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 ة لدى المرشديف التربوييفالرضا الوظيفي وعلاقته بالضغوط المهني
 

 ـ.د. عمي محسف ياس العامري
 / كمية التربية الأساسية الجامعة المستنصرية

...................................................................................... 
 ممخص البحث

وييف ، استيدؼ البحث الحالي التعرؼ عمى الرضا الوظيفي لدى المرشديف الترب
ومعرفة الفروؽ فػي الرضا الوظيفي لدى المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير الجنس ، والتعرؼ 
عمى الضغوط المينية لدى المرشديف التربوييف ، ومعرفة الفروؽ فػي  الضغوط المينية  
لدى المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير الجنس، و الكشؼ عف طبيعة العلاقة الارتباطية بيف  

( مرشداً ومرشدة اختيرت 022بمغت عينة البحث ) رضا الوظيفي  والضغوط المينية، وال
( فقرة  02مقياس الرضا الوظيفي والمؤلؼ  مف ) بالطريقة العشوائية ، وقاـ الباحث ببناء 

( فقرة موزعة عمى 02موزعة عمى اربع مجالات، ومقياس الضغوط المينية والمؤلؼ مف)
توصؿ البحث الى  spssد معالجة البيانات بالحقيبة الاحصائية اربع مجالات  ايضاً، وبع

ضعؼ الرضا الوظيفي لدى المرشديف  التربويف بشكؿ اليدؼ الاوؿ  تبيف  النتائج التالية:
عاـ ، أما اليدؼ الثاني تبيف أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بحسب متغير 

ثالث  تبيف ارتفاع الضغوط المينية لدى )الجنس( لممجالات الرضا الوظيفي، أما اليدؼ ال
المرشديف التربويف،  أما اليدؼ الرابع فكانت النتائج لا يوجد فرؽ بيف استجابات المرشديف 
التربوييف تبعاً لمتغير )الجنس(، أما اليدؼ الخامس فكانت النتائج  وجود علاقة ارتباطيو 

 بحث بمجموعة مف التوصيات .عكسية بيف  الرضا الوظيفي  والضغوط المينية، وخرج ال
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Job satisfaction and its relation to the professional 

pressures of educational counselors 

Research Summary 

  The current research aimed to identify the job satisfaction of 

the educational counselors, to find out the differences in the job 

satisfaction of the educational counselors according to the gender 

variable, to identify the professional pressures of the educational 

counselors, to know the differences in the professional pressures of 

the educational counselors according to the gender variable, (200) 

mentors and guides selected by random method. The researcher 

constructed a measure of job satisfaction, composed of (30) 

paragraphs divided into four fields, and the scale of occupational 

pressures, composed of (40) The second objective is that there are no 

statistically significant differences according to the variable (gender) 

of the areas of job satisfaction, and the goal The third objective was 

the increase in the professional pressures of the educational 

counselors. The fourth objective was the results. There is no 

difference between the responses of the educational counselors 

according to the gender variable. The fifth objective was the results 

of an inverse correlation between job satisfaction and professional 

pressures. Sayings. 
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 الفصؿ الأوؿ
 مشكػمة البحػػػث  

ذا كاف   يعد الرضا الوظيفي في أغمب الحالات مقياسا لمدى فاعمية أداء الأفراد ، وا 
رضا الأفراد الكمي مرتفعاً فإف ذلؾ سيؤدي إلى نتائج مرغوب فييا ، إف شعور الأفراد 

قباليـ نحو العمؿ بكؿ  فخر ورضا ، ومف ثـ بالرضا الوظيفي يشجع عمى زيادة حماسيـ وا 
نتاجيـ ويزيد تمسكيـ في عمميـ ، مما يساعد في بقاء الأفراد في مينتيـ  يزيد عطاؤىـ وا 

 أطوؿ مدة ممكنة .
فّ طبيعة العمؿ تؤثر في المرشد النفسي ودرجة توافقو ، فالمرشد بحاجة إلى  وا 

رؤساء وزملاء  الشعور بالرضا،والسعادة،والشعور بالاطمئناف ناحية مستقبمو، والتعامؿ مع
يحترمونو، وترتبط بيـ علاقات ودودة حميمة، واف يطمب منو ما ىو في حدود قدراتو 
تجاىاتو، وأف علاقة المرشد التربوي برؤسائو في  ستعدادتو،وما يوافؽ ميولو ورغباتو وا  وا 
العمؿ يجب أف تكوف قائمة عمى أساس التفاىـ المتبادؿ والمشورة ، إلا أف الرئيس يؤثر في 

وؾ مف يشرؼ عمييـ، وفي رفع روحيـ المعنوية، وزيادة الإنتاجية، ويحدث العكس سم
عندما تكوف إدارة الرئيس سيئة، فنجد الغياب المتكرر، والسموؾ العدواني اتجاه القائد 

 والزملاء في العمؿ.
( ظير أف أكثر الصعوبات حدّة ىي عدـ تعاوف إدارة 6891وفي دراسة الجبوري )

رشد التربوي ،وكذلؾ ضعؼ التعاوف والإسناد المقدـ مف جانب زملاء المدرسة مع الم
العمؿ ،فضلا" عف تكميؼ المرشد التربوي بمياـ بعيد عف تخصصو ، فضلًا عف ذلؾ عدـ 

( ،أما دراسة 0، ص0228توفير مكاف ملائـ لممارسة عممو داخؿ المدرسة،)العامري ،
ط المينية التي تواجو المرشد ( فقد أظيرت نفس الصعوبات والضغو 0222المحمداوي)

التربوي ومنيا أف المرشديف التربوييف قد يعانوف معانات كبيرة في بيئتيـ المينية مف 
تيميش، وعدـ تقدير،والعزلة، والتدخؿ المستمر في عمميـ مف قبؿ إدارة المدرسة،فضلا"عف 

الطمبة في ضعؼ المساندة والدعـ المقدـ أليو مف المسؤوليف، يقابؿ ذلؾ كثرة أعداد 
( طالب في المدارس الثانوية في 6022المدرسة فقد يصؿ العدد في بعض ألأحياف إلى )
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الوقت نفسو يكوف فييا مرشد تربوي واحد،فضلاعف كثرة المشاكؿ السموكية 
والدراسية،وكذلؾ الضغوط الاجتماعية والاقتصادية والبيئية والأسرية التي يعاني منيا 

ف يعيش في بمد يتعرض لظروؼ استثنائية تجعمو غير أمنا  المرشد التربوي كونو مواط
(، وتوصمت دراسة 0-0،ص0228ومستقرا  بؿ يمكف وصفو بالمجتمع المآزوـ )العامري،

( إف المرشديف التربوييف يعانوف مف إسناد اجتماعي قميؿ، يقابمو إجياد 0228)العامري،
 (.6،ص0228كبير يعاني منو )العامري،
ت مشكمة حقيقية وكبيرة تواجو مجتمع المرشديف التربوييف، لأف تمثؿ  ىذه الدراسا

ىذا المجتمع يتطمب أفراداً لا تواجييـ مثؿ ىذه الصعوبات لكي يؤدوا وظيفتيـ بشكؿ فاعؿ 
ومؤثر فطبيعة العمؿ الإرشادي يتطمب درجة عالية مف  التعاوف  مف زملاء العمؿ ومف 

ة، فكثرة الضغوط  المينية تؤدي إلى الرؤساء لمواجية ما يعانوف مف ضغوط متنوع
أضعاؼ قدرتيـ الإرشادية لأداء ميماتيـ كما يؤدي إلى سوء توافقيـ الميني والذي يؤدي 

 بالتالي إلى شعورىـ بالعجز في تحقيؽ واجبيـ في الإرشاد التربوي.
وبناءاً عمى ذلؾ فأف البحث الحالي يحاوؿ الإجابة عمى السؤاؿ الآتي: ما درجة 

غيري  الرضا الوظيفي والضغوط المينية عند المرشديف التربوييف وما العلاقة قياس مت
 بينيما ؟

 أهػػمية البحػػػث 
كشفت بعض الأدبيات أف الأفراد الذيف لدييـ رضا وظيفي عف مينتيـ أقؿ عرضة 
لمقمؽ النفسي ، وأكثر قدرة عمى  التوافؽ الاجتماعي ومواجية ضغوط الحياة ، وفي ذلؾ 

( أف ثمة علاقة بيف الرضا عف الحياة والرضا الوظيفي فالأفراد غير Strausيرى  )
الراضيف وظيفياً غير راضيف عف حياتيـ والعكس صحيح  في حيف أف ضعؼ الرضا 
الوظيفي عند الفرد قد يؤدي إلى التوتر والاضطراب والقمؽ وعدـ التوافؽ الميني ومف ثـ 

 (. 66، ص6881اضطراب صحتو النفسية، )أبو شيخة ،
( أف الرضا الوظيفي وسيمة تحقيؽ التوافؽ النفسي ,1978ويؤكد )مانكف  

والاجتماعي لمفرد ومؤشراً لنجاحو في مختمؼ جوانب حياتو ، وأف عدـ الرضا الوظيفي قد 
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يؤدي بالفرد إلى الشعور بعدـ الكفاية وضعؼ الرغبة في العمؿ والشعور بالقمؽ والتوتر 
ية مما يعرضو لضغوط نفسية كبيرة لا يستطيع التعامؿ واضطراب شخصيتو وصحتو النفس

 ((Mankin,1978,p.11 معيا  
إف الفرد الذي يرتفع رضاه عف عممو يزداد حماسو لمعمؿ ، و إقبالو عميو وانتماؤه 
لوظيفتو ، فترتفع بذلؾ إنتاجيتو وأداؤه وبالعكس ، فالفرد الذي ينخفض رضاه عف عممو 

قبالو  عميو وتضعؼ أيضاً مشاعر الامتناف والولاء لموظيفة ، فيتدنى يقؿ حماسو لمعمؿ ، وا 
 (.21، ص6890نتيجة ليذا إنتاجيتو وأداؤه )عاشور،
( أف الشعور بالرضا لدى الفرد يزيد مف الإنتاج 6882وأشارت دراسة )اليزايمة ،

والرضا عف العمؿ في الأمور الأساس في ما يخص الفرد والمجتمع ، فإذا وجد شعور 
لدى الفرد عف العمؿ وعف مرؤوسيو ينتج لديو توافؽ نفسي واجتماعي ، وىذا بدوره  بالرضا

 (.66،ص6882ينعكس أثره إيجابياً في أداء الفرد )اليزايمة،
ويرى الباحث إف تعرض المرشد التربوي لمضغوط  المينية اليومية تستثير انفعالاتنا 

مف الزملاء وتوفير المكاف المريح  كظروؼ العمؿ  والتعاوف مف الادارة المدرسة والتعاوف
نتاجو في عممية التفاعؿ مع المسترشديف  سيامو وا  تسبب لو  الأرؽ وتحد مف نشاطو وا 
وبالتالي يؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا لديو فقد أشارت إحدى الدراسات إلى ارتباط 

 انخفاض الشعور بالرضا عف العمؿ.
أحدى أركاف العممية التربوية ، ولما ليا ولأىمية شريحة المرشديف التربوييف كونيا 

مف دور فاعؿ في تحقيؽ الأىداؼ التربوية لمسياسة التعميمية في العراؽ، وكونو عامؿ 
مساعد في تذليؿ الصعوبات والمشاكؿ التي يعاني منيا طمبتنا الأعزاء ، ويعمموف عمى 

 توفير مناخات نفسية ملائمة لتحقيؽ النجاح والتفوؽ العممي. 
 يساً عمى ما تقدـ يمكف تمخيص أىمية البحث بالاتي:وتأس

الأىمية النظرية: إعطاء فكرة نظرية واضحة عف متغيري  الرضا الوظيفي  و  .6
غناء مكتبة الإرشاد النفسي والتوجيو التربوي، ويمكف مف خلالو  الضغوط المينية ، وا 

 تقديـ إطاراً نظريا لمتغيريف يعدا مف متغيرات العصر.
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طبيقية:تزويد الباحثيف والعامميف في قطاع التربية والتعميـ والإرشاد التربوي الأىمية الت .0
بمقياسيف ميميف مقياس الرضا الوظيفي ومقياس الضغوط المينية كونيما يساعداف 

 متخذي القرار التربوي عمى كشؼ تمؾ المتغيرات لدى المرشديف التربوييف. 
أركاف العممية التربوية ، ولما ليا مف  أىمية شريحة المرشديف التربوييف: كونيا أحدى .0

دور فاعؿ في تحقيؽ الأىداؼ التربوية لمسياسة التعميمية في العراؽ،وكونو عامؿ 
مساعد في تذليؿ الصعوبات والمشاكؿ التي يعاني منيا طمبتنا الأعزاء، ويعمموف عمى 

 توفير مناخات نفسية ملائمة لتحقيؽ النجاح والتفوؽ العممي. 
 بحػػػثأهػػداؼ ال

  -ييدؼ البحث الحالي ألى التعرؼ عمى :
 الرضا الوظيفي لدى المرشديف التربوييف.  .6
 لفروؽ فػي الرضا الوظيفي لدى المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير الجنس.     .0
 الضغوط المينية لدى المرشديف التربوييف.  .0
 ير الجنس. الفروؽ فػي  الضغوط المينية  لدى المرشديف التربوييف تبعاً لمتغ  .0
 الكشؼ عف طبيعة العلاقة الارتباطية بيف  الرضا الوظيفي  والضغوط المينية  .2

 حػػػدود البحػػػث
يقتصر البحث الحالي عمى المرشديف التربوييف في مدينة بغداد لمعاـ الدراسي ) 

 (،ضمف ست مديريات لمتربية في الكرخ والرصافة.0261-0261
 تحػػػديػد المصطمحػػات 

 Gob Satisfactionوظيفي الرضا ال
 -عرفو كؿ مف :

 ( 1994نسيترف Nestern: )  محصمة الشعور الذي يدركو الفرد عف طريؽ عممو
في المؤسسة يتكوف مف مجموعة مف الاتجاىات التي يكونيا عف طبيعة الوظيفة التي 
يشغميا والأجر الذي يحصؿ عميو وعف فرص الترقية المتاحة وعف علاقاتو مع 
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مؿ التي ينتمي إلييا وعف الخدمات التي تقدميا المؤسسة لو. مجموعة الع
(P462،1994 ،(Nestern 

 ( 1994شديفات: )  رضا الفرد عف الحوافز المادية وبيئية العمؿ ،)شديفات
 (06،ص6880،

 ( 1995الممكاوي، وآخروف: )  . الشعور بالرضا التاـ عف كؿ ما يحيط بيئية العمؿ
 .(00،ص6822)المكاوي، وآخروف ،

 : القناعات  بطبيعة العمؿ والاستجابات النفسية والعاطفية السمبية  التعريؼ النظري
والإيجابية مف الموظؼ تجاه جوانب عديدة مف ميامو ومسئولياتو وعف أدائو أو بيئة 

   (0،ص0229عممو.)فممباف،
)الدرجة التي يحصؿ عمييا المرشد النفسي عمى مقياس الرضا  التعػريؼ الإجػػرائي :

 الوظيفي (.
 ( :Occupational Stressالضغوط المهنية )

(: "حالة مف الإنياؾ النفسي  والذىني الناتج عف ضغوط البيئية  0221حسيف )
، 0221المينية  ترافقيا رغبة في ترؾ العمؿ وعدـ الرضا عنو)حسيف وآخروف ، 

 2(012ص
الأفراد في (: " مجموعة المواقؼ المزعجة التي يتعرض ليا  0221الياشمي )  

حياتيـ، وتشكؿ تيديداً ليـ أو تكوف عبئاً عمييـ وتبعدىـ عف حالة التوازف الحيوي التي 
يسعى إلييا الإنساف والتي تكوف مصادرىا خارجية )بيئية( أو داخمية )الفرد نفسو( " 

 (.   61،ص0221)الياشمي، 
 ,Lazarus)التعريؼ النظري لمضغوط المينية : سيمتزـ الباحث بتعريؼ لازاروس 

( : كونو الأقرب إلى طبيعة البحث وعينة المرشديف التربوييف، وتأكيده عمى 1993
المؤثرات البيئية  فالضغوط المينية مف وجية نظر لازاروس ىو:  " مجموعة مف ردود 
 الفعؿ النفسية، والجسمية لممؤثرات المضادة التي يواجييا الفرد في حياتو اليومية ")  

Lazarus, 1993)   
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التعريؼ الإجرائي  لمضغوط المينية: )الدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا المرشد 
 التربوي مف خلاؿ أجابتو عمى فقرات المقياس (. 

: ىو أحد أعضاء الييئة التدريسية المؤىؿ لدراسة مشكلات الطمبة التربوية المرشد التربوي
 (. 62،ص 6899والصحية والاجتماعية والسموكية. )وزارة التربية،

 الفصؿ الثاني
 الأطار النظري

 ( Gobs taisfactionأولًا: الرضػا الوظيػػفي )
يعد مفيوـ الرضا الوظيفي أكثر الموضوعات التي نالت اىتماـ العديد مف الباحثيف 
لأنو يشكؿ الأسباب أو الدوافع الرئيسة للأداء الوظيفي المميز لأف أبرز ما تسعى إليو 

مية والإنتاجية ىو رفع مستوى الحياة وتفسيرىا لأبناء المجتمع ، المؤسسات التربوية والخد
واف عدـ الرضا الوظيفي قد يؤدي فضلًا عف انخفاض الإنتاج إلى بعض الاضػطرابات أو 
المشكلات الاقتصادية والاجتماعية والنفسية فأصبح الرضا الوظيفي جانباً ميماً تسعى 

تحقيقو عند الأفراد وجميع العامميف فييا ، فقد المؤسسات التربوية والخدمية والإنتاجية ل
أثبتت دراسات عديدة أف الاتجاه النفسي لمعامميف أو رضاىـ عف العمؿ الذي يمارسونو 

 (. 02، ص0220يؤثر في إنتاجيـ وأدائيـ لذلؾ العمؿ ، )عمياف، 
 لمحػة تاريخػية عف نشػأة مفػهوـ الرضػا الوظيػفي 

والإداري مع نمو حركة الإدارة العممية بزعامة  تزامف نمو عمـ النفس الصناعي
فػردريؾ تايمور في الولايات المتحدة ، وىنري فايوؿ في فرنسا ، فالعلاقة بيف الإدارة والعماؿ 

( لأصحاب Toylor( بالأفكار التي قدميا )6802 -6862تأثرت في المدة ما بيف )
يف في أَية مػنشأة ومف ثـ أرباح المصػانع التي تتمػخص في إمػكاف زيػادة إنتاج العامػم

القائػميف عمييا عف طػريؽ تحػسيف أدائػيـ لمعمػؿ ، ومكافأتيـ عف كؿ زيادة في الإنتاج ، 
فتويمور يعتقد أف العػمؿ سيتحقؽ ويزداد كػمما انخفضت درجػة التعب أو ازداد الأجر،) 

 ( .221، ص6818عبيد ، 
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مطموب لمعماؿ ويؤخذ عمييا إىػماليا ولكف لـ تستطع ىذه الإدارة تحقيؽ الرضا ال
الجوانب الإنسانية في حياة العماؿ ، وفي المدة نفسيا ظػيرت حػركة أخػرى في الفكر 

( 6800 -6800الإداري والصناعي ، وىي حركة الإنسانية حيث قػاـ مصػنع ىوثورف )
النتائج  في ضواحي مدينة شيكاغو في الولايات المتحدة الأمػريكية بسمسمة تجارب أظيرت

وجود متغير ىو معنوية العامميف بوصفو المتغير الأساس الذي يؤثر في كفاية الإنتاج 
وأثبتت التجارب أف معنويات العامميف تتأثر أكػثر ما تتأثر بعلاقات العمؿ التي تمثؿ 
الجانب الإنساني للإنتاج ، وعند ذلؾ أخػذت الإدارة علاقات العمؿ أساساً لسياسة جديدة 

قات الإنسانية وركيزة لنظاـ الإشراؼ السائد ومنيجاً لتدريب المشرفيف عمى معاممة في العلا
( وزملاؤه ممف تمتصؽ بيـ حركة العػلاقات Elton Mayoالعامميف ، ويعد التوف مايو )

الإنسػانية مف الرواد الأوائؿ الذيف أعطوا دفعو عممية ليذه الحركة فقد تضمنت ىذه الحركة 
؛ المكافآت والحوافز )غير المادية( وتمعب دورىا الرئيس في تحفيز عدة أفكار أىميا 

الأفراد وشعورىـ بالرضا ، وأف حجـ العمؿ الذي يؤديو الفرد ومستوى كفاية الإنتاج لا 
نما تحدده إرادة الجماعة والراحة النفسية وخمفيتو  يتحدد بطاقتو الفسيولوجية فحسب وا 

ا لمعنويات العامميف وعلاقات العمؿ مف أثر في الإنسانية ، وقد شخصت ىذه المدرسة م
 ( .09 -00، ص 6898إنتاجيتيـ   ) القريوتي ، زويمؼ ، 

 الرضػا الوظيػفي وعلاقته بالػروح المعػنوية   
ىناؾ عدد مف المصطمحات التي شاع استخداميا لمتعبير عف المشاعر النفسية التي 

( والاتجاه النفسي نحو العمؿ Moraleنوية )يشعر بيا الفرد تجاه عممو ، فيناؾ الروح المع
(Attitude towards( وىناؾ أيضاً الرضا عف العمؿ )Job  satis Faction  وىذه )

ف تباينت تفصيلات مدلولاتيا إلا أنيا تشير بصفة عامة إلى مجموعة  المصطمحات وا 
، 6890ور ، المشاعر الوجدانية التي شعر بيا الفرد نحو العمؿ الذي يشغمو حالياً )عاش

 (. 608-609ص
فالروح المعنوية تعرؼ بالجو العاـ الذي يسود المنظمة والناتج عف اتجاىات الأفراد 

(، وتعبر الروح Stankossen, 1978,P.299وآرائيـ بالظروؼ المحيطة بالعمؿ )
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المعنوية عف الحالة النفسية والذىنية والعصبية لأفراد المجموعة التي تحػكـ سموكػيـ 
تيـ وتؤثر فييا وتؤكد رغبتيـ في التعاوف . وبمعنى آخر فإف الروح المعنوية وتصرفا

( Attitudes( والاتجاىات ) Feelingsمػصطمح عاـ يشير إلى محصمة المشاعر )
( التي تحكـ تصرفات الأفراد فكما أف الصػحة تشير إلى الحػالة Sentimentsوالعواطؼ )

لى الحالة النفسية والذىػنية والعصػبية العامة لو الجػسمانية لمػفرد فإف المعنوية تشير إ
 (. 609،ص 6882)سلامة ، 

وينظر بعضيـ إلى الروح المعنوية عف طريؽ المنظور الفردي ، إذ إف ىذا المفيوـ 
يربط بيف الػروح المعنوية لمفرد واحتياجاتو ومدى إشباعيا ومستوى توافؽ الفرد مع البيئة 

ي حيث تحدد الروح المعنوية في تعبير جماعي فيركز عمى والعمؿ ، أما المنظور الجماع
 .(026-022، ص6891الفردية )فيمي ، القيـ الاجتماعية أكثر مف تأثيره في القيـ 

وتباينت وجيات نظر الباحثيف وعمماء النفس والإدارة حوؿ مفيوـ الرضا الوظيفي 
مى أنيا أكثر شمولا مف الرضا والروح المعنوية ، إلا أف مفيوـ الروح المعنوية ينظر إلييا ع

الوظيفي ، وأف الرضا الوظيفي أحد مكونات الروح المعنوية وأف ىناؾ مف عد الرضا 
الوظيفي مرادفاً لمروح المعنوية ، وأف بعضيـ الآخر يميؿ إلى الفصؿ بيف المفيوميف 

 ( . 10،ص 6886)طوقاف ، 
لوظيفي ومفيوـ الروح وأف ىناؾ صعوبة في الفصؿ أو التفريؽ بيف مفيوـ الرضا ا

( 6882المعنوية والعوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي والحالة المعنوية ، ويدعـ سلامة )
في دراستو الرأي السابؽ إذ يرى عف طريؽ استعراض بعض الآراء والدراسات صعوبة 
الفصؿ التاـ بيف الروح المعنوية والرضا الوظيفي ويميؿ إلى الأخذ بالرأي القائؿ أنيما 

 (. 600، ص 6882وجياف لعممة واحدة )سلامة ، 
 العػوامؿ المؤثػرة في الرضػا الوظيػفي 

دراسة ورسالة جامعية ومقالة درست  000222( حوالي Lock ,1976راجع )
جميعيا موضوع الرضا الوظيفي ، وممخص القوؿ أف الرضا الوظيفي يتحقؽ مباشرة بتأثير 

 مجموعة مف العوامؿ المباشرة وىي:
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 ار العمؿ المطموب. مقد -
 الأنشطة داخؿ العمؿ.  -
 الأجور )الراتب(.  -

 وعوامؿ غير مباشرة 
 العلاقات مع زملاء العمؿ.  -
 ( 692، ص 6886العلاقات مع الإدارة . )طوقاف ،  -
 ( فذكر العوامؿ التالية التي تؤثر في مستوى الرضا الوظيفي . Muillinsأما  ) 
 لذكاء ، والقدرات ، والتعمـ .العوامؿ الفردية مثؿ : الشخصية ، وا -
 والعوامؿ الاجتماعية مثؿ : الاتجاىات ، والقيـ ، والمعتقدات . -
والعوامؿ التنظيمية مثؿ : حجـ المؤسسة وطبيعتيا ، والعلاقات الشخصية ،  -

وطبيعة العمؿ التكنولوجيا ، وسياسات المؤسسة ونمط القيادة ، والتأثير الحكومي 
 .  (602، ص 6881)عبد الرحيـ 

 عناصػر الرضػا الوظيػفي 
يتحدد الرضا الوظيفي في أنموذج )بورتر ولولر( بتأثر العوائد التي يحصؿ عمييا 
الفرد في وظيفتو ، وما تحققو لو مف إشباعات ، وبإِدراكو لعدالة ىذه العوائد ، أما 

وفره لو الِإشباعات التي يحصؿ عمييا في عممو أو وظيفتو فيي نتائج لحاجاتو وأيضاً لما ت
المنظمة مف حوافز )وسائؿ إشباع( يمكنو استخداميا في إشباع ىذه الحاجات ، 
والإشاعات التي يحصؿ عمييا الفرد مف عممو تتحقؽ لو مف مصادر متعددة مثؿ الأجر 
الذي يحصؿ عميو ، ومحتوى العمؿ الذي يقوـ بو ، وفرص الترقي التي يتيحيا لو العمؿ 

 مف المشرؼ الذي يرأسو . ونمط المعاممة التي يمقاىا
أف الرضا عف العمؿ محصمة عناصر الرضا والأجر ،  ومحتوى العمؿ ، وفرص 
الترقي ، والإشراؼ ، ومجموعة العمؿ ، وساعات العمؿ وظروؼ العمؿ التي يتصور الفرد 
أنو يحصؿ عمػييا مػف عػممو في صػورة أكثر تحديداً ومف ثـ بقدر ما تكوف ىذه الوظػيفية 
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إشػباعات أو منافػع كبيرة ومتعددة لو بقدر ما يزيد رضاه عف ىذه الوظيفة ويزداد مصػدر 
 ( . 600 -11، ص  6890ومف ثـ ارتباطو بيا )عاشور 

( وزميمتاىا أنموذجاً لمرضا الوظيفي ، يتضمف سبعة عشر Conwayطورت كونوي )
التدريب ، جانباً لقياس الرضا الوظيفي ومف أبرز ىذه الجوانب الترقية ، وفرص 

والاستقلالية ، ومجموعة العمؿ والإشراؼ ، والإدارة العميا ، والأجور ، والأمف الوظيفي ، 
 ( . 600 -11، ص 6890وأسموب تنظيـ العمؿ والالتزاـ التنظيمي )عاشور ، 

ف سميث ) ( وزمػيلاتيا حػددف جػوانب رئيسة لمرضا الوظيفي ، ومصادرىا Smithوا 
ب ،والإشراؼ والتقدـ الوظيفي ، وزملاء العمؿ ، وتبعيـ فرات طبيعية العمؿ ، والروات

(Ferratt يحدد جوانب مماثمة لمرضا منبثقة مف عناصر وظيفية كالرواتب ، وطبيعة )
 ( . 61، ص 6880العمؿ ، ومجموعة العمؿ ، والإشراؼ والإدارة )العمري ، 

 قػياس الرضػا الوظيػفي
يوف وأصحاب القرار والميتموف في مجاؿ إف قياس الرضا الوظيفي يحتاجو الإدار 

العمؿ الإداري والصناعي فكثير مف القرارات الإدارية تفحص وتدرس بحسب مدى تأثيرىا 
في الرضا الوظيفي، وعميو فقد كاف تطوير قياس الرضا الوظيفي ىدفاً جوىرياً لبحوث 

ـ يعدونو مؤشراً العموـ السموكية أما المسؤولوف فيـ ييتموف بقياس الرضا الوظيفي لأني
لمكفاية التنظيـ وىناؾ بعض المؤسسات التي تقوـ بمسوحات دورية لقياس الروح المعنوية 
وتستخدـ المسوحات لتطوير إستراتيجية التغيير فييا ، ولعؿ أكثر الطرائؽ استعمالًا لقياس 

لأف  الرضػا الوظػيفي بطػريقة غػير مباشرة ىي الملاحظة والمقابمة وقائمة الاستبيانات
طريقتي الملاحظة والمػػقابمة تأخذاف وقتاً كبيراً وأف الاستبيانات ىي أكثر الطرائؽ استخدما 
لتقييـ الرضا الوظيفي ، بالرغـ مف أف بعض الاستبيانات لا يعتمد عمييا ، ولكف بعضاً 
منيا قد تطور واعتنى بتصحيحو بحيث يمكف الاعتماد عمييا كمقاييس ملاءمة لمرضا 

 (.088، ص 6882لكمي ، )بشير وآخروف ، الجزئي وا
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  -النظػريات التي فسرت الرضػا الوظيػفي : –ثانياً 
 ( Abrham Maslowنظرية سمـ الحػاجػات )أبراهاـ ماسػمو( ) -1

إف فيـ الحاجات والأدوار التي تمارسيا تمثؿ جانباً ميماً في وضع نظاـ فعاؿ 
عاً قوياً لمنشاط الإنساني ، فالحاجات تعد لمحوافز عمى أساس أف ىذه الحاجات تشكؿ داف

نوعاً مف التوتر يدفع الفرد إلى إحداث سموؾ معيف لمتخفيؼ مف حدة ىذا التوتر وتيدؼ 
التػصرفات السػموكية إلػى إشباع الحاجات الإنسانية ، والحاجات متجددة فعند إشباع حاجة 

يا ، ومف واجب الإدارة أف تظير حاجات ورغبات جديدة لدى الإنساف ويتعيف عميو إشباع
تمـ بطبيعة حاجات ودوافع سموؾ الأفراد العامميف ، فالمدير الناجح تمزموُ معمومات عف 
الطبيعة البشرية و أسباب تصرفات الأفراد ودوافعيـ ، حتى يتمكف مف أف يتخذ القرارات 

ور ( فالحافز مؤثر خارجي يحرؾ شع22، ص0220بشأف تحفيز العامميف ، )الموسوي ، 
الإنساف ويجعمو يسمؾ سموكػاً معػيناً لتحػػقيؽ الػيدؼ المطموب ، أو ىو مجموعة الظروؼ 
التي تتوافر في جو العمؿ ويشبع رغػبات الأفراد الذيف يسعوف إلى إشباعيا عف طريؽ 

،  0220العمؿ ، والحوافز قد تكوف إيجابية أو سمبية وقد تكوف مادية أو معنوية )ربابعة ، 
 (. 10ص

الدوافع فيي أشياء كامنة في النفس البشرية أو قوة داخمية محركة تنبع مف داخؿ  أما
الفرد تؤدي إلى تصرؼ أو سموؾ يتجو نحو تحقيؽ ىدؼ أو أىداؼ تمثؿ حاجات يطمح 

 (. 20، ص0220الإنساف إلى إشباعيا )الموسوي ، 
بينما مما سبؽ يمحظ أف الدوافع تعبير حاجات داخمية لدى الفرد ، فيي شخصية 

الحوافز خارجية عف الفرد نفسو فيي عبارة عف شيء يدركو الفرد في بيئتو تساعده في 
تحقيؽ أىدافو ، والحاجات ىي مصدر القوة الدافعة والمحركات للإنساف . إذ تعد نظرية 
الحاجات التي وضعت مف قبؿ ماسمو أكثر نظريات التحفيز شيوعاً وقدرة عمى تفسير 

عيو لإشباع حاجاتو المختمفة ، وتقوـ ىذه النظرية عمى مبدأيف السموؾ الإنساني في س
 أساسيف : 

 إف حاجات الفرد مرتبة ترتيباً تصاعدياً عمى شكؿ سمـ بحسب أولويتيا لمفرد. .أ 
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إف الحاجات غير المشبعة ىي التي تؤثر في سموؾ الفرد وتحفيزه ، أما الحاجات  .ب 
 ورىا في عممية التحفيز.المشبعة فلا تؤثر في سموؾ الفرد ومف ثـ ينتيي د

  Physiological Needsالحاجات الجسمية )الفسيولوجية(  -1
وىذه تمثؿ الحاجات الأساس لبقاء الإنساف واستمراريتو عمى قيد الحياة كالطعاـ 
والماء والجنس واليواء ، والحاجات الفسيولوجية تسيطر عمى بقية الحاجات إذا لـ تكف 

 مشبعة .
  Safety & Security needsلنفسي والسلامة الحاجات الأمف ا -2

تتضمف ىذه حاجات الفرد لمحماية مف الأخطار الجسمية والصحية والبدنية كذلؾ 
الحماية مف الأخطار الاقتصادية والمتعمقة بضماف استمرارية العمؿ لمفرد لضماف استمرار 

 معيشية . الدعـ المادي الضروري لمفرد لممحافظة عمى مستوى معيف مف الحياة ال
  Social Needsالحاجات الاجتماعية ) الحاجة إلى الانتماء(  -3

تتبع ىذه الحاجات مف كوف الإنساف اجتماعياً بطبعو ويعيش ضمف جماعة ويتفاعؿ 
معيا . وتشمؿ حاجات تكويف العلاقات والحب والارتباط مع الآخريف وتعد الحاجات 

 بعيدة عف الحاجات الأولية . الاجتماعية نقطة الانطلاؽ نحو حاجات أعمى و 
  Esteem and Self –respectحاجات التقدير واحتراـ الذات  -4

ىذه الحاجات تتضمف الحاجة إلى الشعور بالأىمية مف الآخريف واحتراـ الذات الذي 
يمكف الحصوؿ عميو عف طريؽ الكفاية والمنافسة والاستقلالية والمركز واعتراؼ الآخريف 

 تو عمى  الوصوؿ إلى مراكز عميا . بقيمة الفرد وقدر 
 Self – Actualization needsحاجات تحقيؽ الذات  -5

أشار ماسمو إلى مفيوـ ىذه الحاجة بأنيا حاجة الفرد إلى أف يكوف ماىراً قادراً عمى 
الوصوؿ إلييا بناء عمى القدرات والكفايات التي يمتمكيا فإذا كاف الفرد يظف أنو يستطيع أف 

شباع ىذه الحاجات برأي  يكوف مديراً  ناجحاً فإنو يجب أف يعطي مثؿ ىذه الفرصة ، وا 
ماسمو يعد أقصى ما يصبو إليو الفرد ، ويأتي ذلؾ بعد إشباع ىذه الحاجات السابقة كميا 

 (. 22 -20 -20، ص0220)الموسوي ، 
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 نظريػة العامػميف )الهػيرزببػيرغ(  -0
( بػدراسة مػيدانية عمػى مجموعة Frederick Herzbergقػاـ فػريدريؾ ىيرزبيرغ )

مف المديريف مف الميندسيف والمحاسبيف وذلؾ عف الرضا الوظيفي كمحرؾ لسموؾ الأفراد 
( )الشماع ، The motivation to workواندفاعيـ لمعمؿ ونشرت نتائجيا في كتابو )

عمؿ التي (، وقد بنيت ىذه النظرية أف العوامؿ المؤثرة في بيئة ال21، ص0222وآخروف، 
تؤدي إلى القناعة والرضا عف العمؿ ىي ليست بالضرورة العوامؿ نفسيا التي تؤدي إلى 
عدـ الرضا عف العمؿ ، وقد تمخضت النظرية في بنائيا الفكري عف وجود عامميف يحدداف 

 مصدر الرضا لدى الفرد ىما: 
 ( Hygiene Factorsالعوامؿ الوقائية ) -أ

يئة الوظيفة ، والتي تحوؿ دوف تحقيؽ عدـ الرضا لدى وىي العوامؿ التي ترتبط بب
الأفراد ، فيي تحجب مشاعر عدـ الرضا لكنيا لا تحقؽ الرضا بذاتيا ، وتتمثؿ ىذه 
العوامؿ بظروؼ العمؿ والرواتب والأجور ، وسياسات المنظمة والعلاقة بالمشرفيف 

أثر في منع الدوافع السمبية  والرؤساء ، والأمف الوظيفي ، والمكانة الاجتماعية ، وتعد ذات
 في العمؿ ، ويمكف عدىا صماـ أماف بيذا الخصوص. 

 ( Motivating Factorsالعوامؿ الدافعة ) -ب
وىي العوامؿ التي يشعر الفرد مف خلاؿ إشباعيا بدرجة كبيرة مف الرضا لأنيا تسيـ 

ولية والتقدير والشعور في زيادة اندفاعو نحو العمؿ . وتتمثؿ بعوامؿ التقدـ والترقية والمسؤ 
بالإنجاز والاحتراـ أي أنيا تعبر عف محتوى الوظيفة نفسيا وطبيعتيا ، ومف شأف ىذه 
العوامؿ أف تسيـ في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى الأفراد . إذ كانت الإدارة قبؿ ظيور ىذه 

طريؽ النظرية تصب جؿ اىتماميا بمعالجة حالة انخفاض الروح المعنوية لدى الأفراد عف 
زيادة أجورىـ أو تحسيف ظروؼ العمؿ ، غير أف ما حصمت عميو الإدارة مف نتائج مف 
ذلؾ لـ يحقؽ الأىداؼ التي تبتغييا ، وبعد ظيور ىذه النظرية ، استطاعت الإدارة أف 
ف  تمارس نشاطاً أوسع في تحقيؽ أىدافيا عف طريؽ  التركيز عمى العوامؿ الدافعة ، وا 

ىيرزبيرغ تسبب درجة عالية مف عدـ الرضا عندما لا تكوف موجودة عوامؿ الوقائية برأي 
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لكنيا لا تؤدي إلى التحفيز عند وجودىا بينما العوامؿ الدافعة )الحافزة( تؤدي إلى تحفيز 
قوي ورضا تاـ عند توافرىا لكنيا لا تسبب كثيرا مف عدـ الرضا عند عدـ توافرىا )الموسوي 

 (. 21، ص0220، 
ىذه النظرية لا تختمؼ كثيراً عف نظرية ماسمو لمحاجات غير  مما سبؽ يتضح أف

أنيا لا ترى ىذه العوامؿ ضمف فئة واحدة ، فمثلًا عند توافر عوامؿ في فئة قد لا تؤدي 
بالضرورة إلى الرضا والقبوؿ في فئة أخرى بؿ يمنع حالة الاستياء في حيف أف وجود 

وراً بالرضا وغيابيا يعني عدـ الرضا )ربابعة العوامؿ الدافعة في التنظيـ يعني أف ىنالؾ شع
( ، وبرغػـ ذلؾ كػاف ليذه النظرية أثر كبير في مفيوـ إثراء الوظيفة ، 82، ص0220، 

وتعني إعطاء الموظؼ مسؤولية أكبر في ممارسة عممو ، وتزويده بفرص أكبر لمشعور 
ية العوامؿ الداخمية إذا بالإنجاز والتقدـ ، كما أوضحت للإدارييف أف عمييـ الاىتماـ بتنم

 (. 86، ص 0220أرادوا تحقيؽ أىداؼ مؤسساتيـ )ربابعة ، 
 نظػرية التػوقع لفػػروـ  -3

 House and( وتعديلاتيا لاحقاً مف قبؿ ىاوس ووىبة )Vroomتعد نظرية فروـ )
Wahba مف النظريات الحديثة في الدوافع والفكرة الأساس في ىذه النظرية ىي أف )
بذلوف الجيد لإنجاز تمؾ الأعماؿ التي تؤدي إلى النتائج )العوائد( التي يرغبوف الأفراد ي

فييا مدخلًا عقلانياً إلى التحفيز ، فالرغبة أو الميؿ لمعمؿ بطريقة معينة يعتمد عمى قوة 
التوقع بأف ذلؾ العمؿ أو التصرؼ ستتعبوُ نتائج معينة كما يعتمد عمى رغبة الفرد في تمؾ 

 النتائج.
شير إلى أف قوة التحفيز عند الفرد لبذؿ الجيد اللازـ لإنجاز عمؿ ما يعتمد عمى إذ ي

مدى توقعو في النجاح بالوصوؿ إلى ذلؾ الإنجاز وىذا ىو التوقع الأوؿ في نظرية فروـ ، 
وأضاؼ فروـ أنو إذا حقؽ الفرد إنجازه فيؿ سيكافأ أـ لا ؟ وىذا ىو التوقع الثاني عنده ، 

 (. 11-12، ص0222،  )الشماع ، وآخروف
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 إذاً هناؾ نوعاف مف التوقع :
يرجع إلى قناعة الشخص واعتقاده بأف القياـ بسموؾ معيف سيؤدي إلى  التوقع الأوؿ : -1

 نتيجة معينة كالموظؼ الذي يعتقد أنو عامؿ جيد وقادر عمى الانجاز . 
اذا سيحصؿ بعد وىو حساب النتائج المتوقعة لذلؾ السموؾ وىي م التوقع الثاني : -2

إتماـ عممية الإنجاز ، فالموظؼ يسأؿ إذا حققت إنتاجاً معيناً سأعطي مكافأة أـ لا ؟ 
( ، وأف ىذه النظرية ليا علاقة أيضاً لمتغير الرضا الوظيفي 82، ص0220)الموسوي ، 

لأنيا أشارت إلى أف التوقع الإيجابي لممردودات المادية والمعنوية ينعكس عمى رضاه 
لمينتو فكما توقع المرشد النفسي أف مينتو تجمب المكافآت المعنوية والمادية  الوظيفي

 وتوفر لو شخصية اجتماعية مقبولة كمما رضا عف مينتو وزاد تمسكو بيا . 
 ولػولػر : –نظػرية بػورتر  -4

تعد ىذه النظرية إكمالًا لنظرية التوقع فقد بيف )بورتور ولولر( أف أداء الأفراد أو 
ينتج عوائد ومكافآت داخمية وخارجية ، وىذه العوائد تقود إلى الرضا بالفوائد  إنجازىـ

الداخمية أو الذاتية ، وينجـ عنيا شعور الفرد بالفخر عندما يؤدي عممو بكفاية ، والعوائد 
الخارجية ىي التي تمنحيا المنظمة لإشباع حاجاتو الأساس كالأجر والأماف وغيرىا ، كما 

موذجاً آخر يؤثر في رضا الأفراد ودوافعيـ نحو العمؿ وىو أدارؾ الفرد تضمنت النظرية أن
لعدالة العوائد التي يتسمميا ، فالنظرية أوضحت أف ىناؾ فرقاً بيف ما يجب أف يكوف وما 

، الميارات ، والخبرات ، ىو كائف فعلًا ، ومف العوامؿ التي تكوف مدخلات لمعمؿ 
، فيذه العوامؿ تؤثر في توقعات الفرد حوؿ العوائد  ، ومستوى التعميـ ، والأداءوالجيود

 (. 92، ص0220المتحققة وزيادتيا فيتوقع الفرد أف العوائد ستزداد  )ربابعة ، 
لػذلؾ بحػسب ىػذه النظرية فػػإف الأداء يػؤدي إلى تػحقيؽ نوعيف مف المكافآت ىػما : 

وتحػقيؽ الػذات والمػكافآت الػظاىرة  المػكافآت المستقرة )الضػمنية( مػثؿ الشػعور بالإنػجاز ،
 ( .02،ص0222مثؿ المركز وظروؼ العمؿ ، )الشماع وآخروف ، 
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 نظػرية مػيكلاند فػي الحػاجػات : )نظػرية الدافػع لإنجػاز(  -5
إف مساىمة مكيلاند في عممية التحفيز الإنساني تتمخص في تحديده ثلاثة أنواع مف 

  -التحفيز ىي :الحاجات الأساس التي تؤثر في 
إف الأفراد ممف لدييـ حاجة قوية لمسمطة  :  Need for powerالحاجة إلى السمطة  -أ

يميموف دائماً إلى ممارسة التأثير والرقابة وعادة يسعى ىؤلاء الأشخاص لمحصوؿ عمى 
 مناصب قيادية .

ية إف الأفراد ممف لدييـ حاجة قو  :  Need for Affiliationالحاجة للانتماء  -ب
للانتماء يتولد لدييـ شعور بالبيجة والسرور عندما يكونوف محبوبيف مف أشخاص آخريف 
ويشعروف بالألـ إذا تـ رفضيـ مف الجماعة التي ينتموف إلييا ويميؿ ىؤلاء الأشخاص إلى 
بناء علاقات اجتماعية مع الآخريف ، أي لدييـ الحاجة إلى الصداقة وبناء علاقات مع 

 في العمؿ .  الأفراد والآخريف
وىذا يعني أف الأفراد الذيف  -: Need for Achievementالحاجة للانجاز  -ج

تتوافر لدييـ حاجة قوية للإنجاز يكوف لدييـ رغبة قوية لمنجاح وخوؼ مف الفشؿ ، وىـ 
يحبوف التحدي ويضعوف لأنفسيـ أىدافاً ليس مف المستحيؿ الوصوؿ إلييا )الموسوي ، 

وف إلى تحمؿ المخاطرة بواقعية ، وىـ يفضموف تحمؿ ( ، و ينظر 12، ص0220
المسؤولية في إنجاز الميمات والحصوؿ عمى المعمومات عف الإنجاز المتحقؽ )الشماع 

(، وقد وجد ماكيلاند أف الأفػراد ممف يمتازوف بالأداء العػالي 81،ص 0222وآخروف ،
ثوف عف مسؤوليات فردية يرغبوف في ممايزة  أنفسيـ عف الآخريف بعمؿ أشياء أفضؿ ويبح

 (. 22، ص0220ويحاولوف حؿ مشاكميـ  )ربابعة ، 
 نظػػرية الهػػدؼ  -6

( والذي أوضح بأف Edwin lockeصاحب ىذه النظرية العالـ أدويف لوؾ )     
الدافع والأداء يكوناف مرتفعيف عندما يحدد الإفراد أىدافيـ وعندما تكوف ىذه الأىداؼ 

ليا تغذية عكسية تبيف معدلات ومستويات الأداء للإفراد ، لذلؾ  مقبولة و واضحة ويتوفر
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وجب عمى الإدارة التي ترغب في زيادة دوافع الإفراد نحو العمؿ ورفع أدائيـ أف توفر ليـ 
 ما يمي : 

 تحديد الأىداؼ والميمات التي يتوقع منيـ أداؤىا بشكؿ واضح . .أ 
 مقبولة مف الأفراد . أف تكوف الميمات والعناصر التي تتضمنيا الأىداؼ .ب 
، 0220فتػح قنػوات لمتػغذية العكػسية لػبياف مسػػتوى أداء الَأفػراد )ربابعة ،  .ج 

 (. 12ص
إف وجود أىداؼ لدى الأفراد شيء أساس لتحديد مسارات السموؾ ، فيي ترشد سموؾ 
ىؤلاء الأفراد وتوجيو لتحقيؽ الأىداؼ ، وىذه الأىداؼ يجب أف تكوف محػددة ومقبولة 

ات فائدة لمفرد وقابمة لمقياس ، لذلؾ يستطيع المدير أو المشرؼ بالاتفاؽ مع مرؤوسيو وذ
 (. 11، ص0222وضع الأىداؼ الخاصة بأداء العمؿ وكيفية تحقيقيا . )ماىر ، 

أف ليذه النظرية أىمية كبيرة في الرضا الوظيفي وتتفؽ إلى حدٍ ما مع نظرية التوقع 
يف تمؾ النظريات وىذه النظرية تحديد اليدؼ في أي عمؿ ونظرية الإنجاز إلا أف الفرؽ ب

أو أية وظيفة فكما كاف اليدؼ واضحاً و واقعياً ويتناسب مع قدرات الفرد كمما حقؽ رضا 
وظيفياً لذلؾ الفرد والعكس صحيح أي كمما كاف اليدؼ غامضاً وغير واقعي ولا ينسجـ مع 

 نعكس في إنجازه وأدائو في العمؿ . قدرات الفرد كمما تعثر الرضا الوظيفي ومف ثـ ا
 نظػرية العػدالة )المسػػاواة(  -7

تركز ىذه النظرية عمى مدى شعور الفرد بالعدالة والمساواة في المعاممة المنظمة لو 
قياسا مع بمعاممتيا للأفراد الآخريف بيا وبخاصة في مجموعة العمؿ نفسيا. وطورت ىذه 

( وتشير إلى أف الفرد يحفز لتحقيؽ العدالة J.Stacey Adamsالنظرية مف قبؿ أدمز )
الاجتماعية في المكافآت التي يتوقع الحصوؿ عمييا مقابؿ الإنجاز الذي يقوـ بو فالفرد 

( مف عممو وبيف ما يقدمو لذلؾ العمؿ Outcomesيوازف بيف ما يحصؿ عميو مف نتائج )
مميـ ومثؿ ما ىو ( مع ما يقدمو الآخروف ويحصموف عميو مف عinputمف مدخلات )

 موضح :  
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 نتائج العوائد الفرد                           نتائج بػ) عوائد الآخريف (           
                                   = 

 مخلات أ )مساىمات الفرد(               مدخلات بػ) مساىمات الآخريف(         
تساوي ما يقدمو لمعمؿ مف مدخلات والنتائج التي يشعر الفرد بالمساواة إذا ما أدرؾ 

يحصؿ عمييا منو مع ما يقدمو الآخروف في مجموعة العمؿ ويحصموف عميو منو . 
وبعكس ذلؾ الإدراؾ فإنو يشعر بعدـ المساواة ومف ثـ الإحباط وعدـ التحفيز ، وشعوره 

 بعدـ المساواة يحفزه إلى تحقيؽ المساواة عف طريؽ :
نتاج ومعرفة .تغيير المدخلا .أ   ت عف طريؽ تغيير ما يقدمو لمعمؿ مف جيود وا 
 تغيير المخرجات عف طريؽ تغيير ما يحصؿ عميو مف أجور ومناىج وخدمات. .ب 
 إعطاء قيمة معنوية لعممو في حالة فشمو في تفسير المدخلات والمخرجات . .ج 
، 0220وأخػيراً تػرؾ العمػؿ لمسعي إلى تحقيؽ المساواة في مكاف آخر )الموسوي ،  .د 

12- 11 .) 
 نظػرية الوجػود والانتػماء والنػمو  -8

( بإعادة ترتيب سمـ الحاجات عند ماسمو إلى ثلاث مجموعات Alderffrقاـ الدرفر )
 مف الحاجات . 

( وىذه تتضمف الحاجات العائدة إلى ضماف الصحة Existenceحاجات البقاء ) .6
د ما الحاجات الفسيولوجية ( وتماثؿ إلى حPhysicalwell-beingالجسمية لمفرد )

 والأمنية عند ماسمو . 
 حاجات الفرد مع الآخريف وىي تشبو الحاجات الاجتماعية عند ماسمو . .0
 ( وىذه تركز عمى تطوير نمو القدرات الإنسانية .Growthحاجات النمو ) .0

مكاناتو وىذه تمثؿ الحاجات العميا عند  والرغبة في نمو الشخص وتطوير قدراتو وا 
 ىي حاجات التقدير والاحتراـ وحاجات تحقيؽ الذات  ماسمو و 
قمصت ىذه النظرية الحاجات إلى ثلاث حاجات ، حيث تعبر الحاجة إلى        

البقاء عف الحاجات الفسيولوجية في نظرية ماسمو وعف حاجات الأمف عند بوتر ، فالحاجة 
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ورتر بالحاجة لمعضوية للانتماء عبر عنو ماسمو بالحاجة إلى تقدير ، وىو ما عبر عنو ب
في جػمعيات شخصية ، وكذلؾ فالحاجة لمنمو ىي الحاجة لتحقيؽ الذات في نظرية ماسمو 
وبورتر ، ومػا يػميز ىػذه النظػرية عف غيرىا ىو عدـ تأكيد الدرفر عمى ضرورة حفز الإفراد 

مف بيئة  فيناؾ متغيرات يمكف أف تؤثر عمى الأىمية النسبية ليذه الحاجات وآلية إشباعيا
 (. 02، ص6880إلى أخرى  )القريوتي ، 
 ( :Occupational Stressثانياً:الضغوط المهنية )

مصطمح يكتنفو غموض شديد نظراً لارتباطو بمرادفات عديدة تجد ليا مكاناً واسعاً 
للاستخداـ في مجاؿ عموـ السموؾ والإدارة الوظيفية، القمؽ ، الإحباط ، الصراع ، 

( ، وضغوط المينة خبرة غير 001، ص6880ستنزاؼ النفسي )العمري ، اللامبالاة والا
سارة يتعرض ليا الفرد في مجاؿ العمؿ حيث يدرؾ الفرد أف قدراتو لمتوافؽ مع الموقؼ 

، 6882ضعيفة مما تشكؿ تيديداً وأعباء حيث لا يستطيع تجاوزىا  أو مواجيتيا )صالح ، 
مفرد  ما ىي إلا استعداد  لمتوافؽ مع الحدث ( ، وأف التغيرات البدنية التي تحدث ل00ص

 ( .8، ص 6880الضاغط الموجود في مجاؿ بيئة العمؿ )عسكر ، 
 مصادر الضغوط المهنية : 

يؤثر محيط العمؿ والمتغيرات المتعمقة بو بشكؿ مباشر في سموؾ الافراد وردود 
 بيا ومنيا :  فعميـ وبالتالي عمى التطور الوظيفي ومناخ مؤسسة العمؿ التي يعمموف

: تشمؿ مجاليف أساسيف ىما ظروؼ العمؿ  Natural of the Jobطبيعة العمؿ  .6
وعبء العمؿ ،وظروؼ العمؿ تشمؿ الظروؼ الفيزياوية والمادية المحيطة بالفرد 
في مكأف عممو كالتيوية، الإضاءه ، الرطوبة وغيرىا ، أما عبء العمؿ فيو كمية 

وقت محدد ، وقد أشار كؿ مف ماركوليس ونوعية العمؿ المطموب أنجازه في 
( إلى أف زيادة كمية العمؿ التي يجب أنجازه  Marcolis & Grossوكروس )

خلاؿ مدة محددة وبإسموب يتجاوز معو قدرات الفرد الذاتية تجعمو متذمراً كارىاً 
 نفسو وعممو. 



 (72العدد )                                                  مركز البحوث  النفسية

526 

ويعني بو توفر المعمومات  : Clearance of the Roleوضوح الدور  .0
لتأدية العمؿ وتوضيح حدوده ، والتأكد مف الواجبات والمسؤوليات  الضرورية

ووضوح التوجييات والسياسات الخاصة بالعمؿ فوضوح الدور لدى الموظؼ يقمؿ 
شعوره بضغط العمؿ والعكس صحيح ، ولقد وجد كؿ مف ماركو ليس وكوتيف 

(Marcolis & Catin , 1974أف ىناؾ علاقة بيف أعراض الإمراض النفسي ) ة
  0 (Cooper,  1978 , P. 289والبدنية وبيف عدـ وضوح الدور)

نشأ صراع الدور عندما يشعر الفرد بأف ىناؾ  : Role Fightصراع الدور  .0
تعارضاً وتناقضاً في متطمباتو كالتناقض بيف قيـ العمؿ وقيـ الفرد ومبادئو 

 والتناقض بيف بعض جوأنب الدور ومسؤولياتو. 
:أظيرت دراسات  Personnel Responsibility المسؤولية عف الأفراد .0

(Redwail & Halmaan & Yahnson , 1964 أف المسؤولية عف الإفراد )
الآخريف تؤثر كثيراً في مستوى ضغط العمؿ أكثر بكثير مف مسؤولية العوامؿ غير 

 .Cooper , 1978 , Pالخ( )… الشخصية مثؿ الأجيزة والأدوات والميزانية 
220. ) 

:كمما زادت علاقة  Bad Relation With Managerقة مع الرئيس سوء العلا .2
الفرد برئيسو في العمؿ سوءاً كمما ازدادت الضغوط وارتفعت وىو مصدر مف أىـ 
مصادر العمؿ وتؤكد الدراسات أيضا أف أنعزاؿ المدراء )رئيس العمؿ( عف 

 القمؽ والتوتر . الآخريف وسوء العلاقة معيـ يولد لدييـ شعوراً بالوحدة وحالات مف 
:ويعني بو   Professional Growing and Prosperousالنمو والتقدـ الميني  .1

الافتقار إلى فرص الترقية في المستقبؿ وعوائؽ الطموح وعدـ الاطمئناف الى التقدـ 
 الميني والتغيير الوظيفي الذي يتعارض مع طموحات الأفراد. 

ؤكد الدارسوف جميعيـ أف ىناؾ ارتباطاً :ي Self Problemsالمشاكؿ الذاتية لمفرد  .1
وثيقاً بيف حياة الفرد داخؿ العمؿ وخارجو وذلؾ يعني أف البيئة الخاصة لمفرد قد 

 تكوف السبب المباشر في خمؽ التوتر لديو . 
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:وىو يعكس القناعات  Uncompitancity of the Jobعدـ الرضا عف العمؿ  .9
د شعوره بعدـ الرضا عف العمؿ سواء مف الذاتية لمفرد وعلاقتو بعممو فكمما ازدا

حيث عدـ ملاءمتو وقمة مردوده النفسي والمادي وبعده عف تمبية الحاجات النفسية 
 6882لمفرد كمما ازدادت وتيرة الممؿ واللامبالاة والشعور بالضغط والقمؽ)صالح،

 ( .  00،ص
 آثػار الضغوط المهنية:

ت ،سموؾ درجة توافؽ الموظؼ تختمؼ الضغوط المينية باختلاؼ طبيعة شخصيا
( أف تأثير الضغط Welman ,1977مع بيئة العمؿ التي ينتمي إلييا ، إذ يؤكد ولمأف )

يختمؼ مف فرد لآخر وأف التيديد ومستواه أيضا يختمؼ مف فرد لآخر حيث يعتمد عمى 
دراكو لمضغط   .Welman , 1977 , Pقدرات الفرد وخبراتو الماضية وتقيمو لذاتو وا 

470) .) 
ف درجة قياس ىذه الآثار ىي درجة سيطرة الفرد عمى الموقؼ الضاغط الذي ىو  وا 
فيو ، فمنيـ مف يحاوؿ التحدي والمنافسة والصراع لمسيطرة عمى الضغوط والتخمص مف 
الموقؼ الضاغط ،  وىناؾ إفراد لا يمكنيـ السيطرة عمى المواقؼ الضاغطة حيث يكونوف 

 عرضو للإحباطات المستمرة  .
(. أف فشؿ الفرد في مقاومة الضغوط والتكيؼ لظروؼ Luthonويؤكد لوتف ) 

العمؿ والظروؼ الطارئة ستنعكس عمى سموكو ويجعمو غير قادر عمى التعامؿ مع بيئة  
( وفي ىذه الحاؿ تكوف الضغوط ذات تأثير سمبي فيو Luthon , 1985 , P. 47العمؿ )

بالنسبة لمعماؿ وعائلاتيـ في الولايات المتحدة  .أف الضغوط والإجياد في العمؿ مرتفع جداً 
وأوربا، ففي بعض الدوؿ الصناعية في أوربا وأمريكا الشمالية، أثبتت بعض الدراسات أف 

% مف حوادث العمؿ كأنت بسبب الأخطاء الناتجة عف عوامؿ أربعة :التعب، جو 00
 (. 06، ص6881العمؿ، كثافة العمؿ، المشاكؿ العائمية. )ستورا، 

 
 



 (72العدد )                                                  مركز البحوث  النفسية

528 

 النظريات التي فسرت الضغوط المهنية
    نظرية التقدير المعرفي 

(، ظير كتاب Lazarus, 1966والتي تـ وضعيا مف قبؿ لازاروس )     
 Psychological stress and copingبعنوأف " الضغط النفسي وعممية المواجية )

processرات الخارجية إلى ( ومع ظيور ىذا الكتاب أنتقمت نقاط البحث باطراد مف المثي
العوامؿ المؤثرة عمى الفرد وصولا" إلى عمميات التقويـ والتمثؿ البيف نفسية،وفي إطار 

 Relational Construct(عُدَّ  الضغط بناء علائقي )  Transactionالمبدأ التعاممي )
مية ( ووفقا" ليذا المبدأ يتشكؿ  الضغط عندما تتجاوز متطمبات المحيط أو المتطمبات الداخ

موارد الفرد بشكؿ كبير ، ومف ثـ فقد عَدّ  الضغط عبارة عف عدـ توازف بيف المتطمبات 
( وينتج عدـ التوازف ىذا نتيجة لعممية تقويـ، تحدد شدة  (Capacityوالطاقة أو السعة  

( أذ توصؿ مف خلاؿ   Lazarus&Folkman,1986ونوعية ردود الفعؿ الأنفعالية  )
غط ينشأ مف التعامؿ بيف الفرد والبيئة عندما تعد المنبو عمى أنو عممو المختبري أف الض

تيديد، أو أذى أو تحدي، وأف إدراؾ المتطمبات لممواقؼ الضاغطة تشكؿ عبء أو تجاوزاً 
لموسائؿ المتاحة لو فضلا عف أف ىذه المتطمبات المفروضة عمى الفرد قد تكوف بأنماط  

و حضارية وأف أساس أي تغير في التوازف يتطمب مختمفة فقد تكوف نفسية أو فسيولوجية أ
( ويرى لازاروس أف التعامؿ ) Sutterley, 1981:P.3منو وسائؿ أخرى لمتعامؿ معيا )

Coping كؿ ما يبذلو الفرد مف جيد لمسيطرة عمى المتطمبات الخارجية والداخمية، وىو )
لسيطرة بإدراكو لمتطمبات أحد المكونات التي بموجبيا يتفاعؿ الفرد مع البيئة ،ويحاوؿ ا

( ويؤكد لازاروس عمى التنظيـ المعرفي Lazarus, 1981: 13التيديد الذي يواجيو )
أولًا، وتقييـ الأنفعاؿ ثأنياً وعد التعامؿ مع الضغوط شيئا يتضمف استخداـ استراتيجيات 
 مناسبة ليا، وأف التعامؿ مع الضغوط يتضمف المتحرؾ التعبيري لمسموؾ بيدؼ الحفاظ

(.ويرى لازاروس أف  الأحداث Lazarus, 1981: P. 52عمى تكامؿ الشخصية )
والمثيرات والمواقؼ قد تكوف ضاغطة لدى شخص في حيف إنيا عادية عند شخص آخر 
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وحسب رأي لازاروس إف تعرض الفرد لمعوامؿ الضاغطة يمر بثلاث مراحؿ ىي: مرحمة 
 -وعيف مف العوامؿ الضاغطة، ىما:التعرض لمعوامؿ الضاغطة: أف الأفراد يتعرضوف لن

المتطمبات البيئية: وتشمؿ الأحداث الخارجية ) الأسرية والاجتماعية والاقتصادية(  .أ 
 التي يواجييا الفرد في حياتو وتتطمب منو التوافؽ معيا.

المتطمبات الشخصية: وتشمؿ طموحات الفرد وأىدافو، وقيمة الفعاليات التي يسعى  .ب 
 ؿ تحقيؽ مستوى دراسي مرتفع.لتحقيقيا خلاؿ حياتو مث

مرحمة تقويـ وتقدير الموقؼ الضاغط: لقد أكد لازاروس عمى أىمية إدراؾ، وتقويـ  
الموقؼ بوصفو موقفاً ضاغطاً مف قبؿ الفرد نفسو، وقد أشار إلى وجود مرحمتيف لتقويـ 

 الموقؼ الضاغط ىما:
معيناً حوؿ نوع الضغط التقييـ الأولي أو الابتدائي: يشير إلى إصدار الفرد حكماً  .أ 

ودرجة تيديده، فقد يقيـ الفرد الموقؼ الذي يتعرض لو عمى أنو سمبياً أو ايجابياً، 
 شديداً أو ضعيفاً، ضاراً أو غير ضار مخيؼ أو غير مخيؼ.

التقييـ الثانوي: ويكتسب ىذا التقييـ أىمية أكبر مف التقييـ الأوؿ عند لازاروس  .ب 
تقييـ الثانوي مصادر التعامؿ مع المواقؼ الضاغطة وجماعتو، إذ يحدد الفرد في ال

وحرية الاختيار والتقييـ، إذ يتـ تقييـ طرائؽ التعامؿ المتاحة مع المواقؼ 
الضاغطة وحرية الاختيار والتقييـ، حيث يتـ تقييـ طرائؽ التعامؿ المتاحة ونتائج 

 اختيار أي منيا ،واحتماؿ نجاحيا.
لمضغوط: وىي المرحمة الأخيرة في عممية التعرض مرحمة المواجية ،أو الاستجابة  

لمضغوط وفييا يحاوؿ الفرد اختيار واحدا مف البدائؿ المتاحة )الفسيولوجية أو المعرفية أو 
 (.Coyne, 1980 : p150-152السموكية( بيدؼ التخمص مف تأثير الوقؼ الضاغط )

تراتيجيات تكيفيـ ويرى كؿ مف لازاروس و فولكماف أف الناس يستعمموف إس        
مع البيئة التي يعيشوف فييا في ضوء تقييميـ لمحدث، فعندما يقيّـ عمى أنو تيديد 

(Threat( أو تحدي ،)Challenge( أو أذى ،)Harm فأنو يتطمب أساليب معينة )
(، Coping Emotion Focusedلمتعامؿ ويطمؽ عمييا التعامؿ المرتكز عمى الأنفعاؿ )
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رد إستراتيجيات التكيؼ لأحداث الحياة الضاغطة يكوف بيدؼ الوصوؿ لذا فأف استعماؿ الف
إلى نتيجة لمحدث، فإذا كانت نتيجة مرضية ) إيجابية ( فأنيا تؤدي إلى أنفعاؿ إيجابي 
ذا كانت النتيجة غير مرضية )سمبية( فأنيا  وأنياء فعالية الإستراتيجية التي يستعمميا، وا 

 للإستراتيجية أو استعماؿ إستراتيجيات جديدة وملائمة تؤدي إلى الضيؽ والتعامؿ الإضافي
(Folkman,1999,P:216)  ويعرؼ لازاروس التوافؽ بأنو سموؾ الفرد إزاء الضغوط

 ظيؼ النفسي لوالاجتماعية والشخصية التي تؤثر بدورىا عمى التكويف والتو 
كتعطؿ ( ، وجد لازاروس أف المضايقات اليومية المتكررة ، 622،ص0228)الخالدي،

حركة المرور والتخمؼ عف المواعيد، أو ضيؽ الوقت ،والإحداث السعيدة المفرحة تُعدّ 
مؤشرات منذرة تنبئ بما قد تؤوؿ إليو الصحة البدنية والنفسية والحالة المعنوية،ورغـ 
بساطتيا الظاىرية فيي أكثر قوة وفاعمية في ىذا المجاؿ مف أحداث الحياة الكبرى 

 .( 626،ص 6881)وينتر،
 الفصؿ الثالث

 إجراءات البحث
 منػهج البحػػث : 

يستيدؼ البحث الحالي وصفاً  لممتغيريف الرضا الوظيفي  والضغوط المينية ،     
وعميو اعتمد  الباحث عمى المنيج الوصفي الذي يسعى إلى تحديد الوضع الحالي لمظاىرة 

الظاىرة عمى ما توجد عميو  المدروسة ، ومف ثـ وصفيا ، وبالنتيجة فيو يعتمد عمى دراسة
( ، وأف دراسة أية ظاىرة 000، ص  0222في الواقع وييتـ بوصفيا وصفاً دقيقاً )ممحـ ، 

 أو مشكمة تتطمب أولًا وقبؿ كؿ شيء وصفاً ليذه الظاىرة وتحديداً كيفياً وكمياً . 
  : أولًا : مجتػمع البحػث

 ينة بغداد لمعاـ الدراسييقتصر البحث الحالي عمى المرشديف التربوييف في مد
ضمف ست مديريات لمتربية في الكرخ والرصافة، والبالغ عددىـ  (،0261-0261)
 ( يوضح ذلؾ6( مرشد ومرشدة.والجدوؿ رقـ )6112)
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 (1الجدوؿ )
 المجموع ثانوية أعدادية متوسطه أبتدائي المديرية العامة لمتربية ت
 080 00 09 16 622 الرصافة الأولى 6
 002 22 02 92 622 فة الثانيةالرصا 0
 691 8 00 92 10 الرصافة الثالثة 0
 028 06 01 26 606 الكرخ الأولى 0
 001 26 00 92 619 الكرخ الثانية 2
 022 20 08 10 022 الكرخ الثالثة 1
 6112      مج

 عيػنة البحث : 
يف عمى ست ( مرشداً ومرشدة اختيرت بالطريقة العشوائية المتاحة موزع022بمغت )

 والرصافة( .  –مديريات محافظة بغداد )الكرخ 
 أدوات البحػث :

 مقياس الرضا الوظيفي 
 خطوات بناء مقياسي الرضا الوظيفي والضغوط المهنية 

بعد الاطلاع عمى الأدبيات والدراسات السابقة وضع التخطيط الملائـ التخطيط لممقياس : 
 بػ :لبناء مقياس الرضا الوظيفي قاـ الباحث 

 تحديد مفهوـ المقياس ومجالاته : -أ
يمثؿ القناعات بطبيعة العمؿ والاستجابات النفسية  إف مفيوـ الرضا الوظيفي

والعاطفية السمبية والإيجابية مف الموظؼ تجاه جوانب عديدة مف ميامو ومسئولياتو وعف 
، والتوافؽ أدائو أو بيئة عممو.  يشمؿ )أربعة( مجالات وىي )القناعة بطبيعة العمؿ 

النفسي والاجتماعي ، والتوافؽ الإداري ، والرضا الاقتصادي والمالي( وتعريفيا عمى النحو 
 الآتي نصو : 

مجاؿ القناعة بطبيعة العمؿ : شعور المرشد النفسي بالرضا والقبوؿ بطبيعة عممو  .6
 وحبو لوظيفتو .
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الارتياح النفسي مجاؿ التوافؽ النفسي والاجتماعي : يتضمف شعور المرشد النفسي ب .0
والقبوؿ الاجتماعي جراء العلاقات الاجتماعية الطيبة مع زملائو في العمؿ ومع أفراد 

 المجتمع .
مجاؿ التوافؽ الإداري : يعني شعور المرشد النفسي أنو احد أعضاء الييئة التدريسية  .0

في المدرسة ومنسجـ مع التعميمات والأوامر الصادرة عف غير متعارض معيا 
 عمى تنفيذىا .ويحرص 

مجاؿ الرضا الاقتصادي والمالي: يعني شعور المرشد النفسي بالقبوؿ والمساواة جراء  .0
 العدالة بتوزيع الحوافز والأجور والرواتب في العمؿ . 

قاـ الباحث بتحديد مفيوـ  الضغوط المينية وفقاً لتعريؼ لازاروس وقد تـ تحديد  اربع  - أ
حث أنيا تمثؿ مجالات  الضغوط المينية وىي مجالات بصورتيا الأولية يعتقد البا

المجاؿ  العلاقة مع أدارة المدرسة والمجاؿ العلاقة مع زملاء العمؿ والمجاؿ العلاقة 
 مع الاشراؼ التربوي والمجاؿ  غموض الدور.

 صياغة فقرات المقياس 
اعتمد الباحث عمى المنيج الكمي التكاممي لسرد النظريات المتعمقة بمتغير الرضا 
الوظيفي وتعريفاتيا وتمت صياغة الفقرات عمى أساسيا وكانت فقرات المقياس بصيغتيا 
الأولى موزعة عمى أربعة مجالات  ، ثـ قاـ الباحث بجمع مجموعة فقرات تتفؽ مع مفيوـ 
الضغوط المينية مف مصادر متعددة أوليا الأدبيات والدراسات السابقة ومف المقاييس 

وضوع  الضغوط المينية ، كما اعتمد الباحث عمى مصدر أخر والأدوات ذات العلاقة بم
لمحصوؿ عمى فقرات ، وذلؾ مف خلاؿ سؤاؿ مفتوح موجو إلى عينة  مف المرشديف 

 والمرشدات.  
 تجربة الاستطلاع 

( 02بعد أف تـ توزيع الفقرات عشوائياً عمى المقياس  الرضا الوظيفي والمؤلؼ  مف )
( فقرة لمقياس الضغوط المينية موزعة عمى اربع 02ت، و)فقرة  موزعة عمى اربع مجالا

مجالات ايضاً، ولغرض التأكد مف وضوح التعميمات وفيـ الفقرات ومعرفة الوقت المستغرؽ 



 (72العدد )                                                  مركز البحوث  النفسية

533 

للإجابة التي اتفؽ المحكموف عمى صلاحيتيا ، طبؽ الباحث المقياس عمى عينة عشوائية 
تعميمات المقياس في كيفية الإجابة ( مرشداً في الرصافة فوجد الباحث أف 02مكونة مف )

كانت مفيومة وأف فقرات  المقايس كانت واضحة واف الوقت المستغرؽ للإجابة تراوح مف 
 ( دقيقة .02 -02)

 تصحيح المقياس 
لحساب الدرجة الكمية عف طريؽ إجابات الأفراد عمى المقياسي الرضا الوظيفي 

اس بػ )أربع بدائؿ( عمى التوالي )تنطبؽ والضغوط المينية حدد الباحث كؿ فقرة مف المقي
عمي تماماً ، وتنطبؽ عمي غالباً ، وتنطبؽ عمي أحياناً ، ولا تنطبؽ عمي أبداً( وأعطيت 

( 602( وعمى العكس لمفقرات السمبية وكانت أعمى درجة )6، 0، 0، 0درجات لكؿ بديؿ )
( 02وأدنى درجة ) (612( لمقياس الرضا الوظيفي، وكانت أعمى درجة )02وأدنى درجة )

 عمى مقياس الضغوط المينية. 
 -: استخراج قوة التمييز –التحميؿ الإحصائي لمفقرات 

بعد تصحيح استجابات الأفراد عمى المقياس وعمى  أسموب المجوعتيف المتطرفتيف : -1
وفؽ الأوزاف المحددة لكؿ بديؿ مف بدائؿ المقياس تـ تحديد الدرجة الكمية لكؿ مستجيب 

الاستمارات لممقياس تنازلياً بحسب الدرجة التي حصمت عمييا كؿ استمارة مف  وترتيب
%( لممجموعة 01%( لممجموعػة العميا و)01الأعمى إلى الأدنػى واخػتيار نسػبة القطػع )

 , Kellyالدنيا ولكوف ىذه النسبة تعطي أكبر حجماً وأقصى المميزة ممكنة )
1955,P.172 .) 

التائي لعينيتيف مستقمتيف واستخرجت قوة التمييز لكؿ فقرة مف  استخدـ الباحث الاختبار - أ
فقرات مقياس الرضا الوظيفي وكانت القيمة التائية المحػسوبة مػؤشر التمييز كؿ فقرة 

( 2.22( عند مستوى دلالة )6.81عف طريؽ موازنتيا بالقيمة الجدولية التي تساوي )
 ( .689وبدرجة حرية )

ي لعينتيف مستقمتيف لإيجاد تمييز فقرات المقياس الضفوط ثـ تطبيؽ الاختبار التائ - ب
المينية ، إذ أظيرت النتائج أف جميع فقرات المقياس دالة ، فقد كانت قيـ الاختبار 
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( 2.22( عند مستوى دلالة )6.81التائي المحسوبة أقؿ مف القيمة الجد ولية البالغة )
أنيا صادقة ، ودرجات حرية ) وىو المستوى الذي تـ اعتماده في قبوؿ الفقرة عمى 

689.) 
 أسموب علاقة الفقرة بالدرجة الكمية لممقياس : -2
ويتمثؿ باستخراج علاقة الارتباط بيف درجات أفراد العينة لكؿ فقرة وبيف درجاتيـ الكمية  - أ

( ، 022عمى المقياس الرضا الوظيفي وبالاعتماد عمى بيانات العينة البالغ عددىا )
استخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف ، وقد ظير أف جميع الفقرات دالة  ولقياس العلاقة تـ

 إحصائياً.
وعند اختبار معاملات الارتباط  مقياس الضغوط المينية  بالاختبار التائي الخاص   - ب

بمعاملات الارتباط وجد الباحث أف جميع المعاملات دالة إحصائيا، لأف القيـ 
( 2.22(عند مستوى )6.81لية البالغة )المحسوبة في الجدوؿ أكبر مف القيمة الجدو 

(حيث القيمة التائية المحسوبة ليما 09(،) 0(،باستثناء فقرتيف )689وبدرجة حرية ) 
   2(6.81أقؿ مف القيمة الجدولية البالغة )

 أسموب علاقة درجة الفقرة بدرجة المجاؿ الذي تنتمي إليه :  -3
وقد استخرجت علاقة الارتباط بيف يتكوف المقياس الرضا الوظيقي مف أربعة مجالات  - أ

درجة كؿ فقرة والدرجة الكمية لممجاؿ الذي تنتمي إليو واحتسبت الدرجة الكمية لكؿ 
( استمارة بحسب مجالات 022استمارة مف استمارات المستجيب البالغ عددىا )

المقياس احتسبت معامؿ ارتباط بيرسوف بيف كؿ فقرة والمجموع  الكمي لممجاؿ الواحد 
 ي تنتمي إليو وقد كانت معاملات الارتباط جميعيا دالة إحصائياً.الذ

يتكوف المقياس الضغوط المينية  مف أربعة مجالات  وتـ استخداـ معامؿ الارتباط   - ب
بيرسوف لبياف العلاقة بيف درجة الفقرة والدرجة الكمية لممجاؿ، حيث تبيف بأف جميع 

 الفقرات ليا علاقة بمجالاتيا، .  
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 لاقة المجاؿ بالمجالات الأخرى أسموب ع
ترتبط المجالات المكونة لمقياس الرضا الوظيفي بعضيا مع بعض ارتباطاً دالًا ،  - أ

وقد تـ حساب معاملات الارتباط لممجالات المكونة باستعماؿ معامؿ بيرسوف 
( وبدرجة حرية 2.22وظيرت النتائج أنيا دالة احصائياً عند مستوى دلالة )

(689. ) 
مصفوفة معاملات الارتباط بيف مجالات الرضا الوظيفي ببعضها وبالدرجة  (2 الجدوؿ )

 الكمية
 اقتصادي إداري النفسي واجػتماعي القناعػة الرضػػا مجالات الرضا الوظيفي

     6.22 الرضػا
    6.22 .162 القناعػػة

   6.22 .016 .910 النفسي واجتماعي
  6.22 .108 .216 .821 إداري

 6.22 .106 .198 .010 .912 اقتصادي
ترتبط المجالات المكونة لمقياس الضغوط المينية بعضيا مع بعض ارتباطاً     - ب

دالًا ، وقد تـ حساب معاملات الارتباط لممجالات المكونة باستعماؿ معامؿ 
( وبدرجة 2.22بيرسوف وظيرت النتائج أنيا دالة احصائياً عند مستوى دلالة )

 ( . 689حرية )
مصفوفة معاملات الارتباط بيف مجالات الضغوط المهنية ببعضها وبالدرجة  (3) الجدوؿ

 الكمية

 مجالات الضغوط المهنية
 العلاقة مع الادارة

 المدرسية
العلاقة مع 

 زملاء
العلاقة مع الاشراؼ 

 التربوي
غموض 
 الدور

العلاقة مع الادارة  
 المدرسية

6    

   6 2.11 العلاقة مع زملاء
  6 2.10 0.10 الاشراؼ التربوي العلاقة مع

 6  0.00 1.18 غموض الدور
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 ( Relabilityمؤشرات ثبات المقياس )
  عادة الاختبار  طريقة الاختبار وا 
( مرشداً بعد 02قاـ الباحث بتطبيؽ المقياس  الرضا الوظيفي عمى عينة مكونة مف ) - أ

المقياس  وبعد أف وضعت إشارات عمى كؿ استمارة لمعرفة أسماء المستجيبيف وطبؽ 
مرور أسبوعيف عاد الباحث لتطبيؽ المقياس عمى العينة نفسيا لممرة الثانية وتـ 
حساب الارتباط باستخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف بيف درجات التطبيؽ وكانت القيمة 

(2.90 . ) 
( 02تـ تطبيؽ مقياس الضغوط المينية عمى عينة مف أفراد البحث بمغ عددىا )   - ب

بعد مرور مُدّة أسبوعيف مف التطبيؽ الأوؿ تـ أعادة التطبيؽ، بعدىا مرشد ومرشدة و 
استخدـ معامؿ ارتباط بيرسوف بيف درجات الأفراد في التطبيقيف الأوؿ والثاني وظير 

 (.2.90معامؿ الارتباط وقدره ) 
 الثبات بطريقة الفاكرونباخ الاتساؽ الداخمي

 Nunnallyثبات في اغمب المواقؼ )إِف معامؿ الفاكػرونباخ يزودنا بتقدير جيد لم
,1978, P.235 ،إف ىػذه الطريقة تعتمد عمى اتسػاؽ أداء الفرد مف فقػرة إلى أخػرى ، )

ف الفكرة مف ىذه الطريقة حساب الارتباط بيف الفقرات الداخمة في الاختبار عمى عدد مف  وا 
 (.020، ص6889)عودة، الأجزاء يساوي عدد فقراتو ، أي إف كؿ فقرة تكوّف اختباراً فرعاً 

( استمارة مف 02ولأجؿ استخراج الثبات لمقياس  الرضا الوظيقي سحب الباحث )   - أ
عينة تحميؿ الإحصاء ثـ استخدمت معادلة )الفاكرونباخ( وقد بمغ معامؿ الثبات 

 ( وىذه مؤشرات إضافية عمى أف ثبات المقياس جيد.2.19لمقياس الرضا الوظيفي )
( 02لممقياس  الضغوط النفسية بيذه الطريقة، تـ استخداـ الػ ) ولأجؿ استخراج الثبات - ب

استمارة الخاصة بعينة الثبات،واستخدمت معادلة ألفاكرونباخ،وقد بمغ معامؿ ثبات ألفا 
  ( وىي درجة ثبات جيدة.2.11لمقياس ) 
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 الفصؿ الرابع
الإطار  يتضمف ىذا الفصؿ عرض النتائج التي تـ التوصؿ إلييا وتفسيرىا بناء عمى

 النظري وعمى وفؽ تسمسؿ أىدافو ومف ثـ التوصيات . 
 عرض النتائج البحث عمى وفؽ أهدافه 

 قياس الرضا الوظيفي لدى المرشديف التربوييف -1
أشارت النتائج إلى أف المتوسط الحسابي لدرجات أفراد العينة عمى مقياس الرضا 

( درجة وبموازنة 62.18200( درجة وبانحراؼ معياري مقداره )19.9111الوظيفي بمغ )
( درجة يلاحظ  أف الوسط 12ىذا المتوسط مع المتوسط الفرضي لممقياس والبالغ )

-tالفرضي أقؿ مف الوسط الحسابي وعند اختبار الفرؽ بيف المتوسطيف باستخداـ معادلة )
test( لعينة واحدة وعند درجة حرية )تبيف أنو داؿ معنوياً عند مستوى دلالة 688 )

 (0( ، وىذا يدؿ عمى ضعؼ الرضا الوظيفي لدى المرشديف ،كما في الجدوؿ ) 2.22)
الاختبار التائي لمفرؽ بيف المتوسط الحسابي لدرجات الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة 

 والمتوسط الفرضي لممقياس

الوسط  العدد المتغير
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوسط 
 الفرضي

 الدلالة القيمة التائية
 الجدولية المحسوبة 0.05

 دالة 6.81 6.11 12 62.18200 19.9111 022 الرضا الوظيفي

(  أقؿ مف 6.11تبيف مف الجدوؿ المتقدـ أف القيمة التائية المحسوبة البالغة ) 
( وىذا يدؿ عمى ضعؼ الرضا الوظيفي لدى المرشديف ، ويمكف 6.81الجدولية والبالغة )

ف دور المرشد التربوي في العممية التعميمية ىو دور ثانوي ، تفسير ذلؾ عمى اعتبار أ
فضلًا عف تكميفو بمياـ أخرى غير ميامو الإرشادية ، وعدـ صرؼ المخصصات المينية 
لممرشد التربوي ، وعدـ السماح لو بمنصب المعاوف أو مدير المدرسة ، وعدـ تفيـ بعض 

ف الظروؼ التي تحيط بالمرشد داخؿ إدارات المدارس لمياـ المرشد التربوي ، وغيرىا م
المدرسة وخارجيا تجعمو غير راضي عف عممو ، وىذه نتيجة اتفقت عمييا معظـ النظريات 
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النفسية التي أكدت أف الراحة النفسية والطمأنينة وحب العمؿ والتعزيز الإيجابي يساىـ في 
  تحقيؽ الرضا الوظيفي وفقداف تمؾ الحوافز يقمؿ مف الرضا الوظيفي .

 معرفة الفروؽ فػي الرضا الوظيفي لدى المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير الجنس.   -2
لمتعرؼ عمى دلالة الفروؽ في درجات مقياس الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة وفؽ  

متغير الجنس ، تـ استخداـ الاختبار التائي لعينتيف مستقمتيف ، إذ كاف المتوسط الحسابي 
( درجة 09.68(  مرشداً عمى مقياس  )622لبالغ عددىـ ) لدرجات عينة الذكور ا
( ، بينما كاف المتوسط الحسابي لدرجات عينة الإناث البالغ 1.02وبانحراؼ معياري قدره )

( درجة وبانحراؼ معياري قدره 00.09( مرشدة عمى المقياس نفسو )622عددىا ) 
( ىي  غير دالة إحصائياً عند 6.01( ، وتبيف أف القيمة التائية المحسوبة البالغة ) 2.19)

 ( يوضح ذلؾ .2(   ، والجدوؿ ) 689( بدرجة حرية ) 2.22مستوى دلالة ) 
المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والقيمة التائية المحسوبة لدلالة  (5الجدوؿ )

 الفروؽ في مقياس  الرضا الوظيفي وبحسب متغير )الجنس(

المتوسط  العدد العينة
 الحسابي

لانحراؼ ا
 المعياري

مستوى  القيمة التأئية
 الجدولية المحسوبة الدلالة

 6.01 1.02 09.68 622 ذكور
 

6.81 2.22 
 2.19 00.09 622 الاناث

( أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بحسب متغير 2يتضح مف الجدوؿ ) 
محسوبة لكؿ مجاؿ أصغر مف )الجنس( لممجالات الرضا الوظيفي إذ كانت القيمة التائية ال

القيمة التائية الجدولية، وىذا يدؿ عمى أف العلاقة غير ذات دلالة معنوية أي لا يوجد فرؽ 
بيف استجابات المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير )الجنس( ، أتفقت ىذه الدراسة مع دراسة 

وجود فروؽ  (  التي أثبتت6881( واخمتفت ىذه الدراسة مع دراسة )حسيف،0260)باوية،
 ذات دلالة إحصائية تبعاً لمتغير )الجنس(.

 قياس الضغوط المهنية لدى المرشديف التربوييف : -3
أشارت النتائج إلى أف المتوسط الحسابي لدرجات أفراد العينة عمى مقياس  الضغوط 

( درجة وبموازنة ىذا 60.21( درجة وبانحراؼ معياري مقداره )601.1المينية  بمغ )
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( درجة يلاحظ أف الوسط الفرضي 622المتوسط الفرضي لممقياس والبالغ )  المتوسط مع
( t-testأعمى مف الوسط الحسابي وعند اختبار الفرؽ بيف المتوسطيف باستخداـ معادلة )

( ، 2.22( تبيف أنو داؿ معنوياً عند مستوى دلالة )688لعينة واحدة وعند درجة حرية ) 
 (1ينية لدى المرشديف ،كما في الجدوؿ )وىذا يدؿ عمى  ارتفاع الضغوط الم

 
الاختبار التائي لمفرؽ بيف المتوسط الحسابي لدرجات  الضغوط المهنية   (6الجدوؿ )

 لدى أفراد العينة والمتوسط الفرضي لممقياس

الوسط  العينة المتغير
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوسط 
 الفرضي

مستوى  القيمة التأئية
 الجدولية بةالمحسو  الدلالة

 2.22 6.81 62.98 622 60.21 601.1 022 الضغوط المينية
وتشير النتيجة المعروضة في الجدوؿ أعلاه إلى وجود فرؽ داؿ بيف المتوسط  

( لمتغير الضغوط المينية ، 622( والمتوسط الفرضي البالغ ) 601.1الحسابي البالغ ) 
ؾ يعني ارتفاع مستوى الضغوط المينية  ولما كاف الفرؽ لصالح المتوسط الحسابي فإف ذل

 لدى المرشديف التربوييف بشكؿ عاـ.
 

 معرفة الفروؽ فػي  الضغوط المهنية  لدى المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير الجنس.   -4
لمتعرؼ عمى دلالة الفروؽ في درجات مقياس  الضغوط المينية لدى أفراد العينة وفؽ  

ار التائي لعينتيف مستقمتيف ، إذ كاف المتوسط الحسابي متغير الجنس ، تـ استخداـ الاختب
( درجة 601.19(  مرشداً عمى مقياس  )622لدرجات عينة الذكور البالغ عددىـ ) 

( ، بينما كاف المتوسط الحسابي لدرجات عينة الإناث 62.19وبانحراؼ معياري قدره )
وبانحراؼ معياري قدره  ( درجة621.20( مرشدة عمى المقياس نفسو )622البالغ عددىا ) 

( ىي  غير دالة إحصائياً 6.19( ، وتبيف أف القيمة التائية المحسوبة البالغة )66.01)
(، وىذا يدؿ عمى أنو لا يوجد فرؽ بيف 689( بدرجة حرية ) 2.22عند مستوى دلالة ) 

 ( يوضح ذلؾ .1استجابات المرشديف التربوييف تبعاً لمتغير )الجنس( والجدوؿ ) 
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المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والقيمة التائية المحسوبة لدلالة  (7دوؿ ) الج
 الفروؽ في مقياس  الضغوط المهنية وبحسب متغير )الجنس(

الانحراؼ  الوسط الحسابي العدد العينة
 المعياري

القيمة التائية 
 المحسوبة

القيمة التائية 
 الجدولية

مستوى 
 الدلالة

 62.19 601.19 622 الذكور
6.19 6.81 2.22 

 66.01 621.20 622 الاناث
 

 الكشؼ عف طبيعة العلاقة الارتباطية بيف  الرضا الوظيفي  والضغوط المهنية  -5
لإيجاد العلاقة بيف متغيري البحث الحالي وىما  الرضا الوظيفي  والضغوط المينية ،     

(، ولاختبار 0.61قيمتو )استخدـ  الباحث قانوف معامؿ ارتباط بيرسوف لذلؾ ، إذ بمغت 
الدلالة الإحصائية لمعامؿ الارتباط استخدـ الاختبار التائي لمعامؿ ارتباط بيرسوف وبمغت 

( عند درجة حرية 6.81البالغة ) ( وعند مقارنتو بالقيمة التائية الجدولية 1.19قيمتو )
يعني وجود ( تبيف اف معامؿ الارتباط داؿ إحصائيا، وىذا 2.22( ومستوى دلالة ) 689)

 ( يوضح ذلؾ . 1علاقة ارتباطيو بيف  الرضا الوظيفي  والضغوط المينية، والجدوؿ ) 
 

 الاختبار التائي لمعامؿ ارتباط بيرسوف (8جدوؿ )

معامؿ ارتباط  عدد أفراد العينة
 بيرسوف

القيمة التائية 
 المحسوبة

القيمة التائية 
 مستوى الدلالة الجدولية

022 6.61 1.19 6.81 2.22 
مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح وجود علاقة  عكسية دالة بيف متغيري البحث ،  

مما يعني اف  انخفاض المتغير الأوؿ يؤدي الى  الزيادة  في المتغير الثاني والعكس 
 صحيح ،  وىذا يدؿ انو كمما ازدادت الضغوط المينية  وانخفض الرضا الوظيفي .
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 التوصيات:
بضرورة الاىتماـ بشريحة المرشديف التربوييف وصرؼ  يوصي الباحث وزارة التربية -6

 مخصصات مينة الإرشاد النفسي أسوة بمخصصات المعمميف المينية. 
يوصي الباحث وزارة التربية بضرورة الاىتماـ بالجانب النفسي لممرشديف التربوييف  -0

 .والسماح ليـ بالتدرج الإداري ) معاوف ، مدير ، مشرؼ( كونو خريج كمية التربية
يوصي الباحث الإدارات المدرسية كافة بعدـ إشراؾ المرشد النفسي في مواضيع  -0

 جانبية بعيدة عف تخصصو.
 يوصي الباحث بضرورة توفير المكاف الملائـ والمستقؿ لممرشد النفسي. -0

 
 المصادر

 ( الرضا الوظيفي لرجؿ الأمف في أجيزة الأمف 6881أبو شػيخة، نادية أحمد : )
 اض .، الري 6العربي ، ط

 ،الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف  ،0229فممباف،أيناس فؤاد
التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميـ بمدينة مكة المكرمة،كمية التربية 

 ،جامعة أـ القرى،رسالة ماجستير.
 ، جياد لدى ،الاسناد الاجتماعي وعلاقتو بالا0228العامري،عمي محسف ياس

 المرشديف التربوييف،كمية التربية ،الجامعة المستنصرية ،رسالة ماجستير غير منشورة.
 ( الأسس السموكية وأداة البحث التطبيقي . بيروت ، 6890عػػاشور أحمد صقر : )

 دار النيضة العربية لمطباعة والنشر .
 ( رضا المعمميف عف الممارسات الإشراف6882اليػػزايمة، أحمد : ) ية في مديرية التربية

 والتعميـ لمحافظة إربد . الجامعة الأردنية ، عماف ، رسالة ماجستير غير منشورة .
 ( الرضا عف العمؿ لدى أعضاء ىيأة التدريس في 6880شػػديفاف يحيى محمد : )

 جامعة اليرموؾ . جامعة آؿ البيت ، الأردف .
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 (، الرضا عف6882ممػػكاوي، فتحي حسيف ، وآخروف : )  العمؿ لدى منتسبي
المختبرات في كمية العموـ في الجامعات الأردنية الرسمية . مجمة اتحاد الجامعات 

 ( .02العربية )
 ( ضغوط العمؿ لدى العامميف في المكتبات 0220عػػػمياف، ربحي أبو زيد محمد )

الجامعية والخاصة في الأردف . بحث ميداني ، مجمة دراسات )العموـ التربوية 
 ( .0( ، العدد )08انية ( المجمد )الإنس

 ( ، محددات الولاء التنظيمي في القطاع الصحي 6881عػػػبيد ، عبد الله العمري : )
 .  10الحكومي الرياض . مركز بحوث كمية الآداب ، جامعة الممؾ سعود ، ع 

 ( مبادئ الإدارة النظريات 6898القػػريوتي، محمد قاسـ زويمؼ ، ميدي حسف : )
 . الطبعة الثانية ، الأردف ، دار المستقبؿ لمنشر والتوزيع . والوظائؼ

 ( الروح المعنوية لمعامميف في الجامعات الفمسطينية 6882سػػلامػة، بلاؿ محمودة : )
 في الضفة الغربية . جامعة النجاح ، نابمس فمسطيف ، رسالة ماجستير غير منشورة .  

 ( إدارة الأفراد . ا6891فيػػػمي، منصور : ) ، لعلاقات الإنسانية ، جامعة القاىرة
 القاىرة .

 ( النمط القيادي لمديري المدارس الثانوية في 6886طػػوقاف، عمي محمد واصؼ : )
الضفة الغربية وتأثيره في الرضا الوظيفي لممعمميف باستخداـ نموذج الشبكة الإدارية . 

 جامعة النجاح ، نابمس ، فمسطيف ، رسالة ماجستير.
 ( : أنماط السموؾ القيادي لدى مديري المدارس 6881ـ، زىير محمد عمي )عبد الرحي

الأساسية في محافظة أربد وعلاقتيا بالرضا الوظيفي المعمميف مف وجية نظر 
 المعمميف . جامعة اليرموؾ ، الأردف . رسالة ماجستير.

 ( مستوى الرضا الوظيفي لمديري المدارس في الأردف وع6880العػػمري، خالد : ) لاقتو
ببعض خصائصيـ الشخصية والوظيفية . مجمة مؤتة لمبحوث والدراسات ، المجمد 

 السابع ، العدد الثاني .
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 ( برنامج الإدارة والريادة  السموؾ التنظيمي   6882بشػػػير، أحمد ، مروة ، وآخروف : )
 الطبعة الأولى ، جامعة القدس المفتوحة ، عماف .

 ( إدارة0220المػوسوي، سناف : )  الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عمييا ،. دار
 مجدلاوي لمنشر والتوزيع ، الأردف .

 ( أدارة الموارد البشرية ، دار صفاء لمنشر والتوزيع ، 0220ربابعػػػة، عمي محمد : )
 الأردف .

 ( نظرية المنظمة : دار الميسرة لمنشر والتوزيع 0222الشػػماع، خميؿ ،وآخروف : )
 ماف ، الأردف .والطباعة ، ع

 ( السموؾ التنظيمي مدخؿ بناء الميارات . الدار الجامعية ، 0222مػػاىػر، أحمد : )
 مصر .

 ( القياس والتقويـ في التربية وعمـ النفس . دار الميسرة 0222ممػػػحـ، سامر محمد : )
 لمنشر والتوزيع والطباعة ، عماف .

 ( عمـ النفس 0222أبو جػػادو، صالح محمد عمي : )دار الميسرة لمنشر 0التربوي ط ،
 والتوزيع والطباعة ، عماف .

 ( الاختبارات والمقاييس النفسية . مطابع دار 6896الػزوبػعي، عبد الجميؿ وآخروف : )
 الكتب ، جامعة الموصؿ .

 (،أساسيات البحث العممي في التربية والعموـ 6880عػػػودة، أحمد سمماف، وآخروف : )
  بة الكناني ، أربد .، مكت 0الإنسانية . ط
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