
 

 حمه لخضر بالــــــــــوادي الشهيد جامعــــــة
 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

 العلوم الاجتماعية قسم
 شعبة علوم التربية

 
 
 
 
 
 

                                       
 

 

 

 التربية: تخصص إرشاد وتوجيهمذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علوم 
 

 :الدكتور إشراف                                   :                     البإعداد الط
 إسعادي فارس الشيخ أولاد هدار 

  

  

 
 

 2017-2016الموسم الجامعي: 

 الضغوط المهنية بالدافعية للإنجازعلاقة 
 لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني  

 دراسة ميدانية بمنطقة ورقلة وتقرت
 

 وصفية على عينة من طلبة قسم العلوم الإجتماعية بجامعة الشهيد حمه لخضرميدانية دراسة 
 الواديب



 

 حمه لخضر بالــــــــــوادي الشهيد جامعــــــة
 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

 العلوم الاجتماعية قسم
 شعبة علوم التربية

 
 
 
 
 
 

                                       
 

 

 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علوم التربية: تخصص إرشاد وتوجيه
 

 :الدكتور إشراف                                   :                     البإعداد الط
 إسعادي فارس الشيخ أولاد هدار 

  

  

 
 

 2017-2016الموسم الجامعي: 

 الضغوط المهنية بالدافعية للإنجازعلاقة 
 لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني  

 دراسة ميدانية بمنطقة ورقلة وتقرت
 

 عينة من طلبة قسم العلوم الإجتماعية بجامعة الشهيد حمه لخضروصفية على ميدانية دراسة 
 الواديب



 

  

  انــــــــــــــعرفكر و ـــــــــش
شكر الله القدير و أحمده أالحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات و بنوره تتنزل البركات ،

 تمام هذا العمل المتواضع لإ على توفيقه و هدايته 
كل من ساعدني في  إلىمتنان بأسمى عبارات الشكر و الإ أتقدمبهذه المناسبة السعيدة 

سعادي فارس إ، و أخص بالذكر الأستاذ المشرف الدكتور " إخراجهنجاز  هذا العمل و إ
و خلقه الرفيع ،ولم يدخر ي الجامعي بصدر الرحب جانبي طوال مشوار  إلى"الذي وقف 

 أستاذية فلك عجهدا في توجيهي و لم يبخل علي بنصائحه  و توجيهاته المفيدة و المشج
 خير الجزاء  عنيمني كل العرفان و جزاك الله 

و زملائي الطلبة بجامعة  أساتذتيكافة  إلىحترام بأسمى عبارات التقدير و الإ أتقدمكما 
كل زملائي بمعهد  إلىبالشكر الجزيل و العرفان  أتقدمالشهيد حمة لخضر بالوادي ،كما 

الدكتور  علوم و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية بجامعة ورقلة خاصة مدير المعهد
 لي و و المالية علالي عبد الرزاق اللذين سهلا للإدارةو المدير الفرعي  مجيدي محمد 

 شجعاني على مواصلة دراستي فجزاهما الله كل خير.

عبارات الشكر لكل من قدم لي يد المساعدة خاصة  بأسمى أتوجه أنكما لا يفوتني 
الآلي عبد القادر  الإعلامخميس محمد سليم و شنين فاتح الدين ، و مكتب  ينالدكتور 

 و جميع مستشاري التوجيه لمركزي ورقلة و تقرت  قريدة

نجاز  هذا العمل ي الأخير أشكر كل فرد قدم لي يد المساعدة من قريب أو من بعيد لإ و ف
 المتواضع 

 "الشيـــــــــــــــــــــــــــخ"



 

  

 هـــــــــــــــــــــــــــــداءالإ
الباري عز وجل بالدعاء و  إلى أيديهماذين ربياني و مدا لإلى الوالدين الكريمين ال

 الله في عمرهما و ختم لهما بالطيبات الصالحات أعمالهما التوفيق لي ،أطال

 أبنائي إلىزوجتي الكريمة التي كانت نعم السند و تحمل المشاق على دربي، إلى
 الأعزاء ،حليمة السعدية ،سمية ،محمد حفظهم الله و رعاهم

 الأعزاء على قلبي خاصة سكينة و مرضية إخوتيو  أخواتي إلى

 الداوي مسعود أميالذي لم تلده  أخي إلى

 روح أخي جلول تفقده الله برحمته إلى

 جميعا أبنائهمصهري الحاج محمد و الحاجة مسعودة و  إلى

و  أساتذتيمعلمي و  أثره،قتفي أكل من علمني و جلست تلميذا انهل من علمه و  إلى
 الأفاضلشيوخي 

 حمة لخضر بالواديالشهيد و طلبة جامعة  أساتذةكل عمال و  إلى

 ل من نبض قلبه حبا لهذا الوطنك إلى

 هدي ثمرة هذا الجهد المتواضعأكل هؤلاء  إلى

 " الشيـــــــــــــخ" 

 

 



 

 ملخص الدراسة 

نجاز لدى مستشار التوجيه و التعرف على علاقة الضغوط المهنية بالدافعية للإ إلىدفت هذه الدراسة ه
 التالية : الإجرائيةعلى الفرضيات  الإجابةد حاولت هذه الدراسة قالمدرسي و المهني ،و  الإرشاد

مستشار  نجاز لدىبين غموض الدور و دافعية الإ إحصائيةرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة  -
 . المدرسي و المهني و الإرشاد التوجيه

مستشار نجاز لدى حصائية بين بين عبئ الدور و دافعية الإإرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة  -
 . المدرسي و المهني و الإرشاد التوجيه

نجاز لدى مستشار بين طبيعة العمل و دافعية الإ إحصائيةرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة  -
 . المدرسي و المهني الإرشاد و التوجيه

نجاز لدى الترقية و التقدم الوظيفي و دافعية الإ حصائية بينإرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة  -
 . المدرسي و المهني الإرشادو مستشار التوجيه 

 التأكدنجاز( و ذلك بعد عتماد على أداتي )الضغوط المهنية ،الدافعية للإو لتحقيق أهداف الدراسة تم الإ
( مستشار و مستشارة بمنطقة ورقلة 42من خصائصها السيوكومترية ،حيث تم تطبيقها على عينة قوامها )

للعلوم الاجتماعية الإحصائية سلوب المعالجة أستخدام إ،وقد تم  2016/2017 الدراسي و تقرت للموسم
(SPSS  20نسخة) جل التحقق من فرضيات الدراسة أرتباط بيرسون و ذلك من في حساب معامل الإ

الفرضيات الإجرائية السابقة الذكر ،ومنه نستنتج أن الفرضية العامة محققة  تحقق إلىسفرت الدراسة أ،وقد 
         نجاز لدى مستشار التوجيهالمهنية و الدافعية للإ الضغوطبين  تباطيةإر علاقة كليا ،أي أن هناك 

 .و المهني  المدرسي  و الإرشاد

 

 

 

 

  



 

Résumé de l’étude 

Le but de cette étude et de mettre en évidence la relation existante entre les 

pressions professionnelles et le motif d’action chez le conseiller pédagogique et 

l’orientation scolaire et professionnelle, ainsi que ‘essayer de répondre aux 

hypothèses opérationnelles suivantes : 

-Il y a un lien relationnel arbitraire d’une valeur statistique entre l’ambigüité  du 

rôle et le motif d’action chez le conseiller et l’orientation scolaire et 

professionnelle. 

-Il ya un lien relationnel arbitraire d’une valeur statistique entre la charge du rôle 

et le motif d’action chez le conseiller et l’orientation scolaire et professionnelle. 

Il y a un lien relationnelle arbitraire d’une valeur statistique entre la nature du 

travail et le motif d’action chez le conseille et l’orientation scolaire et 

professionnelle. 

-Il y a un lien relationnel arbitraire d’une valeur statistique entre la promotion et 

l’amélioration professionnelle et le motif d’action chez le conseiller et 

l’orientation scolaire et professionnelle. 

Et pour achever le but de l’étude, Il faudrait compter sur les moyens suivants :     

(Les pressions professionnelle et le motif d’action) après avoir confirmer ses 

caractéristiques psychométriques, car elles se sont appliquées sur un échantillon 

de 42 conseillers et conseillères dans les régions de Ouargla et de Touggourt 

pour l’année scolaire 2016/2017, la méthode utilisée est le programme du 

traitement statistique des sciences sociologique (SPSS, Copie 20) en coefficient 

relationnel pour confirmer les hypothèses de l’étude. 

L’étude a avéré la confirmation des hypothèses opérationnelles citées en supra.  

De cela on confirme l’hypothèse générale : 

Qu’il y a une relation arbitraire entre les pressions professionnelles et le motif 

d’action chez le conseiller et l’orientation scolaire et professionnelle. Chez le 

conseiller et l’orientation scolaire et professionnelle.       
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 المقدمة
تزايدت ضغوط الحياة حتى بات عصرنا يتسم بعصر الضغط والقلق وأصبح جزء لا يتجزأ من        

ذلك مع تعقد الحياة وازدياد متطلباتها، وما يصاحبها من قلق مستم وتغير و حياة الناس، ولا يمكن تجنبها 
تعقد حاجات الفرد سريع ومتواصل في جميع المجالات التي يشهدها عالمنا اليوم، وما يتبع ذلك من 

وأساليب إشباعها، خلفت معها مجموعة من الآثار النفسية والصحية والإجتماعية على مستوى الأفراد 
والجماعات، وأصبح من الظواهر الشائعة في كثير من المؤسسات والمنظمات تعرض العديد من العملين 

ذه الضغوط من جهة لأخرى، إلى أنواع شتى من الضغوط في حياتهم نتيجة لأسباب كثير، تختلف ه
فمنها ما يكون ضغوط نفسية أو إجتماعية أو وظيفية أو ما يسمى اليوم بضغوط العمل، حيث تعتبر مهنة 
الإرشاد من المهن التي لها نشاطات كبيرة ومكثفة يتطلب أدائها  التمتع بمهارات عديدة يرتبط بعضها 

خر بالمعاملة والتعاطف مع الآخرين خاصة التلاميذ بالجانب الثقافي والمعرفي، في حين يرتبط بعضها الآ
حترام حقوقهم والمساواة في معاملتهم، وهي قيم نبيلة من جهة، ومصدر من مصادر الضغوط من جهة  وا 
أخرى ، حيث غالبا ما يواجه مستشار التوجيه وضعيات قصوى في كفاحهم الدائم ضد معاناة التلاميذ 

تكفل بهم في جميع الجوانب خاصة النفسية والدراسية،بالإضافة إلى ومشكلاتهم التي يعانون منها وال
الضغوط التنظيمية والعلائقية، وما يرتبط بمعاشهم المهني كل هذه الأسباب وغيرها تنعكس سلبا على 
دافعيتهم للإنجاز، مما يحد على تحقيق الأهداف التربوية المسطرة، وهذا الأخيرة يرتبط تحقيقها بالإهتمام 

نما من النواحي بمستش ار التوجيه من خلال أنه عنصر بشري فعال ليس من النواحي المادية فقط وا 
النفسية والإجتماعية، وذلك من خلال تحقيق الإشباع لمختلف الحاجات التي يتوقع  أن يشبعها من خلال 

ثارة دافعيته للإنجاز ، و بالتالي تحقيق التوازن بين إشباع الحاجات  والقيام بواجباته المهنية   مهنته وا 
 على أحسن وجه .

من هذا المنطلق فإن دراستنا الحالية تحاول أن تدرس العلاقة بين الضغوط المهنية والدافعية       
 للإنجاز لدى مستشار التوجيه، حيث جاءت هذه الدراة بشكل مفصل في جانبين:

 الجانب النظري: الذي يحتوي على ثلاثة فصول:-1
 الأولى:الإشكالية وا عتباراتها.الفصل 

 الفصل الثاني: يتعلق بالضغوط المهنية.
 الفصل الثالث:  خصص للدافعية للإنجاز. 
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 الجانب التطبيقي : ويتضمن فصلين:-2
 فقد خصص للدراسة الإستطلاعية. : الفصل الرابع

 الفصل الخامس: فقد خصص للدراسة الأساسية.
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 ـــ تحديد الإشكالية:1
التحولات والتغيرات الجوهرية التي مست شتى المجالات خاصة العلمية منها، مما أثر ذلك بشكل  إن

واضح على نواحي مختلفة في الحياة الاجتماعية واليومية على وجه الخصوص مجال التربية والتعليم، لما 
 له من أهمية في تنمية المجتمعات وتقدمها.
جذرية في نظامها التعليمي ، حيث تعنى بالتلاميذ من حيث  وعلى هذا الأساس شهدت المدرسة تحولات

أنهم محور العملية التعليمية و تهتم بقدراتهم العقلية والجسمية والنفسية والاجتماعية فهم جوهر الفعل 
التربوي ،وعليه استدعت الضرورة إلى وجود مختص في مجال التوجيه والإرشاد يقدم خدمته بطريقة 

بمستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني حيث يعرف "بأنه الشخص الذي  منظمة ومدروسة يعرف
يؤدي وظيفة الإرشاد لمساعدة الأفراد والجماعات التعليمية وينظم و يحلل المعلومات حول الطلاب من 
واقع السجلات والاختبارات والمقابلات  إلى جانب المصادر الموثقة وذلك لتقييم ميولهم واتجاهاتهم  

راتهم وخصائصهم الشخصية للمساعدة في التخطيط التعليمي والمهني و يدرس المعلومات المهنية وقد
والتعليمية والاقتصادية لاستخدامها في مساعدة المسترشدين للتخطيط لموضوعاتهم التربوية والمهنية و 

 (.283، 2008)محمد المشايفة ، يساعد الأفراد في التغلب على مشكلاتهم 
( انه بدون المرشد يكون من الصعب تنفيذ أي برنامج للتوجيه والإرشاد ، لأن 1980) ويذكر زهران

المرشد هو الشخص المتخصص في تنفيذ العمليات الرئيسية في التوجيه والإرشاد وخاصة عملية الإرشاد 
  (.25:  1999) الشهري منها 

قيق الأهداف التربوية نص المنشور ولما للمستشار دور و أهمية في المجال التعليمي وضرورة وجوده لتح
على تعيين مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي  1991المؤرخ في سبتمبر 219/1241/91الوزاري رقم 

والمهني في الثانويات أولا ثم في المتوسطات ثانيا ، وذلك بهدف إخراج التوجيه من حقله الإداري إلى 
اسي للتلميذ ، ويمارس مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي مجال المتابعة النفسية والتربوية للمسار الدر 

والمهني نشاطه في المؤسسة التعليمية كعنصر من الطاقم التربوي ، ويكون نشاطه تحت إشراف مدير 
 الثانوية إداريا و مدير مركز التوجيه المدرسي والمهني تقنيا .

 827ار التوجيه كالمنشور الوزاري رقم كما تناولت عدة مناشير تنظيم وتحديد مسؤوليات وتوظيف مستش
-08، والمرسوم التنفيذي رقم 2009سبتمبر16، والقرار الوزاري المؤرخ في 1991نوفمبر13المؤرخ في 

، والمنشور الوزاري رقم  1991أفريل  27،القرار الوزاري المؤرخ في  2008اكتوبر11المؤرخ في  15
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افريل 03المؤرخ في 344/033/11ر الوزاري رقم،المنشو 1993ديسمبر04المؤرخ في 93م ت أ//0245
 إلى غير ذلك من المناشير . 2011

و على هذا الأساس فدور مستشار التوجيه دور فني يقوم بهذه العملية بمنهجية علمية فنية صادقة و 
 يعتمد في ذلك على فهمه لطبيعة عمله وفهم الآخرين ذوي العلاقة كالمدير والمعلم والتلميذ و الأولياء

 لدوره وطبيعة عمله.
و لنجاح مستشار التوجيه في عمله لابد من وجود محفزات وظروف ملائمة تدفعه للأداء الجيد وزيادة 
مستوى أدائه وزيادة إشباع حاجاته وارتفاع دافعيته للعمل والتي تعتبر من أهم العوامل المحركة لسلوك 

وجه وتشجيعه على بذل المزيد من الجهد في  الإنسان ، وبالتالي تساعد على القيام بواجبه على أكمل
 العمل .

و لأن للدوافع بصفة عامة أهميتها في دفع الفرد وتوجيهه نحو أهداف محددة ، فأي دافع يستشار لدى  
الكائن الحي يؤدي إلى توتره ، ويدفعه هذا التوتر إلى البحث عن أهداف معينة ، إذا وصل أليها أشبع 

 (.189: 1979وتره ويستعيد الفرد اتزانه )راجح ،حاجته أو دافعه فينخفض ت
ويعد دافع الانجاز من الدوافع المهمة إذ يقود الكائن ويوجهه إلى كيفية التخفيف من توتر حاجته ، وان 
يضع خططا متتابعة لتحقيق أهدافه ، وأن ينفذ هذه الخطط بالطريقة التي تسمح أكثر من غيرها بتهدئة 

 (.187: 1971فعه )عبد الغفار ،إلحاح حاجات الكائن ودوا
يتضح مما سبق أن الدافعية للإنجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني تنمي لديه السعي 
نحو الإتقان والتمييز والقدرة على تحمل المسؤولية والقدرة على تحديد الهدف والقدرة على التخطيط لتحقيق 

 عالية من التفوق والامتياز، والاستقلالية والمثابرة والثقة بالنفس .الهدف ، كما تنمي لديه كذلك مستويات 
( بأن الدافعية للإنجاز هي الرغبة في الأداء الجيد 1981وهذا ما يؤكده فاروق عبد الفتاح موسى )

وتحقيق النجاح وهو هدف ذاتي ينشط ويوجه السلوك ، و يعتبر من المكونات الهامة للنجاح كما يرتبط 
 (.116:2003الاستقلال والثقة بالنفس ، ويمكن تنميتها تجريبيا ) مصطفى كردي ،إيجابًا ب

نتاجيته في مختلف  وقد أشار ماكليلاند إلى الدور الذي يقوم به الدافع للانجاز في رفع مستوى أداء الفرد وا 
هذا المجالات والأنشطة ، فالنمو الاقتصادي في أي مجتمع هو محصلة الدافع للإنجاز لدى أفراد 

المجتمع ، ويرتبط ازدهار وهبوط النمو الاقتصادي بارتفاع وانخفاض مستوى الدافعية للإنجاز )خليفة 
،16:1998.) 
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حيث بينت كذلك نتائج البحوث أن الأشخاص ذوي الدافعية المرتفعة يكونون أكثر نجاحًا ويحصلون على 
 الدافعية المنخفضة . ترقيات في وظائفهم وعلى نجاحات في إدارة وظائفهم أكثر من ذوي 

و بالتالي يعد دور المؤسسة التربوية أساسا في تقدم المجتمع ونموه، وتحقيق أهدافها وذلك من خلال عمل 
مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني حيث انه يلعب دورًا هامًا في ربط المؤسسة التربوية بالبيئة 

وازدهارها ، لأنه يساهم في مساعدة التلميذ على رسم خطط الاجتماعية والاقتصادية والعمل على تطويرها 
 لمستقبله العلمي والعملي .

وقد أشارت الكثير من الدراسات على أهمية دور الدافعية للإنجاز بالنسبة للعامل من خلال سعيه اتجاه 
علمية تحقيق ذاته و تأكيدها وذلك من خلال ما ينجزه وفيما يحققه من أهداف والتي تتضمن نجاح ال

الإنتاجية المسطرة من طرف المنظمة ، كدارسة محمد أحمد الحررارشة وسامر عبد المجيد البشاشة 
( حيث هدفت إلى تحليل حاجات الأفراد العاملين في الأجهزة الحكومية في محافظة الكرك على 2006)

وحاجات القوة وحاجة  مستوى الالتزام التنظيمي مستخدمه نظرية ماكليلاند في الحاجات ) حاجات الإنجاز
الانتماء(،وتوصلت إلى وجود اثر حاجات العاملين على الالتزام التنظيمي والالتزام العاطفي والالتزام 
المستمر والالتزام الأخلاقي كما جاءت بتوصيات من شأنها تسليط الضوء على أهمية إشباع الحاجات لما 

 يجابية على مستوى أدائهم .لذلك من أثر على الالتزام التنظيمي وانعكاساته الإ
كل هذا كان لزامًا الاهتمام بالصحة النفسية لمستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني حتى لا يكون 
عرضة لبعض الضغوط التي تعيق عمله ، من خلال توفير جميع الوسائل و الإمكانيات والدعم النفسي 

خلال الملاحظات الميدانية لعمل الطالب في هذا  والمساندة الاجتماعية و التحفيزات المختلفة ، فمن
الميدان  استطاع وحاول استقراء عمل مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني والتجربة البسيطة التي 
شغلها في هذا المنصب في المؤسسات التربوية ، والذي عرف أزمات أثرت على مرددوه وكانت بفعل 

بعيد في إحداث إعاقات في العملية الإرشادية ، نجد أهمها نقص عوامل كثيرة ساهمت من قريب أو 
الإمكانيات المادية والبشرية المتعلقة بقلة وسائل العمل منها عدم استكمال الأثاث المكتبي المناسب 
شرافه على  وغياب أو نقص الاختبارات التشخيصية ووجود مساعدين له خاصة في الجانب الإداري ، وا 

ن جهة ومن جهة أخرى فإن البرنامج المقرر عليه خلال السنة الواحدة يتضمن عدة مقاطعة بكاملها م
مهام ونشطات تتمثل في الإعلام والتوجيه والمتابعة والتقييم لكل تلميذ مما يشغل كاهله ويعسر عليه أداء 

الإرشادية مهامه على ما يرام ، وعدم وجود ميزانيات خاصة لتغطية نفقات الزيارات الميدانية والأنشطة 
المختلفة، وضعف قناعة الأطراف الداعمة للعملية الإرشادية من مدراء ومعلمين وأساتذة و أولياء الأمور ، 
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وعدم تلبية أولياء الأمور للدعوات المدرسية وعدم تفهمهم لدور المستشار، وعدم أخد رأي المستشار في 
لمسؤولين ، عدم كفاية الراتب وغياب التعزيز وضع القرار المتعلق بعمله ، وقلة التسهيلات المقدمة من ا

والإشراف والشعور بالإنجاز ، تعدد المسؤولين في التربية ، والتقليل من أهميته من طرف المدرين 
والأساتذة  وجود النمط المتسلط مما يحد من فعالية المستشار ، وقلة تبادل الرأي والخبرة بين زملاء 

لدراسة النظرية وا همال النواحي التطبيقية في الإرشاد ، وفرص الترقية المهنة،  واقتصار التأهيل على ا
محدودة لمستويات أعلى ، والتفتيش الذي يرعب أغلب المستشارين ونقص التدريب والتكوين بالإضافة إلى 
عدم الاستفادة من سكن وظيفي بحكم وجوده وعمله الضروري في المؤسسة بالإضافة إلى بعد السكن عن 

لها مؤشرات دالة على الوضعية الصعبة لمهنة الإرشاد وهذا ما يترجم المعاناة النفسية العمل، ك
للمستشارين من مظاهر كالخوف،والقلق، التوتر والتي تسبب مباشرة في تدني دافعيتهم للإنجاز ، وعدم 

روط رضاهم عن الوظيفة وهذا ما يؤثر سلبًا على أدائهم،والمستشار الذي لا يحسن التعامل مع الش
والقوانين وصعوبات ومتطلبات المهنة قد يتحول ذلك إلى ضغط مهني ناتج عن مصادر مختلفة في بيئة 

 (.37:2007العمل ) أحمد محمد عوض ،
( والتي هدفت إلى معرفة الصعوبات التي يعاني منها مستشار 2007وهو ما أكدته دراسة شخاب مايا)

لإدارية ، فكانت معاناة مستشاري التوجيه من اتساع المقاطعة التوجيه كالصعوبات الاجتماعية والقانونية وا
، تكليفه بالعديد من المهام الإدارية ، كثرة عدد التلاميذ وتهربهم من عملية التوجيه وضعف الاتصال بين 
المدرسة وأولياء الأمور ، وعليه فإن كل هذه العوامل وغيرها ساهمت في توليد ضغط لدى مستشار 

 التوجيه .
ذا الصدد تعتبر الضغوط المهنية من أبرز التحديات التي تواجه العامل في بيئة عمله ، حيث يتولد في ه

عنها المطالبة بأشياء لا يستطيع العامل تحقيق الاستجابة التلقائية لها ، مما تظهر له العديد من المظاهر 
ال الدين محمد المرسي كالإرهاق والإجهاد وتفشي القلق ومشاعر الإحباط والغضب و الاكتئاب) جم

،2002 :513.) 
( أنه بالرغم من الأهمية التي تحظى بها مهنة التوجيه 2010ويشير نايف بن إبراهيم محمد الحربي)

والإرشاد فإنها من المهن الاجتماعية التي توصف بأنها مجهدة فمستشار التوجيه يتعرض إلى مجموعة 
تنزاف جسدي وانفعالي مما يؤثر سلبا على حالته من الضغوط التي تعيق أداءه ويتعرض خلالها لاس

 الصحية والنفسية والاجتماعية وينعكس بدوره على أداءه في العمل .
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ويصعب على مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني أن ينجز عمله إذا كان يعاني من ضغوط 
لتعليمية وبالتالي فإن ذلك يؤثر مهنية ، فتؤثر هذه الضغوط على الدور التربوي الذي تقوم به المؤسسة ا

 على أداء التلاميذ.
( إلى أن تجليات تأثير الضغط المهني على العامل من خلال 2011ويشير عبد الرحمان عيه )

،قلة التركيز ،تراجع الأداء والنوعية ،  التصرفات التي يقوم بها في أماكن عملهم وحتى خارجها كالنرفزة
الإدارة ، انخفاض الروح المعنوية والتغيب عن العمل أو تركه والتي قد تؤدي الصراعات مع الزملاء أو 

إلى ظهور الاضطرابات النفسية والأمراض الجسدية لدى العمال وقد أكدت الدراسات وعلى رأسها دراسات 
 التون مايو على أهمية ودور الجانب النفسي والإنساني في ميدان العمل .

( التي هدفت إلى معرفة الضغوط المهنية و إنعكساتها على 2000حيث تشير دراسة مقدم سهيل )
الصحة النفسية والنفس الجسدية ،فكشفت نتائجها انه كلما ارتفعت شدة الضغط المهني أدى إلى انخفاض 
في درجة الرضا عن الوظيفة لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني ) بن معاشو مهاجي 

،87:2011.) 
ب أنها نتيجة متوقعة نظرًا لما يلقى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني على عاتقه من ويرى الطال

 مهام ومسؤوليات .
وبما أن الضغط المهني يؤدي في الغالب إلى نتائج سلبية على مستشار التوجيه فمن شأنه أن يؤدي إلى 

از لديهم ، فوجود دافعية الإنجاز إضعاف رغبتهم وتحمسهم للعمل ، أي أنه يضعف الدافعية نحو الإنج
بدرجة مرتفعة لدى مستشار التوجيه يعتبر ضروريا ليقوم بواجباته على أكمل وجه ويحصل على إشباع 

 حاجاته المختلفة .
( والتي هدفت إلى معرفة الضغوط المهنية وعلاقاتها بالدافعية 2010من هنا جاءت دراسة عثمان مريم )

ثير متغيري السن وسنوات الخبرة على مستوى الضغوط في المهنة وتوصلت للإنجاز والتعرف عن مدى تأ
 إلى وجود علاقة إرتباطية بين الضغوط المهنية وكل من دافع الإنجاز ودافع تجنب الفشل.

ولما للضغوط المهنية من أثار سلبية على مستشار التوجيه وعلى المؤسسة التعليمية على حد سواء  
رجوة من خلال عنصر الدافعية للإنجاز الذي يعد مطلبا هاما وأساسيا في وعلى تحقيق الأهداف الم

تحقيق الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المؤسسة التعليمية خاصة عندما يكون الدافع للإنجاز مرتفع ، 
فإن عنصر الدافعية للإنجاز يتأثر على مستوى المهنة عندما يواجه مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي 

هني ضغوط مهنية ذات أثر سلبي مما يؤدي إلى العديد من المشكلات ومنها مشكلة الدافعية والم
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المنخفضة للإنجاز،حيث تتمثل مصادر هذا الضغط المهني في عوامل متعلقة ببيئة العمل في مهنة 
بعين  التوجيه والإرشاد وهي: غموض الدور،عبئ الدور،طبيعة العمل،الترقية التقدم الوظيفي،دون أن نأخذ

الاعتبار تلك الأسباب الشخصية المرتبطة بمستشار التوجيه ذاته،وذلك لصعوبة قياسها وكذا صعوبة 
 التحكم في متغيراتها.

ومن هذا المنطلق جاءت الدراسة الحالية لإلقاء الضوء والكشف عن طبيعة العلاقة الإرتباطية بين 
المدرسي والإرشاد المدرسي والمهني،وهو ما  الضغوط المهنية والدافعية للإنجاز لدى مستشار التوجيه

 يمثل مشكلة الدراسة الحالية.
 ــ تساؤلات الدراسة :  2
هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المهنية ودافعية الإنجاز لدى مستشار  2-1

 ؟ التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني
 :وعليه نطرح التساؤلات الفرعية التالية 

هل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين غموض الدور ودافعية الإنجاز لدى مستشار  2-2
 التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني ؟

هل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين عبئ الدور ودافعية الإنجاز لدى مستشار  2-3
 التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني ؟

علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين طبيعة العمل ودافعية الإنجاز لدى مستشار  هل توجد 2-4
 التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني ؟

هل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الترقية والتقدم الوظيفي ودافعية الإنجاز لدى  2-5
 مستشار التوجيه الإرشاد المدرسي والمهني؟

 ات الدراسة: ــ فرضي  3 
 لقد جاءت صياغة الفرضية العامة لدراستي على النحو التالي:

توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المهنية ودافعية الإنجاز لدى مستشار التوجيه   
 والإرشاد المدرسي المهني.

 ويندرج تحتها الفرضيات الإجرائية التالية :
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ذات دلالة إحصائية بين غموض الدور ودافعية الإنجاز لدى مستشار التوجيه توجد علاقة إرتباطية  3-2
 الإرشادي المدرسي المهني .

توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائيات بين عبئ الدور ودافعية الإنجاز لدى مستشار التوجيه  3-3
 الإرشاد المدرسي والمهني.

طبيعة العمل ودافعية الإنجاز لدى مستشار التوجيه  توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين 3-4
 والإرشاد المدرسي والمهني .

توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الترقية والتقدم الوظيفي ودافعية الإنجاز لدى مستشار  3-5
 التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني .

 ــ التعريفات الاجرائية : 4 
كبرى لا يمكن إغفالها وذلك لأنها تمثل حلقة وصل بين الإطار النظري والميداني تكتسب المفاهيم أهمية 

ومن هنا فإن لكل بحث خصوصيته التي تميزه عن غيره من البحوث ، فالمفاهيم هي التي تعبر عن 
طبيعة الموضوعات والظواهر التي يقوم الباحث بدراستها ، ومن أهم المفاهيم المستخدمة في هذه الدراسة 

 لتي تتطلب تحديدا لدلالتها ما يلي : وا
ـ الضغوط المهنية : هو حدث أو موقف يشعر به مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني بعجز أو 1

صعوبة على مواجهة أعباء ومتطلبات وظيفته الموكل بها ، وهي ناتجة عن أربعة عوامل أساسية تتمثل 
دور وطبيعة العمل والترقية والتقدم الوظيفي ، والتي في الضغوط الناتجة عن غموض الدور وعبئ ال
 تنعكس سلبًا على أدائه وتوافقه النفسي والمهني .

 ومن أبعاد الضغوط المهنية ما يلي :
ــ غموض الدور: ونقصد بها الافتقار إلى المعلومات عن الصلاحيات والواجبات والمسؤوليات     

 مارسة بصلاحيات وواجبات أخرى.والأهداف وعدم وضوحها واختلاطها عند الم
ــ عبئ الدور : ونقصد به مطالبة الفرد القيام بمهام كثيرة وصعبة مع تحمل مسؤولية إنجازها في وقت    

 غير كاف ، وقد تكون متناقضة مع معارفه وقدراته .
هي مجموعة من العوامل التي تشعر الفرد بالملل وعدم الارتياح والخوف من تدني  طبيعة العمل : ــ   

 مستوى قدراته.
ــــ الترقية والتقدم الوظيفي : ونقصد بها سعي الفرد للوصول إلى المزيد من المهارات التي تنمي قدراته    

 من خلال التدريب والتكوين ، وتعطيه الفرصة للترقية في السلم الوظيفي .
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ـ الدافعية للإنجاز : ويقصد بها استعداد ورغبة مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني في الأداء 2
المهني والوظيفي ، وتنعكس في عدد من المظاهر السلوكية كالسعي لبذل جهد للحصول على أعلى 

الأداء وتحسينه وفي  درجات التقديرات ، ومواجهة الصعاب والعقبات لتحقيق الأهداف ، بناءًا على إتقان
 إطار استغلال الوقت أفضل استغلال في ضوء التنافس والتفوق على الآخرين.

 ــــ أهداف الدراسة :  5
 تتلخص أهداف الدراسة في الإجابة عن تساؤلاتها من خلال ما يلي :

از لدى مستشار ـــــ الكشف عن طبيعة ونوع وشدة العلاقة الإرتباطية بين الضغوط المهنية ودافعية الإنج 
 التوجيه.

ــــ الكشف عن طبيعة ونوع وشدة العلاقة الإرتباطية بين غموض الدور ودافعية الإنجاز لدى مستشار 
 التوجيه. 

 ــــ الكشف عن طبيعة ونوع وشدة العلاقة الإرتباطية بين عبئ الدور ودافعية الإنجاز لدى مستشار التوجيه.  
ــــ الكشف عن طبيعة ونوع وشدة العلاقة الإرتباطية بين طبيعة العمل ودافعية الإنجاز لدى مستشار 

  .التوجيه 
ــــ الكشف عن طبيعة ونوع وشدة العلاقة الإرتباطية بين الترقية والتقدم الوظيفي ودافعية الإنجاز لدى 

 مستشار التوجيه.
 ــ أهمية الدراسة : 6  

 دراسة فيما يلي :تكمن أهمية هذه ال
تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية عمل مستشار التوجيه الذي يعتبر الركيزة الأساسية لقطاع التربية  -

،حيث يتوقف على تشخيصه وقراراته جميع مهام العاملين داخل المؤسسة التربوية بما فيهم التلاميذ 
 والأساتذة .

صانعي القرار في وزارة التربية من خلال الجهات  تكتسب هذه الدراسة أهميتها من خلال مساعدة -
الوصية كمديرية التربية من وضع خطط للحد من الضغوط التي يواجهها مستشار التوجيه على ضوء 

 نتائج البحث.
المساهمة في مساعدة المسؤولين والمشرفين على وضع إستراتيجيات تسمح بإدارة هذه الضغوط  -

 ضمان دافعية الإنجاز المناسبة .والحفاظ على مستوى محدد لها ل
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يساهم هذا البحث في تغطية جانب النقص الموجود في الدراسات التربوية خاصة ما يتعلق منها  -
 بمستشار التوجيه.

إلى جانب الأهمية العلمية فإن الدراسة تكتسي أهمية اجتماعية نظرًا للدور الوظيفي الذي يلعبه مستشار  -
تقرار الأسرة والمجتمع من خلال الإرشاد والوقاية والعلاج والتشخيص المبكر التوجيه في الحفاظ على اس

والدقيق للاضطرابات والمشكلات السلوكية المختلفة الذي يجنب التلميذ من الوقوع في الكثير من المشاكل 
 والانحرافات.

المقبلين على إجراء  تدعيم المكتبة العلمية ببحث متواضع علميًا وعمليًا يمكن أن يكون كمرشد للطلبة -
 البحث العلمي.

فتح مجالات الدراسة نحو مواضيع أخرى لها علاقة بمتغيرات البحث )كعلاقة الضغوط المهنية  -
 باتجاهات مستشار التوجيه نحو العملية الإرشادية... (.

الإدارية  تحقيق مبدأ التعاون بين مختلف أطراف العملية التربوية لاسيما الهيئة التدريسية والهيئة -
 والأولياء .

تبحث في المسؤولين عن التوجيه والإرشاد لإعادة النظر في معاناة مستشار التوجيه من حيث غياب  -
 المحفزات المادية والمعنوية وفرص الترقية للمستويات العليا والتكوين النظري والتطبيقي المستمر .

 ــ الدراسات السابقة : 7 
كتبه الآخرون من دراسات وبحوث في مجالات عدة قد يضفي الشيء الكثير لاشك أن الاطلاع على ما 

للدراسات المستقبلية ، كون البحوث المستقبلية تنطلق أو تبدأ من حيث انتهى الآخرون ، وبما أن البحث 
 تعاوني فإن للدراسات السابقة دور هام في مجال البحث العلمي لما لها من اتجاهات عديدة قصد :

 على ماتوصلت إليه الدراسات السابقة وكذا المواضيع التي تم التطرق لها . الإطلاع -
معرفة النتائج المتوصل إليها لإثراء الدراسات المستقبلية ومقارنتها وتأكيد نتائجها تارة أو نفيها تارة  -

 أخرى .
 التعرف على أوجه التشابه والاختلاف.  -
 المجال للتطرق إلى الجوانب التي لم تعني بالدراسة من قبل.  فتح -

 والآن نعرج على بعض الدراسات المتشابهة والتي تناولت "الضغوط المهنية" والدافعية للإنجاز":
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 أولا: الدراسات التي تناولت الظغوط المهنية : 
        (:2003دراسة حسين حريم ) /1

التمريضي في المستشفيات الخاصة بالأردن "، حيث هدفت  بعنوان "ضغوط العمل لدى الكادر 
الدراسة الى التعرف على مستويات الضغوط الوظيفية لدى العاملين في مجال التمريض في المستشفيات 
الخاصة بالأردن واعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي التحليلي في عرض المعلومات وتحليلها 

ختيار الفروض ، وقد تكونت عينة ، واستخدام مجموعة من الا دوات الإحصائية لقياس وتحليل الإجابات وا 
( فقره 58( مبحوث تم إختيارهم بطريقة عشوائية ، أما الأداة المستخدمة استبيان يضم )500الدراسة من )

حول شعور العامل نحو ضغوط العمل التي تسبيبها طبيعة العمل ، نوع الإشراف ، السياسات ، الهيكل 
 لتنظيمي ، الترقية وتقييم الأداء ، النمو والتطور الوظيفي،الرواتب وقد اسفرت نتائج الدراسة على ما يلي:ا

يشعر العاملون في جهاز التمريض بضغوط مهنية ناتجة عن عناصر العمل الذي يؤديه بدرجات متفاوته 
تقييم الاداء والعلاقات مع من حيث استمراريتها ، كما أن جوانب العمل المتعلقة بالراتب والترقية و 

المرضى تسبب ضغوط وظيفية مستمرة نوعاً ما ،أما الجوانب المتعلقة بالهيكل التنظيمي و النحو التطور 
 المهني وسياسة المؤسسة ، وظروف العمل وطبيعة العمل ، فإنها تسبب ضغوط وظيفية أحيانا.

 (:2005دراسة الدوسري )/2 
الولاء التنظيمي" دراسة ميدانية على مستوى شرطة المنطقة الشرقية ، بعنوان "ضغوط العمل وعلاقتها ب

حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على مستويات كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي لدى العاملين 
بشرطة المنطقة الشرقية والتي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي 

لدراسة ،أما عن الأدوات المستخدمة هي الاستبيان، وخلصت إلى النتائج وهي أن مستوى المقارن في ا
ضغوط العمل الذي يشعر به الضابط من أفراد مجتمع الدراسة ظهر بوجه عام متوسط نسبيا ،إن أهم 
المصادر المسببة لضغوط العمل من أفراد مجتمع الدراسة على النحو التالي : طبيعة العمل ،قلة فرص 

 التقدم والنمو الوظيفي ،صراع الدور ،غموض الدور .
 (: 2006دراسة عمار) /3

بعنوان "أثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمل لدى الهيئة الإدارية والأكاديمية في 
الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة" والتي تهدف إلى التعرف على مصادر ضغط العمل ونتائجه وآثاره على 

من المجتمع %30( أي ما نسبته 447د وعلى الجامعات محل الدراسة ، حيث بلغ أفراد العينة )الفر 
الأصلي ، واعتمد الباحث في دارسته المنهج الوصفي التحليلي أما عن الأدوات المستخدمة هي الاستبيان 



 الإشكالية و اعتباراتها                                                        الفصل الأول
 

 

15 

لضغط وبين ، وكان أهم النتائج ما يلي : عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى الشعور با
متغيرات الشخصية التالية :العمر ، الجنس ، الحالة الاجتماعية ،عدد أفراد الأسرة ،التخصص،المسمى 
الوظيفي ،المؤهل العلمي ،سنوات الخبرة ،مكان العمل ،طبيعة الوظيفة ،وبينت الدراسة وجود علاقة 

يفي ،عدم ملائمة الدور ارتباطيه موجبة بين ضغوط العمل وكل من صراع الدور ،غموض الدور الوظ
،عبئ الأدوار العلاقات الشخصية ظروف العمل ،المسؤولية اتجاه الآخرين ،التنظيم، بيئة العمل المادية ، 
الأمان الوظيفي ،التكنولوجيا المستخدمة ،النمو والتقدم الوظيفي ، المشاركة في اتخاذ القرارات ،وكشفت 

مل كانت على الترتيب: الآثار النفسية في المرتبة الأولى ، الدراسة أن الآثار المترتبة عن الضغوط الع
الآثار الجسدية في المرتبة الثانية ، الآثار الذهنية في المرتبة الثالثة ،الآثار السلوكية في المرتبة الأخيرة ، 
 وأسفرت الدراسة عن مجموعة من التوصيات أهمها : إحداث تغيير في الهيكل الدور الكمي النوعي الملقى
على عاتق العاملين ، ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب ، تعديل الهياكل التنظيمية وتحسينها ، 
توضيح أسس وقواعد الترقيات وربطها بالأداء ، مع وجود نظام تقييم مناسب للأداء ، توفير بيئة عمل 

نسبة للأفراد توصي بالاستفادة من مادية جيدة للعاملين ، توفير قدر كبير من الرعاية النفسية للأفراد ، بال
 الإجازات و الراحة والانسجام وأداء التمارين الرياضية والترويح عن النفس .

 (:2012دراسة مساعد سلامة عطية الشراري) /4
بعنوان "ضغوط العمل وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في جامعة الجوف " حيث هدفت 

غوط العمل على أداء العاملين الإداريين في جامعة الجوف من وجهة نظر مدراء الدراسة إلى بيان أثر ض
الدوائر الإدارية وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي ، أما عن الأدوات المستخدمة هي استبيان 

( من مدراء الدوائر الإدارية في جامعة الجوف 68مصمم من طرفه وتم تطبيقه على عينة مكونة من )
لصت الدراسة إلى النتائج التالية وهي أن مستوى ضغوط العمل جاءت ضمن مستوى المتوسط ، وأن ،وخ

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين جميع مجالات ضغوط العمل والأداء الوظيفي من جهة ، وعدم 
ور وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية الخاصة لمجالات عبئ الدور وغموض الد

والأداء ككل تعزى لمتغيري المؤهل العلمي والعمر، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات 
 الحسابية الخاصة بمجالي )ساعات العمل والضغوط الاجتماعية ( تعزي المتغير المؤهل العلمي.

 
 
 



 الإشكالية و اعتباراتها                                                        الفصل الأول
 

 

16 

 ثانيا: الدراسات التي تناولت دافعية الإنجاز: 
 (:2004)دراسة صالح بن الرميح  /1

بعنوان "دافعية الإنجاز لدى الإحصائيين الاجتماعيين "وتهدف إلى دراسة دافعية الإنجاز لدى 
الأخصائيين الاجتماعيين الطبيين بمستشفيات مدينة الرياض والمنطقة الشرقية وتم الاعتماد على المنهج 

( من الأخصائيين 222ن )الوصفي ، أما الأدوات المستخدمة هي الاستبيان ، وتكونت عينة الدراسة م
الطبيين العاملين في المستشفيات الحكومية ، وأسفرت النتائج عن ما يلي : بالنسبة لمتغيرات الدافعية 
الإنجاز كان ترتيبها كالتالي : المثابرة ، المنافسة ، الاستجابة للنجاح والفشل ، الاستغراق في العمل ، 

لال ، التوجيه نحو العمل ، التقبل الاجتماعي ، الخوف من التوجيه نحو المستقبل ، وجهة الضبط الاستق
الفشل ، وجهة مثير السلوك ، احترام الذات ، التحكم في البيئة كما أكدت ارتفاع معدلات دافعية الإنجاز 

 لدى عينة البحث بوجه عام .
 (:2005دراسة محمد محمود بني يونس ) /2

قلق الشخصي وأنماط السلوك لدى عينة من طلبة الجامعة بعنوان " دافعية الإنجاز وعلاقتها بكل من ال
الأردنية"، بهدف الكشف عن كل من مستويات دافعية الانجاز والقلق الشخصي وأنماط السلوك ولإيجاد  
العلاقة بين هذه المتغيرات عند عينة من طلبة الجامعة الأردنية وتم الاعتماد على المنهج الوصفي 

( طالبًا وطالبة استخدم الباحث خلالها المقاييس 116ة على عينة تتكون من )التحليلي ، وأجريت الدراس
التالية : مقياس نيموف لقياس دافعية لانجاز ، قائمة سبيلبيرغر وزملائه لقياس القلق الشخصي ، ومقياس 

قلق الفسفوس لقياس أنماط السلوك ، وأظهرت النتائج عدم وجود علاقة ارتباطية بين دافعية الإنجاز وال
 (.14 :2010، الشخصي ، ووجود ارتباط بين القلق الشخصي وأنماط السلوك )عثمان مريم 

 (:2010دراسة عفاف وسطاني ) /3
بعنوان " دافعية الإنجاز لدى فريق العمل وعلاقتها بالنمط القيادي السائد لمدير المؤسسة التعليمة في 

لمتوسط لمدينة سطيف ، تهدف هذه الدراسة إلى ضوء مشروع مؤسسة " دراسة ميدانية بمؤسسات التعليم ا
معرفة العلاقة بين النمط القيادي السائد لدير المؤسسة التعليمية ودافعية الإنجاز للأساتذة في ضوء 
مشروع المؤسسة ، وتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في عرض المعلومات وتحليلها ،شملت 

( فئات حيث اختيرت بالطريقة العشوائية العنقودية 04لى أربعة )( أستاذ موزعة ع194عينة الدراسة )
مديرًا ، وقد استخدمت استبيان تحديد النمط القيادي السائد للمدير المصمم من طرف الباحثة ومقياس 27و
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دافعية الإنجاز للدكتور عبد الرحمان صالح الأزرق لجمع البيانات ، أما بالنسبة لتحليلها فقد تم استخدام 
 .Cوالمتوسط الحسابي ، ومعامل التوافق  2بار الاستقلالية مربع كااخت

وقد أسفرت نتائج الدراسة على وجود علاقة قوية ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي السائد للمدير 
ودافعية الإنجاز لدى الأساتذة ومستوى مرتفع لدافعية الإنجاز لدى الأساتذة في المؤسسات ذات النمط 

اطي والموقفي، ومستوى منخفض لدافعية الإنجاز لدى الأساتذة في المؤسسات ذات النمط الديمقر 
 الأوتوقراطي والفوضوي .

 سات التي تناولت الضغوط المهنية والدافعية للإنجاز: اثالثا: الدر 
 (:2010دراسة عثمان مريم ) /1

اية المدنية" وتهدف إلى التعرف على بعنوان "الضغوط المهنية وعلاقتها بالدافعية للإنجاز لدى أعوان الحم
العلاقة الموجودة بين الضغوط المهنية والدافعية الإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية ، والتعرف على مدى 
تأثير متغيري السن و سنوات الخبرة على مستوى الضغوط المهنية لدى أعوان الحماية المدنية ، وتم 

ي ، أما أدوات الدراسة تم الإعتماد على مقياسين الأول خاص الاعتماد على المنهج الوصفي التحليل
ومقياس الدافعية  Maslash,Burnout ,Inventorبالمتغير الأول وهو الضغوط أعتمد فيه مقياس  

للإنجاز لصاحبه نيموف والمترجم من طرف الدكتور محمود بني يونس ، وتم تطبيق الدراسة على عينة 
وقد أسفرت نتائج الدراسة على وجود علاقة إرتباطية بين كل متغير  ( عونا ،119عشوائية عددها )

الضغوط المهنية ودافعية الإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية ، ولا يؤثر كل من متغير السن وسنوات 
 الخبرة على مستوى بالضغوط المهنية .

 ( : 2010دراسة د.نوي الجمعي والأستاذة صاهد فتيحة ) /2
المهني وعلاقته بدافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المهني بييرج بوعريريج "، وتهدف بعنوان "الضغط 

الدراسة إلى التعرف على مستويات الضغط المهني ودافعية الإنجاز لدى هؤلاء الأساتذة وكذا العلاقة بين 
الوصفي التحليلي ( أستاذ ، كما تم الاعتماد على المنهج 41المتغيرين وطبيعتها وتمت على عينة عددها )

أما الأدوات المستخدمة في مقياس الضغط المهني للدكتور نجاح القبلان  ومقياس دافعية الإنجاز للدكتور 
عبد الرحمان صالح الأزرق وتوصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة ارتباط بين الضغط المهني ودافعية 

 الإنجاز لدى أساتذة التعليم الثانوي.
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 (:2014نان )دراسة قوراري ح /3
بعنوان "الضغط المهني وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى أطباء الصحة العمومية دراسة ميدانية على أطباء 
المؤسسة العمومية الدوس بسكرة "، وتهدف الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين الضغط المهني ودافعية 

لمنهج الإكلينيكي ، أما أدوات الدراسة الإنجاز لدى هؤلاء الأطباء وطبيعتها ،وتم الاعتماد على ا
المستخدمة هو مقياس الضغوط المهنية تم إعداده من طرف الباحثة ، وكذا مقياس دافعية للإنجاز والذي 

( طبيبًا ، وتوصلت الدراسة 20تم إعداده كذلك من طرف الباحثة ، وتمت هذه الدراسة على عينة عددها )
 المهني ودافعية الإنجاز لدى أطباء الصحة العمومية . إلى أن هناك علاقة عكسية بين الضغط

 رابعا: التعقيب على الدراسات السابقة :  
بعد أن قمنا بعرض مجموع من الدراسات السابقة التي لها علاقة بمتغيرات دراستنا )الضغوط المهنية ، 

ابرز ما جاءت به وما الدافعية للإنجاز ( وفق تسلسل زمني من الأقدم إلى الأحدث سنحاول الوقوف عن 
يمكن أن نستفيد منه نحن في دراستنا هذه ، خاصة وأن أغلبها دراسات حديثة ، وتمكنا من تصنيفها إلى 
ثلاثة مجموعات حيث أن الأولى متعلقة بالضغوط المهنية والثانية متعلقة بالدافعية للإنجاز والمجموعة 

 الثالثة متعلقة بالمتغيرين معًا.
 دراسات المتعلقة بالضغوط المهنية : التعقيب على ال/1

يعتبر موضوع الضغط من المواضيع التي نالت قسطًا كبيرًا من الدراسة ، سواء كان ذلك عربيا أو وطنيا 
لاسيما الجانب المهني منه ،لما لها تأثير على العامل من جهة وعلى المنظمات والاقتصاد من جهة 

 أخرى.
من هذه الدراسات التي لها صلة بموضوع الدراسة ، حيث أن كلهما  وقد حاولنا إلقاء الضوء على البعض

تتشابه مع دراستنا الحالية  فيما يتعلق بمتغير الضغوط المهنية وتناولت مسبباته والمتمثلة في أبعاد 
الضغوط المهنية لدراستنا الحالية وهي أربعة أبعاد )غموض الدور ،عبئ الدور، طبيعة العمل، الترقية 

( بعدين من دراستنا وهما )طبيعة العمل ،النمو 2003الوظيفي ( حيث تناولت دراسة حسين حريم )والتقدم 
( فقد اتفقت مع دراستنا في تناولها الأبعاد التالية )طبيعة 2005والتطور الوظيفي( أما دراسة الدوسري )

( فقد اتفقت مع 2006العمل ، التقدم والنمو الوظيفي ، عبئ الدور وغموض الدور (أما دراسة عمار)
دراستنا في الأبعاد )غموض الدور، عبئ الدور ، النمو والتقدم الوظيفي( ، أما دراسة مساعد سلامة فقد 
اتفقت مع دراستنا من خلال تناولها بعد عبئ الدور وغموض الدور ، كما تتشابه دراستنا مع جميع 

 تبانة .الدراسات السابقة من حيث الأداة المستخدمة للدراسة وهي الإس
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وتختلف دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة من حيث المنهج المستخدم ، حيث استخدمت دراستنا المنهج 
الوصفي الإرتباطي أما دراسة حسين حريم استخدمت المنهج الوصفي التحليلي ودراسة الدوسري ،المنهج 

د سلامة فاستخدمت المنهج الوصفي المقارن، ودراسة عمار المنهج الوصفي التحليلي ودراسة مساع
الوصفي المسحي وهذا راجع إلى نوع وطبيعة كل دراسة ، كما اختلفت دراستنا الحالية مع الدراسات 
السابقة في بيئات العمل حيث كانت دراسة حسين حريم في مجال الصحة والعاملين في مجال التمريض 

أما دراسة عمار كانت في مجال التعليم أما دراسة الدوسري في مجال الأمن ويتعلق الأمر بالشرطة ، 
العالي ويتعلق الأمر بالإداريين والأكاديميين واتفقت هذه الأخيرة مع دراسة مساعد سلامة ،أما دراستنا 
الحالية تناولت مجال التربية والتعليم وخاصة فئة مستشاري التوجيه ،واتفقت كل الدراسات السابقة على 

تها دراستنا ونوعيتها لدى العامل بمختلف بيئات العمل، كما حددت وجود ضغوط مهنية مختلفة في حد
معظم الدراسات العلاقة بين الضغوط المهنية وبعض المتغيرات الديموغرافية كالسن ،الجنس،الحالة 

( 2012( ودراسة مساعد سلامة )2006( ،ودراسة عمار )2005الاجتماعية ...إلخ ،كدراسة الدوسري )
( أثار الضغوط المهنية وترتيبها حسب شدتها على صحة الفرد 2006مار )في حين كشفت دراسة ع

 النفسية والجسدية والذهنية والسلوكية .
من خلال كل ما سبق لم نجد دراسة تناولت الضغط المهني لدى فئة مستشاري التوجيه على حد إطلاع 

تختلف في حدتها ونوعيتها الباحث وبشكل عام اتفقت كل الدراسات السابقة حول وجود الضغط المهنية 
لدى العامل بمختلف مجالات ومستويات العمل ، كما حددت مسببات ومصادر الضغوط المهنية التي 
يتعرض لها العاملون بمختلف بيئات العمل ، والنابعة من خصوصية كل مهنة ، في حين اختلفت في 

قة بين الضغوط المهنية وبعض ترجيح أكثر المصادر أثاره للضغوط ، كما حددت معظم الدراسات العلا
 المتغيرات الديموغرافية وكذا بعض المتغيرات الخاصة بظروف العمل.

 التعقيب على الدراسات المتعلقة بالدافعية للإنجاز:/2
بعد تفحص الطالب للدراسات السابقة التي اطلع عليها وجد أن هناك بعض جوانب الاتفاق والاختلاف في 

 ، وفي بعض إجراءاتها ونتائجها.المتغيرات التي تناولها 
حيث تتشابه دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة فيما يخص متغير دافعية الإنجاز ، كما تتشابه في 

( التي تناولت مقياس 2010الأداة المستخدمة للدراسة وهي الاستبيان ، خاصة دراسة عفاف وسطاني )
ق لجمع البيانات وهو نفس المقياس مستخدم في دراستنا دافعية الإنجاز للدكتور عبد الرحمن صالح الأزر 

 الحالية.
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أما أوجه الاختلاف فتختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث المتغيرات التي ربطت 
( ربطت متغير دافعية الانجاز بالنمط القيادي 2010بالدافعية للانجاز حيث دراسة عفاف وسطاني )

( فقد ربطت متغير دافعية 2005سة التعليمية،أما دراسة محمد محمود يونس )السائد لدى مدير المؤس
الانجاز بالقلق الشخصي، أما دراستنا الحالية فربطت متغير الدافعية للانجاز بالمتغير المستقل وهو 
الضغوط المهنية،كما تختلف دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة من حيث المجال الزماني والمكاني، 

( 2004لك تختلف دراستنا عن الدراسات السابقة من حيث المنهج المستخدم فدراسة صالح بن الرميح )كذ
( اعتمدت على المنهج الوصفي 2005إستخدمت المنهج الوصفي،أما دراسة محمد محمود بني يونس)

تنا ( على المنهج الوصفي التحليلي، كما اختلفت دراس2010التحليلي،واعتماد دراسة عفاف وسطاني)
الحالية مع الدراسات السابقة في بيئات العمل وعينة الدراسة،فكانت دراسة صالح بن الرميح في مجال 
الصحة وبالأخص الأخصائيين الاجتماعيين الطبيين،أما دراسة محمد محمود بني يونس كانت في مجال 

يم وبالتحديد مدراء التعليم العالي وبالأخص الطلبة، أما مجال دراسة عفاف وسطاني التربية والتعل
 المؤسسات التعليمية.

كما معظم الدراسات السابقة أكدت على أهمية دافعية الانجاز ومساهمتها في رفع أداء العامل وتفوقه من 
خلال ما تقدمه من إمداد سلوك العامل بالطاقة والنشاط خاصة إذا وجدت الظروف المناسبة والملائمة في 

 ستثار من خلال الجو التنظيمي الإنجازي.بيئة العمل، أي أن الدافعية ت
 نجاز:التعقيب على الدراسات المتعلقة بالضغوط المهنية والدافعية للإ  /3

من خلال إطلاعنا على عدد من الدارسات السابقة التي لها علاقة بموضوع الدراسة وجدنا أن هناك أوجه 
دراستنا الحالية مع هذه الدراسات من حيث تشابه وأوجه اختلاف بينها وبين الدراسة الحالية،حيث تتشابه 

تناولها محوري الدراسة الحالية وهي) الضغوط المهنية والدافعية للانجاز( كما تتشابه هذه الدراسات مع 
،وتتشابه أيضا في الهدف العام للدراسة  ستبانةدراستنا الحالية من حيث الأداة المستخدمة للدراسة وهي الإ

العلاقة الموجودة بين الضغوط المهنية والدافعية للانجاز، كما تتشابه دراستنا  والمتمثل في التعرف على
( من حيث المقياس المستخدم في الدافعية للانجاز 2010الحالية مع دراسة نوي الجمعي وصاهد فتيحة )

تتمثل للدكتور عبد الرحمن صالح الأزرق. أما أوجه الاختلاف بين دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة 
(كانت 2014في المجال الزماني والمكاني وعينة الدراسة والمنهج المستخدم حيث أن دراسة قوراري حنان)

في مجال الصحة وعينة الدراسة تمثلت في أطباء الصحة العمومية واستخدمت المنهج الاكلينكي أما 
وتمثلت عينة الدراسة ( كانت في مجال قطاع التكوين المهني 2010دراسة نوي الجمعي وصاهد فتيحة )
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في أساتذة التكوين المهني أما المنهج المستخدم هو المنهج الوصفي التحليلي،أما دراسة عثمان مريم 
( كانت على أعوان الحماية المدنية واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي أما دراستنا الحالية 2010)

مستشاري التوجيه واستخدمت المنهج الوصفي فكانت في مجال التربية والتعليم وعينة الدراسة تمثلت في 
 الارتباطي.

 مدى الاستفادة من الدراسات السابقة:  /3
وقد استفادت الدراسة الحالية من هذه الدراسات وغيرها إلى حد بعيد من تكوين تصور شامل للإطار 

الخاصة به،  جرائي من خلال اختيار موضوع البحث واستنباط متغيراته وتحديد الأهدافالنظري أو الإ
ووضع فروضه والإطلاع كذلك على الطرق المنهجية و الأساليب الإحصائية المتبعة واختيار المناسب 
منها لدراستنا،والتعرف على المقاييس والبرامج المستخدمة مما ساعدنا في اختيار المقاييس الخاصة بهذا 

 البحث،بالإضافة إلى تفسير نتائج البحث ومناقشتها.



 

 

 الفصل الثاني :الضغوط المهنية
 تــــــمــــهــــيــــــــــــــد ❖

 الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة. مــفـــهـــوم (1
 مــصـــادر الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة. (2
 النــظـــريـات المفـــسرة الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة. (3
 عــنـــــاصـــــــــر الـــــضـــغــــــــط الـــمـــهــنـــــــــي.  (4
 ـــة.أنــــواع الــــضـغـــوط الــمــهـــنــي (5
 أثــــار الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة. (6
 أهــــمــــية دراســــة الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة. (7
 أســــالــــيـــب مــــواجهــــة الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة. (8

 خـــــلاصــــة الــــفــــصــــــل. ❖
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 تــــــمــــهــــيــــــــــــــد:
الضغوط التي يتعرض لها الإنسان ظاهرة جديرة بالاهتمام و الدراسة والبحث وذلك بالنظر  تمثل

للآثار النفسية الوخيمة المترتبة عنها والتي تؤثر في مختلف جوانب حياة الإنسان ومستويات أداءه 
 واستقراره النفسي.

المجال، وكون الحياة تتغير  لذلك أصبحت الضغوط المهنية موضوع بحث للعديد من المهتمين في هذا
ومن منطلق إدراك طبيعة العصر الحالي الذي يتسم بالقلق والصراع أصبح الإنسان يعيش هذه الضغوط 
في الأسرة، المدرسة، الشارع، مكان العمل...الخ، نتيجة عدم تحقيق المتطلبات و الحاجات المادية 

 والنفسية والاجتماعية التي يحتاج إلى إشباعها.
الضغط المهني، أي الضغط الناتج عن بيئة العمل لمختلف ظروفها، الفيزيقية )كالضوضاء، ويعد 

قلة الوسائل والإمكانات...( أو الظروف اجتماعية )كتدهور العلاقات مع الزملاء والمسؤولين( وحتى 
حساس بالملل، الإحباط، قلة الدافعية مما يجعل التكيف والتأقلم صعب ، وتحول لظروف نفسية )كالتعب وا 

 دون تحقيق الفرد عمله على أحسن وجه.
ومن بين المهن التي تتطلب من صاحبها القدرة على التوافق مع مسؤوليها ومواجهة ضغوطها 
مهنة التوجيه والإرشاد والتي تعد من المهن الاجتماعية التي توصف بأنها مجهدة، حيث يتعرض مستشار 

داءه، مما يؤثر سلبا على حالته الصحية والنفسية التوجيه إلى مجموعة من الضغوط التي تعيق أ
والاجتماعية، وبالتالي يصعب على مستشار التوجيه إذا كان يعاني من هذه الضغوط أن ينجز عمله 
وبالتالي لا يستطيع أن يقوم بدوره في بناء شخصية الطالب، فتؤثر الضغوط على الدور التربوي الذي 

 يؤثر على أداء التلاميذ.       تقوم به المدرسة وبالتالي فإن ذلك
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 مــفـــهـــوم الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة:  (1
يعد الضغط المهني شكل من أشكال الضغط التي يتعرض لها الفرد العامل في بيئة العمل، فبرغم من     

الكتابات الكثيرة في هذا المجال إلا أنه لم يتم التوصل إلى تعريف محدد لمفهوم الضغوط المهنية ويرجع 
ثل أحد الاهتمامات السبب في ذلك أساسا لارتباط مفهوم الضغط المهني بعدة علوم أخرى، فهو يم

 المشتركة بين الباحثين في كل من المجالات الطبية النفسية، الاجتماعية، الاقتصادية، والإدارية.
"الضغوط المهنية تحدث عندما تكون مطالب العمل شاقة ومرهقة   لازروس و فولكمانيعتبر     

ن مطالب العمل وقدرة العامل على وتتجاوز مصادر التوافق لدى الفرد، أي أنها تنشأ من عدم التوازن بي
الاستجابة لها، وأن الاحتراق النفسي يمثل المرحلة النهائية في عجز الفرد عن التكيف مع مطالب العمل، 

 وأن هذا الاحتراق يظهر في عدة أعراض جسمية وانفعالية ودافعية وسلوكية مختلفة.

                                                          .(Lazarus et folkman ,1984 : 201) 

: "الضغط المهني بأنه كل حالة تأثير مادي أو معنوي ( 1991محسن أحمد الخضيري )ويعرفه     
ويأخذ أشكالا مؤثرة على السلوك متخذ القرار، ويعيق توازنه النفسي العاطفي ويؤدي إلى إحداث توتر 

 القرار بشكل جيد". عصبي أو قلق نفسي يجعله غير قادر على اتخاذ
( : "الضغط المهني تجربة ذاتية يدركها الفرد نتيجة لعوامل  2009فونتانا،دافيد)كما جاء في تعريف     

أو مسببات متعلقة بالبيئة التي يعمل فيها بما في ذلك المنظمة حيث يترتب عن هذه العوامل آثار أو 
 ورها على أدائه للعمل".نتائج جسمية، نفسية أو السلوكية على الفرد وتؤثر بد

: "بـأنه مجموعة التغيرات الفيزيولوجية، الجسمية والنفسية  (2008عبد العال محمد )في حين يعرفه     
التي يعانيها العامل، كرد فعل من المثيرات المؤثر عليه في بيئة العمل والتي لم يعد العامل قادرا على 

 تحملها، أو الوفاء بمتطلباتها".
: " بأن الضغط المهني يعبر عن كافة أنماط السلوك الانفعالي  (2006فرج عبد العظيم ) طهأما     

التي تدل على بلوغ حالة الإجهاد الجسمي والنفسي كتعبير عن عدم التوافق مع متطلبات مواقف إنجاز 
 العمل والمهام بالمستوى الذي تعود الفرد عليه لكثرة الأعباء، المهام وتعددها وتراكمها".

 مما سبق تقديمه من تعاريف للضغط المهني يتضح تمحورها في ثلاث مداخل رئيسية من حيث :    
  المسببات، حيث تعد ضغوط العمل عبارة عن مثيرات توجد بيئة العمل التي ينتج عنها سلوك معين

 للفرد العامل، كرد فعل للمثيرات على الحالة النفسية و الجسدية للعامل.
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 رد العامل النفسية والجسمية عند تعرضه لعدد من المسببات التي تحدث له داخل وضعية أو حالة الف
 بيئته المهنية.

  النتائج، إذ أن الضغوط المهنية هي مجموعة من السلوكيات تنتج عن حالته النفسية الجسمية كرد
 فعل للمثيرات التي يواجهها الفرد العامل داخل بيئة العمل.

بالتالي فالضغط المهني يعبر عن العوامل والظروف التي ينتج عنها شعور الفرد العامل بعدم الراحة     
والاستقرار في بيئة عمله، مما يؤدي إلى ظهور اضطرابات ناتجة عن عدم القدرة على التأقلم والتكيف 

ة الذاتية للأفراد العاملين مع كثرة واستمرار متطلبات وشروط العمل على درجة أكبر من الكفاءة  والقدر 
بأن يقوموا بها وتفوق إمكانياتهم الخاصة على التأقلم معها، وبالتالي تؤدي إلى إحداث تغيرات في 

 داخلهم وتسبب لهم الضغط وتدفعهم إلى الانحراف عن أدائهم الطبيعي.

 مــصـــادر الــــضـــغــــــوط الــمــهـــــنــــيـــــة: (2
، نعرض بعض النماذج الرئيسية الضغوط المهنية لدى مستشار التوجيهمصادر هم لأ قبل التعرض    

 التي توصل إليها الباحثون لتصنيف مصادر ضغوط العمل.
 نماذج تصنيف ضغوط العمل:  .1 .2

توصل الباحثون من خلال النماذج التي اتبعوها إلى تقسيم مصادر الضغوط إلى ثلاثة نماذج     
 رئيسية هي: 

 تصنيف مصادر ضغوط العمل إلى مجموعتين الأول:  النموذج
، إلى مجموعة من الباحثين أخذوا بالمنهج الذي (1998هيجان عبد الرحمان بن أحمد )حيث أشار     

 يرى أنه من الممكن تصنيف مصادر ضغوط العمل إلى مجموعتين رئيسيتين:
 James, Milbourne 1980  :هما 

  :دره، عدم قدرة على تحقيق ذاته في العمل، والذي يترتب عليه أن ومن أهم مصاالاحباط التنظيمي
 يميل الفرد إلى السلوكيات والتصرفات العدائية، والذي غالبا ما يظهر من خلال الغضب.

 : فإنه يعانيها عندما يصبح محبطا أثناء قيامه بمهام عمله أو وظيفته. ضغوط العمل 
 فإن مصدري ضغوط العمل هما: : Robert, Daly 1968 أما عند    

 المصادر المتعلقة بالفرد، والمتعلقة بالمنظمة.
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 : فقد قسما هذه المصادر إلى:Robert Baron, Green 1990أما عند     
الوظيفة وصراع الدور وغموض الدور و عبء العمل وغياب  : وتشمل مطالبالعوامل المتعلقة بالعمل

 الدعم الاجتماعي في العمل، وعدم المشاركة في اتخاذ القرارات.
 : وتشمل شخصية وأحداث الحياة ومتاعبها اليومية.العوامل المتعلقة بالفرد

 : فإنها المصادر المتعلقة بالعمل ذاتهHoward Kahn- Cary Cooper 1993أما عند     
 والمصادر المتعلقة بشخصية الفرد.

ويلاحظ على هذا النموذج أنه على الرغم من اتفاق أصحابه على تصنيف مصادر ضغوط العمل إلى 
مجموعتين رئيسيتين هما المصادر المتعلقة بالعمل ذاته والمصادر المتعلقة بشخصية الفرد، إلا أنهم 

 اختلفوا في تسمية المجموعتين والعوامل الداخلة تحت كل مجموعة منها.     
 
 
 

 

 

 

                                                                                       

                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 Cooper –Kahn( النموذج الثنائي لتصنيف مصادر ضغوط العمل حسب 01الشكل )
 (1998هيجان عبد الرحمان بن أحمد) المصدر:

 نــــوع شـــخــصــيــة الــفــــرد. 1
 . الانـــطواء، الانــضــــبــــاط2
 . درجــــــة القــــلـــــق والاســـتقـــرار.  3
 . الــــعــــمـــر.4
 . الــــخـــبـــرة.5
 . الجـــنـــس.6
 . الـــقـــدرات.7
 . الـــمســانــدة الاجــتــمــاعــــية 8

عوامل متعلقة بالوظيفة: ظروف العمل ،عبء 
 العمل، ساعات العمل

عوامل متعلقة بدور الفرد: صراع الدور، المكانة 
 الاجتماعية.

عوامل التطور الوظيفي: الترقية، الأمان 
 الوظيفي، وجود فرص للترقي الوظيفي.

العلاقات مع الآخرين في مجال العمل: العلاقة 
 مع الرئيس المباشر.

ناخ التنظيمي: المشاركة في اتخاذ القرارات الم
 الثقافية التنظيمية 

التداخل بين البيت والعمل: علاقة العمل بالأسرة، 
 أحداث الحياة، عمل الأزواج خارج المنزل. 

 مــصـــادر ضــغــــوط الــــعـــمـــل

مصادر المتعلقة بالعمل   
 ذاته

مصادر المتعلقة بالشخصية 
 الفرد
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 تصنيف مصادر ضغوط العمل إلى ثلاثة مجموعات  الثاني:النموذج 
 :أبرز أنصار هذا الاتجاه هم 

- Vansel, Schuler, Brief: 1981 

- Elliot: 1982 

- Sizlagy- Wallace: 1987 

- Abelson: 1988 

- Girdano-Everly: 1995.  

حيث يعتقد أنصار هذا الاتجاه أن مصادر ضغوط العمل يمكن حصرها في ثلاث مجموعات رئيسية وهي     
 .(  1998،80جان عبد الرحمان بن أحمد *)هيعوامل خاصة بالفرد، عوامل خاصة بالمنظمة، عوامل خاصة بالبيئة. 

 مسببات الضغط البيئية مسببات الضغط الفردية مسببات الضغط التنظيمية

عدم وجود الحوافز المادية الملائمة 
 والكافية

 التغير الوظيفي و الحاجة إلى التكيف الإحباط الوظيفي

عدم وجود التصور الواضح للرقي 
 الوظيفي

 التغيير التكنولوجي العمل وتداخل الأعمال مع الغير غموض

التمييز والتفرقة و عدم العدالة بين  التخصص الضيق.
 العاملة

 تغير طبيعة ا ومكان الوظيفة

 الترقية العمل الزائد.

 إعادة تنظيم الجهاز الإداري  البيروقراطية عدم كفاية الوقت لانجاز الأعمال

 تغيير وقت العمل العمل الممل صعوبة العمل.

 بيئة العمل الطبيعية )الضوضاء، الحرارة(  صعوبة اتخاذ القرار.

 
 التفكير في التقاعد

 طريقة العمل الجلوس في أداء العمل

 ( تصنيف مصادر ضغوط العمل حسب النموذج الثلاثي2شكل)
 (.1998) هيجان عبد الرحمان بن أحمد : المصدر
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 الــنــموذج الثــالـــث: 
تصنيف الضغوط إلى أربع مجموعات رئيسية أو أكثر، و يعتقد أصحاب هذا الاتجاه أنه من الصعب     

حصر مسببات ضغوط العمل في فئتين أو ثلاثة لذلك فإنهم يرون أن أي منهج يتصدى لمعرفة مصادر 
 ضغوط العمل ينبغي أن يكون متعدد الأبعاد، ويتبنى هذا الاتجاه كل من : 

Cooper-Torrington: 1979 
Quick and Quick: 1984 ،(.1998،82)هيجان عبد الرحمان بن أحمد،  وغيرهم 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( النموذج المتعدد في تصنيف مصادر الضغوط 03الشكل )
 (.1998هيجان عبد الرحمان بن أحمد ) المصدر:                                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

وتشمل عبء العمل  :عوامل متعلقة بالعمل ذاته
   .الوقت الزائد أو القليل، ضغوط

 :  عوامل متعلقة بالفرد 
 الشخصية  -
 النتائج بشأن الغموض -
 القدرة على التكيف مع المغيرات  -
 الدوافع  -
 السمات السلوكية  -
   نوع الشخصية -

  

تداخل عوامل متعلقة   
بالمنظمة مع العالم 

 :الخارجي

التعارض مع مطالب العمل 
 و مطالب البيت.

تأثير عمل الزوج خارج 
عوامل متعلقة بكون الفرد    المن المنزل. 

غياب  : عضوا في المنظمة
الاستشارة الفعالة مع عدم 

 الحرية في التصرف
 عوامل متعلقة بالعلاقات مع المنظمة

: العلاقات السيئة مع الزملاء 

والمرؤوسين صعوبات في تفويض 

 .المسئولين 

عوامل متعلقة بالدور  
: المسؤولية  في المنظمة

عن الآخرين عدم 
 المشاركة في اتخاذ

 القرارات. 

بالتطور  متعلقةعوامل 
إنزال الشخص  :الوظيفي

مرتبة أقل، غياب  إلى
 الأمان الوظيفي. 
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و نظرا لصعوبة حصر مصادر الضغوط في مجموعتين أو ثلاثة حسب رأي الاتجاه الثالث سابقا،     
فقد اتجه معظم الباحثين إلى تصنيف مصادر الضغوط الخاصة بالعمل في أربع فئات أطلقوا عليها 

في المصادر التنظيمية، المصادر خارج المنظمة،  Luthans (1985)مسميات مختلفة، حيث حددها
العوامل  Lussirer  (1991)المصادر المتعلقة بالجماعة، والمصادر المتعلقة بالفرد، في حين سماها

المتصلة بشخصية الفرد، والعوامل المتعلقة بدرجة الرضا الوظيفي، والأسباب المتصلة بالسلوك الإداري، 
 التنظيمي.والأسباب المتعلقة بالمناخ 

، مصادر ضغوط العمل في خمس فئات Kelly- Goodloe (1984)في حين صنف كل من     
رئيسية متعلقة بالمديرين وأهمها التغيير الأدوار التي يقوم بها المديرين، الصراع الداخلي في المنظمة، 

 الأسباب المتعلقة بالأسرة والدخل، الأسباب المتعلقة ببيئة المنظمة.
 إلى سبع مجموعات رئيسية:  Derek- Torington (1979)من وصنفها كل 

 العوامل المتعلقة بالفرد كالشخصية و الدوافع. -
 العوامل المتعلقة بالعمل ذاته: عبء العمل وضغوط الوقت. -
 العوامل المتعلقة بالدور: صراع الدور وغموضه. -
 العوامل المتعلقة كون الفرد عضوا في الجماعة. -
 لمتعلقة بالتطور الوظيفي.العوامل ا -
 العوامل المتعلقة بالعلاقات داخل المنظمة. -
 العوامل المتعلقة بالعلاقات بالتداخل في المنظمة والعالم الخارجي. -
يتضح من العرض السابق أنه لا يوجد تصنيف واحد متفق عليه لدى الباحثين حول مصادر ضغوط    

العمل، لا فيما يتعلق بالفئات التي يمكن أن تصنف وفقها هذه المصادر، ولا ما تتضمنه هذه المصادر 
نما س نعمد إلى من عوامل مسببة للضغوط وبالتالي يصعب تبني نموذج محدد من النماذج السابقة، وا 

اختيار من المصادر الأكثر شيوعا عند مستشار التوجيه و الإرشاد المدرسي والمهني، والتي تتمثل في 
الأبعاد التي تناولها مقياس الضغوط المهنية، الذي تم استخدامه في بحثنا وهذه الأبعاد تتمثل في، بعد 

 والتقدم الوظيفي.غموض الدور، وبعد عبء الدور، وبعد طبيعة العمل، وبعد الترقية 
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 مصادر الضغط المهني عند مستشار التوجيه:  2.2
هناك العديد من المصادر التي تؤثر على أداء مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني داخل     

 المؤسسات التربوية نتيجة الضغوط التي تسببها له عدة مصادر ومن بينها نذكر: 

 عبء العمل: -أ
كشفت بعض الدراسات أن نوع العمل الذي يقوم به الفرد، وما يحتويه من واجبات ومسؤوليات،      

يعتبر من المحددات الأساسية لنوع ومقدار الضغط الذي يتعرض له، حيث لا يعتبر العمل عبء أو 
 ضغطا إلا إذا: 

نجازه في زمن محدد، خاصة النشاطات المكلف بها م • ستشار التوجيه أرغم الفرد على القيام به وا 
يفائها حقها وخاصة وأن أغلب المستشارين مكلفين بمقاطعة تربوية واسعة، وصعوبة  يستحيل إنجازها وا 

النقل،  التنقل إليها وفي حالة تعرضهم لحوادث لا يجدون إطار قانونيا يحمي حقوقهم، حيث أن تكاليف
ور الثالث من المنشور رقم: أخطاره ضماناته غير محددة بشكل دقيق وواضح وهذا ما يؤكده المح

 الخاص بالإجراءات التنظيمية لنشاط مستشار التوجيه. 04/12/1993المؤرخ في  /93م.ت  245
إذا كان العمل يتطلب مهارات عالية لا يملكها الفرد وخاصة المستشارين ذو الخبرة المتواضعة أو في  •

ضطرابات أو الحالات وتعامله مع بداية مشوارهم العملي حيث تتطلب خبرة فائقة لتشخيص بعض الا
بحد ذاته، وخاصة قلة وضعف التكوين والتدريب وعدم استمراريته خاصة في مجال الإرشاد  المسترشد

 كالتدريب على المقابلة 
الإرشادية وكيفية استعمال الاختبارات النفسية وكتابة التقارير، وا عداد برامج إرشادية والقدرة على إدارة  •

 ة، وكيفية تكوين الثقة مع المسترشد، والقدرة على اتخاذ قرارات سليمة ......الإرشادي جلسةال
حجم المسؤولية: مستشار التوجيه مسؤول أمام المسترشد، على أن يقدم الإرشاد الصحيح المبني على  •

الدراسي، وكذلك لابد له أن يتخذ القرارات الصحيحة  التوافقأسس علمية لتحقيق الصحة النفسية و 
 ة لتوجيه المسترشد إلى مختص أخر بالنسب

 ويمكن تقسيم عبء العمل إلى نوعين:     
  : عبء كمي 

يحدث عندما يستند إلى الفرد مهام كثيرة يجب انجازها في وقت غير كافي أو يكون الفرد مطالب بالقيام     
 بعدة أعمال في وقت محدد.
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 : عبء نوعي 
يحدث عندما لا تتوفر لدى الفرد المعارف والمهارات اللازمة للقيام بالعمل، أو يشعر الفرد بأنه لا      

 (124: 1996)فائق فوزي، عبد الخالق، يملك القدرة والمهارة لانجاز مستوى أداء يفوق مهارته. 
ه )كالإعلام، و هذا ما ذكرناه سابقا، من خلال النشاطات الكثيرة المكلف بها مستشار التوجي    

التوجيه، والإرشاد، والتقويم( الإدارية والاستشارية والتربوية وغيرها، بالإضافة إلى نقص المهارات نتيجة 
 قلة التدريب و التكوين المناسبة.

 غموض الدور: -ب
يعتبر غموض الدور من مصادر الضغط الرئيسية في المنظمات، وتـشيـر كلمة )دور( إلى مجموعة     

السلوكية التي يتوقعها الآخرين من الشخص القائم بالدور، ويقصد بغموض الدور بأنه فقدان التوقعات 
الوضوح في دور الفرد في العمل الذي يقوم به، وفي الأهداف التي يحققها وفي مدى مسؤولياته ويعرفه 

فته المحددة له ( هو: "افتقار الفرد للمعلومات اللازمة له لأداء أعمال وظي1994أحمد ) فيةالهنداوي، و 
جراءات العمل بالمنظمة  مثل المعلومات الخاصة بحدود سلطاته ومسؤولياته، وأهداف وسياسات وقواعد وا 
" ويتوقف الشعور بغموض الدور على مدى إدراك الفرد حول قدراته وفعاليته الذاتية التي تؤثر بدورها 

 رض لها. على الكيفية التي سيتعامل بها الفرد مع المثيرات التي سيتع
 ( 68: 1994)الطريري عبد الرحمان، 

كأن يعمل مستشار التوجيه عمل موظف إداري ويعد وثائق إدارية وجداول إرسال وحتى إحصائيات     
أسبوعية أو فصلية أو سنوية، حيث يدرجونه ضمن الفريق الإداري من التأطير التربوي، باعتباره منصبه 

بأنه يندرج  827من القرار الوزاري  10ة وهذا ما تؤكده المادة رقم قاعدي ويلزمه ببعض الأعمال الإداري
ضمن الفريق التربوي التابع للمؤسسة، حيث الإشكالية القانونية تتمثل في القراءة المعتمدة من طرف 
مديري المؤسسات التربوية لتصنيف مستشار التوجيه ضمن الفريق الإداري ورغم هذا الإشكال إلا أنه لا 

تى من السكن الوظيفي والتعويض كباقي الموظفين الآخرين، بالإضافة إلى أنه مكلف بمتابعة يستفيد ح
التلاميذ نفسيا ودراسيا من الإعلام والتوجيه والمساعدة النفسية والتقويم، كما أنه مكلف بدعم ومساندة 

ذا وذاك يجعل الأساتذة في تقديم الآراء والمقترحات حول التلاميذ وحول طريقة التدريس ....كل ه
 مستشار التوجيه محط أنظار وتوقعات الآخرين منه. 

( أن غموض الدور يمكن حصره في أربعة مصادر أساسية، رغم تعدد 1992و يرى لطفي راشد )
 مظاهره وهي:
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 تقديم المعلومات إلى الفرد من طرف المشرف أو الرئيس تكون بطريقة غير واضحة أو مشوشة، أولا :
 وخاصة المعلومات التي تشتمل على المصطلحات غير المألوفة. 

 :عدم وصول معلومات كافية إلى الفرد لتوضيح حدود مسؤولياته وصلاحياته الوظيفية أو توفر  ثانيا
 رين في المنظمة.معلومات تحدد دوره ودور الآخ

 :عدم تحديد السلوكات التي تمكن الفرد من أداء الدور المتوقع منه من طرف رئيس العمل.  ثالثا 
 :عدم حصول الفرد على معلومات كافية التي تمكنه من التعرف على النتائج المترتبة على  رابعا

 الدور المتوقع.         
  (24: 2001)عبد القادر طه،                                                                      

 كما أظهرت بعض الدراسات أن غموض الدور يمكن أن يترتب عليه ما يلي: 
 عدم الرضا عن العمل. •
 تؤثر على علاقاتهم بالآخرين. •
 (.27: 2001)عبد القادر طه،ظهور بعض الأمراض السكوسوماتية.  •

 صراع الدور:  -جـ 
به، حدوث تعارض بين متطلبات الدور الذي يقوم به الفرد داخل التنظيم ومتوقع منه الجماعة  يقصد   

 (  27: 2001)عبد القادر طه المنتمي إليها. 
 وفي أغلب الأحيان تكون هذه التوقعات متضاربة فيما بينها، ويتخذ صراع الدور عدة أشكال منها :     
 يشعر الفرد بعدم قدرته على أداء الدور الذي هو فيه بالشكل المطلوب منه. صراع عدم ملائمة الدور: .1
: عندما يكون الفرد معرضا لمجموعة من التوقعات من جهات مختلفة ولا صراع الإفراط في الدور .2

 يستطيع الاستجابة لها في وقت واحد أو في وقت قياسي.
ر مع بعضها البعض اتجاه دور معين : تعارض توقعات مجموعة من الأدواصراع بين مرسلي الدور .3

 كتلقي الفرد أوامر من أكثر من رئيس أو قائد. 
: يحدث هذا النوع من الصراع عند طلب رئيس العمل من مرؤوسيه القيام صراع المرسل الواحد للدور .4

 بواجبين متعارضين في أن واحد.
 تمسك بها القائم بالدور. : يحدث عند تعارض مطالب الآخرين مع القيم التي يصراع الدور الشخصي .5

 ( 27: 2001)عبد  القادر طه ،
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(، أنه عندما يتعارض الدور مع الظروف الشخصية للفرد 1992حيث يشير محمد لطفي راشد )    
عندما يتحتم عليه العمل في مناوبات مسائية أو السفر لمسافات بعيدة أو التغيب عن المنزل لفترات طويلة 

وقدره  مع كونه زوج أو أب أو عائل، ويؤدي ذلك إلى صراع نفسي توقف حدته على قوة الضغوط،
احتمالها من قبل الفرد، الذي يتعرض لمجموعتين من توقعات الدور في أن واحد والامتثال لأحدهما يجعل 

 من الصعب الامتثال للأخر.
حيث الأعمال الإدارية المكثفة لمستشار التوجه وبالإضافة إلى النشاطات الأخرى كالإعلام والتوجيه     

ييم تجعله غير قادر على أداء دوره بالوجه المطلوب كما أن القوانين والمتابعة النفسية والاجتماعية التق
الإدارية تتسم بالمركزية الشديدة وكثرة الإجراءات والتركيز على البيروقراطية الإدارية، التي تتسم بالروتين 

سلطية مما والتعقيد ووضع القرارات النهائية بيد الإدارة العليا، وقد تكون هذه الأخيرة كإدارة المؤسسة ت
يجعلها تفرض رأيها الخاص، وتقف حائلا ضد مقترحات مستشار التوجيه لاتخاذ قرارات على ضوئها, 

 وتكليفه بمهام هي في الأساس من عمل المدير أو الناظر.... 
كما أن تعدد المشرفين على مستشار التوجه كمدير مركز التوجيه ومدير المؤسسة التي يعمل فيها،     

هاتهم وتوقعاتهم تؤثر على طبيعة علاقتهم بالمستشارين الذين يشرفون عليهم، وقد يكون حيث أن اتجا
مصدرا من مصادر الضغوط المهنية والعكس صحيح، هذا إلى جانب تدخلهم المباشر أو الغير مباشر 
مع أطراف أخرى كالأساتذة و الأولياء أو الموظفين في عمل مستشار التوجيه خاصة إذا تعلق الأمر 

 توجيه التلاميذ إلى الشعب الدراسية.ب
 طبيعة العمل:  -د
لا تخلو وظيفة من الوظائف تقريبا من الضغوط، إلا هناك وظائف ذات طابع خاص تؤدي إلى     

  (35: 2001)اعتدال معروف، ارتفاع مستوى الضغوط لدى أصحابها. 
م ينطوي على مسؤوليات مثل ويعود ذلك إلى طبيعة الوظيفة تفرض على الموظف اتخاذ قرار ها    

  (123: 2001)اعتدال معروف، موظفي قطاعات الأمن و الصحة و التربية وغيرها. 
حيث ترتبط المؤسسات التعليمية على اختلاف مستوياتها و أنوعها بمهام كبيرة لاسيما في مجال     

 يذ.التغلب على المشاكل التي تعترض العملية التعليمية وعنصرها الأساسي التلم
فمستشاروا التوجيه إضافة إلى ما يعانونه من مشكلات اجتماعية واقتصادية، لديهم مشكلات خاصة     

 219/1241/91بطبيعة عملهم نظرا للأعمال والنشاطات المكثفة لديهم، كما حددها المنشور الوزاري رقم 
جتماعية، والتقويم رغم هذه ، كالإعلام، التوجيه، المتابعة النفسية والا1991سبتمبر 18الصادر بتاريخ 
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النشاطات إلا أن هناك صعوبات تقف عائقا أمام القيام بها ككثرة عدد التلاميذ، ومتابعتهم في جميع 
الأطوار، التنقلات الكثيرة سواء للمؤسسات التابعة لقطاعات أو إلى مركز التوجيه، بالإضافة إلى نقص 

عليه، عدم تفهم الإدارة والأساتذة لعمله،  المشرفينتعدد الاختبارات والمقاييس قلة التدريب والتكوين، 
وبالتالي يقع على المستشار عبء مهني ومسؤولية كبيرة تثقل كاهل مستشار التوجيه وتؤدي إلى ارتفاع 

 مستوى الضغط لديه. 
 الــتــحــفــيــز:  -ت

من أجل إشباع حاجاته وتمثل يقصد بها تلك المؤثرات الخارجية الموجهة نحو إثارة الدوافع لدى الفرد     
الحوافز رد فعل أو استجابة من المنظمة نحو الفرد بخلاف الدوافع التي ترتبط بالفرد وتنبع من داخله، 
وهي أحدى آليات التواصل التي تتواصل فيها المنظمات مع أفرادها وتتنوع الحوافز بتنوع الحاجات 

التي يبحث العاملون على إشباعها، وبذلك تنوعت والدوافع، ولم تعد فقط الحاجة المادية هي وحدها 
أساليب التحفيز وتحولت من الأساليب السلبية المعتمدة على التهديد والعقاب إلى الحوافز الايجابية 
المشجعة على تحسين الأداء ورفع الكفاءة، كالعلاوات والترقية والمشاركة في اتخاذ القرارات 

 ( 191: 1998الكبيسي عامر خضير،)وغيرها.
ولما للحوافز من دور فعال في إشباع حاجات مستشار التوجيه ودفعه نحو الانجاز والإبداع، فإن     

مما يؤثر على أدائه  لانعدامها أو تقليصها  دور سلبي عليه يبرز من شعوره  بالغبن والإحباط والملل،
يعد مصدرا من مصادر ضغوط وبالتالي صعوبة أو عدم تحقيق الأهداف التربوية المرجوة ، الأمر الذي 

 العمل في المؤسسة.
 التقدم والنمو الوظيفي:  -ث

عوائق التطور والتقدم المهني أو المستقبل الوظيفي أحد مصادر ضغط العمل مثل الافتقار إلى  تعتبر    
فرص الترقية في المستقبل وعوائق الطموح والشك في المستقبل المهني والتغير الوظيفي الذي يتعارض مع 

 طموحات الفرد.
إلى المزيد من المهارات التي تنتمي حيث يسعى مستشار التوجيه من خلال فترة حياته العملية الوصول     

شباع طموحاته.  قدراته وتعطيه الفرصة للترقية في السلم الوظيفي وا 
ذا ما شعر مستشار التوجيه بعدم حصوله على المهارات الجيدة التي توفر له هذه الفرصة فإنه يشعر      وا 

حساس بضغوط مهنية تؤدي بهم إلى بعدم تحقيقه لطموحاته وتوقعاته في التدرج الوظيفي ويؤدي به إلى الإ
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ونتائج أعماله فإذا كانت الترقية أو الفرصة مجهوداته له أثر سيئ على  ن القلق وعدم الطمأنينة مما يكو 
 المتاحة أقل من التوقعات الشخصية فأنها تساهم في زيادة عدم الرضا الوظيفي.

ذا لاحظنا نظام الترقية من خلال وغالبا ما يؤدي به إلى البحث عن عمل أخر أو التقاعد المب     كر، وا 
قوانين الوظيف العمومي فإن الترقية بالنسبة لمستشار التوجيه محدودة جدا مقارنة مع الأساتذة والموظفين 
الآخرين. وخاصة إذا كان قد قضى وقت طويل في المهنة، حيث يشعر بأحقيته في تبوء المناصب العليا 

 كون شبه منعدمة.وهذه الأخيرة محدودة جدا وتكاد ت
 المسؤولية على الأفراد:  -ج

فبعض المهن تعطى وزنا كبيرا للمساءلة والمحاسبة في العمل، ويزداد العبء إذا كانت تلك المسؤولية     
عن الأفراد مقارنة بالمسؤولية عن الوسائل المادية، هذا النوع من الضغوط يتعرض له العاملون في 

 (119: 2001)محمد قاسم عبد الله، ية.مجالات الشرطة، التمريض، والترب
إن المسؤولية التي تقع على مستشار التوجيه هي على التلاميذ مهما كان مستواهم وعددهم من خلال     

 متابعتهم نفسيا واجتماعيا ودراسيا، فرديا أو جماعيا بكل الإمكانات والوسائل المتاحة.
 تقويم الأداء: -ح

يهدف تقويم الأداء في الأصل إلى تطوير الفرد وتحسين فعالية وكفاءة المنظمة، من خلال التغذية     
الراجعة التي تأتي من عملية التقويم، أو ما يترتب على عملية التقويم من تطوير للفرد من خلال إشراكه 

ذلك على مهارات وقدرات  في البرامج التدريبية أو ترقيته أو نقله إلى موقع عمل أفضل، حيث ينعكس
 الفرد وبالتالي على أدائه في المنظمة ثم رضاه عن العمل الذي يؤديه.

(، مجموعة من الأسباب التي تجعل الموظفون يكرهون 1998ويورد هيجان عبد الرحمان بن أحمد )     
 عملية التقويم وهي على النحو التالي : 

 تخلق لديهم نوع من التوتر والضغط. -
 المعايير الموضوعية لعملية التقويم. غياب -
 لا يشاركون في عملية التقويم. -
 عدم قبول الاعتراض على التقويم. -
 الخوف من إبداء الرأي الذي يختلف مع توجهات المدير. -
 تركيز التقويم على السلبيات أكثر من الايجابيات. -
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وط إذا لم يكن هناك خطط للتطوير أما من حيث التطوير، فإنه قد يكون سببا من أسباب الضغ    
الوظيفي أصلا، أو تكون الفرصة المتاحة للتطوير قليلة من حيث أن الموظف يكره الجمود والتوقف من 
مهاراته السابقة التي على أساسها اكتسب وظيفته، بل يود تطويرها لتتاح له الفرصة في مواقع وظيفية 

 أفضل وتحسين وضعه المالي.
شباع حاجاته في تحقيق ذاته      إن عدم توفر الفرص للتطوير وتحسين الوضع الوظيفي و المادي وا 

 يمثل مصدرا من مصادر الضغوط العمل التنظيمية.
أو الزيارة التي يقوم بها المفتش أو المدير أصبحت من الأمور  التفتيشمما سبق نلاحظ أن عملية     

لديه نوع من التوتر والضغط، من غياب معايير التفتيش الحقيقية التي ترعب مستشار التوجيه ويخلق 
المبنية على التقويم الصحيح والمساندة والتحفيز والتشجيع من خلال التركيز على الايجابيات ومحاولة 
التغلب عن السلبيات ومن خلال معرفة الأسباب الحقيقية لتقويمها، كما أن عملية التفتيش أصبحت وسيلة 

طرف مدير المؤسسة لمستشار التوجيه، وخاصة وأن أغلب المديرين يجهلون طبيعة عمل تهديد من 
 مستشار التوجيه من الناحية القانونية.

 العلاقات في العمل :     -خ
أهم العوامل المؤدية إلى نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها فشل أو نجاح العلاقات في العمل بين     

طلب أداء العمل إلى ضرورة إقامة العديد من العلاقات الشخصية، إلا أن الأفراد داخل المنظمة، حيث يت
أطراف هذه العلاقات قد يسيء استغلالها، مما يؤدي بالأمر إلى تميز هذه العلاقات بالعدوانية، أو 
الصراعات، أو وجود مناورات ترهق أحد أطراف العلاقة، كما قد يؤدي بعض العلاقات إلى الإساءة إلى 

لشخصية بدرجة عالية إلى الحد الذي يمثل إثارة عالية لا يمكن تحملها، وقد تقل هذه العلاقات الحرية ا
 (301: 1994)المشعان عويد السلطان، بدرجة كبيرة إلى الحد الذي يمثل انفصال واغتراب من طرف الفرد. 

مرؤوسين بالتسلسل أو ويوجد داخل المنظمة أنواع مختلفة من العلاقات مثل العلاقات بين الرئيس وال    
المركزية أو انعدام التفاهم فإن ذلك يؤدي إلى حدة الضغوط لدى الأفراد، كما أن العلاقة بين المرؤوسين إذا 
خلت من الود و الحب وقامت على التخوف والحذر والتنافس الغير الشريف فإن ذلك يؤدي ظهور الصراعات 

 (226: 1972)الشتواني صلاح، واع من الضغوط. داخل المنظمة وبالتالي تعرض العاملين لعدة أن

وفي هذا السياق يعتبر مستشار التوجيه عضوا في جماعة يعمل أو يتعامل معها، وهو بذلك يدخل     
في علاقات مختلفة مع متعاملين تربويين سواء كان مديره التقني كمدير مركز التوجيه المدرسي والمهني 
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أو مديره الإداري كمدير الثانوية أو المتقنة أو المتوسطة أو زملائه أعضاء الفريق الإداري وأعضاء الفريق 
التربوي كالأساتذة والمساعدين التربويين أو التلاميذ وأولياءهم، وبالتالي نجاح هذه العلاقات يعطي 

للعملية التعليمية ورسوخ الروح  للمستشار الدعم والمساندة والتحفيز لعمله وتحقيق الأهداف المرجوة
 الجماعية في العمل، أو قد تسبب له عدة صعوبات وعراقيل وضغوطات تعيق أدائه المهني. 

 النــظـــريـات الــمفـــســرة الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة:  (3
تعدد التخصصات  تعددت النظريات والنماذج المفسرة للضغوط المهنية وذلك راجع لتعقيدها وكذا إلى    

 المتناولة لهذا الموضوع، ومن بين هذه النظريات والنماذج نذكر ما يلي: 

 - نموذج توافــق الفــرد مع البيئة:  -أ
بجامعة متشجن   Michigan modelيندرج تحت هذا النموذج العديد من النظريات أبرزها نموذج     

مركز البحوث الاجتماعية و وفقا للتصورات حيث تمت الأبحاث الذي تبنت على أساسها هذا النموذج ب
 الأولية لهذا النموذج فإن البيئة تؤثر على الفرد وبالتالي تؤثر على استجابته ثم على صحته.

، في تصور أخر سعيا لإيجاد إطار نظري French, Rogergs, S.cobb 1974))وقد اقترحه     
يركز نموذج متشجن على العلاقة بين إدراك الفرد  للتوافق بين الفرد وبيئته، وعلاقة ذلك بضغوط العمل،

دراكه لقدراته الشخصية وعلاقة ذلك بالضغوط والإجهاد و وفقا لهذا النموذج هناك نوعين من  لعمله وا 
 التوافق بين الفرد والبيئة.

التوافق بين حاجات ودوافع وأهداف الفرد، وبين المزايا التي تحققها له وظيفته في عمله مثل الإنجاز  .1
 وتحمل المسؤولية والرضا الوظيفي وغيرها من المزايا. 

التوافق مع متطلبات المهنة وقدرات ومهارات العامل وتؤكد هذه النظرية على الفرق بين التوافق  .2
لفرد والتوافق الموضوعي الذي تحكمه الحقائق، وتؤكد كذلك على أن أي النسبي المرتبط بإدراك ا

 اختلال هو بالضرورة سببا للضغوط ويندرج تحت هذه النظرية تعريفات مختلف للضغوط.
   (51: 2002)الأحمدي حنان عبد الرحمان،                                                

 النموذج البيئي الاجتماعي:  -ب
( لفهم عمليات ضغوط العمل من خلال  Katz- kahn 1978ويمثل محاولة مبكرة من طرف )     

التركيز على تأثير البيئة كمصدر للضغوط ، ويشيران إلى أن هناك عدة عوامل تؤثر على درجة تعرض 
 الفرد للضغوط واستجابة لها، وأول هذه العوامل هي العوامل البيئية والتي تتضمن نوعين.
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ئة الموضوعية: وما تحويه من عوامل متعلقة ببيئة العمل المادية المكتب و وسائل الصحة، البي -أ
 السلامة في المنظمة.

البيئة النفسية : وتتضمن العوامل التي تشير إلى درجة تعرض الفرد أو سلامته إلى الاضطرابات  -ب
والشخصية التي تقوده إلى النفسية مثل القلق، الشعور بالاكتئاب، عدم الاستقرار، اضطرابات النوم 

 ( 57: 1998)هيجان عبد الرحمان بن أحمد، تذبذب في الكفاية الإنتاجية للفرد .

 نموذج كايلان: -ت
من خلال هذا النموذج الذي وضعه أن مصطلح الضغط يشير إلى المقاومة التي يبذلها الفرد ضذ     

ذا لم تحد مقاومة الفرد في  Stress الحملالمؤثرات الموجهة إليه من قوة خارجية وهذه القوة تسمى  وا 
التغلب على الحمل الزائد فإنه يشعر بحالة من الضغط، وهذا ما يدفعه إلى استخدام بعض الوسائل 
ما أن يفشل في التكيف مع الموقف  الدفاعية للتغلب على الضغط، فإما أن يعود إلى حالة الاتزان وا 

 الضاغط وتظهر أثاره على المدى البعيد.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( طريقة مقاومة الضغط04الشكل رقم )
 (2001فاروق السيد عثمان) المصدر:

 

 

 

 وةـــــقــال

 حمل زائـــــد

 حالة غير معينة للضغط

 مكانيزمات الدفاع 

 الرجوع للاتزان 
 الفشل في التكيف 

 تأثير المرض طويل المدى 
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 نموذج المثير والإستجابة : -ث
ة العلاقة بين الأداء الخاص بدور المدير والمتطلبات الملقاة على عاتقه بدراس Hebbلقد اهتم "هب"     

من ضغوطات العمل، وفي هذه النظرية أكد "هب" أن العمل ذات المتطلبات القليلة يؤدي إلى الملل، 
على  لو زادتحيث أن الزيادة في المتطلبات تعتبر نوعا من الحوافز والمنشطات، ولكن هذه المتطلبات 

فرد على الاستجابة لها والتوافق معها فإنها تؤدي إلى مستوى عال من القلق، وبالتالي قدرة الفرد قدرة ال
قدراته على الأداء بوجه عام، وقد تؤدي الزيادة المستمرة في المتطلبات والزائدة على  تقلعلى التركيز، و 

الإنهاك النفسي وما يتعبه من  قدرات الفرد إلى التعب وفقدان الرغبة في الأداء ككل وبالتالي تؤدي إلى
 ( 97: 2001السيد عثمان، فاروق .) لأتفه الأسباب وعدم القدرة على الأداء والانجاز الإثارةأعراض كالانطواء و 

 :  Meglineنموذج  -ج
حيث يرى أن المشاكل والصعوبات تنتج  Challengeيعتبر هذا النموذج أن الضغط معادل للتحدي     

فرصة للنشاط البناء الذي يساعد على تحسين مستوى الأداء، ويفترض النموذج أنه حينما يكون مستوى 
الضغط الواقع على الفرد منخفضا فإنه في هذا الموقف لا يواجه أي تأثير يبعث الاهتمام بتحسين الأداء 

الفرصة لإثارة التحدي الذي ينشط الفرد لتحسين مستوى  ولكن وجود مستوى متوسط من الضغوط ينتج
أدائه، أما إذا كان مقدار الضغط عاليا فإن التحدي قد يكون عند المستوى الذي يثبط من عزيمة الفرد 

 (82: 1998)هيجان عبد الرحمان بن أحمد، .ويؤدي إلى فتور همته
 : 1987سيزلاقي و والاس  -ح

الضغوط الخاصة بالعمل تنبع من مصادر رئيسية هي البيئة والمنظمة تقوم فلسفة هذا النموذج على أن 
والعوامل الفردية، وتسهم هذه المصادر مجتمعة في خلق أنماط مختلفة ومتنوعة من الضغوط على 
العاملين، ولكن الفروق الفردية تجعل حدة هذه الضغوط تختلف من فرد إلى أخر، ورغم تباين حدة 

 أن هذه الضغوط الناجمة عن هذه المصادر ترتب في النهاية أثار سلوكية الضغوط من الفرد لأخر إلا
ونفسية وصحية وجسمانية على العاملين الذين تعرضوا لهذه الضغوط، كما أنها ترتب أثار سلبية على 

 : المنظمة التي ينتمي إليها العامل، وهو ما يوضحه الشكل التالي
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 1987( نموذج سيزلاقي و والاس 05الشكل رقم )
 (1991:سيزلاقي و والاس) المصدر

 نظرية ماسلو:  -خ
الفسيولوجية منها، مما يؤدي إلى  الحاجات، ولاسيما إشباع يرى أن الشعور بالضغط يكون نتيجة لنقص    

 (101: 2001) فاروق السيد عثمان، الشعور بالضغط، وهذه الأخيرة تكون على شكل هرم أو سلسة متدرجة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إطار تحليل ضغط العمل

 ة ــيــيمـظــنــتــر الـاصـنـعـال
 المستوى التنظيمي -
 ةــماعـمستوى الج -
 ردــــفـــوى الـــستــم -

 ة ــــيـيئــبــر الـــاصـعنــال
 الاقتصاد -
 الغموض السياسي -
  نوعية الحياة -

 ردية ــفــناصر الــعــال

 المشكلات الأسرية -
 المشكلات الاقتصادية  -
 مشــكــلات الانتقال  -

 الفروق الفردية 

 الشخصية  -
 الحاجات -
 الوارثة والعمر -
  .العادات -

 الـــضـــــغـــط

 ضغط العمل -
 الإحباط القلق  -
 ضغوط الحياة -

 الـنــتــائـــــج 

 السلوكية -
، الرضا الوظيفي، التغيب الأداء

 دوران العمل.
 النفسية -

 أمراض القلب، الضغط الدم 
 مشكلات أخرى  -
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 ( سلم هرم لحاجات لماسلو06شكل رقم )
 (2001فاروق السيد عثمان ) المصدر:

   Hans Selye)نظرية الفيسولوجية لهانزسيلي )  -د
، حيث أطلق عليها اسم متلازمة التوافق العام أو متلازمة التكيف العام 1936هذه النظرية سنة  Selyeقدم     

وكان متأثرا بفكرة أن معظم الكائنات البشرية لها رد فعل للضغوط عن طريق تنمية أعراض غير نوعية، فتفرض 
ثلاثة مراحل يمر بها  Selyeنفسية، وقد حدد  الضغوط على الفرد متطلبات قد تكون فسيولوجية أو اجتماعية أو

 الفرد في استجابته للضغوط، ويمكن التعرف عليها من خلال الشكل التالي :
 
 
 

حاجات التقدير والاحترام )الإنجاز، الكفاءة، 
 الاعتراف، الاستحسان(

 حاجات الانتماء والميول )الانتساب، التقبل،الانتماء (

الحاجة إلى الأمن ) الطمأنينة، الأمان، غياب 
 الأخطار(

 الحاجات الفيسولوجية ) الجوع، العطش، الهواء...( 

 

 

 

 

 

 حاجات تحقيق الذات
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 المرحلة الثالثة المرحلة الثانية المرحلة الأولى

 الإنهاك المقاومة رد الفعل تجاه الخطر

الجسم التغييرات الخاصة  يظهر
بالتعرض لعوامل الضغط لأول مرة 
وتبدءا مقاومته في الاضمحلال في 

 نفس الوقت

في هذه المرحلة يتم التأكد مما إذا 
كان التعرض لعوامل الضغط يتوافق 
مع التكيف، تزداد المقاومة لتجاوز 

 المستوى العادي

يعقب التعرض المستمر والمتصل 
التي أصبح  لنفس عوامل الإجهاد و

الجسم متأقلمان معها، في النهاية 
 تستنزف طاقة التكيف

 

 Selyeنــمـــوذج سيلاي  (07)الـشـكــل 
 (.1998هيجان عبد الرحمان بن أحمد، ) :المصدر

ويدرك "سيلي" أنه تتحدد شدة الاستجابة للضغوط عن طريق العوامل الوسيطة كما تعتمد نوعية الاستجابة     
على نوع عملية الكيف، ويضيف أن التهديد أو التغلب على المشكلات يعتمد على النشاط المعرفي للتقييم، ولكل 

  (53: 1999)الرشيدي هارون توفيق،تقييم نمط معين من الاستجابة.
 :Murray 1978هـ ــــ نظرية هنري موراي 

" أن مفهوم الحاجة ومفهوم الضغط مفهومان أساسيان على أساس أن مفهوم الحاجة يمثل موراييعتبر "
ومفهوم الضغط يمثل المحددات المؤثرة والجوهرية للسلوك في البيئة،    المحددات الجوهرية للسلوك،

ويشير إلى دلالة الموضوعات البيئية والأشخاص ،  Beta، ضغط" بين نوعين من الضغوط همامورايويميز"
" أن موراي، ويشير إلى خصائص الموضوعات ودلالتها كما هي، ويوضح "Alphaكما يدركها الفرد، وضغط 

سلوك الفرد يرتبط بالنوع الأول، ويؤكد على أن الفرد بخبرته يصل إلى ربط موضوعات معينة بحاجة معينة، 
فهوم تكامل الحاجة أما عندما يحدث التفاعل بين الموقف الحافز والضغط والحاجة النشاطية ويطلق على ذلك م

 فهذا ما يعبر عنه بمفهوم ألفا. 
" بأن الضغط مرتبط تمام الارتباط بالحاجة، حيث عند عدم تلبية مورايمما سبق يتضح لنا في نظرية  "    

" وفيه إدراك بيتانظريته نوعين من الضغوط هما، "" في مورايحاجة العامل يكون هناك ضغط، حيث ميز "
 هو إدراك الأشياء كما هي موجودة في الواقع."لفا"الشيء على حسب الفرد وضغط 

  (100: 2001)فاروق السيد عثمان، 
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 وـــ نموذج الإطار الشامل لتفسير ضغوط العمل :

، ويوضح هذا النموذج ميكانيزم إحداث 1992في دراسته سنة  "محمد لطفي راشد"هذا النموذج اقترحه 
 الضغوط، ويشير هذا النموذج إلى أن مسببات الضغط هي: 

: إن لكل منظمة خصوصياتها، ولكن هناك عوامل مشتركة توجد في كثير من مطالب المنظمة .1
 المنظمات.

ستراتيجية وسياستها -أ : حيث يمثل تعارض الأهداف التنظيمية مصدرا رئيسيا أهداف المنظمة وا 
للضغوط، كما أن الأشكال المختلفة لإستراتيجيات المنظمة تتضمن كثيرا من مسببات الضغط وتشكل 
السياسات الإدارية مصدرا أخر لضغوط العمل، حيث تبين أن نظم الرقابة الصارمة وعدم العدالة في 

 وط العمل. الأجور والترقيات من المسببات لضغ

كلما زاد حجم المنظمة كلما انعدمت الروابط الشخصية واتسعت الفجوة بين الإدارة  حجم المنظمة: -ب
والعاملين من ناحية، وبين العاملين وبعضهم من ناحية ثانية، كما تتضاعف مشاكل التنسيق 

 والرقابة.

ير، إلى الأفضل نظرا لما ويمثل مصدرا رئيسيا لضغوط العمل، حتى ولو كان هذا التغي التـغـييـر: -ت
 يكتنفه من غموض وعدم تأكد.

 : يحدد موقع الفرد داخل الهيكل التنظيمي نوع ومسببات الضغط التي يتعرض لها.الهيكل التنظيمي -ث

رجاع المعلومات والتفويض غير السليم والقصور العمليات التنظيمية -ج : ومنها ضعف نظم الاتصال وا 
 في برامج التدريب.

 مطالب العمل:  .2

ترتبط هذه المطالب بالأنشطة المحددة التي يجب القيام بها لأداء عمل محدد، وتبين الدراسات أن     
نوع العمل الذي يقوم به الفرد وما يتضمنه من وجبات ومسؤوليات وأعباء يعد من المحددات المهمة 

 در للضغوط.لمستوى ونوع الضغط الذي يتعرض له وتعد الزيادة أو الانخفاض في أعباء العمل مص
 مــطـالـــــب الــــــدور:  .3
ويقصد بالدور مجموعة التوقعات السلوكية التي يتوقعها الآخرون من الشخص القائم بدور معين أو من  

 توقعاته الشخصية العالية لما لديه من قدرات ومهارات لا تسايره عند الحاجة لها.
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 : مـــطـالــــــب ظـــــروف الـــــــعـــمـــــل .4
لتي يعمل فيها الفرد مثل: الضوضاء، الضوء، الازدحام، سوء تصميم ا البيئية وتتمثل في الظروف    

 أماكن العمل.

 مــــــطالــــــــب مــــهــــنـــيــــــة:  .5
الفرد خلال حياته الوظيفية بمرحلة بدء الوظيفة ومرحلة منتصف الوظيفة ومرحلة نهاية الوظيفة،  يمر    

وعادة تتغير أهداف الفرد وتوقعاته عندما ينتقل من مرحلة إلى أخرى، وثم يتعرض لأشكال مختلفة من 
 الضغوط في كل منها.

 مطالب العلاقات مع الأفراد والجماعات:  .6
مسببات الضغوط التي تندرج ضمن هذه المجموعة كثافة أعداد أفراد المجتمع الوظيفي، تفشي  من    

 الصراع، الفتور في المساعدة الاجتماعية. 

ويشير النموذج في الأخير إلى أن الضغط المدرك إما أن يكون إيجابيا أو سلبيا لكل من الفرد     
ت المتبعة من طرف كل من الفرد والمجتمع لمواجهة والمجتمع، وحدد الآثار، كما حدد الاستراتيجيا

 ضغوط العمل. 
 نموذج هيجان لتفسير ضغوط العمل :  -ذ

 نموذجا لتفسير الضغوط العمل ضمنه الأبعاد التالية:  "هيجان"اقترح 
 مـــصـــــادر ضــغــــــوط الـــــعــــــــــمــــــــــــل:  .1
ر متعلقة بشخصية الفرد و المصادر النفسية والمصادر : مصادالمصادر المتعلقة بالفرد وتشمل -أ

 السلوكية
ثقافة المنظمة وطبيعة الوظيفية وعبء العمل والإحباط  المصادر المتعلقة بالمنظمة وتشمل: -ب

 الوظيفي والعمليات التنظيمية، وظروف العمل المادية والتغيير في بيئة العمل.
 ـــــــرتــــــــبــــة عــــلى ضـــغـــــوط الـعـــــــمــــــل:الـــنـــــتـــــــــــائـــــج الـــمـــت .2
وهي الاضطرابات الفيزيولوجية، والاضطرابات النفسية، نــتــــائــــج الـــضـــغــــــوط عــــلى الــــفــــــــــرد:  -أ

 .الاضطرابات السلوكية
ني مستوى الإنتاج، الغياب والتسرب عدم دقة القرارات، تد نتائج الضغوط على المنظمة وتشمل: -ت

 ث العمل.االوظيفي، الصراع داخل بيئة العمل، ارتفاع معدل الشكاوي وأحد
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 إدارة الــــضـــــغــــــوط وتـــشـــــمـــــــــل: .3
وتضم الفزع إلى الله، تعديل بناء الشخصية لدى الفرد، إدارة  إدارة الضغوط عــــلى مستوى الــــفــــــــــرد: -أ

الوقت، مواجهة الصراع في بيئة العمل، التمارين الرياضية، الدعم الاجتماعي، الحفاظ على الجهد، طلب 
 المساعدة من المتخصصين.

ف الناجح، إدارة ثقافة المنظمة إعادة تصميم الوظائف، الإشرا دارة الضغوط على مستوى المنظمة:إ-ب
استخدام الدوافع بفاعلية مواجهة الصراع في بيئة العمل، الأساليب التنظيمية، توفر المناخ الملائم للتقويم 

 والتطوير الوظيفي، تحسين ظروف العمل المادية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .1998( نـــمــوذج هــيــجـــــان 08الـشـــكــــل)
 (1998هيجان عبد الرحمان بن أحمد) المصدر:                                    

  

 

 

 
 

 النتائج المترتبة على ضغوط العمل
 

 

 إدارة ضغوط العمل

 
 برامج إدارة الضغوط

لدراسة ضغوط الإطار النظري 
 العمل

صادر ــمــال
المتعلقة 

 ردــــــــفـــبال

 رصادــمــال
 المتعلقة

 ة ـمــظـــنــمـبال

نتائج ضغوط 
 العمل على الفرد 

إدارة الضغوط 
على مستوى 

 الفرد

برامج إدارة 
الضغوط على 
 مستوى الفرد  

برامج إدارة 
الضغوط على 

 مستوى المنظمة 

إدارة الضغوط على 
 مستوى المنظمة 

نتائج ضغوط 
 العمل على
  المنظمة
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 من خلال الاستعراض لنماذج والنظريات المفسرة لضغوط العمل يتضح:     
نماذج ونظريات ضغوط العمل وتباينها، حيث لا يوجد نموذج واحد أو نظرية واحدة مجمع عليها  دتعد

 بين العلماء لتفسير ضغوط العمل.
غوط العمل، سيرها لضإن بعض النظريات التي سبق عرضها ركزت على جوانب معينة دون أخرى في تف

يولوجي والاستدلال على وجود الضغط من فس رت استجابة الضغط النفسي على أساسفنجد بعضها فس
نمط الاستجابة التي يقوم بها الفرد عند مواجهته للضغوط من خلال بعض المراحل التوافقية التي يمر 

الاجتماعية في الاستجابة بها، بينما حاولت بعض النظريات التنبيه إلى أهمية دور العوامل النفسية و 
الفسيولوجية للضغط، حيث نجد أن البعض نظر إلى الضغط باعتباره مثير للقلق الناتج عن تعرض الفرد 

ر أن استجابة الضغط تتأثر بادراك الفرد ومستوى المساندة خلآالموقف ضاغط، وافتراض البعض 
مكاناته الذاتية، و ميكانيزماته ا لدفاعية التي تؤثر في مستوى الاستجابة الاجتماعية المقدمة له، وا 

الفسيولوجية للضغط التي تتحدد بالاستراتيجيات التي يستخدمها الفرد في مواجهة الضغوط اعتمادا على 
مدى إدراكه للخطر الذي يهدده، كما يشير البعض إلى ارتباط الضغوط المهنية بحاجات الفرد وان العقل 

تعرض لها، كما ربط البعض الأخر بين ومواجهة الضغوط التي نا في إدراك هو الطريقة التي تساعدن
الضغوط المهنية والانفعالات، وأن هناك تأثير للعوامل النفسية للضغوط على الصحة والمرض، ويؤكد 

استجابة ونتائج هذه الضغوط  ر ومثيآخرون على الطبيعة التعاملية للظاهرة وينظر إلى الضغط على أنه 
ونتائجها على المنظمة من خلال عدم دقة  ،الجسمية والنفسية والسلوكية الإثارةعلى الفرد من خلال 

 مستوى الإنتاج، الغياب والتسرب الوظيفي والصراع داخل بيئة العمل... نيتدالقرارات 
 عــنـــاصــــــر الـــــضـــغـــــط الـــمـــهــنــــــي:  (4

 ثلاث مكونات لضغوط وهي:  والاصو  سيزلافيحدد 
البيئة أو المنظمة  وهو عبارة عن مجموعة العوامل المسببة للضغط والتي يتكون مصدرها من :المـثــيــر -أ

 ة.أو الفرد نفس
تتمثل في رد فعل نفسية أو جسمية أو سلوكية تجاه الضغط وهناك استجابتان تلاحظان  الاستجابة: -ب

 كثيرا: 
  الموجه له.الإحباط: ويحدث نتيجة وجود عائق بين السلوك والهدف 
 .القلق: وهو الإحساس بعدم الاستعداد للاستجابة بصورة ملائمة في بعض المواقف 
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، من تفاعل المركبويكون بين العوامل المثيرة والعوامل المستحثة، ويأتي هذا التفاعل التفاعل: جــ ـــ 
 (87: 1999فتحي عكاشة، )محمد العوامل البيئية والعوامل التنظيمية في الوظيفة والمشاعر الشخصية للفرد.

وبالتالي هذه العناصر تعد المركب الأساسي للضغط المهني، كما أنها تؤثر على الموظف من الناحية     
الفسيولوجية، والجسمية، والانفعالية، وهذا كله يعود بالسلب أو الإيجاب على أداء الموظف ومستوى إنتاجية 

 المنظمة. 

  

 

 

 

 

 المــهنية ( عـــنــــاصـــــر الــضغوط09م )شــكـــل رقـــ
 (.1991سيزلاقي و والاص ) المصدر:

 : أنــــواع الــــضـغـــوط الــمــهـــنــيـــة (5
 يوجد نوعان من الضغوط وهي إيجابية وسلبية وهذا التقييم للضغوط يأتي من الآثار المترتبة عليها:         

 الضغوط الإيجابية:  -أ
هي الضغوط المفيدة والتي لها انعكاسات إيجابية حيث يشعر الفرد بالقدرة على الإنتاج والانجاز     

بسرعة وحسم، كما أن لها أثار إيجابية تتمثل في تولد الشعور بالسعادة و السرور لديه وينعكس هذا في 
ار زمني لتنفيذها، أما غير تفوق هي المحددة بإطالعمل، حيث إن المهام التي تنفد بمجمله على إنتاجية 

 المحددة فهي حتى لو أنجزت بدون تحديد إطار زمني فإن إنجازها يكون بطريقة سيئة وغير مقبولة.
 الضغوط السلبية:   -ب
و هي الضغوط ذات الانعكاسات السلبية على صحة ونفسية الإنسان من ثم تنعكس على أدائه     

نتاجيته في العمل بالإضافة إلى إحباط وع دم الرضا عن العمل بالإضافة إلى النظرة السلبية تجاه وا 
 (14: 2003)النوشان، قضايا العمل. 

                                                                                                                   

 المثير:   

 .البيئة -

 .المنظمة -

 الفرد.   -

 رد الفعل:                    

  .الإحباط -               

   .القلق -               

    مــثـيــرتــفــاعل ال
 الاستجابة و 
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يكون له تأثير على الصحة النفسية  جمفر وهذا عندما يكون الضغط مفرط وممتد ومتواصل وغير     
والجسدية وقد يصاحب ذلك مشاعر الغضب والإحباط والخوف والاكتئاب المتولدة من الضغط، وتكون 

 المنظمة التي يعمل فيها . على لها انعكاسات سلبية على جميع جوانب المتعلقة بالعامل وبالتالي تأثير
 ة والسلبية: المقارنة بين الضغوط الإيجابي (01)جدول رقم  ▪

 (2003علي بن أحمد النوشان) المصدر:
 الآثار المترتبة على الضغوط العمل:  (6

 يترتب على الضغوط العمل نتائج إيجابية وأخرى سلبية وهي كالتالي: 
إن العديد من المنظمات إن لم يكن جميعها تنظر إلى الضغوط على أنها شر النتائج الإيجابية:  (أ

يجب مكافحته وذلك لأثارها السلبية على الفرد والمنظمة معا، ولكن الحقيقة غير ذلك إذ أن 

 الضغوط السلبية الضغوط الإيجابية

 تمنح دافع العمل. (1
 تساعد على التفكير. (2
 .بتحدتجعل الفرد ينظر إلى العمل  (3
 تحافظ على التركيز في العمل. (4
 النوم جيدا. (5
 القدرة على التعبير عن الانفعالات. (6
 تمنح الإحساس بالمتعة. (7
 تمنح الشعور بالإنجاز. (8
 تمد الفرد بالقوة والثقة. (9
 التفاؤل بالمستقبل. (10
القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسية  (11

 الطبيعية عند المرور بتجربة غير سارة.

 

 تسبب انخفاض في الروح المعنوية. (1
 تولد إحباطا. (2
 تجعل الفرد يشعر بتراكم العمل عليه. (3
 تشعر الفرد بأن عمله فيه مشقة عالية. (4
 الشعور بالأرق. (5
 القدرة على التعبير. ظهور انفعالات وعدم (6
 الإحساس بالقلق. (7
 تؤدي إلى الشعور بالفشل. (8
 تسبب للفرد الضعف. (9
 التشاؤم من المستقبل. (10
عدم القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسية  (11

 الطبيعية عند المرور بتجربة غير سارة 
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إيجابية مرغوبا فيها إلى جانب السلبية غير مرغوب فيها ومن الآثار لضغوط العمل أثارا 
 الايجابية ما يلي :

 تحفز على العمل. ▪
 يزداد تركيز الفرد على العمل. ▪
 ينظر الفرد إلى عمله بتميز. ▪
 التركيز على نتائج العمل. ▪
 النوم بشكل مريح. ▪
 المقدرة على التعبير عن الانفعالات والمشاعر. ▪
 الشعور بالإنجاز. ▪
 الشعور بالمتعة. ▪
 تزويد الفرد بالحيوية. ▪
 النظر للمستقبل بالتفاؤل. ▪
 المقدرة على العودة إلى الحالة الطبيعية النفسية عند مواجهة تجربة غير سارة.  ▪

 (65: 2005)العميان،                                             
التي تعتبر أن الضغط معادل  MEGLINEونستدل على نوعية الضغوط المهنية وأثارها من نظرية     

فرصة للنشاط البناء الذي يساعد على تحسين مستوى  تنتجللتحدي، حيث يرى أن المشاكل والصعوبات 
الأداء، وتفترض النظرية أنه حينما يكون مستوى الضغط الواقع على الفرد منخفضا فانه في هذا الموقف 

الفرصة لإثارة ينتج بتحسن الأداء ولكن وجود مستوى متوسط من الضغوط  يبعثلا يوجد أي تأثير 
التحدي الذي ينشط الفرد لتحسين مستوى أدائه وهذا ما نقصد به بالضغوط الايجابية وأثارها الايجابية 
كذلك، أما إذا كان مقدار الضغط غاليا فإن التحدي قد يكون عند المستوى الذي يثبط من عزيمة الفرد 

ل ويؤدي إلى فتور همته وهذا ما نقصد به بالضغوط السلبية وأثارها وخاصة إذا أسقطناها على واقع العام
 عمل مستشار التوجيه المدرسي و المهني.
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 النتائج السلبية المترتبة على الضغوط :  (ب
 أثار الضغوط على الفرد:  .1

 أثار السلوكية:  .1.1
في عاداته من بين الآثار التي تترتب على إحساس الفرد بتزايد الضغوط عليه حدوث بعض التغيرات     

المعتادة، وعادة ما تكون تلك التغيرات إلى الأسوأ أو ذات أثار سلبية ضارة سواء  المألوفة وأنماط سلوكه
 في الأجل القصير أو الأجل الطويل، ومن أهم تلك المتغيرات: 

 من الأرق. المعاناة ▪
 الإفراط في التدخين. ▪
 اضطراب الوزن. ▪
 فقدان الشهية. ▪
 التغير في عادات النوم. ▪
 استخدام الأدوية المهدئة. ▪
  احترام الأنظمة والقوانين الموجودة في المنظمة.عدم العدوانية والتخريب و  ▪

 (228: 1998)هيجان عبد الرحمان بن أحمد،                                        
 نفسية: . أثار 2.1
بنفس الاهتمام الذي حظيت به الآثار المرتبطة  ظىعلى الرغم من أهمية الآثار النفسية، فإنها لم تح    

بأعضاء الجسم، ويرجع ذلك إلى صعوبة قياسها نظرا لأنها غير ملموسة وقد اتفق الباحثون على أن هذه 
 الآثار تتمثل فيما يلي: 

 القلق والتوتر. ▪
 والإحباط.الغضب  ▪
 الملل والشعور بانخفاض تقدير الذات. ▪
 الأرق وسرعة الإثارة. ▪
 نفسية مختلفة. حال ▪
 انخفاض أخلاقيات الفرد. ▪
 زيادة عدم الرضا عن العمل. ▪
 زيادة الرغبة في ترك العمل. ▪
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 انخفاض الولاء التنظيمي. ▪
 الاحتراق الذاتي. ▪
 فقدان الاهتمام وانخفاض القدرة على إشباع الحاجات. ▪
 الإجهاد الذهني. ▪

 (230: 1998)هيجان عبد الرحمان بن أحمد،                                          
 جسدية: أثار  .3.1

تمتد نتائج تزايد الضغوط على الفرد لتحدث بعض الآثار السلبية الضارة على الفرد وسلامته البدنية ومن 
 بسبب الضغط في العمل ما يلي:  أهم الأمراض الجسدية التي يمكن يعاني منها الفرد

 الصداع. ▪
 قرحة المعدة. ▪
 السكري. ▪
 أمراض القلب. ▪
  ضغط الدم. ▪

 الــضــغـــوط عـــلى الــمـنظــمــة:  أثار .2
 يمكن عرض الآثار السلبية لضغوط العمل على المنظمة بما يلي :     
 .والتوقف عن العمل زيادة التكاليف المالية " تكليف التأخر عن العمل، الغياب ▪
 تدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودته. ▪
 صعوبة التركيز على العمل و الوقوع في حوادث صناعية. ▪
 الاستياء من جو العمل وانخفاض الروح المعنوية. ▪
 عدم الرضا الوظيفي. ▪
 الغياب والتأخر عن العمل. ▪
 ارتفاع معدل الشكاوي و التظلمات. ▪
 عدم الدقة في اتخاذ القرارات. ▪
 العلاقات بين أفراد المنظمة. سوء ▪
 سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشويه المعلومات. ▪
 التسرب الوظيفي. ▪
  ( 167: 2005) العميان، الشعور بالفشل.  ▪
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 الضغط المهني على المستوى الفردي، العلائقي و التنظيمي.(: يمثل 02جدول رقم )
 (2003علي بن احمد النوشان) المصدر:                                             

 
 

 تــنــظــمــي عــلائـــقــــي فــــردي مــســتوى التأثير

 
 جــســـدي
 
 

 تغيرات هرمونية. -
 اضطراب سيكوسوماتية. -
 جهاز المناعي.الاضطرابات  -
 آلام جسمية )صداع، غثيان...( -

  

 
 عـــاطــفــي

، بلادة، غضب ،توتر ،قلق -
 مزاج مكتئب.

 حساسية مفرطة. -
 سرعة الانفعال. -

 عدم الرضاء -

   
 دافعي  

انخفاض  ،فقدان روح الحماس
، زهد، خيبة أمل ،الروح المعنوية

 ملل.

عدم الاهتمام 
 ، اللامبالاة،بالآخرين

 الهمة فتور
 

قلة المبادرة، مقاومة 
الذهاب العمل، فقدان 

 ترديالرغبة في العمل، 
 الوازع الأخلاقي. 

 مــعرفــــي

 اضطرابات معرفية. -
 صعوبة في اتخاذ القرارات. -
 

 عدائية، شك  -
 إسقاط.

 

 احتقار الدور. -
 الشعور بعدم التقدير. -
عدم الثقة بالزملاء  -

 والرؤساء والإدارة.
 

 ســـلـــوكـــــي

 نشاط مفرط. -
الإفراط في استهلاك المنبهات  -

 وحتى المخدرات.
 اضطرابات الشهية.  -
 سلوك اندفاعي.  -

 سلوك عدواني. -
 صراعات. -
 عزلة اجتماعية. -
 عنيفة. انفجارات -

 أداء ضعيف. -
 انخفاض الإنتاج. -
 تأخر. -
 تغيب. -
 تغيير العمل. -
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 ل  ـــمـــعــوط الــــغــة ضــة دراســيــمـأه (7
 : ما يترتب عليها من إلىترجع     

 " الدافعية وانخفاضبداع في الإ وفقدان الرغبة ،للعملتحمل المؤسسات تكلفة غياب العاملين وتركهم، 
ضعف  ، المهن العاملين الذي يتمثل في عدم الرضا ىجانب خطرها عل إلى ذلك ،بالعمل لالتزاما

 (68أحمد:دمري ) ".المطلوب الأداءالنفسي مما يؤثر عل جودة  بالإنهاكالشعور  ،للعمل الدافعية
 الاجتماعية والسياسية والاقتصادية  وعلاقاتهم الأفراد في حياة وأثرهقيمة العمل  إلى "بالإضافة

  الإنسان.نفسية  لىع هوأثر  ،عامة ت عل المجتمع بصفةاوانعكاس تلك العلاق
 بالأمراض والاصابةوالإجهاد  بالتوتر لظروف العمل من شعور الآثار السلبيةما تسببه  لككذ

     .بشكل عام والإنتاج والإتقان الانجاز ىعل التي تؤثر والعقلية والنفسية الجسمية
نما تمس الموظف فقط في حد ذاته  لظروف العمل لا السلبيةالآثار  أن بالذكر لجديراو      تمتد لتمثل وا 

عن العمل  الحالية والمستقبلية وتعيق مسيرتها الوظيفيةأيضا  المؤسسات التي يعمل بها تحديات
  (68 :دمري احمد )  ."والتطوير

 الأبحاثالنظرية وتقوية  أسسه بصفتها علما يحاول تطويرإليها  ينظر أنفظروف العمل ينبغي " 
  .ن عامليبشكل عام بزيادة كفاءة ال مؤسساتالأداء  التطبيقية حوله كرؤية شاملة وبعيدة لتطوير

 أهدافهتحقيق له ل والتفوق وتكون حافزاالانجاز  ظروف عمل جيدة تدفع الفرد نحو وفي المقابل توفير    
 (69: دمري احمد ).ه"وجود أنها أساس الفرد وتحفزه للعمل لاعتقاد

الأفراد في حياة  أثرهمن خلاله يتم الكشف عن إذ  تة للمؤسسابضغوط العمل مهمة بالنس تعد دراسةو     
من  ويمكن التقليل ،غياب العاملين وتركهم للعمل وكذلك تحمل المؤسسات المسؤولية جراء ،وعلاقاتهم

 .والتفوق  ما توفرت ظروف عمل جيدة قد تدفع الفرد نحو الانجازإذا ضغوط العمل 

 أساليب مواجهة ضغوط العمل:   (8
فهي تكلف غالبا  ،مهنية السوسيو الأصنافتمس كل القطاعات وكل  ظاهرة جد ضارة العمل طغو ض

يجب التوقي منها  كإجراءاتلها ويعتبرونها من هذه   المناحي  ون والمؤسسات والجماعات التي يعد الأفراد
والسبب  ،التخفيف من حدتهاأو الضغوط  أسباب من الباحثين بمعالجة واهتم الكثير ،واستباقها قبل حدوثها
ازداد  فقد ،ضغوط العمل والمنظمة نتيجة الهامة التي تلحق بالفردوالآثار النتائج  في هذا الاهتمام هو
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وسائل وطرق  وتم تطوير ،سبل وطرق تخفيف ضغوط العمل وعلاجها الباحثين والكتاب بدراسة اهتمام
 (192: 2008)محمد حسن حميدات، .ة تتفاوت في بساطتها وتعقدها وواقعيتهاعديد
سبل ونتائج ضغوط العمل عرض  في ضوء ما سبق وانسجاما مع ما سبق عرضه من مصادر و    

 مستويين: إلىتصنيفها  أساسمواجهة ضغوط العمل على 
                      :سبل مواجهة ضغوط العمل على مستوى المنظمة .1
 :سبل مواجهة ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة -أ

 درجة الضغوط في الأعمال المختلفة وبالتالي إلى معرفةتهدف هذه العملية  :تحليل الوظائف  .1أ.
السمات  التي تشير إلى مزيج من شخصية الفرد الأخذ بالاعتبار ويتطلب الأمر ،المناسبين إسنادها للأفراد

 ،الواقعية ،الثقة بالنفس ،ة مثل الذكاءفالمختل رجات متفاوتة من السماتديمتلك الفرد  وعادة ما النفسية
 .ينمن السمات التي تميز الفرد عن الآخر  على النفس وغيرها الاعتماد ،الصلابة النفسية ،الحساسية

 (124: 2000)علي عسكر، 
 لتحليل وتحسين هيكل يعتبر إعادة تصميم الوظائف بمثابة أسلوب متطور :إعادة تصميم الوظائف .2أ.

 لتحقيق التناسب بين حاجات ودوافع الوظيفة من خلال تعديل أبعاد الوظائف بهدف زيادة دافعية الفرد
  (140: 2007.)محمد الصيرفي، الفرد وهيكل الوظيفة

المنخفض  هالوظيفي بشقي ل العبءثم على كشف عناصر وينبغي أن تصمم الوظائف بصورة تساعد    
إعادة تصميم الوظائف الرامية  لجهود وتعطي نظرية هيرزبيرغ ذات العاملين إطار غموض الدور ،والزائد

العوامل الوقائية والعوامل  :على عنصرين ركز بالنسبة للعامل حيث والأداء بالرضا الشعور إلى زيادة
خلال إدخال التعديلات الآتية والتي تتضمن عوامل الدافعية في نظرية  من الوظائف ويمكن إثراء ،الدافعية
 : رغيهيرزب

 .العاملسيع مسؤولية تو  :المسؤولية (1
 وذلك بتوسيع سلطة العامل وحرية التصرف في العمل والتقليل من الإشراف المباشر :القرارات اتخاذ (2

 .علية أي الاستقلالية في أداء المهمة
نفسه  بيانات عن الأداء واترك للعامل العامل بالمعلومات المرتدة المباشرة بتوفير زود: المرتدة التغذية (3

 .المهمة المعلومات المرتدة حول أداءفي بعض الحالات مهمة جمع حفظ تلك البيانات أي 
 .تم انجازه من أهداف على أساس ما العامل كالإطراء والتقدير ئكاف :المساءلة والمحاسبة (4
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 اقتراح تحسينات في النظام الحالي إلى جانب ذلك خطط ىشجع العامل علت :الذاتي والتطور النمو (5
 .والتقدم الوظيفي المحتمل من وظيفته الحالية للتطور

شعور بالانجاز أو الإحساس  لية والاستقلالية والمساءلة، ينشأمن خلال التوسع في المسؤو  الانجاز: (6
  ( 150: 1991)سيزلاقي و ولاص، .بعمل شيء ذي قيمة لدى العامل

 على جل التخلص من التعارضات والقضاءأمن  من توضيحها لابد واريخص الأد في ما أما        
يجاد الصراعات   أهداف محددة للمهامع العاملون في المنظمة بوض التي يقوم بها بين الأدوار انسجاموا 

 .التي يقومون بها

  :سبل مواجهة ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة -ب
إن تقدم الرعاية  يمكن للمنظمة فمثلا لتوتراو  للضغوط في الحد من تعرض موظفيها للمنظمة دور    

أخرى تقدم المنظمات بعض البرامج  مرنة للعمل ومن ناحيةالعاملين وتقديم جداول  لأسر الصحية
 برامج مساندة العاملين في مواجهة وذلك من خلال ،من التعرض للضغوط المنظمة لحماية العاملين بها
وخلق نظم  ،نظم تدريب متطورة وكذلك يمكن إعادة تصميم ،مين للعاملينأالت المشاكل المختلفة كتوفير

الديمقراطية  الإدارةأسلوب  وتطبيق ،عادلة للحوافز وتقييم الأداء والمشاركة في عملية اتخاذ القرارات
 وأخيرا ،الوظائف بين يكون هناك أي تعارض لا ىبشكل دقيق حت كل فرد في المنظمة وتحديد ادوار

 جيدة. اعيةبيئة عمل مادية في شروط صحية مناسبة وكذلك شروط نفسية واجتم توفير
 ( 147: 2011) زاهد محمد ديري، 

الإدارة  ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة تتمثل في مجموعة من القرارات التي تتخذها وسبل مواجهة    
التطبيق الجيد لأساليب الإدارة   وتتمثل أهم السبل في ارهاثمن أ والتخفيفعلى مسببات الضغوط  للسيطرة

الحديثة وما يترتب عليها من تعديل السياسات والبرامج والإجراءات، وتغيير المناخ التنظيمي ليتواكب مع 
 ي:لأساليب فيما يلاجتماعية والاقتصادية التي يشهدها المجتمع وتتمثل أهم التغيرات الا

 :بالمشاركة . الإدارة1ب.

لتي ا الضغوطلتخفيف من ي المنظمة وكذلك الأفراد ف لإدارةأسلوب فعال  الإدارة بالمشاركة تعتبر    
والمجموعات في عملية صنع القرارات  فهي تعمل على دمج أفكار واتجاهات الأفراد ،يعاني منها الأفراد

 في المنظمة ولضمان فاعلية أسلوب الإدارة بالمشاركة يجب توفر العوامل التالية:
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 : وامل سيكولوجيةع* 

على  رارات والقدرةقال على تحمل المسؤولية والمشاركة في صنع النفسي لدى الفرد الاستعداد توافر    
يها لالتي يحصل ع المادية والمعنوية المكافآت القرارات وكذلك توافر اتخاذ عند هعن ذاته وأفكار  التعبير

صلة بمستقبل المشاركين  لها تكون موضوعات المشاركةالقرارات وان اتخاذ مشاركتهم في  الأفراد نظير
 فيها

 تنظيمية:عوامل *
للاتصال والمشاركة  قنوات فعالة للمشاركة في صنع القرارات وتوافر الوقت المناسب أمام الأفرادر توف     

 .الفرد بالتدريب والتعليم المناسب لعملية المشاركة مع تزويد
 أنظمة ،جانلبالمشاركة وهي ال الإدارةتستخدمها في أسلوب  أنلمنظمات ليمكن  وهناك عدة طرق      

ووضع  تخاذ القرارات حيت عندما يشارك العمال في الاجتماعات واللجانابرامج المشاركة في  ، الشكاوي 
 بالإحباط. العمل وأهدافه يشعرون بأهميتهم ويتخلصون من الشعور السياسات التي تحدد سير

  ( 317: 2005ه، ) فاروق عبده فلي
 :تطوير نظم الاختيار والتعيين*
لديهم القدرة على تحمل ضغوط العمل  أفراد ضمان اختيار بحيث تتضمن مقاييس يمكن من خلالها    

تحقق التوافق بين خصائص الفرد  أن والتعيين لابد الاختيار نظم أنبمعنى  ،معها بنجاح وكذلك التعامل
 ينتبه أنالمقابلة والتعيين  يتطلب من الشخص القائم بمهمةا هذ و ،متطلبات الوظيفة ومحيط العمل

 فبالإضافةلاص او  أما سيزيلاقي و،بنجاح  التعامل معها الفرد مسببات الكامنة لضغط العمل ومدى قدرةلل
 لاكتشاف المقابلات المكثفة مع الموظفين الجدد والتعيين وأجزاء إلى إستراتجية البرامج المتطورة للاختيار

 وذلك بتوعية الموظف بما التدريب المتطور إستراتجيةعلى  فيركز، المشكلات التي قد تحدث في العمل
  ( 191: 1991) سيزيلاقي و ولاص، .العمل يصادفه من مشكلات فييمكن 

 :إعادة تصميم هيكل التنظيم. 2ب.  
تصميم  التنظيمية أوالعلاقات  توصيف ضافة وظائف جديدة أوإ أووى جديد تمس بإضافةوذلك      

وأيضا  ،المناسبين في كل وظيفة العاملين عدد تحديد العمل أو تحديد حجم عبء وتبسيطها أوالإجراءات 
إلى الوظائف في المستويات الإدارية  فان إعادة تصميم الهيكل التنظيمي يجب أن يسمح بفتح باب الترقي

في هذه المهنة  بعدم التطور والشعور الوظيفة الحاليةوبالتالي عدم البقاء الفترة زمنية طويلة في  ،الأعلى
المقترح في الهيكل التنظيمي  التطوير كما يجب أن يسمح ،بخيبة الأمل لعدم تحقيق الذات الشعور و
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على كافة المستويات  ا للمديرينالمعلومات وتوفيره سي وبالتالي سهولة تدفقأالاتصال الأفقي والر  بسهولة
وزيادة العلاقات التبادلية بين الإدارات والأقسام ويقوي ، الوقت ن تخفيف من ضغطيؤدي م الإدارية مما

 (145: 2007)محمد الصيرفي، .من وسائل التنسيق بين الأقسام
 :الدعم الاجتماعي. 3ب.
بعض العوامل مثل الدعم الاجتماعي والمناخ التنظيمي  فيشير إلى أهمية (،2000)أما عسكر    

التنظيمي  فرص من خلال اهتمام المنظمة بتوفير تبرز المناسب للعاملين أما الدعم الاجتماعي فأهميته
للعلاقات  فرص من خلال اهتمام المنظمة بتوفير تبرز فأهميتهللعاملين أما الدعم الاجتماعي  المناسب

صالح  اكلاهم، والدعم الاجتماعي يعمل في اتجاهين ،لف بين العاملينآلتعاون والتالاجتماعية وبث روح ا
حاجات مهمة مثل  فمن جانب يزيد من استجابات الفرد في العمل لأنه يحقق .والمنظمة، الفرد ،لطرفينل

للضغوط مخففة  عازلة أو فان الدعم الاجتماعي يعمل كمنطقة الانتماء ومن جانب أخر، القبول ،الضمان
 .ويتم ذلك من خلال التعاطف وتقديم المساعدة

 :إعادة تطوير طرق تقييم الأداء. 4ب.
 ،أحدا لأساليب الهامة لتقليص ضغوط العمل من ،وجود نظام الأداء تقييم عادل وموضوعي يعتبر     

 ى شعورلد يولد ،يترجم في شكل ثواب وعقاب أن أدائه محل تقييم عادل وموضوعي حيث أن شعور الفرد
العوامل  كما انه يخفف من تأثير ،في العمل أدائهمعدلات  يزيد مما ،بالعدالة وشعور ،الوظيفي بالرضا

نظم الحوافز وتقييم الأداء على فترات دورية مناسبة من أجل  فحص ةالمسببة للضغوط ولذلك فان إعاد
  (145: 2007)محمد الصيرفي،  تطويرها لزيادة درجة موضوعيتها يعتبر أسلوب مناسب لتخفيف الضغوط.

 . التكوين والبرامج التدريبية : 5ب.
يساهم التكوين والبرامج التدريبية الحديثة في التخفيف من الضغوط في العمل حيث يساعد التكوين     

على كسب المعلومات والمعارف الحديثة وكيفية استخدام الوسائل والآلات الحديثة وتطوير المهارات 
اعدتهم على فهمهم للمنظمة وتوضيح أدوارهم فيها، ومساعدتهم على حل مشاكلهم في للعامل، ومس

العمل، وتطوير وتنمية الدافعية نحو الأداء وتقليل التوتر الناجم عن نقص المعرفة ومنه المساهمة في 
  (238: 2010)نوري منير،  تنمية القدرات الذاتية للإدارة والعاملين.

 . الاهتمام بالمناخ التنظيمي للعمل: 6ب.
وتبرز أهمية ايجاد مناخ تنظيمي مساند للعاملين في تنمية العلاقات التبادلية الايجابية، وعادة يتضمن     

مثل هذا المناخ متغيرات تنظيمية مثل المشاركة في القرارات، وتشجيع الاتصال، اللامركزية، وا عطاء 
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يجاد بيئة عمل فعالة قادرة على رصد المشكلات والتعامل العاملين درجة أعلى من  التحكم في أعمالهم، وا 
معها لصالح الجميع من منظور وقائي، وتبني المنظمة لبرنامج محاضرات وندوات عن الضغوط المهنية 
بعادها المختلفة والأساليب التعامل معها، كذلك تنمية المنظمة لتحسين قدرتها على حل مشاكلها  وا 

كيف مع التغيرات البيئية من خلال رفع مستوى الثقة بين العاملين وزيادة فرص مواجهة المشكلات والت
 ( 132، 2000)علي عسكر، والعمل على حلها والاعتماد على المعرفة والمهارة وتشجيع الاتصال.

ال الفعال أما بالنسبة لأهمية الاتصال فتكمن من خلال تدريب العاملين على اكتساب مهارات الاتص    
التي تساعدهم على التغلب على كثير من المعوقات النفسية للاتصال، وتجعلهم أكثر استعداد لمعرفة 
الأسباب الحقيقية للضغوط في العمل، وأكثر فهما للمعلومات والعمل على تكوين علاقات جيدة بين 

ين مستوى الصحة النفسية أعضاء الجماعة وتوفير سبل التعاون فيما بينهم، الأمر الذي يؤدي إلى تحس
 والجسمية للعامل وبالتالي تخفيف حدة الضغوط التي يواجهها. 

 سبل مواجهة ضغوظ العمل على مستوى الفرد:ـ 2
بدأ الاهتمام بسبل مواجهة الضغوط النفسية منذ العقود الأربعة الماضية، وتعد الدراسة التي قام بها     

التي استخدمت مصطلح التعامل مع الضغوط، وذلك ،من أوائل الدراسات Murphy 1962مورفي 
)عبد لله للإشارة للأساليب التي يستخدمها الفرد في التعامل مع المواقف المهددة، بهدف السيطرة عليها. 

 (679: 2010الضريبي، 
وهناك بعض الأساليب تساعد الفرد على التكيف والسيطرة على المواقف الضاغطة وتمكنه من مواجهة 

 وهي:  مقبلةأي ضغوط 
 التعايش مع الضغوط:  (1

وتمثل هذه الطريقة الأسلوب الأضعف والأقل قبولا في التكيف والتعامل مع الضغوط ويمكن إتباع     
 هذه الطريقة في الزمن القصير ويتطلب ذلك تفهما لنوع الضغوط وأثارها وعلاقتها بسلوك الفرد.

 الانسحاب من المواقف الضاغطة:  (2
إجازة، أو تغيير القسم الذي يعمل فيه، أو تغيير الزملاء والعلاقات الاجتماعية، ويعتمد كأخذ العامل     

ذا لم  هذا على ظروف الموقف الضاغط فإذا كان الانسحاب يؤدي إلى انخفاض حدة التوتر كان مفيد، وا 
 قم من حدة التوتر كان ضارا.فايؤثر الانسحاب أو 
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سعي الفرد إلى تغيير أنماط العلاقة بينه وبين عناصر  ويعني هذاتغيير علاقة الفرد بالضغوط :  (3
العمل التي تسبب التوتر والضغوط وعناصر العمل قد تكون الزملاء أو الرؤساء أو المرؤوسين أو 

 العمل نفسه وطريقة أداءه.
 تغيير الضغوط نفسها:  (4
ضغوط يمكن التأثير عليها مثل الإضاءة والحرارة وترتيب مكان العمل كما يمكن التأثير على  هناك    

 سلوك الأطراف المسببين للضغوط بأساليب التفاهم والإقناع والتفاوض والحسم. 
 قف وتخفيض الضغوط : تقبل المو  (5
هذا غالبا لعدم إمكانيته تغيير الموقف وما يستطيع أن يقوم به الفرد إذ أن يخفض الضغوط  ويحدث    

 ( 346: 2007) محمد الصيرفي،  الناجمة عم طريق التمرينات الرياضية مثلا.
 وهناك مجموعة من الأساليب التي يكمن أن يستخدمها الفرد لمواجهة ضغوط العمل و منها:     
 رفية: . الأساليب المع1.1
تدخل العمليات المعرفية أو الذهنية في أي قرار يتخذه الفرد حول الأسلوب المناسب للتعامل مع     

مصادر ضغوط العمل، وتستند الأساليب المعرفية من جانب إلى افتراض مفاده أن التعرض لمصدر 
ي يحدد النتيجة ضغط لا يسبب  الانزعاج بحد ذاته، بل أن نوعية رد الفعل من جانب الفرد هو الذ

النهائية، ومن جانب أخر تستند إلى ما يعرف بالتفكير الإيجابي في مواجهة أمور الحياة وهذه العملية 
 تكون الأولوية فيها للعقل.

ويمثل الاتجاه والوعي الذي يغلب عليهما الطابع المعرفي الخطوة الأساسية والقوة الدافعة في مواجهة 
ذين العاملين في أننا لا نستطيع أن نغير من استجاباتنا السلوكية دون مصادر الضغوط، وتكمن أهمية ه

دراك من جانبنا بما نقوم به أو ما تغيير  تغيير اتجاهاتنا، وهذه بدورها لا تتغير إلا إذا كان هناك وعي وا 
دراك من جانبنا بما نقوم به أو ما ين بغي أن نقوم اتجاهاتنا، وهذه بدورها لا تتغير إلا إذا كان هناك وعي وا 

به لتحسين ظروف العمل، ولعل أهم اتجاه ننميه هو عدم الاندفاع والتعامل مع مصدر الضغط حسب 
 الأولويات أي ندعو إلى تغيير ردود فعلنا للأحداث لتتمشى مع السلوك المرتبط بالنمط من الشخصية. 

 ( 168: 2000)علي عسكر، 
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 الانــفــعـــالـــــي:  . الـتــطــعيـم2.1
الإنسان يخضع مند ولادته إلى عملية التطعيم وفق رزنامة التلقيح المحددة من ظرف المنظمة      

العالمية للصحة والتي تهدف إلى إكساب الجسم قدرة ومناعة ضد الأمراض، فان البعض من الباحثين 
فسية ويتم ذلك من خلال المعايشة الذهنية يدعو إلى تطبيق الفكرة نفسها لإيجاد مناعة ضد الضغوط الن

من جانب الفرد للموقف الذي يسبب له القلق والانزعاج وتمر هذه المعايشة أو الاندماج الذهني بثلاث 
 مراحل:  

جمع معلومات واقعية وكاملة عن الموقف المسبب للقلق حتى وأن كانت المعلومات تزيد من حالة  (1
 الضيق التي يمر بها الفرد.

 معلومات عن المصادر الخارجية المتوفرة والتي بإمكانها مساعدتك للتعامل بفاعلية مع المشكلة.جمع  (2
تشجيع النفس على تبني خطط لمواجهة الموقف مع الاعتراف الشخصي بوجود الضغوط و وجوب  (3

 المواجهة وعدم التردد.
 . إعـادة البرمــجة الذهنية: 3.1

 ضاغطة من خلال: ويقصد بها التعامل مع المواقف ال    
 التوقف الفوري عن الاسترسال في الأفكار السلبية. -أ
إعادة التفكير ويقصد بها التحول نحو التفكير المنطقي بإتباع مدخل حل المشكلة التي تتضمن  -ب

 إجراءات منتظمة يتمكن الفرد من خلالها حل المشكلة واختيار البديل الأفضل لحلها.
 تصور الذهني: ال. 4.1

 ويتضمن عمليات مثل التوقع والتخطيط لمواجهة مصادرا لضغوط ويشتمل التصور الخطوات التالية:     
 الوعي بالموقف الذي يسبب لك الضيق. -
 احتضان الموقف لإعطاء نفسك الفرصة للمعالجة الموضوعية للموقف. -
 العميق.تخيل الطرق التي تساهم في المواجهة الناجحة وأنت في حالة الاسترخاء  -

 . الأساليب الذهنية البدنية: 5.1
تستخدم هذه الوسائل للوصول إلى حالة من الاسترخاء البدني والذهني والتي يشار إليها بالاسترخاء     

العميق. وتعتبر أدوات تحقق التوازن بين الراحة والنشاط للجسم وتمكن الجسم من استعادة حيويته لمواجهة 
الاختيار الطبيعي للجسم لإعادة التوازن واستعادة الطاقة اللازمة للقيام بالأنشطة الحياة ويعتبر النوم هنا 

  ( 174: 2000)علي عسكر، اليومية. 
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 . التأمل: 6.1
حيث يجلس الفرد مغمضا عينيه ومصدرا صوتا معينا مثل التعويذة أو الدعاء لبعض دقائق لعدة     

 ( 191: 1991لاص، ا.) سيزلاقي و و مرات كل يوم

يدخل ضمن عمليات التأمل كل سلوك يبعد الفرد عن الأنشطة اليومية مثل أخذ بعض الوقت      
لاسترجاع أحداث الحياة، التفكير في معاني الآيات القرآنية، مراقبة غروب الشمس أو شروقها، وغيرها 

التغيرات نتائج دراسته حول  Wallaceس والامن المواقف التي يخلو فيها الفرد بنفسه، وقد نشر 
العضوية المصاحبة للتأمل فقد بينت دراسته، انخفاض استهلاك الأوكسجين بدرجة ملحوظة، تخفيف 

 انخفاض الاستثارة للجهاز العصبي. .العبء عن القلب، إبطاء الإيقاع المخي
 ولكي يحقق التأمل هدفه ينبغي توفر عناصر أهمها: 

 .بيئة خارجية هادئة 
 .بيئة داخلية هادئة 
 .الجلوس بطريقة مريحة وذلك من خلال الاستلقاء على الظهر بحيث تكون الساقان مبتعدتان قليلا 
 .الجلوس بهدوء عشرة دقائق دون حركة أن أمكن مع التحرك إذا شعرنا بعدم الراحة 
 لوصول إلى حالة الاسترخاء التام.تجنب القلق ل 
 القيام بالتأمل والبدء بعد ساعة من تناول  التخلص من الإثارة التي تأتي من الطعام والعقاقير قبل

 أخر وجبة.
 

 : الاسـتــــرخـــــاء الـــتــقــــدمـــــــــــي. 7.1
هذا الأسلوب على النظرية القائلة بأنك إذا تمكنت من إرخاء العضلات فان الذهن سيصل إلى  يعتمد    

 حالة من الهدوء والراحة من خلال خفض نشاط الجهاز العصبي الذاتي.
وتتلخص الطريقة في استلقاء الفرد على ظهره أو الجلوس على كرسي مع وجود سند للرأس والقدمين     

 7إلى 5رضية المكان، ويقوم الفرد بشد المجموعة العضلية ككل أو بشكل منفرد من ملامستين بكاملهما لأ
 20ثواني تتبعه فترة ثبات للعضلة المشدودة تستغرق الزمن نفسه أو أقل قيلا ثم إرخائها لمدة تتراوح بين

 ( 179: 2000)علي عسكر، ثانية ويكرر الأداء لمرة واحدة على الأقل.  30إلى 

 الاسترخاء هناك عدد من الأساليب السريعة وهي:  وضمن إطار    
  مرات في اليوم. 10إلى  6أخذ غفوة قصيرة في حدود عشرة دقائق لاستعادة النشاط من 
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  التخيل أو التصور عند الشعور بالضغط أو التوتر وذلك بغلق العينين وتخيل أنك موجود في احد
 الأماكن المحببة لنفسك.

 العينين وتدليك الجبهة وخلف الرقبة بحركات دائرية من أطراف لأصابع يساعدك على إرخاء  غلق
 العضلات المشدودة أو المتوترة. 

 وذلك بإضافة عناصر جديدة في سلوكك أو في علاقتك مع الآخرين. الخروج من الروتين  
 (182: 2000)علي عسكر،                                                                     

  . مـــمـــــارســــة الــــــــريـــــاضـــــــــــة:8.2

لإحساس بالراحة بعد التمارين الرياضية، ذلك لأنها تحرر العضلات من التوتر، ا يعتقد المختصون     
الشرايين  ب الكيماويات فيها تلك التي تؤدي إلى تصلبوتقلل من ترس وتزيد من سعة الأوعية الدموية،

 (185: 2009)حمدي علي الفرماوي، والتي تعد العامل الأول وراء الأزمات القلبية.
وبعد القيام بأداء بعض التمارين الرياضية يفرز الجسم بعض الهرمونات التي تساعد على تقليل حدة     
 ( 51: 2002)عماد الحداد، . طا وفي حالة جسمانية جيدةوترات والضغوط النفسية وتجعلك نشالت

ويعتبر خبراء اللياقة البدنية ممارسة نوع من النشاط البدني بشكل منتظم إحدى الطرق السهلة والأكثر 
فائدة للحصول على تغييرات إيجابية في حياة الفرد وتمكين الجسم من التعامل الفعال مع المواقف 

 وط ينبغي أن يتسم بالتالي:الضاغطة، ولكي يكون النشاط البدني مؤثرا وفعالا في مواجهة مصدر الضغ
  دقيقة كل مرة. 30إلى  20يتفاوت زمن الممارسة من 
  (191: 2000)علي عسكر،  مرات في الأسبوع. 3إلى  2يزاول من 
 . الـــتـــغــــذيـــــة:2.9

إن الإنسان كائن حي وما يأكله يؤثر على الكيمياء الحيوية لديه، ووظائف عقله بشكل كبير، فإن     
إحداث أي تغيير في عادات الأكل سوف يؤثر على قدرته لانجاز مهامه بصورة تامة، وما يتناوله من 

تتزايد حدة الضغط ، فإذا حرم من هذا الوقود فسوف تقل قدرته على الأداء، و لعقله طعام يعتبر وقودا
 الوظيفي بسبب تشوش الأفكار واضطرابها.

وفي ضوء الحقائق الطبية فانه من الصعب أن يقلل الفرد من أهمية الغذاء للصحة بصورة عامة      
ولمواجهة الضغوط بصورة خاصة ويوصي المختصون في التغذية، إلي مراعاة احتواء الوجبات الغذائية 



 الضغوط المهنية                                                            الفصل الثاني
 

 

63 

اسية مثل البروتينات، الفيتامينات، الأملاح، الدهون، وبحيث تؤخذ بكميات اليومية على العناصر الأس
 ذله الفرد.بتتناسب والمجهود البدني الذي ي

كما يمكن القول أن الصحة البدنية والنفسية تتطلب توازنا وتكاملا بين الاسترخاء والنشاط البدني     
مطلبا أساسيا لأي أسلوب يهدف إلى تخفيف  والتغذية السليمة بالإضافة إلى الكشف الطبي الذي يمثل

 الضغوط إذ أن معرفة الحالة البدنية تساعد في معرفة الأسباب والآثار المحتملة للضغوط.
 (.195: 2000)علي عسكر،  

(، إلى أهمية إدارة الوقت الناجحة في تخفيف الضغوط وذلك بالتركيز 2004ويشير كريس كرياكو)     
وهي الانتباه للوقت، وضع الأولويات، التخطيط، ملائمة الوقت مع الأعمال،  على بعض النقاط المهمة

 جبات السريعة بسرعة، لا تؤجل، كن واقعيا.االتعامل مع الو 

 أمــــثــــــــــــلــــــــــة الــــــــــــفــــــــــــئــــــــــــة

 الاسترخاء، التأمل، التدليك، التمرين إستراتيجيات جسدية

المواجهة المركزة على الانفعال للتخفيف من الانفعالات  إستراتيجيات موجهة نحو المشكلة
 السلبية، المواجهة المركزة على المشكلة كجمع المعلومات.

إعادة تقييم المشكلة، التعلم من المشكلة، القيام بالمقارنات  إستراتيجيات معرفية
 الاجتماعية، تنمية روح الدعابة.

 الاعتماد على الأصدقاء والعائلة، مساعدة الآخرين ت اجتماعيةإستراتيجيا

 ( أنجع استراتجيات مواجهة الضغط المهني03الجدول رقم )                  
 Wade&Tavris(2000): المصدر                              
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 خلاصة الفصل:  ❖
تعد الضغوط المهنية من أكثر الظواهر انتشارا في شتى مجالات الحياة وفي مجال العمل   

ستحوذ اهتمام العلماء والباحثين، لذا تعددت تعاريفه ومفاهيمه لدى الكثير منهم كل رآه ابصفة خاصة، فقد 
العمل من  صره في هذه الدراسة في مجال بيئةمن زاويته أو مجال تخصصه، ومن ثمة بالرغم من ح

خلال مصادر الضغط المهني لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني، فإننا نرى بأن هناك 
عوامل أخرى قد تساهم في حدة الضغط لدى هذه الشريحة من بينها العوامل الشخصية والاجتماعية وكذا 

 وحدة مصدرها.بمجملها ببعضها البعض على اختلاف درجات كل منها الثقافية والتي ترتبط 
وقد استعرضنا في هذا الفصل رغم شاسعة هذا الموضوع وتعقده إلى أهم النقاط المتعلقة  

بالضغوط المهنية حيث بدأنا بتعريف مفهوم الضغط المهني لبعض العلماء والمختصين ثم تطرقنا إلى أهم 
التي تناولت الموضوع مستشار التوجيه، كما تعرضنا إلى بعض النظريات  ذيمصادر الضغوط المهنية ال

كل حسب وجهة نظرها حول الموضوع وأبعاده ثم إلى عناصر الضغط المهني وبعدها إلى أنواع الضغوط 
المهنية الايجابية والسلبية منها، ويلي ذلك أثار الضغوط المهنية ونتائجها السلبية والايجابية كذلك، ثم 

  لأساليب لمواجهة الضغوط المهنية.ا أهمية دراسة هذا الموضوع، وأخيرا خضنا في طرح بعض
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 تمهيد: 

السلوك الإنساني بغية فهمه وتفسيره وربطه بمتغيراته النفسية، فوضعوا قوائم أهتم علماء النفس بدراسة     
للحاجات والدوافع لدى الإنسان على أساس أنها محركات تقف وراء سلوكه، ويمكن تفسير هذا السلوك في 

للانجاز من وفي هذا الصدد يعتبر الدافع ، ضوء دافعية الإنسان وأن أداءه مرهون بنوع دافعيته ودرجتــها
الدوافع النفسية المهمة التي تكون شخصية الإنسان وتحدد ما سيكون عليه أداءه، وتعتبر بداية النصف 
الثاني من القرن العشرين نقطة بارزة في دراسة موضع الدافعية عموما ودافعية الإنجاز خصوصا وشكلت 

ه العموم وعلم النفس الدوافع على وجه الدافعية ملتقى اهتمام العديد من الباحثين في علم النفس على وج
الخصوص وعلى الرغم من توفر الدراسات في هذا الموضوع إلا أن التساؤلات مازلت تطرح والإجابة عنها 
بحاجة إلى مزيد من الجهود المتواصلة للباحثين من أجل الإسهام في تحديد هذا المفهوم والوقوف على 

 أبعاده وعناصره .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الدافعية للإنجاز                                                           الفصل الثالث
 

 

67 

 الدافعية و بعض المفاهيم المرتبطة بها: مفهوم -1
( على Motivation( ومفهوم الدافعية ) Motiveحاول البعض من الباحثين التمييز بين الدافع)

أساس أن الدافع هو عبارة عن استعداد الفرد لبذل الجهد أو السعي في سبيل تحقيق هدف معين، أما في 
ي فإن هو الدافعية ، وبالرغم من محاولة التمييز هذه إلا انه حالة دخول هذا الاستعداد حيز التطبيق الفعل

فالمفهومان مرادفان لبعضهما البعض فكلاهما »لا يوجد مبررا لها وهذا ما يشير إليه" عبد اللطيف خليفة"  
 (.67:  2000) عبد اللطيف خليفة، «يعبر عن الملامح الأساسية للسلوك المدفوع

( التي تعني يدفع أو Movereلها جذور في الكلمة اللاتينية )( Motivationإن كلمة دافعية )
( في علم النفس ، حيث تشتمل دراسة الدافعية على محاولة تحديد الأسباب أو To moveيحرك )

 ( 68:  2000العوامل المحددة للفعل أو السلوك. )عبد اللطيف خليفة، 
عديد من التعريفات تعبر عن توجهات نظرية والذي يتفحص الأبحاث التي تناولت مفهوم الدافعية يجد ال

 مختلفة في التعامل مع هذه الظاهرة ، وفيما يلي سنعرض مجموعة تعاريف للدافعية:
إن الدافع هو قوة  نفسية فسيولوجية تنبع من النفس » عرف "محمد خليفة بركات" الدافعية بقوله: 

ة في القيام بنشاط معين والاستمرار فيه حتى وتحركها مثيرات داخلية وخارجية فتؤدي إلى وجود رغبة ملح
  «تتحقق هذه الرغبة ، ويتم إشباع هذا الدافع بما يخفف من حدة التوتر النفسي

 (.12:  2004)حمدي علي الفرماوي، 
حالة من التوتر الجسمي النفسي تثير السلوك وتواصله حتى » "أحمد عزت راجح" بأنها:  وعرفها

 ( 79  :1995.) أحمد عزت راجح، «يخفف هذا التوتر أو يزول فيستعيد الفرد توازنه
استعداد معقد تتضافر في تشكيله » ويعرف "مجدي احمد محمد عبد الله "الدافع على أنه:

 مجموعة من العناصر هي :
دراكها. -أ  الانتباه إلى أشياء معينة جسمية كانت أم نفسية وا 
 انفعال مهيمن مرتبط تماما بالدافع المستثار . -ب
 .(97 : 2003)مجدي عبد الله، « سلوك يستهدف إشباع هذا الدافع -جـ

حالـة داخليـة فـي الفـرد تسـتثير وتعمـل علـى » ويعرف "محي الدين توق" و آخرون الدافعيـة بأنهـا: 
 (211 : 2003)محي الدين توق و آخرون، .«استمرار السلوك وتوجيهه نحو تحقيق هدف معين 
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لى عمليات » يرى "عبد المجيد نشواتي " أن مفهوم الدافعية يشير إلى:  حالات شعورية داخلية، وا 
 (. 206  :1998) عبد المجيد نشواتي ،«تحض السلوك وتوجهه وتبقي عليه
القـــوة الذاتيـــة التـــي تحـــرك ســـلوك الفـــرد » " أن الدافعيـــة تعـــرف بأنهـــا : ويـــرى "  نبيـــل محمـــد زايـــد 

وتوجهه لتحقيق غاية معينة يشـعر بالحاجـة إليهـا أو بأهميتهـا الماديـة أو المعنويـة بالنسـبة له،وتسـتثار هـذه 
عنويـة القوة المحركة بعوامل تنبع من الفرد نفسـه)ميوله، اهتماماتـه، خصائصـه( أو مـن البيئـة الماديـة أو الم

 ( 69: 2003)نبيل محمد زايد، « المحيطة به )أشياء، أشخاص، موضوعات، أفكار، أدوات( 
تعبر عن الحالـة التـي يعيشـها الفـرد حيـث تعمـل » أما "عبد الرحمن بن بريكة" فيرى أن الدافعية : 

من تتابعـات على استثارة السلوك وتنشيطه وتوجيهه نحو هدف معين ، ويمـكن أن يستدل على هذه الحالة 
 «السلوك الموجه نحو الهدف، وتنتهي هذه التتابعات بتحقق الهدف موضع الدافع

 (.139 : 1995)عبد الرحمن بن بريكة،  
)لينــدا «قــوى موروثــة لا عقلانيــة، تجبــر الســلوك علــى اتجــاه معــين :» " ماكــد وجــال" بأنهــا يعرفهــا 

 (.10: 2000دافيدوف، 
عملية أو سلسـلة مـن العمليـات تعمـل علـى إثـارة »( الدافعية على أنها: 2004") Governيعرف"و 

يقافه في نهاية المطاف                                                       (2005)محمد الترتوري، . «السلوك الموجه نحو هدف والمحافظة عليه، وا 
عبـــارة عـــن حالـــة اســـتثارة وتـــوتر داخلـــي تثيـــر »الدافعيـــة بأنهـــا:   ( P.T.Youngوعـــرف "يـــونج" )

 (.69 : 2000)عبد اللطيف خليفة، «السلوك وتدفعه إلى تحقيق هدف معين
حالـة داخليـة تنـتج عـن حاجـة مـا وتعمـل هـذه الحالـة » أما تعريف" لينـدا دافيـدوف" للدافعيـة فهـو:  

 «.قيق الحاجة المنشطةعلى تنشيط أو استثارة السلوك الموجه عادة نحو تح
 (11: 2000)ليندا دافيدوف، 

نظــام شــبكي مــن العلاقــات المعرفيــة والانفعاليــة والســلوكية » ويعــرف " ماكليلانــد " الــدافع بأنــه :  
 (.175 : 1988)صفاء الأعسر، « الموجهة أو المرتبطة بموضوع ما

ة نشــــاط الكــــائن الحــــي عمليــــة يــــتم بمقتضــــاها إثــــار » ( فيعرفهــــا علــــى أنهــــا : 1989" )Hebbأمــــا"
 (.174: 2001) سامي ملحم، .   «وتنظيمه وتوجيهه إلى هدف معين

من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن معظمها أجمع على أن الدافعية هي حالة تحدث عند    
الأفراد تعبر عن حاجة أو هدف يسعى الفرد إلى تحقيقه بسبب عوامل داخلية أو خارجية  تثير لديه سلوكا 

 عينا وتوجهه نحو تحقيق الهدف.م
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 الحاجة:-1-1
ســامي «)الشــعور بــنقص شــيء معــين إذا وجــد تحقــق الإشــباع»( بأنهــا1967") Murphyيعرفهــا " 
 (.175  :2001ملحم ،

فهي الحالة التي يصـل إليها الكائن الحي نتيجة حرمانه من شـيء معـين إذا مـا وجـد تحقـق الإشـباع وهـي  
 نقطة البداية لإثارة الدافعية لديه بغية السعي في الاتجاه الذي يحقق الإشباع.

 الحافز: -1-2
 تكــــوين فرضــــي يســــتخدم للإشــــارة إلــــى العمليــــات»( الحــــافز بأنــــهMarx,1978)عــــرف " مــــاركس" 

 «الدافعة الداخلية التي يصحب بعض المعالجات الخاصة بمنبه معين وتؤدي إلى إحداث السلوك
 (. 175: 2001)سامي  ملحم، 

هنـاك مــن يــرادف بــين مفهــومي الحــافز والــدافع علــى اعتبــار أن كــل منهمــا يعبــر علــى حالــة التــوتر 
العامة نتيجـة  لشـعور الكـائن الحـي بحاجـة معينـة وهنـاك مـن يميـز بـين المفهـومين علـى أسـاس أن الحـافز 

يــة  فــي حــين أقــل عموميــة مــن الــدافع فيســتعمل مفهــوم الــدافع للتعبيــر عــن الحاجــات البيولوجيــة والاجتماع
يقتصــر مفهــوم الحــافز للتعبيــر عــن الحاجــات البيولوجيــة فقــط وعلــى العمــوم فــإن الــدافع والحــافز كمــا يقــول 

إلــى الحاجــة بعــد أن ترجمــت فــي شــكل حالــة ســيكولوجية تــدفع الفــرد إلــى » "محــي الــدين حســين" يشــيران 
 (78: 2000عبد اللطيف خليفة، «.)السلوك في اتجاه إشباعها

  الباعث:-1-3
( الباعـــث بأنـــه يشـــير إلـــى محفـــزات البيئـــة الخارجيـــة المســـاعدة علـــى Vinackeيعـــرف " فينـــاك ")

ـــل المكافـــآت  ـــة وتمث ـــة أو اجتماعي ـــى أبعـــاد فيزيولوجي ـــة عل ـــة الفـــرد ســـواء تأسســـت هـــذه الدافعي تنشـــيط دافعي
 (79: 2000والترقيات أمثلة عن البواعث. )عبد اللطيف خليفة، 

( بأن الباعث هو موضوع أو شخص أو موقف ندركه على أنه 2010ن)وهدا ما تؤكده مريم عثما  
 قادر على إشباع حاجة ما، ويكون الباعث الجانب الخارجي للدافع.

وفي ضوء ذلك فإن الحاجة تنشأ لدى الكائن الحي نتيجة حرمانه من شيئ معين، ويترتب على 
من أجل الوصول إلى الباعث)الهدف(  ذلك أن ينشأ الدافع الذي يعبئ طاقة الكائن الحي، ويوجه سلوكه

 وذلك كما هو موضح في الشكل التالي:
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 ( العلاقة بين مفهوم الحاجة والدافع والباعث .10شكل رقم )
 )  85: 2000اللطيف محمد خليفة )عبد : المصدر

 تصنيف الدوافع: -2
 يمكن تصنيف الدوافع إلى اتجاهين رئيسيين هما:

 الاتجاه الأول يقوم على أساس الحاجة ويضم ثلاثة أنماط من الدوافع وهي: -
ــذات وبقــاء النــوع  -1 دوافــع فســيولوجية: وهــي التــي منشــؤها حاجــات فســيولوجية فطريــة ضــرورية لحفــظ ال

 جة للماء والطعام والهواء .كالحا
دوافــع الاســـتثارة الحســية: وهـــي التــي تنشـــأ عــن حاجـــة فطريــة لـــدى الكــائن الحـــي إلــى قـــدر معــين مـــن  -2

الاســتثارة الحســية أو التنشــيط، فمــثلا وجــود الإنســان فــي حالــة مــن الشــعور بالوحــدة يثيــر فيــه الملــل ويدفعــه 
 أحد الأصدقاء )نشاط اجتماعي(. ذلك إلى القيام ببعض السلوكيات أو النشاط كزيارة

دوافع نفسية اجتماعية: وهي التي تنشأ أساسا عن حاجات نفسية واجتماعية ويلعب المستوى التعليمي  -3
 والثقافي ومعايير المجتمع دورا كبيرا في استثارتها وتوجيه إشباعها .  

 م نوعين من الدوافع:الاتجاه الثاني ويقوم على أساس يدرك الإنسان للدافع المسبب له ويض -
ــدوافع الشــعورية: وهــي التــي يمكــن للشــخص إدراكهــا ويعــي مــا وراء ســلوكه وعلــى هــذا الأســاس فكــل -1 ال

 الدوافع التي تنبع من الاتجاه الأول في هذا التصنيف هي دوافع شعورية.
أو سـببا  الدوافع لا شعورية: وهذه الدوافع هي التـي تتسـبب فـي سـلوكيات لا يعـي الشـخص مصـدرا لهـا -2

 لحدوثها.

 تعبئة الطاقة
 الدافع

 تعديل السلوك

 الحاجة    
 الباعث           

 الإحباط
 إشباع الحاجة
 )خفض الطاقة (
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 ومهما يكن التصنيف للدافعية فإن ملامحها ووظائفها تظهر بشكل عام فيما يلي:
 تزويد السلوك بالطاقة المحركة -أ
 تحديد نوع النشاط واختياره. -ب
زالة التوتر لإعادة التوازن. -جـ  توجيه السلوك باتجاه إشباع الدافعية وا 

 (63: 2000)وهيب الكبيسي وصالح الداهري،                                                   
 نظريات الدافعية: -3

 تعددت النظريات التي حاولت تفسير الدافعية سنذكر بعض منها فيما يلي:
 النظرية السلوكية: -3-1

يــرى أصــحاب هــذه النظريــة أن الدافعيــة تنشــأ عنــد الفــرد بســبب مثيــرات داخليــة أو خارجيــة بحيــث 
" بـــأن الســـلوك Thorndike ( " 1966يصــدر الفـــرد ســلوكا اســـتجابة لهـــذه المثيــرات إذ يـــرى" ثورنــديك" )

نتقــي يحركــه باعــث لــه ثــلاث وظــائف : الأول يمــد الســلوك بشــحنة محركــة يبعــث فيــه النشــاط والثــاني أنــه ي
استجابات معينـة تـؤدي إلـى الإثابـة ، والثالـث يوجـه إلـى الهـدف الـذي يبعـده عـن العقـاب، والإثابـة فـي هـذه 
الحالة تهيئ الفرد بواسطة استعداد عصبي لـربط الاسـتجابة بـالموقف وجعلهـا تتكـرر فـي المواقـف المشـابهة 

ت بـين المثيـر والاسـتجابة هـي التـي يقـوم علـى أسـاس أن الارتباطـا»وعليه فإن المنظـور السـلوكي للدافعيـة 
 ( 23: 2004)حمدي الفرماوي، «. تقوم بالوظيفة الاستثارية والتوجيهية للباعث

ويشير "سكينر" أن خبرات الفرد هـي التـي تحـدد تكـرار أو عـدم تكـرار السـلوك فـي المواقـف اللاحقـة خاصـة 
 معينة. التعزيزية منها تشكل الحافز الذي يدفع الأفراد للسلوك بطريقــة

 (. 233: 2004) عماد عبد الرحيم الزغول، 
كمـا أن الفــرد عنــد حصــوله علـى التعزيــز والإثابــة علــى ســلوكياته يـؤدي ذلــك إلــى اســتثارة الدافعيــة  

لديه للمحافظة على هذه السلوكيات  وتكرارها ولذلك ذهب "سكينر" إلى مفهوم التعزيز الـذي أفـرد لـه أهميـة 
(، 24: 2004)حمـدي الفرمـاوي،  لتعزيز يمكـن تشـكيل وتعديــــل سـلوك الإنسـانكبيرة فـي دفـع السـلوك، وبـا

وأن التركيز على عوامل التعزيز والحرمـان والحـوافز والمكافئـات فـي دراسـة الدافعيـة فـي هـذه النظريـة يحـدد 
دور المتغيــــرات البيئيــــة المحيطــــة بــــالفرد فــــي دفــــع الســــلوك فــــي حــــين قللــــت مــــن دور المتغيــــرات المتعلقــــة 

 صائص الفرد.بخ
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 المدرسة الإنسانية: -3-2
( وجــاءت ردا علــى نظريــة Maslow,1970تنســب معظــم مفــاهيم هــذه النظريــة إلــى " ماســلو " ) 

التحليل النفسي واعتراضا على النظرية السلوكية ،بحيث يرى" ماسـلو " أن الـدوافع والحاجـات لـدى الإنسـان 
مرتفــــع كحـاجــــات تحقيـــق الـــذات ، غيـــر أن هـــذه تنمـــو علـــى نحـــو هرمـــي لإنجـــاز حـاجــــات ذات مســـتوى »

 «.الحاجات لا تتبدى في سلوك الفرد إلا بعد إشباع الحاجات الأدنى كالحاجات البيولوجية والأمنية
 (212: 1998)عبد المجيد نشواتي،  

شــباع حاجــاتهم  وفــق وتؤكـد هــذه النظريــة علــى أن للإفــراد الحريــة فــي اتخــاذ القــرارات والســعي نحــو النمــو  وا 
ســلم هرمــي تترتــب فيــه هــذه الحاجــات بحســب أولويتهــا وحــددت بســبعة أنــواع بدايــة بالحاجــات الفيزيولوجيــة 

 وتقع في قاعدة الهرم وتنتهي في قمة الهرم بتحقيق الذات والشكل الموالي يوضح ذلك:
                                                  

 تحقيق الذات                                              
 الحاجات

 الجمالية والبحث عن
 القيم الجمالية والنظام والاتساق  

 حاجات المعرفة والفهم                                      
 حاجات التقدير والتميز والتفوق والنجاح                            

                       

 حاجات الانتماء:الحب والقبول والاحترام من الآخرين                     
 الحاجات الأمنية:الأمن النفسي والجسمي وتجنب الخطر                   
 الحاجات الفسيولوجية:حاجات البقاء وتشمل الطعام ،الماء،المسكن                     

 
 "عند "ماسلويوضح هرمية الحاجات  ( 11شكل رقم) 

 (238: 2004)عماد الزغول، المصدر:  
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 بالرغم من أهمية نظرية الحاجات "لماسلو" إلا أنها تعاني من بعض العيوب تتمثل في :
لــيس مــن الضــروري أن يؤجــل الفــرد إشــباع حاجــات معينــة حتــى يتســنى لــه إشــباع الحاجــات الــدنيا فقــد  -أ

كالانشغال في أداء عمـل مـا وفـي بعـض الأحيـان يسـعى يؤجل الشخص إشباع الجوع لتحقيق حاجة أخرى 
 الفرد لتحقيق أكثر من حاجة في نفس الوقت.

أغفلت النظرية جوانب أخرى من الدوافع مثل الإضراب عن الطعام احتجاجا على سياسـة مـا أو تبنـي  -ب
 أيديولوجية معينة. 

 النظرية المعرفية: -3-3
فـي ضـوء » ،حيث تـرى أن الأفـراد يسـتجيبون للمثيـرات تعد من أهم النظريـات التـي فسـرت الدافعيـة

نتائج العمليات المعرفية التي يجريها الأفراد على المثيرات وترى أن عملية الإدراك الحسي والتفسيرات التي 
 (235: 2004. )عماد الزغول، «يعطيها الأفراد للمثيرات تحدد طبيعة السلوك

تســبها الفــرد والتأكيــد علــى كيفيــة فهــم الأحــداث مــن حيــث يركــز المعرفيــون علــى المعــارف التــي يك 
خلال الإدراك والتفكير الذي يؤثر على سلوكه في مختلـف المواقـف. وتؤكـد هـذه النظريـة علـى أن الإنسـان 
كائن إرادي عقلاني يتمتع بإرادة حرة تسمح له باتخاذ قرارات واعية في انتهاج السلوك الملام للمواقف وهذا 

هــو كــائن نشــط فعــال يقــيم نشــاطه ويبــدأ فيــه ويتوقــع » ي علــي الفرمــاوي " فــي قولــه: مــا يشــير إليــه" حمــد
(. لـذلك فهـي تؤكــد 31: 2004)حمـدي الفرمـاوي، «نتائجـه إضـافة إلـى وعيـه بالانفعـال المصـاحب لسـلوكه

على تدخل القصد والتوقع في السلوك الناجم من عمليـات معالجـة المعلومـات، والمـدركات الحسـية المتـوفرة 
للفـــرد إزاء المثيـــر فظـــاهرة الفضـــول أو حـــب الاســـتطلاع مـــثلا تمثـــل نوعـــا مـــن الدافعيـــة الذاتيـــة التـــي يمكـــن 

حيث يرغب » تصورها بشكل قصدي يهدف إلى تأمين معلومات حول موضوع من خلال سلوك استكشافي
د نشـــواتي، عبـــد المجيـــ«)الفـــرد فـــي الشـــعور بفاعليتـــه وقدرتـــه علـــى الضـــبط الـــذاتي لـــدى قيامـــه بهـــذا الســـلوك

ويلعـــب دافـــع حـــب الاســـتطلاع  دورا مهمـــا لـــدى العامـــل،  ويظهـــر ذلـــك  فـــي الرغبـــة إلـــى (،210: 1998
المعرفــة والفهــم والكشــف والبحــث عــن المواقــف الغامضــة وهــي عناصــر مهمــة فــي تحســين المــردود العملــي 

يــة الانجــاز علــى نحــو " نظريــة فــي الدافعيــة تــرتبط بدافعاتكنســون  "المتمثــل فــي زيــادة الانتــاج، ولقــد صــاغ
هـي استعـــداد دافعـي مكتسـب، وتشـكل مـن حيـث ارتباطهـا بـأي النزعة لإنجاز النجاح »وثيق مشيرا إلى أن 

نشــاط ســلوكي وظيفــة لثلاثــة متغيــرات تحــدد قــدرة العامــل الميــل إلــى النجــاح و هــي الــدافع لإنجــاز النجــاح 
  (210: 1998شواتي، )عبد المجيد ن«.  واحتمالية النجاح، و قيمة باعث النجاح
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ومــن أكثـــر النظريــات المعرفيـــة التـــي عالجــت الدافعيـــة نحــو تحقيـــق النجـــاح وتجنــب الفشـــل نظريـــة 
العزو التي تهتم بتفسير وفهم طبيعة العزوات التي يقدمها الأفراد لأسباب نجـاحهم أو فشـلهم فـي المجـالات 

 المختلفة . 
د لديهم دافع للنجاح أكبر من تجنب الفشل يميلون إلـى ويعد كل من ''اريكس و جرسكي'' الافراد الذين توج

عزو النجـاح إلـى أسـباب داخليـة ،فـي المقابـل نجـد أن الافـراد الـذين يوجـد لـديهم دافـع لتجنـب الفشـل بدرجـة 
أكبــــــر مــــــن دافــــــع تحقيــــــق النجــــــاح يميلــــــون إلــــــى عــــــزو النجــــــاح لأســــــباب خارجيــــــة خلافــــــا لمــــــا جــــــاء بــــــه 

 .(173: 2004اتكنسون.)إخلاص محمد عبد الحفيظ ،
 مفهوم الدافعية للإنجاز: -4
 بدايات التناول لمفهوم الدافعية للإنجاز: -4-1

ـــة إلى        ـــم الـــنفس مـــن الناحيـــة التاريخي  "ألفـــرد أدلـــر"يرجـــع اســـتخدام مصـــطلح الـــدافع للإنجـــاز فـــي عل
(Adler  الذي أشار إلى أن الحاجة للإنجاز هي دافع تعويضي مستمد من خبرات الطفولة ، كما عرض )

 (88 : 2000( في ضوء تناوله لمفهوم الطموح. )عبد اللطيف خليفة، Levin  )"كورت ليفن"له 
حيــث كــان أول مــن قــدم مفهــوم  (H.Murray )"هنــري مــوراي "لكــن الفضــل  يرجــع إلــى العــالم الأمريكــي 

ــــة فـــي دراســـته " استكشـــافات فـــي  ـــق ، بوصـــفه مكــــونا مــــن مكــــونات الـشخصي الحاجـــة للإنجـــاز بشـــكل دقي
 (88 : 2000.  )عـبد اللـطيف خليـفة، 1938الشخصية" عام 

الكثيــرة لقــد أخــذ مفهــوم الدافعيــة للإنجــاز فــي الانتشــار منــذ بدايــة الخمســينيات مــن خــلال الأبحــاث         
 . 1953التي قام بها كل من " ماكليلاند " و" اتكنسون " وعدد كبير من الدارسين منذ 

 (.80: 1998)مجدي أحمد عبد الله،  
"  على أن سلوك الفرد لا ينبغي أن يكون في ضوء ما لديه من حاجات أو بنية شخصـية ، موراي ويؤكد "

أن يوضـعا مـعــا فـي الاعتبـار، فالبيئـة وفـق مـا يـذهب  و لكن الكائن الحي و الوسط الذي يعيش فيه ينبغـي
إليــه مــوراي، يمكــن أن تــوفر الــدعم الــلازم للتعبيــر عـــن الحاجــة  و أن تكــون مليئــة بــالحواجز التــي تعــوق 
السـلوك الموجــه نحــو الهــدف. ولقـد تــأثر "مــوراي" بنـــظرة "فرويــد" و "يونـغ" ، كمــا تــأثر بـعـلـمـــاء الاجـتـمـــاع و 

ــــدريب عـمـيــــق فــــي الـطــــب و البيولوجيـــا ، و هـــذه الخلفيـــة العلميـــة جعلتـــه ينظـــر إلـــى الأجنـــاس وحـ ظــــي بـت
 ( 24: 1979الإنسان على أنه كائن حي نشط و نام . )إبراهيم قشقوش و طلعت منصور، 

بـدأ مـفـهوم الحاجة للإنجاز يتبلور عند "موراي" في إطار محاولاته لوصف السلوك وتفسيره، حيث         
يعترف بأن تصوره للشخصية و لمتغيراتها ، متحيز صــوب الجوانب الدينامية أو الدافعية للشخصية ، و 
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الدوافع الأساسية فكرة التنظيم الهرمي للحاجات أو » من هنا كان محور تصور "موراي" للشخصية هو 
 «. لنسقي لـهـذه الحاجات أو الدوافع انفسية الـمـنشأ أو فكرة التشكل 

 ( 25 : 1979)إبراهيم قشقوش وطلعت منصور، 
الرغبة أو الميل إلى عمل أشياء على نحو جيـد بقـدر الإمكـان، »عرف " موراي" الدافع للانجاز بأنه       

حقيق الأشـياء التـي يراهـا الآخـرون صـعبة، والسـيطرة علـى البيئـة ويتمثل الدافع للانجاز في الحرص على ت
الفيزيقية والاجتماعيـة ، والـتحكم فـي الأفكـار وحسـن تناولهـا وتنظيمهـا، والقيـام بعمـل الأشـياء الصـعبة نحـو 
جيد وسريع بقدر الإمكان،وبطريقة استقلالية، والتغلب على العقبات، وبلوغ معايير الامتيـاز، والتفـوق علـى 

 (.207: 2002)هشام محمد الخولي، « . ذات ، ومنافسة الآخرين والتفوق عليهم وتخطيهم ال
في ضـوء هذا التعريف أوضح "موراي" أن الحاجة للإنجاز لها عدة مـظاهر من أهمها : سـعى الـفــرد       

إلـى الـقـيام بالأعـمال الصعبة، تنظيم الأفكار و إنجازها بسرعة و باستقلالية، و تخطي الفرد لما يقـابلـه مـن 
اتـه من خـلال الممارسـة الناجحـة لمـا لديـه مـن عقبات و تفوقه على ذاته و على الآخرين، و تقدير الفرد لـذ

مكانيات   .( 89: 2000.)عـبـد اللطيف خليفة، قدرات وا 
مــن هــذا المنطلــق ســاق "مــوراي" عــدة عبــارات دالــة علــى الإنجــاز، حيــث يــرى إمكانيــة اســتخدامها فــي بنــاء 

 الاختبارات النفسية التي تقيس هذا الجانب النفسي المهم نـذكـر مـنـها:
 مسوق إلى جهود أعظم دائما بواسطة طموح لا ينطفئ.  إني -1
 أشعر أن أمني في المستقبل واحترامي لذاتي يتوقفان على تحقيقي لعمل عظيم. -2
 لقد وضعت لنفسي أهدافا صعبة أحاول باستمرار أن أصل إليها. -3
 م المستقبل. إني أعمل بجهد في المهمة أو العمل الذي يوجد أمامي بدلا من الاستسلام لأحلا -4
 . (28: 1979إبراهيم قشقوش وطلعت منصور، أشعر بروح المنافسة في معظم مناشطي . )-5

 حـددهـا "مـوراي" نذكـر منها :  وتوجد عبارات أخرى، تـرتبط بجـوانب عاطفيـة لـهـا علاقة بالحاجة للإنـجـاز
 كذلك أخلاقي)الحاجة إلى السيطرة(.  القوة هي أخلاق الناس الذين يتفوقون على البقية وهي -1
 أعظم ما أحبه هو ما يقع بعيدا عن متناولي. -2
 الطموح أبو الكثير من الفضائل. -3
 لكي تكون إنسانا عظيما ينبغي أن تقف وحدك )الحاجة للاستقلال(. -4

 (29: 1979)إبراهيم قشقوش وطلعت منصور،                                                  
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مما سبق يمكن القـول بـأن نظريـة "مـوراي" فـي تصـنيف الـدوافع ، قـد أبـرزت طبيعـة هـذه المكونـات         
ير في هـذا النظـام الدافعية من أكثر من منظور، الأمر الذي ساعد الباحثين من بعده سواء من حيث التنظ

الدافعي أو التجريب فيه أو فنيات دراسته، غيـر أن نظريـة "مـوراي" لـم تسـلم مـن جوانـب الضـعف والمتمثلـة 
في المخاطرة بتفسيرات خاطئة قد يقـع فيهـا بعـض علمـاء الـنفس ، و لعـل هـذا مـا دفـع "مــوراي" إلــى تعـديل 

ة على مفهوم الاستعداد للموضوع بدلا مـن  ( ليستقر في النهاي1959، 1953، 1951نظريته عدة مرات )
مفهوم  الحاجة  ، كما انعكس هذا التطور في نظرية "موراي" على بنائه وتطويره لأداة هـي الآن مـن أكثـر 
الأدوات استعمالا في مجال قياس الشخصـية، ونعنـي بهـا اختبـار تفهـم الموضوع.)إبــراهيم قشـقوش وطلعـت 

 (. 30: 1979منصور، 
 القيمة:    -في ضوء منحى التوقع  لتناول لمفهوم الدافعية للإنجازتأصيل ا -4-2

بالرغم من أن الفضل في تحديد مفهوم الدافعيـة للإنجـاز يعـود إلـى" مـوراي" كمـا سـبق الإشـارة إلـى 
ذلــك غيــر أن الدراســات المنظمــة والمؤصــلة التــي أعطــت نظريــة قيمــة ارتبطــت بالأعمــال الفــذة التــي حمــل 

 ماكليلاند" و"أتكنسون".لواءها " 
 نظرية  ماكليلاند: -4-2-1

لاســتكمال الجهــود التــي بــدئها "مــوراي"، فقــد واصــل البحــوث الإمبريقيــة مســتعينا ســعى " ماكليلانــد" 
باختبار تفهم الموضوع بهدف تطوير نظرية الدافعية، ولعل من المعالم المميزة لجهـود مجموعة "ماكليلانـد" 

رها وفـي تأصـيل تصـوراتها النظريــة بـالبحوث الإمبريقيــة علـى متغيـر دافعـي واحـد ركــزت فـي تنظيــ هو أنها
ـــدم "ماكليلانـــد"  وهـــو دافــــع الإنجــــاز واســـتخدم مفهـــوم الدافعيـــة للإنجـــاز بـــدلا مـــن الحاجـــة للإنجـــاز، كمـــا ق
ومجموعتــه إســهامات مهمــة مــن خــلال الانتقــال مــن تصــور محــدد بالحاجــة للإنجــاز إلــى تصــور وجــداني 

الــدافع » بــالتوقع و يطلـــق "ماكليلانــد" علـــى تصـــوره أنـــه نمــوذج الاســتثارة الانفعاليــة حيــث يقــرر أن محــدد 
يـصير عبـارة عن ارتباط وجداني قوي  يتميز بوجود رد فعل توقعي تجاه الهدف، وهذه الاستجــابة التوقعيـة 

 «.تقـوم علـى وجود ارتباط سابق بين أمارات معينة وبيـن اللذة والألم 
 (3: 1979)إبراهيم قشقوش و طلعت  منصور،                                     

وهذا يعني أنه إذا كانـت مواقـف الإنجـاز الأوليـة إيجابيـة بالنسـبة للفـرد ، فإنـه يميـل لمواصـلتها و الانهمـاك 
دافعـــا فيهـــا، أمـــا إذا حـــدث نـــوع مـــن الفشـــل و تكونـــت بعـــض الخبـــرات الســـلبية،فإن ذلـــك ســـوف ينشـــأ عنـــه 

هو النشاط الذي يقوم به الفـرد » لتحاشي الفشل،وهذا ما يشير إليه "ماكليلاند"  وزملائه بأن النشاط المنجز
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ـــم بصـــورة ممتــازة، وهــو محصــلة صــراع  بــين هــدفين متعارضــين عنــد الفــرد همــا الميــل نحــو  ويتوقـــع أن يت
 (.    90: 2000)عـبـد اللطيف خليفة، « . النجاح والميل إلى تحاشي الفشل

أن تصور "ماكليلاند" في الدافعية للإنجاز له أهمية كبيرة    (,1974Kormanوقد أوضح "كورمان" )
 لسببين :

( أنــه قــدم لنــا أساســا نظريــا يمكــن مــن خلالــه مناقشــة و تفســير نمــو الدافعيــة للإنجــاز لــدى بعــض الأفــراد 1
وانخفاضـها لـدى الــبعض الآخـر، حيــث أنهـا تتقــوى إذا مـا دعمـت وشــجعت إيجابيـا وبــالعكس إذا لقيـت تلــك 

الــدافع للإنجــاز إنمــا  الدافعيــة إحباطــا وعــدم التشــجيع فــإن الــدافع للإنجــاز يكــون ضــعيفا، وبمعنــى أخــر نمــو
يكون بسبب الاستحسان الاجتماعي للنجاح أو العقاب للفشل، وهـذا فـي تصـور "ماكليلانـد" ممكـن كـون أن 
الفـروق فــي أســاليب الحيــاة مــن حيـث التركيــز علــى المنافســة والتفــوق والنجـاح لــدى أفــراد المجتمعــات يــؤدي 

 ( .115: 2003 إلى الاختلاف في قوة الدافع للإنجاز. )مجدي عبد الله،
تقانهــا ،يجــب تــوفر عنصــر الدافعيــة  ولكــي مستشــار التوجيــه التحســين مــن أدائــه للوصــول للكفــاءة المهنيــة وا 
لديه أي تكـون الرغبـة فـي القيـام بالمهـام الملقـاة علـى عاتقـه يتطلـب الدافعيـة للرفـع مـن أدائـه ، وهـذا يحتـاج 

خاصـــة مـــن طـــرف المشـــرفين والـــزملاء ، والعكـــس المســـاندة والتشـــجيع بجميـــع الوســـائل الماديـــة والمعنويـــة 
 صحيح .

( اســـتخدم "ماكليلانـــد" فروضـــا تجريبيـــة لتفســـير ازدهـــار وهبـــوط النمـــو الاقتصـــادي فـــي علاقتـــه بالدافعيـــة 2
للإنجاز في بعض المجتمعات حيث أوضح أن نجاح المجتمع وتقدمه اقتصـاديا يعتمـد علـى الأداء النـاجح 

تحمل المسوؤلية والاستقلالية في الأداء أي أن ظهور الدافعية للإنجاز في بلد مـا للأفراد الذين يميلون إلى 
 (109: 2000بق التقـدم الاقتصادي لهذا البـلد. )عبد اللطيف خليفة، سي

وهــــذا ينطبــــق علــــى التوجيــــه و الإرشــــاد بإعتبــــاره عمليــــة متشــــعبة تخضــــع لعوامــــل عديــــدة فــــي المجــــالات 
والسياســية، وتحمــل رهانــات كبيــرة علــى المســتوى الفــردي والإجتمــاعي، وهــي الإجتماعيــة ، والإقتصــادية ، 

كلهــا جــزء لا يتجــزأ مــن العمليــة التربويــة، لأن هــذه الأخيــرة تســتثمر فــي العنصــر البشــري الــذي هــو أســاس 
المجالات السابقة الذكر، وبدون مستشار التوجيه من الصعب تحقيـق الأهـداف المسـطرة، ولايكـون ذلـك إلا 

تقــان العمــل ،ممـــا يتوجــب علـــى  بمســتوى  أدائــه ومســـؤولياته ومــدى ســعيه ومثابرتـــه نحــو التفــوق والنجـــاح وا 
  المسؤولين الإهتمام به وتوفير المناخ المناسب له لكي يزداد إرتباطه بعمله ومهنته.

ادي أكدت عدة دراسـات أن الفـرد المنجـز هـو الـذي تمتـع منـذ طفولتـه بالاسـتقلالية الشـديدة وبالـدعم المـ كما
                                                          (115: 2003)مجدي عبد الله،  والعاطفي الذي كان يتلقاه من طرف والديه على سلوكه المستقل.



 الدافعية للإنجاز                                                           الفصل الثالث
 

 

78 

إذ يــرى " ماكليلانــد" أن القصــص المتداولــة فــي المجتمــع تعتبــر مؤشــرا علــى قــوة الدافعيــة للإنجـــاز         
ثــل قصـــص اختبــار تفهـــم الموضــوع وعــن طريـــق هــذه القصـــص يتـــم إيجــاد العلاقـــة بــين مثلهــا فــي ذلــك م

(، وهــذا يعنــي أن البيئـــة 165: 1977أســـلوب التربيـــة فــي ذلــك المجتمـــع وقــــوة الدافـــع )نعيمــة الشــماع، 
ن المحيطــة الملائمــة بــالفرد لهــا دور مهــم فــي تشــكيل الســلوك المتعلــق بالإنجــاز، وعلــى هــذا الأســاس يمكــ

تحسين الدافعية لدى الأفراد الأقل اتجاها إلى الإنجاز عن طــريق إعداد برامج تدريبية ملائمـة لهـم  ويعتبـر 
"ماكليلانـد" أول مــن فكـر فــي تصـميم برنــامج لتنمـــية دافعيــة الإنجـاز و قــد بـدأ برامجــه فـي ميــدان الإدارة ثــم 

 (.175: 1988انتقل إلى الميدان الـتربوي. )صفاء الأعسر، 
 مما سبق ذكره نلاحظ أن  "ماكليلاند" يختلف عن "موراي" في بعض النقاط هي كما يلي:

 إستخدام مصطلح الدافع للإنجاز على ما أسماه "موراي" الحاجة للإنجاز.  -
 استخدام اختبار تفهم الموضوع الذي طوره لقياس الدافع للإنجاز.  -
اختبـار تفهـم الموضـوع يختلـف عـن النظـام الـذي  وضع "ماكليلاند" نظاما جديـدا لتحليـل محتـوى قصـص -

 (.186 : 1994وضعه "موراي" )رشاد موسى، 
يشـير إلـى اسـتعداد ثابـت نسـبيا فـي الشخصـية يحـدد مـدى سـعي » يعرف "ماكليلاند" الدافع للإنجـاز بأنـه -

لتي تتضـمن الفرد و مثابرته في سبيل تحقيق وبلوغ نجاح يترتب عليه نوع من الإشباع وذلك في المواقف ا
 (.208: 2002هشام الخولي، «)تقييم الأداء في ضوء مستوى محدد من الامتياز والتفوق 

 –الدافعية للإنجاز من مكونات شخصية الفرد الذي يتسم بصـفات المثـابرة  يتضح من التعريف أن        
 تحقيق الرضا.  -النجاح والتفوق  -الأداء المتميز -المنافسة

القيمــة " مزيــدا مــن التطــور علــى يــد جــون   -الفكــري  القــائم علــى نظريــة " التوقــع  و قــد لقــي هــذا المنحــى 
 "أتكنسون"  أحد زملاء "ماكليلاند"

 نظرية أتكنسون: -4-2-2
يعتبر أتكنسون أحد زملاء "ماكليلاند" الذين سايروا أعماله و ساعدوه على تطوير البحث في مجال        

كنسون" المدرسة الثانية بعد مدرسة  "ماكليلاند"، التي اهتمت بدراسـة هـذا الدافعية للإنجاز خاصة، ويعد "أت
 الدافع إلى الإنجاز.

ـــى المعالجـــات  ـــر توجهـــا معمليـــا، فهـــي تركـــز عل ـــة "أتكنســـون" عـــن نظرية"ماكليلانـــد" بأنهـــا أكث تتميـــز نظري
ابيــه " مــدخل التجريبيــة للمتغيــرات إذ تأسســت فــي ضــوء نظريــة الشخصــية وعلــم الــنفس التجريبــي، وفــي كت

وضـع  "أتكنسـون" نظريـة الدافعيـة للإنجـاز فـي  1966و"نظرية دافعية الإنجاز" عام  1964للدافعية" عام 
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القيمـة متـأثرا بإسـهامات كـل مــن "تولمـان" و"كيـرت ليفـين" حيـث افتـرض دور الصـراع  -إطار منحى التوقـع
 (113: 2000بين الدافعية للإنجاز والخوف من الفشل. )عبد اللطيف خليفة، 

وفـــي ضـــوء تصـــور" أتكنســـون" يعـــد الإنجـــاز مخـــاطرة تحـــددها أربعـــة عوامـــل منهـــا عـــاملان يتعلقـــان        
 بخصال الفرد، وعاملان يرتبطان بخصائص المهمة أو العمل الـمراد إنجازه وذلك كما يلي: 

 العوامل المرتبطة بخصال الفرد :  -أ
يـــرى "أتكنســـون" أنـــه يوجـــد نمطـــان مـــن الأفـــراد ، يعمـــلان بطريقـــة مختلفـــة فـــي مجـــال التوجـــه نحـــو         

الإنجــاز، فــأفراد الــنمط الأول يتســمون بارتفــاع الحاجــة للإنجــاز أكثــر مــن الخــوف مــن الفشــل ، بينمــا يتميــز 
، وعـليــه فــإن أفـراد الـنمط أفراد النمط الثـاني بـأن الخـوف مـن الفشـل لـديهم أعلـى مـن درجـة الحاجـة للإنجـاز

الأول يفترض أن لديهم دافع قوي للإنجاز ودافع مـنخفض لتحاشـي الفشـل فــي حـين أن أفــراد الــنمط الثـاني 
يتســـمون بانخفـــاض الـــدافع للإنجـــاز وارتفـــاع الـــدافع لتحاشـــي الفشـــل وهـــذا يـــدل علـــى أن أفـــراد الـــنمط الأول 

طا متفوقــا، أمــا أفـــراد الـــنمط الثــاني  فيســيطر علــيهم قلقهــم مــوجهين بــدافع الإنجــاز و يتوقــع أن يظهــروا نشــا
 (.115: 2000ويوجههم دافع تحاشي الفشل . )عـبـد اللطيف خليفـة، 

 العوامل المرتبطة بخصائص المهمة :  -ب
 هناك عاملان متعلقان بالمهمة وهما :     

 للمهمة وهي أحد محددات المخاطرة. العامل الأول: ويمثل احتمالية النجاح وتشير إلى الصعوبة المدركة 
العامل الثاني : وهو الباعث للنجاح في المهمة ويقصـد بـه الاهتمـام الـداخلي أو الـذاتي لأي مهمـة بالنسـبة 
للشخص، حيث يتأثر الأداء في مهمة ما بالباعث للنجاح في هذه المهمــــة، و افتـرض "أتكنسـون"  أن هـذا 

صــعوبة المهمــة و العكــس صــحيح فــي حالــة ســهولتها ، علــى أن قيمتــه الباعــث يكــون مرتفعــا عنــدما تتزايــد 
ع المهام الصعبة ،كما أن الباعث السلبي للفشل )الخجل بعـد الـفشل ( يكـون أكبـر فـي حالـة المهـام ـتزداد م

 (2000:116السهلة.)عبد اللطيف خليفة ،
هــا تلخــيص العلاقــة بــين العوامــل فيمــا يلــي المعــادلات التــي قــدمها "أتكنســون" و التــي حــاول مــن خلال      

 المحددة للدافعية للإنجاز، سواء ما يتعلق منها بالميل لتحقيق النجاح ، أو الميل لتحاشي الفشل.
   :الميل لتحقيق النجاح  -أولا 

 يشير إلى دافعية البدء في موقف الإنجاز ويتحدد حسب" أتكنسون وفق المعادلة التالية:       

 قيمة الباعث للنجاح× احتمالية النجاح × الميل إلى النجاح = الدافع لبلوغ النجاح 

 (2000:117)عبد اللطيف خليفة ،
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 وهذه المعادلة هي محصلة عوامل ثلاثة هي كما يلي : 
 العامل الأول : هو الدافع إلى بلوغ النجاح ويتم تقديره بواسطة درجة الدافعية للإنجاز على اختبـار تفهـم -

 الموضوع  وهو أحد خصال الشخصية التي تتسم بالثبات النسبي عبر العديد من المواقف. 
ـــشخص وتوقعــه بأنــه ســوف يــنجح فــي أداء  - ـــر إلــى اعتقـــاد ال العامــل الثــاني: وهــو احتماليــة النجــاح وتشي

 مهمة، و يختلف عن الدافعية لبلوغ النجاح في أنها تتغير من موقف لآخر. 
: وهــو قيمــة الباعــث للنجــاح فــي أداء مهمــة مــا ويترتــب فــي حالــة النجــاح حالــة وجدانيــة العامــل الثالــث  -

 إيجابية تؤدي إلى ارتفاع هذا الباعث والعكس صحيح في حالة الفشل .
 ( 118-117 : 2000)عبد اللطيف خليفة،                                                 

 الميل إلى تحاشي الفشل : -ثانيا
بلوغ النجاح  لدى الفرد يكف قيمة الباعث  عندما تتغلب مشاعر القلق والخوف من الفشل على مشاعر

محصلة ثلاثة   الميل إلى تحاشي الفشل هو أيضا هو للنجاح مما يؤثر سلبا على أداءه و قيمة إنجاز
 :عوامل حددها "أتكنسون" في المعادلة التالية

 قيمة الباعث للفشل× احتمالية الفشل × اشي إلى الفشل الميل إلى تحاشي الفشل = الدافع لتح
 ( 119: 2000)عبد اللطيف خليفة ،                                                              

 تقدير ناتج أو محصلة الدافعية للإنجاز :   -ثالثا 
 لحساب الدافعية للإنجاز بصورة عامة  نكون بحاجة إلى تقدير كل من :      

 .الميل إلى بلوغ النجاح  -أ 
 الميل إلى تحاشي الفشل .  -ب 
 ناتج الدافعية للانجاز: والمعادلة التالية نجد بها 

 محصلة الدافعية للإنجاز = الميل إلى بلوغ النجاح + الميل إلى تحاشي الفشل
 

وتجــدر الإشــارة إلــى أن كــلا الميلــين يســتثاران فــي مواقــف إنجازيــه ، إلا أن هنــاك مــن الأفــراد مــن يغلــب  
عندهم الميل إلى النجاح و آخرون يغلب عندهم الميل لاجتناب الـفـشـل، ففي الحالة التي يكون فيها الـدافع 

افع إلــى اجتنــاب الفشــل أكبــر فــإن إلــى النجــاح أكبــر ، فــإن دافعيــة الإنجــاز تكــون عاليــة، أمــا إذا كــان الــد
 . الدافعية للإنجاز تكون منخفضة مما يؤثر عـلـى الأداء في الموقف الإنجازي 
 (27: 2005) أسماء خويلد،  
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 من خلال ما سابق عرضه لنظرية "أتكنسون" يمكن استخلاص النقاط التالية:
ات المســتوى المتوســط مــن الصــعوبة وأمــا * الأفــراد ذوي الدافعيــة المرتفعــة للإنجــاز يفضــلون أداء المهــام ذ

 الأفراد ذوي الدافعية المنخفضة يفضلون أداء المهام السهلة جدا و المهام الصعبة جدا.
* الـــدافع للإنجـــاز يتكـــون مـــن نـــوعين رئيســـيين أولهمـــا )دوافـــع النجـــاح ودوافـــع تجنـــب الفشـــل( مـــن ســـمات 

نجــاز وهـــي المحــددات الشخصـــية لــدافع الإنجـــاز الشخصيـــة الثابتـــة نسبيــــا لا تكــاد تتغيـــر بتغيــر موقـــف الا
والنــوع الثــاني فهــو) احتمــالات النجــاح  أو الفشــل، قيمــة وجاذبيــة بواعــث النجــاح أو الفشــل( وهــي محــددات 

 بيئية أو موقفية لدافع الإنجاز
الســعي تجــاه الوصــول إلــى مســتوى مــن التفــوق أو الامتيــاز وهــذه » * إن دافعيــة الإنجــاز لــدى "أتكنســون" 

النزعة تمثل مكونا أساسيا في دافعية الإنجـاز، وتعتبـر الرغبـة فـي التفـوق والامتيـاز أو الإتيـان بأشـياء ذات 
 « .مستوى راق خاصية مميزة لشخصية الأشخاص ذوي المستوى المرتفع في دافعية الإنجاز

 (. 40 : 1979)إبراهيم قشقوش وطلعت، منصور 
مــن" ماكيلانــد" و"أتكنســون"  للدافعيــة للإنجــاز فـــي ضــوء منحــى رغــم الإســهامات التــي قـــدمتها دراســات كــل 

 القيمة ، إلا أن أوجه القصور في هذا النموذج عديدة نذكر منها :  -التوقع 
غموض مفهوم القيمة ومعناها والظروف التي تتزايد فيها قيمة شيء معين وكذا العمليات النفسية القائمة  -

 وراء ذلك. 
لانــد" علــى المهــام التــي يعتمــد إنجازهــا علــى المخــاطرة و التــي تتطلــب بــذل الجهــد اقتصــار نمــوذج" ماكلي -

 ومستوى عال من الكفاءة بينما توجد مهام ينجزها الفرد لا تتطلب ما ذكر سلفا.  
تركزت النظرية على مواقف المخـاطرة فـي المجـال الاقتصـادي، فـي حـين أنـه توجـد مجـالات أخـرى فيهـا  -

 فنون و غيرها. الإنجاز، كالأدب و ال
ــــد "  - ــــذكور ،   -نظــــرا لاقتصــــار نمــــوذج" ماكليلان ــــى ال ــــى دراســــات أجريــــت عل "أتكنســــون" و ارتكــــازه عل

 (    124 : 2000أصبحت توقعات النموذج لا تنطبق على الإناث .)عبد اللطيف خليفة، 
از بــروز معالجــات "أتكنســون" للدافعيــة للإنجــ  -وقــد ترتــب علــى هــذا القصــور فــي نمــوذج" ماكليلانــد "     

 نظرية أخرى، نذكر منها :
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 القيمة:   -المعالجات النظرية الجديدة للدافعية للإنجاز في ضوء منحى التوقع  -4-3
 : نموذج فروم -4-3-1
إذ ركز على المظـاهر الخارجيـة للدافعيـة  1964قدم " فروم " نموذج في مجال الدافعية الصناعية سنة    

 بحيث اهتم بالقوة الموجهة نحو الفعل وأوضح أن هذه القوى تتحدد بعاملين:
 المكافئ ويقصد به حيز النتائج التي تترتب على الانجاز. -أ 
 النتائج. التوقع بأن الفعل سوف يؤدي إلى هذه -ب

 ويمكن تلخيص النموذج في المعادلة التالية:
 التكافؤ لكل من هــذه النتائـج×القوى نحو الفعل = مجموع التوقع بأن الأداء سوف يؤدي إلى نتائج معينة

 ( 2000:130)عبد اللطيف خليفة ،                                                    
بالرغم من أن نموذج " فروم" جاء لتقـديم تعـديلات علـى مـا قدمـه كـل مـن "اتكنسـون" "ماكليلانـد" غيـر أنـه  

 توجد عليه مأخذ نذكرها في النقاط التالية:
 لم يتعامل مع عامل الفروق الفردية في الدافعية الذي يأخذه نموذج"اتكنسون" بعين الاعتبار.  -أ
 "اتكنسون" الذي ركز على الداخلية فقط.عكسركز على الدافعية الخارجية  -ب
  لم يولي اهتماما للعلاقة بين التوقع وقيمة الباعث ، وافترض أنهما مستقلان. -جـ

 (131: 2000)عبد اللطيف خليفة،                                                             
 معالجة "هورنر" : -4-3-2

معالجــة بعــض مــواطن الضــعف فــي نظريــة الدافعيــة للانجــاز كمــا قــدمها كــل مــن  "هــورنر"حاولــت 
حيث طرحت مفهوما جديـدا يفسـر عـدم اسـتجابة المـرأة لظـروف الاسـتثارة الإنجازيـة  "ماكليلاند"اتكنسون" و"

وهــو مفهـــوم الدافـــع لتجنــب النجـــاح أو الخــوف مــن النجـــاح واعتبرتــه أحــد صــفات الشخصــية المســتقرة لــدى 
ناث ذلك أنهن يتعرضن لصراعـات وتهديـدات داخلية وخوف كبير من الـرفض الاجتمـاعي إثـر نجــاحهن الإ

 فالإناث حسب "هورنر" يخشين النجـاح بـدلا من الفشل في مواقف الانجاز.
بالنسـبة للإنـاث  -ويمكن تلخيـص تصور " هـورنر" فـي المعادلـة التـي صـاغها كـل مـن "أركـيس وجراسـكس"

 كما يلي:
الـــدافع لتجنـــب النجاح()احتماليـــة  -الـــدافع لتجنـــب الفشـــل -نـــاتج الدافعيـــة للانجـــاز= )الـــدافع لبلـــوغ النجـــاح

 للنجاح( قيمة الباعث× النجاح 
 (2000:135)عبد اللطيف خليفة ،                                                            
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 معالجة " بيرني وآخرون": -4-3-3
بيرنــي وزمــلاؤه" إلــى أن العلاقــة بــين قيمــة الباعــث للنجــاح واحتماليــة النجــاح تمـــثل تســألا توصــل "   

امبريقيا غير واضح وأشار إلى أن الشخص الذي لديه خوف مرتفع من الفشل لا يؤدي بالضرورة إلى كف 
خــوف مــن أدائــه فــي المواقــف الإنجازيــة عكــس مــا تقــدم بــه "اتكنســون"، وأوضــح "بيرنــي" أنــه قــد ينشــأ مــن ال

 الفشل أنواع من السلوك منه إما زيادة لسلوك الانجـاز أو تـرك الموقف أو كف الأداء.
 (137: 2000)عبد اللطيف خليفة،  

بنـاءا علــى ذلــك قــام " بيرنـي وزمــلاؤه" بقيــاس الخــوف مــن الفشـل باســتخدام اختبــار تفهــــم الموضــوع   
(TATوأمكنهم الحصول على درجة الضغط أو الدافع الع ) دائي،وبينوا أن الأشخاص المـرتفعين فـي الـدافع

العــدائي ليســوا مــدفوعين للفشــل ولكــنهم يجتنبونــه بســهولة فهــم يفضــلون أداء المهــام المتوســطة فــي احتماليــة 
 .(138: 2000)عبد اللطيف خليفة،  النجاح لأنها تمدهم بمعلومات عن أقصى مستوى لقدراتهــم. 

 : راينور"معالجة " -4-3-4
إضــافة لنمــوذج أتكنســون مــن خــلال تأكيــده علــى النتــائج المســتقبلية  1969قــدم "راينــور" فــي عــام  

المحتملة للنجاح أو الفشل في إنجاز مهمة ما، واحتمالية إدراك الفرد لإمكانية وجود صلة بين أدائه لمهمـة 
ة للإنجــاز تــؤثر علــى معينــة فــي الحاضــر وفــي المســتقبل فــأداء الفــرد للمهــام الحاليــة، يعكــس حاجــة داخليــ

مستوى إنجاز المهام الأخرى المشابهة في المستقبل، حيث أشار إلى أن دراسة محددات السلوك في ضـوء 
الموقف الحالي تعد دراسة قاصرة، كما بين أهميـة الـربط بـين الظـروف الحاليـة والمستقبليــة فـي هـذا الشـأن، 

ق بـين الحاضـر والنتـائج المسـتقبلية، يختلـف عنـه فـي فسلوك الفرد فـي حالـة مـا إذا أدرك الاتفـاق أو الاتسـا
 (. 139: 2000حالة عدم الاتساق بين الحاضر و المستقبل . )عبد اللطيف خليفة، 

فــي هــذا الإطــار فســر "حســن علــي حســن " ضــعف الإنجــاز الأكــاديمي فــي المجتمــع المصــري عبــر مراحــل 
التعليم المختلفة ، حيث يقل الارتباط أو يكاد ينعدم بين التخصص العلمي للطالب والوظائف المهنيـة التـي 

 (.140: 2000تسند إليهم مستقبلا . )عبد اللطيف خليفة، 
لة ارتفاع الـدافع لبلـوغ النجـاح عـن الـدافع لتحاشـي الفشـل ، فـأن هنـاك احتماليـة وأضاف "راينور" أنه في حا

 لزيادة باعث النجاح، وهذا يعني محصلة أو ناتج الدافعية للإنجاز سـوف تكون وفقا لما يلي :
قيمـــة × الـــدافع لــــتحاشي الفشـــل ( ) احتماليـــة النجـــاح  -محصـــلة الدافعيـــة للإنجـــاز= )الـــدافع لبلـــوغ النجـــاح

 الباعث للنجاح(
 (142، ص 2000)عبد اللطيف خليفة،                                                        



 الدافعية للإنجاز                                                           الفصل الثالث
 

 

84 

ـــد          بـــالرغم مـــن أن هـــذه المعالجـــات أو النمـــاذج الســـالفة الـــذكر تعتبـــر تصـــويبات لنمـــوذج " ماكليلان
م لا محالة  وأهم أوجهه صـعوبة اختبارهـا واتكنسون " للدافعية للإنجاز إلا أن القصور فيها هي الأخرى قائ

تجريبيا، وفي ظل هذه الانتقادات ظهرت نظريـات أخـرى حاولـت المسـاهمة فـي فهـم أعمـق لمفهـوم الدافعيـة 
 للإنجاز.

  الدافعية للإنجاز في ضوء التنافر المعرفي: -4-4 
تـرض أن لكـل منـا (  تف L.Festingerجوهر نظرية التنافر المعرفي التي قـدمها "ليـون فسـتنجر" )

عناصر معرفية تتضمن معرفة بذاته )ما نحبه، ما نكرهه ،أهدافنا وأشـكال سـلوكنا(، ومعرفـة بالطريقـة التـي 
يسير بها العالم من حولنا، فإذا ما تنافر عنصر من هذه العناصـر مـع عنصـر آخـر، بحيـث يقضـي وجـود 

 ضرورة التخلص مـنـه . أحدهما منطقيا بغياب الآخر، حدث التوتر الذي يملي على الفرد
 (189: 2001)سامي ملحم،  

وأشــار" فســتنجر" إلــى أن مصــادر التنــافر أي عــدم الاتســاق بــين اتجاهــات ومعتقــدات الفــرد وبــين ســلوكه  
تتمثـــل فـــي آثـــار قـــرار اتخـــذ مـــن دون معرفـــة لمـــا ســـيترتب عنـــه مـــن نتـــائج، و كــــذا آثــــار الـسلــــوك المضـــاد 

ك الفرد وبالتالي يساعد للاتجاهات والمعتقدات، ومن ثم يمثل التنافر المعرفي مصدرا للتوتر يؤثر على سلو 
علـــى أداء الفـــرد فـــي المواقـــف الإنجازيـــة  وعليـــه يعـــد الاتســـاق أحـــد المـــؤثرات الدافعيـــة المهمـــة فـــي ســـلوك 

 ( .146: 2000الإنجاز. )عبد اللطيف خليفة، 
 تعارض أو عدم إتفاق منطقي 
 ـــــــــة الأنمـــــــــــــــــــــــاط الـــــــــــــــــــــــــثقافيــــــ   

 وجود تعارض بين الرأي والسلوك   التنافر المعرفي   
 الــــــــــخـــــــبرات الســـــــــــــــــــــــابقـــــــــــــــــــــــة    

   ( يوضح أسباب التنافر المعرفي لـ"ليون فستنجر" 12الشكل رقم) 
 (2000:عبد اللطيف خليفة)المصدر

نموذجـا للفعـل المبـرر عقليـا لتحديـد  (Fishbein &Ajzenية قدم "فيشـباين و" أجـزين")على ضوء هذه النظر 
العلاقـــة بـــين المعتقـــدات و الاتجاهـــات و الســـلوك ، و كـــذا الوقـــوف علـــى العوامـــل المســـؤولة علـــى الاتســـاق 

 .بينهما، و كان افتراضهما مفاده أن الفرد يقوم بسلوك بناء على منطق معين
 ( 147 : 2000)عبد اللطيف خليفة ، 
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و يتلخص هذا النموذج في كون أداء الفرد لسلوك معين أو عدم أدائه يرتبط بمعتقداته حول مترتبات القيام 
بهــذا الســلوك ، و كــذا بمعتقداتــه حــول نظــرة الآخــرين و توقعـــهم لأدائـــه ، إضــافة إلــى دافعيــة الفــرد لإتمامــه 

 في المعادلة التالية:  ذلك السلوك، و قد صاغا تصورهما
الســلوك = النيــة لأدائــه = )معتقــدات الفــرد حــول احتمــال أن يــؤدي القيــام بهــذا الســلوك إلــى مترتبــات معينــة 

 دافعيته لإكمال أداء السلوك (× تقييمه لهذه المترتبات( + )مجموع إدراكا ته لتوقعات الجماعة المرجعية ×
 (148 : 2000)عبد اللطيف خليفة،                                                             

 نظرية العزو : الدافعية للإنجاز في ضوء -4-5
وهـــو مــن أوائـــل المهتمــين  (Heiderترجــع الخلفيــة الأساســية لنظريــة العــزو للعــالم الألماني"هيــدر") 

بدراسة دوافع الأفراد و الكامنة وراء تفسيـراتهم  السببية ، و قـد بـين أن الأفــراد يرجعـون أسـباب نتـائجهم إمـا 
 إلى عوامل خارجية بيئية مثل الحظ وصعوبة العمل أو إلى عوامل داخلية تتعلق بشخصيتهم مثل الجهد . 

                                                                                                                                                                                         ( .                                                                                                                          74 : 2003)نبيل زايد، 
وقـــد تمـــت دراســـة عمليـــات العـــزو ألســـببي فـــي عـــدة مجـــالات نـــذكر منـهــــا :  تغيـــر الاتجاهـــات، والدافعيـــة 
للإنجــاز، و الاســتثارة الانفعاليــة وغيــر ذلــك، فأمــا بالنســبة للدافعيــة للإنجــاز، فقــد  أوضــح كــل مــن "أركــيس" 

للعــزو أهميــة بالغــة فــي الدافعيــة لإنجــاز حيــث يعــزو الأشــخاص الــذين لــديهم دافــع النجــاح و"جارســكي" أن 
أكبر من الدافع لتحاشي الفشل نجاحهم  إلى أسـباب داخليـة ويشـعرون بـالفخر فيمـا حققـوه مـن إنجـازات، و 

النجــاح  فــي المقابــل نجــد أن الأشــخاص الــذين لــديهم الــدافع لتحاشــي الفشــل بدرجــة أكبــر مــن الــدافع لتحقيــق
 يميلون إلى عزو النجاح إلى أسباب خارجية ولا يكون لديهم هذا الشعور بالفخر الشخصي. 
 (163: 2000) عبد اللطيف خليفة، 

وفي هذا السياق بين "وينر وكـوكلا" أن الإعـزاءات السـببية التـي يقـوم بهـا الأفـراد تختلـف بـاختلاف مسـتوى 
الدافعية للإنجاز يعزون أي نجاح للعوامل الداخلية في حـين يعـزو الدافعية للإنجاز، فالأفراد المرتفعون في 

 الأفراد المنخفضون في الدافعية للإنجاز النجاح إلى عوامل خارجية . 
 (166: 2000)عبد اللطيف خليفة، 

إن كـــل نمـــوذج أو تصـــور جـــاء بعـــد  نموذج"مــــاكليلاند" و" أتكنســـون" حـــاول إثـــراء فهمنـــا للدافعيـــة 
للإنجاز "فهورنر" لاحظت قصور البحوث في سيكولوجية المرأة في مجـال دافعيـة الإنجـاز، فحاولـت تـدارك 

سببية لدافعيـة الإنجـاز النقص في هذا الجانب بالتحديد، أما "هيدر" و زملاؤه فقد حاولوا دراسة التفسيرات ال
لدى الأفراد ،كما حاول "فيشباين" و"أجزين" البحث في المعتقدات والأفكار التي تكون وراء القيام بسلوك ما 
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ونفورنا من آخر، ويبقى تصورهم لا يبتعد عن الإطار الـعـام الـذي جـاء بـه "مـاكليلاند" و"أتكنسون"، كما لم 
لمفهـوم الـذي حـدده ماكليلانـد والـذي أشـار فيـه بأنهـا اسـتعداد ثابـت نسـبيا يبتعد مفهوم دافعيـة الإنجـاز عـن ا

في الشخصية يحدد مدى سعي الفرد ومثابرته في سبيل تحقيق وبلوغ نجاح يترتب عليـه نـوع مـن الإشـباع، 
 وذلك في المواقف التي تتضمن تقييم الأداء في ضوء مستوى محدد من الامتياز والتفوق.

 ة للإنجاز:ـــ مكونات الدافعي5
 ( أن دافع الإنجاز يتكون من الأبعاد التالية:1980يرى عمران)

أــ البعد الشخصي: ويتمثل هذا البعد في محاولة الفرد تحقيق ذاته المثالية من خـلال الإنجـاز ،وأن دافعيتـه 
هــو فــي ذلــك دافعيــة ذاتيــة ، إنجــاز مــن أجــل إنجاز،حيــث يــرى الفــرد أن فــي الإنجــاز متعــة فــي حــد ذاتــه، و 

يهدف إلى الإنجاز الخالص الذي يخضع للمقاييس و المعايير الشخصـية، ويتميـز الفـرد مـن أصـحاب هـذا 
المســــتوى العــــالي فــــي هــــذا البعــــد بإرتفــــاع مســــتوى كــــل مــــن الطمــــوح والتحمــــل والمثــــابرة وهــــذه أهــــم صــــفاته 

 الشخصية.
ـــ البعــد الإجتمــاعي: ويقصــد بــه الإهتمــام بــالتفوق فــي المنافســة علــى جميــ ع المشــاركين فــي المجــالات ب ـ

المختلفة ،كمـا يتضـمن هـذا البعـد أيضـا الميـل إلـى التعـاون مـع الآخـرين مـن أجـل تحقيـق هـدف كبيـر بعيـد 
 المنال.

ـــ بعــد المســتوى العــالي فــي الإنجــاز: ويقصــد بــه أن صــاحب المســتوى العــالي فــي الإنجــاز يهــدف إلــى  جـــ ـ
 (181: 2003مل.)مجدي أحمد محمد عبد الله، المستوى الجيد والممتاز في كل ما يقوم به من ع

 ( فقد قام بتحديد دافع الإنجاز من خلال ثلاثة مكونات وهي:1977أما عبد القادر)
 أــ الطموح العام 
 ب ــالنجاح والمثابرة على بذل الجهد 
 جـ ــ التحمل من أجل الوصول إلى الهدف 

 ة لسبعة عوامل هي :( فأعتبر أن الدافع للإنجاز دال1985أما عبد المجيد)
 أــ التطلع للنجاح 
 ب ــ التفوق عن بذل الجهد والمثابرة 
 جـ ــ الإنجاز عن طريق الإستقلال عن الآخرين في مقابل العمل مع الآخرين بنشاط 
 د ــ القدرة على إنجاز الأعمال الصعبة بالتحكم فيها و السيطرة على الآخرين 
 من أجلها ه ــ الإنتماء إلى الجماعة والعمل 
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تقان   و ــ تنظيم الأعمال وترتيبها بهدف إنجازها بدقة وا 
ر ــ مراعاة التقاليد والمعايير الإجتماعية المرغوبة أو مسايرة الجماعة والسـعي لبلـوغ مكانـة مرموقـة  

 (183: 2003بين الآخرين . ) مجدي أحمد محمد عبد الله،
 لدافعية الإنجاز والشكل يبين ذلك: ( انتهى إلى وجود ثلاث مكونات1959أما  جيلفورد)

 الطموح      
 المثابرة            مكونات دافعية الإنجاز        

 التحمل      
 (: يوضح مكونات دافعية الإنجاز لدى جيلفورد 13الشكل )   
 (1994المصدر: رشاد عبد العزيز)   

 ( صنف مكونات الدافعية للإنجاز فيما يلي:1970أما هرمانس )
 مستوى الطموح                    
 سلوك تقبل المخاطرة                    
 الحركة الإجتماعية والمثابرة                         مكونات دافع الإنجاز  
 توتر في المهمة أو العمل                    
 إدراك الزمن                    
 إختيار الرفيق                   
 سلوك التعرف أو الإختيار                   
  

 (: يوضح مكونات دافعية الإنجاز لهرمانس 14الشكل) 
 (1994: رشاد عبد العزيز)المصدر   

مــــن خــــلال هــــذه المكونــــات التــــي ســــبق ذكرهــــا تظهــــر مواصــــفات أو خصــــائص ســــلوكية تميــــز الشخصــــية 
 العنصر التالي :الإنجازية وسنوضح ذلك في 

حيــث أن أثــر دافعيــة الإنجــاز علــى الفــرد فــي  ـــــ الخصــائص الســلوكية للشخصــية الإنجازيــة فــي العمــل:6
مجــال العمــل يظهــر مــن خــلال ســلوكات معينــة أثنــاء أدائــه لعملــه ، كالمهــام التــي يفضــلها ،المعاملــة التــي 

 يحبذها من طرف رؤسائه في العمل...،ونوضح ذلك فيما يلي :
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ــــمهــــــــام : يظهر أثر دافعية الإنجاز على سلوكات الأفـراد الـذين يتمتعـون بـه فـي مواقـف معينـة *الـ 
، تلك التـي تحتـوي علـى مهـام تمكـن تقيـيم نتـائج الفـرد مـن خلالهـا ،وذلـك باسـتخدام معـايير محـددة للكفـاءة 

لمهــــــام التــــــي تثيــــــر دافعيــــــتهم ،وبالتـــــالي فــــــإن الأفــــــراد ذوي الــــــدافع القـــــوي للإنجــــــاز يميلــــــون إلــــــى القيـــــام با
 .للإنجاز،فيبذلون بذلك جهدا في محاولة إنجاز وتحقيق مستويات عالية من الأداء

 ( 142: 2003) أنور سلطان،
، و 1975*الرضــا عــن الأداء والجهــد المبــذول لــدى الشخصــية الإنجازيــة : وجــد كــل مــن ســتيرز 
،الواقع أن العمال ذوي الشخصية الإنجازية ،يظهرون رضا عـن الأداء الجيـد فـي حـين أنـه  1977سبونسر

 ز. لا توجد هناك أية علاقة بين الأداء ورضا العمال الذين لديهم مستويات منخفضة من دافع الإنجا
 ( 76: 1996)عماد الطيب كشرود ، 

إلــى أن محاولــة أداء العمــل بكيفيــة جيــدة ،يمكنهــا أن تــؤدي إلــى رضــا  1992كمــا أشــار ماكليلانــد و فرانــز 
أكثر بالنسبة للأفراد ذوي الدافع المرتفع للإنجـاز ، وهـذا لأن النجـاح و التفـوق دافـع أساسـي بالنسـبة لهـؤلاء 

 و العكس صحيح .
كد ماتسوي وآخرون بأن مستوى الدافع للإنجاز كان له علاقة مع الجهـد المبـذول وأن الأفـراد إضافة لذلك أ

 الذين لديهم هذه المستويات العالية أدت إلى تحسين أدائهم المباشر مع  التغذية الراجعة.
 (Macclelland , 1992 :60)  

 علم بمستوى إنجازاتهم. وهذا رغبة في التغذية العكسية لإنجازاتهم ومراقبتها ليكونوا على
*المثــابرة والطمــوح ،التغذيــة الراجعــة، قيمــة الوقــت، الأهــداف بالنســبة للشخصــية الإنجازيــة : ويتميــز      

مرتفعــوا الإنجــاز بارتفــاع المثــابرة وشــدة الإنهمــاك فــي أداء المهــام فــي إتمامهــا علــى الوجــه الأكمــل بحيــث 
ــة فــي العمــل )...( وذلــك بهــدف الســعي لتحقيــق الأداء يســتمر الفــرد ذو الشخصــية الإنجازيــة لفتــرات طو  يل

  (Hoyenga k.B1& Hoyenga ,1984 :178 )  بدرجة عالية من الكفاءة .
يميل ذووا الشخصية الإنجازية إلى وصف الخطوات الفعلية التي سوف يمارسونها لتحقيق أهدافهم       

خطوات التي سيقومون بها لكي يحرزوا ذلك ،بينما يميل منخفضوا النجاح إلى وصف النجاح دون ذكر ال
النجاح. كما توصل جيمس مورغان في دراسة قام بها عن دافع الإنجاز والسلوك الإقتصادي إلى أن قوة 
دافع الإنجاز تكمن في تبني الفرد لقيم عليا تظهر في السعي إلى النجاح في الأعمال و المهن الصعبة 

 (Mcclelland ,1992 :132)اط العمل . ذات المكانة العالية في التخطيط لنش
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تأثير النجاح والفشل على الشخصية الإنجازية :إن الدافعية للإنجاز تتحرر إذا جاءت عقب نـوع * 
مــن الفشــل وذلــك بالنســبة للأفــراد ذوي المســتويات المرتفعــة لدافعيــة الإنجــاز ،وتكــف إذا ســبقت بفشــل لــدى 

 الإنجاز.الأشخاص ذوي المستويات المنخفضة لدفعية 
 ويشير أتكنسون أن التوجه الإنجازي لدى الأفراد في مجتمع ما يتحدد بالعوامل التالية :

ـــــــ مستوى الدافعية أو الحماس للعمل ويبذل جهدا في سبيل تحقيق الهدف والإحسـاس بـالفخر عنـد  
 النجاح والخجل عند الفشل.

 الفشل. ــ توقعات الفرد المتعلقة باحتمالات حدوث النجاح أو
   (Atkinson,1957 :246) ــــــ قيمة النجاح ذاته أو المترتبات الناجمة عن النجاح والفشل. 
ما سبق فإننـا نجـد أن الأشـخاص المنجـزين يهتمـون بـالتفوق ،كمـا أنهـم يـؤدون مـا يسـند إلـيهم مـن الأدوار م

كمــا أنهــم يشــعرون بســرعة  التــي تتــيح لهــم فــرص التفــوق ،ويحــاولون الــتحكم فــي مســتقبلهم والتخطــيط لــه ،
مرور الوقت ، وأنه ليس لديهم الوقت الكافي لإنجاز أعمالهم ، ويتميزون كذلك بالثقة العالية بـالنفس حيـث 
يميلون للشك في أراء الأفراد الأكثر خبرة منهم ،ويلتزمـون بـأرائهم حتـى ولـو كـانوا لا يملكـون معرفـة معمقـة 

ه ، حيث تكمن وراء سلوكهم دوافع تنشطهم ،تـدفعهم وتـوجههم نحـو بالموضوع الذي يريدون إتخاذ القرار في
النجاح وبلوغ الهدف الذي يسعون لتحقيقه علـى أحسـن مـا يكـون ،ممـا يـنعكس إيجابـا علـى ثقـتهم  بأنفسـهم 

 بالأشـخاصوبأدائهم ،فيدفعهم إلى المزيد من الأداء الناجح في أعلى شكل مـن أشـكال النشـاط الـذي يـؤدي 
 المنجزين إلى أن يحتلوا مكانة راقية وتكون لهم قيمة عالية في مختلف مجالات الإنتاج و الإبداع .

  ــ أنواع الدافعية للإنجاز:7
( بــين نــوعين أساســيين مــن دافعيــة الإنجــاز علــى أســاس مقارنــة الفــرد 1969حيــث يميــز ســارلز ســميث ) 

 بنفسه أو بالآخرين وهما:
الذاتية : وهي التي تتضمن تطبيـق المعـايير الشخصـية الداخلـة فـي الموقـف ،كمـا يمكـن أ ــ دافعية الإنجاز 

 أن تتضمن معيار مطلق للإنجاز.
ب ــــ دافعيـــة الإنجــاز الإجتماعيـــة : وهــي التـــي تتضــمن تطبيـــق معــايير التفـــوق التــي تعتمـــد علــى المقارنـــة 

 الإجتماعية في الموقف .
قـف ولكـن قوتهمـا تختلـف وفقـا لأيهمـا السـائد فـي الموقـف ،فـإذا كما يمكن أن يحل كل منهما فـي نفـس المو 

كانت دافعية الإنجاز الذاتية هي المسيطرة في الموقف فغالبا ما تتبع بالدافعيـة الإجتماعيـة ،وأمـا إذا كانـت 
 الدافعية للإنجاز هي المسيطرة في الموقف فإن كل منهما يمكن أن يكون فعالا في الموقف.

 (.120: 1988،)سيد محمد الطواب 
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 مظاهر الدافعية للإنجاز: -8
 للدافعية للإنجاز عدة مظاهر كشفت عنها الدراسات التي قام بها عدد من الباحثين بغية    

تحديد الصفات التي يتسم بها الأشخاص المنجزين وفـي الجـدول التـالي نلخـص تلـك المظـاهر حسـب نظـرة 
 و"صفاء الأعسر وآخرون" :بعض الباحثين ومنهم  "فرنش وآخرون" و"هرمانز" 

 يوضح مظاهر الدافعية للإنجاز (04الجدول رقم)
 صفاء الأعسر وآخرون  هرما نز فرنش وآخرون 

 تحمل المسؤولية  -
 وضع أهداف بعيدة -
 المخاطرة  -
تفضيل معرفـة العائـد لمـا ينجـز  -

 من أعمال
 

 مستوى الطموح                         -
 سلوك التقبل -
 المخاطرة -
 توتر العمل  -
 إدراك الزمن -
 التوجه للمستقبل -
 اختيار الرفيق -
 سلوك التعرف -
 سلوك الإنجاز -
 

 توجه العمل -
 وجهة الضبط -
 التعاطف الوالدي -
 الخوف من الفشل -
 القلق المعوق  -
 وجهة مثير السلوك -
 التقبل الاجتماعي -
 قلق التحصيل الايجابي -
 المثابرة -
 الاستقلال -
 احترام الذات -
 الاستجابة للنجاح والفشل -
 التوجه نحو المستقبل -
 الاستغراق في العمل -
 التحكم في البيئة -

 (9: 2000)عبد اللطيف خليفة، المصدر:
إذن مــن خــلال العــرض الســابق يمكــن أن نقــدم مفهومــا للدافعيــة للإنجــاز علــى أنــه اســتعداد الفــرد 

والتغلــب علــى المشــكلات التــي تواجهــه والســعي والمثــابرة فــي تحقيــق أهــداف  معينــة فــي  ســؤوليةلتحمــل الم
 ضوء مستوى من الامتياز والتفوق والشعور بأهمية الزمن والتخطيط للمستقبل.
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ـــ العوامــل المــؤثرة فــي منشــأ دافعيــة الإنجــاز9 تنشــأ دافعيــة الإنجــاز بســبب عــدة عوامــل يرجــع  :ــــــ
 ، والبعض الآخر إلى بيئة الإنجاز:بعضها إلى الفرد نفسه 

 : تشمل ما يلي:العوامل الخاصة بالفرد-أ
أن أمهـات الأطفـال ذوي الدافعيـة  1958*التنشئة الوالدية: أثبتت الدراسات التي قامت به ونتربوتم

ــنفس ويقمــن بتقــديم مكافــآت كثيــرة  المرتفعــة للإنجــاز يشــجعن أطفــالهن علــى الإســتقلالية والإعتمــاد علــى ال
لتحقيــق ذلــك ،هــذا التــدريب يكــون فــي ســن مبكــرة مــن أمهــات ذوي الدافعيــة المنخفضــة للإنجــاز، وقــد بينــت 

 الباحثة النشاطات التي تقوم بها أمهات الأطفال ذوي الحاجة للإنجاز أثناء تنشئتهم وهي كالتالي :
 مستقلالقيود على النشاط ال-تقدير الأم لأداء إبنها-الإعتماد على النفس والإستقلال-

 (225: 1994) رشاد عبد العزيز،                         
نســـتخلص ممــــا ســــبق أن للآبــــاء دور مهـــم فــــي منشــــأ الدافعيــــة للإنجـــاز،من خــــلال التــــدريب المبكــــر علــــى 
الإســتقلال والإعتمــاد علــى الــنفس ، دون الــتخلص مــن الأبنــاء هروبــا مــن المســؤولية الواجبــة علــيهم ،حيــث 

ذلك بقوله " التدريب المبكر لا يجب أن يوحي بنبذ الوالدين للطفـل بمعنـى أن الوالـدين يؤكد ماكليلاند على 
 (198: 1975قد يجبران الطفل على الإستقلال حتى لا يكون عبئا عليهم")ماكليلاند دافيد ،

( أن مســتوى الطمــوح لــدى الطلبــة أعلــى 1984*التنشــئة الإجتماعيــة : أشــارت كامليــا عبــد الفتــاح)
ت ،وأرجعت ذلك إلى التنشئة الإجتماعيـة التـي تعيشـها البنـت خـلال طفولتهـا، مـن خـلال النظـرة من الطالبا

 الدونية للبنت ،من خلال مظاهر الإهمال والتفرقة بينها وبين الذكور.
بالإضـــافة إلـــى دراســـة أجراهـــا الباحثـــان روزون و ودانـــدراد لمعرفـــة العلاقـــة بـــين الظغـــوط الإجتماعيـــة علـــى 

ومستويات دافعيتهم للإنجاز ،فكانت النتائج بوجود إرتباط بين مستويات الدافعية للإنجاز لدى كلا الأطفال 
الجنسين وتشجيع الإنجاز ومطالبـه، كمـا يوجـد إرتبـاط مرتفـع بـين التـدريب علـى الإسـتقلال مـن قبـل الأم و 

 ( 335:  1994الدافع للإنجاز المرتفع لدى الإناث . ) رشاد عبد العزيز،
بالتالي فإن للتنشئة الإجتماعية دور كبير في تكوين الدافعية للإنجاز لـدى الفـرد مـن خـلال تفاعلـه مـع و    

البيئـة الإجتماعيـة ،مـن حيــث المبـادس والأسـس التــي يقـوم عليهـا المجتمـع كالعمــل والمثـابرة والإجتهـاد التــي 
 تنعكس على تربية الفرد.

في كتابـه مجتمـع الإنجـاز  (1975حيث ذكر ماكليلاند) *العوامل الثقافية والدينية و الإقتصادية:  
¨Achevement Societe¨   العوامـل الثقافيـة والدينيـة وتأثيرهـا علـى دافغيـة الإنجـاز حيـث أن قـيم الآبـاء

التــي يمثلهــا آدائهــم الــديني تــؤثر فــي تنشــئة الطفــل وبالتــالي فــي دافعيــة الإنجــاز عنــده، كمــا توصــل إلــى أن 
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ــالتطور الإقتصــادي،حيث أنهــا تســيطر وتســود خــلال فتــرات النمــو الدافعيــة للإنجــاز  تــرتبط إرتباطــا وثيقــا ب
الاقتصادي ، ورغم ذلك يؤكد ماكليلاند أن دافعية الإنجاز يمكن أن تنمى وتستثار لدى الأفراد مهما كانـت 

 .جنسياتهم ومستويات بلدانهم الإقتصادية بواسطة برنامج تدريبي خاص برفع الدافعية للإنجاز
( بدراسة الثقافة وعلاقتها بدافعية الإنجاز لإلقـاء الضـوء علـى التقـدم الإقتصـادي 1966كما قام دي فوس )

فــي المجتمــع اليابــاني والأمريكــي والإخــتلاف بينهمــا ،حيــث أن معانــاة الفشــل فــي اليابــان تكــون مــن نصــيب 
ت الأسـرية ولـيس الفـرد، أمـا المجتمـع الأسرة كلها وليس الفرد الواحد لأن قيمة الإنتماء كبيرة إلـى المجموعـا

الأمريكـــي فيكـــون التركيـــز علـــى المســـتوى الفـــردي بدرجـــة كبيـــرة فـــي الأســـرة الأمريكيـــة حيـــث التـــدريب علـــى 
 (647: 1991الإستقلال و الخصوصية. ) أحمد عبد الخالق،

 العوامل الشخصية: والتي لها علاقة بالدافعية للإنجاز نذكر منها مايلي :*
ثابرة والطموح ،حيث قام محمود عبد القادر بدراسة النجاح الأكاديمي وعلاقته بالتحمل والمثابرة التحمل والم

( طالبا وطالبة من جامعة الكويت ومعهد المعلمين غالبيتهم من الكويتيين 457والطموح لعينة تتكون من )
وطالبة مـن جنسـيات ( طالبا 55( طالبا وطالبة من جنسيات خليجية مختلفة ،وكذلك شملت )65تتضمن )

 عربية أخرى، وكشفت نتائج هذه الدراسة بالنسبة لدافعي التحمل والمثابرة ودافع الطموح ما يلي :
يوجـــد إرتبـــاط إيجـــابي دال بـــين درجـــات النجـــاح فـــي نهايـــة الفصـــل وكـــل مـــن الطمـــوح والتحمـــل والمثـــابرة ، 

 فالنجاح الأكاديمي يتطلب بالإظافة إلى الطموح تحملا ومثابرة.
ببيئـة الأداء  حيـث تظهـر العوامـل المـؤثرة فـي دافعيـة الإنجـاز الخاصـة العوامل الخاصة ببيئة الإنجاز:-ب

 أو العمل كالتالي:
إذا كانت صـفات العمـل متطابقـة وحاجـات الأفـراد فـإن هـذا يـؤدي بهـم إلـى الرضـا  *طبيعة العمل: 

" أن   1983كمـا بـين   سـتيرز و بـورتر والذي ينعكس بدوره على دافعية أكبر لأداء العمل أو الممارسـة ،
البرنامج التكويني لدافع الإنجـاز العـالي لا يـنجح مـع الأفـراد الـذين يتعـاملون مـع الروتينيـة والكتابـة التلقائيـة 
وهـذا لأن مثـل هـذه الأعمـال غيـر مصـممة لتنشـيط الـدافع للإنجـاز ، بـل يكمـن فـي الوظـائف ذات الطبيعـة 

 (. 34: 2007يض الدافع للإنجاز لدى الفرد".)نور الدين بوعلي،المتحدية التي تؤدي إلى تحر 
 أنســلوك الأفــراد حيــث *الـقيــــــادة والإشــراف: إن ســلوك المــدير التلقــائي يــؤثر علــى تحديــد وتوجيــه  

إنتــاجيتهم تتوقــف علــى عــدة عوامــل أغلبهــا يعــود إلــى فعاليــة القيــادة فــي خلــق منــاخ ســيكولجي يعمــل علــى 
إشباع حاجات الأفراد المختلفة وبالتالي رفع دافعيـتهم للإنجـاز باسـتثارتهم علـى بـذل الجهـد وذلـك باسـتخدام 

ســــيطر علــــى تصــــرفاته أســــاليب مختلفــــة فــــي التحفيــــز للإنجــــاز ،كمــــا يظهــــر بمظهــــر القــــوي والمــــتمكن والم



 الدافعية للإنجاز                                                           الفصل الثالث
 

 

93 

وانفعالاته والمتوازن في شخصيته داخل وخارج المؤسسة، والمدافع عـن حقـوق المـوظفين الماديـة والمعنويـة 
مــن مكافــآت وزيــادات فــي الرواتــب وتهيئــة الفــرص للنمــو المهنــي والتــدريب، وحصــولهم علــى شــهادات ذات 

بقـائهم  تقدير وترقيات في وظائفهم . بهذه الطريقة يكسب حب الموظفين وولائهم بالتالي إنتاجيتهم العاليـة وا 
 ( 318: 2004)محمد حسن رسمي ، في حالة تحفيز مستمرة تعود بالنفع عليهم وعلى المؤسسة.

زدهارها في أداء الدور المنـوط بهـا علـى الإمكانيـات الماديـة  *العلاقات المهنية : لايتوقف نجاح مؤسسة وا 
الإدارية والتربؤية للقائمين على تسـييرها والعـاملين فحسـب ،ولكنـه يتوقـف والبشرية المتوفرة ولا على الكفاءة 

 أساسا على نوعية العلاقات بين هؤلاء وعلى مدى رسوخ الروح الجماعية في العمل.
( أنه يوجد داخل المنظمة أنواع مختلفة من العلاقات بين الرئيس والمرؤوسين 1972حيث يشير الشتواني )
أو إنعدام التفاهم فإن ذلك يؤدي إلى حدة الشعور بـالقلق ونقـص الرغبـة فـي العمـل ،  بالتسلسل أو المركزية

كمـا أن العلاقــة إذا خلـت مــن الــود والحـب وقامــت علـى التخــوف والحــذر والتنـافس الغيــر الشـريف فــإن ذلــك 
 يؤدي إلى ظهور الصراعات داخل المنظمة و بالتالي ويقلل من دافعية الإنجاز لدى العاملين.

 قياس الدافعية للإنجاز: -10
ــــاييس المســــتخدمة همــــا المقــــاييس الاســــقاطية،   ــــاك نوعــــان مــــن المق ــــة للإنجــــاز هن لقيــــاس الدافعي

 والمقاييس الموضوعية.
 المقاييس الإسقاطية:  -10-1

( وهـــي طريقـــة للتمييـــز بـــين 1938( مـــن وضـــع "مـــوراي")TATتتضـــمن اختبـــار تفهـــم الموضـــوع)
حيث تقدم للفرد صور غامضة وغير واضـحة ويطلـب منـه أن يحكـي  للإنجازللدافعية المستويات المختلفة 
 "موراي" أن الفرد يكشف عن نفسه عن حاجاته الإنجازية من خلال هذه القصص . قصة عليها، ويفترض

 . (2003:121)مجدي عبد الله،
أربــع (  بوضــع اختبــار لقيــاس الدافعيــة للإنجــاز يتكــون مــن 1953ولقــد قــام "ماكليلانــد" وآخــرون)

( أمــا البعـــض الأخـــر 1938الــذي أعــده "مــوراي" عــام )  (TAT)صــور اشــتقها مــن  اختبــار تفهــم الموضــوع
، ويــتم عــرض كــل صــورة  (21 :1994فقـــام بتصميمـــها خصيصــا لقيـــاس الدافعيـــة للإنجـــاز)رشاد موســى، 

أن يكتــب ثانيــة وبعــد العــرض يطلــب منــه  20صــور الاختبــار علــى المفحــوص بواســطة شاشــة ولمــدة  مــن
 قصة من خلال الإجابة عن أربعة أسئلة لكل صورة هي : 

 ماذا يحدث ؟  منهم الأشخاص؟ -1
 ما الذي أدى إلى هذا الموقف ؟ -2
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 ما محور التفكير؟ ما المطلوب عمله ؟ ومن الذي يقوم بهذا العمل ؟-3
للمفحــوص زمــن قــدره لا يزيــد عــن أربــع دقــائق حتــى  مــاذا يحــدث ؟ ومــا الــذي يجــب عملــه ؟ و يعطــى  -4

  (97: 2000يكتب قصة من خلال الإجابة عن الأسئلة السابقة.) عبد اللطيف خليفة، 
 و يحصل المفحوص بعد ذلك على درجة عن كل قصة يكتبها لا تخرج من الفئات الثلاثة التالية: 
 ة للإنجاز.( إذا كانت القصة لا تحتوي على إشار 1-تعطى الدرجة)  -أ
 ( إذا كانت القصة تحتوي على إشارة للإنجاز ولكن الإنجاز ليس أساسيا فيها.0تعطى الدرجة)-ب
    ( إذا كانت القصة تحتوي على الإنجاز كحاجة أساسية ومركزية فيها.                                                                1تعطى الدرجة)+ -جـ

 . (201:  2000نصاري، )بدر محمد الأ
لقيـــاس الدافعيـــة أخـــذ اختبـــار تفهـــم الموضـــوع " وغيـــرهم أتكنســـون "و "ماكليلانـــد"وعلـــى إثـــر أبحـــاث كـــل مـــن 

بعدا أكثر تطـورا ودقـة حيـث راعـوا صـدقه و ثباتـه، فأمـا عـن صـدق الاختبـار فـتم مـن خـلال إيجـاد للإنجاز 
به من الناحية النظريـة)إبراهيم قشـقوش و طلعـت الارتباطية مع عدد من المحكات التي يفترض أنها ترتبط 

مــن " أتكنســون "و "ماكليلانــد"(، ومــن ثــم توالــت البحــوث والدراســات فــي انتهــاج منحــى 1979:83منصــور،
ــــل" ) ــــرنش" و"تومــــاس" 1952بينهــــا دراســــة " لوي ــــي مســــتوى الأداء، ودراســــة  "ف ــــة ف ــــروق الفردي ( حــــول الف

يتمتــــع  (TATتفهــــم الموضــــوع) كــــذا يتضــــح أن اختبــــار(  حــــول المثــــابرة فــــي حــــل المشــــكلات  وه1958)
 :  979بالخصــوبة الارتباطيـــة وبالتـــالي بالصـــدق المـــرتبط بالمحــك )  إبـــراهيم قشـــقوش وطلعـــت منصـــور، 

مفحوصـا  22( ، وأما بالنسبة لثبات الاختبار  فقد قام "ماكليلاند" وزملاؤه بحسابه وذلـك بتطبيقـه علـى 87
 وهو ثبات عال للمصححين.   0.95شهر فحصل على معامل ثبات قدره مرتين بفاصل زمني يقدر بستة أ

 (.22: 1994)رشاد موسى، 
ولمــا بــدأ النقــد إلــى طـــرق القيــاس الإسقاطيـــة  أجــرى بعـــض البــاحثين تعــديلات عليـــها وخصوصــا  

( بتصميــــم اختبــــار الاستبصـــار فـــي ضـــوء مـــا وضـــعه Frenchاختبــــار تفهــــم الموضــــوع، فقامـــت "فرنــــش")
اكليلاند" لتقدير صور الانجـاز، والاختبـار يتكون من عدة عبارات تصف أنماطا من السلوك يتطلب كـل "م

منها استجابة لفظية إسقاطيه من قبل المفحوص في تفسيره للموقف السلوكـي الذي تشتمل عليـه العبــارة أو 
لدافعيـة للإنجاز والدافـع للتواد البند،ووضعت الباحثة  نظاما مرنا لتصحيحه بحيث يمكن استخدامه لقيــاس ا

( إلــى تقنيــة تتلخـــص فــي 1956(، كمــا توصــل إليــه "أرنـــسون" )22: 1994كـــل علــى حـــده)رشاد موســى، 
تحليل مضمون الرســـوم التـي يجـري التعبيـر عنهـا تلقائيـا، بعـد أن وجـد الباحـث أن نتيجـة هــذا التحليـل مــن 
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دالـــة مــع درجــات الدافعيــة للإنجــاز كمــا يقيســها اختبـــار تفهـــم حيـــث الـخـــط والحيــز والشــكل تــرتبط بصــورة 
 (91: 1979)إبراهيم قشقوش وطلعت منصور،  ( على عينة طلاب الجامعة.TATالموضوع )

نظرا لأن الأساليب الإسقاطية وجه لها نقدا شـديدا خاصـة التشـكيك فـي صـدقها وثباتهـا حيـث يـرى 
 عند الأفراد المتعلمين تعليما جيدا يسمح لهم بـالتعبير، فبـدأ  البعض أن اختبار تفهم الموضوع لا يصلح إلا

الباحثون يفكرون في تصميم أدوات أخرى لقياس الدافعيـة للإنجاز يمكنها تجنب العيـوب والصـعوبات التـي 
 عرفتها الأساليب الإسقاطية وتحرى الدقة والموضوعية في قياس هذا الجانب النفسي الهام. 

 وضوعية:المقاييس الم -10-2
قـــام كثيــر مــن البـــاحثين بإعـــداد مقاييـــس موضــوعية لقيـــاس الدافعيـــة للإنجـــاز منهــا مــا صــمم لقيـــاس 

ـــــــسون")  ـــــــاس" روبن ــــــل مقيـ ــــــال مث ــــــدى الأطف ـــــــر",Robinson 1968الدافـــــــع للإنجـــــــاز ل ـــــــاس "وين             ( و مقيـ
(  (Weiner, 1970 ومنهـا مـا صـمم لقيـاس الـدافع للانجـاز لـدى الكبـار مثـلMehrabian,  مقيـاس )

(ومقيــاس  ,Hermans 1970ومقيــاس "هرمــانز ")  (Lynn, 1969ومقيــاس "لــن") (1968"مهربيــان ")
 (. 1975( ومقيـاس"قشقوش")Smith, 1973"سميث")

 وسنذكر بالشرح ثلاثة مقاييس هي:
  Weiner,1)970مقياس "وينـر")-أ  

ـــام "وينـــر" بتصــميم مقيــاس الدافعيــة للإنجــاز للأطفــال والمــراهقين عباراتــه مشــتقة مــن نظريــة "اتكنســون"   ق
عبارة من عبارات الاختيار الجبري، وقام الباحث بإيجـاد صـدق المقيـاس باسـتخدام الصـدق  20وتكون من 

أنــه طبـــق فــي البيئـــة التنبــؤي وصــدق التكـــوين وحصــل علـــى نتــائج مرضــية وبالنســـبة لثبــات المقيـــاس رغــم 
( بتطبيقــه 1985الأمريكيــة فــي دراســتين إلا أنــه لــم تــذكر أيــة تفاصــيل علــى ثبــات المقيــاس، وقــام "موســى")

تلميــذا وتلميــذة مــن المــدارس الابتدائيــة فــي مدينــة برادفـــورد بــانجلترا وباســتخدام  124علــى عينــة تتكــون مــن 
 (.25: 1994اد موسى، وهو دال )رش 0.85ألفاكرونباخ وصل معامل الثبات إلى 

      (Smith 1973مقياس سميث)  -ب
( طريقة "مورفي" و"ليكرت" في تصميم استبيان لقياس دافع الإنجاز لدى 1973كما استخدم "سميث" )

فـــردا 89عبـــارة، تـــم إجرائـــه علـــى عينـــة قوامهـــا  103الراشـــدين ، و كـــان يتكـــون فـــي صـــورته الأولـــى مـــن  
ات الأكثـر قـدرة علـى التمييـز بـين الأفـراد فـي دافعيـة الإنجـاز، ثـم تحقـق وانتقى"سميث" بعد ذلك عشـر عبـار 

الباحث من مدى صدق وثبات الاستبيان بأكثر من طريقة وحصل على نتائج مرضية. )إبراهيم قشـقوش و 
 (94 : 1979طلعت منصور ،
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 ( 1975مقياس قشقوش ) -جـ
دافع الإنجاز، اسـتند فيهـا للمفهـوم نفسـه ( بتصميم أول أداة عربية لقياس 1975قام" إبراهيم قشقوش" )

الذي اعتمده "ماكليلاند" وزملاؤه عن دافع الإنجاز، وقد عــرض "قشقــوش" عبـارات الاسـتبيان المبدئيـة علـى 
عبــارة لقيــاس الدافعيــة للإنجــاز ، كمــا تــم التأكــد مــن  32ثلاثــة مــن المحكمــين ،حيــث اتفقــوا علــى صــلاحية 

 0.89طالـب جـامعي وتوصـل إلـى معامـل ارتبـاط بلـغ  100لإجراء على ثبات الاختبار عن طريق إعادة ا
ـــراهيم قشـــقوش وطلعـــت  ـــائج مرضـــية فـــي هـــذا الصـــدد . )إب ـــى نت ـــى محكـــات أخـــرى، فتوصـــل إل واعتمـــد عل

 (.95: 1979منصور، 
بالرغم من تعدد وتنوع المقاييس الموضـوعية التـي تقـيس الدافعيـة للإنجـاز والتـي اسـتخدمت فـي الكثيـر مـن 

ســـات والبحـــوث النفســـية الأجنبيـــة والعربيـــة إلا أنهـــا لا تخلـــو مـــن الســـلبيات منهـــا أن المفحـــوص يـــدرك الدرا
المقصد والـغــرض مـن الاختبـار وبالتـالي قـد تتـأثر إجابتـه بهـذا الإدراك وهـذا الأمـر لا يحـدث فـي الأسـاليب 

ورائهـــا وبالتـــالي قـــد لا  الإســـقاطية التـــي تعمـــد إلـــى التـــداعيات الحـــرة التـــي لا يـــدرك المفحـــوص الهــــدف مــــن
 يستعمل الأساليب الدفاعية التي تحد من استجابته . 

مما سـبق يمكن القول بأن لكل من الأساليب الإسقاطية أو الأساليب الموضوعية مزايا وعيـوب وعلـى      
الباحـــث ألا يقـــف موقـــف المفاضـــلة بـــين الأســـلوبين فـــي قيـــاس الدافعيـــة للإنجـــاز، و يتـــرك  قـــرار اســـتخدام 

 أسلوب دون آخر حسب طبيعة الدراسة والهدف منها . 
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 خلاصـة الفصـل:
تناولنــا فــي هــذا الفصـــل الدافعيــة للإنجــاز وحاولنــا تغطيــة جانبــه النظــري مــن خــلال التعــرض إلــى 
مفهــوم الدافعيــة وتصــنيفاتها ونظرياتهــا بصــفة عامــة، ثــم تــم التطــرق إلــى مفهــوم الدافعيــة للإنجــاز ومختلــف 

فـي المفهـوم    التوجهات والنظريات التـي عالجـت الموضـوع وأثرتـه بحيـث أسـهمت كـل نظريـة بإضـافة جديـدة
بدءا بـ "مـوراي" و"ماكليلانـد" وانتهـاء بنظريـة العـزو السـببي، ثـم تطرقنـا إلـى مكونـات الدافعيـة للإنجـاز التـي 
تظهـــر مواصـــفات وخصـــائص ســـلوكية تميـــز الشخصـــية الإنجازيـــة ،وتناولنـــا بعـــدها الخصـــائص الســـلوكية 

ها ،ثـم التطـرق لأنـواع الـدافع للإنجـاز علـى الإنجازية فـي العمـل كالمهـام التـي يفضـلها والمعاملـة التـي يحبـذ
أسـاس مقارنـة الفــرد بنفسـه أو بــالآخرين ،كمـا ذكرنـا فــي بحثنـا مظــاهر الدافعيـة للإنجـاز حســب وجهـة نظــر 
بعض الباحثين لمعرفة الصفات التي يتسم بها الأشخاص المنجزين،وكذا العوامل المؤثرة في منشأ الدافعية 

ســـه والآخـــر إلـــى بيئـــة الإنجـــاز،ثم ختمنـــا بطـــرق قيـــاس الدافعيـــة للإنجـــاز للإنجـــاز فبعضـــها يرجـــع للفـــرد نف
ووضــحنا أنـــه يوجـــد أســـلوبان همــا الأســـاليب الإســـقاطية والأســـاليب الموضـــوعية، وبــالرغم مـــا قـــدم فـــي هـــذا 

 الموضوع يبقى المجال مفتوحا لمزيد من البحث والتمحيص. 
 

 
 



 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الــــــــــــــرابــــــــــــــــع: الــــــــدراســــــــــة  الفـــــــــصــــــــل
 الاســــــــتطلاعيـــــــــــــــــــــة.

 تمـــهــــــــــيــــــــــــــــــد

 الـــــمنهــــــــج الـــــــمستـخـــــدم. .1

 أهداف الدراسة الاستطلاعية. .2

 الــــــــــــــــدراســـــــــة.حــــــــــــدود  .3

 الأســــــــــــاليب الإحصــــــائية. .4

 أدوات جمــــــع الــــــــبيـــــانات. .5

 الخصائص السيكومترية لأدوات القياس. .6

 خــــــــــــــلاصـــــــــــــة الـفـــــــصــــــــــــــــــــــــل.
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 تــــمــهـــيــــــد: 
بعد التطرق للجانب النظري الذي يعتبر بمثابة الأساس النظري لأي دراسة علمية والذي اعتمدنا عليه     

جراءاتها، والذي  كإطار مرجعي لدراستنا الميدانية، وسيتناول الطالب في هذا الفصل منهجية الدراسة وا 
سيتم التطرق للمنهج المتبع في الدراسة وكذا التطرق يعتبر جزء مهم في تصميم البحوث العلمية، حيث 

إلى إجراءات الدراسة الاستطلاعية من خلال التعرض لأهدافها وتوضيح حدودها والأساليب الإحصائية 
المستخدمة فيها، وكذا أدوات جمع البيانات وأخيرا التطرق إلى خصائص السيكومترية لأدوات القياس 

 المستخدمة في الدراسة. 

 الدارســــــــــــــة:  منهج .1
إن طبيعة المشكلة المطروحة للدراسة هي التي تحدد نوع المنهج الذي يتبع من بين المناهج المختلفة،     

وبداية يمكن أن نعرف المنهج العلمي بأنه "الطريقة الموضوعية التي يسلكها الباحث في دارسته أو تتبعه 
شامل يجعل من السهل التعرف عليها وتمييزها، ويسهل  لظاهرة معينة من أجل تحديد أبعادها بشكل

معرفة أسبابها ومؤشراتها والأشكال التي تتخذها والعوامل التي أثرت فيها وطرق قياس الأثر والتنبؤ به 
بشكل موضوعي دقيق يفسر العلاقات التي تربط عواملها الداخلية والخارجية بهدف الوصول إلى نتائج 

 ( .22: 1996)الهادي خالدي، ها وتعميمها. عامة محددة يمكن تطبيق
وبما أن دراستنا الحالية تهدف إلى الكشف عن طبيعة العلاقة الارتباطية بين الضغوط المهنية     

 المنهج الوصفيوالواقعية للإنجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني فإنه قد تم استخدام 
تحقيق أهداف الدراسة بشكل الذي يضمن الدقة والموضوعية، ذلك لأنه ، فهو المنهج المناسب لالإرتباطي

يدرس العلاقة بين المتغيرات، ويصف درجة العلاقة بين المتغيرات وصفا كميا وذلك باستخدام مقاييس 
كمية، ومن أغراض المنهج الوصفي الإرتباطي هو وصف العلاقات بين المتغيرات أو استخدام هذه 

 (.235: 2004)أبو علام، بؤات تتعلق بهذه المتغيرات العلاقات في عمل تن
( بأنه: "هو الذي يعمل على جمع البيانات من عدد من 2013)وقدوعهوكما يعرفه محمد داودي     

يجاد قيمة واتجاه تلك العلاقة والتعبير عنها بشكل  المتغيرات وتحديد ما إذا كانت هناك علاقة بينها وا 
 كمي"
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 هـــــداف الدراسة الاستطلاعيـــــــــــة: أ .2
تعد الدراسة الاستطلاعية خطوة مهمة وضرورية في إنجاز أي بحث علمي، إذ تمكن الباحث من     

الاحتكاك بميدان الدراسة والإحاطة بكل ظروفها، ومن ثم فهي تساعده على تحديد الإجراءات والخطوات 
دوات والأساليب المناسبة لموضوع البحث وأهدافه وعليه تتمثل أهداف الواجب إتباعها في الدراسة، وكذا الأ
 هذه الدراسة الاستطلاعية فيما يلي:  

التعرف على مكان إجراء الدراسة ومجتمع الدراسة، من أجل تحديد العينة )المعاينة( وأدوات  ✓
 الدراسة ومختلف الإجراءات المنهجية الواجب إتباعها في مختلف مراحل البحث.

تقرب من مستشاري التوجيه والاحتكاك بهم والوقوف على ظروف عملهم ومحاولة تقصي ال ✓
 اتجاه مهنتهم.  اناتهممعو مختلف الأسباب والعوامل التي تقف وراء ضغوطهم 

محاولة بناء الثقة بين الباحث وهؤلاء المستشارين من أجل ضمان مساعدتهم في الحصول على  ✓
 البحث.معلومات دقيقة وصادقة حول موضوع 

 معرفة الصعوبات والعراقيل التي من الممكن مواجهتها في الدراسة الأساسية. ✓
 التأكد من الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة. ✓
 نمكن من التدريب الأولي على الدراسة الميدانية. ✓
 تقدير المدة الزمنية الكافية لتطبيق الأدوات. ✓

 حــــــــدود الدراســــــــــــة:  .3
 .2017أفريل  06مارس إلى غاية  14أجريت الدراسة الاستطلاعية من تاريخ الحدود الزمنية:  -أ
 يتمثل المجال المكاني لهذه الدراسة في مركزي التوجيه ورقلة، وتقرت. الحدود المكانية: -ب
مستشار توجيه وتم اختيارهم  30أجريت الدراسة على  الحدود البشرية )عينة الدراسة الاستطلاعية(: -ت

 طريقة عشوائية بسيطة.ب
 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  .4

نسخة  SPSSإستخدم الطالب في معالجة البيانات إحصائيا الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
 ( في حساب: 20
 .اختبار)ت( لدلالة الفروق بين المتوسطات لعينتين متجانستين لحساب صدق المقارنة الطرفية 
  ثبات المقياس.   لمعامل الثبات لحساب الصدق والصدق الذاتي=الجذر التربيعي 
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  معامل الارتباط بيرسون لقياس العلاقة الإرتباطية بين البنود الفردية والبنود الزوجية وذلك لحساب
 معامل الثبات بطريقة التجزئة النصفية )قبل التعديل(.

  التجزئة النصفية )بعد التعديل(.معامل الارتباط سبيرمان بروان لحساب معامل الثبات بطريقة 
  .معادلة ألفا كرومباخ لحساب معامل الثبات 

 أدوات جمع البيانات:  .5
الأداة هي الوسيلة المستخدمة في جمع البيانات وتصنيفها وجدولتها، الباحث يفضل الأدوات التي يرى     

حسب طبيعة الموضوع  أنها تمكنه من الوصول إلى البيانات المستهدفة بأكثر دقة وموضوعية وذلك
وكيفية استجابة المبحوثين لها وقد اعتمدنا في هذه الدراسة الحالية على أداتين لجمع البيانات اللازمة 
حيث اعتمدنا على أداة تقيس الضغوط المهنية وأداة تقيس الدافعية للإنجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد 

 كالتالي: المدرسي والمهني، وقد تم تبني الأداتين وهما 
 : مقياس الضغوط المهنية (1
( 2010)مطاطلة موسى، سنة قمنا بالاستعانة باستبيان الضغوط المهنية الذي أخذ من رسالة ماجستير     

ستخدم الباحث لصدق  23( وتكون الإستبيان من 01)أنظر ملحق رقم  فقرة تتوزع على أربعة أبعاد، وا 
التطبيق وا عادة التطبيق لثبات الإختبار، وتحصل على معامل وثبات الإختبار صدق المحكمين وطريقة 

 وهو معامل ارتباط يشير لعلاقة موجبة وقوية. 0,85قدرة 
 

 أرقـــــــــام الـــــــفــــقــــــــــــــــرات الــــــــــبــــــعـــــــــــد
 (8 – 1) بعد غموض الدور
 (15 - 9) بعد عبئ الدور
 (19 – 16) بعد طبيعة العمل

 (23 – 20) بعد الترقية والتقدم الوظيفي
 

 ( يوضح توزيع الفقرات على أبعاد المقياس 05جدول رقم: ) 
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( فقرة حيث وضعت ثلاث بدائل )دائما، أحيانا، أبدا( لكل فقرة حيث يتحدد تقدير 23يحتوى على )ـــــ     
 هاته البدائل كالتالي: 

 أبدا أحيانا دائما البنود
 01 02 03 البنود الإيجابية
 03 02 01 البنود السلبية

 كيفية تقدير المقياس ( يوضح 06جدول رقم: ) 
 (.69( وأعلى درجة هي )23وبذلك تكون أدنى درجة نظرية للمقياس هي )

تشير المعلومات المتحصل عليها إلا أن المقياس يتمتع بمستوى عال من الثبات في حالة إعادة     
تطبيقه وبالتالي يمكن الاعتماد على المقياس، من خلال النتائج المتحصل عليها تبين أن مقياس الضغوط 

 في دراستنا الحالية. المهنية يتميز بصدق وثبات عاليين، وهنا ما يمكننا من تطبيقه والإعتماد عليه 
 مقياس دافعية الإنجاز:  (2
وضع من قبل الدكتور "عبد الرحمان صالح الأزرق" وصممه في إطار المواقف التعليمية التي يقوم     

بها المعلم أو المتوقعة منه، وقد تم تكييفه من طرف الباحثة "عفاف وسطاني" على البيئة الجزائرية سنة 
إلى وجود تطابق مع  ، وتوصلت(02)أنظر ملحق رقم ، وتم إعتماده من طرفها في مذكرة ماجستير2010

المقياس في صورته الأصلية ، حيث توصلت النتائج على أن صدق المحتوى  تتراوح درجات العبارات 
( ولم يتم حذف أي عبارة ، أما الصدق الذاتي للمقياس فتوصلت الباحثة إلى معامل 0,80و  0,60بين )

( 05( فقرة تقيس )32س يتضمن )حيث أن المقيا 0,80( أما معامل الثبات فكان 0,82الصدق مرتفع )
    أبعاد لدافعية الإنجاز للأستاذ في المجال التربوي والمدرسي والتي حددها على النحو التالي:

 

 أرقــــــــــــام الفقـــــــــــــــــــــــــــــرات البعـــــــــــــــــــــــــــــــــــد
 25 -23 -11 -08 -06 -01 مستوى الطموح 
  31 -27 -24 -19 -12 -10 -02 الـــــمثــــــابــــرة 
 21 -32 -28 -26 -17 -13 -03 الأداء 

  07 -30 -29 -22 -14 -04 إدراك أهمية الزمن
 20 -18 -16 -15 -09 -05 التنافــــــــــس

 البنود التي تقيس أبعاد دافعية الانجاز (  06جدول رقم: ) 
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( سلبية وهي على النحو 16( إيجابية وستة عشرة)16( فقرة، ستة عشرة )32هذا المقياس من ) يتكون 
 التالي: 

 -27 -21 -20 -18 -17 -16 -12 -10 -08 -05 -03 -02 -01 بارات الموجبةـــالع
29- 30- 23. 

 -22 -19 -15 -14 -13 -11 -09 -07 -06 -04 -32 -31 -28 بارات السلبيةــالع
24- 25- 26 . 

 تصنيف عبارات مقياس دافعية الانجاز.(  08جدول رقم: ) 
لا تنطبق( حيث يتحدد تقدير  –إلى حد ما  –تتوزع الاستجابات حول كل فقرة إلى ثلاث بدائل )تنطبق 

 هاته البدائل كالتالي: 
 

 لا تنطبق إلى حد ما تنطبق البنود
 03 02 01 البنود الايجابية
 01 02 03 البنود السلبية

 ( يوضح كيفية تقدير المقياس  09جدول رقم ) 
 (. 96( وأعلى درجة هي )32وبذلك تكون أدنى درجة نظرية للمقياس هي )

 الخصائص السيكومترية لأدوات القياس:  .6
من أجل التأكد من صلاحية الأداة المعتمدة قمنا في هذه الدراسة من التحقيق من خصائصها     

 السيكومترية )الصدق، الثبات(. 
 أولا: مقيـــــــــــــاس الضغوط المهنيـــــــــــــة:  ➢

 الــــــــــصـــــــــــــــدق:  .1
 (166: 2003.)مقدم عبد الحفيظ، بصدق الإختيار مدى صلاحيتة لقياس ما وضع لقياسه يقصد    

 صدق المقارنة الطرفية )الصدق التمييزي(:  -أ
وتقوم في جوهرها على مقارنة متوسط درجات الأقوياء في الميزان بالنسبة لتوزيع درجات الإختبار ولذا    

.)فؤاد البهي السيد، الممتاز والطرف الضعيف في الميزانسميت بالمقارنة الطرفية باعتمادها على الطرف 
1978 :404). 
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بعد جمع المعلومات وتفريغها ثم ترتيب درجات الأفراد تنازليا من أعلى درجة إلى أدنى درجة، ثم قسمت  
من الدرجات الدنيا، ونحسب  %27% من الدرجات العليا و27إلى مجموعتين العليا والدنيا بأخذ 

 (. 20نسخة  SPSSإختبار)ت(  لدلالة الفروق بين المتوسطات لعينتين متجانستين بإستخدام ) 

لدلالة الفروق بين متوسطات المجموعتين المتطرفتين )صدق  ( يوضح نتائج إختبار 10الجدول رقم ) 
 المقارنة الطرفية( لمقياس الضغوط المهنية وأبعاده

 

المتوسط  ن العينة تالمتغيرا
 الحسابي

نحراف الإ 
 المعياري 

 (ت)
 المحسوبة

 (ت)
 المجدولة

درجة 
 مستوى الدلالة الحرية

الضغوط 
 المهنية

الفئة 
 2,86 55,72 11 العليا

12,63 2,84 20 0,01 
الفئة 
 الدنيا

11 41,63 2,33 

 بعد
غموض 
 الدور

الفئة 
 العليا

11 22 1 
11,14 2,84 20 0,01 

الفئة 
 1,44 16,09 11 الدنيا

بعد عبئ 
 الدور

الفئة 
 العليا

11 15,81 0,98 
8,69 2,84 20 0,01 

الفئة 
 الدنيا

11 11,18 1,47 

ة بعد طبيع
 العمل

الفئة 
 العليا

11 10,45 1,03 
8,30 2,84 20 0,01 

الفئة 
 1,12 6,63 11 الدنيا

بعد 
 الترقية
والتقدم 
 الوظيفي

الفئة 
 العليا

11 9,27 0,78 
11,56 2,84 20 0,01 

الفئة 
 0,60 5,81 11 الدنيا
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 من خلال الجدول أعلاه يتضح ما يلي: 
  ككل نلاحظ أن قيمة )ت( المحسوبة أكبر من قيمة )ت( الجدولة  الضغوط المهنيةبالنسبة لمقياس

( 2,84( في حين أن قيمة )ت( المجدولة تساوي )12,63حيث أن قيمة )ت( المحسوبة تساوي )
وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين، ومنه بنود الإختبار تميز تميزا 

  .( 13 يا وهذا ما يدل على أن الأداة صادقة، أنظر المحلق رقم ) واضحا بين المستويات الدنيا والعل
  ( أكبر من )ت( 11,14نلاحظ أن قيمة )ت( المحسوبة تساوي ) غموض الدوربالنسبة لبعد

( فأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد المجموعة العليا وأفراد 2,84المجدولة التي تساوي )
 (.14البعد لديه قدرة تميزيه فهو صادق، أنظر الملحق رقم ) المجموعة الدنيا بمعنى أن

  ( أكبر من )ت( المجدولة 8,69فنلاحظ أن قيمة )ت( المحسوبة تساوي ) عبئ الدوربالنسبة لبعد
( فإنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين بمعنى أن البعد لديه قدرة 2,84التي تساوي )

 (.14ملحق رقم )تميزية فهو صادق، أنظر ال
  ( أكبر من )ت(  8,30حيث نلاحظ أن قيمة )ت( المحسوبة تساوي ) طبيعة العملبالنسبة لبعد

( فإنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين بمعنى أن البعد 2,84المجدولة التي تساوي )
 (.14لديه قدرة تميزيه فهو صادق ، أنظر الملحق رقم )

   ( أكبر من 11,56نلاحظ أن قيمة )ت( المحسوبة تساوي ) ية والتقدم الوظيفيالترقبالنسبة لبعد
( فإنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين بمعنى أن 2,84)ت( المجدولة التي تساوي )

 (.14بعد لديه قدرة تميزيه فهو صادق، أنظر الملحق رقم )
 الصدق الذاتي: ب. 

الثبات لوجود إرتباط قوى بين صدق الإختبار وثباته، إذ أن الإختبار  بما أنه يمكن استخراج الصدق من
فالصلة وثيقة بين الثبات والصدق الذاتي، ويقاس  ، (101: 2001)رياض ستراك، الصادق يكون ثابتا دائما 

 ( 402: 1978)فؤاد البهي السيد، هذا الأخير بحساب الجذر التربيعي لمعامل ثبات الإختبار. 

(، وتحصلنا على النتائج الموضحة في الجدول 20نسخة  SPSSوتم حساب الصدق الذاتي بإستخدام ) 
 التالي: 
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 ( يوضح نتائج الصدق الذاتي لمقياس الضغوط المهنية وأبعاده 11جدول رقم ) 
 

 معامل الصدق معامل الثبات اســــــــــــقيــــاد المـــــــــــــأبع
 0,85 0.73 غموض الدور
 0,74 0.56 عبئ الدور
 0,76 0.59 طبيعة العمل

 0,88 0.79 الترقية والتقدم الوظيفي
 0,90 0.82 لــــــــــكـــــــــك المهنية اس الضغوطــــــــمقي

  
أن معامل الصدق الذاتي لمقياس الضغوط المهنية وأبعاده مرتفعة، وبالتالي  تشير هذه النتائج إلى     

 المقياس صادق. 
 الــثـــبـــــــات:  .2

والثبات هو مدى الدقة والإستقرار والإتساق في نتائج الأداة لو طبقت مرتين فأكثر على نفس الخاصية     
 ( 188: 2003)بشير معمرية، في مناسبات مختلفة. 

 تجزئة النصفية: طريقة ال -أ
يشيع إستخدام هذه الطريقة لأنها تعتمد على تطبيق الإختبار مرة واحدة ثم تأخذ الفقرات ذات 
الأرقام الفردية في النصف الأول ، والفقرات ذات الأرقام الزوجية في النصف الثاني ، وبذلك 

ية ، ثم نحسب يحصل كل مفحوص على علامة على الفقرات الفردية وعلامة على الفقرات الزوج
 معامل الإرتباط بين العلامتين فنحصل على معامل ثبات الإختبار بالتجزئة النصفية.

 ( 95: 2007)عبد الله الكيلاني،                                                              
( وتحصلنا على النتائج الموضحة في 20نسخة  SPSSحيث تم حساب الثبات بواسطة ) 

 الجدول التالي: 
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 مؤشرات إحصائية         
 
 

 الـــمــــــتغـــــيــــــرات    

معامل الارتباط 
 المحسوب 

درجة  ر
 الحرية 

 -ر -
 الدلالة الإحصائية  المجدولة 

قبل 
 التعديل 

بعد 
 التعديل 

 0,01 0,45 28 0,80 0,66 الضغوط المهنية 
 0,01 0,45 28 0,77 0,63 بعد غموض الدور 
 0,01 0,45 28 0,58 0,41 بعد عبئ الدور 
 0,01 0,45 28 0,50 0,33 بعد طبيعة العمل 

 0,01 0,45 28 0,79 0,65 بعد الترقية والتقدم الوظيفي
 بطريقة التجزئة النصفية( يوضح نتائج معامل ثبات مقياس الضغوط المهنية وأبعاده  12جدول رقم )  

 من خلال الجدول أعلاه يتضح ما يلي:  
  ككل تبين أن معامل الإرتباط وصل بين البنود الفردية والزوجية  الضغوط المهنية لمقياسبالنسبة

( وعليه فالأداة تتميز 0,80( قبل التعديل وبعد تعديله بمعادلة سيبرمان بروان وصل إلى )0,66إلى )
 (.  04فعلا بقدر عال من الثبات، أنظر الملحق رقم ) 

  بنود الفردية والزوجية وصل إلى نلاحظ أن معامل الارتباط بين اللبعد غموض الدور بالنسبة
( وعليه فالبعد يتميز 0,77( قبل التعديل وبعد تعديله بمعادلة سيبرمان بروان وصل إلى )0,63)

 (.06بقدرة عال من الثبات، أنظر الملحق رقم )
  ( 0,41نلاحظ أن معامل الارتباط بين البنود الفردية والزوجية وصل إلى ) عبئ الدور لبعدبالنسبة

( وعليه فالبعد يتميز بقدرة على 0,58تعديل وبعد تعديله بمعادلة سيبرمان بروان وصل إلى )قبل ال
 (.08الثبات، أنظر الملحق رقم )

  ( 0,33نلاحظ أن معامل الارتباط بين البنود الفردية والزوجية وصل إلى ) طبيعة العمل لبعدبالنسبة
( وعليه فالبعد يتميز بقدرة على 0,50إلى )قبل التعديل وبعد تعديله بمعادلة سيبرمان بروان وصل 

 (.10الثبات، أنظر الملحق رقم )
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  نلاحظ أن معامل الارتباط بين البنود الفردي والزوجية  لبعد طبيعة الترقية والتقدم الوظيفيبالنسبة
( وعليه 0,79( قبل التعديل وبعد التعديل بمعادلة سيبرمان بروان  وصل إلى )0,65وصل إلى )

 (.12در عال من الثبات، أنظر الملحق رقم )يتميز بق
 طريقة ألفا كرومباخ :  -ب

( من أهم مقاييس الإتساق الداخلي αيعتبر معامل ألفا كرومباخ الذي يرمز له عادة بالحرف اللاتيني )
: 2009)بشير معمرية ، المكون من درجات مركبة، ومعامل ألفا كرومباخ يرتبط ثبات الإختبار بتباين بنوده. 

183.) 

وتم حساب ثبات مقياس الضغوط المهنية وأبعاده بإستخدام طريقة الإتساق الداخلي )ألفا كرومباخ( وذلك 
 ( وتحصلنا على النتائج الموضحة في الجدول التالي : 20نسخة  SPSSبالإعتماد على برنامج ) 

 
 مستوى الدلالة  (α)معامل ألفا  عدد الفقرات  المقياس وأبعاده 

 0,01 0,82 23 الضغوط المهنية  مقياس
 0,01 0,73 08 بعد غموض الدور 
 0,01 0,56 07 بعد عبئ الدور 
 0,01 0,59 04 بعد طبيعة العمل 
بعد الترقية والتقدم 

 الوظيفي 
04 0,75 0,01 

 ( يوضح نتائج معامل الثبات لمقياس الضغوط المهنية وأبعاده بطريقة ألفا كرونباخ   13جدول رقم ) 

 نلاحظ من خلال الجدول السابق ما يلي : 
  ( 0,82معامل ثبات مقياس الضغوط المهنية بالمعالة ألفا كرومباخ كان مساويا لـــ  =α وهي )

 (.03قيمة دالة، مما يؤكد تمتع المقياس بمستوى عال من الثبات، أنظر الملحق رقم )
 ( وهي 0,75و  0,56كما أن ثبات أبعاده كان مساويا مابين ) كلها قيم دالة تؤكد تمتع أبعاد

( على 11(،)09(،)07(،)05المقياس مستوى جيد ومطمئن من الثبات، أنظر الملاحق رقم )
 التوالي .
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 نجاز: ثانيا مقياس الدافعية للإ  ➢
 الـــــصـــــــــدق:  .1

 صدق المقارنة الطرفية )الصدق التمييزي(:  -أ
ويتم في هذه الطريقة إعطاء الدرجات الكلية لكل الأفراد ثم ترتيب الدرجات ترتيبا تنازلنا وتؤخذ نسبة     
% من الفئة الدنيا للدرجات، ونحسب إختبار)ت( لدلالة الفروق بين 27% من الفئة العليا ونسبة 27

ة في الجدول الذي يوضح ( المتمثل20نسخة  SPSSالمتوسطات لعينتين متجانستين بإستخدام برنامج ) 
 ذلك: 

)ت( لدلالة الفروق بين متوسطات المجموعتين المتطرفتين ( يوضح نتائج إختبار 14جدول رقم ) 
 )صدق المقارنة الطرفية(

المتوسط  ن العينة
 الحسابي

نحراف الإ 
 المعياري 

 (ت)
 المحسوبة

 (ت)
 المجدولة

ة ــــدرج
 ريةــــالح

وى ـــستـــم
 الدلالة

 8,63 61,81 11 العلياالفئة 
6,62 2,84 20 0,01 

 1,61 44,27 11 الفئة الدنيا
 

من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن الفروق دالة إحصائيا، حيث أن قيمة )ت( المحسوبة أكبر من     
( في حين أن قيمة )ت( المجدولة 6,62قيمة )ت( المجدولة حيث أن قيمة )ت( المحسوبة تساوي )

لإختبار ( وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين، ومنه بنود ا2,84تساوي )
 (.   17تميز تميزا واضحا بين المستويات الدنيا والعليا وهذا يدل على أن الأداة صادقة أنظر الملحق رقم) 

 الصدق الذاتي:  -ب
حيث يقاس الصدق الذاتي بحساب الجذر التربيعي لمعامل ثبات الإختبار، وتم حساب الصدق 

( وتحصلنا على النتائج 20نسخة  SPSSالذاتي لمقياس الدافعية للإنجاز بإستخدام برنامج ) 
 الموضحة في الجدول التالي : 

 ( يوضح نتائج الصدق الذاتي لمقياس الدافعية للإنجاز 15جدول رقم ) 
 الصدق  معامل معامل الثبات  المقياس

 0,92 0.86 الدافعية للإنجاز
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تشير النتائج المبينة في الجدول أعلاه أن معامل الصدق الذاتي لمقياس الدافعية للإنجاز مرتفعة     
 وبالتالي المقياس صادق .

  الـــــثبــــــــات: .2
 طريقة التجزئة النصفية:  -أ
توجد عدة طرق لقياس الثبات، وكان من بينها طريقة التجزئة النصفية، والتي اعتمدناها في دراستنا،     

والتي تتم عن طريق تجزئة فقرات الاستبيان إلى جزئين )فردي وزوجي(، والذي تم حسابه بالأسلوب 
 ( وتحصلنا على النتائج الموضحة في الجدول التالي: 20نسخة  SPSSالإحصائي ) 

 بطريقة التجزئة النصفية ( يوضح نتائج معامل ثبات مقياس الدافعية للإنجاز 16جدول رقم ) 
مؤشرات         

 إحصائية
 المتغيرات 

معامل الارتباط 
المحسوب     

 -ر - درجة الحرية -ر -
 الدلالة الإحصائية المجدولة

قبل 
 التعديل 

بعد 
 التعديل 

 البنود الفردية
0,76 0,86 2,8 0,45 0,01 

 البنود الزوجية
( قبل 0,76من خلال الجدول تبين أن معامل الارتباط وصل بين البنود الفردية والزوجية إلى )    

( وعليه فالأداة تتميز فعلا بقدر عال من 0,86التعديل وبعد تعديله بمعالة سيبرمان بروان وصل إلى )
 ( . 16الثبات أنظر الملحق رقم ) 

 حساب ثبات معامل ألفا كرومباخ:  -ب
تساق الداخلي )ألفا كرومباخ ( لإويتم حساب معامل الثبات لمقياس الدافعية للإنجاز بإستخدام طريقة ا    

 ( وتم الحصول على النتائج المبينة في الجدول التالي: 20نسخة  SPSSوذلك بالإعتماد على برنامج ) 
 نجاز بطريقة ألفا كرومباخثبات مقياس الدافعية للإ ئج معامل ( يوضح نتا 17جدول رقم ) 
 مستوى الدلالة (α)معامل ألفا  عدد الفقرات المقياس

 0,01 0,86 32 الدافعية للإنجاز
نلاحظ من خلال الجدول السابق أن معامل ثبات مقياس الدافعية للإنجاز بالمعادلة ألفا كرومباخ كان    

مما يؤكد تمتع المقياس مستوى عال من الثبات أنظر الملحق  ( وهي قيمة دالة،α=  0,86مساويا )
 (.15رقم)
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 خلاصة الفصل 
تناولنا في هذا الفصل إجراءات الدراسة الإستطلاعية ، حيث تطرقنا إلى المنهج المستخدم وهو 
 المنهج الوصفي الإرتباطي، وتطرقنا إلى أهداف دراستنا الإستطلاعية، ثم ذكر حيثياتها من حيث حدودها

، أما الحدود المكانية المتمثلة في 2017أفرايل  06مارس إلى غاية  14الزمنية والتي كانت من تاريخ 
مستشار توجيه، ثم ذكر  30مركزي التوجيه ورقلة وتقرت، أما الحدود البشرية فيتمثل في عينة متكونة من 
وصف أدوات جمع البيانات  الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الإستطلاعية ،كما تطرقنا إلى

والمتمثلة في الأداتين الضغوط المهنية والدافعية للإنجاز، وبعد تحققنا من خصائصهما السيكومترية 
 إعتمدناهما في جمع البيانات من ميدان الدراسة.  



 

 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الخامس: الدراسة الأساسية
 يدـــــــــــــــــــــــــــتمه

 أهداف الدراسة الأساسية -1
 حدود الدراسة الأساسية  -2
 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الأساسية -3
 عرض وتحليل نتائج الدراسة  -4
 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة -5

 قتراحاتا  خلاصة و 
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 تمهيد
بعد التطرق إلى الدراسة الاستطلاعية والتوصل إلى النتائج التي على أساسها نقوم بتصميم الدراسة        

الأساسية، سأتطرق في هذا الفصل إلى الدراسة الأساسية من حيث مجالاتها وكيفية تطبيق أدوات القياس 
الأساليب الإحصائية المعتمدة  وهذا من خلال توزيع الاستبيانات على أفراد العينة، بالإضافة إلى عرض

، وبعدها تنا الحاليةلال تطبيق الأدوات المستخدمة في دراسفي معالجة البيانات المحصل عليها من خ
ا على الجانب ستنادإعطيات الميدانية وتفسيرها عرض ومناقشة النتائج المتوصل إليها من خلال الم

ة كحوصلة مراسة، وفي الأخير الخروج بخاتمة عاو الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الد، النظري 
 للنتائج المتوصل إليها مع مقترحات.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الدراسة الأساسية                                                          الفصل الخامس
 

 

115 

 أهداف الدراسة الأساسية /1
نتقل الباحث إلى إوالتأكد من صدق وثبات الأدوات،  بعد تحقيق أهداف الدراسة الاستطلاعية      

الرئيسي والمتمثل في جمع المعطيات اللازمة للتحقق روع في الدراسة الأساسية وذلك لتحقيق الهدف شال
 من الفرضيات .

 حدود الدراسة الأساسية/2
 .2017أفريل  29أفريل إلى غاية  07الحدود الزمنية: امتدت فترة الدراسة الأساسية من  -
ختيارها إمركزي التوجيه ورقلة وتقرت، وتم الحدود المكانية: تتمثل الحدود المكانية لهذه الدراسة في  -

دون غيرهما تفاديا لأي صعوبات محتملة التي عادة ما يجدها الباحث خارج مجال عمله، كذلك 
 م عددا كبيرا نسبيا وكافيا لتطبيق الدراسة.ددم موضوع الدراسة من حيث أنها تقتخ

الحدود البشرية: تعتبر دراسة المجتمع الإحصائي  بأكمله عملية غير ميسورة في كل الأحوال بسبب  -
حال كون كلفة الدراسة وطول الوقت لذا يلجأ الباحث لأسلوب المعاينة، ولكن في و كبر المجتمعات 

 بدأانطلقت الدراسة الحالية من م ، لذاهن تطبيق الدراسة على كل مفرداتمالمجتمع محدود فلا مانع 
ية غطت الحصر الشامل لكن مع غياب فردين ، وهذا من عيوب الحصر الشامل، فإن الدراسة الحال

 ( مستشارا ومستشارة وعليه يمكن النظر إليها على أنها عينة ممثلة.42)
وجيه( على عملية التطبيق بعد حيث يعد تحديد عينة الدراسة تم الاتفاق مع الجهة المعنية)مركز الت

عينة افقة الإدارية وبعد التأكد من جاهزية العينة للتطبيق قام الطالب بتوزيع المقاييس على أفراد و الم
( مستشارا 42والبالغ عددهم ) ،الدراسة الموزعين في ورقلة وتقرت أثناء جلساتهم الأسبوعية في المركز

بتمعن  دالزمنية الكافية لقراءة كل البنو ومستشارة، ليتم بعدها استرداد الأدوات تباعا بعد إعطائهم الفرصة 
 وهدوء للإجابة عليها.

 الدراسة الأساسيةالأساليب الإحصائية المستخدمة في  /3
بعد جمع الدرجات الكلية لكل بعد من أبعاد الضغوط المهنية والدرجة الكلية لدافعية الانجاز،      

( بحيث يقوم هذا البرنامج بالحساب Excelولتسهيل الحساب وجمع النتائج استخدمت برنامج الإكسل)
 الآلي بعد إفراغ نتائج الاستبيان فيه.

ستخدمت الأساليب الإحصائية إجميعها فقد ولتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم ت      
( 20نسخة  SPSSالمناسبة للفرضيات المقترحة من خلال برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 وهي:
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 معامل الارتباط بيرسون:
علاقة وقد تكون هذه الدرجة في اتجاه إيجابي أو بر معامل الارتباط عن كمية ودرجة الحيث يع     

سلبي، وهو من أحدث الطرق المستخدمة في البحوث العلمية، ويعتبر معامل الارتباط بيرسون من أفضل 
: 2000الطرق التي  تستعمل حاليا بكثرة في الأبحاث العلمية لقياس الترابط بين متغيرين )رجاء وحيد،

266 ) 
 لية لتحديد قيمة معامل الارتباط:وتستخدم العلاقة التا  
 
 مج ص× مج س  –ن مج س ص                       

 [(2)مج ص  – 2مج ص  xن] [(2)مج س  - 2مج س xن  ]           

 حيث أن:
 ن: عدد أفراد العينة 

 س: كل درجة من درجات المتغير الأول
 ص: كل درجة من درجات المتغير الثاني.

 القيم مج: مجموع

 ـ عرض و تحليل نتائج الدراسة :4
خضاعها للمعالجة الإحصائية بناءا  بعد تطبيق أدوات الدراسة على العينة تم تصحيحها وتفريغ البيانات وا 

 على فرضيات الدراسة ,وفيما يلي عرض للنتائج المتحصل عليها :
 ـ عرض وتحليل نتائج الفرضية الإجرائية الأولى : 1

بين غموض : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  على ما يلي الإجرائية الأولىتنص الفرضية 
  .نجاز لدى مستشار التوجيه و الإرشاد المدرسي والمهنيلإالدور و دافعية ا

عن طريق برنامج الحزمة الإحصائية   Rة تم حساب معامل الارتباط بيرسون تحقق من هذه الفرضيللو      
المبينة في وتم التوصل إلى النتائج ار صحة الفرضية , بخت( وهذا لإ20نسخة  spss) للعلوم الاجتماعية
 الجدول الآتي :

 
 

 =ر
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 نجاز لدى مستشار التوجيهرتباطية بين غموض الدور ودافعية الإ (: يوضح العلاقة الإ 18جدول رقم )

 مستوى الدلالة   يةدرجة الحر   ةالمجدول ر قيمة المحسوبة رقيمة  المتغيرات 
الدور  غموض

 ودافعية الانجاز
0,49- 0,39 40 0,01 

(ودالة عند مستوى الدلالة - 0,49رتباط كانت )ن قيمة معامل الإأ( يتضح 18من خلال الجدول رقم )
نجاز لدى مستشار بين غموض الدور ودافعية الإ متوسطةتوجد علاقة إرتباطية عكسية  أي ، 0,01

أي كلما كان هناك ضغط غموض الدور كلما قلت الدافعية للانجاز  ،توجيه والإرشاد المدرسي والمهني ال
 لدى مستشار التوجيه والعكس صحيح .

وبالتالي فإنها دالة  ةالمجدول ر كبر من قيمةأالمحسوبة  ر وللتأكد من دلالة الإحصائية فإننا نلاحظ قيمة
 .(18)أنظر الملحق رقم إذن فالفرضية محققة.  ، اإحصائي

 نتائج الفرضية الإجرائية الثانية :  عرض وتحليل -2
حيث تنص الفرضية الإجرائية الثانية  على مايلي : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين عبئ 

  .نجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهنيلإافعية االدور ود
عن طريق برنامج الحزمة الإحصائية  Rوللتحقق من هذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط بيرسون 

ار صحة الفرضية , وتم التوصل إلى النتائج المبينة في بختوهذا لإ ( 20نسخة  spssللعلوم الاجتماعية )
 الجدول الآتي :
 نجاز لدى مستشار التوجيهرتباطية بين عبئ الدور ودافعية الإ ( يوضح العلاقة الإ 19جدول رقم )
 مستوى الدلالة   يةدرجة الحر  المجدولة رقيمة  المحسوبة رقيمة  المتغيرات 

الدور  عبئ
 نجاز ودافعية الإ

0,32- 0,30 40 0,05 

( ودالة عند مستوى -0,32ن قيمة معامل الارتباط كانت )أ( يتضح 19من خلال الجدول رقم )      
نجاز لدى مستشار بين عبئ الدور ودافعية الإ متوسطةتوجد علاقة إرتباطية عكسية  ,أي0,05الدلالة 

نجاز عبئ الدور كلما قلت الدافعية للإ أي كلما كانت هناك ضغط ،توجيه والإرشاد المدرسي والمهني ال
المحسوبة رن قيمة أالدلالة الإحصائية فإننا نلاحظ  وللتأكد من ،لدى مستشار التوجيه والعكس صحيح 

 .(18)أنظر الملحق رقم  .إذن فان الفرضية محققة اوبالتالي فإنها دالة إحصائي ةالمجدولركبر من قيمة أ
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 عرض نتائج الفرضية الإجرائية الثالثة : -3
ئية بين طبيعة حيث تنص الفرضية الإجرائية الثالثة على مايلي : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصا

 نجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني .العمل و دافعية الإ
طريق الحزمة الإحصائية للعلوم عن  Rرتباط بيرسون من هذه الفرضية تم حساب معامل الإوللتحقق 

 تي:إلى نتائج المبينة في الجدول الآ ختبار الفرضية , وتم التوصل( وهذا لإ20نسخة  spssجتماعية )الإ
 مستشار التوجيهنجاز لدى رتباطية بين طبيعة العمل ودافعية الإ ( يوضح العلاقة الإ 20جدول رقم )

 مستوى الدلالة   يةدرجة الحر   ةالمجدولرقيمة  المحسوبة رقيمة  المتغيرات 
طبيعة العمل 
 نجاز ودافعية الإ

0,50- 0,39 40 0,01 

( ودالة عند مستوى -0,50رتباط كانت )ن قيمة معامل الإأ( يتضح 20من خلال الجدول رقم )     
نجاز لدى مستشار بين طبيعة العمل ودافعية الإ جيدةعكسية  إرتباطية,أي توجد علاقة  0,01الدلالة 

ية ضغوط طبيعة العمل كلما نقصت الدفع كدرسي والمهني، أي كلما كانت هناالتوجيه و الإرشاد الم
 التوجيه والعكس صحيح. نجاز لدى مستشارللإ

لة، وبالتالي فإنها المجدو ر من قيمة المحسوبة أكبرر لالة الإحصائية فإننا نلاحظ قيمةد من الدوللتأك     
 .(18)أنظر الملحق رقم  إذن فالفرضية محققة. ،دالة إحصائيا

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الإجرائية الرابعة: -4
الإجرائية الرابعة على ما يلي: توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين حيث تنص الفرضية      
  .نجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهنيودافعية الإرقية والتقدم الوظيفي الت

عن طريق برنامج الحزمة الإحصائية   Rرتباط بيرسون ة تم حساب معامل الإوللتحقق من هذه الفرضي
 ختبار الفرضية، وتم التوصل إلى النتائج المبنية في الجدول الآتي:( وهذا لإ20نسخة  SPSSللعلوم )

نجاز لدى مستشار رتباطية بين الترقية والتقدم الوظيفي ودافعية الإ يوضح العلاقة الإ ( 21جدول رقم:)
 التوجيه. 

 مستوى الدلالة درجة الحرية جدولةالمر قيمة  المحسوبةر قيمة  المتغيرات
رقية والتقدم الت

الوظيفي ودافعية 
 نجازالإ

0,57- 0.39 40 0.01 
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( ودالة عند مستوى الدلالة -0,57رتباط كانت )الإ( يتضح أن قيمة 21من خلال  الجدول رقم )  
نجاز لدى  الإبين الترقية والتقدم الوظيفي ودافعية مرتفعة عكسية  ، أي توجد علاقة إرتباطية0.01

الوظيفي كلما مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني، أي كلما كانت هناك ضغوط الترقية والتقدم 
 مستشار التوجيه والعكس صحيح. نجاز لدى نقصت الدافعية للإ
بالتالي فإنها و المجدولة، ر المحسوبة أكبر من قيمةر ة الإحصائية فإننا نلاحظ أن قيمةوللتأكد من الدلال

 .(18)أنظر الملحق رقم  دالة إحصائيا، إذن فالفرضية محققة.
 أن الفرضيات الفرعية الأربعة محققة فإن الفرضية العامة والتي مفادها: بما       

نجاز لدى مستشار التوجيه الإ توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المهنية ودافعية
 والإرشاد المدرسي والمهني محققة كليا.

 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة:-1
ستخدام نظام الحزمة إصل إليها الطالب وبعد معالجتها بتي تو بعد عرض نتائج الدراسة ال      

( خصصت هذا الفصل لمناقة هذه النتائج في 20نسخة   SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )
 ضوء الدراسات السابقة.

 والتي نصت على ما يلي: تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الأولى: -1
نجاز لدى مستشار التوجيه الدور ودافعية الإغموض هناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين  -

 والإرشاد المدرسي والمهني.
نسخة  SPSSبرنامج ) طريق رتباط بيرسون عنستخدمت معامل الإإوللتحقق من صحة الفرضية       
  0.01( وهي دالة عند -0.49( والذي وجدته يساوي) 20

تزايد خلال النتيجة السابقة  فإن الفرضية محققة، فهذا يعني أنه كلما كان  غموض الدور م من      
نجاز لدى مستشار التوجيه والعكس صحيح، فضغوط غموض الدور تؤثر كلما نقصت الدافعية نحو الإ

 سلبا على الدافعية للإنجاز لمستشار التوجيه.
الذين يعانون  ( التي أكدت أن الأفراد1964وآخرون )وتتفق نتائج هذه الفرضية مع دراسة روزنتال    

نهم امن الرضا عن عملهم إلى جانب فقد بدرجة قليلةو  ون بالتوتر المتزايديشعر من غموض الدور، 
لدور افراد الذين يشعرون بغموض (  التي أظهرت إلى أن الأ1984هن )لتقدير ذواتهم، ودراسة كو 

في حين  ،(65:2010هني ومن التوتر.)منصوري مصطفى )يظهرون مستوى مرتفع من عدم الرضا الم
والذي يتجسد  ،( بأن غموض الدور عند المعلم يخلق لديه ضغطا سلبيا2010أقر منصوري مصطفى )
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باط، وزعزعة ثقته بنفسه، وعدم تمكنه من استغلال إمكانياته في ظل حي شعوره بالصراعات النفسية والإف
( إن من 2005الخاصة بأدواره التعليمية، كما أكدت دراسة الدوسري )ر المعلومات فتوانقص أو عدم 

أهم المصادر المسببة لضغوط العمل على أفراد الأمن هو غموض  الدور ، مما أفسره على أن مستشار 
 :عده عن ممارسة دوره الحقيقي من خلال النشاطات التاليةبالتوجيه تطغى عليه الجوانب التقنية مما ي

علام والتوجيه والمتابعة والإرشاد من خلال ما أكدته النصوص القانونية  المتمثلة في الإو التقويم 
، إلا أنه يعمل عمل موظف 1991/11/13المؤرخ في  827المناشير الوزارية كالمنشور الوزاري رقم 

إداري ويعد وثائق إدارية و جداول إرسال وحتى الإحصائيات والحوصلة الأسبوعية أو الفصلية أو 
 ،ء العطلة أثناومنه ببعض الأعمال الإدارية والمداه ضمن الفريق الإداري ويلزمو نسنوية،حيث يدرجو ال

( بعنوان "صعوبات العملية الإرشادية في المؤسسات التربوية" 2010ب مايا )شخاوهذا ما أكدته دراسة 
ل المؤسسة مما يشعره نشاطات أخرى داخبمن خلال كثرة المهام الإدارية والأعمال المكتسبة والاهتمام 

مديري عض ( أن ب1984)بتضارب بين المهام المطلوب منه القيام بها وهذا ما يؤكده عمر محمد 
يكلفون المرشدين النفسيين بمهام لا تتعلق بمهنتهم التي أعدوا من أجلها ، حيث اختلفت وجهات  المدارس

ى المرشد النفسي في المؤسسة وبالتالي نظر العديد من هؤلاء المدريين حول الأعمال التي يفرضونها عل
تضاربت التكليفات التي أسندوها إليه بما لا يتفق مع مهامه الأصلية ،بالإضافة إلى عدم وضوح الرؤيا 

كما أن مستشار التوجيه تواجهه صعوبات للمشاركة بفعالية في الحياة  لبعض مدراء المؤسسات، 
التشريعية ومنها: المناشير والقرارات المنظمة لمجالس المدرسية بسبب الثغرات الموجودة في النصوص 

التعليم والتسيير والتنسيق الإداري، مجالس الثانوية لا تقر بعضوية مستشاري التوجيه فيها، ضف إلى 
ؤخذ يجل أرائهم في سجل المداولات ولا لما تعطى لهم الكلمة وتسقمجالس الأقسام والقبول والتوجيه ذلك 

ه في قانون الجماعة ستشاري، وغياب أي نص أو بند خاص بمستشار التوجيإو بها، بدعوى أنه عض
ل منصب قاعدي، كما أنه ليست له صلاحيات واضحة م من أنه عنصر أساسي ويحترغالتربوية بال

حيث مثلا أن المنشور الوزاري  ،التي تواجه التلاميذ في المؤسسات والتربوية للتدخل في القضايا النفسية
الخاص بالإجراءات التنظيمية لنشاط مستشار التوجيه  04 /12 /1993المؤرخ في  /93ت، 1245رقم 

جراءاته الإدارية غير محددة بشكل دقيق وواضح وهذا ما  في الثانويات والمتمثلة في كيفية التدخل وا 
حيث ينص على أن كيفية التدخل ستحدده  245المحور الثالث من المنشور السابق الذكر رقم  هيؤكد

(  بعنوان 2013دراسة جنحي نوال ) هؤكدتتعليمة إلى يومنا هذا، وهذا ما  عليمة لاحقة ولم يتلقى أيت
والتي توصلت فيها إلى وجود صعوبات   "جهة لمستشاري التوجيه بأدائه المهنياعلاقة الصعوبات المو "
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مهامه بفعالية لتتحول يصعب على مستشار التوجيه تأدية مما قانونية متعلقة بعملية التوجيه والإرشاد 
جهه والغموض في عملية التوجيه الذي يوا ضية إدارية محضة زيادة على التناقالمهمة  إلى عمل

جراءات العمل غير مفهومة وحدود  مستشار التوجيه ومعاييره،  هذا التناقص والتضارب يجعل قواعد وا 
دة مما يشعره بالتوتر غير محد ة من أداء نشاطه وأهدافهصلاحياته غير واضحة والمسؤولية المترتب

( بأن 1991) استور يشير إليه  ما نتيجة غموض دوره مما يؤثر سلبا على دافعيته للإنجاز، وهذا
، مدققة صفهبفي عمله، وعدم تحديد مسؤوليته  غموض الدور هو عدم وضوح الدور الذي يقوم به الفرد

 وعدم وضوح الأهداف التي ينوي تحقيقها.
 و التي نصت على ما يلي:الثانية: نتيجة الفرضية تفسير ومناقشة-2
نجاز لدى مستشار التوجيه حصائية بين عبئ الدور ودافعية الإهناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إ -

 .رشاد المدرسي والمهنيوالإ
( 20نسخة SPSSوللتحقق من صحة الفرضية إستخدمت معامل الإرتباط بيرسون عن طريق برنامج )

 .0.05( وهي دالة عند -0.32والذي وجدته يساوي )
د عبئ الدور نقصت الدافعية نحو فمن خلال النتيجة السابقة فإن الفرضية محققة، فهذا يعني أنه كلما زا

نجاز لإبئ الدور يؤثر سلبا على دافعية اعصحيح، وهذا يعني أن نجاز لدى مستشار التوجيه والعكس لإا
 التوجيه.لدى مستشار 

وقد توافقت هذه النتيجة مع دراسة أدمسون التي توصلت إلى أن المسؤوليات المتزايدة عند المعلمين 
 حداث ضغوط نفسية لديهم وما يترتب عن ذلك منإفي الواقع على كاهلهم، يتسبب في والعبئ الوظي

ياء كثيرة في وقت ( إلى أن عمل أش1983شريبر )نضطرابات نفسية كالقلق، كما أشارت دراسة سارفإ
خرين، وفي حين أسفرت دراسة فرانش لقين وغاضبين على أنفسهم وعلى الآقصير يجعل المعلمين ق

مصدر ضغط مهني للمعلم، ويتسببان في  نمثلايعبئ العمل الكمي والنوعي أن ( على 1973وكابلان )
مارغوليس  دراسة تر، وهو ما توصلت إليه كذلك نتائجأعراض كعدم الرضا عن العمل والتو ظهور 
  .علاقة بين عبئ العمل بشقيه الكمي والنوعي وتوتر الفردوجود ( التي كشفت عن 1974وكروس)

 ( .62 :2010)منصوري مصطفى،
( فإن عبئ العمل بشقيه الكمي والنوعي يعد من المسببات الرئيسية 2010وحسب منصوري مصطفى )

 خفاض الدافعية للإنجاز، التغيبانتقدير الذات،  نخفاضاالمجال التعليمي، وهو يتسبب في  للضغوط في
تجاه السلبي نحو التعليم، التذمر النفسي، عدم الرضا القرار، الإانخفاض المشاركة في اتخاذ  عن العمل،
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( والتي توصلت إلى أن أهم مصادر ضغوط العمل 2005عن العمل والتوتر، أما دراسة نايف التويم )
( إلى أن أكثر مصادر 2007لوظيفي، وتوافقت هذه الدراسة مع دراسة درة )لدى الأجهزة الأمنية العبئ ا

 الجامعية هو عبئ الدور. شمسمستشفيات عين البني لدى العاملين الضغط المه
ير محاور أساسية وهي: عار أن عمل مستشار التوجيه يتوزع ويمكن تفسير نتيجة الدراسة الحالية باعتب

لسنة الواحدة، مما يدعو للتساؤل لتوجيه والإعلام والدراسات والتحقيقات خلال االتقويم والمتابعة والإرشاد وا
من التلاميذ، خاصة وأنها أنشطة  ةد هائلاعدأ وتقديم هذه الأنشطة مع  ن كيفية إنجاز هذه المهامع

قل كاهله ثتفرع إلى أنشطة فرعية أخرى، من يمتكاملة ومترابطة مع بعضها البعض إضافة إلى أنها ت
 ل( أن العم2004عمروني، أبي مولود)ويعسر عليه أداء مهامه على ما يرام، وهذا ما تؤكده دراسة 

ساعد على على عاتق مستشار التوجيه وكثرة النشاطات وضخامتها ما هو إلا عمل م ىقالضخم والمل
كما قام  (.2014:45.)السويسي أسماء،ارسة الإرشادية الكافيةمخصص للمل الممالتقليل من حجم الع

كابلن بدراسة توضح علاقة حجم العمل ومستوى الضغوط التي يتعرض لها الأفراد في العمل وقد أظهرت 
الدراسة وجود علاقة بين هذين المتغيرين، كما يقوم مستشار التوجيه بعمله في الإطار المكاني، والإطار 

هو ما يسمى بمقاطعة التدخل، وهي و  المكاني هو مجموعة مؤسسات يتردد عليها أثناء أدائه عمله
مقاطعة تربوية واسعة يحددها مدير مركز التوجيه وبعض الأحيان يكلف بمؤسسات أخرى نتيجة غياب 
زميله لسبب معين، مع معاناة التنقل إليها وتكاليفه وضماناته وهي غير محددة بشكل دقيق وواضح، 

ستقصاءات وين المهني للقيام بالدراسات والإكز التكومر  رسيته من إلى مركز التوجيه المدإضافة إلى تنقلا
( في دراستها بعنوان "تأثير الوضعية المهنية على 2006كما أشارت براهمية صونية) ،حول عام الشغل

أداء مستشار التوجيه" والتي أظهرت نتائجها أن مستشار التوجيه عندما يتنقل إلى مؤسسات مقاطعته 
ه، مما يؤدي ذلك إلى لما ا ما يدفعه للتنقل أيضا بين حروهذ بعضها عنوتكون أحيانا في أماكن بعيدة 

 تشتت قدراته ونشاطاته والتقليص من فعاليته.
كما يضاف إليه القيام بالأعمال الإدارية الكثيفة التي يكلف بها من طرف المسؤولين، وبالتالي فترة      

يتطلب منه إتمامها في البيت عل حساب  امممحددة ولا تكفي بأداء مهامه المكلف بها اليومي العمل 
طيط إلى أن حجم العمل الزائد الذي يتضمن التخ (1991)راحته وعائلته، كما يشير إلى ذلك الفاعوري 

نجاز هذه لإ تنتج عنه ضغوط العمل، خاصة عند ما لا يكفي الوقتوحضور اللقاءات والاجتماعات 
ن إلى أن عبئ العمل الزائد يعد سبب أساسيا لضغوط المهام. وكما أشار إلى ذلك هيجان عبد الرحما

العمل لم يترتب عليه من كثرة الأخطاء في الأداء وتدني مستوى صحة الفرد، كما أنه يقتضي من 



 الدراسة الأساسية                                                          الفصل الخامس
 

 

123 

الشخص العمل لساعات طويلة متواصلة دون التمكن من أخد فترات الراحة.مما يتسبب للمستشار أعراض 
 مستوى الضغط لديه هنا يفقد دافعية الانجاز لديه. كعدم الرضا عن العمل والتوتر وزيادة

 والتي تنص على ما يلي:تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الثالثة:  -3
نجاز لدى مستشار التوجيه ائية بين طبيعة العمل ودافعية الإهناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحص

 رشاد المدرسي والمهني.والإ
( 20نسخة  SPSSستخدام برنامج )إرتباط بيرسون بمعامل الإستخدمت إوللتحقق من صحة الفرضية 

 . 0.01( وهي دالة عند -0.05والذي وجدته يساوي )
 ةفمن خلال النتيجة السابقة فإن الفرضية محققة، وهذا يعني أنه كلما كانت ضغوط طبيعية العمل متزايد

 نجاز لدى مستشار التوجيه والعكس صحيح.الدافعية نحو الإ تكلما نقص
ر الضغوط المهنية ( من خلال التعرف على مصاد1997وقد توافقت هذه النتيجة مع دراسة خالد الكخن )

خل، دجتماعية، اللمصادر، طبيعة العمل، المكانة الإمي التربية الخاصة، وتتمثل أهم هذه اعلمالتي تواجه 
عمل مع المعوقين لمعلمات ( أن طبيعة ال1991دراسة فايزة الفاعوري )وكما بينت مع الزملاء،  العلاقة

التربية الخاصة تعتبر من أهم مصادر الضغوط المهنية التي تؤثر سلبا على أدائهم ) محمد حمزة 
على أن هناك علاقة  A.KOR ENHAUSER( 1974دراسة) سفرتأ كما .(211 :2007يوي،دالز 

عمل واضحة بين توتر الفرد وطبيعة العمل ،كما أن العلاقة بين تدهور الحالة الصحية للفرد وطبيعة ال
( ،وتشير دراسة اللوزي والحنيطي 49 :2010السيئة التي يمارس فيها عمله) منصوري مصطفى،

على العاملين في  مصادر الضغط الوظيفيأهم ( من خلال النتائج المتوصل إليها أن 2003)
 المستشفيات الحكومية في الأردن هي طبيعة العمل وبيئة العمل المادية، العلاقات داخل بيئة العمل.

التوجيه، حيث  وويمكن تفسير نتيجة الدراسة الحالية بسبب طبيعة العمل السيئة التي يعمل فيها مستشار 
التلاميذ وصعوبة التعامل معهم، تأتي طبيعة  إضافة إلى المهام الملقاة على عاتقه مع العدد الهائل من

لأولياء لطبيعة هذه العلاقة من خلال عدم تفهم الإدارة والأساتذة وا وصعوبة مستشار التوجيه اتعلاق
( 2011ونقص الدعم من طرفهم خلال ممارسة عمله وهذا ما تشير إليه عبير فتحى ) هعمله وجهلهم لدور 

حتراق المهني هي حباط والإوالتي تؤدي به إلى الإل المرشد النفسي،بيعة عمإلى الصعوبات المتعلقة بط
صعوبات مصدرها الإدارة المدرسية،وصعوبات مصدرها الطلبة، وصعوبات مصدرها المعلمون، 

افت دراسة شخاب مايا"في النتيجة التي تحصلت عليها في دراستها ض، كما أصعوبات مصدرها الأولياءو 
وأولياء التلاميذ يؤثر على أداء مستشار التوجيه، بالإضافة إلى  ةتصال بين المدرسلإضعف ا أن
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كما ،و تساعدهم على أداء عملهم  التي ختبارات والمقاييسالصعوبات  المادية التي تتمثل في نقص الإ
( إلى الصعوبات التي تواجه مرشدي الطلاب من بينها عدم توفر 2002أشار إلى ذلك الحفظي يحي )

اعد في العملية الإرشادية ، كما أن مكتب مستشار التوجيه لا يتناسب مع طبيعة عمل ختبارات نفسية تسإ
ناسب مما يعيق العملية الإرشادية وهذا ما مه لا من حيث المكان ولا من حيث التجهيز اليمستشار التوج

( أنه من الصعوبات المادية التي يواجهها مستشار التوجيه عدم توفر مكتب 1999أكده كاملة الفرخ )
نعدام التسهيلات والوسائل المساعدة له إمجهز ومناسب لمستشار التوجيه يزاول فيه عمله بالإضافة إلى 

لى المؤسسات التابعة لقطاعه ،وبعض الأحيان و في عمله. كما تعد كثرة التنقلات  تكاليفها من البيت وا 
( أن التنقلات اليومية من المدرسة من 2010انعدام وسائل النقل، وهذا ما أشار منصور مصطفى )

الأسباب المؤدية إلى الضغوط المهنية لنظر للازعاج والتوتر الذي تسببه مع حدوث ذلك على نحو 
 متكرر.

وقت مخصص مقرر عليه في برنامج التلاميذ خاص بالتوجيه والإرشاد وصعوبة إيجاد  كما أن عدم وجود
لصعوبات لكما أشارت إليه نتائج دراسة جنحي نوال  ،وقت خاص بذلك يزيد من المعاناة مستشار التوجيه

ر مدير المؤسسة، ومديكعليه شرفين الإدارية التي يعاني منها مستشار التوجيه، زد على ذلك تعدد الم
( إلى 2006)ةحيث يشير محمد بن حمود ،طريقة عملهم ضوتناقوالإرشاد  مركز التوجيه ومفتش التوجيه

المبنية على نظام الرقابة الصارمة والنقد الذاتي الشديد، وغياب التقييم الموضوعي، أن السياسة الإشرافية 
تعتبر من مسببات الضغط  والغموض في الإجراءات العملية، لا ترفع من عدم رضا المعلمين فحسب بل

وبالتالي فإن هذا يظهر طبيعة العمل المملة والصعبة التي يعاني منها مستشار التوجه ، المهني كذلك 
فيصبح  تدريجيا نشاطه، هويشعر من خلالها بالإحباط وعدم الارتياح و الخوف من تدني مستواه ، ويفقد

نجاز، وهذا ما ويؤثر بذلك سلبا على دافعيته للإ هبطريقة آلية مما يتولد لديه ضغط في عمل يتم أداؤه
حباطهم، إأو  ( على أن طبيعة العمل تعتبر عاملا مهما في تحفيز العاملين2009يؤكده كامل محمد)

كتراث نحو تحديث وتطوير المشروع فالعمل الروتيني يعمل على أحداث الملل وزيادة الإهمال وعدم الإ
 ذا أهمية. وذلك لشعور العامل بأن عمله ليس 
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 والتي تنص على ما يليتفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الرابعة: 
نجاز لدى مستشار هنا علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الترقية والتقدم الوظيفي ودافعية الإ -

 التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني.
( 20نسخة  SPSSرتباط بيرسون عن طريق برنامج) ستخدمت معامل الإإالفرضية  صحةتحقق من لول

 .0.01( وهي دالة عند 0,57-والذي وجدته يساوي)
 الترقية والتقدم الوظيفي  فرصةفمن خلال النتيجة السابقة فإن الفرضية محققة، فهذا يعني أنه كلما كانت

ترقية فنقص أو غياب النجاز لدى مستشار التوجيه والعكس صحيح. كلما نقصت الدافعية نحو الإ قليلة
 نجاز لدى مستشار التوجيه.يؤثر سلبا على الدافعية للإ

حتراق النفسي وقلة ( التي أثبت وجود علاقة بين الإ1982ي )نقد توافقت هذه النتيجة مع دراسة فور و 
المعايير المستخدمة  ء( فقد بينت أن سو 1992) محمد فرص الترقية والتقدم الوظيفي، أما دراسة ديراني

في ترقية المعلمين وتقويمهم تأتي في مقدمة مصادر الضغط المهني لديهم، وتتفق هذه مع ما توصلت 
( التي كشفت  بأنه في غياب الترقية وقلة فرصها يشعر المعلم بالإحباط 1994نتائج دراسة دافيد فونتانا )

ونقص المكافأة  لتحسين الوظيفي والترقية،( أن نقص فرص ا1986والتذمر، كما بينت دراسة فيميان )
  .ية الخاصةبر الضغوط المهنية لدى معلمي التر راف بأهمية المعلم، كانت من مصادتعوالرواتب وعدم الإ

  (91: 2010 ،وري مصطفى)منص 
لم ينتج عمالحقيقي لل الوضع ( بأن تناقض المكانة الوظيفية مع2010في حين أكد منصوري مصطفى )

مر، كما أسفرت نتائج ذحباط والتكالقلق والإ ةمتعدد نفسيةضطرابات إمهنية تصاحبها عنه ضغوط 
(بأن العاملون في جهاز التمريض يشعرون بضغوط مهنية ناتجه عن عناصر 2003دراسةحسين حريم)

( أن 2006تفقت هذه الدراسة مع دراسة عمار )إينها قلة فرص النمو والتطور الوظيفي، وقد العمل من ب
ين مصادر الضغط المهني على العاملين في الجامعات الفلسطينية قلة فرص الترقية والتقدم من ب

 الوظيفي.
د أحد مصادر الضغط ويمكن تفسير نتيجة الدراسة الحالية بسبب عوائق التطور التقدم الوظيفي الذي يع 

لمستقبل المهني الذي في ا في المستقبل وعوائق الطموح والشكفتقار إلى فرص الترقية المهني مثل الإ
من  ياته العملية الوصول إلى المزيدالتوجيه، حيث يسعى خلال فترة ح ي طموحات مستشار يتعارض مع 

لترقية في السلم لطية الفرصة عتدريب والتكوين الكمي والنوعي لتالمهارات التي تنمي قدراته عن طريق ال
شباع حاجاته، حيث تشير أن مستشاري التوجيه يرغبون "( 2015دراسة إيمان بوعزيز )  نتائج الوظيفي وا 
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في التدريب والتكوين المتواصل من أجل تدعيم عملهم بما هو جديد من حيث التقنيات والوسائل أو الأطر 
النظرية، وهم في هذا الإطار يرفضون أن تقتصر الدورات التدريبية مع الدراسة النظرية فقط، أو التكوين 

ر المثري بكل محتوياته ،بمعنى التكوين السطحي غير مبني على منهجية علمية، وخاصة أن ني غياديالم
وهذا ما نلاحظه في هذا المجال أن  ".لتغييرليتطلب دراسات معمقة تفسح المجال  هذا العمل الحيوي 

يل واضح من التكوين والترقية المهنية من خلال نظرة الهيئات الوصية له لم تعطي أهمية لذلك العمل والدل
من الفريق الإداري والتربوي بأن أدرجوه في تصنيف لايتماشى والمؤهل العلمي ضالمحدد  خلال المكانة
التي أقيمت على عينة من ( 2004كما أشارت إلى ذلك دراسة ساري ) ،نجازالشعور بالإ لديه مما ينقص

نجاز عد نقص الشعور بالإحصائيا في برفين في تركيا حيث أظهرت نتائجها وجود فروق دالة إشالم
( على وجود عدد من 1992لصالح المرشدين الأقل تدريب وتكوين، كما تشابهت مع دراسة نافع )
ذا ما شعر  .( 157: 1420الصعوبات مثل القصور في إعداد وتأهيل وتدريب المرشدين) الشهري، وا 
للترقية فإنه يشعر بعدم تحقيقه  مستشار التوجيه بعدم حصوله على المهارات الجيدة التي توفر له الفرصة

ضغوط مهنية تؤدي بهم إلى القلق وعدم الطمأنينة مما ب حساسوتوقعاته في التدرج الوظيفي ويؤدي به الإ
يكون له أثر سيء على مجهوداته ونتائج أعماله، فإذا كانت الترقية أو الفرصة المتاحة أقل من التوقعات 

( أن هناك 1999راسة عبد الفتاح )رضا الوظيفي، وهذا تظهره دالشخصية فإنها تساهم في زيادة عدم ال
  .امه بطرق التدريس التي يمارسهاموقلة الدورات التدريبية، وعدم إلرتباط بين الضغط المهني للمعلم إ

 .(194: 2007)محمد حمزة الزديوي،
ذا لاحظنا نظام الترقية من خلال قوانين الوظيف العمومي فإن الترقية بالنسبة لمستشار التوجيه محدودة  وا 
جدا مقارنة مع الأساتذة والموظفين الآخرين، وخاصة إذا كان قد قضى وقت طويل في المهنة، حيث 

ن أم لشبه منعدمة، مع الع تكون يشعر بأحقيته في تبوء المناصب العليا، وهذه الأخيرة محدودة جدا وتكاد 
رتبة مستشار والإرشاد المدرسي والمهني وبعدها  :التوجيه والإرشاد يضم رتبتين هماسلك المستشارين في 

يرقى إلى الرتبة الثانية وهي رتبة مستشار رئيسي للتوجيه والإرشاد المدرسي والمهني ،حيث يشترط في 
أو إذا ،متحان مهني إ زتياإجبة الأولى حتى يسمح له بالرت( سنوات في 05هذه الترقية أن يتمتع بأقدمية )

نتائج دراسة  وهذا ما أكدتهناصب الشاغرة، م%من ال10( سنوات فإن يوظف في حدود 10ة )تبلغت أقدمي
المدرسي بأن من الصعوبات القانونية التي تواجه مستشار التوجيه والإرشاد "( 2013حنيحي نوال)
سم المشترك في اعلى الرغم من الق ياتوالترق حق سلك التوجيه والإرشاد، حاف الكبير فيجوالمهني الإ

، وتوافقت هذه الدراسة مع نتائج دراسة إيمان  "الشهادات بالخصوص مع سلك أساتذة التعليم الثانوي 
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ادية من خلال النظرة الحالية لواقع مهنة التوجيه والإرشاد، عدم وجود فرص الترقية الم"(  2015زير )عبو 
كل هذه المعيقات شكلت  ،"ة إلى جانب نقص التكوين والتدريبنعدام المكافآت والحوافز الماديا  المعنوية، و و 
تفاقا عند معظم المستشارين مما ينتج نقص الشعور بالإنجاز والإحباط والتذمر وعدم الرضا عن العمل إ

( التي كشفت بأنه 1994فونتانا )بسبب قلة فرصة الترقية والتقدم الوظيفي، كما توصلت إليه دراسة دافيد 
 ، ونقص الشعور بالإنجاز لديه.شعر المعلم بالإحباط والتذمر، مما يؤدي إلى اضطرابهيفي غياب الترقية 

 :فإن الفرضية العامة والتي مفادهانطلاقا من الفرضيات الأربعة المحققة إ    
مستشار  لدى نجازلإلتوجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المهنية والدافعية  "     

نجاز عية الإفادنخفضت إا، أي كلما زادت الضغوط المهنية محققة كلي "التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني
اهد فتيحة التي تفقت دراستنا الحالية مع دراسة د. نوي الجمعي والأستاذة صإوالعكس صحيح، حيث 

نجاز لدى أساتذة التعليم المهني وكذلك المهني ودافعية الإ الضغط تهدف إلى التعرف على مستويات
ئية بين الضغط العلاقة بين المتغيرين وطبيعتها وتوصلت إلى أن هناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصا

 (.113: 2010معي، صاهد فتيحة،) نوي الج .نجاز لدى أساتذة التعليم المهنيالمهني ودافعية الإ
( التي تهدف إلى معرفة العلاقة الموجودة بين 2010وتختلف الدراسة الحالية مع دراسة عثمان مريم)    

الدراسة إلى أنه لا توجد علاقة توصلت و الضغوط المهنية والدافعية للإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية، 
 (.148: 2010ان مريم،)عثم.نجاز لدى أعوان الحماية المدنية ط بين الضغط المهني والدافعية الإرتباإ
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 :قتراحاتلإالدراسة واخلاصة 
نستنتج من خلال هذه الدراسة أن ظاهرة الضغوط المهنية مشكلة يواجهها مستشار التوجيه والإرشاد       

المدرسي والمهني كغيره من الموظفين، وذلك نتيجة لما تتميز به من مشاكل وصعوبات ونقص للحوافز، 
ربط رتباطية التي تحاول  معرفة العلاقة التي تالإضوع جاءت هذه الدراسة الوصفية ونظرا لأهمية هذا المو 

نجاز لدى مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني، وبعد تحليل وتفريغ الضغوط المهنية بالدافعية للإ
الدراسات السابقة والتناول  ها ومناقشتها على ضوء ما توفر منالبيانات ومعالجتها إحصائيا وتفسير 

 النظري، توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
 نجاز لدى مستشار التوجيه.الدور ودافعية الإ غموض توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين -
 نجاز لدى مستشار التوجيه.حصائية بين عبئ الدور ودافعية الإتوجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إ -
 .نجاز لدى مستشار التوجيهائية بين طبيعة العمل ودافعية الإقة إرتباطية ذات دلالة إحصتوجد علا -
م الوظيفي ودافعية الإنجاز لدى مستشار دالترقية والتق توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين -

  التوجيه.
تم التأكد حسب هذه  مة تحققت في جميع أجزائها وبالتالياواتضح مما تقدم فإن الفرضية الع       

نجاز لدى ة بين الضغوط المهنية ودافعية الإالدراسة من وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائي
ط المهني نقصت الدافعية رتفع الضغإدرسي والمهني مما يعني أنه كلما مستشار التوجيه والإرشاد الم

 .للإنجاز والعكس صحيح
 الطالب ما يلي:النتائج المتوصل إليها يقترح وعلى ضوء 

زيد من الحوافز المادية والمعنوية وتوفير كافة بمة مستشار التوجيه عن طريق دعمهم رفع دافعي -
 الإمكانيات التي تساعدهم على إنجاز مهامهم الموكلة إليهم.

إعادة صياغة المناشير الوزارية حسب الواقع الجديد بالنظر إلى إشرافه على مقاطعة واسعة،  -
 ،صعوبات السكن والتنقله والتخلص من قواحدة حتى يتسنى له أداء عمله بدسسة ه على مؤ بتنصيب

وتعديل التصنيف الخاص لمستشاري التوجيه، وفتح مجال الترقيات لهم، وتفعيل الشهادات الجامعية 
 كإدماج حاملي الشهادات العليا كالماستر, الماجستير، الدكتوراه.

رشاد ي رتبة مستشار رئيسي للتوجيه والإرتبة واحدة للترقية وهقتراح المشروع الجديد إإعادة النظر ب -
 على أنها رتبة كانت في سلك التوجيه. 13المدرسي صنف 

 والإرشادية. يةة خاصة بالعملية التوجيهبتتخصيص رزنامة ثا -
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لوصية، ي من قبل الجهات اداد المدرسي والمهني ودوره الريارشإعطاء مكانة لمستشار التوجيه والإ -
 .جميع الأطراف لأدائه ووعي

خفيف من الأعمال الإدارية ضرورة التنسيق بين جميع الأطراف على مستوى الطاقم الإداري، والت -
 ختصاص مستشار التوجيه.إة التي ليست من يبوالمكت

إخضاع مستشار التوجيه لدورات تدريبية مستمرة ومنظمة، كمية ونوعية، من خلال الإطلاع على ما  -
ق يفنيات تطبو كتساب مهارات إل التدريبات الميدانية في متي تشاسات العلمية الهو حديث من الدر 

 ختبارات المختلفةالمقاييس والإ
ختبارات نفسية إكالإعلام الآلي وتوفير توفير الأجهزة والتكنولوجيا الحديثة في مكتب المستشارين  -

 تساعد في العملية الإرشادية.
 مكتبة من أجل إنجاز المهام في وقتها ودقة أكثر. تعيين موظفين مساعدين للمستشار داخل -
 التحسيس بمهام ودور مستشار التوجيه في المؤسسات التعليمية وعبر وسائل الإعلام المختلفة. -
ستفادة من وذلك من خلال الإالعناية بإعداد مستشار التوجيه أثناء التكوين خلال الدراسة الجامعية  -

 المجال. التجارب العالمية والعربية في هذا
 عطاء سلطة لمستشاري التوجيه ليتمكن من أداء مهامه بطريقة مريحة.إ ضرورة  -
تيجيات ستراا  شخصية المستشار، و كة وعلاقتها بمتغيرات أخرى يإجراء دراسات تتعلق بالضغوط المهن -

 .حل المشكلات وتقدير الذات
في  مستشار التوجيه منهاإجراء المزيد من الدراسات ترتكز على المعيقات والمشاكل التي يعاني  -

 أدائه لمهامه.   
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 قائمة المراجع
 الأنجلو المصرية. .مصر:1(.دافعية الإنجاز وقياسها.ط1979إبراهيم قشقوش ،طلعت منصور ) -
 .مصر:عالم الكتب للنشر والتوزيع.1.طقضايا إدارية معاصرة(.2007أحمد، حافظ فرج ) -
 الجزائر:ديوان المطبوعات الجامعية.المساهمة في دراسة ظروف العمل.(.2010أحمد، دمري ) -
الإحتراق النفسي والمناخ التنظيمي في (.2007أحمد، محمد عوض بن أحمد ) -

 دن:حامد للنشر والتوزيع..الأر 1.طالمدارس
.بحوث المؤتمر السنوي السابع لعلم الدافع للإنجاز لدى اللبنانيين(.1991أحمد،عبد الخالق ) -

 النفس .مصر.
ضغوط العمل لدى الأطباء المصادر (.2002الأحمدي،حنان عبد الرحمان ) -

 .الرياض:دار الطباعة للنشر والتوزيع.1.طوالأعراض
.مصر: العالمية علم النفس الرياضي مبادئ وتطبيقات(.2004إخلاص،محمد عبد الحفيظ ) -

 للنشر والتوزيع.
معوقات  العلمية الإرشادية لمستشاري التوجيه المدرسي ببعض (.2008أسماء ,سويسي ) -

 ورقلة:جامعة قاصدي مرباح. ثانويات ولايات الجنوب الشرقي.
.رسالة ماجستير في الجزائر الدافعية للإنجاز في ظل التوجيه المدرسي(.2005أسماء، خويلد ) -

 غير منشورة.ورقلة: جامعة قاصدي مرباح . 
السلوك التنظيمي (.1991أندروجي سيزلاقي ،مادك جي والاص، ترجمة جعفر أبو قاسم ) -

 .السعودية: دار الطباعة للنشر والتوزيع.والأداء
نجاز لدى مستشار الإتجاه نحو العملية الإرشادية وعلاقته بدافعية الإ (.2015إيمان، بوعزيز ) -

 .الوادي :جامعة الشهيد حمة لخضر. التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني
.أطروحة دكتوراه غير منشورة  أثر الفروق الفردية في تصميم العمل(.2007بوعلي،ور الدين ) -

 .الجزائر:جامعة سطيف.
.مصر:الدار السلوك التنظيمي(.2002جمال الدين محمد المرسي، إدريس نائب عبد الرحمان ) -

 الجامعية.
ضغوط العمل لدى الكادر التمريضي في المستشفيات الخاصة (.2003حسين،حريم، ) -

 .2. العدد 24.مجلة جامعة دمشق.المجلدبالإردن
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(.بعض الصعوبات التي تواجه مرشدي الطلاب في مدارس 2002الحفظي ،يحي بن سليمان ) -
 .15.العدد شاد النفسيمجلة الإر منطقة العسير وعلاقتها ببعض المتغيرات .

دافعية الإنسان بين النظريات، المبتكرة والإتجاهات (.2004حمدي، علي الفرماوي )  -
 .مصر: دار الفكر العربي.1.طالمعاصرة

الضغط المهني وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى أطباء الصحة (.2014حنان، قوراري ) -
 د خيضر..رسالة ماجستير غير منشورة.بسكرة:جامعة محمالعمومية

. القاهرة: 1. طالضغوط الإدارية، الظاهرة ، الأسباب، العلاج(.1991الخضيري،محسن أحمد ) -
 مكتبة مدبولي.

مصر :دار قباء للطبع  دراسات في علم النفس الإجتماعي.(.1998خليفة، عبد اللطيف محمد ) -
 والنشر والتوزيع.

الضغوط النفسية في مجال (. 2009دافيد فوننانا، ترجمة علي الفرماوي حمدي، عبد الله رضا ) -
 . عمان: دار الصفاء للنشر والتوزيع.العمل والحياة

.مصر: فرانكلين مجتمع الإنجاز الدوافع الإنسانية للتنشئة الاقتصادية(.1975دافيد، ماكليلاند ) -
 للطباعة والنشر والتوزيع.

 .مصر:دار المعارف للنشر.1.طأصول علم النفس(.1995راجح، أحمد عزت ) -
 :مصر:دار المعارف.1.طأصول علم النفس(.1995راجح، أحمد عزت ) -
 مجلة الإدارة(.نحو إطار شامل لتفسير ضغوط العمل وكيفية مواجهتها.1992راشد محمد لطفي ) -

 . الريان. دار الطباعة للنشر والتوزيع.75.عدد 1.طالعامة
رحلة الثانوية من خلال (.تقويم أهداف الإرشاد النفسي المدرسي بالم1999راشد، علي السهل ) -

 .50.العدد المجلة التربوية لجامعة الكويتالأداء الفعلي للمرشدين بدولة الكويت.
. سوريا 1.طالبحث العلمي أساسياته النظرية وممارسته العلمية(.2000رجاء، وحيد دويدري ) -

 :دار الفكر.
 للطباعة والنشر . .مصر :دار الوفاء1.طأساسيات الإدارة التربوي (.2004رسمي،محمد حسين ) -
 .مصر:دار النهضة العربي القاهرة. العجز النفسي(.1994رشاد،عبد العزيز ) -
.ملخص لدراسة دافعية الإنجاز لدى الإخصائيين الإجتماعيين(.2004الرميح، صالح بن الرميح ) -

 منشورة المملكة العربية السعودية.
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 ن:دار وائل للنشر..الأرد1.طدراسات في الإدارة التربوية(.2004رياض،ستراك ) -
 ،.الأردن:دار النشر والتوزيع.1.طالسلوك التنظيمي(.2011زاهد،محمد ديري ) -
(.مصادر الضغوط النفسية والإحتراق النفسي لدى معلمي التربية 2007الزيدوري ,محمد حمزة ) -

 . 2.العدد23.مجلد  مجلة جامعة دمشقالخاصة وعلاقتها ببعض المتغيرات. 
سيكولوجية التعليم والتعلم الأسس النظرية (.2001سامي، محمد ملحم ) -

 .الأردن:دار الميسرةللنشر والتوزيع والطباعة.1.طوالتطبيقية
رسالة ماجستير غير ضغوط العمل وعلاقته بالولاء في الأجهزة الأمنية.(.2005سعيد، الدوسري ) -

 منشورة.الرياض. جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.
 .مصر:دار الجامعات الإسكندرية.السلوك التنظيمي(.2003سلطان، أنور، )  -
.مصر:دراسة الفكر علم النفس الإحصائي وقياس العقل البشري (.1978السيد، فؤاد البهي ) -

 العربي.
أثر تفاعل مستوى دافعية الإنجاز والذكاء والجنس على التحصيل (.1988السيد،محمد الطواب ) -

 .جامعة الإمارات العربية المتحدة.لعربية المتحدةطلاب وطالبات جامعة الإمارات ا الدراسي لدى
مستوى الرضا عن العمل الإرشادي لدى مرشدي المرحلة الإبتدائية (.1999الشهري، أبو عراد ) -

.رسالة ماجستير منشورة .المملكة العربية المتخصصين وغير المتخصصين بمدينة مكة المكرمة
 السعودية.

 .قطر:منشورات البحوث التربوية.ة دافعية الإنجازبرنامج في تنمي(.1988صفاء، الأعسر ) -
.دراسة تحليلة من خلال مفاهيم أساسية في إدارة الأفراد(.1972صلاح، الشتواني ) -

 الأهداف.لبنان:جامعة بيروت العربية.
 .رسالةتأثير الوضعية المهنية على أداء مستشار التوجيه(.2006صونية براهيمة ) -

 ماجستير.قسنطينة:جامعة الإخوة منتوري.
(.أساليب مواجهة الضغوط النفسية المهنية وعلاقتها ببعض المتغيرات 2010الضريبي ،عبد الله ) -

 .4.العدد26المجلد  دمشق. مجلة جامعة.
. مجلة تعليم (.الضغط النفسي لدى بعض الموظفين1994الطريري ،عبد الرحمان ) -

 .المنظمة العربية للتربية والثقافة والعلوم..القاهرة 04.العدد الجماهير
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إستراتيجيات إدارة الضغوط التربوية (.2006طه فرج عبد العظيم، سلامة عبد العظيم حسين ) -
 .الأردن:دار الفكر لطباعة والنشر والتوزيع. 1. طوالنفسية

 زيع..مصر: دار قباء للنشر والتو 1.طعلم النفس الصناعي التنظيمي(.2001طه،عبد القادر ) -
. مجلة أفاق الاقتصادية(.ضغوط العمل الوظيفي.1996عبد الخالق، فائق الفوزي ) -

 .الإمارات.  67.العدد17المجلد
،.لجزائر: جمعية الإصلاح 1.طقراءات في المناهج التربوية(.1995عبد الرحمان، بن بريكة ) -

 الإجتماعي والتربوي.
 .مصر: دار النهضة العربية. س العاممقدمة في علم النف(. 1971عبد الغفار، عبد السلام ) -
.مصر،:دار المعرفة علم النفس التربوي وجوانبه(.2003عبد الله، مجدى أحمد محمد ) -

 الجامعية.
.مصر:دار علم النفس العام دراسة في سلوك الإنساني وجوانبه(.1998عبد الله، مجدي أحمد ) -

 المعرفة الجامعية.
،.الأردن:دار الفكر لطباعة والنشر 1.طلصحة النفسيةمدخل إلى ا(.2001عبد الله، محمد قاسم ) -

 والتوزيع.
الذات المهنية للمرشدين النفسيين في العمل الإرشادي التربوي (.2011عبير ،فتحي الشرفا ) -

 .رسالة ماجستير.فلسطين:الجامعة الإسلامية غزة . بقطاع غزة
بالنمط القيادي السائد دافعية الإنجاز لدى فريق العمل وعلاقتها (.2010عفاف،وسطاني ) -

.رسالة ماجستير غير منشورة.سطيف:جامعة لمدير المؤسسة التعليمية في ضوء مشروع مؤسسة
 فرحات عباس.

 .لبنان:دار الفكر للنشر والتوزيع.علم النفس الصناعي(.1999عكاشة،محمد فتحي ) -
الضغوط النفسية في مجال العمل (.2009علي الفرمادي حمدي، عبد الله رضا ) -

 .الأردن:دار الصفاء للنشر والتوزيع.1طالتنمية البشرية(. لحياة)موجهات نفسية في سبيلوا
ضغوط الحياة وأساليب مواجهتهاالصحة النفسية والبدنية في عصر (.2003علي، عسكر ) -

 . دار الكتاب الحديث.3.طالتوتر والقلق
ر:دار الفاروق .مص1.طكيف تتغلب على الضغوط النفسية في العمل(.2002عماد، الحداد ) -

 للنشر 
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،الإمارات:دار الكتاب 3.طمبادئ علم النفس التربوي (.2004عماد،عبد الرحيم الزغلول ) -
 الجامعي.

أثر بعض المتغيرات الداخلية لدى الهيئة الإداراية والاكاديمية في (.2006عمار، تغريد ) -
 عة الاسلامية، ..رسالة ماجستير غير منشورة.غزة:الجامالجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

. الأردن:دار وائل السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال(.2005العميان،محمود سلمان ) -
 للنشر.

دور عوائد صادرات النفط في تحديد معالم السياسة الإقتصادية (.2011عية،عبد الرحمان ) -
 الجزائر:جامعة تيارت.الجزائرية.

. رسالة ماجستير غير ى أداء العاملينأثر ضغوط العمل عل(.2009عيسى،إبراهيم المعشر ) -
 منشورة الأردن:جامعة الشرق الأوسط للدراسة العليا.

دارة الضغط النفسي(.2001فاروق ،السيد عثمان ) - .مصر:دار الفكر العربي 1.ط القلق وا 
 للطباعة والنشر والتوزيع.

سات السلوك التنظيمي في إدارة المؤس(.2005فاروق عبده فليه،عبد المجيد السيد ) -
 .الأردن :دار الميسرة للنشر والتوزيع.1.طالتعليمية

السلوك التنظيمي مفاهيم وأسس سلوك الفرد والجماعة في (.2009كامل ,محمد المغربي ) -
 . الأردن :دار إثراء الشارقة.1.ط التنظيم

.الأردن :دار 1.طمبادئ التوجيه النفسي والإرشادالنفسي(.1999كاملة الفرخ ،تيم عبد الحاير ) -
 الصفاء للنشر و التوزيع. 

 .مصر:دار الثقافة العربية للنشر.1.طسيكولوجية المرأة العاملة(.1972كاميليا،عبد الفتاح ) -
.الدوحة:دار الشرق للطباعة التطوير التنظيمي وقضايا معاصرة(.1998الكبيسي ،عامر خضير ) -

 والنشر والتوزيع.
(.الضغط والقلق عند 2004)كريس كرباكو ترجمة وليد العمري، محمد جهاد جمل  -

 .الإمارات:دار الكتاب الجامعي.1المعلمين.ط
علم النفس الصناعي والتنظيمي الحديث مفاهيم (.1996كشرود،عماد الطيب ) -

 ليبيا: قان يونس. 2.مجلد1.طونماذج
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. الأردن :دار مدخل إلى البحث في العلوم التربوية والإجتماعية(.2007الكيلاني،عبد الله  ) -
 العلمي للنشر والتوزيع. الميسرة

الشخصية الدافعية (.2000ليندا دافيدوف ترجمة سيدطوب ،محمود عمر ) -
 ،مصر:الدار الدولية للاستثمارات الثقافية.1.طوالانفعالات

.رسالة ماجستير غير صعوبة العملية الإرشادية في المؤسسات التربوية(.2010مايا، شخاب ) -
 منشورة.بسكرة:جامعة محمد خيضر.

.دار السلوك الاجتماعي ودينامياته، محاولة تفسيرية(.2003، أحمد محمد عبد الله )مجدي -
 المعرفة الجامعية.

. الأردن: مبادئ الإشاد النفسي للمرشدين والإحصائيين النفسانيين(.2008محمد ،المشايغة ) -
 دار المناهج للنشر والتوزيع.

 .مصر.ركز معوقات الطفولةمجلة م(.ضغوط العمل والأزمات .2008محمد ،عبد العالي ) -
(.أثر حاجات ماكليلاتد على الإلتزام 2006أحمد الحرارشة، سامر عبد المجيد البشاشة ) محمد -

مجلة جامعة الشارقة للعلوم التنظيمي لدى العاملين في الأجهزة الحكومية في محافظة الكرك.
 .2.العدد3.مجلد البحثية والتطبيقية

   www.minshawi. com، الأردن.   نجازدافعية الإ (.2005محمد الترتوري ) -
.مصر،:دار الوفاء لدنيا 1طالسلوك الإداري )العلاقات الانسانية(.(.2007محمد الصيرفي ) -

 الطباعة والنشر.
 السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات(.2008محمد حمدات، محمد حسن ) -

 .الأردن:دار الحامد للنشر والتوزيع.1طالتربوية.
 .مصر:دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع.الدافعية للإنجاز(.2000محمد خليفة، عبد اللطيف ) -
 .مصر:دار النهضة العربية.المرشد النفسي المدرسي(.1984محمود،عمر محمد ماهر ) -
أسس علم النفس (.2003محى الدين توق ،يوسف قطامي وعبد الرحمان عدس ) -

 عة والنشر والتوزيع..الأردن:دار الفكر للطبا3.طالتربوي 
(.ثر العوامل المهنية والشخصية على الضغط الوظيفي 2003مرسى اللوزي ,نادية  الحنيطى ) -

 .1العدد 30.المجلد .مجلة الدراسات للعلوم الاجتماعيةفي المستشفيات الحكومية 
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الضغوط المهنية وعلاقتها بالدافعية للإنجاز لدى أعوان الحماية (.2010مريم، عثمان ) -
 .رسالة ماجستير غير منشورة.قسنطينة:جامعة منتورري.مدنيةال

ضغوط العمل وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعاملين (.2012مساعد سلامة، عطية الشراري ) -
 دكتوراه غير منشورة.الأردن :جامعة اليرموك.الإداريين في جامعة الجوف. 

 بة الفلاح للنشر والتوزيع..لبنان:مكتعلم النفس الصناعي(.1994المشعان ،عويد السلطان ) -
.لجزائر : منشورات  الضغوط النفسية والمدرسية وكيفية مواجهتها(.2010مصطفى ,منصوري ) -

 قرطبة .
(المسؤولية الاجتماعية وعلاقتها بدافع الإنجاز لدى طالبات كلية  2003مصطفى، الكردي ) -

 .66-65.العددان مجلة علم النفسالتربية بالطائف .
.الرياض:مكتبة الشقري مهارات مواجهة الضغوط في الأسرة والعمل(.2001معروف،إعتدال ) -

 للنشر والتوزيع.
القياس النفسي وتصميم الإختيارات النفسية للطلاب (.2003معمرية، بشير ) -

 .الجزائر:منشورات شركة باتنيت.والباحثين
 ور..مصر:المكتبة العصريةالمنظمدخل لدراسة القياس النفسي(.2009معمرية، بشير ) -
.الجزائر:ديوان المطبوعات 2.طالإحصاء والقياس النفسي والتربوي (.2003مقدم، عبد الحفيظ ) -

 الجامعية.
 .الجزائر:ديوان المطبوعات الجامعية.تسيير الموارد البشرية(.2010منير، نوري ) -
طبيعة الصعوبات المعيقة لعمل مستشار التوجيه المدرسي (.2011مهاجي، بن معاشو ) -

.رسالة ماجستير غير علاقتها برضاه المهني داخل المؤسسة التربويةوالمهني في 
 منشورة.الجزائر: جامعة وهران.

 .مصر:دار النهضة العربية.علم النفس الدافعي(.1994موسى، رشاد على عبد العزيز ) -
ضغوط العمل وعلاقتها بالتوافق المهني لدى رجال الحماية المدنية (.2010موسى، مطاطلة ) -

 رسالة ماجستير غير منشورة.قسنطينة:جامعة منتوري..سكيكدة
رسالة مستويات ضغوط العمل وسبل مواجهتها في الأجهزة الأمنية.(.2005نايف, التويم ) -

 ماجستير.السعودية:جامعة نايف .
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الضغوط النفسية وعلاقتها ببعض المتغيرات لدى (.2010نايف، بن إبراهيم بن محمد الحربي ) -
سالة ماجستيرغير منشورة .الرياض بالمعاهد العلمية بمنطقة الرياض.رالمرشدين الطلابيين 

 :جامعة الإمام محمد بن سعود.
 .مصر:مكتبة النهضة المصرية.1.طالدافعية والتعلم(.2003نبيل، أحمد زايد ) -
 .مصر:مكتبة النهضة المصرية.1.طالدافعية والتعلم(.2003نبيل،محمد، زايد ) -
 .لبنان:مؤسسة الرسالة.9.طلم النفس التربوي ع(.1998نشواني، عبد المحيد ) -
علاقة صعوبات المواجهة لمستشار التوجيه والإرشاد المدرسي بأدائه (.2013نوال، جنيحي ) -

 رسالة ماجستير.بسكرة:جامعة محمد خيضر.المهني.
.رسالة  ضغوط العمل وأثرها على عملية إتخاد القرارات(.2003النوشان،علي بن حمد ) -

 ية: أكاديمية نايف للعلوم الامنية .ماجستير.السعود
(.الضغط المهني وعلاقته بدافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم 2010نوي الجمعي، صاهد فتيحة ) -

 .بسكرة:جامعة محمد خيضر.7. العدددفاتر المخبر )دورةعلمية محكمة(المهني .
ات المرشد المفيد في المنهجية وتقني(.1996الهادي خالدي،عبد المجيدقدي ) -

 .الجزائر:دار هومة للطباعة والنشر والتوزيع.البحث
الضغوط النفسية طبيعتها ونظرياتها.برنامج لمساعدة الذات (.1999هارن توفيق، الرشيدي ) -

 .جامعة طنط القاهرة، مصرعلاجها حتى
.مصر:دار الكتاب 1طالأساليب المعرفية في علم النفس.(.2002هشام،  محمد الخولي ) -

 الحديث.
. ضغوط العمل مصادرها ونتائجها وكيفية إدارتها(.1998هيجان،عبد الرحمان بن أحمد ) -

 الرياض: معهد الإدارة العامة.
.الأردن:دار الكندي المدخل في علم النفس التربوي (.2000وهيب الكبيسي، صالح الدهراوي ) -

 للنشر والتوزيع.
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  المناشير:
المتضمن ضرورة إختيار المستشار المترشح على  1991أفريل  27القرار الوزاري المؤرخ في  -

 أساس الإلتحاق بهذه الوظيفة.
المتضمن التذكير بمهام  2011أفريل  03المؤرخ في  344/033/11المنشور الوزاري رقم  -

 مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني في المؤسسات التربوية.
الخاص بتعيين مستشار  1991سبتمبر  18المؤرخ في  91 – 215/1241المنشور الوزاري رقم  -

 التوجيه المدرسي والمهني.
المتعلق بتحديد مسؤوليات وواجبات  1991نوفمبر  13المؤرخ في  827المنشور الوزاري رقم  -

 مستشار التوجيه المدرسي والمهني.
المتضمن توضيح  1993ديسمبر  04المؤرخ في  93م ت أ/ /0245المنشور الوزاري رقم  -

 نشاطات مستشار التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني.
المتعلق بتعديل تسمية من مستشار  2008أكتوبر  11المؤرخ في  15-08المرسوم التنفيذي رقم  -

 المدرسي والمهني. التوجيه المدرسي والمهني إلى مستشار التوجيه والإرشاد
المتضمن تحديد قائمة المؤهلات  2009سبتمبر  16القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  -

 والشهادات للتوظيف والترقية في بعض الرتب الخاصة بالتربية.

 المراجع باللغة الأجنبية: 
1 -lazarus, et FoLkman (1984). stressapprise and copinge, New york springer schweitzer 

,Mb (2002) ,psychologie de La santé, modeles, concepts methodes dunod, paris 

    2- Meccelland  D.L, Franze (1992). cemotivation  and ther souse of work complishment  

in  lif : alongi tudinal  study  journal of  personality. 

    3- Hoyenga, K,B,Hoyenga (1984). motivation  explication  of  behaviour, cabF,  

covlpvb.  Company. 

    4- Atkinson (1957). mativation De termintsof rist  takin  behaviour  psychological  

revew. 

5-wade, tavris (2000). Psychology.  NewJersey: prentice.  Hall , 6 the ed .



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 (: إستبيان الضغوط المهنية 01)الملحق رقم 

 –بالوادي  –جامعة الشهيد حمة لخضر 

 كلية العلوم الإجتماعية والإنسانية

 قسم العلوم الإجتماعية 

 شعبة علوم التربية

 

 

 إستبيان

 أخي المستشار، أختي المستشارة :        

في إطار التحضير لإنجاز مذكرة لنيل شهادة الماستر نرجو منكم التكرم بمساعدتنا وذلك  بملإ المقياس     
( واحدة في  xعليها بوضع علامة ) المرفق حيث يرجى منكم قراءة كل فقرة من فقرات المقياس بتمعن  والإجابة 

 مربع الدال على إجاباتكم،كما نطلب منكم تزويدنا ببعض المعلومات التي تساعدنا على فرز الإجابات وتحليلها.

وفي الأخير نشكركم على تعاونكم , ونطمئنكم بأن جميع الإجابات ستحاط بالسرية التامة وتستخدم لأغرض 
 الدراسة فقط .

 بيانات عامة : 

 أنثى :         ذكر:            الجنس :         

 تقرت:    مقر مركز التوجيه :  ورقلة :                 

 عدد سنوات العمل :   

 : المؤهـل العلمـي   

 

  



 

 

 

 أبدا  احيانا  دائما  الفقرات  الرقم

    أشعر بتضارب بين المهام المطلوب مني القيام بها و مكتسباتي العلمية  01

    أجد نفسي في مأزق بين توجهات و تعليقات رئيسي المباشر و مطالب مرؤوسي 02

    المسؤوليات المترتبة من أداء نشاطي غير محددة 03

    إجراءات العمل لانجاز المهام التى أكلف بها غير واضحة  04

    اعتبر أن الأهداف الخاصة بتأدية المهام غير واضحة . 05

    أعتبر أن القواعد وإجراءات العمل في هذه المؤسسة غير مفهومة للجميع  06

    حدود صلاحيات أعضاء فريق العمل غير واضحة . 07

    بعد قيام ببعض المهام أشعر أنني قمت بها بطريقة خاطئة  08

    حجم العمل الذي أقوم به يستنزق كل أوقات راحتي  09

    فترة العمل اليومي المحددة رسميا لا تكفي بأداء كل المهام التي أكلف بها . 10

    أتحمل مسؤولية عدة أعمال وواجبات رغم كونها منفصلة عن المهمة المكلف بها.  11

    لا استتمتع بأيام إجازتي نظرا لإستدعاني بشكل طارئ للقيام بمهام .  12

    يضايقني أن يطلب مني رؤساء عديدون أداء أعمال متناقضة . 13

    أشعر بالتعب و الإنهاك في نهاية فترة العمل 14

    يؤلمني قيامي بتنفيذ أعمال لا تتفق مع المبادئ و القيم التي أحملها .  15

    أعتبر طبيعة عملي مملة فهو لا يتغير . 16

    تتوتر أعصابي بسبب طبيعة المهام الصعبة التي أقوم بها .  17

    أخشى من تدني مستوى قدراتي أثناء مجابهة المهام الموكلة لي .  18

    كثرة التنقلات وبعد مكان العمل  يسبب لي المتاعب .  19

يحز في نفسي تدني مستوى كفاءتي نظرا لعدم اقتراحي لدورات تدريبية مايجعلني أخشى  20
 مواجهة المواقف الجديدة قي عملي . 

   

أشعر أن إمتلاكي للمهارات المتطلبة في العمل يمكنني من حصول على الترقية لأنها  21
 مرتبطة بكفاءة المرشحين . 

   

    المؤسسة فرص الترقية بشكل مستمر.  توفر 22

    تتيح المؤسسة فرصة لاكتساب مهارات جديدة من خلال دورات التدريب المفتوحة  23



 

 

 

 (: إستبيان الدافعية للإنجاز 02)الملحق رقم 

 –بالوادي  –جامعة الشهيد حمة لخضر 

 كلية العلوم الإجتماعية والإنسانية

 قسم العلوم الإجتماعية 

 علوم التربيةشعبة 

 

 إستبيان

 أخي المستشار، أختي المستشارة :        

في إطار التحضير لإنجاز مذكرة لنيل شهادة الماستر نرجو منكم التكرم بمساعدتنا وذلك   بملإ المقياس     
في  ( واحدة xالمرفق حيث يرجى منكم قراءة كل فقرة من فقرات المقياس بتمعن  والإجابة عليها بوضع علامة ) 

 مربع الدال على إجاباتكم،كما نطلب منكم تزويدنا ببعض المعلومات التي تساعدنا على فرز الإجابات وتحليلها.

وفي الأخير نشكركم على تعاونكم , ونطمئنكم بأن جميع الإجابات ستحاط بالسرية التامة وتستخدم لأغرض 
 الدراسة فقط .

 بيانات عامة : 

 أنثى :                      ذكر:         الجنس :      

 مقر مركز التوجيه :     ورقلة :                       تقرت:    

 عدد سنوات العمل :   

 : المؤهـل العلمـي   

 

 



 

 

 

 رقم
 العبارة

 لا تنطبق الى حد ما تتطبق  العبارات

    أحب القيام بأي عمل متوقعة مني مهما كلفني ذلك من جهد 01

    أستطيع أداء نفس العمل لساعات طويلة دون الشعور بالملل 02

    أسعى دائما إلى إدخال تعديلات مهمة لصالح العمل 03

    كثيرا ما تمر الأيام دون أن أعمل شيئا يذكر 04

    أجتهد دائما في عملي لأتفوق على من أعمل معهم 05

    بالقليل من الآمال والطموحات أعتقد بأنني شخص يكتفي 06

أفضل تأدية عملي بمستوى متوسط من الإتقان إذا كان تحقيق  07
 المستوى الأعلى يكلفني وقتا وجهدا كبيرا

   

    لاأعتقد أن مستقبلي سوف يكون بظروف الحظ والصدفة 08

    أشعر بأن الدخول في تحديات مع الآخرين لا طائل من ورائه 09

كلما وجدت العمل الذي أقوم به صعبا ازداد إصراري على  10
 إنجازه

   

    أعتقد أن وضعي الحالي أفضل ما يمكن الوصول إليه 11

    أشعر بأنني مجتهد ومثابر في عملي كمرشد 12

    أتجنب غالبا القيام بالمهام والمسؤوليات الصعبة في عملي 13

    أشعر غالبا بمرور الوقت عندما أكون مشغولا في عملي لا 14

أميل أحيانا إلى التراجع عن مواقفي أمام الخصوم إذا كان  15
 الإسرارعليه يسبب لي متاعب صعبة

   

لا أفكر في إنجازاتي السابقة بل أفكر في التخطيط لإنجازات  16
 جديدة

   

    اهتماميأحرص دائما على أن يكون العمل في مقدمة  17

أحرص دائما على الإشتراك في المسابقات ذات الصلة بمجالات  18
 اهتمامي كلما أتيحت لي الفرصة لذلك

   

    أنسحب غالبا بسهولة عندما تواجهني مشاكل صعبة في عملي 19

    تستهويني الأعمال التي تتسم بجو التنافس والتحدي 20

    التي تتطلب مجهودا لتحقيقها أستعد دائما لأداء الأعمال الصعبة 21

    غالبا ما أؤجل عمل اليوم إلى الغد 22

    كلما حققت هدفا وضعت لنفسي أهدافا أخرى مستقبلية 23

أشعر باليأس أحيانا في إيجاد الحلول للمصاعب التي تعترض  24
 حياتي

   

    لاأميل إلى الإعتقاد بالرأي القائل "كن أو لاتكون" 25

    كثيرا ما أشعر بعدم قدرتي على القيام بما وعدت به سابقا 26



 

 

    أبذل ما في وسعي أكثر من مرة حتى أحقق أهدافي 27

    أشعر بالضيق من ضعف كفاءتي في العمل 28

لاأتأخر أبدا في إنجاز مسؤولياتي على أكمل وجه وإن كانت  29
 الظروف المحيطة بي تسمح  بالتهاون

   

    إذا دعيت لشيء ما أثناء العمل فإنني أعود إلى عملي على الفور 30

لاأفكركثيرافي البحث عن طرق أخرى بديلة عندما تفشل الطرق  31
 السابقة في بلوغ أهدافي

   

     لم أعد أتحمل المصاعب الكثيرة التي تواجهني في أداء عملي 32

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

RELIABILITY 

  /MODEL=ALPHA 

Fiabilité  .  
[Ensemble_de_données0]   

    قيمة ألفا كرومباخ لمقياس الضغوط المهنية( 03ملحـــق رقــم)

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,821 23 

 

RELIABILITY 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=SPLI 

Fiabilité 04): التجزئة النصفية لمقياس الضغوط المهنية ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0] 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,739 

Nombre d'éléments a12 

Partie 2 
Valeur ,668 

Nombre d'éléments b11 

Nombre total d'éléments 23 

Corrélation entre les sous-échelles ,669 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,802 

Longueur inégale ,802 

Coefficient de Guttman split-half ,801 

 

 



 

 

 

RELIABILITY 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 05):         قيمة ألفا كرومباخ لبعد غموض الدور  ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,738 8 

 

RELIABILITY 

  /MODEL=SPLIT 

 

Fiabilité التجزئة النصفية لبعد غموض الدور           :(06 ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,467 

Nombre d'éléments a4 

Partie 2 
Valeur ,638 

Nombre d'éléments b4 

Nombre total d'éléments 8 

Corrélation entre les sous-échelles ,634 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,776 

Longueur inégale ,776 

Coefficient de Guttman split-half ,772 

 



 

 

 
 

RELIABILITY 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 07):         قيمة ألفا كرومباخ  لبعد عبئ الدور  ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,568 7 

 

RELIABILITY 

  /MODEL=SPLIT. 

Fiabilité 08):         التجزئة النصفية لبعد عبئ الدور  ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0] 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,434 

Nombre d'éléments a4 

Partie 2 
Valeur ,323 

Nombre d'éléments b3 

Nombre total d'éléments 7 

Corrélation entre les sous-échelles ,417 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,589 

Longueur inégale ,592 

Coefficient de Guttman split-half ,588 

 



 

 

 
 

RELIABILITY 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité :            قيمة ألفا كرومباخ لبعد طبيعة العمل  (09 ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre 

d'éléments 

,591 4 

 

  /MODEL=SPLIT. 

Fiabilité 10):         التجزئة النصفية لبعد طبيعة العمل  ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,707 

Nombre d'éléments a2 

Partie 2 
Valeur ,350 

Nombre d'éléments b2 

Nombre total d'éléments 4 

Corrélation entre les sous-échelles ,332 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,500 

Longueur inégale ,499 

Coefficient de Guttman split-half ,498 

 



 

 

 

RELIABILITY 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 11):         الوظيفي قيمة ألفا كرومباخ لبعد الترقية والتقدم   ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.75 4 

 

RELIABILIT 

  /MODEL=SPLIT. 

Fiabilité 12):         التجزئة النصفية لبعد الترقية والتقدم الوظيفي ملحـــق رقــم)   
[Ensemble_de_données0]  

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,264 

Nombre d'éléments a2 

Partie 2 
Valeur ,605 

Nombre d'éléments b2 

Nombre total d'éléments 4 

Corrélation entre les sous-échelles 0.65 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale 0.79 

Longueur inégale ,249 

Coefficient de Guttman split-half ,248 

 

 



 

 

 

Test-t 13):         المقارنة الطرفية لمقياس الضغوط المهنية ملحـــق رقــم)   

 

 
 

[Ensemble_de_données2]  

Statistiques de groupe 

 
VAR00002 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00001 
1,00 11 55,7273 2,86674 ,86435 

,00 11 41,6364 2,33550 ,70418 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité 
des variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 
moyenne 

Différence écart-
type 

Intervalle de confiance 95% de la 
différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00001 

Hypothèse de 
variances 

égales 
,295 ,593 12,639 20 ,000 14,09091 1,11489 11,76529 16,41652 

Hypothèse de 
variances 

inégales 

  
12,639 19,215 ,000 14,09091 1,11489 11,75919 16,42263 



 

 

Test-t 14):       المقارنة الطرفية لأبعاد مقياس الضغوط المهنية  ملحـــق رقــم)   
 

[Ensemble_de_données2]  

Statistiques de groupe 

 
VAR00002 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 غموض الدور
1,00 11 22,0000 1,00000 ,30151 

,00 11 16,0909 1,44600 ,43598 

 عبئ الدور
1,00 11 15,8182 ,98165 ,29598 

,00 11 11,1818 1,47093 ,44350 

 طبيعة العمل
1,00 11 10,4545 1,03573 ,31228 

,00 11 6,6364 1,12006 ,33771 

الترقية والتقدم 

 الوظيفي

1,00 11 9,2727 ,78625 ,23706 

,00 11 5,8182 ,60302 ,18182 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 
l'égalité des variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 
95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00010 

Hypothèse de variances égales 2,785 ,111 11,147 20 ,000 5,90909 ,53009 4,80335 7,01483 

Hypothèse de variances 
inégales 

  11,147 17,785 ,000 5,90909 ,53009 4,79445 7,02373 

VAR00011 
Hypothèse de variances égales 3,689 ,069 8,695 20 ,000 4,63636 ,53320 3,52414 5,74859 

Hypothèse de variances 
inégales 

  8,695 17,433 ,000 4,63636 ,53320 3,51354 5,75918 

VAR00013 
Hypothèse de variances égales ,140 ,713 8,301 20 ,000 3,81818 ,45997 2,85871 4,77766 

Hypothèse de variances 
inégales 

  8,301 19,879 ,000 3,81818 ,45997 2,85833 4,77803 

VAR00014 

Hypothèse de variances égales 1,802 ,195 11,563 20 ,000 3,45455 ,29876 2,83135 4,07774 

Hypothèse de variances 
inégales 

  11,563 18,740 ,000 3,45455 ,29876 2,82865 4,08044 

 

 



 

 

ELIABILITY 

 

  /MODEL=ALPHA. 

 
 

Fiabilité قيمة ألفا كرومباخ لمقياس الدافعية للإنجاز   :(15 ملحـــق رقــم)   

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,860 32 

 

Fiabilité التجزئة النصفية لمقياس الدافعية للإنجاز   :(16 ملحـــق رقــم)   
 

[Ensemble_de_données0]  

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

aExclus 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,640 

Nombre d'éléments a16 

Partie 2 
Valeur ,826 

Nombre d'éléments b16 

Nombre total d'éléments 32 

Corrélation entre les sous-échelles ,761 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,864 

Longueur inégale ,864 

Coefficient de Guttman split-half ,846 

 



 

 

T-TEST GROUPS=VAR00038(1 0) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=VAR00037 

  /CRITERIA=CI(.95) 

 

Test-t المقارنة الطرفية لمقياس الدافعية للإنجاز   :(17 ملحـــق رقــم)   
 

[Ensemble_de_données0]  

Statistiques de groupe 

 
VAR00038 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00037 
1,00 11 61,8182 8,63502 2,60356 

,00 11 44,2727 1,61808 ,48787 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% 

de la différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00037 

Hypothèse de variances 

égales 
9,158 ,007 6,624 20 ,000 17,54545 2,64887 12,02000 23,07091 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
6,624 10,701 ,000 17,54545 2,64887 11,69542 23,39549 

 

 

 



 

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES= الضغوط المهنية،غموض الدور،عبئ الدور،طبيعة العمل،الترقيةوالتقدم،الدافعيةللإنجاز 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

رتباطية بين الضغوط المهنية و أبعادها بالدافعية للإنجازالعلاقة الإ :   (18 ملحق رقم )   

 
 

 

 

Corrélations 

الترقية والتقدم  طبيعة العمل  عبئ الدور  غموض الدور  الدافعية للإنجاز 

 الوظيفي

 الضغوط المهنية

 الدافعية للإنجاز

Corrélation de Pearson 1 -,49**0 -*,321 -,500** -,570** -, 510** 

Sig. (bilatérale)  ,003 ,038 ,007 ,007 ,004 

N 42 42 42 42 42 42 

       

       

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (19) الملحق رقم :


