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شكر وعرفـان
رب العالمین، والصلاة والسلام على أشرف الأنبیاء والمرسلین، النبي القائد محمد  الحمد 

بن عبد الله "صلى الله علیھ وسلم"، وعلى آلھ وصحبھ أجمعین، وبعد..

قال جل وعلا في كتابھ العزیز: "رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى 
والدي وأن أعمل صالحا ترضاه وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحین".

أولا وأخیرا على توفیقھ لنا لإتمام ھذه الرسالة، فھو صاحب المن والفضل كلھ،  الشكر 
وھو أھل الثناء والمجد..

ر الجزیل وخالص الامتنان للأستاذ "ناضر عبد القادر" على تفضلھ بالإشراف و نتقدم بالشك
على ھذه الرسالة، وعلى ما قدم من توجیھات قیمة ورعایة علمیة سدیدة، فبارك الله في وقتھ 

وجھده وجزاه الله خیر الجزاء.

بونعامة بخمیس ملیانة بالأخص قسم العلوم وتحیة وشكر إلى أسرة جامعة الجیلالي
الاجتماعیة

كما نتقدم بالشكر إلى عائلتنا الكریمة لما وفروا لنا من راحة حتى أتممنا ھذا العمل ونخص 
بالذكر الأولیاء أكرمھم الله وأطال في أعمارھم وأمدھم بالصحة والعافیة.



.إلى... سر الحب والحنان 

.التي أیقظت روحي بمحاسنھا... إلیك أميإلى...

.إلیك أبي…الأولى وسندي بعد الله في الحیاةإلى... مدرستي

.إلیكم أخواتيفوانیس البیت...إلى...

إلى... سواعدي في الدنیا... إلیكم إخوتي.

إلى مصدر قوتي وعزیمتي، ومھما قلت فیھ فلن توفیھ كل كلمات العالم حقھ...خطیبي زین 
العابدین

ھم عبء إنجاز ھذه المذكرة التي إلى... زملاء دربي (كنزة، إیمان) الذین تقاسمت مع
.احتلت قلبي وروحي فنعم الزمالة ونعم الرفقة

.إلى... جمیع أصدقائي وأخص بالذكر أصدقاء الدراسة

الذي كان بمثابة السفینة التي أوصلتنا إلى ″ناضر عبد القادر″إلى الأستاذ المشرف 
.شاطئ الأمان حفظھ الله ورعاه

.قلبيكل من نسیھ قلمي وذكره …إلى

.إلى... جمیع معارفي الكرام

جمیع الباحثین وطلبة تخصص إرشاد وتوجیھ إلى...

.إلى... الأھل والأقارب

.أھدي لكم جمیعا ثمرة جھدي

فوزیة



إلى من قال فیھما الله عز و جل "وقضى ربك ألا تعبدوا إلا إیاه و بالوالدین إحسانا "

أليأھدي ثمرة جھدي إلى أغلى ما أملك في الدنیا ، إلى من كانت شمعة تنیر دربي ، 
أعلى المراتب ، إلى من كانت تنظر دعاء أو عطاء العون حتى وصلت  من كانت تسقیني

ه اللحظة بفارغ الصبر التي كانت و لازالت أكبر حافز لنجاحي" أمي "الغالیة إلى ھذ
حفظھا الله .

إلى من رباني على مكارم الاخلاق و احتل في نفسي حب العمل الذي علمني حب الخیر 
و الاعتماد على النفس ، الذي جعلني أعرف معني التحدي و النجاح الذي أمل دوما أن 

یراني في الطلیعة" أبي" العزیز حفظھ الله و أطال في عمره .

ثراھا و تغمدھا بواسع رحمتھ و أسكنھا إلى روح أمي الثانیة "خالتي الغالیة " طیب الله
فسیح جنانھ تمنیت أن تكون معي أن تقطف ثمرة جھدي ، و لكم قدر الله ما شاء فعل 

"بالغالیة"رحمة الله علیك 

إلى من شاركوني حلو الزمان و مره ظلالي التي لا تفارقني صدیقتاي العزیزات " فایزة و 
إیمان "حفظھم الله لي .

ئما بجانبي إخواني عبد الرحمن، سید أحمد، ضیاء الدین و علي و إلى كل إلى من ھم دا
.استثناءالأھل و الأقارب بدون 

ناظر عبد القادر " على كل ما قدمھ إلینا من مساعدة ."إلى الاستاذ المشرف 

كنزة
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ملخص الدراسة

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بین النمط القیادي للمدیر و الضغوط المهنیة لدى أساتذة 

التعلیم المتوسط، و بعد الإلمام بمختلف المعلومات لإثراء متغیرات الدراسة، تم الاعتماد على المنهج 

المتكون من ) 2010قد استخدمنا مقیاس الضغوط المهنیة لمصطفى منصوري(، و الارتباطيالوصفي 

) 57المتكون من ()2003نا مقیاس الانماط القیادیة للمدیر من إعداد عیاصرة(استخدم) فقرة ، و 50(

الا أننا لم نتمكن من تطبیق الدراسة میدانیا لصعوبة الاتصال بأفراد العینة وصعوبة الاتصال فقرة.

).Covid-19التي تمر بها البلاد(الصحیةالتربویة نظرا للأوضاعبالمؤسسات

اقترحنا النتائج وحسب الفرضیات التي وضعناها ومن خلال ما توصلت إلیه بعض الدراسات السابقة 

التالیة:

عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الأنماط القیادیة للمدیر تعزى لمتغیرات الجنس والخبرة * 

المهنیة.

* عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الأنماط القیادیة للمدیر تعزى لمتغیرات السن والحالة 

الاجتماعیة.

* یوجد فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى لمتغیر 

الجنس لصالح المعلمین الذكور.

دلالة احصائیة في مستوى الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى یوجد فروق ذات * لا 

لمتغیر الحالة الاجتماعیة.

* لا یوجد فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى 

لمتغیر السن والخبرة المهنیة.



ن النمط القیادي للمدیر والضغوط المهنیة لدى أساتذة * توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة احصائیة بی

التعلیم المتوسط .



مقدمة



مقدمة

1

یشهد العالم ما یمكن أن نسمیه ثورة مؤسساتیة، ویؤكد العلم والتجربة على أهمیة وضرورة جعل أي 
عمل أو حركة إنسانیة في إطار مؤسسي أو منظماتي، له قواعده وهیكله وقیادته، وقد حظیت القیادة 

العملیة التعلیمیة، إضافة التربویة باهتمام كبیر في كافة المؤسسات التعلیمیة لما لها من أثر على سیر 
إلى أنها من أبرز العوامل المساهمة في نجاح أو فشل المؤسسات التربویة و بالقدر الذي یكون فیه القائد 
التربوي قادرا على القیام بمهامه من تخطیط وتنظیم وتوجیه و رعایة وتشجیع للمعلمین وتحفز لهم، ویكون 

المؤسسات التعلیمیة الأكثر نجاحا هي التي یكون فیها القائد قادرا على تحقیق أهداف المدرسة لذا نجد 
یمتاز بمواصفات ومؤهلات تمكنه من تأدیة عمله على الوجه المطلوب .

ولعل من أهم المؤهلات أن یكون لدیه شخصیة قویة وثقة بالنفس وله القدرة على القیادة والتحكم 
المحیطین به من داریة، وأیضا تعزیز المحبة معفي تسییر وتنظیم المؤسسة من الناحیة التربویة والإ

.إداریین ومعلمین

عدادات و الرغبات اتجاه المهنة كما أن النظرة الإیجابیة لدى المعلمین المتمثلة في المیول و الاست
المدیر هنا له أثر على المعلمین و ما یقدمونه لأجل تحقیق أهداف تلك المؤسسة أو المنظومة التربویة.و 

أثر المعلمین بالنمط القیادي المتبع من طرف المدیر، إذ هناك ثلاثة أنماط قیادیة (نمط وقد یت
دیموقراطي، نمط دیكتاتوري، ونمط تسیبي) ومنه یؤثر النمط المتتبع بالسلب أو بالإیجاب على المعلمین 

ة التوترات قد تخلق لدیهم اضطرابات نفسیدیهم مستویات مختلفة من الضغوط و حیث یخلق ل
ي هدف، مما یشكل صعوبة في البقاءوجود أي ضغط داخل أي مؤسسة قد یعیق تحقیق أو صحیةو 
یحد من قدرتهم إذ تعتبر مهنة التدریس من أكثر المهن الاجتماعیة الضاغطة ، ینعكس على أدائهم و و 

ثر السلبي نظرا لكثرة مسؤولیاتها و متطلباتها على أدائهم و حیاتهم و مستقبلهم المهني، مما یكون له الأ
ستوى الأداء وعجزه عن على عطائهم و كفاءتهم في الأداء و تتمثل هذه التأثیرات السلبیة في ضعف م

ضعف الدافعیة فینخفض مستوى الطلاب، وهذا بدوره یبدي بإنهاك المعلم وعدم تحقیق الأهداف الابتكار و 
ة ومؤثرة تملك من المعرفة والمهارة المرجوة، لذا من مسؤولیات المؤسسة الیوم البحث وإیجاد قیادة فاعل

والتحفیز والإلهام ما یؤهلها من أن تكون من مستوى هذا النوع من الضغوط من شأنها تذلیل الصعوبات 
والعراقیل التي یواجهها الفرد .
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لذا جاءت هذه الدراسة تحت عنوان النمط القیادي للمدیر و علاقته بالضغوط المهنیة لدى أساتذة 
:خمسة فصولتوسط، حیث اشتملت هذه الدراسة على التعلیم الم

خصص للإطار العام للدراسة وذلك بتحدید إشكالیة الدراسة التي تناولت بعض الدراسات الفصل الأول:
السابقة، ومن ثم صیاغة فرضیات الدراسة التي تتضمن الإجابة عن التساؤلات المطروحة تلیها أهداف 

داف الدراسة ثم قمنا تحدید المفاهیم الأساسیة. الدراسة، كما سلطنا الضوء على أه

قدمنا فیه عرض مفصل لمتغیرات الدراسة: :والثالثالفصل الثاني

قمنا بتقدیم تمهید ثم تطرقنا إلى مفهوم القیادة، مفهوم النمط القیادي، أولا: أنماط القیادة التربویة:  
القیادة، إضافة إلى تقدیم عرض لأهم مصادر عناصر القیادة، خصائص القیادة، أهمیة القیادة، مهارات

قوة القیادة، ومن ثم عرضنا أهم النظریات المفسرة للقیادة، وأخیرا أنماط القیادة ، ثم خلاصة .

تعریف الضغوط المهنیة، خصائص أما فیما یخص هذا الجزء فقد تطرقنا إلىثانیا: الضغوط المهنیة: 
هنیة، أنواع الضغوط المهنیة، عناصر الضغوط المهنیة، الضغوط المهنیة، آلیة حدوث الضغوط الم

مصادر الضغوط المهنیة، النظریات المفسرة للضغوط المهنیة، الآثار المترتبة عن الضغوط المهنیة، ثم 
جیات التعامل مع الضغوط المهنیة، ثم خلاصة الفصل .یسلطنا الضوء على استرات

دراسات التي عالجت كل من النمط القیادي للمدیر والضغوط : قمنا فیه بعرض الثالثا: الدراسات السابقة
المهنیة لدى المعلمین وعلاقتهما بمتغیرات أخرى، ثم قمنا بعرض الدراسات التي ربطت بین كل من النمط 

القیادي والضغوط المهنیة.

مع تناولنا في هذا الفصل منهجیة البحث وإجراءاته بعرض المنهج المستخدم، ومجت:رابعالفصل ال
الدراسة، وعینة الدراسة، ثم التطرق إلى أدوات الدراسة.

وهو آخر فصل في هذه الدراسة وفیه قمنا بمناقشة النتائج، وتفسیرها على ضوء :خامسالفصل ال
الدراسات السابقة ومن ثم الخروج بخلاصة وتقدیم بعض الاقتراحات والتوصیات وفي آخر هذا العمل 

عرضنا قائمة المراجع ومن ثم الملاحق المستخدمة في هذه الدراسة.



الإطار العام 
للدراسة
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الإشكالیة:-1

المؤسسات التربویة التي تعنى بتربیة الإنسان، ومساعدته في النمو في تعتبر المدرسة من أهم

جمیع جوانب شخصیته الجسمیة والعقلیة والنفسیة والروحیة والاجتماعیة إلى أعلى درجة ممكنة من النمو 

وفقا لمقدراته واستعداداته ومیوله واتجاهاته، مع توجیه هذا النمو وجهة اجتماعیة، وحتى تتمكن المدرسة 

من القیام بوظیفتها التربویة على خیر أداء، فإنها تحتاج إلى إمكانات مادیة وبشریة، وتحتاج إلى كفاءة 

إداریة تتولى القیام بمجموعة العملیات التي یتم من خلالها تعبئة القوى البشریة والمادیة، وتنظیمها 

ن أن الهیكل الإداري للمدرسة وتوظیفها بصورة موجهة لتحقیق الأهداف التربویة المنشودة. وبالرغم م

یختلف من مدرسة لأخرى، تبعا للمرحلة التعلیمیة وعدد الفصول الدراسیة، وعدد التلامیذ والمعلمین، وعدد 

الموظفین والمنتجین، إلا أنه في كل الأحوال یوجد في كل مدرسة قائد تربوي یتولى شؤون المدرسة . 

)1:ص2011( هیف منصوري العجمي،

ویعد مدیر المدرسة المتوسطة القائد التربوي المسؤول عن تصریف الأمور الإداریة المتعددة التي 

تضمن البیئة التربویة المناسبة من جهة، كما أنه المشرف التربوي والمسؤول المباشر عن متابعة سیر 

بأن طبیعة عمل مدیري المدارس المتوسطة تفرض "في دراسته ) 2003عیاصرة(العملیة التربویة، ویشیر 

علیهم أن یقوموا بدورهم الإداري في توجیه سلوك المعلمین ومتابعتهم، لأن هؤلاء المدیرین هم الذین 

یعملون على ترجمة السیاسات التربویة، وتنفیذ الخطط العامة التي ترسمها الإدارات العلیا كما أن علیهم 

تحفیز العاملین معهم، وبخاصة المعلمین، لإنجاز الأعمال وتحقیق الأهداف التربویة بالدرجة المطلوبة 

)4:ص2014( فریدة بن إبراهیم،من النجاح ". 

عام أن القیادة التربویة تتجلى من القیادة بشكل )1986"حسن حسان، عبد العاطي الصیاد"(ویرى 

في النظم الرسمیة والغیر الرسمیة للمجتمعات، فالقیادة تتمثل أهمیتها من كونها الأداة الفاعلة والأساسیة 

في تنظیم وتنسیق جهود العاملین في المنظمة وبالتالي أداة ضروریة للتنظیمات الإداریة تجعلها أكثر 
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یتخذه في ضوء نجاح هذه التنظیمات في دینامیكیة وفعالة لتحقیق أهدافها فضلا عن كونها المعیار الذي 

.تحقیق أهدافها فضلا عن كونها المعیار الذي یتخذ في ضوئه نجاح هذه التنظیمات في تحقیق أهدافها

)117:ص1995(كنعان،

والقیادة في المؤسسة التربویة وعلى وجه التحدید (المدرسة) لا تقل أهمیتها عن مثیلاتها في 

الأخرى، بل تفوتها أهمیة لاتصالها بالعنصر البشري، ونجاح الإدارة المدرسیة یعتمد بالدرجةالمؤسسات 

الأساس على المدیرین لأنهم یشكلون العنصر القیادي في العملیة الإداریة، لذلك فإن غالبیة المختصین 

في مجال الإدارة التربویة یضعون مدیر المدرسة في موقع مهم بالنسبة لكل ما یجري في المدرسة، فهو 

.اح المدرسة في تحقیق أهدافهان نجالقائد المباشر لهذه المؤسسة التعلیمیة وهو المسؤول المباشر الأول ع

" بهذا الصدد في دراسته إلى فاعلیة المؤسسة التعلیمیة (المدرسة) تعود )Owens(أونسویشیر"

بالدرجة الأساس إلى النمط القیادي الذي یمارسه مدیر المدرسة في تفاعله مع أعضاء الهیئة التدریسیة 

النمط القیادي المناسب لهم إدراكا لما یعكس النمط بخاصة في القیادة معتمدا على مدى قدرته لاختیار 

المتبع في السلوك القیادي للمدیر من أثر إیجابي أو سلبي في رضا المدرسین عن عملهم، فإذا كان هذا 

السلوك مبنیا على احترام مشاعرهم واهتماماتهم، أثر إیجابیا على رضاهم وانعكس على روحهم المعنویة، 

وقادرون على تحسین عملیتي التعلم والتعلیم أما إذا كانت العلاقة تقوم على وأشعرهم بأنهم مسؤولون

)2:ص2009التسلط وعدم احترام مشاعر المدرسین انعكس ذلك سلبا على رضاهم . (علي حیدر،

تشكل الأنماط القیادیة الأسلوب والطریقة التي یتفاعل بها القائد مع مرؤوسیه حیث یعتبر النمط 

الأساسي في نجاح تلك المؤسسات التربویة أو فشلها، لما للقائد من دور حاسم في سلوك القیادي العامل 

المعلمین وفي توفیر البیئة الأكادیمیة للتعلم والتعلیم في المدرسة. لذا یكون الطلبة أكثر تقبلا للتعلم عندما 

ضمن إدارة مدرسیة داعمةتتوفر البیئة الداعمة لذلك والتي أساسها المعلم المحفز إیجابیا نحو مهنته، 
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تتمثل بمدیر المدرسة، وبما یحمله من معتقدات تعلیمیة راسخة ومدى انعكاس ذلك في ثقافة المدرسة .  

)                                                                               2: ص2013( إسماعیل عقلم،

وقد وتختلف الأنماط القیادیة في المدارس من حیث القیم والمعتقدات التي یحملها المدیرین،

لى عوامل متعددة خاصة دافعیة توصلت الدراسات إلى أنواع متعددة لأنماط القیادة، والتي لها أثرها ع

المعلمین نحو مهنة التدریس، وأدائهم ورضاهم الوظیفي، فهناك نمط القیادة الدیمقراطیة الذي یحرص على 

العلاقات الإنسانیة، ویشارك المعلمین في اتخاذ القرارات، ویسعى إلى تهیئة المناخ لحفزهم على بذل 

اك نمط القیادة الأوتوقراطیة الذي یهتم كثیرا بإنجاز العمل أقصى جهودهم لتحقیق الأهداف المنشودة. وهن

والاستبداد بالرأي والمركزیة في اتخاذ القرار وإتباع أسالیب توجیه الأعمال بواسطة الأوامر، وهذا السلوك 

بني على عدة قیم وجهت هذا الفرد فجعلت منه قائدا دكتاتوریا، وهناك نمط القیادة التسیبیة (المتساهلة) 

ذي یعطي المعلمین قدرا من الحریة اللامحدودة والغیر مدروسة في ممارسة أعمالهم ویتجنب المسؤولیة ال

)5: ص2018(عبد الجلیل طیارة،ویمنحها لهم. 

هو الأساس في نجاح العملیة فنمط القائد الإداري سواءا كان تسلطیا أو دیمقراطیا أو تسیبیا

التربویة،  وله الدور الأكبر في زیادة الكفاءة الإنتاجیة للعاملین معه، وشعورهم بقیمهم الإنسانیة وكرامتهم، 

).2:ص2013مما یؤدي إلى مضاعفة الجهود لزیادة الإنتاج . ( حنان ناصر العدواني،

والانفعال الزائد لدى الفرد، ومن ناحیة إن الضغوط تعتبر من العوامل المؤثرة في حدوث الإجهاد

أخرى فإن الضغوط موجودة لدى كل فرد بدرجة مختلفة، كما أن التعرض المستمر للضغوط الحادة یؤثر 

بصفة سلبیة على الفرد ویؤدي إلى ظهور الأعراض المرضیة الجسمیة والنفسیة . 

)                                                                              19:ص2008(بن حامد محمد ،
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أما الضغوط المهنیة فتعتبر من أهم سمات العصر الراهن، حیث تشكل جزء حیاة الإنسان نظرا 

ف البیئات، وخاصة في بیئة لكثرة التحدیات التي یواجهها في هذا العصر، فهي تكاد تنتشر في مختل

الأعمال التي تتطلب من القائمین علیها التفاعل المباشر مع الناس مثل المعلمین .

)                                       06:ص2016(یوسف سامیة، بن عباس حكیمة، 

صنف مهنة التدریس من أكثر مجالات العمل ضغوطا، فهي وحسب منظمة العفو الدولیة التي ت

)         460:ص2016أكثر المهن الضاغطة.  (عبد الحمید عموش ،نزیم صرداوي،

والمعلم هو الأساس الذي تقوم علیه العملیة التربویة، لذا لابد من أن یتمتع بصحة نفسیة وجسدیة 

عن الحیاة التي یعیشها هذا المعلم إذ إن تصرفاته جیدة، وبشخصیة متكاملة ومتزنة تعكس مستوى مقبولا

ثیر من الضغوط التي تفرضها و نظرته للحیاة تنعكس بشكل مباشر على تلامیذه وفي حیاة المعلم الك

)475:ص2017(فراس قریطع، .  مهنته

الضغوط المهنیة بأنها عبارة عن مجموعة من العوامل البیئیة التي تؤثر )Cooperكوبر(ویعتبر 

سلبا على أداء الفرد في العمل منها غموض الدور، صراع الدور، ظروف العمل البیئیة، العلاقات 

)                                 02:ص2017الشخصیة في العمل ....إلخ . (براهیمي عبد العالي، عباسي السعید،

أن ضغط العمل هو كل ما له من تأثیر مادي أو معنوي ویأخذ أشكالا " الخضیري"وفي ذلك یرى

مؤثرة على سلوك متخذ القرار ویعیق توازنه النفسي والعاطفي ویؤدي إلى إحداث توتر عصبي أو قلق 

ه المواقف الإداریة أو تخاذ القرار بشكل جید أو القیام بالسلوك الرشید تجانفسي یجعله غیر قادر على ا

.التنفیذیة

وفي هذا الصدد ظهرت الكثیر من الدراسات التي تناولت موضوع الضغط المهني في مهنة 

التدریس باعتبارها من أكثر المهن الضاغطة محاولة الكشف عن مسبباته والأعراض الناتجة عنه ومن 

حیث یؤكد في دراسته حول ضغوط العمل عند معلمي )1988"لورنس بسطا"(اسات دراسة هذه الدر 
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التعلیم الأساسي مصادرها والآثار المصاحبة لها على مجموعة من المعلمین ومعلمات التعلیم الأساسي 

حیث توصلت إلى أن معظم المعلمین یعانون من ضغوط العمل ویتعرضون لانفعالات نفسیة سلبیة مثل 

ضب وقلة الحیلة وقلة العزم وكشفت نتائج هذه الدراسة أن ضغوط العمل تزداد بازدیاد عدد الحصص الغ

)7: ص2012رجاء شعوبي،التي یقوم المعلم بتدریسها. (حوریة بوحنة،

التي توصلت إلى وجود مستویات مرتفعة من الضغوط )2001(لوالزغلودراسة خلیفاتوأیضا 

MGENلكرك الأردنیة، ودراسة التعاونیة العامة للتربیة الوطنیة بفرنسا المهنیة لدى مدارس محافظة ا

التي وضحت بشكل جید المصادر المسببة للضغوط المهنیة ونتائجها لدى المعلمین الفرنسیین (2004)

التي بینت أن مهنة التعلیم في فرنسا تخلق ضغطا Viviane Kovess (2005)بصفة عامة، ودراسة

Antoniouودراسةا تفوق نسبته تلك النسبة الموجودة في بقیة المهن الأخرى مهنیا وتعبا عصبی

التي أسفرت عن وجود مستویات مرتفعة من الضغوط المهنیة لدى معلمي المدارس الأساسیة (2006)

، م في الجزائر(الابتدائي، المتوسطالتي توصلت إلى أن مدرسي التعلی)2008سلامي(الیونانیة، ودراسة 

)190:ص2015یعانون من مستویات عالیة من الضغوط المهنیة . ( حمزة الأحسن ،والثانوي)

إن تطویر أي نظام تربوي یستدعي الاهتمام ببیئته التنظیمیة وبنمو مصادره البشریة بهدف إطلاق 

الطاقات الإنسانیة داخل النظام. وحتى تكون مخرجات أي مؤسسة تعلیمیة متمیزة، لابد أن یكون هناك 

للعاملین فیها، وتوفیر ظروف عمل مناسبة من أجل تكیفهم مع المتطلبات والتحدیات التي تواجههم تطویر 

وقد أشارت الدراسات إلى أن المعلمین یعانون بصفة عامة من ضغوط العمل وبدرجة كبیرة، وإن المعلمین 

، كما أن ضغوط ذوي الخبرة القصیرة یعانون من ضغوط عمل أكبر من أقرانهم من ذوي الخبرة الطویلة

العمل ترتبط بنمط السلوك القیادي الذي یمارسه مدیر المدرسة، كما أن عبئ العمل الزائد وعدم وعي 

المدیرین بحدود دورهم وواجباتهم ومسؤولیاتهم، وزیادة نطاق الإشراف وظروف العمل المادیة من مسببات 

)02:ص2018الضغوط المهنیة التي یعاني منها العاملین .(محمد عمرات ،
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Siva Rabin(ودراسة ) His-ying2015(وهناك عدة دراسات في هذا الجانب كدراسة 

Khuanwai&gin ( علي بن أحمد ودراسة)التي ركزت علاقة الأنماط القیادیة بالضغوط )2015

هل المهنیة  وبناءا على نتائج تلك الدراسات یمكن تحدید مشكلة الدراسة في السؤال الرئیسي التالي : 

جد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین النمط القیادي للمدیر والضغوط المهنیة لدى أساتذة تو 

التعلیم المتوسط  ؟ 

الأسئلة الفرعیة :●

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأنماط القیادیة للمدیر لدى أساتذة التعلیم المتوسط - 

لمهنیة، الحالة الاجتماعیة)؟تعزى لمتغیرات(الجنس، السن، الخبرة ا هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى -

لمتغیرات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الاجتماعیة)؟

ما مستوى الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط ؟- 

القیادیة لدى مدیري التعلیم المتوسط ؟ما مدى انتشار الأنماط - 

فرضیات الدراسة : - 2

رتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین النمط القیادي للمدیر والضغوط المهنیة لدى أساتذة اتوجد علاقة ●

التعلیم المتوسط.

زى توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى النمط القیادي للمدیر لدى أساتذة التعلیم المتوسط تع●

لمتغیرات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الاجتماعیة).

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى ●

لمتغیرات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الاجتماعیة).

مرتفع .مستوى الضغوط المھنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط●
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لدى أغلبیة مدیري المتوسطات.والمنتشرالنمط القیادي الدیموقراطي ھو النمط السائد●

أهداف الدراسة :- 3

التعرف على طبیعة العلاقة الموجودة بین النمط القیادي للمدیر والضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم - 

المتوسط .

الكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في النمط القیادي للمدیر لدى أساتذة التعلیم - 

المتوسط تعزى لمتغیرات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الاجتماعیة).

الكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط - 

رات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الاجتماعیة).تعزى لمتغی

الكشف عن مستوى الضغوط المهنیة التي یعاني منها أساتذة التعلیم المتوسط.- 

الكشف عن الأنماط القیادیة المنتشرة لدى مدیري المتوسطات.- 

أهمیة الدراسة : - 4

هذه الدراسة تقدیم اقتراحات وتوصیات من شأنها أن تساهم في إحداث تغییرات تنظیمیة إیجابیة تحاول●

وناجحة في المدارس الجزائریة خاصة المتوسطات.

تحاول هذه الدراسة أن تقدم نموذجا للنمط القیادي الأمثل والملائم للقیادات الإداریة التي ترید أن تأخذ ●

دي في مؤسساتها .على عاتقها ممارسة  دور ج

تفید الباحثین والدارسین في مجال الأنماط القیادیة والضغوط المهنیة، لإثراء المكتبة وتزویدهم ●

بمعلومات وبمزید من الدراسات حول هذین الموضوعین.

الكشف عن الظروف التي یؤدي فیها المعلم مهامه والتعرف على مختلف مصادر الضغوط المهنیة ●

علیم المتوسط .لدى أساتذة الت

المساهمة في تعریف المتوسطات الجزائریة بالأنماط القیادیة المستخدمة في مؤسساتها.●
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قد تسهم هذه الدراسة في تطویر قدرة مدیري المدارس على مواجهة الضغوط المهنیة، التي تواجه ●

المعلمین في المدارس والسیر بهم نحو جو مدرسي إیجابي.

:مصطلحات الدراسة- 5

"عملیة یمارس من خلالها شخص ما تأثیرا مقصودا على الآخرین لغرض إرشادهم، أو القیادة :- 1- 5

تنظیم وتسهیل الأنشطة والعلاقات بین مجموعة من الأفراد أو في منظمة ما بغیة تحقیق أهداف المنظمة 

)                                      09:ص2016بكفاءة عالیة ". (ولید الصیفي،

" هو النشاط الذي یمارسه القائد داخل التنظیم ،للتأثیر في سلوك العاملین معه النمط القیادي :- 2- 5

وجعلهم یتعاونون لتحقیق الأهداف المرغوبة ،وتحسین مستوى الأداء الوظیفي " ، " مجموعة من 

السلوكیات التي تبرز لدى القائد في تأثیره على مرؤوسیه باتجاه تحقیق الأهداف  ". 

)                                                            08: ص2013(سامي أبو الخیر،

فیعرف النمط القیادي بأنه :" الدرجة التي یحصل علیها المعلم على مقیاس النمط القیادي أما إجرائیا

الحالیة " .للمدیر المستخدم في الدراسة 

هو حدث أو موقف یشعر الفرد العامل بعجز أو صعوبة في القیام بأداء مهام الضغوط المهنیة :- 3- 5

وظیفته الموكلة إلیه ،وینتج عن مواجهة هذا الحدث أو الموقف حالة من التوتر والقلق.

)                                                                             24:ص2007ن حامد ،(محمد ب

كما تعرف بأنها مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد ،والتي ینتج عنها مجموعة من 

والجسمیة أو في أدائهم ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل أو في حالتهم النفسیة

لأعمالهم أعمالهم ، نتیجة تفاعل الأفراد مع بیئة عملهم التي تحوي الضغوط . 

)                                                                    76:ص2008(باهي سلامي ،
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فتعرف الضغوط المهنیة بأنها: "الدرجة التي یحصل علیها المعلم على مقیاس الضغوط المهنیة إجرائیاأما 

للأساتذة المستخدم في الدراسة الحالیة" . 



الإطار النظري 
والدراسات السابقة
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:تمھید

تعتبر القیادة من المواضیع البالغة الأهمیة في المجتمع، ولدورها البارز والمهم في تقدم المنظمات 

القدیمة، والمؤسسات والدول، فهي من المواضیع التي حظیت باهتمام الباحثین والمفكرین منذ العصور 

وشغلت اهتمام المختصین في علم الإدارة، حیث تشكل القیادة محورا مهما ترتكز علیه مختلف النشاطات 

في المنظمات العامة والخاصة على حد سواء، وفي العصر الحدیث ومع تطور الدولة واتساع نطاق 

و تحقیق أهداف المؤسسة.خدماتها أصبحت القیادة عنصرا أساسیا لترشید سلوك الأفراد وحشد طاقاتهم نح

وتهدف الباحثتین من خلال هذا المبحث إلى التطرق إلى بعض أدبیات الدراسة ذات العلاقة 

بموضوع البحث، بدءا بالتعرف على مفهوم القیادة وعناصرها وخصائصها وكذلك التعرف على النظریات 

لأساسیة ین بمختلف المفاهیم والمبادئ االقیادیة وأنماط القیادة، وتكمن أهمیة هذا الفصل في تزوید الباحثت

.المرتبطة بموضوع الدراسة
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تعریف القیادة:- 1

التعریف اللغوي: - 1- 1

)Archein(ذات أصول یونانیة لاتینیة مشتقة من الفعل الیوناني )Leadership(إن كلمة 

، ومعناه یحرك أو یقود. أما كلمة )Agere(بمعنى یبدأ أو یقود أو یحكم، ویتفق مع الفعل اللاتیني 

)Leader( یوجه أفرادا فتعني الشخص الذي یوجه أو یرشد أو یهدي الآخرین، بمعنى أن هناك فردا

)24: ص2014(فریدة بن إبراهیم، .یقبلون هذا التوجیه

خلفها، أما القیادة في اللغة العربیة لغة: " (القود نقیض السوق، یقود الدابة من أمامها ویسوقها من

فالقود من أمام، والسوق من خلف، والقود من الخیل تقاد بمقاودها، وجمع قائدها قادة وقواد) والانقیاد 

معناه الخضوع، نقول قدته فانقاد لي إذا أعطاك مقادته، وفي حدیث علي " قریش قادة ذادة " أي یقودون 

ویؤثر في الأتباع ".الجیش، والقیادة مصدر القائد، والمفهوم اللغوي یقود الآخرین 

)                                                                             16: ص2011(بشرى مزیان، 

التعریف الاصطلاحي:- 2- 1

والفلاسفة بدراسة موضوع القیادة، إلا أنه لا یوجد على الرغم من اهتمام الكثیر من العلماء والكتاب 

اتفاق على تعریف موحد لهذا المفهوم، وذلك بسبب تعدد المدارس التي تناولت هذا المفهوم واختلاف 

الفلاسفة التي یؤمن بها الكتاب والباحثون والزوایا التي ینظر من خلالها هؤلاء الكتاب والباحثون، فكل فئة 

یتفق وطبیعة المدرسة التي تنتمي إلیها، وبالرغم من تعدد هذه التعریفات إلا أن وضعت التعریف الذي

هناك تشابها ملحوظا بینها، وسوف نعرض أهم التعریفات التي وردت، وذلك بهدف الوصول إلى مفهوم 

عام للقیادة .



القیادةالفصل الثاني:

16

سسات التعلیمیة تعرف القیادة بأنها: "عملیة إنسانیة اجتماعیة تتناسق فیها جهود العاملین في المؤ 

من أفراد وجماعات لتحقیق الأهداف المنشودة التي أنشأت من أجل تحقیقها، عن طریق الاستخدام الأمثل 

للإمكانات المادیة والبشریة والفنیة المتاحة للمؤسسة التعلیمیة " . 

)                                                            116: ص2016(حسین باشیوة، لحسن باشیوة، 

بأنها: "نشاط التأثیر في الآخرین لیتعاونوا على هدف ما، اتفقوا على " Ordway tead"ویعرفها 

بأنها: "الوصول إلى الهدف بأحسن الوسائل Livingston Robertأنه مرغوب فیه". في حین یعرفها 

وبأقل التكالیف وفي حدود الموارد والتسهیلات المتاحة مع حسن استخدام هذه الموارد والتسهیلات". 

)                                      21: ص2008(عبد المالك مكفس، 

بأنها: "وظیفة لمعرفة ذاتك أولا وامتلاك رؤیة واضحة وبناء ثقة بین الزملاء "Bennisوقد عرفها "

)12: ص2016والأخذ بعمل فعال لإدراك إمكانیاتك القیادیة" .(ولید الصیفي، 

أنها "خاصیة من خصائص على )1989مرعي وبلقیس(أما من وجهة النظر الاجتماعیة فیعرفها 

الجماعة توكل فیها مسؤولیة القیام بأنواع من النشاطات المهمة لفرد یتسم بخصائص شخصیة كالسیطرة 

وضبط النفس، بالإضافة إلى خصائص جسدیة معینة كالطول ومهارة الصوت" . 

)                                                                           13: ص2003(أحمد النیرب،

رؤیته العصریة للقیادة فهو یرى "أن القیادة تنسیق لجهود الموارد )2002(السلمي،ویعرض 

البشریة وهي توجیه وإرشاد نحو الأهداف والفرص، كما أنها عملیة مساندة ودعم لفرق العمل ذاتیة الإدارة، 

ویرى أیضا أن القیادة ریادة ولیست رئاسة. والقیادة هي صورة من صور السیطرة دون أن تصل إلى حد 

ط أو التحكم، فهي و إن تضمنت عنصر السلطة، إلا أنها لا تعني أبدا التسلط، فالقائد له سلطة التسل

إصدار الأوامر والقرارات الإداریة، وقبول هذه السلطة بعود بالدرجة الأولى إلى اقتناع من علیهم الخضوع 
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ة لدى العاملین للقرارات لأوامرها بطاعتها عن رضا وتقبل حیث أن جوهر القیادة یتمثل في خلق الاستجاب

والأوامر الإداریة، بالتأثیر على العاملین لطاعتها واستخلاص أفضل ما لدیهم من عطاء" .

)                                                            05: ص2008(رافدة الحریري، 

وهناك من عرف القیادة بأنها مجموعة صفات تمیز القائد، وتمكنه من التأثیر في الآخرین مثل 

بأنها: "مزیج من الصفات التي تمكن من یحوزها على تحقیق شيء ما عن )1980(النجار،تعریف 

ك الشخص الذي یكون طریق تأثیره في الآخرین وجعلهم راغبین في أدائه كما یوصف القائد بأنه لیس ذل

بارعا في فرض إرادته الشخصیة على أفراد مجموعته وجعلهم یتبعونه، بل هو الذي یعرف كیف یربط بین 

)                                                                             13: ص2013الإدارات المتباینة ویجعل منها قوة محركة" . (سامي أبو الخیر، 

والقیادة هي فن إقامة علاقات متوازنة بین الزملاء والمرؤوسین والزملاء والمتعاملین مع المنظمة، 

وهي فن التنسیق بین الأفراد والجماعات وشحذ هممهم لبلوغ الأهداف المنشودة وذلك وفق تصور ورؤیا 

لصورة الكاملة للعمل وتقوم بتوضیحها شاملة تقوم على البحث واستخدام الأسلوب العلمي، فالقیادة تري ا

للمرؤوسین مما یسهم في إیجاد هدف عام یعمل الجمیع من أجل تحقیقه . 

)                                                                            06: ص2008(رافدة الحریري، 

فیضع تعریفا شاملا للقیادة بأنها: "المقدرة في التأثیر على الآخرین أفرادا )2000(العمري،أما 

لأهداف التي یرغب بها القائد. وجماعات في قیمهم وأفكارهم وسلوكهم والمقدرة على توجیههم لتحقیق ا

وهي المقدرة على إحداث تغییر في الأهداف والأسالیب والإجراءات في العمل والمقدرة على التصور 

والتفاعل مع الحاضر والمستقبل، والمقدرة على وضع إطار لعمل الأفراد والجماعات وبناء الثقة وتعظیم 

)11: ص2011الروح المعنویة لمجموعة العمل" . (هیف العجمي،

هي: " عملیة تفاعل إنساني اجتماعي، ترتكز على القیادةونستنتج من التعریفات السابقة بأن 

قدرات القائد العقلیة والمعرفیة والانفعالیة والدافعیة للتأثیر في أفراد المجموعة، وهذا یكون من خلال تحدید 
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ه على التعبیر ومواجهة المشكلات بطرق الأهداف التي یسعى القائد إلى تحقیقها مع المجموعة، وقدرت

فعالة، وإقناع أفراد المجموعة بالأهداف المنشودة وحثهم على تحقیقها في ظل علاقات إنسانیة جیدة بین 

القائد وتابعیه " .

مفهوم النمط القیادي :- 2

تعریف النمط :- 1- 2

التعریف اللغوي : - 1- 1- 2

كلمة "نمط" لغة الطریقة، والأسلوب ضرب من البسط، أو الطراز من الشيء، فیقال مواد من تعني

نمط واحد، هم من نمط واحد، أي هم من طراز واحد هم متشابهون. ویقال أیضا هذا من نمط هذا، وما 

وعندي بقوله ألزم هذا النمط أي الطریقة والمذهب"بن عمر"عنده نمط من العلم أي نوع منه. ویعرفه 

)56: ص2014متاع من هذا النمط، وهو النوع، جماعة من الناس أمرهم واحد. (فریدة بن إبراهیم، 

التعریف الاصطلاحي:- 2- 1- 2

"بأنه خصائص فرد أو جماعة أو ثقافة تمیزه عن نموذج فرد أو جماعة أو ) 1986(غیث، عرفه 

أو الغالب للشخص في مواجهة موقف "بأنه السلوك المتكرر )1991(سعید، ثقافة أخرى" ، وعرفه 

)                                                                               46: ص2009معین". (علي حیدر، 

فإنه یحدد مفهوم مصطلح "النمط" بأنه: "نمط من العلاقات المتصورة أحمد زكي بدويأما 

.عیة أو أنماط البناء الاجتماعي"حظته للعالم كالسلوكیات الاجتماوالملموسة التي یشاهدها الإنسان في ملا

)                                                                       22: ص2008(مكفس عبد المالك، 

في النمط "بأنه سلوك الفرد كما یراه غیره، ولیس كما یراه الشخص في ذاته" فطریقة "زیارة"ویرى 

الفرد في العمل والتعامل مع الآخرین هي من الجوانب المهمة التي تمیزه عن سواه، وهذا ما یمكن أن 



القیادةالفصل الثاني:

19

یختارها نطلق علیه نمط الشخص بشكل عام كما یعرفه أیضا "بأنه یعني الاتجاهات السلوكیة الفعلیة التي

القائد الإداري ویعمل بموجبها، وهو ما یحدد علاقاته مع المرؤوسین" . 

)                                                                          56: ص2014(فریدة بن إبراهیم، 

على أنه "عبارة عن مجموعة من الخصائص التي تمیز النمططرح یمكن تعریف ومن خلال هذا ال

شخص عن شخص آخر في زمان ومكان معینین" . 

تعریف النمط القیادي :- 2- 2

بأنه هو السلوك )2005(العمیان، لقد تعددت واختلفت الآراء حول مفهوم "النمط القیادي"، فیعرفه 

المتكرر المعتمد من قبل القائد عند تعامله مع الآخرین حتى یستطیع كسب تعاونهم وإقناعهم بتحقیق 

الأهداف والذي یشكل نمطا یمیزه عن بقیة القادة. أما " زیارة " فیعرفه بأنه مجموعة من السلوكیات التي 

)26: ص2017اف معینة . (محمد البنا، تبرز لدى القائد في تأثیره على الآخرین معه باتجاه أهد

على أنه "مجموعة من السلوكیات والممارسات التي یقوم بها القائد في )1998شهاب (وعرفه 

عرف )2006الحراحشة (المؤسسة التي یعمل بها سواء أكانت تربویة، ثقافیة، اقتصادیة، سیاسیة..." أما 

ئد للتأثیر في الآخرین وتوجیه سلوكهم " . النمط القیادي بأنه " الأسلوب الذي یمارسه القا

)                                                                            12: ص2010(عبد االله الرشیدي، 

وك القائد كما یراه الآخرون ممن یعمل معهم، ولیس كما یراه "بأنه سل)1976الهواري(وعرفه 

"بأنه الأسلوب الذي ینتهجه القائد للتأثیر في سلوك الجماعة )1984(البیاع، صاحبه". ویعرفه 

بأنه في النمط القیادي""الجزراوي"و "المرهون"والعاملین، من أجل تحقیق أهداف المؤسسة"، كما یرى 

تي ینجز بها أو تعمل بها الأشیاء، أو الطریقة التي یتعامل بها الفرد مع الآخرین" . عبارة عن الطریقة ال

)                                                                             57: ص2014(فریدة بن إبراهیم، 
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النمط القیادي نموذج من السلوكات القیادیة الممیزة عن غیرها )2001(عریفج، في حین عرف 

من السلوكیات الأخرى والتي تتجه أساسا نحو الوصول إلى الأهداف المحددة والمسطرة، وذلك بالتعاون 

)50: ص2015مع أفراد المجموعة سواء بالتسلط أو الحوار أو غیر ذلك .(سولاف حمادو، 

فقد عرفه "بأنه تخطیط لتركیب (بناء) حاجة الفرد لیحفز سلوكه في مواقف قیادیة فیدلر""أما

)34: ص2016(دلیلة كابور، متنوعة" .

: السلوك المتكرر للقائد في التأثیر النمط القیادي هوومن التعاریف السابقة یمكن استخلاص أن 

.على الآخرین وتوجیه سلوكهم من أجل تحقیق أهداف معینة

عناصر القیادة : - 3

القیادة دور اجتماعي رئیسي یقوم به القائد أثناء تفاعله مع غیره من أفراد الجماعة في سبیل بلوغ 

:سیة لابد من توفرها وهي كالتاليأهداف الجماعة وبالتالي فإن عملیة القیادة مكونة من ثلاث عناصر أسا

'' من أنها وحدة تتألف من مجموعة من الأفراد یدركون وحدتهم ( Smith )ویعرفها الجماعة :- 1- 3

" الجماعیة ولدیهم القدرة على العمل ، ویعملون بالفعل بطریقة متحدة إزاء البیئة التي تجمعهم " ویرى 

أن هناك دعامتین یتركز علیهما الحكم على مجموعة ( Krech & Crutchfield )كرتش وكرتشفد "

كون جماعة وهاتین الدعامتین هما : من الأفراد بأنها ت

أن یمارسوا وجودهم كجماعة بمعنى أن یعملوا ویستجیبوا كجماعة . - 

أن یتفاعل هؤلاء الأفراد مع بعضهم البعض تفاعلا قویا ونشیطا .- 

وتوافر مجموعة من الخصائص الجیدة لدى الجماعة یساعد القیادة والتنظیم على بلوغ الأهداف كما 

مل مع التابعین یتأثر بنوع العلاقة القائمة بین القائد والعاملین ، إذ أن هناك شیئا كامنا یمكن أن التعا

تسمیته بالجاهزیة الفكریة والنفسیة للتابعین نحو القیادة ، حیث أن الشخص الذي تقبل به جماعة ما قائدا 

ین ونشاطاتهما تبدوان متماثلتین لها ، قد لا تقبله ولا ترضاه جماعة أخرى ، حتى ولو كانت مهمة الجماعت
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، ذلك أن الجماعة هي التي تحدد السلوك الممكن ، ولا تقبل كقائد لها إلا الذي یتصرف كما هو منتظر 

)                                                                      46:ص 2014منه . ( فریدة بن ابراهیم،

هذه الجماعة ویتعاون معها لتحقیق الهدف المنشود ، سواء كان هذا هو شخص یوجهالقائد :- 2- 3

الشخص قد اختارته الجماعة من بین أعضائها، أو عینته سلطة خارجیة عن الجماعة ، ویجب أن یتمتع 

هذا القائد بمجموعة من الخصال مثل الذكاء ، الاتزان العاطفي و الانفعالي ، الخبرة بالعمل ، ومحبته 

)                                                                           27:ص2010(حاتم سماتي ،للآخرین . 

تستهدف عملیة التأثیر في الجماعة تحقیق الأهداف المشتركة والمرغوبة الأهداف المشتركة : - 3- 3

لدى الجماعة  والتي یوجه القائد جهود الجماعة لتحقیقها ، وهذه الأهداف متعددة ، فهناك أهداف خاصة 

بالقائد ، وأهداف خاصة بالجماعة ، وأخرى خاصة بأفراد التنظیم ، ومن النادر أن تكون هذه الأهداف 

، وتبرز صعوبة توافر هذا العنصر في القیادة عندما تتعارض أهداف القائد مع أهداف الجماعة واحدة

وأهداف أفرادها . وهنا یقوم القائد بتحلیل الخلافات ومظاهر التعارض في كل جانب ویعید ترتیبها من 

ائد لإشباع جدید بشكل یجد فیه كل طرف ما یرضیه . ویتم تحقیق الأهداف من خلال تسخیر جهود الق

حاجات أفراد الجماعة والجماعة لتمكینها من إشباع حاجتها ، ومن خلال میل الجماعة ورغبتها في 

الانقیاد للقائد من قناعتها بأنه یعمل على زیادة إشباع حاجاتها وتحقیق أهدافها . 

)34:ص2004لشریف،طلال ا(

وبذلك یتضح أن القیادة ظاهرة نفسیة واجتماعیة تستند إلى العلاقة المتبادلة بین القائد وأعضاء 

الجماعة التي یقودها ولابد من تأثیر القائد في الجماعة ورغبة الجماعة في الانقیاد له من أجل إشباع 

في قیادة الجماعة مرهون بوجود حاجتها، وأنه لا مجال للقیادة دون وجود أتباع، وأن بروز القائد واستمراره 

هدف محدد تسعى الجماعة إلى تحقیقه. وأن هذا الهدف هو محور الالتقاء بین القائد والجماعة ومجال 

نشاطها. ویمكن القول أن المؤسسات التربویة تحتوي على كافة عناصر القیادة فمدیر المدرسة یمثل القائد 
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عمل القائد التربوي مع المعلمین على تحقیق الأهداف التربویة التربوي والمعلمون یعتبرون جماعة العمل وی

المسطرة وذلك من خلال تأثیر القائد بإیجابیة علیهم .  

خصائص القیادة : - 4

تتمیز القیادة التربویة والتعلیمیة بكونها عملیة إداریة دینامیكیة دائمة الحركة والتطور فهي تتناول 

تقویم بنتهاءا ایر وإدارة شؤون التعلیم بدءا من تخطیطه ورسم سیاساته و الأنشطة التي یتم بمقتضاها تسی

نتائجه ویكمن تلخیص أهم خصائص القیادة التربویة بما یلي :

إن العنصر الأساسي في القیادة التربویة هو الإنسان :- 1- 4

إذ أن كل جهود القیادة التربویة وكل الأموال المستثمرة في التعلیم والتجهیزات التي توفر له إنما 

تتوجه إلى رعایة نمو الإنسان ، ولذلك تنجح القیادة التربویة حین توفر التربیة المناسبة والمناخ الملائم 

فة بلده ، والتواصل مع التقدم في في ثقاالاندماجلتفتح إمكانات الإنسان وتطویرها ،وحین تساعده على 

)                                                            74:ص2011العالم المعاصر . ( بشرى مزیان،امتدادمیادین العلم و الفن و الأدب والتكنولوجیا على 

القیادة التربویة هي في الأساس قیادة للعمل التربوي والتعلیمي :- 2- 4

، واجتماعیاانفعالیال التربوي غرضان : أحدهما فردي یتعلق بنمو التلامیذ جسمیا وعقلیا و للعم

وهذا النمو لا یأتي من خارج الفرد وإنما یأتي من داخل الفرد بتطویر إستعداداته وتحویلها إلى قدرات 

، وإمكانات المؤسسة التي وذلك وفقا لرغباته ومیوله وحاجاته باللجوء إلى الإستراتیجیات المناسبة لظروفه 

ترعى نموه وتعلیمه . أما الغرض الثاني فیتعلق بالمجتمع الذي ینتظر من المؤسسة التربویة أن تقدم له 

الموارد البشریة المؤهلة لتغطیة الإحتیاجات في میادین الحیاة المختلفة . 

)                                             22:ص2008بغدادي،( حلیمة قویسي، حنان بوقفة، حلیمة
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تتمثل في كون القیادة التربویة والتعلیمیة عبارة عن سلسلة من الأنشطة المتشابكة الإستمراریة :- 3- 4

ربویة والمستمرة التي تؤدي إلى تحقیق أهداف العملیة التربویة ، والقیادة التربویة مستمرة لأن الأهداف الت

ووسائل تحقیقها متغیرة ومتحددة .

فالإدارة التربویة والتعلیمیة تهتم بكل ما یتصل بالنظام التربوي من رسم السیاسات التكامل : - 4- 4

یتصل بالتلامیذ وتخطیط برامج وإتخاذ قرارات إلى التنفیذ والمتابعة والتقویم والتطویر فهي تعنى بكل ما

والتعلیمي والمناهج والإشراف والتوجیه والنواحي البشریة والمادیة والفنیة كما والعاملین في الحقل التربوي 

جتماعیة تهتم بتنظیم العلاقة بین المؤسسات التعلیمیة وتنظیم العملیة التربویة بما یخدم التنمیة الا

قتصادیة في المجتمع .والا

العملیات المتداخلة والمترابطة التي تتفاعل ویدخل هنا في القیادة التربویة مجموعة من الترابط : - 5- 4

مع بعضها لتحدید النتائج النهائیة للعمل الإداري في مجمله ومن أهم هذه العملیات : التخطیط ، التنظیم 

، التنسیق ، اتخاذ القرارات ، والتطویر في الإدارة التربویة والتعلیمیة بعملیاتها المختلفة إنما هي عمل 

)34:ص2016ني تربوي منظم علمي هادف . ( دلیلة كابور،إنساني جماعي تعاو 

أهمیة القیادة :- 5

إن القیادة بالغة الأهمیة، وتزداد تلك الأهمیة إذا كانت القیادة ذات خیال واسع وتمتلك الطاقة 

نظم، والابتكار الذي تستطیع معه أن تتخذ القرارات الجریئة والشجاعة، وفي نفس الوقت القیادة الملتزمة بال

فأهمیة القیادة تكمن في أنها : 

.طط المؤسسة وتصوراتها المستقبلیةحلقة وصل بین العاملین وبین خ●

.ستراتیجیاتالبوتقة التي تنصهر بداخلها طاقة المفاهیم والسیاسات و الا●

.ة من أجل تحقیق الأهداف المرسومةقیادة المؤسس●

تعمیم القوى الإیجابیة في المؤسسة وتقلیص الجوانب السلبیة بقدر الإمكان .●
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السیطرة على مشكلات العمل ورسم الخطط اللازمة لعملها .●

تنمیة وتدریب ورعایة الأفراد ، إذ أنهم الرأسمال الأهم والمورد الأعلى .●

)66: ص2008العجمي، مواكبة التغیرات المحیطة وتوظیفها لخدمة المؤسسة . ( محمد●

مما سبق تتضح أهمیة القیادة، حیث أنها مصدر توجیه العاملین نحو تحقیق الأهداف المرغوبة من 

خلال عدة مهارات یتقنها القائد في التأثیر على الآخرین وتحریك جهودهم وتوجیه طاقاتهم والاستثمار 

الاختلافات والصراعات التي تنشأ داخل الأمثل للموارد واتخاذ القرارات والعمل على حل المشكلات و 

المؤسسة، والعمل على دعم الإیجابیات والحد من السلبیات ومواكبة التطورات والتقنیات الحدیثة وتوظیفها 

في خدمة المؤسسة .

مهارات القیادة :- 6

مل هناك العدید من العوامل التي تساعد على نجاح القیادة التربویة ، وفي مقدمة هذه العوا

المهارات القیادیة ، وهناك مجموعة من المهارات التي تعد ضروریة لنجاح القائد التربوي وقد تم تصنیفها 

أنواع وهي : 5إلى 

الإحساس بتكار الأفكار و اوهي المتعلقة بمدى كفاءة القائد التربویة بالمهارات التصوریة :- 1- 6

وتساعد هذه المهارات القائد التربوي على النجاح في بالمشكلات والتفنن في الحلول و التوصل إلى الآراء،

)13:ص2013التخطیط للأعمال المستقبلیة، وترتیب الأولویات، وترقب الأحداث .( حنان العدواني، 

وتتمثل في القدرة على استخدام الأدوات و الوسائل و الإجراءات والأسالیب المهارات الفنیة :- 2- 6

ة ، والمهارة الفنیة ترتكز على طرق و أسالیب العمل ، وامتلاك القائد لتلك التي تساعد على أداء المهم

المهارات من شأنه أن یدعم ثقة الآخرین بتوجیهاته و ارشاداته نحو الإنجاز المطلوب نذكر منها : 

قدرة القائد على أداء عمله و الإلمام بجوانبه الفنیة وتفهم الأنظمة والإجراءات واللوائح .●

الإلمام بأعمال التابعین له من حیث طبیعة أعمالهم ومعرفة مراحلها وعلاقاتها ومتطلباتها .●
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القدرة على استخدام المعلومات والتأكد منها ، وإدراك ومعرفة الطرق السلیمة والوسائل المتاحة الكفیلة ●

)                               39: ص2015بإنجاز العمل . ( رشید جغام، 

وتشیر إلى مجموعة القدرات المكتسبة لدى المدیر كقائد فعال وقدرته على المهارات الإنسانیة :- 3- 6

التفاعل المؤثر مع تابعیه والمجتمع المحلي ورؤسائه . كذلك مقدرته على تنسیق الجهود في المؤسسة 

ى إیجاد وتصمیم جو من الدیمقراطیة والإنسانیة وقیادته نحو تحقیق الأهداف المرجوة وكذلك المقدرة عل

یسودها روح الجماعة والتعاون وتبادل الافكار والخبرات بین أفراد المؤسسة الواحدة . 

)                                             16: ص2011( هیف العجمي، 

ترتبط هذه المهارات بشخصیة القائد ، فهي تدخل في بناء الكاریزما القیادیة المهارات الشخصیة :- 4- 6

التي یرتكز علیها في عملیة التأثیر على المرؤوسین ، منها : 

الإنجاز : فالقائد الفعال تكون له القدرة على إنجاز الأولویات .●

اعة : فالقائد الجريء یعتمد عنصر المخاطرة بهدف إنجاز الأعمال ، مع تحمله لكافة النتائج الشج●

المترتبة على ذلك .

الإتقان في أداء و إنجاز العمل .●

الحنكة : حیث یتمكن من تنظیم المواقف الفوضویة وحل النزاعات بین الأفراد بحكمة ، والثقة إمتلاك●

)41: ص2015بالنفس و بالآخرین . ( رشید جغام، 

و هي أن ینظر القائد للمنظمة على أساس أنها نظام متكامل ، ویفهم المهارات التنظیمیة : - 5- 6

ل السلطة والصلاحیات ، وكذا تنظیم العمل وتوزیع الواجبات أهدافها و أنظمتها وخططها ، ویجید أعما

)13: ص2014وتنسیق الجهود ویدرك جمیع اللوائح و الأنظمة . ( وفاء لوقاسي، هناء لوقاسي، 
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والشكل الموالي یوضح مهارات القیادة :

): مهارات القیادة01الشكل رقم(

) 04عبد الحكیم ریموش، صلاح الدین بولعراوي: ص(

مصادر قوة القیادة : - 7

تعرف القوة على أنها القدرة على التأثیر في سلوك الآخرین ویعتمد القادة في المنظمات على أنواع 

ومصادر مختلفة للقیادة، فهي محصلة مزیج من العناصر الشخصیة، وأخرى تخص القائد، وأخرى 

یمنع أن هناك مصادرا لقوة القیادة، منها العاملین، وطبیعة نظام المنظمة، إلا أن هذا لاجماعیة تتعلق ب

السلطة التي یعطیها المركز الوظیفي للشخص، وأخرى صفات القائد نفسه. 

)                                                                            12: ص2009الرحیم، ( لینا عبد

ومن مصادر القوة والتأثیر القیادي كما یرى كثیر من الباحثین ما یلي : 

مهارات وخبرات عملیة إلى مایمتلكه القائد من معارف و ترجع هذه القوةقوة الخبرة والتجربة : - 1- 7

متخصصة في مجال عمله وتخصصه ، وهذه الخبرات قد تكون فنیة أو إداریة أو سلوكیة ، وینظر 
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الأتباع للقائد صاحب الخبرة الواسعة والعمیقة نظرة تقدیر و إحترام ، مما یمكنه من سهولة التعامل معهم 

و إقناعهم وتحریكهم نحو تحقیق الأهداف . 

أساس هذه القوة ما یمتلكه القائد من معلومات وبیانات هامة یحتاج لها الآخرون مات : قوة المعلو - 2- 7

، حیث تدفع حاجة الآخرین إلى هذه المعلومات إلى طاعة القائد تنفیذ توجیهاته . 

وهي مبنیة على جاذبیة القائد وصفاته الشخصیة التي تنال إعجاب قوة الإعجاب و الإقتداء :- 3- 7

تجذبهم ، وصولا إلى الإرتباط الوثیق بین القائد و الأتباع ، وهذا الأمر یترتب علیه تأثیر في المرؤوسین و 

السلوك مستقبلا . 

تعود هذه القوة إلى السلطة الرسمیة الممنوحة للقائد من خلال : القوة الشرعیة ( القانونیة )- 4- 7

یث كلما كان منصب القائد في المستوى منصبه ووظیفته التي یشغلها في الهیكل التنظیمي للمنظمة ، ح

الإداري أعلى ، كلما كانت قوته و تأثیره أكبر على سلوك الأتباع و الموظفین .

تستند هذه القوة على قدرة القائد على منح المكافآت والجوائز التشجیعیة قوة التحفیز والمكافأة :- 5- 7

لب وتوجیهات القائد سیؤدي إلى حصوله على عوائد للآخرین ، وإلى إدراك الفرد بأن امتثاله وطاعته لمطا

عتراف والشكر الشخصي ) أو مادیة ( كالمكافآت المالیة أو ، سواء معنویة ( كشهادات التقدیر أو الا

الترقیة أو الدعوة لرحلة سیاحیة ) .

لها نفوذ جتماعیة مع شخصیات تعتمد هذه القوة على علاقات القائد الشخصیة والاقوة العلاقات :- 6- 7

ثیر على سلوك المرؤوسین ، أومكانة وأهمیة داخل المنظمة أو خارجها ، ویستغل القائد هذه القوة في الت

لما یعلمونه من علاقات هذا القائد مع شخصیات هامة تملك نفعهم أو أذاهم . 

ضوعه لتزامه وخإأساس هذه القوة الخوف ، وإدراك الفرد بأن عدم قوة الإكراه والعقاب : - 7- 7

بتوجیهات قائده تؤدي إلى وقوع عقاب مادي أو معنوي علیه ، كالخصم من الراتب ، أو تأجیل ترقیة ، أو 

توجیه كتاب إنذار له ، أو الطرد من الوظیفة في بعض الأحیان .
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تعتمد هذه القوة على قدرة القائد على إقناع المرؤوسین بالمنطق والحجاج العقلي لما قوة الإقناع :- 8- 7

یرید منهم أن یعتنقوه ویترجموه إلى سلوكیات وأنشطة فعلیة ، وتعتبر قوة الإقناع من أقوى أدوات التأثیر 

ته وفنونه . متلاك أدوااالقیادي وأطولها أثرا ، ولكنها تتطلب من القائد إتقان مهارة الإقناع و 

)                                                                       23- 22: ص2016( ولید الصیفي، 

نظریات القیادة التربویة :- 8

ته المقاییس ابني علیها هذا الفعل ، هإن إختیار القائد التربوي لابد أن یخضع لمقاییس ومعاییر ین

ختلاف موارد تلك الابد أن تستقى في الأساس من نظریة من النظریات التي تفسر القیادة ، وعلى 

توصل إلیه العلماء من نظریات حول القیادة بصفة النظریات وتفرع تفسیراتها سوف نحاول أن نورد أهم ما

كن حصرها فیما یلي : عامة والقیادة التربویة خاصة ، والتي یم

نظریة الرجل العظیم : - 1- 8

بنى هذه النظریة عدید من تعتبر هذه النظریة من أوائل النظریات التي تحدثت عن القیادة ، وت

بصفة خاصة كان أكثر تحیزا لها ( Sir Francis Galton )، ولكن السیر فرانسیس جالتون العلماء

بل وحاول اثباتها بالبیانات الإحصائیة والوراثیة ، وتفترض هذه النظریة أن القائد الفرد یملك مواهب 

وقدرات غیر عادیة ویقود من خلال شخصیة قویة وإرادة حدیدیة ، وهذه النظریة تعمل على بناء نظام 

ویشجعها على السلبیة لأن المطلوب منها هو التجاوب یترك مكانا للجماعة بلیعتمد على الفرد ولا

والخضوع والطاعة . 

ویعتمد نجاح هذه النظریة في هذه الحالة على مدى إخلاص القائد للجماعة وقدرته على تفضیل 

مصالحها على مصالحه الشخصیة ، وإنكاره لذاته وقدرته على الشعور بمشاكل ورغبات الآخرین دون أن 

ریه على عنصر ختیار معاونیه ومستشاایظهروها ، وهذا القائد یقترب من الخیال ، وهنا القائد یعتمد في 

)14: ص2018الولاء قبل الكفاءة . ( عبیر طیارة ، 
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إن الجذور الأولى لهذه النظریة ، تعود لعهد الإغریق والرومان ، حیث كان الاعتقاد بأن القادة 

یولدون قادة ، وأنهم قد وهبوا من السمات والخصائص الجسمانیة والعقلیة والنفسیة ما یعینهم على هذا ، 

ت المواقف ، وتباینت فیما عدا ذلك حول ماهیة تلك السمات والخصائص ، وأهمیة كل منها . وقد اختلف

)                                                                             28: ص2010(سماتي حاتم ، 

وتستند هذه النظریة إلى عدة افتراضات أبرزها : 

یتمتع الرجال العظام بالقدرة على رسم مسارات التاریخ الحالیة والمستقبلیة من خلال كفاحهم، وكذلك -1

على تغییر مجرى التاریخ من أجل المستقبل . 

القادة یولدون ولا یصنعون .-2

یتعلم الرجال من نماذج الرجل العظیم .-3

یستطیع الرجال العظام مساعدة الآخرین بصورة مطلقة، إذ یسعون للسیطرة على الطبیعة وتسخیرها -4

بما یخدم البشریة.

یتمتع الرجل العظیم بقدر السیطرة على الأزمة بما ینسجم مع رؤیته . -5

)                                                                          37ص :2006(أحمد الجبوري، 

ویلاحظ أن هذه النظریة تتعارض مع  ضرورة أن یصقل القائد الإداري مهاراته من خلال التعلیم 

دم والتدریب والخبرة التي یكتسبها من خلال تفاعله مع المواقف الإداریة المختلفة ، ویؤخذ علیها ع

ترتبط بظروف الجماعة المستعدة لقبول التغییر وأن قدرة القائد على رتباطها بشخص القائد بقدر ماا

)                                                  21: ص2004التغییر ترتبط بالزمن الذي یتولى فیه القیادة . (طلال الشریف ، 

لقادة الأفذاذ قد عجزوا عن قیادة جماعاتهم في مواقف كما أن النظریة اصطدمت بواقع أن معظم ا

معینة ، بل إن معظمهم قد عجزوا عن تحقیق أي تقدم یذكر عندما تولوا قیادة جماعات غیر جماعاتهم ، 
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ولذلك نجد أن كثیرا من العلماء قد عارضوا هذه النظریة ، بل واعتبروها مدخلا بسیطا وساذجا جدا لا

حقیقي ، كما أن الأبحاث عارضت نتائجها مع فكرة أن القدرات القیادیة موروثة . یصلح لتحدید القائد ال

)                                                                            21:ص2013(سامي أبو الخیر،

: نظریة السمات - 2- 8

لقد ركزت نظریة السمات في أول الأمر على أن القیادة سمة واحدة یتمیز بها القائد أینما وجد، 

بصرف النظر عن نوع القائد أو الوقت أو الثقافة ، وذلك لأن أنواعا مختلفة من القیادة تنشأ في الثقافات 

عن غیرهم من الأتباع ، المختلفة ، فالقادة یرثون سمات وخصائص شخصیة ممیزة مما یجعلهم یختلفون

وتؤهلهم في الوقت نفسه لأن یكونوا قادة ، وتعود وجهة نظر أصحاب نظریة السمات إلى الفكر الفلسفي 

الذي كان سائدا في الغرب ، حیث كان یعتقد أن الفرد یمكن أن یصل إلى ما یرید متى كانت لدیه القدرة 

لقدرة بالإضافة إلى خصائص شخصیة مرتبطة بالقیادة والمثابرة ، والقادة یصبحون قادة لأنهم یمتلكون ا

سبق أفاض أنصار نظریة السمات في تحلیل السمات اللازمة للقیادة ، وتوصلوا من .وعلى ضوء ما

خلال دراساتهم إلى مجموعة من السمات العامة التي یمكن أن تكون ضروریة للقیادة ، ویمكن إذا ما 

ا ناجحا ، وكانت الدراسة التي قیم فیها أكثر من خمس عشرة توافرت في شخص ما أن تجعل منه قائد

دراسة میدانیة ، وذلك لمعرفة السمات ، التي تجعل من إنسان ما قائدا ناجحا ، وقد حددها في ست 

سمات هي :

وتتضمن الذكاء ، طلاقة اللسان ، الیقظة ، الأصالة ، والعدالة .المقدرة :-

لتعلیم ، والمعرفة الواسعة ، والقدرة على إنجاز الأعمال ببراعة ونشاط .وتتضمن الثقافة واالإنجاز :-

وتتطلب المبادأة ، الثقة بالنفس ، المثابرة ، الإعتماد على النفس ، الرغبة في تحمل المسؤولیة :-

التفوق ، الطموح .
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ون ، القدرة على التكیف وتتطلب النشاط ، الروح الإجتماعیة العالیة ، المساهمة والتعاروح المشاركة :-

، روح الفكاهة  

جتماعي اوتتطلب الشعبیة ، أي أن یكون القائد محبوبا ، وأن یكون له مركزا جتماعیة : المكانة الا-

ومالي .

وتتطلب مستوى ذهنیا جیدا ومهارة في تلبیة حاجات مرؤوسیه ومصالحهم القدرة على تفهم الموقف :-

، والقدرة على تحقیق أهداف التنظیم الذي یقوده مهما كانت الظروف . 

)                                                      118:ص2016، لحسن باشیوة،( حسین باشیوة

تعرضت هذه النظریة لمآخذ وانتقادات كثیرة منها :

ختیار القادة اة یمكن تطبیقه في فشل هذه الدراسات في إیجاد نمط متسق موحد للسمات التي تمیز القاد●

أنصار هذه النظریة أنها سمات لا توجد إلا في القادة ،  یمكن إن الكثیر من السمات التي افترض ●

یمكن من خلاله التسلیم بأن وجود هذه السمات عند شخص ماتوفرها في غیر القادة، الأمر الذي لا

یجعل منه بالضرورة قائدا ناجحا .

یراه " حسن " یوجد اتفاق بین أنصار هذه النظریة على مجموعة محددة من السمات وهذا ما أنه لا●

بقوله '' أن هذه النظریة لم تصمد أمام نقادها لسبب بسیط ، وهو إخفاق مؤیدیها في التوصل إلى قائمة 

تحدد السمات التي یجب توفرها في القائد '' .

أنه من غیر الممكن عملیا العثور على الأشخاص الذین یتمتعون بكل تلك الصفات أو معظمها ●

في المجتمعات المتقدمة.بالأعداد المطلوبة حتى 

إن النظریة تجاهلت الطبیعة الموقفیة للقیادة ، بالمعنى أنها لم تعط أهمیة لأثر عوامل الموقف في ●

القیادة ، ذلك أن السمات المطلوب توفرها في القائد تعتمد بدرجة كبیرة على الموقع القیادي المطلوب 

) 70: ص2014( فریدة بن إبراهیم ،شغله ، وعلى نوع الموقف الذي یعمل فیه القائد .
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النظریة الموقفیة : - 3- 8

ترى هذه النظریة أن القیادة هي ولیدة الموقف، فكل فرد في الجماعة یصلح للقیادة تبعا لسیادة 

موقفه أي الموقف یؤثر على السلوك القیادي فلیس هناك أسلوب یصلح لجمیع المواقف وتشیر هذه 

والظروف هي التي تهیئ أفراد لیتبعوا كأنه القائد .النظریة إلى أن المواقف 

)                                                                                     07:ص2015ح الدین بولعراوي،عبد الحكیم ریموش، صلا(

النظریة الظرفیة لفیدلر، نظریة المسار والهدف، نظریة ونركز في النظریة الموقفیة على مایلي :

هیرسي و بلانشارد كما یلي :

النظریة الظرفیة لفیدلر :- 1- 3- 8

بتطویر نموذج في القیادة الموقفیة وتقوم هذه النظریة على فرضیة أن القادة fiedlerقام فیدلر 

كذلك تشیر هذه النظریة إلى أنه لیس هناك تجاهاتهم سواء في أعمالهم أو نحو مرؤوسیهم ، ایختلفون في 

أسلوب واحد في القیادة یصلح لكل زمان ومكان وبالتالي یتعین على القائد التكیف مع طبیعة الموقف .

إن مدى ملائمة الموقف للنمط القیادي مرهون بتوفیر ثلاثة عوامل رئیسیة هي : 

مرؤوسین للقائد ، ویعتبر فیدلر هذا العامل من أهم یقصد بذلك تقبل الالعلاقة بین القائد والتابعین : -أ

نصیاع وتوفر الثقة بین الرئیس والمرؤوسین .االعوامل الموقفیة ، لأن ذلك على مدى تجاوب و 

ویقصد بذلك مدى وضوح الأهداف والعمل والواجبات الملقاة على عاتق المرؤوسین هیكلة المهام :- ب

، وتحدید أسالیب العمل ومعاییر الأداء .

داء مهامه والمتعلقة بالسلطات وتعني درجة القوة في مركز القائد لأوضوح السلطة الرسمیة للقائد : - ت

السلطة .الممنوحة له في منح المكافآت وفرض العقوبات وتفویض 
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أن المواقف تكون ملائمة للقائد إذا كانت الأبعاد والعوامل الثلاثة السابقة الذكر مرتفعة فیدلرویعتقد 

) : 01ا هو موضح في الجدول رقم (كم

): النموذج الموقفي لفیدلر01الجدول رقم (

)37:ص2010(حاتم سماتي، 

نظریة المسار والهدف : - 2- 3- 8

، وجوهر هذه النظریة هو أن دور "Robert Houseروبرت هاوس "تنسب هذه النظریة للباحث 

القائد هو مساعدة المرؤوسین على ممارسة الأعمال والانشطة التي تحقق أهدافهم ، حیث یعمل القائد 

)                                                  30:ص2016على توضیح مسارات تحقیق هذه الأهداف لهم ویهیئ الظروف لذلك . (ولید الصیفي ،
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وهذه النظریة تقوم على أربعة أنواع من السلوك القیادي : 

وهي تقوم على أساس ترك الفرصة للتابعین بأن یعرفوا ما هو متوقع منهم مع القیادة التوجیهیة :●

إعطائهم توجیهات محددة . كما یتوقع من التابعین أن یتبعوا القوانین و الإرشادات .

وهي تتضمن أسلوب یمتاز بالصداقة ، ویبدي الإهتمام بحاجات التابعین.القیادة المساندة :●

تخاذ اهم واقتراحاتهم قبل عملیة صنع و ءوتتضمن استثارة بعض التابعین وتقییم أراالقیادة المشاركة :●

القرار . 

وتتضمن وضع أهداف تمتاز بالتحدي للتابعین ، وتبحث في تحسین القیادة الموجهة نحو الإنجاز : ●

أدائهم ، وتریهم ثقتهم بقدرتهم في الأداء الممتاز .  

و تقترح هذه النظریة أن أنواع السلوك المختلفة یمكن ممارستها من قبل شخص واحد في أوقات 

لقیادة ، یحاول القائد التأثیر على مختلفة وبمواقف متنوعة . ومن خلال استخدام أحد الأسالیب الأربعة ل

دافعیة التابعین ویدفعهم في المسار نحو تحقیق أهدافهم . وحددت هذه النظریة نوعین من المتغیرات 

الاحتمالیة التي لها أثر في تحدید الأسلوب القیادي وهي : خصائص شخصیة التابعین ، وطبیعة المهمة 

) : 02، كما هو مبین في الشكل رقم (

): نموذج نظریة المسار والهدف02ل رقم (الشك

)32- 31: ص2013(إسماعیل علقم ،
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نظریة هیرسي وبلانشارد : - 3- 3- 8

" كینیث بلانشارد و" Paul Hersey" بول هیرسي تم تطویر هذه النظریة من قبل الكاتبین 

Kenth Blanchard " وهي محاولة لدمج ما توصلت إلیه الأبحاث في نظریة واحدة . وتتفق مع

النظریات الموقفیة الأخرى في أنه لیس هناك نمط قیادي واحد هو الأفضل ، وأنها تؤكد على أهمیة 

) . وحددت النظریة المتغیر الموقفي على أنه 03متغیرات الموقف ، كما هو موضح في الشكل رقم (

مي كذلك إستعداد المرؤوسین لإنجاز العمل ، وتعتمد النظریة على تفاعل العوامل نضج المرؤوسین وس

التالیة : 

مقدار التوجیه (السلوك المهتم بالعمل) من قبل القائد .○

مقدار الدعم العاطفي ،الإجتماعي (الإهتمام بالعلاقات) الذي یقدمه القائد .○

)39:ص 2010الأفراد في عمل معین . (حاتم سماتي،مستوى النضج (الإستعداد) الذي یظهره ○

أربعة أسالیب قیادیة : هرسي وبلانشارد وقد تمخض عن دراسات 

وهو أسلوب یتمیز بالعنایة العالیة بالمهمة دون الإهتمام بالعلاقات الإنسانیة، ویكون أسلوب الأمر:●

للقائد سلطة القرار وللمرؤوسین التنفیذ فقط .

وهو أسلوب یولي إهتماما كبیرا بالمهمة والعلاقات الإنسانیة معا ویعمد القائد هنا إلى قناع :أسلوب الإ●

إتخاذ القرارات ومحاولة إقناع المرؤوسین بها .

وهو أسلوب یتمیز بالعلاقات الإنسانیة مع إنخفاض الإهتمام بالمهمة ، ویتجلى أسلوب المشاركة :●

إشراكهم في إتخاذ بعض القرارات وتنفیذ المهمات .دور القائد في تشجیع المرؤوسین ب

وهنا التركیز عال على العلاقات من خلال سماح القائد للمرؤوسین لتحمل القلیل أسلوب التفویض : ●

من المسؤولیات والقرارات ، ویكمن دور القائد في إعطاء بعض الإرشادات والدعم لهم . 
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): نموذج هیرسي وبلانشارد03الشكل رقم (

)25:ص 2015(رشید جغام ،

لبعض الانتقادات منها صعوبة الاتفاق على عناصر الموقف التي وقد تعرضت النظریة الموقفیة

یمكن على ضوئها تحدید الموقف الملائم أو غیر الملائم ، إلى جانب دور الفروق الفردیة في التأثیر على 

إدراك الأفراد للآخرین ، كما أن بعض الأفراد قد ینجحون نسبیا في كل المواقف بینما لا ینجح آخرون في 

)23:ص2013منها . (سامي أبو الخیر، ءشي

النظریة الوظیفیة :- 4- 8

تربط هذه النظریة القیادة بالأعمال والجهود التي تساعد الجماعة على تحقیق أهدافها، وهي تشمل 

ما یمكن أن یقوم به أعضاء الجماعة من أعمال تسهم في تحدید وتحریك الجماعة نحو هذه الأهداف 

ولما كانت هذه الأعمال والأنشطة بطبیعتها .ن أعضائها وحفظ التماسك بینهمبیوتحسین نوعیة التفاعل

. وبذلك فإن القیادة في ضوء النظریة الوظیفیة تحدد في إطار ن یقوم بها غالبیة أعضاء الجماعةیمكن أ

فإن . وطبقا لذلكیقوم به كل منهم من هذه الوظائفالوظائف والأشخاص الذین یقومون بها تبعا لحجم ما
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ختیار القادة و المدیرین في مجال إدارة المؤسسات نظرا للصعوبات التطبیقیة هذه النظریة تصلح أساسا لا

)    35:ص 2012التي تصادفها . ( وهیبة زواني، عقیلة نزلي، 

، أي أن القیادة وظائف والأشخاص الذین یقومون بهاوبالتالي فالنظریة الوظیفیة محددة في إطار ال

. كما یضیف (قورایة) بأن القیادة في ین الأشخاص، والظروف المحیطة بهملى التفاعل الوظیفي بتقوم ع

هذه النظریة تقوم بوظائف الجماعة ، فتساعد الجماعة على تحقیق أهدافها، وتحریك أفراد الجماعة 

لضروري أن وتحسین العلاقات القائمة بین الأعضاء، وحفظ التماسك الجماعي، وعلى ذلك فإنه لیس من ا

)                       72:ص 2014یقوم بالقیادة شخص واحد ، بل یقوم بها عدة أشخاص . ( فریدة بن ابراهیم،

تم توجیه الانتقادات لهذه النظریة من بعض المهتمین، لكون هذه النظریة تنظر إلى القیادة بوصفها 

ید شخص واحد وهو القائد، الذي یكون وظیفة تنظیمیة فقط ، كما تحصر كل الوظائف القیادیة في 

مصدرا للخبرة ، وحكما في الصراع ، ومصدرا للثواب والعقاب ، ومثلا أعلى للسلوك، ورمزا للجماعة، كما 

أعضاء الجماعة في أغلب ینظر إلى أیدیولوجیة القائد من خلال أنها مصدرا للأفكار والمعتقدات وقیم 

)119:ص2016، (حسین باشیوة، لحسن باشیوةالأحیان .

النظریة التفاعلیة : - 5- 8

جاءت النظریة التفاعلیة لمحاولة الجمع بین نظریة السمات والنظریة الموقفیة وتشیر هذه النظریة 

إلى أن القیادة عملیة تفاعل بین الشخص والموقف وتستدعي الإبتكار والإبداع وبین مهارات إنسانیة قادرة 

اقف أخرى وحشد الجهود لحل مشاكل تنظیمیة معینة سواء كانت تتعلق على التفاعل مع هذه المواقف ومو 

بالإنتاج أو بنمط العمل أو المناخ التنظیمي ، وعلى هذا فإنه یتوجب على الإدارة تحري الكفاءة والجدارة 

في التعیین للوظائف الإداریة وتصمیم مواهب وإكسابها قدرة للتأثیر في الآخرین تساعد على تعبئة 

لمزید من العمل الذي ینعكس إیجابیا على التنظیم .جهودهم 
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وهذه النظریة تتمحور متغیراتها حول ثلاثة محاور رئیسیة :

وتشمل خصائصه ومهاراته الشخصیة وقدرته على الإحساس المتغیرات الخاصة بالقائد نفسه : - 1

قته بالمرؤوسین .بالأمان في الظروف القلقة ومیله للتعامل بالأسلوب الفردي أو الجمعي وث

وتشمل على مدى إحساس المرؤوسین بالحاجة إلى الإستقلال ، المتغیرات الخاصة بالمرؤوسین : - 2

الإستعداد لتحمل المسؤولیة والمشاركة في إتخاذ القرارات ، القدرة على تحمل الغموض والتفاعل في ظل 

ة والخبرة المتوافرة لدیهم فیما یخص معلومات غیر واضحة تماما ، الإهتمام بالعمل ومشاكله ، المعرف

العمل ، ثقتهم بالقیادة وإحترامهم وتقدیرهم لها .

وأهمها نوع المنظمة والتنظیم ، مدى المتغیرات الخاصة بالظروف والمواقف المحیطة بالقائد : - 3

في صورة فرق استقرار المنظمة والإحساس بالأمن داخلها ، مدى فعالیة الجماعات واستعداد الأفراد للعمل 

عمل ، عملیة اتخاذ القرارات، طبیعة المشكلة التي یواجهها القائد في موقف ما، الإمكانیات المتاحة 

والتكنولوجیا المتوفرة، ضغوط البیئة الاجتماعیة الخارجیة ومطالبها، لابد من الاهتمام بكافة التقاطعات 

قتصار على أي مدخل جزئي .والتفاعلات المباشرة بین هذه المتغیرات جمیعها وعدم الا

)                                                                                 53: ص2009(علي حیدر،

من خلال ما سبق نلاحظ أن هذه النظریة تقوم على فكرة الامتزاج والتفاعل بین المتغیرات التي 

نادت بها السمات والنظریة الموقفیة ، فهي تأخذ في الاعتبار السمات الشخصیة والظروف الموقفیة 

إدراك الآخرین له ، والعوامل الوظیفیة معا ، وتعطي النظریة أهمیة كبرى لإدراك القائد لنفسه وللآخرین و 

فالقیادة هي عملیة تفاعل اجتماعي ، وأنه لا یكفي النجاح للسمات والمواقف للقائد بل أیضا لجمیع 

المتغیرات المحیطة بالموقف القیادي والمجموعة بشكل متكامل . 
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النظریة السلوكیة :- 6- 8

بدأت هذه المرحلة في أبحاث القیادة أثناء الحرب العالمیة الثانیة، وذلك نتیجة الاهتمام بتطویر 

القادة العسكریین، ونظرا للانتقادات الكثیرة التي وجهت لمدخل السمات، وفي ذات الوقت فإن أفكار 

حثین والمفكرین إلى التحري المدرسة السلوكیة كانت في التنظیم والإدارة في البدایة، ثم انتقل اهتمام البا

)           372:ص2013( هالة البنا، .عن سلوك القائد والجماعة 

وركزت هذه النظریة على دراسة سلوك القائد وتحلیله أثناء قیامه بالعمل القیادي، وتحلیل آثاره في 

ع بها القائد بقدر فاعلیة الجماعة والمنظمة، فالمهم بهذه النظریة لیس الخصال أو السمات التي یتمت

الاهتمام بنوع السلوك الذي یسلكه القائد، فالاهتمام بهذه النظریة منصب على الطریقة التي یمارس فیها 

.القائد تأثیره 

تحقیق ویرى دعاة هذه النظریة وأنصارها أن الذي یجعل الشخص قائدا، هو تحقیق التوازن مابین

أهداف المنظمة، وإشباع رغبات أعضاء الجماعة، وبقدر ما یستطیع القائد تحقیق هذین الهدفین بقدر ما 

)32:ص2004(ماهر حسن،.یكون قد استطاع أن یحقق مهمته في العمل القیادي 

على إمكانیة تعلم السلوك، بمعنى أن الأفراد - عكس مدخل السمات - كما یؤكد هذا المدخل 

یدربون على بعض السلوكیات القیادیة المناسبة لموقف معین، لا یعني بالضرورة ملائمتها  للمواقف الذین 

) ویمكن استنتاج أهم المحاور التي اهتمت بها هذه النظریة في 51:ص2009الأخرى .(علي حیدر،

:ثلاث نقاط هي كالتالي

العاملین (التابعین) .التركیز على سلوك القائد، وكیفیة تأثره وتأثیره بالجماعة ●

التركیز على المرؤوسین ، دوافعم وسلوكهم وتأثیرهم على مدى نجاح القائد وتعاملهم معه .●

التركیز على المهمة . ●
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وبالتالي یرى هذا المدخل في القیادة بأنها نتاج تفاعل قوى : وهي قوى القائد والمتمثلة في ثقة 

ة بسلوك الأفراد وقیم وى المرؤوسین ، وقوى المواقف ،المتعلقالمرؤوسین في اتجاهاته السلوكیة ، وق

)                                                                     54-53:ص2006( علي عیاصرة ،التنظیم . 

النظریة التبادلیة (الإجرائیة) :- 7- 8

، حیث بنیت هذه النظریة على أساس التبادل " Gurr" جور  من أبرز رواد هذه النظریة 

الإقتصادي بین الرئیس والمرؤوس فالقائد یشجع على الإتساق والتوحد مع المنظمة بواسطة إعطاء 

المكافآت العرضیة الإیجابیة والسلبیة. وتعتمد القیادة التبادلیة على التعزیز غیر المشروط فالقائد یهتم 

یریده تبادل بینه وبین المرؤوسین وضبط أعمال مرؤوسیه حتى یتبعوا مابالنتائج ویركز عمله على بحث ال

القائد منهم فهو یؤثر على مرؤوسیه من خلال الجوائز والمكافآت أو العقوبات ویعطیها بشكل عفوي 

معتمدا على كفاءة الآداء للمرؤوسین .

رؤیة جذابة للمستقبل ویتمیز القائد الإجرائي في أنه محاور جید بحیث أن له قدرة على إیصال

وقدرة على المباحثات والحوار وضبط الإجراءات وهو قادر على إقناع مرؤوسیه لیریدوا ما یرید 

عوامل القیادة التبادلیة بما یلي : Gurrویحدد

المكافأة المشروطة : وتشمل عملیات التعزیز الإیجابي بین القائد والتابعین التي تسهل من تحقیق -1

التي تمت الموافقة علیها من قبل التابعین .الأهداف 

الإدارة بالاستثناء : والتي فیها یتدخل القائد عندما تسیر الأمور بشكل غیر صحیح من خلال التعزیز -2

)41:ص2010السلبي والعقاب. (سماتي حاتم، 
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): یوضح نموذج القیادة التبادلیة04الشكل رقم (

)29:ص2015(رشید جغام، 

ومن خلال ما سبق من إبراز لأهم النظریات التي تولت تفسیر القیادة، یتضح أن كل نظریة 

جسدت تفسیرا خاصا بها لعملیة القیادة ، وبغض النظر عن اختلاف النظریات المفسرة للقیادة، إلا أن 

حد أدنى من المقومات والقدرات والمهارات التي ینبغي أن تتوافر في كل القادة، جمیعها تسلم بأن للقیادة

إن السمات الشخصیة للقائد والتي قد تبدو ضروریة في جماعة أو موقف معین قد لا تكون ضروریة 

وفعالة لقائد آخر في موقف آخر مع جماعة أخرى . ومع أهمیة هذه النظریات في وضع الإطار العام 

، إلا أنها غیر كافیة لتفسیر ظاهرة القیادة والتبعیة ، لذا حاول بعض علماء الإدارة وعلم النفس للقیادة

والاجتماع تحدید أفضل أسلوب أو نمط للقیادة، یمكن للقائد استخدامه لتحقیق الأهداف بقدر كبیر من 

النجاح، وهذا ما سنتناوله في الجزء التالي .

أنماط القیادة التربویة :- 9

تتعدد أنماط القیادة وتتنوع بتنوع المؤسسات واختلاف الشخصیات والأدوار والوظائف والمواقف، 

فلكل نمط قیادي طابعه الذي یمیزه عن غیره وقد حاولت عدة دراسات التمییز بین أنماط القیادة، ولكن 

تتفق في جوانب رغم هذه التصنیفات لأنماط القیادة یمكن القول إنه وإن اختلفت في بعض الجوانب قد
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أخرى، ویصبح بینهما تداخل، وقد یجمع القائد بین أكثر من نمط وإن كان یمیل إلى سلوك نمط قیادي 

یمكن تصنیفه على أساسه . 

وعلى الرغم من التطورات والتغیرات التي تمت في میدان الإدارة التربویة، إلا أن الاختلاف بین 

رس مازال قائما حول أفضل الأسالیب الإداریة والأنماط القیادیة التي القادة التربویین من بینهم مدیري المدا

ینبغي استخدامها عند تنفیذ المهمات الإداریة، ولقد أظهرت نتائج البحوث والدراسات التي أجریت بهدف 

الكشف عن الأنماط القیادیة الشائعة في العمل الإداري وجود ثلاثة أنماط هي : النمط الأوتوقراطي 

بدادي)، النمط الدیمقراطي (التشاركي)، النمط التسیبي (الترسلي) .(الاست

نمط القیادة الأوتوقراطیة : - 1- 9

تعددت تسمیات هذا النمط، مثل النمط الاستبدادي أو المتحكم، أو النمط الفردي، أو النمط 

المركزیة المطلقة الدیكتاتوري، أو التسلطي، أو الآمر، وإن كانت كل المسمیات تحمل نفس المعنى ،وهو 

للقائد، حیث یكون القائد هو محور نشاط الجماعة ویعتقد أنه بطل الحلبة وأفضل من یعلم، ویتوقع 

خضوع الجماعة له. والقائد هنا یؤمن أن السلطة هي مركز قوته فلا یخرجها من قبضته، ولا یفوضها 

ملها وتحدید الأدوار واتخاذ القرارات. للآخرین ویحتكر توجیه الجماعة، وتحدید أهدافها، وتعیین أسالیب ع

ولیست لهذا القائد فلسفة تجریبیة متجددة ذات خصائص معینة، ولا یدع فرصة لخلق أو إبداع ولا مبادأة 

ولا ینظر إلى الفرد كإنسان له القدرة على اتخاذ القرارات. ویستعین القائد لهذا النمط بأسالیب القهر 

ولیسوا شركاء، وقد یأخذ أفكار الآخرین وینسبها لنفسه، ویصطدم بالقرار والتهدید، والعاملون معه أتباع

عند التنفیذ ویهتم بالشكلیات والروتین ویؤدي هذا الأسلوب في الإدارة إلى تفشي صفات سیئة مثل 

المهني وانخفاض الروح الخضوع، والقلق، والكراهیة وعدم المبادأة والخلق والتجدید، وتوقف النمو

)  15- 14:ص2010( عبد االله الرشیدي، المعنویة. 
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): نمط الاتصال بین القائد الأوتوقراطي والمرؤوسین05الشكل رقم (

)11: ص2016بن سعاد، أسماء مولاي، (آمنة 

یتخذ القرارات كلها بنفسه، ویستخدم أسالیب الإكراه والعقاب إذن فالقائد في هذا النمط یتمیز بكونه

في الحصول على ما یریده من عمل، كما أن اتصالاته بمرؤوسیه تكون بشكل عمودي، حیث یتضح من 

الشكل أن نمط الاتصال بین القائد الأوتوقراطي والمرؤوسین یتم في اتجاه واحد كما تشیر إلیه الأسهم 

فل)، وبذلك فهو یركز على إصدار الأوامر والتعلیمات والتقلیل من سلطة المرؤوسین (من الأعلى إلى الأس

وعدم التحاور معهم .

أشكال النمط الأوتوقراطي : ●

إن استخدام القائد لسلطته على مرؤوسیه لا یكون بدرجة واحدة لدى جمیع القادة الأوتوقراطیین، بل 

تقسیم هذا النمط إلى ثلاثة أشكال رئیسیة على الوجه التالي:یكون على درجات متفاوتة، ووفقا لذلك یمكن 

یعتبر نمط القیادة الأوتوقراطیة المتسلطة أكثر نمط القیادة الأوتوقراطیة المتسلطة أوالمتشددة: - 1

الأنماط القیادیة تسلطا وصرامة. فینفرد القائد باتخاذ القرارات، وتوضیح كافة التفاصیل في أوامره، مما لا 
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مجال للإبداع لدى الموظفین. فهو لا یثق بهم، وینعزل عنهم، ویستخدم سلطته للضغط والتهدید. یترك

كما أنه یركز في المحافظة على مركزه، وینسب أي نجاح لنفسه دون الموظفین .

هي أقل مستوى من نمط القیادة الأوتوقراطیة المتسلطة، نمط القیادة الأوتوقراطیة الخیّرة أوالصالحة: - 2

حیث یحاول القائد تهیئة جو عمل لا یسمح بظهور أي سلوك عدواني، فهو رقیق في تعامله، ویستخدم 

بعض الأسالیب الإیجابیة كالمدح والثناء حتى یضمن طاعة الموظفین وتنفیذهم لقراراته. ولا یلجأ إلى 

یة المتسلطة .  الإكراه إلا عند فشله في إقناع الموظفین، فیتبع عندئذ نمط القیادة الأوتوقراط

: یعتبر هذا النمط أقل درجات النمط الأوتوقراطي وأقربها نمط القیادة الأوتوقراطیة اللبقة أو المناورة- 3

إلى النمط الدیمقراطي. فالقائد في هذا النمط یتصرف بلباقة وود مع الموظفین، ومرونة في معالجة 

العمل. إلا أنه یرى أن مشاركة الموظفین في المشكلات، ویعتمد على اتصالاته الشخصیة معهم لإنجاز 

عملیة صنع القرارات عملیة غیر مجدیة. فیوهم الموظفین بأنهم یشاركونه في صنع القرار عن طریق 

الاجتماعات واللقاءات، لیترك لدى الموظفین انطباع بوجود حریة للتصرف، ولكنه في الواقع ینفرد باتخاذ 

)26: ص2016القرار . (عالیة طحطوح، 

خصائص النمط الأوتوقراطي :●

من خلال العرض السابق لنمط القائد الأوتوقراطي نستطیع أن نوجز خصائص هذا النمط في عدة نقاط :

یضع منفردا أهداف المؤسسة وخطط سیر العمل فیها.-1

لا یفوّض أیّاً من سلطاته الإداریة لمرؤوسیه .-2

لا یهتم بإشباع حاجات مرؤوسیه .-3

یركز اهتمامه في إنجاز العمل .-4
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الاتصال غالبا بینه وبین مرؤوسیه یكون رأسیا من أعلى إلى أسفل ولیس العكس .-5

یلجأ للتعزیز السلبي متمثلا في العقاب لضمان سیر العمل .-6

)34ص: 2013(سامي أبو الخیر، 

إیجابیات النمط الأوتوقراطي :●

أثبتت مجموعة من الدراسات أن هناك بعض الإیجابیات التي تمیز النمط الأوتوقراطي عن غیره 

من الأنماط والتي لا یمكن إغفالها، وتتمثل فیما یلي :

یمتاز القائد الأوتوقراطي بالنشاط والفاعلیة .- 

قد یكون هذا النمط هو الأكثر ملائمة للتعامل مع بعض النوعیات من الموظفین، حیث لا تجدي - 

الأسالیب الحكیمة في إقناعهم .

یعتبر النمط الأفضل لإنجاز الأعمال التي لا یمكن أداؤها إلا بطریقة واحدة، وخاصة تلك التي درست - 

شخصي.بمعرفة الخبراء، حیث لا مجال للاجتهاد والرأي ال

یعتبر هذا النمط هو النمط الأنسب لمواجهة بعض المواقف والظروف، التي تتطلب الحزم والشدة - 

والسرعة في حسم الأمور، كفترات الأزمات أو في ظل الظروف الطارئة التي تهدد سلامة التنظیم أو 

العاملین فیه، وغیرها من المواقف والظروف .

رعة في العمل ووضوح الاتجاه .یؤدي استخدام هذا النمط إلى الس- 

سلبیات النمط الأوتوقراطي :●

أثبتت مجموعة من الدراسات لنمط القیادة الأوتوقراطیة أن هناك بعض السلبیات والانتقادات 

الموجهة له والتي تعیق إنجاز العمل، أهمها :

ع لدى الموظفین الأكفاء.یؤدي استخدام النمط الأوتوقراطي إلى قتل روح المبادأة والابتكار والإبدا- 

إضعاف وقتل الروح المعنویة لدى الموظفین.- 
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یؤدي استخدام النمط الأوتوقراطي إلى قیام المرؤوسین بالأعمال المطلوبة فقط والتي تجنبه العقاب، ولا - 

یبذل أي جهد آخر.

یؤدي استخدام النمط الأوتوقراطي إلى تولید الشعور بالفشل والإحباط .- 

.ین المرؤوسین أنفسهم من جهة أخرىهذا النمط إلى البغض بین القائد والمرؤوسین من جهة، وبیؤدي - 

تولد الكراهیة والعداء بین القائد والتابعین .- 

یؤدي إلى هجرة أصحاب العقول والكفاءات العالیة من المؤسسة كونها لا تحب التعامل مع هذا النمط، - 

)29-28: ص2017الهیكل التنظیمي للمؤسسة . (محمد البنا، مما یؤدي بدوره إلى ضعف عام في 

نمط القیادة الدیمقراطیة (المشاركة) :- 2- 9

یقوم هذا النمط على ثلاث ركائز هي: العلاقات الإنسانیة والمشاركة وتفویض السلطة، فالقیادة 

ه والتي تقوم على إشباع الدیمقراطیة تعتمد أساسا على العلاقات الإنسانیة السلیمة بین القائد ومرؤوسی

حاجاتهم وخلق التعاون فیما بینهم وحل مشكلاتهم. وتنتج القیادة الدیمقراطیة أسالیب الإقناع واعتبار 

أحاسیس الأفراد ومشاعرهم وكراماتهم. والقیادة الدیمقراطیة تقوم على الثقة في المرؤوسین والاستفادة من 

بناها المنظمة، وإتاحة الفرصة لمبادرتهم في تخطیط أعمالهم أرائهم، وأفكارهم في دعم السیاسات التي تت

وتوفیر جو من الانفتاح والتجاوب الحر مع العاملین، والقیادة الدیمقراطیة تؤدي إلى رفع الروح المعنویة 

للعاملین ومضاعفة الطاقة الإنتاجیة، وتشجیع روح المبادرة والإبداع والابتكار، وتحقیق التآلف والاندماج 

العاملین والقائد الدیمقراطي لا یتسلط في عمله وإنما یتفاعل من خلال عقد اللقاءات وإجراء الحوار بین

والمناقشات ، ویطلع مرؤوسیه على المشكلات التي تواجه المنظمة ویسمح لهم بتبادل الأفكار والاقتراحات 

ي یحظى برضا التابعین عن لحل تلك المشكلات ویشرك مرؤوسیه في اتخاذ القرارات والقائد الدیمقراط

قیادته في سعیه إلى استمالتهم لمشاركته المسؤولیة في اتخاذ القرارات بوصفه أحد أفراد الجماعة التي 

)                                            40: ص2012یقودها . (وهیبة زواني، عقیلة نزلي،
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والمرؤوسین): نمط الإتصال بین القائد الدیمقراطي06الشكل رقم(

)14: ص2016بن سعاد، أسماء مولاي، آمنة (

یتضح من الشكل السابق أنه في ظل القیادة الدیمقراطیة تنشط الاتصالات في كل الاتجاهات، من 

فالقائد الدیمقراطي یشجع تبادل القائد للمرؤوسین، ومن المرؤوسین للقائد، ومن المرؤوسین فیما بینهم ، 

المعلومات والتواصل مع مرؤوسیه للتعرف على أفكارهم وآرائهم، مما یتیح الفرص أمام الجمیع للتفوق 

اتخاذ قرارات ذات جودة عالیة . والتمیز والابتكار والإسهام الفعال في

أشكال النمط الدیمقراطي :●

القائد الدیمقراطي إزاء تطبیق مبدأ المشاركة :حدد " كنعان " خمسة نماذج لسلوكیات 

القائد الدیمقراطي الذي یتیح قدرا بسیطا من الحریة للمرؤوسین لمشاركته في صنع القرار من خلال -أ

وضعه للمشكلة التي تواجهه أمامه، وطلبه منهم مشاركته في إیجاد الحل المناسب لها، وهو بذلك یقدر 

لولا للمشكلة، ثم یبادر في النهایة في اختیار الحل الذي یراه مناسبا .آراء مرؤوسیه التي قد تضع ح

القائد الدیمقراطي الذي یحدد المشكلة ویرسم الحدود التي یمكن اتخاذ القرار في إطارها ویطلب من -ب

مرؤوسیه اتخاذ القرار ضمن هذه الحدود، فهو یفوض مرؤوسیه في اتخاذ القرار ضمن هذا الإطار .
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ئد الدیمقراطي الذي یتخذ القرار بنفسه ولكنه یحرص على إثارة الحوار بین المرؤوسین في كیفیة القا- ج

تنفیذه، وإذا لقي الاستیاء لدیهم یعمل على تعدیله .

القائد الدیمقراطي الذي یتیح لمرؤوسیه فرصة أكبر للمشاركة في صنع القرارات، ثم یناقش مع -د

مرؤوسیه أفضل الطرق لتنفیذه.

القائد الدیمقراطي الذي یتیح لمرؤوسیه المشاركة في صنع القرار بأن یترك لهم أمر اتخاذ القرار الذي - ه

)220-219: ص1999یوافقون علیه، وهو بدوره سیقبل أي قرار تم الاتفاق علیه بینهم .(نواف كنعان،

خصائص النمط الدیمقراطي :●

از خصائصها على النحو التالي :من العرض السابق للقیادة الدیمقراطیة یمكن إیج

الجماعة هي التي تقرر خطوات العمل وسیاسته.-1

یناقش القائد طریقة العمل ككل مع المجموعة.-2

تقوم الجماعة بتوزیع المسؤولیات.-3

یتعاون أعضاء الجماعة ویتقبل بعضهم بعضا.-4

تكثر الاقتراحات البناءة بین أعضاء الجماعة.-5

یناقش أعضاء الجماعة رأي القائد في جوا من الحریة.-6

یشید القائد بالأعمال الممتازة للمرؤوسین.-7

)19: ص2015یهتم بحل الخلافات التي تحدث بین المرؤوسین. (سهیلا عباس، -8

إیجابیات النمط الدیمقراطي :●

تتنوع وتختلف الآثار والمزایا الإیجابیة التي یحققها النمط الدیمقراطي، ویمكن حصرها فیما یلي :

الاهتمام بمشاعر العاملین وإشباع رغباتهم وحاجاتهم، مما یؤدي إلى إیجاد التعاون بین أفراد -1

المنظمة.
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ؤدي إلى رفع الروح المعنویة.الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة مما یقلل من الصراعات الداخلیة و ی-2

تحقیق ترابط جماعي بین العاملین، وتعمیق الإحساس بالانتماء للجماعة وبالتالي إیجاد التفكیر -3

الجماعي الذي یقود إلى استنتاجات وقرارات أفضل .

تنمیة روح الابتكار وزیادة الإنتاجیة من خلال تهیئة فرصة للعاملین بالتعبیر عن شخصیاتهم -4

)23:ص2013قدراتهم. (شروق أبو الغنم، وم

سلبیات النمط الدیمقراطي :●

على الرغم من اتفاق العلماء على أن النمط الدیمقراطي یعتبر النمط الأمثل للقیادة، إلا أن هذا لم 

یمنع أن له بعض السلبیات من أهمها :

تخلي القائد عن مهامه الأساسیة، مما إن ممارسة القائد للقیادة الدیمقراطیة تؤدي في أحیان كثیرة إلى -1

یؤثر على مركزه كقائد.

قد یؤدي مشاركة القائد الدیمقراطي لمرؤوسیه في كل صغیرة وكبیرة إلى بطء في اتخاذ القرارات مما -2

ینعكس سلبیا على سرعة إنجاز المهام أحیانا.

قد تصبح المشاركة هدفا بحد ذاتها، ولیست وسیلة لتحقیق الأهداف.-3

من الصعب استخدام هذا النمط في الأوقات التي تحتاج لقرارات سریعة وحاسمة وجازمة.-4

ممارسة القائد لمبدأ التفویض قد تؤدي إلى عدم علمه ببعض ما یتم إنجازه من قبل مرؤوسیه.-5

الاهتمام البالغ بالمرؤوسین على حساب العمل من الممكن أن ینعكس بشكل سلبي على الإنتاج.-6

بعض المرؤوسین لا یحبون تحمل المسؤولیة ویفضلون أن یتلقون الأوامر من قادتهم، وهذا الصنف -7

من المرؤوسین لا یمكن أن یخرج ما بحوزته من كفاءة إلا في ظل النمط الأوتوقراطي، ولا یتلاءم مع نمط 

)  38:ص2013القیادة الدیمقراطي. (سامي أبو الخیر، 
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نمط القیادة التسیبیة (الترسلیة، الحرة) :- 3- 9

في هذا النمط من القیادة تتصرف الجماعة معتمدة على نفسها، فهي غیر موجهة، ویركز القائد 

یراها اهتمامه على حریة الفرد العامل في أداء العمل والتصرف، وتحدید المهام، وإتباع الإجراءات التي 

العاملون ملائمة لإنجاز العمل ولهم كامل الحریة في اتخاذ القرارات ولا یتدخل القائد الرسمي المعین في 

ذلك وإنما یترك ذلك للجماعة نفسها، وفي ظل هذا النموذج یتجه القائد إلى تفویض السلطة لمرؤوسیه 

ر محددة .إلیهم بطریقة عامة وغیعلى أوسع نطاق، ومیله إلى إسناد الواجبات

): نمط الاتصال بین القائد الترسلي والمرؤوسین07الشكل رقم (

اتصالات مفتوحة

)14: ص2016أسماء مولاي، آمنة بن سعاد،(

من خلال الشكل السابق یتضح أن نمط الاتصال بین المرؤوسین قائم على التفاعل بینهم، أما عن 

علاقة القائد بمرؤوسیه فهو یتبع سیاسة الباب المفتوح في الاتصالات، فالقائد في هذا النمط یرى أن 

به مفتوحا لمرؤوسیه، وسهل لهم سبل الاتصال به أسلوب الحریة في الإدارة لن یكون مجدیا إلا إذا جعل با

لتوضیح الآراء والأفكار التي یلتبس علیهم أمرها .

القائد الفوضوي

3مرؤوس 2مرؤوس 1مرؤوس
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خصائص النمط التسیبي : ●

من أهم الخصائص الممیزة لأسلوب القیادة التسیبیة ما یلي :

إلیهم .اتجاه القائد إلى منح المرؤوسین أكبر قدر ممكن من الحریة لممارسة الأنشطة المسندة -1

تفویض القائد السلطة لمرؤوسیه على أوسع نطاق، ومیله إلى إسناد الواجبات إلیهم بطریقة غیر -2

محددة.

إتباع سیاسة الباب المفتوح في الاتصالات، حتى یسهل على المرؤوسین سبل الاتصال به لتوضیح -3

الآراء، والأفكار التي یلتبس علیهم أمرها . 

الفریق .انعدام العمل بروح -4

)38: ص2005عدم تحدید المسؤولیة یؤدي إلى عدم تحقیق الأهداف.(نعمات الشنطي، -5

إیجابیات النمط التسیبي :●

الحریة الكبیرة الممنوحة للمرؤوسین تجعلهم یبذلون جهدا أكبر في تحقیق الأهداف لإثبات صحة ثقة -1

القائد بهم .

فاءة والخبرة العالیة الذین یحسنون استخدام التفویض الممنوح ینجح هذا النمط مع المرؤوسین ذوي الك-2

لهم في إنجاز المهام بشكل أفضل .

یمكن أن یكون العمل ناجحا بهذا النمط في بعض المواقف والظروف مثل المؤسسات العلمیة ومراكز -3

حث وإجراء البحث العلمي، حیث یكون المرؤوسون من العلماء الذین یفترض أن تترك لهم حریة الب

التجارب.

التعلیمات العامة تتیح للمرؤوس فرصة الاعتماد على نفسه، وتكسبه خبرة في تحمل المسؤولیة عبر -4

)40: ص2013إصدار القرارات. (سامي أبو الخیر، 
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سلبیات النمط التسیبي : ●

وهنا لا یجب أن نقلل من عیوب النمط التسیبي وذلك لكثرتها، نذكر منها :

ازدواجیة الجهود وإضاعة الكثیر من الوقت وإهداره .-1

انعدام سیطرته على المرؤوسین، ومن هنا تنعدم أدوار القیادة .-2

یجعل المرؤوسین یفتقرون إلى الضبط والتنظیم .-3

ث یؤدي إلى إفساد مناخ العمل حیث تسود الفوضى والقلق، ویفتقد التوجیه السلیم والرقابة الفعالة، حی-4

یحاول كل فرد السیطرة على زملائه، ویرجع السلوك العدواني إلى الحریة الزائدة في العمل .

) 85:ص2013(محمد العامودي، 
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والجدول التالي یوضح دور كل نمط من أنماط القیادة الإداریة إزاء متغیرات الإدارة :

) : مقارنة بین الأنماط القیادیة02جدول رقم (

تسیبیة ( ترسلیة )دیموقراطیة ( مشاركة )ة)أوتوقراطیة ( تسلطینمط القیادة

ـــــــــي  دور القائـــــــــد ف
ـــــــة التخطـــــــیط  عملی

ورسم السیاسات

یحدد القائد بنفسه السیاسات 
ویضع الخطط والأهداف 

تحـــــــدد السیاســـــــات والخطـــــــط 
والأهــداف مــن خــلال الحــوار 

والمناقشات 

تحدیـــــــــــــد السیاســـــــــــــات 
والخطــــــــــــــة والهــــــــــــــدف 
متــــــــــــــــــروك للأفــــــــــــــــــراد 

والجماعة .
ــــــــــــل  ــــــــــــراء العم إج

ووسائله وطرائقه 
یحـــــــــــدد القائـــــــــــد الخطـــــــــــوات 
والإجــراءات ثــم یملیهــا علــى 

ـــــراد إمـــــا مـــــرة واحـــــدة  أو الأف
خطوة خطوة .

یضـــــع القائـــــد خطـــــط العمـــــل 
ووســـــائله وإجراءاتـــــه ویعطـــــي 
فكــــــــرة عنهــــــــا ویــــــــرجح الآراء 

الصحیحة في النهایة .

لا یســـــاهم القائـــــد فـــــي 
تحدیـــــــــــد الإجـــــــــــراءات 
ووســائل العمــل إلا إذا 
طلــــب منــــه معلومــــات 

معینة  
تعیـــــــــــــین مهـــــــــــــام 
المجموعــات والأفــراد 

وتوزیع العمل 

یفــــرض القائــــد مهــــام الأفــــراد 
والمجموعات بطریقة فردیة 

یتم تقسیم العمل وفقا لما تراه 
المجموعــة وتقتضــیه مصــلحة 
ــــد  ــــق علیهــــا القائ العمــــل ویواف

باقتناع 

ــــد فــــي  لا یشــــارك القائ
تحدیــد مهــام وواجبــات 
الأفراد أو المجموعات  

الثنــــاء أو النقــــد أو 
ــــــــز  وســــــــائل التحفی

للأداء والإنجاز 

ــــا لهــــواه یتصــــرف  ــــد وفق القائ
وغالبا ما یلجأ إلى النقد 

ــــــه دور  ــــــد موضــــــوعي ول القائ
بناء في الثناء أو النقد ویقـوم 
بــــدور العضــــو المشــــترك فــــي 

العمل مع الجماعة 

لایحــــــــــاول القائــــــــــد أن 
یثنــــــــــــي أو ینتقــــــــــــد ولا 
تعلیـــــق لـــــه علـــــى أداء 
الأفــــــراد إلا إذا طلـــــــب 

منه ذلك 
) 25:ص2004(ناصر مجممي، 

من العرض السابق للأنماط الثلاثة نجد أن النمط الدیمقراطي هو الأنسب للاستخدام في مدارسنا 

نظرا لأن مدیر المدرسة كقائد تربوي یتعامل مع فئة مثقفة متعلمة وهم المعلمون، وبالتالي یستطیع أن 

في بعض مهام الإدارة وتفویض بعض صلاحیاته بصورة مقننة، فالمدیر الذي یمارس هذا النمط یشركهم 



القیادةالفصل الثاني:

54

نجده أقرب إلى مرؤوسیه، یزودهم بالتعلیمات الوظیفیة اللازمة بهدف فهم الأعمال المتوقعة منهم، 

دائهم وإعطائهم التوجیهات التي تساعد على مضاعفة جهودهم، وتصحیح الأخطاء التي قد تحدث أثناء أ

لمهامهم، كما أن المدیر یعمل على تحسس مواطن الضعف فیصححها، ویتلمس مواطن القوة فیعززها من 

خلال التقدیر والعنایة والتكریم الذي یرمى في النهایة إلى تحقیق أهداف المؤسسة . إلا أن هذا لا یمنع 

مال كما في النمط من أن الأنماط الأخرى تتمتع بشيء من الإیجابیات مثل سرعة إنجاز الأع

الأوتوقراطي، أو الرضا الوظیفي كما في النمط التسیبي، إلا أن إیجابیات تلك الأنماط محفوفة بسلبیات 

كثیرة تجعل النمط الأوسط بینهما وهو النمط الدیمقراطي بشكل عام هو الأفضل .  
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خلاصة:

القیادة هي القدرة على التأثیر في العاملین، وإقناعهم بأن في تحقیق أهداف المؤسسة هو تحقیق 

لأهدافهم، فنجاح أي مؤسسة وضمانها لتحقیق أهدافها لابد علیها من تهیئة الظروف داخل المؤسسة 

ائد هو محور لإیجاد قیادة قادرة على تنظیم المؤسسة بكفاءة، وهذا یتحقق بحسب مهارات القائد، فالق

العملیة الإداریة وأساس نجاحها، وهي جزء مكمل للإدارة وتتحقق فعالیة القائد داخل المؤسسة بالنمط 

القیادي الذي یتبعه. و لا یمكن حصر أسلوب قیادي فكل موقف یتطلب نوع من الأنماط القیادیة السالفة 

الذكر. 



الفصل الثالث:                                                الضغوط المهنیة

56

: الضغوط المهنیة                     الفصل الثالث

تمهید.●

. تعریف الضغوط المهنیة.1.2

. خصائص الضغوط المهنیة.2.2

. آلیة حدوث الضغوط المهنیة.3.2

. أنواع الضغوط المهنیة.4.2

.عناصر الضغوط المهنیة .5.2

. مصادر الضغوط المهنیة.6.2

المهنیة .. النظریات المفسرة للضغوط 7.2

. الآثار المترتبة عن الضغوط المهنیة.8.2

. إستراتجیات التعامل مع الضغوط المهنیة.9.2

خلاصة. ●
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تمهید :●

یعیش الفرد الیوم في بیئة تتسم بالتغییر السریع والمستمر والذي تصعب مواكبته في كافة مجالات 

ذي صار حقیقة في حیاة الحیاة، وقد أصبح العالم في دوامة وصراع مع هذا التغییر ال

المنظمات، وتعد الضغوط رد فعل على التغییرات السریعة التي شهدها العصر الحالي، و المجتمعات

ومظهر من مظاهر الحیاة المعاصرة حیث أصبح یطلق بهذا العصر عصر الضغوط، فحظي هذا 

الموضوع باهتمام الكثیر من العلماء والباحثین نظرا لتأثیراته التي یتركها على الفرد. وأخص بالذكر 

وم، ضغوط العمل التي سأتطرق إلیها في هذا الفصل وتوضیح الجوانب الرئیسیة لهذا الموضوع من مفه

جیات .یستراتخصائص، آلیة حدوثه، أنواع، عناصر، مصادر، الآثار والا
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مفهوم الضغوط المهنیة:-1

مفهوم الضغوط: - 1- 1

یشیر الأصل اللغوي لكلمة الضغط، ضغطه، ضغطا بمعنى زحمه وعصره.لغة:- 1- 1- 1

هي عبارة عن ردود فعل اتجاه المؤثرات المادیة والنفسیة المتمثلة في الخوف اصطلاحا: - 2- 1- 1

والاضطراب وزیادة ضغط الدم والارتباك حیث تعبر هذه الردود بعدم ارتیاح الفرد في ذلك الموقف. 

)        36:ص2018(كریمة بطیر،نورة باعلي،

بأنه: "عملیة نفسیة غیر مریحة تحدث كاستجابة لتأثیرات " Robbins & Judgeكما عرفه "

)                                                                                      17: ص2016(فراس حاج محمد،.بیئیة"

الضغط على أنه: "عدم المواءمة بین خصائص العامل الشخصیة قاجة"في حین عرفت "

ي" عرف الضغط على أنه: "حالة مزاجیة دیرومتطلبات عمله فتسبب له ثغرات في توازنه الحالي".أما "

معقدة یشعر بها الفرد، وتؤثر على تصرفاته وتغیر من طریقة تفكیره" . 

)                                                               12- 11: ص2014(موزة حمود،

مفهوم الضغوط المهنیة:- 2- 1

الضغوط المهنیة بأنها كل تأثیر مادي أو نفسي یأخذ أشكالا مؤثرة في سلوك الخضريیعرف 

القرار، ویعیق توازنه النفسي وبالتالي یجعله غیر قادر على اتخاذ القرار بشكل جید، أو القیام متخذ

)76: ص2008بالسلوك الرشید تجاه المواقف الإداریة والتنفیذیة التي تواجهه.(باهي سلامي،

التي "بأنها مجموعة التغیرات الفسیولوجیة والجسمیة والنفسیة ):2002سید عبد العال(ویعرفها 

یعانیها العامل أو الموظف كرد فعل لمجموعة من المثیرات المؤثرة علیه في بیئة العمل والتي لم یعد 

)15: ص2017العامل قادرا على تحملها أو الوفاء بمتطلباتها" .(سامیة یوسف، حكیمة بن عباس،
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على "شعور العامل بعدم قدرته:الضغوط المهنیة بأنها) 2007محمد مسلم (في حین عرف 

التجارب مع متطلبات المحیط ویحدث الضغط المهني عندما یكون العامل غیر قادر على الاستجابة 

الملائمة والفعالة، للمثیرات الخارجیة المتمثلة في متطلبات العمل والمحیط فهو حالة نفسیة ترافقها أعراض 

)46ص:2018نفسیة وسلوكیة كمحاولة فاشلة للتكیف" .(كریمة بطیر،نورة باعلي،

یمكن تعریف ضغوط العمل بوجه عام "بأنها الاستجابات الجسمیة والنفسیة التي تحدث عندما 

تتجاوز متطلبات الوظیفة أو العمل قدرات وإمكانیات وحاجات العامل أو الموظف، ومن ثم یترتب علیها 

التي تمثل تهدیدا آثار سلبیة على صحته، وبعبارة واضحة هي ردود فعل العامل اتجاه ظروف بیئة العمل 

له وهي تشیر إلى عدم تناسب قدرات العامل مع بیئة العمل، مما یجعل من الصعب علیه أن یتكیف 

)                                                                             27: ص2014معها" . (أحلام زریبي،

أن الضغوط المهنیة هي عبارة عن ردود ومن خلال ما سبق عرضه من تعریفات یمكننا القول

الأفعال الفسیولوجیة والانفعالیة والنفسیة والسلوكیة لمختلف المتغیرات المحیطة بالعاملین في بیئة العمل 

التي تمثل تهدیدا لهم، ویترتب على ذلك آثار سلبیة على صحة العاملین .                                                      

خصائص الضغوط المهنیة :-2

إن للضغوط المهنیة عدد من الخصائص ، نقدمها فیما یلي :

تتفاوت الضغوط المهنیة من حیث طبیعتها ودرجة تأثیرها على الأفراد، فقد تخدم الضغوط أغراضا -1

مفیدة بحیث تكون دافع إنجاز لرفع جودة العمل والمنافسة والتفوق، وقد تشكل فرص للتحسین والتطویر، 

أضرارا كثیرة على كما قد تكون مصدر للابتكار وتطبیق الأفكار الإبداعیة، لكن من جهة أخرى قد تسبب

المستوى الشخصي والتنظیمي .
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یختلف تأثیر الضغوط المهنیة على الأفراد، فالبعض یستطیع تحمل حجم كبیر نسبیا ولفترات طویلة -2

من الوقت، بینما البعض الأخر لا یمكنه تحمل سوى مواقف ضاغطة قلیلة جدا.

تلافا في استجاباتهم وردود أفعالهم اتجاهها، إن إدراك الناس للضغوط وكیفیة تفسیرها لها تخلق اخ-3

ما یعتبره الآخرون فرصة للتحدي فكثرة العمل، والعمل لساعات طویلة یعني قلقا و توترا عند البعض م

إثبات الذات، وقلة العمل عن القدر المطلوب یعتبرها البعض سوء تقدیر لمهاراتهم وغیابا لفرص النجاح و 

إلیها آخرون على أنها فرصة للراحة وعدم مواجهة المشاكل، لذلك نجد أن التي یریدونها، بینما ینظر 

الضغوط التي تسبب آثارا نفسیة ضارة عند البعض قد یعتبرها الآخرون مصدرا للطاقة والنشاط.

ضغوط العمل منتشرة دائما، وتوجد في مكان العمل بشكل أو بآخر، فازدحام المكاتب مثلا أو بزیادة -4

ر، أو بتغییر مواعید أو دوریات العمل أو كثرة الواجبات وتعاظم المسؤولیات أو زیادة طلبات الجمهو 

الضوضاء ... كل ذلك یشكل ضغطا على تفكیر الفرد وأعصابه وحالاته المزاجیة .

لا توجد وصفة تكفل خلو الحیاة من الضغوط، لكن هناك أسالیب تخفضها إلى حدها الأدنى.-5

غوط لا یمكن اعتبارها أحد علامات الضعف .إن المعاناة من الض-6

عربي مما یسمى بالضغوط الممیتة إن الضغوط من الممكن أن تصبح قاتلة، فلقد عانى المجتمع ال-7

)35- 34: ص2012الناجمة عن الإفراط في العمل.(لبوخي، الدامة، لسلت،و 

آلیة حدوث الضغوط المهنیة :-3

وتسمى ضغوطا داخلیة، أو قد تكون من المحیط قد تنشأ الضغوط من داخل الشخص نفسه،

الخارجي مثل العمل، العلاقة مع الأصدقاء والاختلاف معهم في الرأي، أو خلافات مع شریك الحیاة، أو 

الطلاق أو موت شخص عزیز، أو التعرض لموقف صادم مفاجئ، تسمى ضغوطا خارجیة.
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یجة الانفعالات أو احتباسات الحالة وعلى العموم فإن الضغوط سواء أكانت داخلیة المنشأ نت

النفسیة، و عدم قدرة الفرد على البوح بها وكتمها، أو ضغوطا خارجیة متمثلة في أحداث الحیاة، فإنها تعد 

استجابات لتغییرات بیئیة.

فإن آلیة حدوث الضغوط تتمثل )"Hans Sely"هانس سیلي (وانطلاقا من وجهة نظر العالم 

في:

تبرز بظهور یقظة مفرطة التي بدورها تثیر السیاقات العقلیة المتمثلة في الانتباه، مرحلة الإنذار: - 1- 3

سلوكیة تساهم في تقییم الوضعیة الضاغطة ووضع - و التركیز والذاكرة، بحكم هذه المتغیرات النفس

)35: ص2018ستراتیجیة أولیة للاستجابة العضویة الناجمة عنها . (سومیة هادف،ا

فیها یقوم الفرد بالدفاع عن نفسه اتجاه مصدر الضغط فیشعر بالضغط مرحلة المقاومة: - 2- 3

والإرهاق والتوتر وضعف التركیز وإذ لم یستطیع الفرد التغلب أو التكیف مع الضغط في هذه المرحلة یبدأ 

)19: ص2012جهاز المناعة بالضعف والانهیار . (حوریة بوحنة، رجاء شعوبي،

ینتقل الفرد إلى هذه المرحلة عندما یتعرض لمصادر الضغوط باستمرار ولفترة مرحلة الإنهاك : - 3- 3

زمنیة طویلة، حیث یصاب بالإجهاد نتیجة لتكرار المقاومة ومحاولات التكییف، ومن أهم مظاهر هذه 

، الإصابة التفكیر في ترك الوظیفةنجاز،المرحلة: الاستیاء من جو العمل، انخفاض معدلات الا

السلبیة، اللامبالاة، الاكتئاب، والإصابة بالأمراض العضویة كالقرحة بالأمراض النفسیة كالنسیان،

)33: ص2017المعدیة، ارتفاع نسبة السكر في الدم و ضغط الدم .(لیلى بیلیك،
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أنواع الضغوط المهنیة :-4

یمكن تقسیم الضغوط من حیث تأثیرها إلى نوعین :

وهي الضغوط المفضلة أو المرغوب فیها، وعلى المستوى الوظیفي قد الضغوط الإیجابیة: - 1- 4

یتعرض العامل لعدید من هذه الضغوط مثل اجتیاز اختبار ما أو دورة تدریبیة للترقي أو أن یحوز رضا 

اد رئیسه المباشر. وقد أوضح بعض الكتاب الحاجة إلى ضغوط مثالیة للوظیفة، حیث أن الهدف من إیج

وظیفة فعالة للضغوط هو أنها تستخدم كمنبه أو كأداة تحذیر للمشاكل التي تتعرض لها المنظمة والأفراد 

بالإضافة إلى تقلیل حدة وآثار هذه المشاكل، والمؤشرات التالیة تتعلق بالضغوط الإیجابیة التي تحدث بین 

الموظفین :

ارتفاع حجم النشاط و قوته .●

زیادة الدوافع .●

تعلم الهدوء وعدم الانفعال .●

القدرة على إدراك وتحلیل المشاكل .●

ر والتركیز والاسترجاع.التذكعلىالقدرةزیادة●

التفاؤل نحو المستقبل .●

تساعد الضغوط الإیجابیة الفرد على تحدید خطوط المواجهة مثل تاریخ استحقاق الضرائب و تقدیم ●

ا  .تقاریر الأداء الوظیفیة... وغیره

تعتبر الضغوط الإیجابیة أداة مساعدة للفرد نحو توفیر الدافع لحل المواقف المتعارضة مع الآخرین ●

بأقل قدر ممكن من الضرر.
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ویمكن للمدیر أن یستخدم هذه المؤشرات لتقدیر الضغوط الواقعة على العاملین معه، بحیث إذا 

اختلت هذه المؤشرات و ساءت فإن ذلك ینبه بوجود ضغوط سلبیة في بیئة العمل یجب الاحتیاط لها . 

)                                                                                    23: ص2006(زیاد تغرید،

قد یكون للضغط المفرط أو الممتد وغیر المفرح تأثیر مؤذي للصحة العقلیة الضغوط السلبیة:  - 2- 4

ولد من الضغط الذي والجسمیة والنفسیة، فإذا ما طغت مشاعر الغضب والإحباط والخوف والاكتئاب المت

لا یوجد له حل، فإنها تستطیع أن تطلق تشكیلیة من الأعراض كالصداع والاضطرابات الهضمیة 

)                                                                              41: ص2017والجلدیة. (وردة سعادي،

غوط السلبیة من خلال المقارنة الواردة في الجدول كما یمكن التفرقة بین الضغوط الإیجابیة و الض

التالي :

) یوضح المقارنة بین الضغوط الایجابیة والضغوط السلبیة03جدول رقم(
الضغوط السلبیة الضغوط الایجابیة

تسبب انخفاضا في الروح المعنویة.-1 تمنح دافعا للعمل .-1
تولد ارتباكا .-2 تساعد على التفكیر.-2
تدعو للتفكیر في جدوى الجهد المبذول.-3 تحافظ على التركیز على النتائج.-3
تجعل الفرد یشعر بتراكم العمل علیه.-4 تجعل الفرد ینظر إلى العمل بتحد.-4
تشعر الفرد بأن كل شيء ممكن أن یقطعه و -5

یشوش علیه.
تشعر بالراحة و تأقلم مع المواقف في العمل .-5

الأرق .الشعور -6 تسمح بالنوم الجید.-6
ظهور الانفعالات و عدم القدرة على التعبیر.-7 القدرة على التعبیر و الانفعالات.-7

الإحساس بالقلق.-8 تمنح الإحساس بالمتعة.-8
تؤدي إلى الشعور بالفشل.-9 تمنح الشعور بالإنجاز.-9

تسبب الضعف للفرد.- 10 الثقة.تمد الفرد بالقوة و- 10
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التشاؤم من المستقبل.- 11 التفاؤل بالمستقبل.- 11

عدم القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسیة - 12
الطبیعیة عند المرور بتجربة غیر سارة.

القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسیة - 12
الطبیعیة عند المرور بتجربة غیر سارة.

)                            23: ص2009(موسى مطاطلة، 

أما من حیث الشمول فقد قسم الخضیري ضغوط العمل إلى :●

وهو الضغط السائد على كل شيء من اهتمامات العمل، ومسیطرة على كافة ضغط كلي شامل: -أ

لمنظمة التي یعمل بها .العوامل في ا

یرتبط بمصلحة فئة من الفئات التي یضمها الكیان الإداري الذي یعمل به متخذ ضغط جزئي فرعي: - ب

القرار، حیث تصدم مصالحه مع أهدافه نتیجة الضغط علیه، فكلما كانت هذه الفئة مؤثرة كلما أجبرت 

متخذ القرار الانصیاع لمطلبها .

سم الضغوط وفق مصادرها إلى :حسب معیار المصدر: تنق●

تشكل الضوضاء والحرارة وسوء التهویة مصدر ضغوط بالنسبة الضغوط الناتجة عن البیئة المادیة:-أ

للفرد، و یؤول دون قیام الفرد بمهامه و مسؤولیاته بالشكل المطلوب .

و تظهر نتیجة تفاعل الفرد مع الزملاء في مجال العمل الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماعیة:- ب

مثل: الصراع داخل المؤسسة، اختلاف المهارات بین الأفراد .

و ترجع إلى الخصائص الشخصیة للفرد و هي تختلف الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد: -ج

ثر عرضة من شخص لآخر، حسب طبیعة ونمط شخصیته مثلا: شخص سریع الغضب یكون أك

للضغوط من الشخص الهادئ .
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حیث الفترة الزمنیة التي تستغرقها الشدة أو التوتر و مدى التأثیر على صحة الإنسان البدنیة و من●

" الضغوط إلى :jainsالنفسیة ویقسم "

وتستمر من ثواني معدودة إلى ساعات طویلة، وتكون ناجمة على مضایقات صادرة الضغوط البسیطة:-

خاص تافهین أو أحداث قلیلة الأهمیة في الحیاة .على أش

وتمتد من ساعات إلى أیام و تنجم على بعض الأمور كفترة عمل إضافیة أو زیارة الضغوط المتوسطة: -

شخص سؤول غیر مرغوب فیه .

وهي التي تستمر إلى أسابیع وأشهر وتنجم على أحداث كبیرة كالنقل من العمل الضغوط المضاعفة:-

)6-5: ص2017یقاف عن العمل أو موت شخص عزیز .(عبد العالي براهیمي، السعید عباسي،أو الإ

عناصر الضغوط المهنیة :-5

قد بین "والاس و سیزلاجي" أن الضغوط تجارب داخلیة تختلف و تولد عدم توازن نفسي أو 

أوالشخص ) عناصر رئیسیة ثلاثة فیزیولوجي للفرد وهي تكون نتیجة العوامل في البیئة الخارجیة (المنظمة 

للضغوط تتمثل في :

ویمثل المثیرات الأولیة الناتجة عن مشاعر الضغوط ویكون مصادرها البیئة أو عنصر المثیر: - 1- 5

)                                                                     31: ص2016المنظمة أو الفرد. (إسماعیل الأشهب، 

هذا العنصر ردود الفعل الفیزیولوجیة والنفسیة والسلوكیة التي یبدیها الفرد یمثلعنصر الاستجابة: - 2- 5

مثل القلق والتوتر والإحباط وغیرها. وهذه الاستجابة تتمثل في :

آثار نفسیة كالقلق والتوتر وغیرها ...▪

آثار جسمیة كالصداع، القرحة، أزمات القلب ...▪

)24:ص2016لتأّثیر السلبي على الأداء، تكالیف الدوران. (رشید حمدوني، آثار تنظیمیة كا▪
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بات بین العوامل المسببة للضغط ونقصد به مجموع المثیرات والاستجاعنصر التفاعل:- 3- 5

الشخصیة، هو عبارة عن تفاعل مركب للبیئة والتنظیم والخصائص الفردیة و الاستجابة له فالضغط هنا و 

عن التفاعل بین الناس وأعمالهم عن الضغط انه: "حالة تنشأ 1992ول لطفي راشد وفي هذا الإطار یق

تتسم بإحداث تغیرات في داخلهم تدفعهم إلى الانحراف عن أدائهم الطبیعي " .و 

وعلیه فإن الضغط المهني ینشأ نتیجة التفاعل بین مسببات الضغط و الخصائص الشخصیة التي یتسم 

)27: ص2015قة بین الفرد و محیطه. (سمیة خرزي،بها الفرد أي نتیجة العلا

یمكن إضافة عنصرین آخرین للضغط المهني هما:)2005فیلیه وعبد المجید (وحسب 

: الذي له دور فعال في مدى إحساس الفرد بالعوامل الضاغطة علیه . الإدراكعنصر●

مع مسببات الضغوط المهنیة فاعل یفسر العلاقة بین قدرة الأفراد على الت: الفردیةالفروقعنصر●

)25: ص2016السیطرة علیها و التأثر بها سلبا أو إیجابا . (عربیة سعدي،و 

و یمكن توضیح المكونات الرئیسیة الثلاثة للضغوط المهنیة من خلال هذا الشكل :

): مكونات الضغوط المهنیة الرئیسیة08الشكل رقم(

)31: ص2014رحماني، فضیلة عبد العالي، یمینة بلماحي،(عتیقة 
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مصادر الضغوط المهنیة :-6

من الصعب تحدید نموذج واضح و متفق علیة بین الباحثین یصنف مصادر الضغوط المهنیة نظرا 

لاختلاف الأطر و المداخل النظریة التي تناولت هذه الظاهرة بین هؤلاء الباحثین .

رد یتعرض في حیاته إلى ضغوط تأتي من مصادر مختلفة تعمل كل منها ویرى أحمد ماهر أن الف

)12: ص2007بشكل مستقل أو تتفاعل معا في تأثیراتها على الفرد .  (المصدروأبو كویك،

قوم بها، فهي تتعلق بشروط عمله وتنبع مصادر الضغوط المهنیة لدى المعلم من المهنة التي ی

ته بالإدارة التي یعمل لصالحها. ضف إلى ذلك أن الاتصال بعقول موقفه و موقف الآخرین منه، وعلاقو 

غیر ناضجة ومع مستویات معرفیة متفاوتة، وأنه یحمل باستمرار أعباء غیره ویعالج باستمرار دوافع 

)83: ص2010(خوجة، مختلفة ومتنافرة .

باحثین لاختلاف ومصادر الضغوط المهنیة لدى المعلمین قد تباینت تصنیفاتها ومسبباتها بین ال

) إلى تبیان 2007توجهاتهم النظریة لكن هناك محاور تشترك فیها، ولقد توصلت دراسة باهي سلامي (

مصادر رئیسیة للضغوط المهنیة عند المعلمین في ثلاث محاور هي: مصدر ضغوط أعباء المهنة ، 

مصدر ضغوط السیاسة التعلیمیة، مصدر ضغوط المكانة الاقتصادیة . 

)88- 87: ص2007(باهي سلامي،

) مصادر الضغوط المهنیة عند المعلمین إلى :1997وقد صنف علي الفرماوي (

.الدورصراععلیهاویطلقبالعملالمرتبطةالأدوارتعارض●

.الدورغموضعلیهویطلقالدوروضوحمدى●

الوظیفي .ء العب●

.وقراراتهالعملسیاساتفيالمعلممشاركةعدم●
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غیاب الدعم الاجتماعي للمعلم وإنجازاته .●

. الخ....التهویةالإضاءة،مثل: للعملالمادیةالبیئةفيصعوبات●

)                                                           13: ص2007(عبد العظیم المصدر وأبو كویك،

كما أوجز سلیمان عدة مصادر للضغوط هي :

مثل كثافة طلاب الصف، طبیعة المباني والإمكانیات المادیة، علاقة مصادر مرتبطة بعملیة التدریس:●

طلبة، مشكلات خاصة بالمناهج الدراسیة .المعلم بال

ظام العمل في المؤسسات التعلیمیة: وتشمل متطلبات الدور، صراع وغموض الدور، بنمرتبطةمصادر●

مكانة المهنة، العلاقة مع الزملاء .

ر، نظرة المجتمع المتدنیة للمعلم . الأمو أولیاءمعكالعلاقاتبالمجتمعمتعلقةمصادر●

)                                                                                    13: ص2014( معمریة، 

وفیما یلي سنعرض بشكل مفصل مجموعة من مصادر الضغوط المهنیة التي یعاني منها المعلمین 

هي كالآتي: و

تتوفر المدرسة على عدة عوامل ترتبط ارتباطا وثیقا سواء بالمعلمین مصادر ضغوط بیئة العمل:- 1- 6

أو بالأهداف التعلیمیة، وهذه العوامل من شأنها أن تتسبب في ظهور ضغوط یختلف مقدارها من مدرسة 

طة بالبیئة المدرسیة.إلى أخرى، وفیما یلي سنتطرق إلى بعض مصادر الضغوط المهنیة المرتب

وتتضمن كل من صراع الدور الذي یحدث عندما یختلف الأفراد بشأن خصائص الدور: - 1- 1- 6

الكیفیة التي یؤدى فیها الدور وغموض الدور الذي یحدث عندما تكون واجبات ومسؤولیات الوظیفة غیر 

ة جدا في وقت واحد، أما واضحة ومبهمة، والدور المفرط الذي یحدث عندما یؤدي الفرد وظائف كثیر 

تعارض مكانة الدور عندما یعطى الفرد دورا أعلى أو أدنى مكانة مما یطمئن إلیه. 

)                                                                 158: ص2015(الزبیدي وآخرون، 
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یواجه المعلم باستمرار متطلبات متباینة ومتناقضة كمقاومة التلامیذ ضغط العمل التربوي: - 2- 1- 6

ونظام المدرسة من جهة وبین متطلبات المناهج و قدرات التلامیذ من جهة أخرى.

یر من التعقید بالإضافة إلى ذلك تتمیز الإدارة بالتعقید وعدم المرونة مما یجعل المعلم أمام موقف فیه الكث

إذ یشعر أحیانا بعدم الطمأنینة من خلال رأي الإدارة فیه ورأي المفتش وما یقع على عاتقه من مسؤولیات 

) 86: ص2010وعنایة في التحضیر وتركیز في الانتباه و الدقة في التعامل مع الناشئین.  (خوجة، 

مصادر الرضا والضغط في العمل تعتبر الوظیفة في حد ذاتها مصدرا من طبیعة الوظیفة: - 3- 1- 6

لدى الفرد، وذلك لما تتصف به هذه الوظائف من صفات تمیزها عن غیرها من الوظائف الأخرى، سواء 

كان ذلك فیما یتعلق بالفئة التي تصنف فیها هذه الوظیفة أو المكانة التي تتیحها لشاغلها .

ا للضغط، وتشمل على عدم الأمن ) إلى أن اهتمامات المهنة تعتبر مصدر 2001(ویشیر دفیدسون

الوظیفي، ونقص فرص التنمیة المهنیة للترقي الوظیفي، والانتقال المفاجئ من مكان العمل . 

)                                                        224: ص2006(عبد العظیم حسین،

یمثل اكتظاظ الأقسام أحد العوائق الأساسیة للمعلم عن أداء أدواره التربویة، اكتظاظ الأقسام: - 4- 1- 6

و یعتبر مصدر قلق له إذ لا یتمكن في بعض الأحیان من إتمام درسه في الوقت المحدد ولا یتمكن من 

واقع المدرسي المعاش في الجزائر والذي یتسم إیصال المعلومات وتحقیق أهدافه بالكفایة المطلوبة وأن ال

)                                                      123:ص2015بأعداد التلامیذ المتزایدة أمام قلة المؤسسات التربویة یسبب ضغطا للمدرس. (ابراهیمي،

ویقصد بظروف العمل المادیة للعمل مثل طریقة تصمیم المكتب، بیئة العمل المادیة: - 5- 1- 6

ومستوى الإضاءة ودرجة الحرارة والتهویة، الأمان الوظیفي، والخدمات المساندة وغیرها من العوامل التي 

لهم أو النفور منه، وعلى الرغم من اختلاف یكون تأثیرها مباشر على العاملین ومستوى أدائهم وحبهم لعم

درجة تعرض الأفراد العاملین لهذه المصادر فإنها تمثل نوعا من الضغط في بیئة العمل . 

)                                                228: ص2006(عبد العظیم حسین،
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وهناك مصادر ضغوط مادیة أخرى لها علاقة مباشرة بمهنة التدریس تتسبب في الضغوط المهنیة 

للمعلمین وهي :

یعتبر الكتاب المدرسي صلب عملیة التدریس إذ یحدد المعلومات التي قلة الكتب المدرسیة: - 6- 1- 6

)90: ص2010مصدر ضغط للمعلم . (خوجة،یجب أن تدرس للتلامیذ و عدم توفره أو نقصه یسبب 

یحتاج المعلم دون شك إلى أدوات ووسائل علمیة لیكون فعالا في انعدام الوسائل التعلیمیة: - 7- 1- 6

علیمیة من خرائط، مواد كیماویة عمله، فنقص الكتب أثناء تغییر البرامج الدراسیة، ونقص الوسائل الت

غیرها، یدفع بالمعلم إلى بذل جهد إضافي لتعویض ذلك النقص في الوسائل على حساب راحته، مما و 

)                                111: ص2012یخلق لدیه ضغوطا إضافیة تؤثر على حالته النفسیة والجسمیة .(آسیا عقون،

یة، العملیات التنظیمیة (الدافعیة، وتتضمن العلاقات التفاعلالخصائص التنظیمیة والعملیات: - 8- 1- 6

الاتصال، صیاغة الأهداف، دینامیكیات المجموعة أو المنافسة، السیاسات، تقییم الأداء والرقابة).

)                                            159: ص2015(الزبیدي وآخرون،

یعتبر تقییم الأداء من أهم مصادر الضغوط فهو حكم متعدد الأبعاد على قدرة تقییم الأداء: - 9- 1- 6

.لمعنیةفرد ما لشغل عمل وتطویره، ویقوم به عدة مسئولین في المؤسسة ا

فالتقییم عندما لا یؤسس بطریقة موضوعیة والتي تعتمد على كفاءة الأداء، وتتدخل فیه العلاقات 

الشخصیة والمحسوبیة بین القائد والأتباع، فإن هذا یولد نوعا من الإحباط لدى بعض المرؤوسین نظرا 

إمكانیاتهم ومساواتها لقدرات زملائهم الأقل منهم كفاءة قد یفضل بعض الزملاء عنهم، فیما لعدم تقدیر

یتعلق بترشیحهم للمناصب الإداریة أو فیما یخص الحوافز وهذه الأشیاء تعد مصدرا من مصادر 

)                                                              42: ص2010(عثمان،الضغوط.

هناك العدید من المتغیرات العلائقیة التي تسبب للمعلم مصادر ضغوط العلاقات التربویة: - 2- 6

ضغوطا في مهنته ، و بالتالي تأثر على أدائه .
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فإذا كان المدیر یقوم بالتسییر المحكم والغیر الفوضوي. فإن ذلك علاقة المعلم مع المدیر: -6-2-1

ع المعلمین إلى احترامه والمساهمة معه في التسییر الحسن للمؤسسة التربویة، أما إذا قام بدور معاكس یدف

یصبح ذلك مصدر ضغط له، فاختلاف الدور بین المعلم و مدیر المدرسة یؤدي إلى فجوة بین توقعات 

م تعلیمیة الطابع، فغالبا كل منهما نحو الأخر، إذ أن مهام مدیر المؤسسة إداریة الطابع بینما مهام المعل

ما تكون العلاقة بین المعلم والمدیر یشوبها كثیر من الارتباك فینسب ذلك إلى المعلم وهذا الأخیر یلصقها 

).123: ص2015إلى نمط القیادة الدیكتاتوریة المعتمد من طرف المدیر. (إبراهیمي ،

في 1984محمد رفعت رمضان وفي هذا الصدد یقول علاقة المعلم بالمشرف التربوي: - 2- 2- 6

كتابه أصول التربیة وعلم النفس" إن الإشراف التربوي تجاوز لا یسایر المدرسة الحدیثة في العقد الجدید 

ولا یتفق مع اتجاهات التربیة الحدیثة، لأنه قد أساء إلى العلاقة بین المفتش والمدرسة ولم یفد المعلم بل 

موضع الممتحن وهناك من المفتشین من یجهل دوره التربوي، ویجعل ترك فیه الحسرة والمرارة، لأنه دائما

هانة المدرس، وهذا ما یولد مشاعر الخوف المعلم هدفه الأساسي وینسى بذلك التلمیذ إذ یشغل الفرصة لإ

و الكراهیة في بعض الأحیان لدى بعض المعلمین، وبذلك یصبح المفتش عامل إزعاج للمعلم خصوصا 

د المعلم عندما یشعر أنه لم یقیم حق تقییمه خلال إحدى زیارات المفتش له" . إذا ما أحبط مجهو 

)                                                                                     88: ص2010(خوجة،

إن سوء العلاقات في العمل یؤثر في درجة الضغوط التي یتعرض لها قة المعلم بالزملاء:علا- 3- 2- 6

الفرد، فالخلافات التي تسود بین الزملاء في العمل تؤثر في الأداء وتؤكد نتائج دراسات كابمان ولوثر 

یة برضاه في " أن الاعتراف الحقیقي الذي یحصل علیه الفرد من زملائه في العمل له علاقة إیجاب1982

مهنته، وأن العلاقات الجیدة بین الزملاء هي بیئة صادقة على صحة الفرد والمنظمة " . 

)                                                                                     18: ص2014(المشرفي،
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إن علاقة المعلم بالمتعلم لیست مجرد علاقة توصیل معارف بل هي علاقة المعلم بالتلمیذ: - 4- 2- 6

و اجتماعیة لها قیمتها في العملیة علاقة إنسانیة تجمع بین إنسان وإنسان آخر تتضمن جوانب عاطفیة

التعلیمیة وتأثیرها على مسار الفعل التربوي، فالمعلم یؤثر على تلامیذه بأقواله وأفعاله ومظهره وسائر 

تصرفاته، التي ینقلها التلامیذ عنه بطریقة شعوریة أو غیر شعوریة، فإذا صارت التفرقة في المعاملات 

الناجمة عن هذه التفرقة یكون من الصعب تغییرها، لأنها تؤثر على بین التلامیذ فان الآثار السیئة 

)298: ص2002تصرفات التلامیذ وسلوكیاتهم داخل وخارج المدرسة. (ماهر،

ویقصد بالمصادر الشخصیة للضغوط المهنیة أو المتغیرات المتعلقة بالفرد المصادر الشخصیة: - 3- 6

لكل العوامل المتمثلة في نمط الشخصیة(الفروق تلك العوامل التي كونت شخصیته، حیث تبین أن

الفردیة) ، ونوع الجنس والسن، والعلاقات الشخصیة، والتوافق بین قدرات الفرد وحاجات العمل، والحالة 

النفسیة والبدنیة، وتراكم أحداث الحیاة المسؤولیة عن الأسرة، تأثیراتها في التعامل مع بیئة العمل دورا في 

)                                                                               196: ص2015ستجابة لمصادر الضغوط المهنیة. (حمزة الأحسن،تحدید نوعیة الا

النظریات المفسرة للضغوط المهنیة :-7

" "هناك الكثیر من النظریات التي وضعت لتفسیر ظاهرة الضغط النفسي لدى الأفراد، فنظرة "سیلي

) و "موراي"، فقد اتخذ "سیلي" استجابة الجسم 1978إلى الضغوط تختلف عن نظرة كل من "سبیلبرجر" (

الفیزیولوجي أساسا على أن الفرد یقع تحت تأثیر موقف ضاغط، بینما "سیبلبرجر" اتخذ من القلق وحدته 

موضوع بیئي التفسیریة لتفسیر الضغوط النفسیة، أما "موراي" فالضغط عنده خاصیة أو صفة ل

واجتماعي".

وتنطلق نظریة "هانز سیلي" من مسلمة ترى أن الضغط متغیر غیر مستقل، نظریة هانز سیلي:- 1- 7

و هو استجابة عامل ضاغط یمیز الشخص ویصفه على أساس استجابته للبیئة الضاغطة، وأن هناك 
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لشخص یقع تحت تأثیر بیئي استجابة أو أنماط معینة من الاستجابات یمكن الاستدلال منها على أن ا

مزعج، و یعتبر "سیلي" أن أعراض الاستجابة الفیزیولوجیة للضاغط عالمیة، وهدفها هو المحافظة على 

)28: ص2014الكیان والحیاة. (خیرة هجرسي، لمیاء خولوفي، سمیة بن عیسى،

و حدد سیلي ثلاث مراحل للدفاع ضد الضغط، وهي تمثل مراحل التكیف العام وهي:

وفیه یظهر الجسم تغیرات واستجابات تتمیز بها درجة التعرض للضاغط، ونتیجة لهذه الفزع:- 1

التغیرات تقل مقاومة الجسم، وقد تحدث الوفاة عندما تنهار مقاومة الجسم ویكون الضاغط شدیدا.

الذي وتسمى استجابة الإنذار وفي هذه المرحلة یستدعي الجسم كل قواه الدفاعیة لمواجهة الخطر - 

وعة من التغیرات العضویة یتعرض له، فتحدث نتیجة التعرض المفاجئ لمنبهات لم یكن مهیئا لها مجم

الكیماویة، فترتفع نسبة السكر في الدم، ویتسارع النبض ویرتفع الضغط الشریاني فیكون الجسم في حالة و 

استنفار وتأهب كاملین من أجل الدفاع والتكییف مع العامل المهدد.

وتحدث عندما یكون التعرض للضاغط متلازما مع التكیف، فتختفي التغیرات التي ظهرت مقاومة:ال- 2

على الجسم في المرحلة الأولى وتظهر تغیرات أخرى تدل على التكیف .

وتسمى مرحلة المقاومة إذا استمر الموقف الضاغط فإن مرحلة الإنذار تتبعها مرحلة أخرى هي مرحلة - 

حدثها التعرض المستمر للمنبهات وقف، وتشمل هذه المرحلة الأعراض الجسمیة التي یالمقاومة لهذا الم

المواقف الضاغطة التي یكون الكائن الحي قد اكتسب القدرة على التكیف معها وتعتبر هذه المرحلة مهمة و 

في نشأة أعراض التكیف أو مایسمى بالأعراض السیكوسوماتیة ویحدث ذلك خاصة عندما تعجز قدرة 

لإنسان على مواجهة المواقف عن طریق رد فعل تكیفي كاف. ویؤدي التعرض المستمر للضغوط إلى ا

اضطراب التوازن الداخلي مما یحدث مزیدا من الخلل في الإفرازات الهرمونیة المسببة للاضطرابات 

العضویة .

مرحلة تعقب المقاومة ویكون فیها الجسم قد تكیف .الإجهاد:- 3
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مرحلة الإنهاك أو الإعیاء، إذا طال تعرض الفرد للضغوط لمدة أطول فإنه سیصل إلى نقطة وتسمى- 

یعجز فیها عن الاستمرار في المقاومة ویدخل مرحلة الإنهاك، ویصبح عاجزا عن التكییف بشكل كامل. 

یر من في هذه المرحلة تنهار الدفاعات الهرمونیة وتضطرب الغدد و تنقص مقاومة الجسم، وتصاب الكث

)20: ص2014الأجهزة بالعطب ویسیر المریض نحو الموت بخطى سریعة.(نجلاء الدم،

ویمكن تلخیص محتوى هذه النظریة في الشكل التالي :

): تخطیط عام لنظریة سیلي09الشكل رقم(

)40: ص2011(خیر الدین ابن خرور،

ویشیر إلى كون القلق مقدمة ضروریة لفهم الضغوط، فقد أقام نظریته في القلق نظریة سبیلبرجر:- 2- 7

والقلق كحالة ویقول بأن القلق كسمة القلق أو القلق trait anxetyعلى أساس التمییز بین القلق كسمة 

ساسیة على الخبرة الماضیة العصابي أو المزمن ویعد استعداد أو اتجاه سلوكي یجعل القلق یعتمد بصورة أ

، وقلق الحالة هو قلق موضوعي موقفي یعتمد على الظروف الضاغطة وعلى هذا الأساس یربط 

(سبیلبرجر) بین الضغط وقلق الحالة ویعتبر الضغط الناتج ضاغطا سببا لحالة القلق ویستبعد ذلك عن 

سبیلبرجر بین القلق، فالقلق القلق كسمة حیث یكون من سمات شخصیة الفرد القلق أصلا، كما یمیز

عملیة انفعالیة تشیر إلى تتابع الاستجابات المعرفیة والسلوكیة التي تحدث كرد فعل لشكل ما من الضغوط 

كما یمیز بین مفهوم الضغط ومفهوم التهدید من حیث أن الضغط یشیر إلى الاختلافات في الظروف 
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موضوعي، أما كلمة تهدید فتشیر إلى التقدیر والتفسیر والأحوال البیئیة التي تتم بدرجة ما من الخطر ال

الذاتي لموقف خاص على أنه خطیر أو مخیف، وكان لنظریة "سبیلبرجر" قیمة خاصة في فهم طبیعة 

القلق و استفادت منها كثیر من الدراسات تحقق خلالها من صدق فروض و مسلمات نظریته . 

)                                                                             42: ص2008(محمد بن حامد،

یعتبر أن مفهوم الحاجة ومفهوم الضغط مفهومان أساسیان على اعتبار أن مفهوم نظریة موراي: - 3- 7

، ومفهوم الضغط یمثل المحددات المؤثرة والجوهریة للسلوك في الحاجة یمثل المحددات الجوهریة للسلوك

البیئة، ویعرف الضغط بأنه صفة لموضوع بیئي أو لشخص تیسر أو تعوق جهود الفرد للوصول إلى 

هدف معین، ویمیز "موراي" بین نوعین من الضغوط هما :

ها الفرد .ویشیر إلى دلالة الموضوعات البیئیة والأشخاص كما یدركضغوط بیتا:- 1

ویشیر إلى خصائص الموضوعات ودلالتها كما هي .ضغوط ألفا:- 2

ویوضح "موراي" أن سلوك الفرد یرتبط بالنوع الأول، حیث یصل الفرد إلى ربط موضوعات معینة 

حدث التفاعل بین الموقف الحافز بحاجة بعینها، ویطلق على هذا مفهوم تكامل الحاجة، أما عندما ی

)23- 22: ص2014الناشطة فهذا یعبر عنه بمفهوم ألفا .(نجلاء الدم،الضغط والحاجةو 

تعرف نظریته بنظریة التقدیر المعرفي، وقد نشأت نتیجة للاهتمام الكبیر بعملیة نظریة لازاوس:- 4- 7

الإدراك والعلاج الحسي الإدراكي، والتقدیر المعرفي هو مفهوم أساسي یعتمد على طبیعة الفرد، حیث إن 

م التهدید لیس مجرد إدراك مبسط للعناصر المكونة للموقف، ولكنه رابطة بین البیئة المحیطة تقدیر ك

بالفرد و خبراته الشخصیة مع الضغوط وبذلك یستطیع الفرد تفسیر الموقف، ویعتمد تقییم الفرد للموقف 

یة، والعوامل على عدة عوامل منها: العوامل الشخصیة، والعوامل الخارجیة الخاصة بالبیئة الاجتماع

المتصلة بالموقف نفسه، وتعرف نظریة التقدیر المعرفي " الضغوط " بأنها تنشأ عندما یوجد تناقص بین 

متطلبات الشخصیة للفرد و یؤدي ذلك إلى تقییم التمدید و إدراكه في مرحلتین هما:



الفصل الثالث:                                                الضغوط المهنیة

76

یسبب وهي الخاصة بتحدید ومعرفة أن بعض الأحداث هي في حد ذاتها شيءالمرحلة الأولى:

الضغوط.

وهي التي یحدد فیها الطرق التي تصلح للتغلب على المشكلات التي تظهر في الموقف المرحلة الثانیة: 

و یمكن رصد هذه النظریة في الشكل التالي :

): نظریة لازاروس10الشكل رقم(

)43: ص2011(خیر الدین ابن خرور،

تعقیب على جمیع النظریات :●

بعد هذا العرض للنظریات المفسرة للضغوط نجد تباینا كبیرا بین هذه التفسیرات للضغوط، فكل 

(هانز سیلي)نظریة نظرت إلى الضغوط من جانب و لم تشمل كل الجوانب في التفسیر، حیث إن العالم 

نظر إلى الضغوط على أنها استجابات فسیولوجیة وحدد لها ثلاث مراحل:

الفزع: الذي یكون فیه الفرد منهارا ویسبب له الوفاة.-1

المقاومة: وهي تحدث عندما یكون ملازما للتكیف.-2

الإجهاد: وتكون فیه الاستجابات الدفاعیة شدیدة .-3
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الذي نظر إلى الضغوط على أنها دوافع، وحددها في سبیلبرجر""وهذا بعكس ما نظر إلیه العالم 

ثلاثة أبعاد : الضغط، القلق، والتعلیم .

الذي نظر إلى الضغوط على أنها حاجات و حددها في مفهومین هما:"موراي "وهذا أیضا بعكس 

مفهوم الحاجة: الذي یتمثل في المحددات الجوهرة للسلوك .-1

یتمثل في المحددات المؤثرة و الجوهریة للسلوك في البیئة .مفهوم الضغط: الذي -2

و بناء على ما سبق، فالضغوط تشمل جمیع التفسیرات التي أشار إلیها علماء النفس، لأنها بذلك 

تجعل الفرد دائما في حالة من القلق والتوتر الذي تجعلانه في عدم اتزان وتوافق مع نفسه ومع الآخرین، 

اجاته ورغباته یزید من عدم نجاحه واستقراره في الحیاة .لأن عدم إشباعه لح

الآثار الناتجة عن الضغوط المهنیة :-8

على المستوى المدرسي:- 1- 8

تتعدد الآثار الناجمة عن مصادر الضغوط المهنیة، فمنها ما هو ایجابي ومنها ما هو سلبي، ومنها 

ا ما یقع على المنظمة ویؤثر على أدائها ككل ما یقع على المعلمین ویؤثر بالسلب على أدائهم، ومنه

وفیما یلي أهمها :

تتمثل فیما یلي:الآثار الإیجابیة:- 1- 1- 8

.المشكلاتلحلالتعاون▪

.البناءالتنافس▪

.الدافعیةزیادةوالعملفيالرغبة▪

.الوظیفيبالرضاالشعور▪

اض الغیاب و التأخر.إنخف▪
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.بالإنجازالشعور▪

تتمثل في الآتي:الآثار السلبیة:- 2- 1- 8

.العملعنالتأخروالغیاب▪

.المهامأداءعنوالتوقفالإحجام▪

.العملترك▪

.الاتصالضعف▪

)28- 27ص: 2017عباس،بنحكیمةیوسف،سامیة.(السیئةالعملعلاقات▪

على مستوى العاملین في البیئة المدرسیة:- 2- 8

الآثار المعرفیة:- 1- 2- 8

لوظائف العقلیة تصبح غیر فعالة تؤثر الضغوط على البناء المعرفي للفرد ومن ثمة فإن العدید من ا

تظهر هذه الآثار في الأعراض التالیة:و 

.الملاحظقوةوضعفالتركیزوصعوبةالانتباهنقص▪

على استعداد والتعرف وزیادة الأخطاء.الفردقدرةتقلحیثالذاكرةتدهور▪

.الأشیاءونسیانالقراراتاتخاذعلىالقدرةعدم▪

.للموقفالصحیحالمعرفيالتقییمعلىالقدرةفقدان▪

.المعلوماتمعالجةوصعوبةالمشكلاتحلعلىالفردقدرةضعف▪

ن .والآخریذاتهعنالفردیتبناهاالتيالسلبیةالذاتیةالتغیرات▪

.بتكاريالاالتفكیرمنبدلاالفردلدىالسائدهووجامدنمطيالتفكیریكونحیثالتفكیراضطراب▪

وتظهر هذه الآثار في الأعراض التالیة :الآثار الانفعالیة:- 2- 2- 8

.والهلعوالإحباطالقلقوالخوفاستثارةسرعة▪
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.والفسیولوجيالنفسيالتوترازدیاد▪

كار والوساوس القهریة.الأفسیطرة▪

.شخصیةالبینالصراعاتزیادة▪

.والسلوكالانفعالاتفيالتحكمعلىالقدرةعدم▪

.بالنفسالثقةفقدانوالذاتتقدیرانخفاض▪

.المفرطةالحساسیةوالاندفاعیةزیادة▪

.الفردلدىالجهدبذلوالطاقةمستوىانخفاض▪

الآثار الفسیولوجیة :- 3- 2- 8

الفسیولوجیة للفرد فالظروف الضاغطة التي یتعرض لها كما أن الضغوط تؤثر سلبا على النواحي 

الفرد تحدث تغیرات في وظائف الأعضاء وإفرازات الغدد وتتمثل هذه الآثار الفسیولوجیة الناتجة عنها في 

الأعراض التالیة :

ادة سرعة ضربات القلب، وارتفاع ضغط الدم وزیإلىیؤديمماالدمفيالأدرینالینمنكبیرةكمیةإفراز▪

نسبة السكر في الدم واضطرابات الأوعیة الدمویة .

.القلبیةوالأزماتالشریانفيتصلبإلىیؤديمماالدمفيالكلسترولمستوىارتفاع▪

.والأمعاءالمعدةاضطرابات▪

.والرعشةبالغثیانالشعور▪

.العینحدقةواتساعالفمجفاف▪

وتظهر في الأعراض التالیة:الآثار السلوكیة :- 4- 2- 8

.مرغوبةغیرسلوكیةباستجاباتوالقیامالأداءانخفاض▪

.والتلعثمالتأتأةمثللغویةاضطرابات▪
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.هوایاتهممارسةعنیتوقفبحیثالفردنشاطمستوىانخفاض▪

.الفردإنتاجیةانخفاض▪

عنها.مل أو المدرسة وعدم الرضا الععنالغیابمعدلاتتزاید▪

.السجائروتدخینوالمخدراتالعقاقیرتعاطي▪

.والصحةالمنظروإهمالالنوماضطرابات▪

.الآخرینعاتقعلىبهاوالإلقاءوالمسؤولیاتالواجباتعنوالتخليالآخرینفيالثقةعدم▪

)30- 28: ص2012ء شعوبي،رجابوحنة،حوریة.(العزلةإلىوالمیلالآخرینعنالانسحاب▪

وعلى ضوء ما سبق تبین لنا أن الآثار التي یسببها الضغط المهني على الفرد العامل في 

المؤسسة تنعكس بالسلب على كل من العامل والمنظمة، حیث تؤثر هذه الضغوط على معارف الفرد 

فیكون لدیه اضطراب في التفكیر، كما أنها تؤثر علیه فسیولوجیا فتحدث تغیرات في وظائف الأعضاء

وإفرازات الغدد، كما تؤثر علیه سلوكیا فینخفض أدائه وقیامه باستجابات سلوكیة غیر مرغوبة وبالتالي 

انخفاض إنتاجیة الفرد. 

استراتیجیات التعامل مع الضغوط المهنیة :-9

إن معالجة ضغوط العمل ومواجهتها على مستوى الفرد والمنظمة تتم من خلال الطرق والأسالیب التالیة:

ستراتیجیة التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد:ا- 1- 9

یستطیع الإنسان تجنب ضغوط العمل وعلاجها بوسائل وطرق عدیدة ومن أهمها :

أثبتت الدراسات والأبحاث أن الأشخاص الذین یمارسون التمارین الریاضیة التمارین الریاضیة: ●

راجات، وغیرها هم اقل عرضة للتوتر والضغوط مثل المشي، والركض، والسباحة، وركوب الدالمتنوعة،

من غیرهم .
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حیث تشیر بعض الدراسات والأبحاث إلى أن الضحك یساعد على تجنب وتخفیف الضغوط الفكاهة:●

التي یواجهها الناس، كما تشیر إلى أن بعض الممثلین الهزلیین المشهورین ینتمون إلى عائلات كانت 

.تواجه حالات قلق وضغوط متزایدة

وهي تشجیع الفرد على تبني الاعتقاد بأن إخفاقه المتقطع لا یجب أن یعنى له إعادة البناء المعرفي:●

بأنه إنسان فاشل أو سیئ.

وذلك بتشجیع الفرد على الانضمام للجماعات المختلفة وتوثیق عرى الصداقة، شبكة العلاقات:●

لعمل، بما یساعد على توفیر المساندة الاجتماعیة والعلاقات بینه وبین زملائه في العمل وغیرهم خارج ا

له.

وتسعى هذه الطریقة إلى تحقیق حالة من الهدوء والراحة الجسمیة، وتوفر الفرصة للفرد كي التأمل:●

یوقف أنشطته الیومیة وأن یمارس درجة عالیة من الانتباه والوعي على مشاعره ووجدانه ویؤدي هذا إلى 

إعداد الذهن وتدریبه على تحمل ضغوط العمل.

إن جلوس الفرد مستریحا وهادئا في الاسترخاء یؤدي إلى نفس النتائج التي تؤدي إلیها الاسترخاء:●

طریقة التأمل حیث أن استرخاء العقل لا یتم إلا من خلال الاسترخاء العام للجسم، ویعني هذا أن ینتبه 

الفرد إلى أن الراحة العقلیة هي شيء یترتب على راحة الجسم .

د بالتركیز في أداء نشاط ذي معنى وأهمیة ولمدة معینة یساعد في تخفیف حدة إن قیام الفر التركیز:●

الضغوط النفسیة للعمل، وتعتمد طریقة التركیز من حیث المبدأ على نفس الفكرة تقریبا التي تعتمد علیها 

طرق التأمل والاسترخاء والتركیز یصرف الفرد عن التفكیر في مصادر الضغوط، ویؤدي به إلى قیامه 

عمل خلاق وانجاز یساعد على الشعور بالتقدیر والاحترام وتحقیق الذاتب
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یعني التركیز على الطریقة التي تتصرف  بها في عملك بشكل طبیعي وبصفة الوعي الذاتي المتزاید:●

خاصة في المواقف الاجتماعیة أو عند التعامل مع الآخرین، ویلعب وعیك الذاتي دورا هاما ورئیسیا لكي 

وتتراجع من مواقف الأعباء المتزایدة علیك والبحث عن المساعدة والدعم عند حاجتك لذلك .تنسحب 

یمكن الفرد من أن یتعلم كیف یتواءم ذهنه للتعامل مع العناصر المثیرة للضغوط التوافق الإدراكي:●

اورا مع وبصفة خاصة تلك التي لا یستطیع التحكم فیها أو التخلص منها ویتطلب الأمر أن تكون مح

نفسك وتوجه إلیها الأسئلة، مثل ما هو أسوء شيء یمكن أن یحدث إذا لم تسیر الأمور في مسارها 

الطبیعي وهل استطیع التوافق معها أم لا؟

وغالبا ما تتسبب محاوراتك مع نفسك بمثل الأسئلة السابقة في أن تعد نفسك للتوافق مع النتائج أو 

عندما تدرك انك تستطیع أن تعیش وتحیى وتتعامل مع الآثار أو الآثار المتوقعة وان تقلل الضغوط

)25- 23: ص2009النتائج التي قد لا یكون هناك مفر من التعامل معها .( عبد القادر سعید،

في ضوء الحقائق فإنه من الصعب أن یقلل الفرد من أهمیة الغذاء للصحة نظام غذائي صحي :●

ورة عامة ینصح المتخصصون بتناول المجموعات الغذائیة بشكل العقلیة و الجسدیة للإنسان، وبص

معتدل، مع تقلیل اللحوم والمواد الكربوهیدراتیة وكما ینبغي الابتعاد عن المواد الغذائیة الاصطناعیة، 

)133: ص2015والتقلیل من المنبهات و الامتناع عن التدخین.  (أسماء إبراهیمي،

:ضغوط المهنیة على مستوى المؤسسةجیات التعامل مع الیاسترات- 2- 9

وذلك بإضافة مستوى جدید أو إضافة وظائف جدیدة أو إعادة تصمیم الهیكل التنظیمي:- 1- 2- 9

توصیف العلاقات التنظیمیة أو تصمیم الإجراءات وتبسیطها أو تحدید حجم عبء العمل أو تحدید عدد 

یم الهیكل التنظیمي یجب أن یسمح بفتح باب العاملین المناسبین في كل وظیفة، وأیضا فإن إعادة تصم

الترقي إلى وظائف في المستویات الإداریة الأعلى، وبالتالي عدم البقاء فترة زمنیة طویلة في الوظیفة 

الحالیة و الشعور بعدم التطور في المهنة والشعور بخیبة الأمل لعدم تحقیق الذات. كما یجب أن یسمح 
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تنظیمي بسهولة الاتصال الأفقي والراسي وبالتالي سهولة تدفق المعلومات التطویر المقترح في الهیكل ال

وتوفیرها للمدیرین على كافة المستویات الإداریة مما یؤدي من تخفیف من ضغط الوقت، وزیادة العلاقات 

التبادلیة بین الإدارات والأقسام ویقوي من وسائل التنسیق بین الأقسام . 

)                                                                   96: ص2015(یوسف لعجایلیة،

إن عدم التزام المنظمة بمبادئ الإدارة والتنظیم التطبیق الجید لمبادئ الإدارة والتنظیم :- 2- 2- 9

لذلك یتعین على المستویات الإداریة العلیا ممارسة التنظیم بشكل تسبب الكثیر من الضغوط للعاملین، 

: 2010جید، فهذا یؤدي إلى إشاعة جو من الانضباط التنظیمي بین المستویات الدنیا .(موسى مطاطلة،

)44ص

یتوقف نجاح القرار على عاملین مهمین هما: كفاءة إقرار مبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات: - 3- 2- 9

وقبول الأفراد له، ومن هذا المنطلق وجب على المسئولین إشراك مختلف الأطراف في عملیة صنع الحل 

القرار، وتتم هذه المشاركة بالتعبیر عن الآراء والمقترحات في كل ما یتعلق بنواحي العمل وبمصالح 

لومات، بین الإدارة العمال والمنظمة، في جو من الاحترام والصراحة خلال المناقشة وتبادل البیانات والمع

ومختلف العاملین بالمؤسسة ومن أهدافه :

رفع الروح المعنویة للمعلمین من خلال إحساسهم بأن دورهم لا یقتصر فقط على مجرد الطاعة ▪

كون أهداف المنظمة أكثر تحدیدا والخضوع للتعلیمات الإداریة، تحقیق الشعور بالانتماء للمؤسسة ،ت

وضوحا.و 

رار المتخذ من طرف مختلف الأعضاء المشاركة، مما یزید في حماسهم لتنفیذه.الالتزام بالق▪

إشباع بعض الحاجات كالحاجة للاستقلالیة، الشعور بالانجاز، الشعور بالإثارة والإشباع.▪

توافر المعلومات الكافیة حول تفاصیل القرارات .▪

الرفع من مستوى هذا القرار وزیادة الدافعیة للأداء.▪
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ن أسالیب المشاركة في اتخاذ القرارات نجد: عقد الاجتماعات ،إدارة المناقشة بأسلوب دیمقراطي وم

،فتح فرصة الحوار الحي، وتعد التربیة عاجزة ما لم تسع إلى تشجیع الطلاب على الإسهام الفعلي في 

ح الأدوار القیادیة . الحیاة المدرسیة، وما لم تغرس فیهم روح المشاركة والتعاون، لأن هذا ینمي فیهم رو 

)                                                                              132: ص2012(آسیا عقون،

ردودا عن أداءه وعن جوانب ویتطلب التقییم ضرورة إعطاء الفرد مالمتابعة الدوریة والتقییم:- 4- 2- 9

القوة والضعف في هذا الأداء وما هي المهارات التي تحتاج إلى تطویر وتحسین ،وما هي المهارات التي 

تم اكتسابها وینبغي هنا تجنب المردود السلبي الذي یركز على النقائص ومواطن الضعف لان ذلك من 

عة الثقة بالنفس . شأنه أن یزید من الإحساس بالإحباط وقد یؤدي إلى زعز 

)                                                           30: ص2017(سامیة یوسف، حكیمة بن عباس،

یهدف إلى تحسین صحة وسلامة الموظف عقلیا، بحیث یشعر الفرد بارتیاح تجاه الإرشاد:- 5- 2- 9

نفسه، ونحو الآخرین وبأنه قادرا على مواجهة متطلبات الحیاة، ویتم الإرشاد بواسطة أخصائي شؤون 

العاملین أو الرئیس المباشر للموظف، على انه ینبغي أن یتم بصورة سریة ومكتومة حتى یشعر الفرد 

ة في التحدث والإفصاح عن مشكلته وظروفه الشخصیة والخاصة، لأن الإرشاد لا یتعلق بمشكلات بالحری

)43: ص2017العمل فقط بل قد یشمل مشكلات تتعلق بشؤون الفرد الخاصة. (نادیة العمراوي،
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یجب أن یطور الموظف نفسه من خلال التوجیه والتدریب السلیم وهذا في البدایة مع التدریب:- 6- 2- 9

سي من مصادر الضغوط، یوهذا یعني التخلص من مصدر رئخدمات الاستقبال والإدماج وأثناء العمل،

ره لذاته وزیادة ثقته في نفسه تزداد وبدون شك مع زیادة جرعات التدریب .لأن تقدی

): یوضح أسالیب مواجهة الضغوط04جدول رقم(

)47: ص2010(موسى مطاطلة،
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خلاصة :●

المهنیة وذلك من خلال عرض تعاریف تعرضنا في هذا الفصل إلى توضیح ماهیة الضغوط 

للضغوط المهنیة بصفة عامة والضغوط المهنیة عند المعلمین بصفة خاصة كما قدمها بعض الباحثین، 

ثم محاولة تعریفها بشكل شامل یوضحها، ومن ثم ذكر لأهم المفاهیم المتداخلة مع مفهوم الضغوط 

وط المهنیة، ثم تم التطرق لمختلف أنواع هذه المهنیة، وكذا أهم الخصائص للضغوط، وآلیة حدوث الضغ

الضغوط، وكذا أهم المصادر المسببة للضغوط المهنیة سواء على مستوى المعلم أو المؤسسة التعلیمیة .

ثم تطرقنا إلى أهم الآثار والنتائج المترتبة عنها سلبیة كانت أو ایجابیة، وأخیرا قمنا بعرض لأهم 

جهة الضغوط على مستوى الفرد والمؤسسة وذلك للتخفیف من حدتها .جیات و طرق إدارة وموایاسترات
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:الدراسات السابقة♦

الدراسات التي تناولت الأنماط القیادیة :●

الدراسات العربیة:-أ

) بعنوان (الفعالیة الإداریة والنمط القیادي لدى مدیري وزارة 2005دراسة نعمات خالد الشنطي (- 1

هدفت الدراسة إلى الكشف والریاضة في محافظات شمال فلسطین من وجهة نظر موظفیها):الشباب 

عن مستوى الفعالیة الإداریة والنمط القیادي السائد لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة في محافظات 

علمي، شمال فلسطین من وجهة نظر موظفیها، وبیان تأثیر كل من النوع الاجتماعي، والخبرة، والمؤهل ال

وموقع العمل، والمسمى الوظیفي للموظفین على تحدید النمط القیادي ومستوى الفعالیة الإداریة لدى 

مدیري وزارة الشباب والریاضة.  

أجریت الدراسة على جمیع موظفي وزارة الشباب والریاضة خلال الفصل الدراسي الثاني من العام 

) موقعا في 15موظفا وموظفة موزعة على () 196)، حیث بلغ عددهم (2004/2005الجامعي(

محافظات شمال فلسطین. ولتحقیق هدف الدراسة تم تطویر وإعداد استبانتین، وهما:

) فقرة، موزعة على ثلاثة أنماط قیادیة (الدیمقراطي، والترسلي، 31استبانة النمط القیادي: تتضمن (●

والأوتوقراطي).

) فقرة، موزعة على محورین هما المحكات الموضوعیة والذاتیة.65استبانة الفعالیة الإداریة: تتضمن (●

وقد جرى التحقق من صدق أداتي الدراسة من خلال صدق المحكمین المختصین في میدان الإدارة 

) للإستبانة الأولى، 0.84والتربیة. كما جرى حساب معامل الثبات كرومباخ ألفا لأداتي الدراسة ، بلغ (

لثانیة. وللإجابة عن أسئلة الدراسة تم حساب المتوسطات الحسابیة، والنسب المئویة ) للإستبانة ا0.94و(

ومعامل الارتباط (بیرسون) ، والانحراف المعیاري، والمتوسطات الحسابیة . وقد توصلت الدراسة إلى 

النتائج الآتیة:
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فلسطین.شیوع النمط الدیمقراطي لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة في محافظات شمال ▪

یتمتع مدیري وزارة الشباب والریاضة في محافظات شمال فلسطین بمستوى فعالیة إداریة متوسطة.▪

وجود علاقة طردیة بین النمط القیادي الدیمقراطي والفعالیة الإداریة لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة ▪

في محافظات شمال فلسطین.

سائد لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة  في محافظات شمال عدم وجود اختلاف في النمط القیادي ال▪

فلسطین تبعا للمؤهل العلمي، والخبرة، والمسمى الوظیفي، والنوع الاجتماعي.

وجود اختلاف في النمط القیادي السائد لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة في محافظات شمال ▪

فلسطین بالنسبة لموقع العمل.

وجود اختلاف في مستوى الفعالیة الإداریة تبعا للمؤهل العلمي، والخبرة، والنوع الاجتماعي، وموقع ▪

العمل، والمسمى الوظیفي.

) بعنوان (النمط القیادي لدى مدیر مؤسسة التعلیم الثانوي 2009دراسة عبد اللطیف بكوش (- 2

الكشف عن العلاقة بین النمط القیادي لدى وتهدف الدراسة إلى وعلاقته بدینامیة الجماعة التربویة):

مدیر مؤسسة التعلیم الثانوي ودینامیة الجماعة التربویة وتحدید أبعادهما، وقد طبقت الدراسة على عینة 

) مفردة، وظف بها مقیاسین من 140من الهیئة التدریسیة منتشرة عبر ثانویات ولایة بسكرة والبالغة (

قیادیة حسب نموذج "هیرسي وبلانشارد"، ومقیاس لدینامیة الجماعة إعداد الباحث مقیاس الأنماط ال

التربویة.

وقد توصل الباحث إلى أن النمط القیادي التوجیهي هو الأكثر ممارسة لدى مدیر مؤسسة التعلیم 

الثانوي، یلیه النمط القیادي التفویضي، ثم النمط القیادي التشاركي، فالنمط القیادي الاستشاري على هذا 

ترتیب، كما توصل الباحث إلى أن الدینامیة الانغلاقیة هي دینامیة الجماعة التربویة السائدة في مؤسسة ال

التعلیم الثانوي، وبأن هناك علاقة طردیة موجبة بین نمطي القیادة التشاركي والاستشاري ودینامیة الجماعة 
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ي والتفویضي ودینامیة الجماعة التربویة، التربویة وعلاقة ارتباطیة سالبة عكسیة بین نمطي القیادة التوجیه

كما كشفت نتائج التحلیل المتعلقة بالفروق عن وجود فروق دالة إحصائیا بین أفراد العینة في الدرجة 

الكلیة على مقیاس دینامیة الجماعة التربویة في كل من المتغیرات الدیمغرافیة المعتمدة في الدراسة 

أما بالنسبة للأنماط القیادیة فدلت النتائج على وجود فروق دالة إحصائیا (الجنس، العمر والخبرة المهنیة)،

في متغیر الجنس لصالح الذكور، وعدم وجود فروق دالة إحصائیا بصورة غالبة في متغیرات العمر 

والخبرة المهنیة.

مدارس ) بعنوان (الأنماط القیادیة لدى مدیري ال2013دراسة سامي عبد العزیز عامر أبو الخیر(- 3

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عن الثانویة بمحافظة غزة وعلاقتها بالإبداع الإداري من وجهة نظرهم): 

علاقة الأنماط القیادیة بمستوى الإبداع الإداري لدى مدیري المدارس الثانویة بمحافظات غزة من وجهة 

الثلاثة (الأوتوقراطي، الدیموقراطي، نظرهم، من خلال تحدید النمط القیادي السائد لدیهم من بین الأنماط

والترسلي)، وقیاس مستوى الإبداع الإداري لدیهم، ومن ثم تحدید العلاقة بین كل نمط من الأنماط القیادیة 

الثلاثة، ومجالات الإبداع الإداري، ولتحقیق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي، 

) فقرة، وتكون مجتمع الدراسة من جمیع مدیري المدارس 70نة مكونة من (وتكونت أداة الدراسة من استبا

) مدیرا ومدیرة، وتم استخدام أسلوب الجصر 134الثانویة الحكومیة بمحافظات غزة والبالغ عددهم (

) استبانة، من الاستبانات الموزعة على مدیري المدارس الثانویة بمحافظات 115الشامل، واسترد الباحث (

غزة.

وصلت إلى أن النمط الدیمقراطي هو النمط القیادي السائد بدرجة كبیرة، ثم النمط الترسلي بدرجة وت

متوسطة، ثم النمط الأوتوقراطي بدرجة متوسطة أیضا، كما توصلت الدراسة أیضا إلى عدم وجود فروق 

ل العلمي ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات التقدیر حول جمیع الأنماط تعزى إلى متغیرات (المؤه

وسنوات الخبرة، والمنطقة التعلیمیة)، وبأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات التقدیرات 
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المتوقعة حول جمیع مجالات الإبداع الإداري تعزى لمتغیرات (المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة والمنطقة 

التعلیمیة). 

بعنوان (الأنماط القیادیة التربویة لدى مدیري ) 2018دراسة عبیر محمد وجیه عبد الجلیل طیارة (-4

هدفت المدارس الأساسیة الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقتها بدافعیة المعلمین نحو العمل):

هذه الدراسة إلى استقصاء العلاقة بین درجة ممارسة مدیري المدارس الأساسیة الخاصة في محافظة 

فعیة المعلمین نحو العمل، بحسب متغیرات الجنس، والتخصص، وعدد عمان للأنماط القیادیة التربویة ودا

سنوات الخبرة.

ولتحقیق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي الإرتباطي، وتم استخدام استبانتین، الأولى 

) فقرة تغطي (النمط الدیمقراطي، والنمط الأوتوقراطي، والنمط المتساهل) 19أنماط القیادة مكونة من (

) فقرة تغطي (المثابرة، والطموح، والإدارة) وتم التحقق من 19الثانیة الدافعیة نحو العمل مكونة من (و 

) معلما ومعلمة.420صدقها وثباتها، وتطبیقها على عینة مكونة من (

وأظهرت الدراسة مجموعة من النتائج كما یأتي: إن درجة ممارسة مدیري المدارس الأساسیة 

لعاصمة عمان للأنماط القیادیة من وجهة نظر المعلمین كانت مرتفعة، وكذلك الخاصة في محافظة ا

مستوى دافعیة المعلمین نحو العمل. وتوجد علاقة ارتباطیة ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین جمیع 

مجالات مدیري المدارس الأساسیة الخاصة للنمط القیادي ومجالات مستوى دافعیة المعلمین نحو العمل. 

) في درجة ممارسة مدیري المدارس الأساسیة α≥0.05فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى(ووجود 

الخاصة في محافظة العاصمة عمان للأنماط القیادیة تعزى لمتغیرات الجنس والتخصص. ووجود فروق 

ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر عدد سنوات الخبرة، ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

دلالة لمستوى دافعیة المعلمین نحو العمل في المدارس الأساسیة الخاصة في محافظة العاصمة عمان ال
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من وجهة نظر المعلمین تعزى لمتغیر الجنس، ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیرات 

التخصص وعدد سنوات الخبرة.  

الدراسات الأجنبیة:- ب

بعنوان (الأنماط القیادیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى مدیري Bar & Karen, 2000)دراسة (- 1

هدفت إلى التعرف على أثر الأنماط القیادیة لدى المدارس الحكومیة في الولایات المتحدة الأمریكیة): 

) معلم من تم 500مدیري المدارس الحكومیة على الرضا الوظیفي للمعلمین. تكونت عینة الدراسة من (

ائیا من المدارس الحكومیة في ولایة كنتاكي الأمریكیة. استخدم مقیاس الأنماط القیادیة ، اختیارهم عشو 

ومقیاس الرضا الوظیفي. أظهرت النتائج وجود علاقة بین نمط القیادة لمدیر المدرسة ومستوى الرضا 

ى الرضا الوظیفي للمعلمین، كما أظهرت النتائج وجود علاقة بین معرفة مدیر المدرسة بالعمل ومستو 

الوظیفي للمعلمین .

بعنوان (العلاقة بین أنماط القیادة المدرسیة والتوتر لدى المعلمین (Chrisitine, 2000)دراسة - 2

هدفت الدراسة إلى الكشف عن وجود علاقة في المدارس الأساسیة المدنیة من وجهة نظر المعلمین): 

) معلما تم 235لمین. تكونت عینة الدراسة من (بین أنماط القیادة لمدیري المدارس والتوتر لدى المع

اختیارهم عشوائیا من المدارس الأساسیة من المدن الأمریكیة . تم استخدام مقیاس أنماط القیادة المدرسیة، 

%) من المعلمین، اعتبروا أنفسهم ضمن المتوترین بشكل 13ومقیاس التوتر. وقد بینت نتائج الدراسة أن (

%) من المعلمین اعتبروا أن توترهم بشكل معتدل مع 65لذي یركز على الإنتاج، و(كبیر جدا مع القائد ا

%) كان توترهم قلیلا مع هذا النمط من القادة. وبینت الدراسة أن 22القائد الذي یركز على الإنتاج، و(

هذه أن توتر المعلمین له أسباب متعددة، وأن نمط القائد یعتبر أحد هذه العوامل المؤثرة، كذلك أوضحت 

نمط القیادة الذي یوازن في الاهتمام بین الانتاج والعلاقة الإنسانیة تعتبر أفضل الأنماط، وأقلها أثرا على 

توتر المعلمین.
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بعنوان (الأنماط القیادیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى الموظفین في (Stumpf, 2003)دراسة - 3

هدفت إلى التعرف على الأنماط القیادیة لدى المدیرین المؤسسات الحكومیة في ولایة شمال كارولینا):

وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى الموظفین في المؤسسات الحكومیة وعلاقتها بمتغیرات سنوات الخدمة، 

) موظفا من المؤسسات الموجودة 186والتخصص ومستوى التعلیم، والجنس. تكونت عینة الدراسة من (

لایات المتحدة الأمریكیة. تم استخدام مقیاس الأنماط القیادیة، ومقیاس في ولایة شمال كارولینا في الو 

الرضا الوظیفي. وأظهرت النتائج وجود علاقة بین النمط القیادي والرضا الوظیفي. واشارت إلى عدم 

وجود فروق تعزى لمتغیرات الدراسة في العلاقة بین النمط القیادي والرضا الوظیفي.  

لت الضغوط المهنیة للمعلمین:الدراسات التي تناو ●

الدراسات العربیة: -أ

) بعنوان (ضغوط العمل وعلاقتها بالاتجاه نحو مهنة التدریس 2003دراسة نضال عواد ثابت (- 1

أجریت هذه الدراسة بفلسطین، تحت ضغوط العمل وعلاقتها بالاتجاه نحو لدى المعلمین بمحافظة غزة): 

فظة غزة، حیث هدفت هذه الدراسة للتعرف على الفروق في ضغوط مهنة التدریس لدى المعلمین بمحا

العمل لدى المعلمین والمعلمات في محافظة غزة، والعلاقة بین الضغوط والاتجاه نحو مهنة التدریس. 

) معلما ومعلمة من معلمي المرحلتین الاساسیة والثانویة التابعة لوزارة 375وتكونت عینة الدراسة من (

یم الفلسطینیة في جمیع محافظات غزة، استخدم الباحث بعض الأدوات التي تمثلت في التربیة والتعل

استبانة لضغوط العمل المدرسي من إعداد الباحث ومقیاس الاتجاه نحو مهنة التدریس إعداد مجدي 

" و قد أفرزت هذه الدراسة ما یلي :1990حبیب "

ي الكلیة لضغوط العمل المدرسي، إضافة إلى وجود فروق بین متوسطات درجات المعلمین والمعلمات ف▪

عدد كبیر من أبعادها لصالح مجموع المعلمین الذكور.
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وجود ارتباط دال سالب دال بین ضغوط العمل المدرسي والاتجاه نحو مهنة التدریس في العینة الكلیة ▪

ذ لم یكن دال في علاقته وعینتي المعلمین والمعلمات باستثناء ضغط العلاقة مع الأولیاء الأمور والتلامی

بالاتجاه نحو مهنة التدریس في العینتین .

) بعنوان (مصادر الضغوط المهنیة والاضطرابات السیكوسوماتیة لدى 2007دراسة باهي سلامي (- 2

أجریت هذه الدراسة بالجزائر تحت عنوان مصادر الضغوط مدرسي الابتدائي والمتوسط والثانوي): 

) مدرسا في أربعة 816السیكوسوماتیة لدى المدرسین، واشتملت عینة الدراسة (المهنیة، والاضطرابات 

ولایات جزائریة. وأفرزت الدراسة عن نتائج مفادها أن :

ن من مستوى عالي من الضغوط ولعامل الجنس یعانو والثانويالمتوسطالابتدائي،التعلیممدرسو▪

في عورا بالضغوط على المقاییس ككل و الذكور أكثر شمساهمة فعالة في تحدید مستویات الضغوط، حیث 

أبعاده ما عدا الضغوط المرتبطة بأعباء المهنة التي لم تظهر فروق في الجنس . 

مدرسین، الأمر الذي یؤكد تأثر المدرسین في البینإحصائیادالةفروقتظهرفلمالتدریسمرحلةأما▪

شابهة.المراحل الثلاث بمصادر الضغوط المهنیة المت

ي الفئة فالوسطىالفئةأنالعلممعالثلاثالفئاتبینفروقوجودالنتائجبینتفقدالخبرةعاملأما▪

الأكثر شعورا بالضغط تلیها الفئة طویلة الخبرة ثم الفئة قصیرة الخبرة .

كما بینت الدراسة وجود علاقة دالة إحصائیا بین مصادر الضغوط المهنیة وأعراض الاضطرابات ▪

السیكوسوماتیة .

) بعنوان (الضغط النفسي المهني وعلاقته باستجابة القلق لدى معلمي 2012دراسة عقون آسیا (- 3

ن الضغط المهني واستجابة هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبیعة العلاقة ما بیالتربیة الخاصة): 

القلق لدى معلمي التربیة الخاصة بولایتي سطیف وبرج بوعریرج، وما إذا هناك علاقة دالة إحصائیا بین 

القلق وكل بعد من أبعاد الضغط المهني، و كذا معرفة الفرق في مستوى الضغط المهني والقلق لدى 
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لیمي، نوع إعاقة التلمیذ، الاقدمیة)، تكونت الدراسة هؤلاء المعلمین تبعا لمتغیرات الدراسة (المستوى التع

)فردا معلما ومعلمة، اختیروا بطریقة عشوائیة بسیطة، وقد استخدم الباحث 17من عینة تمثلت من (

)، 1951)، ومقیاس القلق الصریح لتایلور (2010مقیاس الضغط المهني للمعلمین لمنصوري مصطفى (

حصائیة لعرض ومناقشة النتائج كالنسب المئویة، ومعامل الارتباط كما استخدمت الباحثة عدة أسالیب إ

لبیرسون، اختبار (ت) لدلالة الفروق، النسب الفائیة (ف)، تحلیل البیاني الأحادي، وقد أسفرت  نتائج 

الدراسة عما یلي :

إرتباطیة موجبة بین الضغط المهني والقلق .علاقةتوجد▪

ین القلق وكل بعد من أبعاد الضغط المهني لظروف العمل، عبء العمل، بموجبةارتباطیةعلاقةتوجد▪

صراع الدور، غموض الدور، العلاقة مع المدیر، العلاقة مع التلامیذ، العلاقة مع الزملاء، الإشراف 

التربوي، النمو المهني، والترقیة المهنیة .

ها بالتوافق الزواجي لدى المرأة ) بعنوان (الضغوط المهنیة وعلاقت2015دراسة إبراهیمي أسماء (- 4

أجریت هذه الدراسة بالجزائر تحت عنوان الضغوط المهنیة وعلاقتها بالتوافق الزواجي لدى المرأة العاملة): 

العاملة، دراسة میدانیة على عینة من الممرضات والمعلمات بدائرة طولقة ولایة بسكرة، أطروحة مقدمة 

المرض الاجتماعي، هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین لنیل شهادة الدكتوراه في علم النفس

الضغوط المهنیة والتوافق الزواجي لدى الممرضات والمعلمات العاملات بالقطاع العمومي بدائرة طولقة 

)معلمة اختیروا 65)ممرضة، و(65) امرأة عاملة، و(30ولایة بسكرة، وقد تكونت عینة الدراسة من (

استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحلیلي لمناسبته لأغراض الدراسة.بطریقة عشوائیة، و 

ولتحقیق أهداف الدراسة قامت الباحثة ببناء وتطبیق مقیاسي الضغوط المهنیة والتوافق الزواجي، 

كأسلوب إحصائي لمعالجة البیانات وقد تم اختیار الأسالیب الإحصائیة SPSSواستخدمت الباحثة نظام 
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التالیة: التكرارات، النسب المئویة، المتوسطات الحسابیة، الانحرافات المعیاریة، اختبارات ومعامل الارتباط 

بیرسون . وقد خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة : 

الممرضات البة عكسیة بین الضغوط المهنیة والتوافق الزواجي للمعلمات و رتباطیة ساتوجد علاقة ▪

الضغوط الناتجة عن طبیعة العمل والتوافق الزواجي للمعلمات رتباطیة سالبة عكسیة بین اتوجد علاقة ▪

الممرضات.و 

الدراسات الأجنبیة:- ب

) بعنوان (ضغوط العمل لدى العاملین بالمراقبة الجویة بمطار Ribero,1999دراسة ریبیرو( - 1

وهدفت هذه الدراسة إلى تحدید عوامل ضغوط العمل في بیئة المراقبة الجویة "یودي جایزر" بالبرازیل):

من أجل وضع تصور أولى عن واقع مهنة المراقبة الجویة ثم التحقق من مدى إدراك المراقبین الجویین 

للبیئة التي یعملون بها وعبئ العمل ومتطلبات مسئولیاتهم عن المهنة. وخلصت الدراسة إلى أن تنامي 

ركة الجویة یعتبر عاملا مهما لمصادر ضغوط العمل خصوصا خلال ساعات الذروة، كما أن نقص الح

المراقبین الجویین یمثل مصدرا مهما من مصادر الضغوط ویعتبر المراقبین الجویین عدم اعتراف الآخرین 

ذي یقومون به بجهودهم سببا من أسباب الإحباط وفي المقابل یفخر المراقبون الجویین بالدور المهم ال

اتجاه حركة الطیران لما ینطوي علیه عملهم من تحدي لما یملكونه من استقلالیة كصانعي قرار بالإضافة 

إلى ذلك فإن الدراسة تشخص مواطن القوة والضعف في بیئة المراقبة الجویة التي یمكن الاستفادة منها 

عند التفكیر في نظم المراقبة الجویة المستقبلیة .

أجریت هذه الدراسة في جامعة "كیبیك" في كندا، )2001لوزان جین، روایر نیكول وآخرون (دراسة-2

وكان موضوعها الشعور بالضبط المهني لدى الأساتذة وأنواع السند المقدم إلیهم من قبل المدرسة، وشملت 

الدراسة فقد استخدم ) مدرسا، وقد تم اختیار العینة بطریقة عشوائیة، أما بالنسبة لأداة1167العینة على (

) بندا، ویتضمن خمسة محاور وهي: عبئ العمل، 18الباحث استبیان یقیس مستوى الضغط ویتكون من (
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الإمكانیات المادیة، الوقت اللازم ،العلاقات مع الزملاء و الأولیاء، الحاجة إلى الاعتراف المهني، كما 

سبعة أشكال. وتوصلت هذه الدراسة إلى نتائج استخدم استبیانا آخر حول مصادر السند الذي یحتوي على 

مفادها : 

ساتذة لدیهم مستوى من الضغط یتراوح ما بین المتوسط و المرتفع، كما أسفرت النتائج إلى تبیان الأأن▪

) بالمقارنة مع الأساتذة الذي بلغ 62،38أن الأستاذات لدیهن مستوى مرتفع من الضغط قدر ب (

بلغ لدیهم خبرة طویلة في التعلیم هم الذین سجل لدیهم مستوى عالي من )، والأساتذة الذین43،35(

14)، وذوي الخبرة من 72،37سنوات من الخبرة فقدر ب (6) أما الذین لدیهم 16،39الضغط قدر ب (

سنة لدیهم نسبة مرتفعة من الضغط.16) أما الأساتذة الذین لدیهم أقصر من 9،36سنة بلغت (16إلى 

النتائج أن مستوى الضغط كان مرتفعا أو متوسطا فیما یخص المحاور الثلاث الأولى من كما أظهرت 

الاستبیان، مقارنة مع المحورین الأخیرین وهما المحور الخاص بالعلاقات مع الزملاء والأولیاء ومحور 

الاعتراف المهني .

الدراسات التي تناولت العلاقة بین المتغیرین:●

) بعنوان (ضغوط العمل وعلاقتها بالقیادة التربویة ووجهة الضبط لدى 2010دراسة یاركندي (- 1

هدفت الدراسة إلى التعرف على طبیعة العلاقة بین المتغیرات، التي مدیرات المدارس بمحافظات جدة):

لها دور كبیر ومؤثر في العملیة التربویة والتعلیمیة وهي: ضغوط العمل، والقیادة التربویة، ووجهة الضبط 

) مدیرة من مدیرات المدارس الابتدائیة والمتوسطة 96لدى مدیرات المدارس في جدة. تكونت العینة من (

والثانویة، واستخدمت الباحثة الأدوات التالیة: مقیاس ضغوط العمل، واختبار القیادة التربویة، ومقیاس 

% من 79ط العمل، و% من أفراد العینة تعاني من ضغو 36.5وجهة الضبط. توصلت الدراسة إلى أن 

% من أفراد العینة 45أفراد العینة تعاني من عدم قدرتهن على استخدام جوانب القیادة التربویة، وتتمیز

بوجهة الضبط الخارجي. ولا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والقیادة التربویة، كما 
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جهة الضبط. ولا توجد فروق ذات دلالة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین ضغوط العمل وو 

إحصائیة في درجات ضغوط العمل والقیادة التربویة ووجهة الضبط وفقا للمتغیرات التالیة: المرحلة 

التعلیمیة، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة. 

) بعنوان (فعالیة السلوك القیادي في إدارة 2019دراسة تامر فاطمة الزهراء وشینون كریمة(- 2

هدفت الدراسة إلى التعرف على فعالیة السلوك القیادي ومدى مساهمته الضغوط المهنیة للمورد البشري):

في إدارة الضغوط المهنیة لدى العاملین بمؤسسة "البناءات الصناعیة الحدیدة والنحاسیة" بولایة عین 

ستبانة المیدانیة من خلال الدفلى اعتمدت الدراسة على الأسلوب الوصفي التحلیلي، وتم جمع البیانات ا

لقیاس أهداف الدراسة واختبار الفرضیات وتكون الاستبیان من البیانات الشخصیة ومحورین، المحور 

الأول تضمن السلوك القیادي أما المحور الثاني فتضمن الضغوط المهنیة.

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها وجود علاقة ارتباط وتأثیر قویة بین 

السلوك القیادي والضغوط المهنیة، في مؤسسة البناءات الصناعیة الحدیدیة والنحاسیة. 

التعقیب على الدراسات السابقة: -

من خلال الطلاع على الدراسات السابقة نلاحظ ما یلي:

لقد اختلفت وتباینت أهداف الدراسات السابقة للنمط القیادي باختلاف أهداف كل لهدف:من حیث ا●

باحث فمنها من هدفت لمعرفة العلاقة بین النمط القیادي والفعالیة الإداریة لدى مدیري وزارة الشباب 

بد اللطیف ) أو علاقة بدینامیة الجماعة التربویة كدراسة ع2005والریاضة كدراسة نعمات خالد الشنطي(

علاقته ) أو2013ي عبد العزیز أبو الخیر() أو علاقة بالإبداع الإداري كدراسة سام2009بكوش(

)، أیضا علاقة النمط القیادي 2018بدافعیة المعلمین نحو العمل كما في دراسة عبیر محمد وجیه طیارة(

، أو علاقته بالتوتر (Stumpf,2003)ودراسة (Bar & karen,2000)بالرضا الوظیفي كما في دراسة 

.(Chrisitine,2000)لدى المعلمین كدراسة 
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أما فیما یخص دراسة الضغوط المهنیة فقد تباینت بتباین الهدف الذي أعدت لأجله فمنها ما هدفت 

تجاه نحو مهنة التدریس وضغوط العمل كما في دراسة نضال عواد ثابت إلى معرفة العلاقة القائمة بین الا

) أو علاقة الضغوط المهنیة بالتوافق 2012ة باستجابة القلق كدراسة عقون آسیا () أو علاق2003(

) .2015الزواجي مثل دراسة إبراهیمي أسماء (

نلاحظ أن جمیع الدراسات السابقة اعتمدت على المقاییس لتحقیق أهدافها، من حیث العینة والأدوات:●

إما أن یكون من إعدادهم الشخصي أو الجاهزة وإما أن تكون جاهزة مع تعدیلها وتكییفها لتتلاءم مع عینة 

الدراسة .

عمات فقد اختلفت من دراسة إلى أخرى فمنها ما طبق على موظفین كدراسة نأما بالنسبة للعینات:

) ودراسة 2009ودراسة عبد اللطیف بكوش ((Stumpf,2003)) ودراسة 2005الشنطي (

(Ribero,1999))ودراسة 2013ومنها ما طبق على مدراء كدراسة سامي عبد العزیز ((Bar &

Karen,2000))ودراسة نضال عواد 2018ومنها من طبق على أساتذة كدراسة عبیر محمد طیارة (

ودراسة (Chrisitine,2000)) ودراسة2001ة لوزان جین، روایر نیكول وآخرون() ودراس2003ثابت (

) .   2012) وعقون آسیا(2007باهي سلامي(

فقد تنوعت الأدوات المستخدمة في الدراسات تبعا لتنوع متغیراتها فاستخدمت مقاییس ومن حیث الأدوات: 

)، 2009عبد اللطیف بكوش (الأنماط القیادیة كمقیاس النمط القیادي من إعداد الباحث

، كما تم استخدام استبیانات كإستبانة نعمات (Chrisitine,2000)و)(Stumpf,2003ومقیاس

).2018) وعبیر محمد وجیه طیارة(2013) وسامي عبد العزیز(2005الشنطي(

أما فیما یخص مقاییس الضغوط المهنیة فقد اعتمدت على مقاییس مصممة من قبل الباحث 

) ومقیاس الضغوط المهنیة لمصطفى منصوري، 2015) وإبراهیمي أسماء(2007هي سلامي(كمقیاس با
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) ولوزان جین، روایر نیكول 2003أیضا تم تطویر استبیانات كاستبانة نضال عواد ثابت(

) . 2001وآخرون(

ط لقد اختلفت وتباینت، توصلت نتائج الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین النممن حیث النتائج: ●

القیادي والفعالیة الإداریة مع عدم وجود اختلاف في النمط القیادي السائد تبعا للمؤهل العلمي والخبرة 

) وتوصلت دراسة سامي عبد 2005والمسمى الوظیفي والنوع الاجتماعي كدراسة نعمات خالد الشنطي (

بدرجة كبیرة ، وبالمقابل ) إلى أن النمط الدیمقراطي هو النمط القیادي السائد2013العزیز أبو الخیر(

أسفرت نتائج بعض الدراسات عن وجود علاقة دالة احصائیا بین مصادر الضغوط المهنیة وأعراض 

الإضطرابات السیكوسوماتیة، إضافة إلى وجود فروق بین متوسطات درجات المعلمین والمعلمات لضغوط 

لذكور كما في دراسة باهي العمل المدرسي مع وجود عدد كبیر من أبعادها لصالح المعلمین ا

) إلى وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین القلق وكل 2012) كما توصلت دراسة عقون آسیا(2007سلامي(

بعد من أبعاد الضغط المهني لظروف العمل، عبء العمل، صراع الدور، غموض الدور، العلاقة مع 

تربوي، النمو المهني، والترقیة المهنیة . المدیر، العلاقة مع التلامیذ، العلاقة مع الزملاء، الإشراف ال

)، عبیر محمد وجیه 2009وتشترك الدراسة الحالیة مع دراسة عبد اللطیف بكوش(

في تناولها لمتغیر النمط القیادي، ومع دراسة باهي (Bar & Karen,2000))، 2018طیارة(

متغیر الضغوط المهنیة، ومع ) في تناولها ل2001)، لوزان جین، روایر نیكول وآخرون(2007سلامي(

) في تناولها للمتغیرین معا. أما من 2019) وتامر فاطمة الزهراء، شینون كریمة(2010دراسة یاركندي(

. ومن (Chrisitine,2000))، 2003حیث العینة فتشترك الدراسة الحالیة مع دراسة نضال عواد ثابت(

) .2012سیا(حیث الأدوات فتشترك الدراسة الحالیة مع دراسة عقون آ



: منهجیة الدراسة وإجراءاتهاالفصل الرابع 

تمهید.●

منهج الدراسة.-1

مجتمع الدراسة.-2

عینة الدراسة.-3

أدوات الدراسة.-4

وصف أدوات الدراسة.-5

خلاصة.●



منھجیة الدراسة وإجراءاتھا:                   رابعالفصل ال

101

تمهید:

في هذا الفصل سیتم عرض لأهم الخطوات والإجراءات التي تمت في الجانب المیداني لهذه الدراسة، بعد 

أن تطرقنا في الفصول السابقة إلى التراث النظري والدراسات السابقة لمتغیرات الدراسة، والتي سنعمل على 

المتحصل علیها إلى غایة معالجتها احصائیا.معالجتها میدانیا عن طریق أدوات جمع البیانات والنتائج 

وذلك بعرض هذه الخطوات انطلاقا من المنهج المتبع، والعینة الممثلة للمجتمع الدراسي والأدوات 

المستخدمة والخصائص السیكومتریة لهذه الأدوات .

منهج الدراسة:-1

ن خلاله طبیعة وقیمة كل بحث إن تحدید الإطار المنهجي من أهم أسس الدراسة العلمیة، حیث تتحدد م

أو دراسة.

النمط القیادي وانطلاقا من طبیعة الدراسة والبیانات المراد الحصول علیها لمعرفة طبیعة العلاقة بین 

للمدیر والضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط نجد أن بشیر صالح الراشدي عرف المنهج: "بأنه 

تتكامل لوصف الظاهرة أو الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق مجموعة الإجراءات البحثیة، التي 

والبیانات، وتصنیفها ومعالجتها، وتحلیلها تحلیلا كافیا ودقیقا لاستخلاص دلالتها، وللوصول إلى نتائج أو 

)59: ص2000(الراشدي،.تعمیمات على الموضوع محل البحث". 

الارتباطي، الذي یعرف بأنه طریقة من طرق وكان اختیارنا لمعالجة هذا الموضوع المنهج الوصفي 

التحلیل والتفسیر بشكل علمي للوصول إلى أغراض محددة لوضعیة معینة، أو هو طریقة لوصف الظاهرة 

یلها، وإخضاعها المدروسة، وتصویرها كمیا عن طریق جمع معلومات مقننة عن المشكلة، وتصنیفها وتحل

للدراسة الدقیقة.
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تمع الدراسة یقصد به المجموعة الكلیة من العناصر التي یسعى الباحث إلى مجمجتمع الدراسة:- 2

تعمیم النتائج علیها ذات العلاقة بالمشكلة المدروسة، ومجتمع دراستنا هاته یشمل أساتذة التعلیم المتوسط 

بولایة عین الدفلى.

الاستطلاعیة، أما العینة تكونت من قسمین: العینة الأولى وهي عینة الدراسة عینة الدراسة: -3

الثانیة هي العینة الأساسیة.

تعد الدراسة الاستطلاعیة أهم الخطوات المیدانیة في البحوث : نة الدراسة الاستطلاعیةعی- 1- 3

العلمیة، وهي تهدف في أي بحث علمي إلى استطلاع الظروف المحیطة بالظاهرة التي یرغب الباحث في 

روض التي یمكن وضعها واخضاعها للبحث العلمي وكذلك التأكد من دراستها والتعرف على أهم الف

)62: ص2017(یوسف سامیة، بن عباس حكیمة،الخصائص السیكومتریة لأدوات الدراسة. 

وقد تم إجراء الدراسة الاستطلاعیة على معلمي المرحلة المتوسطة بولایة عین الدفلى حیث تكونت من 

ن سینا. ابمعلما ومعلمة تم اختیارهم من المتوسطات التالیة: زینیني بلقاسم(الروینة)، 30

معلما ومعلمة من المرحلة 120أما عینة الدراسة الأساسیة قد تكونت من عینة الدراسة:- 2- 3

المتوسطة بولایة عین الدفلى، وقد تم اختیارهم عن طریق المعاینة العشوائیة البسیطة.

تم في الدراسة الحالیة استخدام:أدوات الدراسة: -4

)2003أ/ مقیاس الأنماط القیادیة للمدیر لعیاصرة(

)2010الضغوط المهنیة عند المعلمین لمنصوري مصطفى(ب/ مقیاس 
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وصف أدوات الدراسة:-5

أ/ مقیاس الأنماط القیادیة للمدیر: 

ستخدام أداة وصف الأنماط القیادیة لمدیري المدارس الحكومیة من وجھة نظر المعلمین ،التي طورھا اتم 

، وعلیھ على البیئة الأردنیة ، وقد حذفت بعض الفقرات لتكییفھا حسب البیئة الجزائریة )2003عیاصرة(

فقرة موزعة على ثلاث مجالات یمثل كل مجال نمط من أنماط القیادة :57شتملت الأداة على ا

)Autocratique(النمط الأوتوقراطي ●

)démocratique(النمط الدیمقراطي ●

)Laissez faire(النمط التسیبي ●

وأصبح تمثیل الفقرات لأنماط القیادة كما یلي : 

20- 01تمثلھ الفقرات ذوات الأرقام منالمجال الأول : النمط الأوتوقراطي : - 1

40-21تمثلھ الفقرات ذوات الأرقام من المجال الثاني : النمط الدیمقراطي : - 2

. 57-41تمثلھ الفقرات ذوات الأرقام من المجال الثالث : النمط التسیبي :- 3

)139:ص2011(مزیان بشرى،

ب/ مقیاس الضغوط المھنیة للمعلمین:

فقرة 50، مقنن على البیئة المحلیة الجزائریة ، یحتوي على 2010منصوري مصطفى من إعداد 

موزعة على تسعة مصادر وھي : 

.صیغت 48-46-43-40-38- 32- 22-18-14-1ویحتوي على عشر فقرات ھي : ظروف العمل :-1

كلھا صیاغة موجبة .
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..صیغت كلھا صیاغة موجبة39-27-15-9-6یحتوي على خمس فقرات ھي : عبء العمل :-2

.صیغت كلھا صیاغة موجبة .36-23-19-12-7یحتوي على خمس فقرات ھي : صراع الدور: -3

- 37-13-4یحتوي على خمسة فقرات ، أربعة منھا صیغت صیاغة موجبة وھي : غموض الدور:-4

.24وفقرة واحدة صیغت صیاغة سالبة ھي الفقرة 49

-25- 20ت أربعة منھا صیاغة سالبة وھي : تحتوي على خمسة فقرات صیغالعلاقة مع المدیر :-5

صیاغة موجبة .3في حین صیغت الفقرة رقم 30-44

-28-26- 5وتحتوي على خمسة فقرات صیغت كلھا صیاغة موجبة وھي : العلاقة مع التلامیذ :-6

33-41.

-16-10وتحتوى على خمس فقرات صیغت أربعة منھا صیاغة سالبة ھي : العلاقة مع الزملاء : -7

فقد صیغت صیاغة موجبة .34أما الفقرة 42-45

- 2ویحتوي على خمس فقرات صیغت ثلاثة منھا صیاغة موجبة وھي الفقرات:الإشراف التربوي : -8

وفقرتان صیغتا صیاغة سالبة .21-50

وتحتوي على خمسة فقرات ، صیغت أربعة منھا صیاغة موجبة وھي الفقرات الترقیة المھنیة : -9

.31، وفقرة واحدة صیغت صیاغة سالبة وھي الفقرة 47- 11-29-35
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–أعارض –أوافق –أما بالنسبة لتقدیر الدرجات فقد تم تقدیر كل فقرة على سلم رباعي ( أوافق بشدة 

أعارض بشدة ) ،تتراوح تقدیراتھا من أربع درجات إلى درجة واحدة إذا صیغت الفقرة صیاغة موجبة ، 

ح تقدیراتھا من درجة واحدة إلى أربع درجات إذا كانت الفقرة سالبة وتمثل الدرجة الكلیة في حین تتراو

للمفحوص مستوى الضغط المھني وفقا للمعیار الآتي :

جدول یمثل معیار الحكم على درجة ومستوى الضغوط المھنیة :

مستوى الضغط المھنيدرجة الضغط المھني

ضغط خفیف 50-75

ضغط متوسط 75-100

ضغط مرتفع100-150

ضغط حاد 150أكثر من 

)196-195: ص2012(آسیا عقون،
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خلاصة:

المفاھیم المتناولة تمل أي دراسة علمیة بالجانب النظري فقط بل یستدعي الأمر معالجة تكلا

في الجانب النظري بتحویلھا إلى متغیرات في میدان البحث .

و ھذا من خلال اختیار منھج مناسب لما تقتضیھ الدراسة، وكان اختیارنا لمعالجة ھذا 

الموضوع المنھج الوصفي الذي یسمح لنا باتخاذ الإجراءات البحثیة المتمثلة في اختیار عینة 

مقیاس الأنماط القیادیة ینة العشوائیة البسیطة، وقد تم استخدام كل من مناسبة بواسطة المعا

ومقیاس الضغوط المھنیة.



: مناقشة وتفسیر النتائجخامسالفصل ال

تمهید●

مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى.-1

مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة.-2

مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الرئیسیة.-3
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تمهید:●

لقد حاولت هذه الدراسة الكشف عن النمط القیادي للمدیر وعلاقته بالضغوط المهنیة لدى اساتذة التعلیم 

المتوسط، یعتبر هذا الفصل تكملة لفصل الإجراءات المنهجیة بحیث تم فیه عرض ومناقشة وتفسیر 

الاقتراحات الخاصة بالدراسة، النتائج التي أسفرت عنها هذه الدراسة واستخلاص ما تتضمنه، فضلا عن 

وهذه الدراسة معتمدة على الجانب النظري والدراسات السابقة، ولهذا سیكون تحلیلا وفقا لهذه المعطیات 

بدءا بالفرضیة الرئیسیة وصولا إلى الفرضیات الجزئیة.
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مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى:-1

لثالثة على أنه: "یوجد فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الأنماط القیادیة تنص الفرضیة الجزئیة ا

للمدیر لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى لمتغیرات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الاجتماعیة).

ذات عدم وجود فروق ''حسب الفرضیة التي وضعناها:بالنسبة لمتغیر الجنس والخبرة المهنیة:- 1- 1

.''دلالة إحصائیة في مستوى الأنماط القیادیة للمدیر تعزى لمتغیرات الجنس والخبرة المهنیة

) والتي توصلت إلى عدم وجود اختلاف في 2005اتفقت هذه الدراسة مع دراسة نعمات خالد الشنطي(

للمؤهل النمط القیادي السائد لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة في محافظات شمال فلسطین تبعا

العلمي، والخبرة، والمسمى الوظیفي، والنوع الاجتماعي. 

) التي خلصت إلى نتائج 2018تعارضت هذه الدراسة مع دراسة عبیر محمد وجیه عبد الجلیل طیارة (

) في درجة ممارسة مدیري المدارس α≥0.05مفادها ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى(

ة العاصمة عمان للأنماط القیادیة تعزى لمتغیرات الجنس والتخصص. الأساسیة الخاصة في محافظ

ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر عدد سنوات الخبرة.

عدم وجود فروق ذات دلالة ''حسب الفرضیة التي وضعناها:بالنسبة للسن الحالة الاجتماعیة: - 2- 1

.''متغیر السن والحالة الاجتماعیةاحصائیة في مستوى الأنماط القیادیة للمدیر تعزى ل

) حیث توصلت إلى عدم وجود فروق دالة 2009اتفقت هذه الدراسة مع دراسة عبد اللطیف بكوش(

احصائیا بصورة غالبة في متغیرات العمر والخبرة المهنیة والحالة الاجتماعیة.
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مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة:-2

الجزئیة الثانیة على أنه: "یوجد فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الضغوط المهنیة تنص الفرضیة 

لدى أساتذة التعلیم المتوسط تعزى لمتغیرات (الجنس، السن، الخبرة المهنیة، الحالة الإجتماعیة).

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في حسب الفرضیة التي وضعناها: '' بالنسبة لمتغیر الجنس: - 1- 2

.''مین الذكورمستوى الضغوط المهنیة لصالح المعل

) التي توصلت إلى أن مدرسو التعلیم الابتدائي، 2007اتفقت نتائج دراستنا مع دراسة باهي سلامي(

المتوسط والثانوي یعانون من مستوى عالي من الضغوط ولعامل الجنس مساهمة فعالة في تحدید 

بالضغوط المهنیة من الإناث.مستویات الضغوط، حیث الذكور أكثر شعورا

أسفرت) التي 2001نتائج هذه الدراسة مع دراسة لوزان جین و روایر نیكول وآخرون(كما تعارضت

) بالمقارنة مع المعلمین 62،38ها إلى تبیان أن المعلمات لدیهن مستوى مرتفع من الضغط قدر ب(نتائج

) .43,35الذكور الذي بلغ (

أظهرت أن الذكور أكثر شعورا بالضغط من الإناث وقد یعود سبب ذلك إلى طبیعة حیث تدل النتیجة التي 

المجتمع وثقافته والتي تجعل من الرجل المسؤول على متطلبات الحیاة والإنفاق على الأسرة وأیضا 

التفاعلات الاجتماعیة داخل المدرسة وخارجها تجعله أكثر شعورا بالضغط وتعاملات المسؤولین والأولیاء 

ع المدرسین الذكور تكون أكثر حزما منها مع المدرسات نظرا لطبیعة المجتمع وثقافته ولعل هذه الأمور م

وغیرها شكلت مستوى أعلى للضغط المهني عند المدرسین أكثر من المدرسات.

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة ''حسب الفرضیة التي وضعناها::للحالة الاجتماعیةبالنسبة - 2- 2

'' .ستوى الضغوط المهنیة تعزى لمتغیر الحالة الاجتماعیة(أعزب، متزوج، مطلق، أرمل)في م
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) التي توصلت إلى  أنه لا یوجد فروق ذات دلالة 2014تتفق هذه الدراسة مع دراسة نجلاء نبیل الدم(

الحالة احصائیة في أبعاد الضغوط المهنیة لدى المدربین العاملین في مراكز التدریب المهني باختلاف 

المهنیة.الاجتماعیة (متزوج، أعزب، مطلق)أي أن المدربین العاملین لدیهم نفس الدرجات في الضغوط

لنفس مستوى الضغوط قد یعود سبب ذلك إلى أن جمیع المعلمین باختلاف حالاتهم الاجتماعیة یتعرضون 

ة إلیه داخل جهعمال المو المهنیة من حیث قلة الراتب، ومن حیث طول ساعات الدوام الرسمي، وكثرة الأ

القسم، أیضا الارهاق الشدید من العمل وسوء الأمور الإداریة وعدم توفر وسائل الأمن والسلامة المهنیة 

في العمل وفي كل قسم على حدة .

عدم وجود فروق ''حسب الفرضیة التي وضعناها::ومتغیر السنبالنسبة لمتغیر الخبرة المهنیة- 3- 2

9- 5سنوات، من5احصائیة في مستوى الضغوط المهنیة تعزى لمتغیر الخبرة المهنیة (أقل منذات دلالة 

. مع عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر سنة)15سنة، أكثر من 15-10سنوات، من

.''سنة فأكثر)50، 49- 40، من39-30، من29- 20السن(من

، وعلى هذا یمكن القول والسنضغط المهني باختلاف الخبرةتدل النتیجة أن الأساتذة لدیهم نفس مستوى ال

لیس له تأثیر في حدوث الضغط، وقد یعود ذلك إلى طبیعة الظروف التي وعامل السنأن عامل الخبرة

یمر بها كل من القدامى الجدد یتعرضون إلى نفس الشروط والظروف السائدة داخل المؤسسة.

أن ) التي توصلت إلى 2001جین، روایر نیكول وآخرون(تعارضت هذه الدراسة مع دراسة لوزان

الأساتذة الذین بلغ لدیهم خبرة طویلة في التعلیم هم الذین سجل لدیهم مستوى عالي من الضغط قدر ب 

سنة 16إلى 14)، وذوي الخبرة من 72،37سنوات من الخبرة فقدر ب (6) أما الذین لدیهم 16،39(

سنة لدیهم نسبة مرتفعة من الضغط.16ین لدیهم أقصر من ) أما الأساتذة الذ9،36بلغت (
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لدى الأستاذ قد یعود والسنأیضا نجد عدم وجود فروق دال احصائیا في الضغط المهني حسب الخبرة

دوار والمهام ووضوحها للأساتذة، مما یزید في سهولة أدائهم لعملهم ویذلل لدیهم الكثیر ربما إلى تحدید الأ

.وسنهمتعترضهم بغض النظر عن خبرتهم المهنیةمن الصعوبات التي

: '' مستوى اقترحناهاحسب الفرضیة التي مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة:-3

الضغوط المهنیة لدى أساتذة التعلیم المتوسط مرتفع ''.

التعلیممدرسو) التي أفرزت عن نتائج مفادها أن2007اتفقت هذه النتیجة مع دراسة باهي سلامي(

.الضغوطن من مستوى عالي منیعانو والثانويالمتوسطالابتدائي،

أظهرت حیث )2001روایر نیكول وآخرون (لوزان جین،في حین تعارضت هذه النتیجة مع دراسة 

مستوى الضغط ع كما أنیتراوح ما بین المتوسط و المرتفساتذة لدیهم مستوى من الضغطالأالنتائج أن

عبئ العمل، الإمكانیات المادیة، الوقت (كان متوسطا فیما یخص المحاور الثلاث الأولى من الاستبیان

مقارنة مع المحورین الأخیرین وهما المحور الخاص بالعلاقات مع الزملاء والأولیاء ومحور )اللازم

.الاعتراف المهني

النمط حسب الفرضیة التي وضعناها:نتائج الفرضیة الجزئیة الرابعة: مناقشة وتفسیر-4

القیادي الدیموقراطي ھو النمط السائد لدى أغلبیة مدیري المتوسطات.

شیوع النمط الدیمقراطي لدى ) التي أسفرت عن 2005(هذه النتیجة مع دراسة نعمات خالد الشنطياتفقت

.محافظات شمال فلسطینمدیري وزارة الشباب والریاضة في 

إلى أن النمط الدیمقراطي هو ) التي توصلت2013ایضا اتفقت مع دراسة سامي عبد العزیز أبو الخیر(

.الإداري لدى مدیري المدارس الثانویة بمحافظات غزةالنمط القیادي السائد بدرجة كبیرة
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صل الباحث إلى أن النمط تو ) حیث 2009في حین تعارضت هذه النتیجة مع دراسة عبد اللطیف بكوش(

القیادي التوجیهي هو الأكثر ممارسة لدى مدیر مؤسسة التعلیم الثانوي، یلیه النمط القیادي التفویضي، ثم 

.النمط القیادي التشاركي، فالنمط القیادي الاستشاري على هذا الترتیب

لى إقامة علاقات جیدة مع ونفسر هذه النتیجة أن مدیري المدارس في مجال النمط الدیموقراطي یعملون ع

المعلمین حیث یحرص مدیري المدارس المتوسطة على سماع مقترحات المعلمین لدیهم التي تهم سیر 

العملیة التربویة في المدارس مما یزید في أدائهم الوظیفي، وكذلك یتیح هذا النمط على حصول المعلمین 

اعد على التواصل واستمراریة العمل بشكل عن طریق المدیر لأداء المهمات لأنها تسعلى المعلومات 

السائد من بین المجالات الأخرى.هو فعال مما یجعل هذا المجال 

مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الرئیسیة:-5

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین النمط القیادي للمدیر '' تنص الفرضیة الأولى على أنه: 

.''أساتذة التعلیم المتوسطوالضغوط المهنیة لدى 

) التي خلصت لنتائج مفادها 2019توافقت نتائج الدراسة مع دراسة تامر فاطمة الزهراء وشینون كریمة(

وجود علاقة ارتباط وتأثیر قویة بین السلوك القیادي والضغوط المهنیة، في مؤسسة البناءات الصناعیة 

الحدیدیة والنحاسیة.

% من أفراد العینة 36.5) التي توصلت إلى  أن 2010دراسة یاركندي(تعارضت نتائج الدراسة مع

% من أفراد العینة تعاني من عدم قدرتهن على استخدام جوانب القیادة 79تعاني من ضغوط العمل، و

% من أفراد العینة بوجهة الضبط الخارجي. ولا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 45التربویة، وتتمیز

القیادة التربویة، كما توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین ضغوط العمل ووجهة ضغوط العمل و 

الضبط. ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجات ضغوط العمل والقیادة التربویة ووجهة الضبط 

وفقا للمتغیرات التالیة: المرحلة التعلیمیة، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة.
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التي توصلنا إلیها أن الضغوط المهنیة لدى المعلمین والمعلمات تتأثر بشكل ما بنمط القیادة وتدل النتیجة 

التربویة، إذ أنه كلما ارتفع ممارسة المدیر للنمط القیادي الدیموقراطي قلت الضغوط المهنیة لدى 

لعبء الوظیفي المعلمین، كما أن المدیر كلما كان مستوى ممارسته للنمط المتسیب كلما ارتفع مستوى ا

على المعلمین، وأدى إلى ارتفاع مستویات الضغوط المهنیة لدیهم .



خلاصة
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في الأخیر یمكن القول أن وراء كل مؤسسة أفراد یعملون على نجاحها والسهر لتحقیق الأهداف 
المرسومة، فهم سر النجاح والتقدم والتفوق والتمیز، فوراء كل مؤسسة ناجحة أفراد، فهم یعدون العصب 

أن ینعكس الفكري والعمود الفقري لقوام المنظمات، لذا أي ضغط أو أي مشكل یتعرضون له من شأنه 
على أدائهم وعلى أداء المؤسسة لذا من واجب المؤسسات الیوم البحث عن قیادة فاعلة تكون من مستوى 
هذه الضغوط بحیث تعمل على الاهتمام والعنایة بأفرادها وتوفیر المناخ والجو والبیئة المناسبة لتنمیتها 

ومساواة فالقائد لأي مؤسسة علیه من وتدریبها والمحافظة علیها وصیانتها والتعامل معها بكل عدالة 
تمكین العاملین فهو یقوم على مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ومنحهم السلطة والنفوذ والقوة وتحمل 

المسؤولیة في القرارات التي یتخذونها أو یشاركون في اتخاذها مع الإدارة العلیا . 
:رح ما یليمن خلال ما توصلت إلیه بعض الدراسات السابقة نقت

الاهتمام بتحدیث نظم الإدارة المدرسیة في المدارس، بحیث تعطي صلاحیات إلى مدیر المؤسسة -1
تمكنه من إیجاد مناخ عمل جید، وتؤدي إلى إزالة أو تخفیض ما تعانیه من ضغوط عمل .

والإعداد لتلك البرامج تنظیم دورات تدریبیة للمدراء عن أسالیب القیادة التربویة مع الاهتمام بالتخطیط-2
والمبنیة على التوصیف المهني لوظیفة مدیر المدرسة .

إعادة النظر بطرق اختیار القائد التربوي(المدیر)، وذلك بوضع معاییر محددة عند إجراء عملیات -3
دور الترشیح للاختیار، حتى یمكن الحصول على الفئة المناسبة التي تتوافر فیه جمیع المواصفات للقیام ب

المدیر .
توفر المؤسسة للعاملین كافة المعلومات لانجاز مهامهم والقیام بأداء وظائفهم بالشكل الصحیح وهذا -4

ما یجعل الصلاحیات والسلطات الممنوحة لهم واضحة وخالیة من الغموض .
م من انجاز توفر المؤسسة التربویة للمعلمین المناخ والبیئة والظروف المادیة المریحة التي تمكنه-5

أعمالهم وشعورهم بالأریحیة وأن مكان العمل ملائم لهم ولقدراتهم .
تعامل قادة المؤسسات التربویة بكل عدالة ومساواة ونزاهة وشفافیة، دون التحیز لأي طرف أو جهة -6

سواء في الأجر أو المكافأة أو الترقیة أو التكوین أو تقییم الأداء.
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الكتب :●

والتوزیع.للنشرالصفاءدار꞉). الإدارة المدرسیة المعاصرة. الأردن2013البنا، هالة مصباح()1

المناهجدار꞉). مهارات القیادة التربویة في اتخاذ القرارات الإدرایة. الأردن2008الحریري، رافدة()2

.والتوزیعللنشر

.الجزائر: دار الكتاب الحدیث.1البحث التربوي.ط).منهج2000الراشدي، بشیر صالح()3

꞉، عمان1). الاتجاهات الحدیثة في القیادة الإداریة والتنمیة البشریة، ط2008العجمي، محمد حسنین()4

.والطباعةوالتوزیعللنشرالمسیرةدار

النشردار꞉دن). القیادة والدافعیة في الإدارة التربویة. الأر 2006العیاصرة، على احمد عبد الرحمان()5

.والتوزیع

.والتوزیعوالنشرالثقافةدارمكتبة꞉. القیادة الإداریة. عمان1995)كنعان، نواف ()6

.الثقافةدار꞉. عمان. الأردن3). القیادة الإداریة. ط1999كنعان، نواف()7

.الكنديدار꞉). القیادة اساسیات ونظریات ومفاهیم. الأردن2004ماهر محمد صالح، حسین()8

المذكرات :●

). الضغوط المهنیة وعلاقتها بالتوافق الزواجي لدى المرأة العاملة. رسالة 2015إبراهیمي، أسماء.()9

دكتوراه في علم النفس، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر.

للمدرسین في المؤسسة ). علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظیفي 2011ابن خرور، خیر الدین.()10

التربویة الجزائریة. رسالة ماجستیر في علم الاجتماع، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة محمد 

خیضر، بسكرة، الجزائر.
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). الأنماط القیادیة لدى مدیري المدارس الثانویة بمحافظات 2013أبو الخیر، سامي عبد العزیز.()11

من وجهة نظرهم. اطروحة لنیل شهادة الماجستیر في الإدارة التربویة، كلیة غزة وعلاقتها بالإبداع الإداري

التربیة، الجامعة الإسلامیة، غزة.

). أثر انماط القیادة في مقاومة التغییر في منظمات الأعمال. 2013أبو الغنم، شروق أحمد سالم.()12

، الأردن.رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط

). علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظیفي. رسالة ماستر في علم 2017الأشهب، اسماعیل.()13

الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة الشهید حمه لخضر، الوادي ، الجزائر.

ین في ). الأنماط القیادیة وعلاقتها بالسلوك الإبداعي لدى العامل2017البنا، محمد أحمد راسم.()14

جهاز الأمن الداخلي في قطاع غزة. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في تخصص الإدارة والقیادة، 

أكادیمیة الإدارة والسیاسة للدراسات العلیا، جامعة الأقصى، فلسطین.

). القیادة الصفیة وعلاقتها بموقع الضبط والرضا الوظیفي لدى مدرسیي 2006الجبوري، أحمد.()15

كتوراه، جامعة بغداد، بغداد.الجامعة.رسالة د

). مواجهة الضغوط المهنیة وعلاقتها بدافعیة الإنجاز لدى مدربي مراكز 2014الدم، نجلاء.()16

التدریب المهني. رسالة ماجستیر في علم النفس، كلیة التربیة، جامعة الأزهر، غزة.

القیادیة المدرسیة في المرحلة المتوسطة في دولة الكویت ). الأنماط2010الرشیدي، عبد االله بشیر.()17

وعلاقتها بالولاء التنظیمي للمعلمین من وجهة نظرهم. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في التربیة، كلیة 

العلوم التربویة، جامعة الشرق الأوسط، الكویت .

داء الوظیفي من وجهة نظر ). الأنماط القیادیة وعلاقتها بالأ2004الشریف، طلال عبد الملك.()18

العاملین بإمارة مكة المكرمة. رسالة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، 

الریاض.
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). الفعالیة الإداریة والنمط القیادي لدى مدیري وزارة الشباب والریاضة 2005الشنطي، نعمات خالد.()19

نظر موظفیها. رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة، كلیة الدراسات في محافظات شمال فلسطین من وجهة 

العلیا، جامعة القدس، فلسطین.

). الأنماط القیادیة وعلاقتها بإدارة التغییر التنظیمي. 2016الصیفي، ولید عبد اللطیف نوفل.()20

جامعة الأزهر، غزة.أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة،

). مستوى كفاءة الأداء الوظیفي وعلاقته بالأنماط القیادیة السائدة 2013العامودي، محمد زكي.()21

لدى القیادات الإداریة. رسالة ماجستیر في إدارة الدولة، جامعة الأقصى، غزة.

سطة وعلاقتها ). الأنماط القیادیة السائدة لدى مدیري المدارس المتو 2011العجمي، هیف منصور. ()22

بتفویض السلطة للمعلمین في دولة الكویت من وجهة نظر المعلمین. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في 

الإدارة والقیادة التربویة، كلیة العلوم التربویة، جامعة الشرق الأوسط.

دولة ). الأنماط القیادیة السائدة لدى مدیري المدارس الثانویة في 2013العدواني، حنان ناصر.()23

الكویت وعلاقتها بالضغوط التنظیمیة للمعلمین من وجهة نظرهم. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في 

التربیة، كلیة العلوم التربویة، جامعة الشرق الأوسط.

). تأثیر الضغوط المهنیة على الأداء الوظیفي للعمال. مذكرة ماستر في 2017العمراوي، نادیة.()24

م الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة العربي بن مهیدي، أم البواقي، الجزائر. علم الاجتماع، كلیة العلو 

). ضغوط العمل وعلاقتها بالالتزام التنظیمي لدى معلمي مدارس 2014المعمریة، موزة بنت حمود.()25

التعلیم ما بعد الأساسي بمحافظة مسقط. أطروحة ماجستیر في التربیة، كلیة العلوم والآداب، جامعة 

ان.نزوى، عم
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). الأنماط القیادیة لأعضاء الهیئة التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة 2003النیرب، أحمد محمد.()26

في محافظات شمال الضفة الغربیة من وجهة نظر أعضاء الهیئة التدریسیة والطلبة. أطروحة لنیل شهادة 

نیة، فلسطین.الماجستیر في الإدارة التربویة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة النجاح الوط

). أثر ضغوط العمل على أداء العاملین. مذكرة لنیل 2017براهیمي، عبد العالي، عباسي، السعید.()27

شهادة لیسانس مهني، معهد التكنولوجیا، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.

). الحوافز وأثرها على الضغط المهني لدى الأستاذ الجامعي. 2018بطیر، كریمة، باعلي، نورة.()28

ماستر في علم النفس، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة والعلوم الإسلامیة، جامعة أحمد درایة، رسالة 

ادرار، الجزائر.

).علاقة أنماط السلوك القیادي للمدیر بمستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة 2015بن إبراهیم، فریدة.()29

نظیم وعمل، كلیة العلوم الإنسانیة التعلیم الثانوي.أطروحة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس ت

والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة.

). مصادر الضغط المهني لدى أساتذة التربیة البدنیة وعلاقته ببعض 2008بن حامد، محمد. ()30

المتغیرات الدیموغرافیة. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في نظریة ومنهجیة التربیة البدنیة والریاضیة، 

ربیة البدنیة والریاضیة، جامعة الجزائر.معهد الت

). أثر النمط القیادي وعلاقات العمل على 2017بن سعاد، كوثر آمنة، مولاي ملیاني، أسماء.()31

الأداء. رسالة ماستر في علوم التسییر، معهد العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم التسییر، المركز الجامعي 

بلحاج بوشعیب، عین تموشنت.

). محددات الضغط المهني لدى أساتذة مرحلة التعلیم المتوسط 2012ریة، شعوبي، رجاء.(بوحنة،حو )32

وكیفیة تجاوزها. مذكرة لنیل شهادة اللیسانس في علم النفس العمل والتنظیم، كلیة العلوم الإنسانیة 

والاجتماعیة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.
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نظافة.رسالة ماستر، كلیة العلوم الإنسانیة ). الضغط المهني لدى عاملات ال2017بیلیك، لیلى.()33

والاجتماعیة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر.

). أثر بعض المتغیرات الداخلیة على مستوى ضغط العمل لدى الهیئة 2006تغرید، زیاد عمار.()34

ل، كلیة التجارة، الإداریة والأكادیمیة في الجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة. رسالة ماجستیر في إدارة الأعما

الجامعة الإسلامیة،غزة، فلسطین.

). أثر الأنماط القیادیة على تطویر المسار الوظیفي. رسالة ماستر، كلیة العلوم 2016جغام، رشید.()35

الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد خیضر، بسكرة.

لین في القطاع الصحي. ). أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العام2016حاج محمد، فراس.()36

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، الجامعة الافتراضیة السوریة، دمشق، سوریا.

). أنماط القیادة التربویة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المرحلة 2016حمادو، سولاف.()37

ن مهیدي، أم البواقي.الابتدائیة. رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة العربي ب

). الضغوط المهنیة وأثرها على الرضا الوظیفي. رسالة ماستر في إدارة 2016حمدوني، رشید.()38

أعمال الموارد البشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتسییر والعلوم التجاریة، الملحقة الجامعیة مغنیة، 

تلمسان، الجزائر.

و الضغوط المهنیة. رسالة ماستر في علم النفس ). اتجاهات الأساتذة نح2015خرزي، سمیة.()39

العیادي، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة العربي بن مهیدي، أم البواقي، الجزائر.

). الضغوط النفسیة للمعلمة المتزوجة 2015رحماني، عتیقة، عبد العالي، فضیلة، بلماحي، یمینة.()40

م الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة مولاي الطاهر، سعیدة، الجزائر.وعلاقتها بالكفاءة المهنیة. كلیة العلو 

). أثر النمط القیادي على السلوك الإبداعي 2016ریموش، عبد الحكیم، بولعراوي، صلاح الدین.()41

للمرؤوسین. رسالة ماستر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة العربي التبسي، تبسة.
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). استراتیجیات التصرف تجاه الضغوط المهنیة وعلاقتها بفعالیة الأداء. رسالة 2014م.(زریبي، أحلا)42

ماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم، كلیة العلوم الإجتماعیة، جامعة وهران، الجزائر.

القیادیة ودورها في تنمیة كفاءات العاملین. رسالة ). الأنماط2013زواني، وهیبة، نزلي، عقیلة.()43

لیسانس، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.

). أثر استراتیجیات المواجهة على العلاقة بین الكفاءة الذاتیة وتناذر الإنهاك 2017سعادي، وردة.()44

الجراحیة و مصلحة الإنعاش الطبي. - صلحتي الاستعجالات الطبیةالمهني لدى الأطباء الممارسین في م

رسالة دكتوراه في علم النفس، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة باتنة، الجزائر.

). العلاقة بین مصادر الضغط المهني والولاء التنظیمي على ضوء مستوى 2017سعدي،عربیة.()45

لعام. رسالة دكتوراه في علم النفس العمل والأرغونومیا، كلیة العلوم الرضا الوظیفي لدى أطباء القطاع ا

الاجتماعیة، جامعة وهران، الجزائر.

). ضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفین في شركة الاتصالات 2009سعید بنات، عبد القادر.()46

ة، الجامعة الإسلامیة، الفلسطینیة في منطقة قطاع غزة. رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة التجار 

غزة.

). مصادر الضغوط المهنیة والاضطرابات السیكوسوماتیة لدى مدرسي 2008سلامي، باهي.()47

الابتدائي والمتوسط والثانوي. رسالة لنیل شهادة دكتوراه في علم النفس، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، 

الأغواط.- جامعة الجزائر

القیادي وعلاقته بتماسك الجماعة. رسالة ماجستیر،كلیة العلوم ). النمط2011سماتي، حاتم.()48

الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة منتوري، قسنطینة .

). تأثیر أنماط القیادة الإداریة على سلوك المواطنة التنظیمیة. 2016طحطوح، عالیة ابراهیم.()49

الملك عبد العزیز بجدة، السعودیة.أطروحة ماجستیر في الإدارة العامة، كلیة الاقتصاد والإدارة، جامعة
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). الأنماط القیادیة التربویة لدى مدیري المدارس الأساسیة الخاصة 2018طیاره، عبیر محمد وجیه.()50

في محافظة العاصمة عمان وعلاقتها بدافعیة المعلمین نحو العمل. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في 

تربویة، جامعة الشرق الأوسط.الإدارة والقیادة التربویة، كلیة العلوم ال

). الأنماط القیادیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أعضاء الهیئة التدریسیة. 2015عباس، سهیلا. ()51

أطروحة ماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة العلوم، جامعة دمشق، سوریا.

).أثر النمط القیادي لمدراء المكتب الإقلیمي بغزة على تهیئة البیئة الإبداعیة 2009عبد الرحیم، لینا.()52

للعاملین. رسالة ماجستیر، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة. 

). العلاقة بین النمط القیادي لمدیري المدارس الثانویة الحكومیة ودافعیة 2013عقلم، إسماعیل.()53

ین في محافظة رام االله والبیرة من وجهة نظر المعلمین. أطروحة لنیل شهادة الماجستیر في التربیة، المعلم

كلیة الدراسات العلیا، جامعة بیرزیت، فلسطین.

). الضغط النفسي المهني وعلاقته باستجابة القلق لدى معلمي التربیة الخاصة. 2012عقون، آسیا.()54

دي، كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة فرحات رسالة ماجستیر في علم النفس العیا

عباس، سطیف، الجزائر.

). النمط القیادي لمدیري الثانویات 2009قویسي، حلیمة السعدیة، بوقفة، حنان، بغدادي، حنان.()55

محمد وعلاقته بدافعیة الإنجاز لدى الأساتذة. رسالة لیسانس، كلیة الآداب والعلوم الاجتماعیة، جامعة

بوضیاف، المسیلة.

). دافعیة الإنجاز لدى المعلمین وعلاقته بالنمط القیادي لمدراء المرحلة 2017كابور، دلیلة.()56

الابتدائیة. رسالة ماستر، ، جامعة العربي بن مهیدي، أم البواقي . 
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لإنجاز ).الضغوط المهنیة وعلاقتها بالدافعیة ل2012لبوخي، طیب، الدامة، خالد، لسلت، بن سعید.()57

لدى معلمي الطور الإبتدائي، مذكرة لیسانس في علوم التربیة، كلیة الآداب والعلوم الاجتماعیة، جامعة 

المسیلة، الجزائر.

). مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجهتها في المصالح 2015لعجایلیة، یوسف.()58

العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة الإستعجالیة. رسالة ماجستیر في علم النفس تنظیم وعمل، كلیة

محمد خیضر، بسكرة، الجزائر.

). القیادة بالتمكین وأثرها على أداء العاملین. رسالة 2015لوقاسي، هناء، لوقاسي، وفاء.()59

ماستر،كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة الجیلالي بونعامة، خمیس ملیانة.

). أنماط القیادة في بعض المؤسسات الصناعیة الخاصة وعلاقتها بالنمو 2004مجممي، ناصر.()60

المهني لدى العاملین بالمملكة العربیة السعودیة. رسالة ماجستیر، جامعة الملك سعود، الریاض، 

السعودیة.

). العلاقة بین أسالیب القیادة وأنماط الاتصال لدى مدراء المدارس الثانویة من 2012مزیان، بشرى.()61

جهة نظر الأساتذة. مذكرة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس الجماعات والمؤسسات، معهد علم النفس و 

وعلوم التربیة، جامعة وهران.

). ضغوط العمل وعلاقتها بالتوافق المهني. رسالة ماجستیر في علم النفس 2010مطاطلة، موسى.()62

منتوري، قسنطینة، الجزائر.عمل وتنظیم، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة

). نمط القیادة في الإدارة المدرسیة وعلاقته بالرضا الوظیفي لأساتذة 2009مكفس، عبد المالك.()63

التعلیم الثانوي. مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التربیة، كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة، جامعة 

باتنة .-الحاج لخضر 
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ضغوط المهنیة وعلاقتها بدافعیة الإنجاز لدى عمال الصندوق الوطني ). ال2018هادف، سومیة.()64

للضمان الاجتماعي للعمال غیر الأجراء. مذكرة ماستر في علم النفس العمل والتنظیم وتسییر الموارد 

البشریة، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة العربي بن مهیدي، أم البواقي، الجزائر.

). إستراتیجیة مواجهة الضغط لدى المرأة 2014ولوفي، لمیاء، بن عیسى، سمیة.(هجرسي، خیرة، خ)65

العاملة المتزوجة. مذكرة لیسانس في علم النفس، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة المسیلة، 

الجزائر.

). مصادر الضغوط المهنیة وعلاقتها 2017یوسف الرحماني، سامیة، صادق بن عباس، حكیمة.()66

مستوى الأداء الوظیفي لدى معلمي المرحلة الإبتدائیة. أطروحة لنیل شهادة الماستر في علوم التربیة، ب

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة خمیس ملیانة.

المجلات والمنشورات :●

الأحسن، حمزة، الضغوط المهنیة لدى معلمي المرحلة الابتدائیة وانعكاساتها على مستوى تقدیر)67

.)، تیزي وزو، الجزائر1(العدد1الذات لدیهم، مجلة العلوم النفسیة والتربویة، مجلد 

)، الأسالیب التي یستخدمها مدیرو المدارس في منطقة الطفیلیة 2018العمرات، محمد سالم، ()68

جلد لمساعدة المعلمین على مواجهة الضغوط المهنیة، مجلة اتحاد الجامعات العربیة للتربیة وعلم النفس، م

.(العدد)، الأردن1

)، الأنماط القیادیة السائدة في جامعة محمد لمین 2016باشیوة، حسین، باشیوة، لحسن عبداالله،()69

دباغین بمدینة سطیف الجزائریة حسب وجهة نظر أعضاء هیئتها التدریسیة، المجلة العربیة لضمان جودة 

.)، سطیف، الجزائر26(العدد9التعلیم الجامعي، مجلد

)، الأنماط القیادیة السائدة لدى مدیري المدارس المتوسطة من وجهة نظر 2009علي،(حیدر، )70

، بغداد.27- 26أعضاء الهیئة التدریسیة، مجلة البحوث التربویة والنفسیة، العدد
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)، الضغوط المهنیة لدى عینة من مفتشي التعلیم 2016عبد، الحمید عموش، نزیم، صرداوي،()71

، المسیلة، الجزائر.27الإنسانیة والاجتماعیة، العدد الابتدائي، مجلة العلوم 

)، الضغوط النفسیة لدى المعلمین وعلاقتها بالرضا عن الحیاة، المجلة 2017قریطع، فراس،()72

.)، الأردن4(العدد16الأردنیة في العلوم التربویة، مجلد 
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مقیاس الأنماط القیادیة للمدیر 

أبدا نادرا أحیانا غالبا دائما الفقرات الرقم
یبدو رسمیا بمظهره وسلوكه 01

یتحدث دائما كممثل للمجموعة في الإجتماعات الخارجیة  02
یتصرف بدون استشارة أحد من الأساتذة  03

المناقشة وإبداء الرأي مضیعة للوقت یعتبر 04
یهمل آراء الأساتذة في حل المشكلات ویتولى بنفسه دراستها والبث 

فیها 
05

یحث المعلمین لبذل مجهود أكبر للمحافظة على مستوى الأداء  06
یوجه الأساتذة بأسلوب الأمر والنهي دون مناقشة  07

یراعي ظروف الأساتذة عند توزیع المسؤولیات  08
یطلب من جمیع الأساتذة الإلتزام بالأنظمة والقوانین الرسمیة  09

یحتفظ لنفسه بجمیع الصلاحیات  10
إلى أسفل مع الأساتذة یشجع قنوات الإتصال المتجهة من أعلى  11

مركز السلطة في یده  12
یهدد الأساتذة باستخدام سلطته الرسمیة  13

یحرص على أن یسیر العمل سیرا روتینیا  14
یفرض التعلیمات والأنظمة على الأساتذة بطریقة فوقیة  15

لا یشارك الأساتذة في المناسبات الإجتماعیة 16
یتعرف على میول الأساتذة وإتجاهاتهم 17

یطالب الاساتذة یتنفیذ الخطط التعلیمیة دون الإسهام في وضعها  18
یعتبر الولاء له مقیاسا لحصول المعلم على الإمتیارات المختلفة  19

یهتم یإشباع معظم الحالات النفسیة لجمیع الأساتذة  20
یشعر الأساتذة بالراحة حین یتحدثون معه  21

یظهر مرونة في تعامله مع الآخرین  22
یعامل جمیع الأساتذة بالعدل  23



یعمل على سیادة روح التعاون في المدرسة  24
یقوم بأعمال تعاونیة تجعل العمل محببا  25

یساعد الأساتذة على تطویر قدراتهم  26
یشرك جمیع الأساتذة في تخطیط المنهج الدراسي  27

یهتم بتسنیف الجهود بین الأساتذة  28
یتیح الفرصة للأساتذة لإبداء الرأي  29

یمنح الاساتذة السلطة المتكافئة مع المسؤولیات الموزعة علیهم  30
یشارك الأساتذة في المناسبات المختلفة 31

یسعى لتلبیة احتیاجات الأساتذة المتعلقة بالعمل  32
یتیح للاساتذة مجالا للتفكیر والمبادأة 33

یوفر التغذیة الراجعة للأساتذة  34
ینفرد باتخاذ القرارات  35

یأخذ في الإعتبار وجهات نظر مختلفة عند حل المشكلات  36
یناقش أفكاره الجدیدة مع الأساتذة  37

یهتم بمشكلات واحتیاجات الأساتذة بالمدرسة  38
یسمح بالتأجیل في أداء العمل  39

یسمح للأساتذة بأن یحددوا مدى تقدمهم في العمل  40
یكثر المدیر من السماح للأساتذة بالخروج من المدرسة أثناء العمل  41

یتساهل مع الاساتذة المقصرین في أداء العمل  42
ینصرف عن أعمال المدرسة  43

لایضع سیاسة موحدة لسیر العمل یتبعها الجمیع  44
لایهتم كثیرا یتحقیق الأهداف المرجوة  45

لایؤثر كثیرا في الأساتذة  46
یلتزم باللوائح التطبیقیة في مجال العمل الدراسي  47

یسمح للأساتذة بمطلق الحریة في العمل  48
لایتدخل إلا عندما تصبح المشكلة حادة  49

یتردد في إتخاذ القرارات 50



یهمل التخطیط في أعماله 51
لا یهتم بتفصیلات العمل 52
في أنشطة الأساتذة وممارساتهملایشارك53
یكثر التغیب عن المدرسة 54
یترك الأساتذة یعالجوا المواقف التربویة بحریة ودون تدخل 55
یفوض كثیرا من سلطته للأساتذة 56
لایتابع عملیة غیاب الاساتذة أو تأخرهم 57



الظغوط المھنیةاستیان

أعارض
بشدة

أعارض أوافق أوافق
بشدة

الفقرات الرقم

لا أملك السیطرة على الوضع المدرسي . 01
مني اقتناعإن المفتش یجبرني على إتباع طریقة معینة في التدریس بدون  02

أختلف مع المدیر في الكثیر من وجهات النظر . 03
لا توفر لدي معلومات كافیة لإدارة أعمالي بشكل فعال . 04

تعاملي مع التلامیذ یسبب لي التوتر . 05

إن عملي أكبر من إمكانیاتي العادیة . 06
أعمل في ضل سیاسات و إرشادات متعارضة . 07

إن المفتش یقدم لي النصائح و الإرشادات التربویة . 08
أخذ العمل إلى البیت في المساء لأتمكن من انجازه .علي  09

أرى بأن علاقات العمل بین الزملاء ودیة و متینة . 10
أشعر بعدم التقدم في حیاتي المهنیة . 11

كثیرا ما أشعر بأن عملي متداخل مع حیاتي الشخصیة . 12
أشعر بعدم قدرتي على تحدید مهام عملي . 13

إن المدرسة التي أعمل فیها تسبب لي الإجهاد . 14
تتوقع مني الإدارة جهدا أكبر من مهاراتي و طاقاتي . 15

جمیع المعلمین یقدرون أهمیة العلاقات الشخصیة فیم بینهم . 16
أشعر بالارتیاح عند زیارة المفتش لي . 17

إن الأقسام المكتظة تسبب لي إرهاقا مضاعفا . 18
أتلقى مطالب متعارضة من جهات مختلفة . 19

إن المدیر یحسن التصرف و معاملة المعلمین . 20
إن الإشراف لا یراعي الجوانب الإیجابیة في المعلمین . 21
.عدم وجود الوسائل التعلیمیة یزید من شعوري بالإحباط  22

أجد صعوبة في التوفیق بین مطالب المدیر ة التلامیذ و الزملاء . 23
لدي من الإمكانیات ما یكفي لإدارة عملي بشكل فعال . 24



إمكانیة الحوار المباشر مع المدیر متاحة دائما . 25
یؤسفني أن أغلب التلامیذ تنقصهم التربیة . 26

إن الوقت الرسمي لا یكفي لأداء عملي الیومي . 27
یقلقني انعدام الرغبة في الدراسة عند بعض التلامیذ . 28

إن سنوات خدمتي لا تسمح لي بالترقیة . 29
المعلومات والإرشادات التي یقدمها لنا المدیر كافیة للقیام بأعمالنا . 30

إن مهنتي كمعلم تكفیني في حیاتي المستقبلیة . 31
كثیرا ما أشعر بأن جو المدرسة متوتر  . 32

یقلقني وجود التلامیذ المشاغبین في القسم . 33
لا أرتاح لكثیر من تصرفات المعلمین و المعلمات في هذه المدرسة . 34

إذا أردت أن أبحث على ترقیة فیجب أن أبحث عن وظیفة أخرى . 35
هناك ضغوط تمارس لتحسین نوعیة عملي . 36

لا أستطیع تحدید مسؤولیاتي بدقة . 37
أتضایق من انتشار الغبار بكثرة داخل القسم . 38

أشعر بارهاق عصبي نتیجة الحفاظ على انضباط القسم . 39
الإضاءة في الاقسام التي أدرس فیها خافتة . 40

لدى الكثیر من التلامیذ اتجاه سلبي نحو التعلیم . 41
إنني أتفاهم جیدا مع ملاء العمل . 42
التهویة بالأقسام ردیئة و ضعیفة . 43

أرتاح لحسن إدارة و تسییر المدرسة من طرف المدیر . 44
یقفون إلى جانبي دائما .إن زملائي  45

الأقسام لا تتوفر على تدفئة في فصل الشتاء . 46
یؤسفني أن نظام الترقیة المعمول به حالیا غیر عادل . 47

ترتفع درجة الحرارة في القسم عن المألوف . 48
أشعر بأنني غیر قادر على التنبؤ بما هو متوقع مني . 49

إن تقییم المفتش لي غیر عادل . 50
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