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  الاحتراق الوظيفي بأبعاد وزيعيةالعدالة الت غيابعلاقة 
  مستشاري التوجيه و الارشاد المدرسي لولاية سكيكدة دراسة ميدانية على

  
  علوطي عاشور. د
  مغار عبد الوهاب . د

  )الجزائر (قسم علم النفس جامعة المسيلة
 

  :الملخص
 ،اهمة الفعالة التي يقدمهامسلنظرا لبالمؤسسة التعليمية أصبح أكثر من ضرورة  مية وجود مستشار التوجيه المدرسيإن اه

هذا الدور  ،لأجلالمرافقةو ي بناء المشروع المهني للتلميذالمساهمة ف،النتائج الدراسية تحليل ،العلائقي ،خاصة في الجانب التكيفي
في كل مؤسسـة   لتوجيه ا لمستشار بتنصيبأقرت لع التسعينات في مطفإن القوانين المسيرة للمنظومة التربوية  المحوريالهام و 
مقابل هـذه   يم هذه المهام و القيام بالوظيفة،من أجل تقد، لعملية في التعليم المتوسط لاحقاعلى أن تعمم ا الثانوياتخاصة تربوية 

أفضل من ( التصنيف جعله من بين أصحاب الأجور العالية في المؤسسة  ا،هذ5درجة  14 التصنيفالخدمة صنف وقتئذ على سلم 
و صنف ما دون مستشار التربية  2008غير أنه بعد إعادة النظر في شبكة الأجور سنة بها،يشغلالتي ) الأستاذ و مستشار التربية 

أهمية قصوى على اعتبار هو من يحدد الملمح ، كما أن الاعمال المسندة إليه ذات فر فيه، مع أن شرط المستوى العلمي يتوالاستاذ
و الانصاف خاصة في بعدها التوزيع ذي  نيف ولد عنده مشاعر غياب العدالةالتص، هذا تلميذ و المسار الدراسي و المهنيالنهائي لل

م أهمية الاعمـال  العلاقة المباشرة بالأجر،مما انعكس على مشاعره خاصة على مستوى الانهاك و تبلد المشاعر و اعتقاده في عد
في هذا المقال نحاول إماطة اللثام عن هذه الفئة على مستوى مشاعرها تجاه العدالة التوزيعية و علاقة ذلك .التي يقدمها للمؤسسة 

  . بمستويات الاحتراق الوظيفي 

الانفعالي ، تبلد المشاعر ، شعور نقـص  العدالة التنظيمية ، العدالة التوزيعية ، الاحتراق الوظيفي ، الانهاك :الكلمات المفتاحية 
 الانجاز

Résumé : 
L’ importance de la présence du conseille d’orientation scolaire est devenu plus qu’une 

nécessite on raison  de la contribution active qu’il fallut en particulier dans la cote adaptatif, 
relationnel et l’analyse des résultats scolaire qui contribuent a la construction d’un projet professionnel 
pour l’enfant, pour ce rôle important les statuts du système éducatif en début des années quatre vingt 
dix ont approuvé l’installation d’un conseiller d’orientation dans tous les établissement scolaire en 
contre partie de ce service le conseiller est classer en catégorie 14 degrés4,niveaux qu’un professeur 
ou conseiller d’éducation ,mais après la grilles des salaires en 2008le conseiller d’orientation est 
dégrader malgré San niveau scientifique ce qui fait maitre un sentiment d’absence de justice et 
d’équité. 

Dans cet article nous essayons de découvrir cette catégorie au niveau de ses sentiments à l’égard 
de la justice distributive et sa relation avec les niveaux de burnout. 

 مقدمة
و التي عرفـت  ) 1965Adamsآدمز(تعود لصاحبها  )التوزيعية ( العدالة التنظيمية  لنظريةإن الجذور التاريخية 

و التي تقوم على فرض أساسي مفاده أن الأفراد العاملين يميلوا إلى الحكم على  )Equité théorie(باسم نظرية المساواة 
العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم إلى المخرجات التي يستلمونها ، أيضا مقارنة نسبة المدخلات إلى المخرجات الخاصة 

ي إلى خلق حالة من التـوتر النفسـي   بهم مع زملائهم الآخرين ، و أن إدراك عدم العدالة وفق هذا السياق يمكن أن يؤد
  . )1(الذي ينشط بدوره مجموعة من المتغيرات السلوكية من قبل الفرد للتقليل من هذا التوتر 
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 بوصفه شعورا وسلوكا معبرا عن حتراق الوظيفيو يبرز ارتباط العدالة بوصفها مكونا تفسيريا مع موضوع الإ
بها لأهمية نتائجـه  ضوعات المهمة التي زاد الاهتمام من المو حتراقالا ، لأن موضوعاتجاهات العاملين إزاء منظماتهم

، كذلك لأهمية نتائجه في التأثير على سلوكياتهم و مسـتوى تفـاعلهم و   من القرارات المتعلقة بالعاملين في اتخاذ العديد
  .حساسهم بالمنظمة التي يعملون بهاإ

  :إشكالية الدراسة 
، في تخفيض مستويات الاحتراق الـوظيفي كسمة تسهم  وزيعاستخدام عدالة الت من خلال الدراسة يحاول الباحث

في  مة تحديد مدى تأثير عدالة التوزيع، من ثالمدرسي و المهني الذي يتعرض له مستشاري التوجيه المدرسي و الارشاد
  .مستويات أبعاد الاحتراق الوظيفي

  :سة بالإجابة عن التساؤلات الآتيةتتلخص مشكلة الدرا
  ؟ و الارشاد المدرسي بعدالة التوزيعما مستوى شعور مستشار التوجيه 

  مرتفعة على أبعاد الاحتراق الوظيفي؟هل يعاني مستشار التوجيه من المستويات ال
  ؟علاقة ارتباطيه بين عدالة التوزيع و أبعاد الاحتراق الوظيفيهل توجد 

  :فرضيات الدراسة 
 .تجاه العدالة التوزيعيةضة  يعاني مستشار التوجيه من مشاعر منخف .1
) الانجاز شعور نقصالمشاعر،تبلد  الانفعالي، الانهاك(  الأبعاد الثلاثةيعاني مستشار التوجيه مستويات مرتفعة على  .2

  .يحتراق الوظيفللا
  .أبعاد الاحتراق الوظيفيو  التوزيعيةقة ارتباطيه بين العدالة توجد علا .3

  :في تكمن أهمية الدراسة :أهمية الدراسة 
 التنظيميـة  ، تعد هذه الدراسة الأولى التي اهتمت بدراسة العلاقة بين بعد من أبعاد العدالـة  في حدود معرفة الباحث

  .في الجزائر  وأبعاد الاحتراق الوظيفي) العدالة التوزيعية (
 النفسيةولاقتها ببعض المتغيرات التنظيمية و ع متزايدة لموضوع العدالة بأبعادها التنظيميةالأهمية ال.  
  للتلاميذخاصة المساعدة السيكولوجية  التربوية،الفئة التي استهدفتها الدراسة و الدور الذي تلعبه في المؤسسة. 

  :أهداف الدراسة 
 تشاري التوجيه و الارشاد المدرسيية التي يشعر بها مستحديد مستوى العدالة التوزيع. 
 التوجيه و الارشاد المدرسيلمستشاري  ديد مستويات أبعاد الاحتراق الوظيفيتح.  
 شاري التوجيه و الارشاد المدرسي لدى مست الارتباطية بين العدالة التوزيعية و أبعاد الاحتراق الوظيفيتحديد  العلاقة  

  :حدود البحث 
  يقتصر تطبيق الدراسة على مستشاري التوجيه و الارشاد المدرسي لولاية سكيكدة

  .و أبعاد الاحتراق الوظيفي) العدالة التوزيعية( التنظيمية الة استخدام بعد من أبعاد العد
  2016-2015اسية تم اجراء هذه الدراسة خلال الفصل الثاني من السنة الدر

تضم الدراسة جميع أفراد مستشاري التوجيه و الارشاد المدرسي لولاية سكيكدة ، الذي يبلـغ  :مجتمع البحث و عينته  
 .ثانويات الولاية ، موزعين على جميع  43عددهم 

تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي ، للوصول إلى أهدافها المحددة ، و يقوم هذا المنهج علـى الجمـع   :منهجية البحث 
  .و الميدانية بين الدراسات الادبية



312017  

 

73 

على  غير أنها خضعت لتحسينات و تطويراستخدمت الأداة من قبل،فيما يخص العدالة التوزيعية :أسلوب جمع البيانات 
فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد للعدالة التنظيمية ) 20(، و يتكون المقياس من) 1993نايهوف و مورمان عام ( يد كل من

  ).التوزيعية،الاجرائية والتفاعلية(،
عبـارة تتـوزع   ) 22(منيتكون ) 1981سوزان جاكسون سنة ماسلاش و(، استخدم اختباروظيفيأما الاحتراق ال

  )الشعور بنقص الانجاز و تبلد المشاعر الانهاك الانفعالي،(ثلاث أبعاد هي هذه العبارات على  
، و spssو برنـامج الحـزم الاحصـائية     excelتم الاعتماد في تحليل البيانات على برنـامج  :أسلوب تحليل البيانات 

  )بيرسون ( الارتباط معامل ب الاحصائية المتوفرة فيهما من،النسب المئوية،الجداول المتقاطعة،استغلال الاسالي

  : أدبيات البحث
علم النفسو  ن قبل الباحثين في مجال الإدارة،لاقى موضوع العدالة التنظيمية اهتماما متزايدا م :مفهوم العدالة التنظيمية

حدثـه  يرجع السبب في ذلك إلى أهمية الأثـر الـذي يمكـن أن ي    ،العدالة ظاهرة تنظيمية تعدو)2(إدارة الموارد البشرية
، إن إحساس العاملين بعدم العدالة يمكن أن يؤدي إلـى تراجـع   عدم العدالة في مكان العمل إحساس العاملين بالعدالة أو

، وعلى العكس فـإن إحساسـهم   ة عناصر العملية الإدارية من قوةمستويات الأداء التنظيمي بشكل خطير مهما بلغت بقي
، ففي الحالات التي يـزداد فيهـا شـعور    مستويات الأداء التنظيميبيرة في بالعدالة يمكن أن يؤدي إلى حدوث طفرة ك

تدني سلوكيات المواطنـة   الوظيفيالعاملين بعدم العدالة يترتب على ذلك العديد من النتائج السلبية من انخفاض الرضى 
لنقيض فإن ارتفـاع  ، وعلى انخفاض الاداء الوظيفي بصفة عامةالتنظيمية و انخفاض الالتزام التنظيمي إضافة إلى ذلك ا

هم بقدرتهم فـي الحصـول علـى    و زيادة قناعت لى زيادة ثقتهم في إدارة المنظمةاحساس العاملين بالعدالة سوف يؤدي ا
  .في المنظمة ، وما يعنيه ذلك من ارتقاء سلوكيات الأفراد بعد الاطمئنان الى سيادة العدالة و من ثمة الوثوقحقوقهم

ليه فرد ما على أنه أن الإجراء التنظيمي الذي ينظر إ ، بمعنىيمية من المفاهيم النسبيةة التنظكما يعد مفهوم العدال
و تشير العدالة إلـى المعالجـة العادلـة و     )3(إجراء عادل قد يكون إجراء متحيزا و غير موضوعي في نظر فرد آخر
  :الأخلاقية للأفراد ضمن المنظمة و تشمل العدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد هي 

  .)الأخيرة هي محور هذه الدراسة  و( لعدالة التوزيعية ، العدالة الاجرائية و العدالة التفاعلية ا
، ويقصـد بهـا،   )1965لآدامـز  (نظرية المسـاواة   إن عدالة التوزيع تعود في جذورها إلى: العدالة التوزيعية:أولا 

، ةعلى مبـدأ المسـاوا   توزيعية قائمةالمخرجات التي يحصل عليها الموظف، إذ يقيم العاملين نتائج أعمالهم، وفقا لقاعدة 
، وقـد  فالعمال يقيمون الحالة النهائية لعملية توزيع الموارد في المنظمة وفق إدراك العاملين لعدالة المخرجات المسـتلمة 

  :هي واعد لعدالة التوزيع في المنظماتثلاثة ق ) Orga(حدد
، عدد سـاعات أكبـر   ، فالعامل الذي يعملتقوم على فكرة إعطاء المكافئات على أساس المساهمة:قاعدة المساواة ) 1

يستحق التعويض أكبر من الذي يعمل بعدد قليل من ساعات العمل، على افتراض أن العوامل الأخرى متساوية لـديهم،  
هذا يعني أن هناك تجاوز على قاعدة المساواة، بمعنى أن هناك مساواة بين الذي يساهم و يبادر فـي  فإذا حصل العكس ف

  .عاملين غير متساويين في المساهمةالعمل و الذي يكتفي بالحد الأدنى من العمل و الأداء، وأن المكافئات متساوية بين 
الجـنس، العـرق،   (بغض النظر عن خصائصهم الفردية  المقصود بهذه القاعدة، أن كل العاملين و: قاعدة النوعية) 2

بفرص الحصول على المكافئات، فمثلا عندما تعمل المنظمة على تقـديم الخـدمات الصـحية     يتساويجب أن ..) اللون
لموظفيها يجب أن تشمل هذه الخدمات جميع العاملين بالمنظمة، بغض النظر عن الفروق الموجودة بينهم سـواء كانـت   

ك تجـاوز علـى قاعـدة    جنسية، عرقية أو حتى مهارية، و إذا حصل العكس، فإن باقي العمال سيشعرون بـأن هنـا  
 )4(.النوعية
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تقوم هذه القاعدة على فكرة تقديم الأفراد ذوى الحاجة الماسة على الآخرينبافتراض تساوي الأشـياء  :قاعدة الحاجة ) 3
على اعتبار ، وكانت هناك امرأة متزوجة و أخرى غير متزوجة و ديم مكافئة ماليةالأخرى ، فمثلا إذا أرادت المنظمة تق

بـأن هنـاك   ، فإن المتزوجة تشـعر  دم المرأة المتزوجة  على الثانية، و إذا حصل العكس، فإنه تقاء متساويةباقي الأشي
  .تجاوز على قاعدة الحاجة

لفهم أثر عدالة التوزيع على العلاقات بين العاملين داخل المنظمة بشكل أفضل، يجب أن يؤخـذ فـي الحسـبان    
الاجتماعية من وجهة نظر العاملين، فإذا ازدادت أهمية القيم الاقتصادية بالنسبة الأهمية النسبية لقيم العمل الاقتصادية و 

للعاملين فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف يكون له الأثر الكبير على سلوكهم، أما في الحالات التي تطغى فيها القـيم  
يكون أقل أهمية في التأثير على سـلوك   الاجتماعية للعاملين على قيمهم الاقتصادية فإن الإحساس بعدالة التوزيع سوف

  :العاملين، و تتضمن العدالة التوزيعية ما يلي 
 .و يعبر عن حجم و مضمون ما يحصل عليه الفرد من مكافآت) هيكل التوزيعات ( جانب مادي  -

فـإذا حـدد    جانب اجتماعي و يعبر عن المعاملة الشخصية التي يعامل بها المدير الفرد الذي يحصل على المكافـآت  -
الموظفون علاقاتهم مع أصحاب العمل على أنها تبادلات اقتصادية فقط، فإن عدالة التوزيع لن يكون لها سـوى تـأثير   

سيقتصر التعامل في التبادل الاقتصادي على أداء سلوكيات النطـاق الـوظيفي    ئيل على السلوك التنظيمي المتميز،وض
المنظمة على أنها تبادل اجتماعيي فإن التعامل سوف يحمل معـه سـلوكيات   فحسب، أما إذا حدد العاملون علاقاتهم مع 

، و عندها سيقوم العامل بأداء السلوك التنظيمي الإيجابي هذا الأخير الذي يعتبـر  ى نطاق الأدوار الوظيفية الرسميةتتخط
  )5(.فعل مناسب اتجاه ما يحسه من عدالة التوزيع

  الاحتراق الوظيفي   : ثانيا 
اجاته لم تلـب و  حالة تتسبب عن شعور الفرد بأن احتي "بأنه)gold and roth1994جولد و روث (كل من  عرفه: تعريفه

، وهـو  إلى تدني مفهـوم الـذات   ، و يتصف بخيبة الأمل و تصحب بأعراض نفسية و جسمية تؤديتوقعاته لم تتحقق
التوتر و الانسحاب و الجمود و الاستسلام نتيجـة  عرض نفسي يفقد فيه الفرد الاهتمام بنفسه و عمله ، ويشعر بالقلق و 

  " أعباء العمل و عدم قدرته على مواجهة متطلباته
بأنه مجموعة من الأعراض تتمثل فـي الإجهـاد    "وصفته 1982سنة اتعريف ) كريستينا ماسلاك( كما قدمت له

بعدم الرضا عن الإنجاز فـي المجـال    ، و الإحساسلية و التجرد من النواحي الشخصيةاستنفاذ الطاقة الانفعاوالعصبي 
  )6("تقتضي التعامل المباشر مع الناس المهني و التي يمكن أن تحدث لدى الأشخاص الذين يؤدون نوعا من الأعمال التي

  :ثلاثة أبعاد هي  ختصون ان للاحتراق الوظيفيو يجمع الم
) 2000و آخرون ، Schutte شيوت( يعتبر: L'épuisement émotionnelالإنهاك أو الاستنزاف الانفعالي:  البعد الأول

( أمـا  " النفسي كعرض جوهري في الاحتراق " ) Shirom1989شيروم(يعتبره و ك الانفعالي كسمة مميزة للتناذرالإنها
أمـا  " رط نتيجة احتكاكه بالناس الآخرينانفعالي مف باستنزافشعور الفرد " فإنه يشيرا إلى) 1984ماسلاش وجاكسون 

امه الشـديد  عمله و استنزاف موارد قوته نتيجة التزشعور الفرد بتشبع انفعالي وعاطفي في" فقد اعتبره )  1999بيزي (
الإنهاك الانفعالي يشير إلى أن شـعور  " إلى أن) Taris1999تاريس( في نفس السياق ذهب ) 7(" في علاقته مع الآخرين
  ."الانفعاليةائد و استنزاف موارده الفرد بتوتر انفعالي ز

، مع عدم القدرة على انفعالي صارخ و تدني كبير للطاقةفالاستنزاف أو الانهاك الانفعالي هو شعور الفرد بفراغ 
حتـراق  ، كما يعتبر الإستجابة القاعديـة أو الأوليـة للإ  لإحباط و غياب الدافعية في العملالتركيز إضافة إلى الشعور با

، هـذا  أكثر من ذلـك  الضغوط المهنيةو لا يستطيع مجابهة المجهداتمستنفذ الطاقة ويشعر الفرد بأنه بعد أن  الوظيفي
رهاقـا كلمـا   ، بل يزداد الفـرد إ منه بمجرد الركون للراحة الإعياء العاطفي المرتبط بالإجهاد النفسي لا يمكن التخلص
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رودة و تبلـد  ، فيتسم سلوكه بـالب الياد على التعبير عاطفيا و انفع، مما ينتج عنه عدم قدرة الفرازدادت المجهدات ضغطا
  .المشاعر تجاه اآخرين

ة ولـيس  أن الفرد في هذه المرحلة يشعر باستنفاذ و استنزاف موارده الانفعالي) Cowley1995كاولي(و قد ذكر 
فرد في ، فلا يجد الإلى خدماته و الطلبات التي تغمره، فيضع مسافة بينه و بين من هم بحاجة لديه مصدر للتزود بالطاقة

  .مسافة بينه و بين من يتعامل معهمهذه المرحلة وسيلة للتخفيف عن هذا الشعور إلا بوضع 
و يعني به عدم الإحساس بالآخر و هو بعد علائقي في العمـل و  : La dépersonnalisationتبلد الشعور :  البعد الثاني
ليـة الراجعـة للاسـتنزاف    ، فنظرا لتدني الطاقة الداخالأولنتاج البعد  هو و بية مبالغة في الابتعاد العلائقياستجابة سل

، فيبني بالتـدريج  الحالات فيلجأ إلى الابتعاد عنه ، لا يجد الفرد ما يجابه به الآخر مصدر الإجهاد في الكثير منالانفعالي
  .طع عنهم الفرد انفعاليا و عاطفياينق ،حاجزا يعزله عن الآخرين و يصبح هؤلاء مجرد أشياء

 ـ و يت ذي جلى هذا البعد من خلال الحساسية المفرطة تجاه مشاكل الآخرين و الذي يظهر في السلوك العـدائي ال
 )8(تسم بالجفاء و العنف مع الآخرين ي

 هذا البعد يستعمله الفرد كاستراتيجية مجابهة من أجل تسيير المتطلبات الداخليـة أو الخارجيـة المهـددة لـذات    
يـة  اتجاهات و مشاعر الفرد السلبية و الساخرة و المسـتقلة و المبن " الشعور يشير إلىأن تبلد ) 2000ت شيو( يذكروه

ور مشاعر السـخرية  و يتضمن أيضا الشعور السلبي و الشعور بالقسوة و الإهمال و تط" للمجهول تجاه الأفراد الآخرين
وضيعة وحقيرة عن الأشخاص  اعتقادات)  1998،ستانون ريش (، وعليه يطور هؤلاء الأفراد حسب و عدم الاحترام

بـالغير و   الأفراد الاهتمـام ، ففي هذه المرحلة يفقد هؤلاء سريعا ما يكرهونهم تماماالآخرين ، ويتوقعون الأسوأ لهم و 
  .التطابق معهم كفرد منهم 

ناسـبة  م ، فتعديل مستويات مباعدةالانفعالية الاستثارةومن المحتمل أن يقلص تبلد المشاعر تجاه الزبائن من شدة 
، لكـن إذا  لهم بالتراجع تجاه مشاكل زبائنهم، يرفع قليلا من معنويات المهنيين لأنه يسمح تكون ضرورية للأداء الفعال

الابتعادية  ، و يقصد بالعلاقة التباعدية تلك الاتجاهات و السلوكاته يؤدي لا محالة إلى نتائج سلبيةزاد الأمر عن حده فإن
  .والزبون مسافة التي تضع بين مقدم الخدمة

ن يتلقون منهم الخدمة عليه يشير تبلد الشعور إلى استجابة الأفراد العديمة الشعور و القاسية تجاه الأشخاص الذيو
كما يعني أنه معاملة الأفراد الآخرين كأشياء و يتضمن تبلد الشعور اتجاهات سلبية حيادية منفصلة مفرطـة   و الرعاية 

  .تجاه الآخرين 
 ـ  :  La Diminuation de l'accomplissement personnelنقص الإنجاز الشخصي :  الثالثالبعد  ة يعنـي بهـا مرحل

الثقـة  ، يشك في إمكانياته و يفقد إنقاص في قيمة كل ما يتعلق بشخصه، فيها يبدأ الفرد بوظيفيالتقييم الذاتي للاحتراق ال
قص الإنجاز الشخصـي  أما ن )9(النتائج فيتملكه الشعور بالفشل، الشيء الذي يؤدي إلى تدني في نفسه مع تأنيب شديد لها

انخفـاض  ) شيوت(و يعني لدى  إنجازه المثمر في عمله مع الناس انخفاض شعور الفرد بكفاءته و" هو )ماسلاش(لدى 
 ـ  )تـاريس ( اصة فيما يتعلق بعمله مع الآخرين، أما عنـد ميله إلى التقييم السلبي لذاته خو ءتهشعور الفرد بكفا "  يفيعن

  ." انخفاض مشاعر الكفاءة و الإنجاز المثمر في العمل 
، فـالأفراد  العمل تجاه الزبائنبو يرجع نقص الشعور بالإنجاز الشخصي في العمل إلى التقييم خاصة فيما يتعلق 

على نقـيض   ، تظهر الطريقة التي ينجزون بها عملهمم صورة سلبية حول ذواتهم كمهنيين، لديهتقديم المساعدةفي مهن 
ي مستوى متطلبات و ، لديهم إحساس عام بتعكير الصفو و بأنهم ليسوا فتكون عليه في إطار علاقة مساعدة ما يجب أن

  .هنييظنون أنهم  أخطئوا في  توجههم  المكفاءات مركزهم و 
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ة متكررة عـن  في هذا الصدد بين الباحثون في العجز المكتسب ، أن الحالات التي تتناقص فيها جهود الفرد بصف
، فيفقد القدرة علـى  ا يعتقد أن عمله لا يضيف له شيئا، خاصة عندمو الاكتئاب جهادتحقيق نتائج تطور لديه أعراض الإ

 .مال و يشعر بالإرهاق شيئا فشيئاالاحت

  :نتائج الدراسة 
  عرض النتائج                        )1
نلاحظ أصحاب الشعور المنخفض تجاه العدالة التوزيعية هي الفئة من الجدول رقم واحد ، : نتائج العدالة التوزيعية  -  أ

، هذا يعني أن مستشاري التوجيه يجدون في الاجـور التـي   %  81.4المسيطرة على باقي الفئات ، حيث بلغت نسبتها 
المؤسسـة  يتقاضونها لا تساوي الجهد المبذول في العمل أو على الأقل هكذا يشعرون، مقارنة بنظرائهم العمال داخـل  

التربوية ، هذه المشاعر التي تجعلهم ينسحبون عاطفيا من المنظمة على اعتبار أنهم أقل دخلا ، غير أنه هناك من يرى 
  .من مجموع أفراد الدراسة % 11.63في الأجر أنه جيد مقارنة بزملاء العمل داخل التنظيم و يمثل هذه ما نسبته 

  .غياب العدالة التوزيعية فإن الفرضية تحققتجيه تقر بانخفاض ومن مستشاري التو%  81.4و على أساس نسبة 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أن مستشاري التوجيه يتوزع أغلبهم في المستوى المعتدل من الانهاك ) 2(يبين الجدول رقم :نتائج الانهاك الانفعالي  -  أ
من مجموع مستشاري التوجيه، و هنا الاعتدال لا يدل على المتوسـط،  %  46.5الانفعالي، حيث تمثل هذه الفئة نسبة  

الانهاك الانفعالي حالة نفسية يجب أن تكون منخفضة حتى يشعر الفرد بالطمأنينةو الراحة النفسية، بالتـالي تكـون   لأن 
، تعتبر هذه النسبة كبيرة علـى  % 27.9الدوافع للعمل عالية المستوى، تليها فئة  المستوى المرتفع حيث بلغت نسبتهم 

بفراغ انفعالي صارخ و تدني كبير للطاقة، مع عـدم القـدرة    يشعروناعتبار أنها تقارب ثلث مستشاري التوجيه، الذين 
، بعد هذه الفئة تلحق فئة منخفضي الانهاك الانفعالي على التركيز إضافة إلى الشعور بالإحباط وغياب الدافعية في العمل

مـن الاحبـاط و   و هي الفئة التي تعمل بروح عالية خاليـة  %  25.6حيث بلغت نسبة تواجدهم في المجتمع الأصلي 
 .التوتر، و عليه فإن الفرضية تحققت في بعد الانهاك الانفعالي 

  

  
  
  
  
 
 

 
 
  

 يبين مستويات الشعور بالعدالة التوزيعية لدى مستشاري التوجيه) 1(الجدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent المتغيرات

 العدالة التوزيعية

 11,63 11,63 5 مرتفع
 6,98 6,98 3 معتدل

 81,40 81,40 35 منخفض
Total 43 100 100 

  يبين مستويات الإنهاك الانفعالي الذي يعاني منه مستشاري التوجيه)  2( الجدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent المتغيرات

 الإنهاك الانفعالي

 25,6 25,6 25,6 11 منخفض
 72,1 46,5 46,5 20 معتدل
 100,0 27,9 27,9 12 مرتفع
Total 43 100,0 100,0  
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يبين أن الفئة المعتدلة في مستوى تبلد المشاعر تمثل نصف مستشاري التوجيه ) 3(الجدول رقم :نتائج تبلد المشاعر -ج
و يرى الباحث أن هذه الفئة تعاني من تبلد المشاعر أقرب منه من اللآمعاناة ، لأن التبلد حالة %   51.2، بلغت نسبتهم 

بالنسبة للذين يعانون منـه  منخفضة، كما هو الحال شعورية نفسية ، و جب أن لا يشعر بها الفرد أو على الأقل بدرجة 
لأن المعتدل هنا يمثل بداية بناء حاجزا يعزل الفرد عن الآخرين و يصبح ، % 20.9بدرجة منخفضةو قد بلغت نسبتهم 

رتفع من وى الم، كما يحدث للفئة الثالثة التي تعاني المستأشياء، ينقطع عنهم الفرد انفعاليا وعاطفياهؤلاء الآخرين مجرد 
، هذه الفئة التي أصبحت تتعامل بمشاعر قاسية تجاه الأشخاص الـذين  % 27.9التبلد في المشاعر، حيث بلغت نسبتهم 

تبلد  ، و على اعتبار أن أغلب الافراد يتوزعون بين المستوى المعتدل و المرتفع على بعدايةيتلقون منهم الخدمة و الرع
  .المشاعر فإن الفرضية تحققت

  
  
  
 
 
 
 
  

  

وعليـه   الذكر ومحصلة لهمـا  السالفين بالانجاز هو المؤشر الحقيقي للبعدين الشعور يعد:شعور نقص الانجاز نتائج -د
السـلبية تجـاه الأعمـال التـي      من المشاعر من مستشاري التوجيه يعانون% 93.0يبينأن ما نسبة ) 4(فالجدول رقم 

 نياته و ميله إلى التقييم السلبي لذاته مما ينتج عنه فقدان، كما يشك المستشار في إمكاللفئات التي تطلب خدماتهم يقدمونها
و هي تعـد ضـئيلة   % 2.3ضافة داخل المؤسسة فلم تتعدى تميزا و يقدم إأما الفئة التي ترى في انجازها  ،الثقة بالنفس

معتدلـة تجـاه   ، لها مشاعر في الوسط % 4.7بالانجاز الشخصي، تبقى نسبة إذا قورنت بالفئة المنخفضة الشعور جدا 
  ، وعليه فإن الفرضية تحققت في هذا البعدي و تثق في الانجاز الذي تقوم بهانجازها الشخص

 

  
  
  
 
 
 
 
  

، نلاحظ أن أفراد مستشـاري التوجيـه   )5(من الجدول رقم :التوزيعية و الانهاك الانفعالي.نتائج التقاطع بين ع -هـ 
  مستوى الانهاك الانفعالي  يتموقعون بين) 5(، عددهم أربعة ةالتوزيعيالذين لهم مشاعر مرتفعة تجاه العدالة 

يعانون من الانهاك الانفعالي  بسبب الحجم في  وزيعية، بمعنى حتى الذين يشعرون بالعدالة التالمعتدل و المرتفع
شعورهم بتـدني أجـورهم   و عاطفي في العمل و استنزاف موارد قوتهم نتيجة بتشبع انفعالي نشعوريلافراد  اأنالعمل و

بالإنهـاك الانفعـالي    شـعورهم ، فـإن  وزيعية، بينما اصحاب المستوى المعتدل تجاه العدالة التزملاء العملمقارنة مع 
ذات المستوى المـنخفض فـي   ( ، أما بالنسبة للفئة المتبقية ) 1(و المنخفض فرد واحد أفراد ) 2(توزعت بين المعتدل 

لمرتفع من أفراد يعانون المستوى ا )10(، منهم )فردا 35( %81.4والتي تمثل نسبة ) وزيعيةمشاعرها تجاه العدالة الت

 يبين مستويات تبلد المشاعر الذي يعانيه مستشاري التوجيه) 3(رقم الجدول 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent المتغيرات

 تبلد المشاعر

 20,9 20,9 20,9 9 منخفض
 72,1 51,2 51,2 22 معتدل
 100,0 27,9 27,9 12 مرتفع
Total 43 100,0 100,0  

 يبين مستويات شعور نقص الانجاز لدى مستشاري التوجيه) 4(الجدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent المتغيرات

 شعور نقص الانجاز

 2,3 2,3 2,3 1 منخفض
 7,0 4,7 4,7 2 معتدل
 100,0 93,0 93,0 40 مرتفع
Total 43 100,0 100,0  
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هذا الرقم يبين أثر شـعور  %) 58.13(فردا بنسبة ) 25(، أي فردا يعاني المستوى المعتدل )15(الانهاك الانفعالي و 
جاءت سالبة غياب العدالة التوزيعية في رفع مستوى الانهاك الانفعالي  لدى مستشاري التوجيه ، أما العلاقة ألارتباطيه 

  )8أنظر الجدول رقم ( كما أنها تعتبر ضعيفة على مستوى التصميم الخطي لمعاملات الارتباط ) 0.04-(لة دا و غير
  

  
  
  
  
  
  
  

أن مجموع الذين يعـانون المسـتويات   ) 6(في الجدول رقم  نلاحظ:التوزيعية و تبلد المشاعر.عنتائج التقاطع بين - ي
ن ، كما أنه من مجموع الـذي وزيعيةالعدالة التأفرا مشاعرهم منخفضة تجاه ) 10(منهم ) 12(مشاعرالمرتفعة من تبلد ال

فردا يشـعر بغيـاب العدالـة    ) 17(، منهمفردا) 22(شاعر والبالغ تعدادهم في تبلد الم يعانون من المستويات  المعتدلة
الـذي ينـتج عنـه     التوزيعية ر بسبب غياب العدالةفردا نعتبرهم يعانون من تبلد المشاع )27(و عليه هناك  التوزيعية

يفقد هـؤلاء الأفـراد   كما عور السلبي و الشعور بالقسوة و الإهمال و تطور مشاعر السخرية و عدم الاحترام للغير الش
كما أنها تعتبـر ضـعيفة علـى    ) 0.01(أما العلاقة ألارتباطيه جاءت سالبة و غيردالة ،الاهتمام بالغير و التطابق معهم

 )9الجدول رقم أنظر (مستوى التصميم الخطي لمعاملات الارتباط
  
  
  
  
  
  
 
  
يعتبر بعد الانجاز الشخصي المحصلة النهائية التـي يصـل    :و نقص شعور الانجاز التوزيعية.عنتائج التقاطع بين - و

بمستويات البعدين السـابقين لـه    ،مستوياته درجةإليها الفرد بعد مرحلتي الانهاك الانفعالي و التبلد في المشاعر و تتأثر 
اري التوجيه يعانون مـن المسـتويات   نجد أن الأغلبية الساحقة من مستش) 7(على هذا الأساس و بالعودة للجدول رقم و

 35(  وزيعيـة ، حيث نجد من المجموع الـذي يشـعر بغيـاب العدالـة الت    فعة فيما يخص بعد الانجاز الشخصيالمرت
، هذا يعني أن هناك انخفاض رتفع من شعور نقص الانجاز الشخصيمن يعاني المستوى الم )33(يوجد بينهم )مستشارا

، بمعنى آخر أن هؤلاء لديهم إحساس عام بتعكير الصفو و بأنهم ليسوا في لمثمر في العملكفاءة والإنجاز افي مشاعر ال
، هذه المشاعر التـي تنتـابهم   طئوا في  توجههم  المهنييظنون أنهم  أخ ربما مستوى متطلبات و كفاءات مركزهم  و

كمـا أنهـا تعتبـر    ) 0.04-(غير دالة رتباطيه جاءت سالبة و ألاأما العلاقة  وزيعية،بسبب شعورهم بغياب العدالة الت
  ).10أنظر الجدول رقم ( ضعيفة على مستوى التصميم الخطي لمعاملات الارتباط 

 يبين نقاط التقاطع بين ع التوزيعية  و الانهاك الانفعالي) 5(الجدول رقم 

 المتغيرات
 الانهاك الانفعالي

Total 
 مرتفع معتدل منخفض

 التوزيعيةالعدالة 
 5 3 2 0 مرتفع
 3 0 2 1 معتدل

 35 10 15 10 منخفض
Total 11 19 13 43 

 يبين نقاط التقاطع بين ع التوزيعية و تبلد المشاعر) 6(الجدول رقم 

 المتغيرات
 تبلد المشاعر

Total 
 مرتفع معتدل منخفض

 العدالة التوزيعية
 5 2 2 1 مرتفع
 3 0 3 0 معتدل

 35 10 17 8 منخفض
Total 9 22 12 43 
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 نستنتج أن هناك علاقة ارتباطيه عكسية بين العدالة التوزيعية و أبعاد الاحتراق الـوظيفي ) 7،6،5(من الجداول 
 .لدى مستشاري التوجيه المدرسي 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  
  
 
 
 
 
  
  
  
  

  :ان النتائج المتوصل اليها من هذه الدراسة تؤكد على : مناقشة النتائج ) 2
إلى تلك المقارنة بين الأجور التي ينقضـونها  ترجع  توزيعأن اسباب انخفاض شعور أفراد التوجيه المدرسي بعدالة ال -

ي عملهم، وعليه فإن شبكة من أجر و ما يقابله من جهد ف المبذول من جهة و ما يتقاضاه زملائهم و الجهد الوظيفي 
  .للوظيفة التي يعملون فيها لهم كأفراد أو سواءلم تنصفهم ، و يجدون فيها إجحافا كبيرا  2008الأجور المعدلة في 

وتبلد في المشـاعر  نتج عنه إنهاك على مستوى الانفعالات ) العدالة التوزيعية ( إن هذه المشاعر السلبية تجاه الأجور  -
 )التفه الوظيفي( اء الذي يقدمونه ومشاعر غير مرضية على الانجاز و الاد

 ـفي ارتف التوزيعتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير عكسي سالب لعدالة   - ، هـذا   وظيفياع مستويات أبعاد الاحتراق ال
، مما يؤدي إلى الشعور بالإحباط و  لتوجيها مستشارييعيشها يدل على وجود مستويات عالية من الضغوط النفسية 

 .القلق
  

 نقاط التقاطع بين ع التوزيعية والانجاز الشخصييبين ) 7(الجدول رقم 

 المتغيرات
 شعور نقص الانجاز

Total 
 مرتفع معتدل منخفض

 العدالة لتوزيعية
 5 3 2 0 مرتفع
 3 3 0 0 معتدل
 35 33 1 1 منخفض

Total 1 3 39 43 

  يبين العلاقة الارتباطية) 8(جدول رقم 
 الانهاك الانفعالي بين بعد العدالة  التوزيعية و

 
 العدالة التوزيعية الانهاك الانفعالي المتغيرات

 الانهاك الانفعالي
Pearson Correlation 1 -,041 
Sig. (2-tailed)  ,793 
N 43 43 

 العدالة التوزيعية
Pearson Correlation -,041 1 
Sig. (2-tailed) ,793  
N 43 43 

  
 العلاقة الارتباطية بين بعد العدالة  التوزيعية  و تبلد المشاعريبين ) 9(جدول رقم 

 

 تبلد المشاعر العدالة التوزيعية المتغيرات

 العدالة التوزيعية
Pearson Correlation 1 -,013 

Sig. (2-tailed)  ,932 
N 43 43 

 تبلد المشاعر
Pearson Correlation -,013 1 

Sig. (2-tailed) ,932  
N 43 43 
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  : خاتمة
، المدرسي الإرشادالدراسة التي مست فئة تعد أساسية في المنظومة التربوية ، هي فئة عمال التوجيه و  هذه من 

يقدمه من مساعدة نفسية و التكيف في الوسط المدرسي التي وجودها ضروريا للتلاميذ خاصة و العمال عامة ، نظرا لما 
  .مع مختلف المتغيرات التربوية و الاجتماعية  

و تبعا للنتائج  المتوصل إليها من خلال هذه الدراسية ، وجب على المديرين و كل الاطراف التي تعمل مع هذه 
شعر المستشار أنه ضمن الفريـق التربـوي و أن   الفئة توفير المناخ الوظيفي الذي يساعد على الادماج المهني ، حتى ي

الاعمال التي يقدمها تساهم في رفع النتائج ، كما يشعر بالقيمة المعنوية للانجاز الذي يقدمه لصالح الفئات التـي تطلـب   
  .و العمل من أجل تحسين الأجر من خلال إعادة التصنيف ، أو فتح باب الترقية لمناصب أعلى خدماته
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 يبين العلاقة الارتباطية بين بعد العدالة  التوزيعية  و الانجاز الشخصي) 10(جدول رقم 
 

 الانجاز الشخصي العدالة التوزيعية المتغيرات

 العدالة التوزيعية
Pearson Correlation 1 -,042 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 43 43 

 الانجاز الشخصي
Pearson Correlation -,042 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 43 43 


