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The Effect of a Counseling Supervision Program -Based on the Skill Development 
Model- on Raising the Professional Self – Efficacy Level among Counselor Trainees in 

Jordan 
Ahmad A. Al- Shraifin*  
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_____________________________________________ 

This study aimed at investigating the effectiveness of a training program based on the Skill Development 
Model in increasing the Professional self–efficacy among counselor-trainees in Jordan. The  sample 
consisted of (62) male and female 3rd and 4th year students in counseling psychology at Yarmouk 
University, who were randomly assigned to an experimental group trained by the program, and a control 
group trained by conventional methods. The results of the study revealed that the Professional self– efficacy 
level of the experimental group was statistically higher than that the control group. That there were 
statistically significant differences in the level of professional self-efficacy attributed to gender in favor of 
males. Differences in the professional self-efficacy attributed to the interaction between the level of study 
and gender. The results also pointed out differences on the first and the third subscales attributed to gender 
in favor of males, and differences attributed to the interaction between the level of study and gender on the 
second subscale. There were no differences attributed to the rest of the study variable.  
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ــرة  ــد فك ــتمت ــاد النفسي ــاد إلى Եريخ الإرش ، الإشراف Դلإرش
وعند الحدیث عـن Եريخ الإشراف یقـول ا߿تصـون في مجـال 
الإشراف والإ̊داد إن الجهود كانت واضحة عند الحدیث عن 
فروید في محاولته تدریب ا߿تصين ̊لى ام˗لاك ࠐارات كالـتي 

ــــات . يمتلكهــــا ̥لتــــأثير في الآخــــر̽ن وفي أواســــط الأربعي̱̀
ݨـوده في " روجـرز"س̑ي̱̀ات من القـرن المـاضي كثـف والخم 

تدریب المرشد̽ن ذوي الخبرة، لا من أˡل إ̊دادهم، فحسـب 
. بل من أˡل إ̊دادهم للالت˪اق في مجـال ا߿تصـين كمشرفـين

ومن الممكن الحدیث بأنـه في فـترة الخمسـ̑ي̱̀ات والسـ̑ت̲̿يات 
ت شهد إ̊داد المرشد̽ن وتدر̽بهم انطلاقة بطيئة إلا أنهـا ل̿سـ

Դلمس̑توى المطلوب، ومن الملاحظ بـأن الإرشـاد النفسيـ في 
ت߶ الفترة واˡه ˭لطا واضطراԴ في هویته، مما اضطر العدید 
من ا߿تصين إلى الوقوف، وكان شـغلهم الشـا̎ل في البحـث 
̦تميـيز مـا بـين الإرشـاد النفسيـ والعـلاج  عن هویة الإرشاد وا

اف وفي النفسي، وقـد انعكـس ذߵ سـلبا ̊ـلى تطـور الإشر 
  . ا̦نهایة البطء في نموه

بدأت الصحوة في مجال الإشراف في الس̑بعي̱̀ات والۢني̱̀ات 
مـن القـرن المـاضي، ففــي ˊریطانيـا توݨـت الجمعيـة البریطانيــة 
ــدا في إ̊ــداد المرشــد̽ن  للإرشــاد النفسيــ لتˌــني م̲حــى ˡدی
وتدر̽بهم، وفي الولاԹت المت˪دة الأمر̽ك̀ة بدأت الجهود لوضع 

اضح ̼سـ˖̲د إلى الأسـس العلميـة في إ̊ـداد المرشـد̽ن منهج و 
ـــة  ـــة في العملي ـــائل التك̲ولوج̀ ـــ̑ت˯دام الوس ـــدر̽بهم، واس وت

و̊لى الرغم من هذا الظهور، إلا أنه لم يحقق حـتى . الإشراف̀ة
̽تمتــع بهــا الإرشــاد، كــما مــر  اليــوم المكانــة المهنيــة نفســها الــتي 

ة، ح̀ـث الإشراف في الإرشاد بتطورات نظریـة وعمليـة كثـير 
ظهرت العدید من Գتجاهـات والـۣذج، ممـا أدى إلى وجـود 
˭لـــط وغمـــوض في مفهـــوم الإشراف الإرشـــادي، وࠐامـــه، 
وأهدافه، لهـذا یلاحـظ تعـدد مفـاهيم الإشراف في الإرشـاد، 
فالبعض ینظر إليه ̊لى أنـه عمليـة تعـلم، وبعضـهم یعتقـد أنـه 

لية إداریة عملية تدریب، وبعضهم الآخر ینظر إليه Դعتباره عم 
)Gazzola & Theriault, 2007.(  

ــع  ــه شخــص رف̀ ــد˭ل یقدم ــو ت ــام ه إن الإشراف ˉشــكل ̊
المس̑توى والتدریب إلى شخـص أقـل ˭ـبرة في المهنـة نفسـها، 
ويهدف إلى تعز̽ز الخصائص المهنية والوظيف̀ة، وم˗ابعة نوعية 

ً ̊لى . الخدمات التي تقدم وهو عملية ف̲ية محضة، مˍني أساسا
ن العلاقات وال̱شاطات الإ̮سانية، ویوˡد من أˡل مجمو̊ة م

مسا̊دة الآخر̽ن ̊لى أداء دورهم الوظيفي ˉشكل أفضل، إلا 
أن الإشراف Դلإرشاد يختلف من ح̀ـث إنـه یتضـمن مجمو̊ـة 

Գس˖شارة، والإرشاد، والتدریب : من الأ̮شطة الإشراف̀ة هي
) Hart, 1982(ویعـرف هـارت . وتقديم المعلومات، والتق̀يم

تعليمية ࠐنية تنطوي ̊ـلى ˭ـبرة : لإشراف Դلإرشاد بأنها ˭برة 
عميقة في الإرشاد، ح̀ـث يحـرص مـن ˭ـلاࠀ المشرفـ ̊ـلى 
مسا̊دة المرشد المتدرب ̊لى ǫك˖ساب ࠐارات ࠐنية، وسمات 
شخصية مختلفة؛ ̦ـكي ̽كـون بمقـدوره مسـا̊دة المسترشـد̽ن، 

ــاد النفسيــ ــداف الإرش ــق أه ــت . وتحق̀ ــيزارا وفورس ˡ ــا أم
)Gizara, & Forrest, 2004 ( أنه ̊لاقة تحالف̀ة بين Թفير

اثنين الأول خˍـير م˗خصـص والآخـر أقـل ˭ـبرة یعمـل ̊ـلى 
زԹدة قدرة المرشد ̊لى ǫك˖ساب المعرفة العلمية والعملية ذات 

بأنـه ) Hess, 1987(في ˨ـين یعرفـه هـيز . الصـߧ Դلإرشـاد
منهجية عمل یقوم به مشرفون ˭براء وԷجحون یتم إ̊دادهم في 

ــب  ــة تطــور المرشــد في الجان الإشراف؛ بهــدف ˓ســهيل عملي
الشخصيـ والمهـني للارتقـاء ˊكفاءتـه وࠐارتـه ̊ـبر مجمو̊ـة مــن 

ــــــة ــــــرԷرد وجــــــودیير . الأ̮شــــــطة الإشراف̀ ــــــرف ˊ       ویع
)Bernard, & Goodyear, 2009 ( الإشراف ̊ـلى أنـه

تد˭ل یقدمه عضو م˗خصص في الإرشاد النفسيـ إلى مرشـد 
تعز̽ز الخصائص المهنيـة، أو الوظيف̀ـة، وم˗ابعـة  آخر؛ بهدف

  .نوعية الخدمات التي تقدم ̥لمسترشد̽ن

أن الإشراف عمليـة  )٢٠١١(من ˡانب آخر ̽رى الشریفين 
تعليمية مس̑تمرة، یقـوم مـن ˭لالهـا المشرفـ بمسـا̊دة المرشـد 
المتــدرب ̊ــلى ǫك˖ســاب الســلوك المهــني المــلائم، فــالإشراف 

̊ایة التطور المهني والشخصيـ وتغذیتـه الملائم والفا̊ل یعني ر 
ــــــــــرادي ولاداني. ߱ى المرشــــــــــد ــــــــــه ˊ ــــــــــما عرف                ك

)Bradley, & Ladany, 2001 (عمــل یقــوم بــه : بأنــه
ــة الإشراف؛  ــدوا ضمــن منهجي ــبراء وԷجحــون أ̊ فـون ˭ مشرـ
بهدف ˓سهيل عملية تطور المرشد المتدرب الشخصي والمهني، 

أما . مجمو̊ة من الأ̮شطة الإشراف̀ة للارتقاء ˊكفاءته وࠐارته ̊بر
تعليميـة، : فقد عرفه بأنـه) Crocket, 2007(̠رو̠ت  عمليـة 

ك˖ســب  ــدة، و̽ ــدرب ࠐــارات ˡدی ــتعلم المرشــد المت ح̀ــث ی
السلوك المهني الملائم ̊بر دراسة ال̱شاطات المهنية ̥لمشرفـ 

  . ̊ليه

من ˭لال تحليل التعریفات السابقة یتˌين أن عمليـة الإشراف 
ن ˭لال مشرفين ذوي ˭ـبرة تم إ̊ـدادهم ̊ـلى أسـاس تنفذ م
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المــنهج الإشرافي، وأن المشرـفـ یعمــل ̊ــلى ˓ســهيل التطــور 
ــديم  ــه، وزԹدة تق ــع كفاءت ــدف رف ــد؛ به ــني ̥لمرش ا߳اتي والمه
مسـ̑توى الخـدمات الإرشـادیة ̥لمسترشـد̽ن، كـما أن وظيفــة 
المشرف Դسـ̑تمرار هي تعلـيم المشرفـ وتدریبـه ̊ليـه؛ بهـدف 

ــ ــد˭ل المناســب المحافظــة ̊ ــديم الت ــاراتهم وتق لى مســ̑توى ࠐ
  . ̥لمشرف ̊ليه في ˨اߦ ̊دم توفر المهارات والسمات ا̦كاف̀ة

ـــت  ـــرى ̠رو̠ ـــلى ) Crocket, 2007(و̽ أن الإشراف ̊
ــيم ــوعي التعل ــين ن ــربط ب ــبرة ˔ ــاد النفسيــ ˭ ــني : الإرش التلق̀

والتجریبي، إذ إنه بناء لخطط الـتعلم الفـردي ̥لمشرفـ ̊لـيهم 
مــع مسترشــديهم، و̼ســمى الأســلوب أو النظــام ) المرشــد̽ن(

̦نموذج Դ ̦نمـوذج ̊ـاملا . المتبع في الإشراف وتعد معرفـة هـذا ا
ـــــــــلإشراف ـــــــــة ل          أساســـــــــ̑يا في الممارســـــــــة الأ˭لاق̀

(Thieslsen & Leahy, 2001) . خ˗يـارԴ فالقرار المتعلـق
ــن مــؤ˛رات ظاهریــة وأخــرى  ــوذج لــلإشراف لا يخلــو م نم

یعتمـد ̊ـلى المشرفـ، دا˭لية، و̦كن اخ˗يار  نموذج للإشراف 
، والسـ̑ياق الب̿ـئي )المشرفـ ̊ليـه(والمرشد الخاضع ̥لتدریب 

)Context( هذه العناصر الثلاثة تقلل من حریـة المشرفـ ،
̦نموذج ̦كنها لا تق̀ده كليا، ولأن المشرف والمرشد  في اخ˗يار ا
قد یتغير ߱يهما مس̑توى الخبرة؛ مما يحتم تغـير نمـوذج الإشراف 

س̑ت˯دم في العملية الإشراف̀ة بهدف مسـا̊دة المرشـد ̊ـلى الم 
ǫك˖سـاب ࠐـارات وف̲يـات محـددة في الجلسـة الإرشـادیة، أو 

  . معرفة سلوك المسترشد وتحليࠁ

ة ̠بيرة ̊لى فا̊لية المرشد،  lویعتمد نجاح العمل الإرشادي بدر
مسـ̑توى الإ̊ـداد : و˔رتبط فا̊لية المرشد بعوامل م˗عددة منها

وى تدریبه ̊لى المهارات والف̲يات الإرشادیة، النظري، ومس̑ت
ــل  ــال العم ــة في مج ــة المدرك ــة المهني ــاءة ا߳اتي ومســ̑توى ا̦كف
الإرشادي، وهـذه العوامـل قـابߧ ̥لتعـدیل وԳك˖سـاب عـن 
طریق ˊرامج تـدریب وإ̊ـداد المرشـد̽ن المناسـ̑بة، وهـذا مـا 
ــــــˆكارو  ــــــبي وف ــــــن لام ــــــائج دراســــــة كل م ــــــده نت           تؤك

)Lambie & Vaccaro, 2010( والـتي أشـارت نتائجهـا ،
إلى أن أنه كلما كانت مسـ̑توԹت ا̦كفـاءة ا߳اتيـة ߱ى الطلبـة 
ــاءتهم في التــدریب، وإتقــان  ــع أن ˔ــزداد كف مرتفعــة مــن المتوق

ــادیة ــارات الإرش ــرميزي .  المه ــكار و˔ ــر ومحمــد ووˊ ــا جعف أم
)Jaafar, Mohamed, Bakar, & Tarmizi, 2009 (

م إلى وجود ̊لاقة بـين مسـ̑توى ا̦كفـاءة ف˖شير نتائج دراس̑ته
ا߳اتية ߱ى المرشد̽ن المتدربين ومس̑توى المهـارات الإرشـادیة 

  . الأدائية ߱يهم

ـــس و̠رنجـــل وبيـــك ـــرى كل مـــن إیل ـــب آخـــر ̽      مـــن ˡان
)Ellis, Krengel, & Beck, 2002 ( أن الممارســات

الإشراف̀ة المباشرة قد تعمـل ̊ـلى زԹدة مسـ̑توى القلـق ߱ى 
ن المتدربين، وԴلتالي انخفـاض مسـ̑توى الأداء ߱يهـم، المرشد̽

ً بمـا ߱یـه مـن معرفـة  وأن المرشد المتدرب كلما كان أكـثر وعيـا
في ˨ين ̽رى هافركامـب . نظریة من المتوقع أن یتحسن أداؤه

)Haverkamp, 1994 ( ــين ــة ب ــة ارتباطي ــاك ̊لاق أن هن
ة مس̑توى الرقابة ا߳اتية وكل من مدة التدریب وس̑نوات الخبر 

ــاد، وأن مســ̑توى القلــق ̽رتفــع ߱ى الطلبــة ذوي  في الإرش
  .الرقابة ا߳اتية المتدنية

ومن هنا ˡاء Գهۡم مـن قˍـل ا߿تصـين في مجـال الإشراف 
ـد أن بعــض  lـال م˗خصـص ࠀ مكانتـه، وقـد وˤلإرشـاد كمԴ
الطلبة المـرشحين ̥لعمـل كمرشـد̽ن یتك̀فـون مـع ا߱ور المهـني 

ارات إرشـادیة مختلفـة،  ب̿ـۣ یبـدو الجدید لما يمتلكونه من ࠐـ
بعضهم الآخر في ˨اߦ ارتباك وقلق دائم و̊دم اس̑تقرار؛ ن˖ˤ̀ة 
لعدم قدرتهم ̊لى التك̀ف في ممارسة دور المرشـد الفعـال مـن 
˭لال توظيف المهارات الإرشادیة ا߿تلفة، ߳ا فإن عملية رفـع 

تبقـى مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى المرشـد̽ن المتـدربين 
ــة  ــبرامج التدریˌ̀ ــن أˡــل وضــع ال مجــالا ̥߲راســة والبحــث م
والإشراف̀ة الفا̊ߧ، والتي تنعكس نتائجها ̊لى مس̑توى الخدمة 

  ).Costa, 1994(الإرشادیة المقدمة للأفراد 

وینظر ̥لكفاءة ا߳اتية Դعتبارهـا ˨ـاߦ ذهنيـة ˓سـهم في زԹدة 
̖ي تعـبر عـن التطبيق الناجح ̥لمهارات التك̀ف̀ة ߱ى الفرد، فه ـ

إدراك الفرد لمس̑توى قدراته ̊لى أداء المهام في مواقف معينـه 
. (Cormier & Nurius, 2003)وإمكانيـة نجا˨ـه ف̀ـه 

ویعتمد الإحساس Դ̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة مـن قˍـل المرشـد̽ن 
ــب ̊ــلى  ــة الناجحــة في التغل ̊ــلى التˤــارب والخــبرات الحياتي

ــۣذج Գيجاب  ــة مــن المرشــد̽ن الصــعوԴت والمشــߕت، وال ي
النـــاجحين الـــتي ˓ســـ̑ت˝يرهم و˓شـــجعهم ̊ـــلى الأداء والعمـــل 
الإرشادي، إضافة ̥لتدریب وال˖شجيع وا߱عم المعنوي ̥لمرشد 
ــديم  ــيرا تق ــة، وأ˭ ــات المطلوب ــت߶ الإمكاني ــدرب ا߳ي يم المت
التغذیة الراجعة الإيجابية الـتي تهـدف إلى تعـدیل ردود فعـل 

  .الأداء المرشد السلبية والتي تؤ˛ر ̊لى

ـــاو  ـــاري وســـ˖̀فانو ودرابي ـــا وجرابوف ـــن ̠وزین ـــد كل م ویؤك
(Kozina, Grabovari, Stefano, & Drapeau, 2010) 

ــة ̥لمرشــد̽ن مــن الممكــن ǫك˖ســابها  ــة المهني ــاءة ا߳اتي أن ا̦كف
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ــبرات  ــن الخ ــرد لسلســߧ م ــریض الف ــلال تع ــن ˭ ــا م وتعلمه
ي مـن والتˤارب الحياتية ا߿تلفـة ومـا ̽رافقهـا مـن دعم اجۡعـ

وفي العملية الإرشادیة من الممكن العمـل ̊ـلى رفـع  ،الآخر̽ن
مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية مـن ˭ـلال تعـریض المرشـد̽ن 
لسلسߧ مختلفة من الخبرات الإرشـادیة الـتي یـتم مـن ˭لالهـا 
رى الباحث أنه مـن  توظيف المهارات والف̲يات الإرشادیة، و̽

المرشـد ̊ـلى إتقـان  الممكن تحدید دور المشرف هنا بمسـا̊دة
مـن هنـا تتضـح . اس̑ت˯دام ف̲يات وࠐارات العملية الإرشادیة

ــدربين والإشراف ̊لــيهم وفــق  ــة تــدریب المرشــد̽ن المت أهمي
  .استراتيجيات محددة في الإشراف Դلإرشاد

إن مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ̥لمرشد̽ن تجعلهم يختـارون 
م أكفاء واثقون، وفي المهام الإرشادیة التي فيها ̼س˖شعرون أنه

المقابل یتجنبون المواقف التي ̼س˖شعرون أنهـم فيهـا محـدودو 
كما تلعب ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة ̥لمرشـد̽ن دورا ࠐـما . ا̦كفاءة

لــ̿س في مجــال تˌــني Գتجــاه النظــري ا߳ي ســ̲̿طلقون مــن 
˭لاࠀ في التعامل مع المسترشد̽ن فحسـب، و̦كـن في تحدیـد 

ذلونه في مواݨـة الصـعوԴت في أثنــاء حجـم ا߽هـود ا߳ي ســ̿ˍ
الجلسات الإرشادیة، وتؤ˛ر أیضا في أنمـاط التفكـير، ومـن ثم 
                     ردود الفعــــــــــــــــل Գنفعاليــــــــــــــــة والســــــــــــــــلو̠ية 

)Owens, Bodenhorn & Bryant, 2010.(  

وإن تمتع المرشد̽ن ˊكفاءة ذاتية مرتفعـة مـن المحتمـل أن ̼سـهم 
ت˯دام الأساليب الإرشادیة ا߿تلفـة، في دفع المرشد̽ن نحو اس̑ 

وتجریب أفـكار ˡدیـدة لا سـ̑ۤ الأسـاليب الإرشـادیة صـعبة 
و̼سهم هؤلاء المرشـدون مـن ˭ـلال معتقـداتهم بمـا . التطبيق

˔نميــة توقعــات م˗فــائߧ ߱ى  يمتلكــون مــن كفــاءة ذاتيــة في 
المسترشد̽ن حول نجا˨اتهم المتوقعة في المس̑تقˍل، وفي المقابل 

د̽ن ا߳̽ن لا يملكون معتقدات إيجابية عـن كفـاءتهم فإن المرش
ا߳اتية من المحتمـل أن تعيـق معتقـداتهم السـلبية قـدرتهم ̊ـلى 
ـــــــــــــــــــــــــــــــديهم ـــــــــــــــــــــــــــــــأثير في مسترش                                 الت

)Jaafar, Mohamed, Bakar & Tarmizi, 2009.(  
ـــــــت  ـــــــورن وˊری̱ ـــــــنز وبود̽نه ـــــــن أوی ـــــــرى كل م             و̽

)Owens, Bodenhorn & Bryant, 2011( أن هناك ،
̊لاقة ذات دلاߦ إحصائية بين مس̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة ߱ى 
المرشد وم˗غير الخبرة، بحيث كلما زادت ̊ـدد سـ̑نوات الخـبرة 
ــاءة ا߳اتيــة ߱ى المرشــد̽ن، وأن مســ̑توى  زاد مســ̑توى ا̦كف

وهـذا مـا . ا̦كفاءة ا߳اتيـة تختلـف Դخـ˗لاف الجـ̱س والعمـر

ـــــــــ ـــــــــرԹ ومحمـــــــــد یعارضـــــــــه كل م ـــــــــكار وز̠                                ن ˊ
)Bakar, Zakaria & Mohamed, 2011 ( ح̀ــث

أشاروا الى أن مسـ̑توى مسـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة لا يختلـف 
ــإخ˗لاف الجــ̱س، وأن هنــاك ̊لاقــة بــين ˭ــبرة المرشــد  ب
لتعليمـي  ومس̑توى كفاءته الإرشادیة، وأنه كلما ارتفع المسـ̑توى ا

  .ثر فا̊لية̥لمرشد كان أك

ـــاو  ـــاري وســـ˖̀فانو ودرابي ـــت وجرایوف         في ˨ـــين یؤكـــد ̠وزی
 )(Kozina, Grabovari, Stefano & Drapeau, 2010 

ــاءة  ــع مســ̑توى ا̦كف ــدریب في رف ــة الإشراف والت ̊ــلى فا̊لي
ـــارات  ـــة الإرشـــاد وتحســـن مســـ̑توى المه ـــة ߱ى طلب ا߳اتي

الصـعبة الإرشادیة ߱يهم والقدرة ̊لى التعامـل مـع السـلو̠يات 
  .̥لمسترشد̽ن

ر ࠐارات المرشد̽ن من ˭لال  ویعتقد بعض المشرفين أن تطو̽
ر المهارة هو الهدف الأول ا߳ي يجب تحق̀قه، بۣ̿  نموذج تطو̽
̦نمو الشخصي هو الأساس  ینظر بعضهم الآخر إلى أن نموذج ا
رى كثير  ا߳ي يجب أن ینطلق من ˭لاࠀ العمل الإشرافي، و̽

الهدفين يجب تحقـ̀قهما عـن طریـق  من المتخصصين أن هذ̽ن
̦نموذج التكاملي و̦كي تتحقق هذه الأهداف لابـد . اس̑ت˯دام ا

نمـاذج : من أن تتوفر ߱ى المشرف ف˄تان لۣذج الإشراف هما
ــ ــلاج النفسي ــرԹت الع ــلى نظ ــة ̊ والــۣذج , الإشراف المب̱̀

  ).Reichelt & Skjerve, 2001(الخاص Դلإشراف 

ــلى  ــة ̊ ــالۣذج المب̱̀ ــ ˓ســ̑ت˯دم ف ــلاج النفسي نظــرԹت الع
: أساليب وف̲يات نظریة محددة لتدریب المرشد المتدرب م˞ـل

النظریة السلو̠ية، ونظریة الت˪ليل النفسي، والنظریة المعرف̀ة، 
رها ˉشكل ˭اص  و̎يرها، في ˨ين أن الۣذج الخاصة یتم تطو̽
ر المهارات، ونموذج  للإشراف والتدریب، و˓شمل نموذج تطو̽

̦نمو ال  ̦نموذج التكاملي، و̎يرها من الۣذج الخاصة ا شخصي، وا
)Coll, 1995.(  

وقد أجریت العدید من ا߱راسات بهدف ا̦كشف عن فا̊لية 
) ٢٠١١(نمــاذج Գشراف Դلارشــاد، فقــد ˨ــاول الشرـیـفين 

ر  ا̦كشف عن فا̊لية ˊرԷمج إشرافي ̼س˖̲د إلى نمـوذج تطـو̽
ــ̑توى  ــاد في خفــض مس ــارة في الإشراف Դلإرش ا̦كفــاءة المه

أظهــرت . ا߳اتيــة المهنيــة ߱ى المرشــد̽ن المتــدربين في الأردن
ــراد ا߽مو̊ــة  نتــائج ا߱راســة أن مســ̑توى قلــق الأداء ߱ى أف
التجریˌ̀ـة كان أقـل ˉشــكل دال إحصـائيا ممــا هـو ߱ى أفــراد 

دت فروق ذات دلاߦ إحصـائية . ا߽مو̊ة الضابطة lكذߵ و
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داء ̡كل تعزى إلى بين م˗وسطات الأداء ̊لى مق̀اس قلق الأ
ــل بــين  ــ̱س، والتفا̊ ــين ا߽مو̊ــة والج ــل ب ــة والتفا̊ ا߽مو̊
المس̑توى ا߱راسي والج̱س، والتفا̊ل بين ا߽مو̊ة والمس̑توى 

  . ا߱راسي والج̱س

وفي دراسـة حـول أ˛ـر الممارسـات الإشراف̀ـة في تحســين أداء 
ــك  ــس و̠رنجــل وبي ــن إیل ــدربين أجراهــا كل م المرشــد̽ن المت

)Ellis, Krengel, & Beck, 2002( أشارت نتائجها إلى ،
أن الممارسات الإشراف̀ة المباشرة قد تعمل ̊لى زԹدة مس̑توى 
القلـق ߱ى المرشــد̽ن المتــدربين، وԴلتــالي انخفــاض مســ̑توى 
الأداء ߱يهم، وأن المرشد المتدرب كلما كان أكثر وعيا بما ߱یـه 

ˡانـب مـن . من معرفة نظریـة مـن المتوقـع أن یتحسـن أداؤه
 (Ray & Altekrus, 2000)آخـر یؤكـد ري والتكـروس 

̊لى  فا̊لية ˊرامج الإشراف الفردیة والجماعية في رفع مس̑توى 
فا̊لية طلبة الإرشاد النفسي، وأن لبرԷمج الإشراف الجمـاعي 
الأ˛ر الأكبر في جعل المرشد̽ن أقل اعۡد ̊لى مشرفيهم وأكثر 

ـــهم ـــلى أنفس ـــۡدا ̊ ـــ̿س . اع ـــير ب ـــين ̼ش ـــبرنثل في ˨        وس
)Peace & Sprinthall, 1998 ( فا̊ليـة ˊـرامج التـدریب

في زԹدة مس̑توى ام˗لاك المهارات الإشراف̀ة ߱ى المرشد̽ن، 
ــارات  ــع ࠐ ــدریب م ــترة الت ــين ف ــة ب ــة طردی ــاك ̊لاق وأن هن

  .المرشد̽ن المتدربين

SSkkiillنموذج تطو̽ر المهارة نموذج تطو̽ر المهارة  ll   DDeevveellooppmmeenntt  MMooddeell  

ر المها رة ̊لى أنه أسهل الۣذج الإشراف̀ة ینظر إلى نموذج تطو̽
̦نموذج Դلأبعاد الثلاثة  من ح̀ث الفهم والتطبيق، ويمتاز هذا ا

العلاقـــة الوظيف̀ـــة بــين المشرــفـ والمشرــفـ ̊ليـــه : التاليــة
، ومقـدار المســافة الهرم̀ـة بــين المشرفـ والمشرـفـ )المرشـد(

ــة ــة الإشراف̀ ــور الجلس ــه، ومح ــة . ̊لي ــف العلاق ــن وص ويمك
ر المهـارة الوظيف̀ة بين  المشرف والمشرف ̊ليه في نموذج تطـو̽

Դلعلاقة بين المعلم والطالب، و˓سمح هـذه العلاقـة ̥لمشرفـ 
أن ̼س̑تفسر عن طبيعة عمل المشرف ̊ليه، وتحق̀ق مطالبه، 
ويحق ̥لمشرف ̊ليه أن ̼سأل المشرف عن تحليلاته وتق̀ۤتـه 

ر أما العامـل الثـاني ا߳ي يمـيز نمـوذج تطـ. التي تتعلق بعمࠁ و̽
المهارة عـن الـۣذج الأخـرى فهـو مـدى المسـافة الهرم̀ـة بـين 
المشرف والمشرف ̊ليه، ويمكـن أن تختلـف المسـافة في هـذا 

̦نمــوذج مــن مقــدار مــ̲خفض  كــما في ا߱ليــل Դل̱ســ̑بة  –ا
ــع  -̥لمســافر̽ن ــلم  –إلى مقــدار مرتف ــين المع ــة ب كــما في العلاق

تفا̊ـل بـين وبنـاء ̊ـلى ال . -الروݮ ߱ى الهنود وأ˨د تلام̀ذه

، فإن المشرف یقيم المسـافة )المرشد(المشرف والمشرف ̊ليه 
ر المهارة فهو  الهرم̀ة بوضوح، أما محور الجلسة في نموذج تطو̽

ــه  ــم المشرـفـ ̊لي ̥لمسترشــد ) المرشــد(یقــوم ̊ــلى مــدى فه
ــارات  ــات وࠐ ــن ˭ــلال ف̲ي ــم م ــال ߳ߵ الفه ــق الفع والتطبي

  .إرشادیة م̲اس̑بة

ر المه : ارة إلى تحق̀ق هدفين أساس̑يين هـماويهدف نموذج تطو̽
̊لى فهم الجوانب ا߿تلفـة ) المرشد̽ن(مسا̊دة المشرف ̊ليهم 

̥لمسترشد̽ن ا߳̽ن ̽راجعونهم، وتحدیـد الأسـاليب الإرشـادیة 
وهذا یتطلب . المراد توظيفها مع هؤلاء المسترشد̽ن وǫك˖سابها

 ٌ ̦نمـوذج ̊ـلى أنهــما كل عمليـة تعـلم فـا̊ߧ، وینظــر إلى هـدفي ا
فيمتــاز فهــم الحــاߦ م  ̡هــدف بــإجراء ) المسترشــد(˗كامــل، 

م̲اقشــات بــين المشرـفـ والمرشــد بهــدف زԹدة فهــم المرشــد 
لســلوك المسترشــد، وتتضــمن المناقشــات الســلو̠يات العامــة 
اˡاتــــه، ودینام̀ــــات  والخاصــــة ̥لمسترشــــد ودافعيتــــه، و˨
ـــدة في وصـــف  الشخصـــية، وأي وســـائل أخـــرى ذات فائ

أخـرى ̼شـير الهـدف مـن تحدیـد  من ݨـة. المسترشد وفهمه
المهـــارة وǫك˖ســـابها إلى المناقشـــات بـــين المشرــفـ والمرشـــد 

حول استراتيجيات وأسـاليب الإرشـاد المـراد ) المشرف ̊ليه(
تطبيقها من قˍل المرشد ̊لى المسترشد، فالهدف من ǫك˖ساب 
ــن المشرـفـ عــن أســاليب  ــديم اقترا˨ــات م ــاز بتق ــارة يمت المه

المشرفـ (نب نقد لف̲يـات المرشـد الإرشاد المس̑ت˯دمة، وجوا
  ).̊ليه

ــــــــــــر ــــــــــــوس وبيك ــــــــــــن ̠وربي                      و̼شــــــــــــير كل م
)Kurpius & Baker) (as cited in Hart, 1982 (

ــات  ــن الف̲ي ــد م ــارة یتضــمن العدی ر المه ــو̽ ــوذج تط إلى أن نم
، والتقر̽ر النفسي )Case Notes(ملاحظات الحاߦ : أˊرزها

)Psychological Report( ــــــــــب ا߱ور          ، ولع
)Role- Playing( والجلــوس الجمــاعي ،)Sitting-In( ،

، وال˖سـجيل الصـوتي والمـرئي )Observation(والملاحظة 
)Audiotape & Videotape Recording( والتدریب ،
)Coaching( ــــــق ــــــلاج المراف ، )Co-Therapy(، والع

ــاق )Group Work(والعمــل الجمــاعي  ، )Peers(، والرف
ــبرԷمج وهي ا ــاء ال ــا الباحــث في بن ــد ̊ليه ــتي اعتم ــات ال لف̲ي

  .الإشرافي

ر المهـارة  في الإشراف ̊ـلى المرشـد̽ن  ̼س̑ت˯دم نمـوذج تطـو̽
والمرشـد̽ن العـاملين بغـض ) الطلاب قˍل التخـرج(المتدربين 
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النظر عن مس̑توى الخبرة والتدریب ߱يهم، فعلى المشرف أن 
الإطـار فـإن  يحدد سـلو̠يات المرشـد ̎ـير الفـا̊ߧ، وفي هـذا

لتعليمي المباشر أو ̎ير المباشر، فمن  المشرفين يختارون Գتجاه ا
ــة  تق̀يمي ــل  فـ ردود فع ــاشر یعطــي المشرـ ــاه المب ˭ــلال Գتج

فـ ̊ليــه  الــتي اســ̑ت˯دࠐا مــع ) المرشــد(لتك̲ــيكات المشرـ
مسترشدیه، إضافة إلى تقديم اقترا˨ات لما ی̱ˍغي أن یقـوم بـه 

Գتجـاه ̎ـير المبـاشر ف̀تضـمن  أما. المرشد ليكون أكثر فا̊لية
. مكافأة السلو̠يات ̎ير الإيجابية، وتجاهل السلوك ̎ير الفا̊ل

ــن  ــة م ̦نمــوذج أن یضــع قائم ــق هــذا ا و̼ســ̑تطيع المشرـفـ وف
المهارات التي يحتاج المرشد ̥لتدرب ̊ليها ليكون أكـثر فا̊ليـة 
̦نموذج م̲اس̑با ̥لتطبيق مع طلبـة  مع المسترشد̽ن، ویعد هذا ا

تـدربين ح̀ـث یـوفر لهـم الحـد الأدنى مـن ا̦كفـاءة الإرشاد الم 
  .ا߳اتية المهنية

ومن المهم أن لا یبالغ المشرف في تقديم ا߱عم الزائد ̥لمتدرب؛ 
ــدة  ــداء ســلو̠يات وأســاليب ˡدی ــن فرصــة إب ــه م ــه يحرم لأن
ــا، في ˨ــين أن ا߱عم القليــل قــد یــؤدي إلى إرهــاق  وتجر́ته

مـا تقـدم ومـن  في ضـوء. المتدرب، وإحساسه بعـدم ا̦كفـاءة
˭لال اس̑تعراض ا߱راسات التي أجریت في م̀دان الإشراف 
Դلإرشــاد یلاحــظ نــدرة ا߱راســات العلميــة التجریˌ̀ــة وشــ̑به 
التجریˌ̀ة، كما یلاحـظ أن هنـاك نقصـا واضحـا في ا߱راسـات 
ـــوع الإشراف Դلإرشـــاد، وأن  ـــتي تناولـــت موض ـــة ال العربي

الإشراف̀ـة عينـات ا߱راسات الأج̲بية كانت ت˖̲اول في ˊرامجها 
مختلقة م˞ـل طلبـة ا߱راسـات العليـا والمرشـد̽ن المتمرسـين في 
مجال الإرشاد النفسي، ߳ا أصبح مـن الضرـورة بمـكان إجـراء 
م˞ل هذه ا߱راسات لبحث فا̊لية م˞ل هذه البرامج الإشراف̀ة 
في رفع مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية ߱ى المرشـد̽ن المتـدربين، ممـا 

لمهتم ين بموضوع الإشراف Դلإرشاد ˊرԷمجـا قـد یوفر ̥لمعنيين وا
˔نمية المهـارات والف̲يـات الإرشـادیة وصـقلها ߱ى  ̼سا̊د ̊لى 

  .طلبة الإرشاد النفسي

  مشكلة ا߱راسةمشكلة ا߱راسة

من ˭لال ˭ـبرة الباحـث بوصـفه مرشـدا نفسـ̑يا ومشرفـا في 
مجـال الإرشــاد النفسيـ، ومدرســا لطلبـة الإرشــاد النفسيــ في 
مساقات م˗عددة، لاحظ أن هنـاك ˨ـاߦ مـن الشـعور بعـدم 

ــاد النفسيــ  ــا طلبــة الإرش ــاءة والعجــز یعا̯يه بوصــفهم (ا̦كف
عند تدر̽بهم ̊ـلى آليـة اسـ̑ت˯دام ࠐـارات ) مرشد̽ن م˗دربين

ة الإرشادیة في أثنـاء إجـراء مقـابلات الإرشـاد الفردیـة الجلس

والجماعية، مما ینعكس ˉشكل واضح ̊لى مس̑توى فا̊ليتهم في 
. اســ̑ت˯دام المهــارات والف̲يــات الإرشــادیة المتوقــع أن یتق̲وهــا

تق̀يمهم الأدائي ̊لى الـرغم  وهذا بدوره یؤ˛ر سلبا في مس̑توى 
الجلســة مــن امــ˗لا̡هم للإطــار النظــري الخــاص بمهــارات 

، )٢٠١١(وقد أكد ذߵ نتـائج دراسـة الشریـفين . الإرشادیة
ـــــــت  ـــــــورن وˊری̱ ـــــــنز وبود̽نه ـــــــة  أوی ـــــــائج دراس            ونت

)Owens, Bodenhorn & Bryant, 2011( ونتـائج  ،
      دراســـــة ̠وزیـــــت وجرایوفـــــاري وســـــ˖̀فانو ودرابيـــــاو
(Kozina, Grabovari, Stefano & Drapeau, 

راســة ن˖ˤ̀ــة  ̥لــنقص الــواضح في ، وتــأتي هــذه ا߱(2010
ا߱راسات العربية الـتي تناولـت موضـوع الإشراف Դلإرشـاد، 
وأن ا߱راســات الأج̲بيــة كانــت ت˖̲ــاول في ˊرامجهــا الإشراف̀ــة 
ــة ا߱راســة الحاليــة، ߳ا أصــبح مــن  عينــات مختلقــة عــن عين

߳ߵ تهــدف . الضرــورة بمــكان إجــراء م˞ــل هــذه ا߱راســات
˗بـار فا̊ليـة ˊـرԷمج إشراف إرشـادي ا߱راسة الحاليـة إلى اخ 

ر المهارة في رفع مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية  ̼س˖̲د إلي نموذج تطو̽
وԴلت˪دید ˨اولت . المهنية ߱ى المرشد̽ن المتدربين في الأردن
  :هذه ا߱راسة  اخ˗بار الفرضيتين التاليين

  ــائية عنــد مســ̑توى ــد فــروق ذات دلاߦ إحص ˡلا تو
لأداء ̊لى كل مجـال مـن بين م˗وسطات ا ٠,٠٥ا߱لاߦ 

مجــالات مق̀ــاس ا̦كفــاءة ا߳اتيــة المهنيــة ߱ى المرشــد̽ن 
، والجـ̱س )تجریˌ̀ة، ضـابطة(المتدربين تعزى ̥لمجمو̊ة 

). Զلثــة، رابعــة(، والمســ̑توى ا߱راسي )ذ̠ــور، اԷث(
 :وینˌ˞ق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية

ــــد  .١ ــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية عن لا توˡــــد ف
ــ̑توى ا بــين م˗وســطات الأداء  ٠،٠٥߱لاߦ مس

̊لى كل مجال من مجالات مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتيـة 
المهنية ߱ى المرشد̽ن المتـدربين تعـزى ̥لمجمو̊ـة 

 ).تجریˌ̀ة، ضابطة(

ــــد  .٢ ــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية عن لا توˡــــد ف
بـــين م˗وســـطات الأداء  ٠,٠٥مســ̑توى ا߱لاߦ 

̊لى كل مجال من مجالات مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتيـة 
ــدربين تعــزى ̥لˤــ̱س ا لمهنيــة ߱ى المرشــد̽ن المت
 ).ذ̠ور، اԷث(

ــــد  .٣ ــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية عن لا توˡــــد ف
بـــين م˗وســـطات الأداء  ٠,٠٥مســ̑توى ا߱لاߦ 
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̊لى كل مجال من مجالات مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتيـة 
المهنية ߱ى المرشد̽ن المتدربين تعـزى ̥لمسـ̑توى 

 ).Զلثة، رابعة(ا߱راسي 

 ــد فــروق ذات ˡــائية عنــد مســ̑توى  لا تو دلاߦ إحص
ـــين م˗وســـطات الأداء ̊ـــلى مق̀ـــاس  ٠,٠٥ا߱لاߦ  ب

ــة ̡ــكل ߱ى المرشــد̽ن المتــدربين  ــة المهني ا̦كفــاءة ا߳اتي
ذ̠ـور، (، والجـ̱س )تجریˌ̀ـة، ضـابطة(تعزى ̥لمجمو̊ة 

وینˌ˞ق عـن ). Զلثة، رابعة(، والمس̑توى ا߱راسي )اԷث
 :هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية

ــــد لا  .١ ــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية عن توˡــــد ف
بـــين م˗وســـطات الأداء  ٠,٠٥مســ̑توى ا߱لاߦ 

̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى المرشـد̽ن 
 ).تجریˌ̀ة، ضابطة(المتدربين تعزى ̥لمجمو̊ة 

ــــد  .٢ ــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية عن لا توˡــــد ف
بـــين م˗وســـطات الأداء  ٠,٠٥مســ̑توى ا߱لاߦ 

ة المهنية ߱ى المرشـد̽ن ̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتي
 ).ذ̠ور، اԷث(المتدربين تعزى ̥لˤ̱س 

ــــد  .٣ ــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية عن لا توˡــــد ف
بـــين م˗وســـطات الأداء  ٠,٠٥مســ̑توى ا߱لاߦ 

̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى المرشـد̽ن 
ـــ̑توى ا߱راسي  ـــدربين تعـــزى ̥لمس Զلثـــة، (المت

 ).رابعة

  أهمية ا߱راسةأهمية ا߱راسة

الأول نظـري والثـاني : ߱راسـة مـن ˡـانبينتنˌ˞ق أهميـة هـذه ا
  :تطبيقي

تعد ا߱راسة الحالية بمثابة خطوة في توفير إطار  :الأهمية النظریة
نظري للإشراف Դلإرشاد، ح̀ث یلاحظ اف˗قار دراسات ̊ـلم 
النفس الإرشـادي إلى هـذا الإطـار محليـا وعربيـا، ممـا یعكـس 

أهمية ا߱راسة ˨اˡة شدیدة ߱ى الباح˞ين إليه، ولعل مما یؤكد 
 -في ˨ـدود ̊ـلم الباحـث -أنه لا توˡد دراسة أردنية أو عربيـة

ر المهـارة  تناولت فا̊لية ˊرԷمج إشرافي ̼س˖̲د إلى نمـوذج تطـو̽
في الإشراف Դلإرشاد یتوقع أن ̼سهم في رفع مس̑توى ا̦كفـاءة 
ا߳اتية المهنيـة ߱ى المرشـد̽ن المتـدربين، كـما ˨اولـت ا߱راسـة 

ر المهارة، وا̦كشـف تقديم ˊرԷمج إشر  افي قائم ̊لى نموذج تطو̽
ــة ߱ى  ــة المهني ــاءة ا߳اتي ــع مســ̑توى  ا̦كف ــه في رف ــن فا̊ليت ع

المرشد̽ن المتدربين، قد تقود نتائج هـذه ا߱راسـة الى دراسـات 
ــ̑ت˯داࠐا  ــن اس فـين، يمك ــدة ̥لمشرـ ً ˡدی ــا ــترح طرق ــة وتق لاحق
ــه هــذه ا߱راســة  ــادیة، ت̱ˍ لتحســين مســ̑توى ࠐــاراتهم Գرش

ــاح  ــة الب ــن ا߱راســات في الب̿˄ ــد م ˞ين الى ضرورة اجــراء المزی
  . العربية

فـإن ا߱راسـة الحاليـة ˨اولـت تـوفير مق̀ـاس : الأهمية العملية
لق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ̼سهم في التعرف إلى هـذه الف˄ـة 
من المرشد̽ن المتدربين والمرشد̽ن العاملين، وԴلتالي تـوجيههم 

ˉشكل فعال و̊لى أساس ̊لمـي، وإرشادهم والإشراف ̊ليهم 
ــارة في  ر المه ــو̽ ــوذج تط ــلى نم ــائم ̊ ــلي ق ــرԷمج عم ــديم ˊ وتق
الإشراف يمكن اسـ̑ت˯دامه مـن المشرفـين ̊ـلى المرشـد̽ن في 
الجامعـات الأردنيـة، والمشرفـين التـابعين لمـد̽رԹت التربيــة في 
وزارة التربية والتعليم لتحسين مسـ̑توى الخـدمات Գرشـادیة 

الـبرԷمج فا̊ليتـه في رفـع مسـ̑توى ا̦كفـاءة المقدمة اذا اثˌـت 
 .ا߳اتية المهنية

  التعریفات الإجرائية ̥لمفاهيم والمصطل˪اتالتعریفات الإجرائية ̥لمفاهيم والمصطل˪ات

تعليميــة ࠐنيـة تنطــوي ̊ـلى ˭ــبرة  :Գشراف Դلارشـاد ˭ـبرة 
عميقة في الإرشاد، ح̀ـث يحـرص مـن ˭ـلاࠀ المشرفـ ̊ـلى 
مسا̊دة المرشد المتدرب ̊لى ǫك˖ساب ࠐارات ࠐنية، وسمات 

لفة؛ ̦ـكي ̽كـون بمقـدوره مسـا̊دة المسترشـد̽ن، شخصية مخت
  ).Hart , 1982( وتحق̀ق هدف الإرشاد

تعرف ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية بأنها مجمو̊ة : ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيةا̦كفاءة ا߳اتية المهنية
مۡ̽زة من المعتقدات أو الإدرǫكات المرتبطة أو المتـد˭ߧ ̽ـرى 
المرشد أنها تؤ˛ر في المسترشد̽ن و˓سا̊ده ̊لى ما یواݨه مـن 
مشߕت وعقˍات، وهي معتقـدات المرشـد المتـدرب حـول 
ــة الإرشــاد  ــه الشخصيــ في مجــال ࠐن ــن ˡانب ــع م ــه المتوق أدائ

نفسي، ومدى رضاه وق̲اعته بدوره في محيط هذه المهنة من ال 
ــل  ــد̽ن، و˨ ــلى المسترش ــأثير ̊ ــد في الت ــدرة المرش ــلال ق ˭

ویعـبر عنـه . (Cormier & Nurius, 2003)مشـߕتهم 
ة التي يحصـل ̊ليهـا المرشـد المتـدرب  lإجرائيا من ˭لال ا߱ر
̼شـ̑تمل ̊ـلى الأبعـاد  ̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة ا߳ي 

ر الأداء : الفرعية الآتية بعد Գنجاز في مجال العمل، وبعد تطو̽
في أثناء العمـل، وبعـد التفا̊ـل Գجۡعـي مـع المسترشـد̽ن، 

  .وبعد طرق التصرف أمام المواقف الضاغطة

هو عبارة عن تصميم مخطط وم̲ظم وفـق : : البرԷمج الإشرافيالبرԷمج الإشرافي
ر المهارة في الإشراف Դلإرشاد يحتوي ̊لى مجم و̊ـة نموذج تطو̽
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مــن الجلســات التدریˌ̀ــة الــتي مــن المتوقــع أن ˓ســهم في رفــع 
ــدربين،  ــة ߱ى المرشــد̽ن المت ــة المهني ــاءة ا߳اتي مســ̑توى ا̦كف
˔نميـة ممارسـاتهم الإرشـادیة ومسـؤولياتهم في العمليـة  و˓سهيل 

ویضــم الــبرԷمج مجمو̊ــة مــن الأ̮شــطة والخــبرات . الإشراف̀ــة
لتعليمية المتنو̊ة الـتي ˓سـعى إلى تحق  ̀ـق ̊ـدد مـن الأهـداف ا

هم، وتحسين  المتوقعة، التي ˓سا̊د المرشد̽ن ̊لى ضبط سلو̡
ــارات Գتصــال والتواصــل ߱يهــم عــن طریــق مســا̊دة  ࠐ

̊ــلى صــيا̎ة الجوانــب ) المشرـفـ ̊لـيهم(المرشـد̽ن المتــدربين 
المتعددة ̥ل˪الات وفهمها، وتحدیـد المهـارات الإرشـادیة المـراد 

وتعـرف ). ٢٠١١یفين، الشر ـ(اس̑ت˯داࠐا مـع هـذه الحـالات 
خطـة عمـل : ا߱راسة الحاليـة الـبرԷمج الإشرافي إجرائيـا بأنـه

تتضمن ࠐارات محددة تم اخ˗يارها، تنفـذ مـن ˭ـلال أ̮شـطة 
وطرائق محددة، موز̊ة ̊لى مجمو̊ـة مـن الجلسـات التدریˌ̀ـة 

  .دق̀قة ٩٠-ˡ٦٠لسة مدة كل ˡلسة  ١٣

  محددات ا߱راسةمحددات ا߱راسة

من طلبـة السـ̑نة  اق˗صرت عينة ا߱راسة ̊لى مجمو̊ة - 
ــوس في  ــرԷمج البكالوری ــة في ˊ ــة والســ̑نة الرابع الثالث

  ).المرشد̽ن المتدربين(الإرشاد النفسي 

مق̀ـاس : الأدوات المس̑ت˯دمة في هذه ا߱راسة، وهي - 
كفـاءة ا߳ات المهنيـة والــبرԷمج الإشرافي وفـق نمــوذج 
ر المهارة هي من إ̊داد الباحث؛ ߳ا فإن إمكانيـة  تطو̽

 .النتائج تت˪دد بمدى صدق هذه الأدوات وثباتهاتعميم 

  تصميم ا߱راسة والمعالجات الإحصائيةتصميم ا߱راسة والمعالجات الإحصائية

تعد هذه ا߱راسة من ا߱راسات التجریˌ̀ة اس̑ت˯دم فيها 
تصميم قˍلي بعدي ߽موعتين م˗كاف˄تين، ح̀ث طبق البرԷمج 
ة التجریˌ̀ة، أما ا߽مو̊ة الضابطة فقد  الإشرافي ̊لى ا߽مو̊

أثناء العمل معها بخطة مساق ࠐارات  التزم الباحث في
الجلسة الإرشادیة المقررة من قˍل قسم ̊لم النفس الإرشادي 

وكانت  . والتربوي، وهي الطریقة المعتادة في تدر̼س الطلبة بها
  : م˗غيرات ا߱راسة ̊لى النحو الآتي

مجمو̊ات (أسلوب المعالجة المس̑ت˯دم : المتغير المس̑تقل الرئ̿س
مجمو̊ة طبق ̊ليهـا الـبرԷمج القـائم : (توԹنوࠀ مس̑ ): ا߱راسة

ر المهارة في الإشراف Դلإرشاد، ومجمو̊ة طبق  ̊لى نموذج تطو̽
  .̊ليها طریقة التدریب Գعتيادیة

: وࠀ مس̑توԹن: الج̱س: )المعدߦ( المتغيرات المس̑تقߧ الثانویة
  ).ذ̠ور، وإԷث(

 السـ̑نة الثالثـة، والسـ̑نة: (وࠀ مس̑توԹن: المس̑توى ا߱راسي
  ).الرابعة

مس̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة ߱ى المرشـد̽ن : المتغير التابع
المتدربين Դس̑ت˯دام المق̀اس المعد من قˍـل الباحـث حسـب 

  .تقد̽راتهم ا߳اتية

  المعالجة الإحصائية

لاخ˗بار الفرضية الأولى ̥߲راسة تم اس̑ت˯دام أسـلوب تحليـل 
 ) ̊ــديم التفــا̊لات(التبــا̽ن الــثلاثي المتعــدد بــدون تفــا̊لات 

)3- way MANOVA .( و ولاخ˗بـار الفرضـية الثانيـة تم
ــا̊لات  ــدون تف ــثلاثي ب ــا̽ن ال ــل التب اســ̑ت˯دام أســلوب تحلي

  ).way ANOVA -3) (̊ديم التفا̊لات(

  الطریقة والإجراءاتالطریقة والإجراءات

ً  ٦٢تضمنت ا߱راسة : : أفراد ا߱راسةأفراد ا߱راسة مـن ا̠߳ـور،  ٢٢طالبا
ــن  ٤٠و ــة، مم ــة والرابع ــ̑نة الثالث ــة الس ــن طلب ــن الإԷث م م

ة  lفأقل ̊لى مق̀ـاس ا̦كفـاءة ا߳اتيـة  ٢،٤٩حصلوا ̊لى در
المهنية ا߳ي أ̊ده الباحث، ̊لما بأن مس̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة 

ً . المهنية ߱يهم كان م̲خفضا إلى مجمـوعتين  وقد قسموا عشوائيا
تجریˌ̀ــة وضــابطة وفــق م˗غــيري ا߱راســة الجــ̱س والمســ̑توى 
ــــــߧ  ــــــوائية ا̦كام ــــــ̑ت˯دام العش ــــــث تم اس ا߱راسي، بحي

)Randomization( ــا ؛ ليكــون التصــميم المســ̑ت˯دم تجریˌ̀
ــدول  ˡ ــوضح ــا، وی ــة بحســب  ١حق̀ق̀ ــراد ا߱راس ــع أف توزی

  .م˗غيراتها

  ˡ١دول 
ة والج̱س والمس̑توى توزیع أفراد ا߱راسة بحسب م˗غيرات ا߽  مو̊

  ا߱راسي
  الس̑نة الرابعة  الس̑نة الثالثة  الصف

  إԷث  ذ̠ور  إԷث  ذ̠ور  الج̱س  ا߽موع
ة           ا߽مو̊

ة الضابطة   ٣١  ١٤  ٥  ٧  ٥  ا߽مو̊
ة التجریˌ̀ة   ٣١  ١٠  ٥  ٩  ٧  ا߽مو̊

  ٦٢  ٢٤  ١٠  ١٦  ١٢  ا߽موع

  أدوات ا߱راسةأدوات ا߱راسة
  :الآتيةلتحق̀ق أهداف هذه ا߱راسة اس̑ت˯دمت الأدوات 
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تعليمي یقـوم مـن ˭ـلاࠀ  :البرԷمج الإشرافي: أولا وهو ˊرԷمج 
الباحث بدور المشرف ̼سا̊د مجمو̊ة من المرشد̽ن المتـدربين؛ 
ليك˖س̑بوا سلوكا ࠐنيا ملائما من ˭لال تفحص ࠐاراتهم وف̲ياتهم 
المهنية، ویتكون من مجمو̊ة من التدریبات والأ̮شطة والخبرات 

لتعليمية التي أ̊دها ر المهـارة،  ا الباحث اس˖̲ادا إلى نموذج تطـو̽
ــاراتهم  ــاب ࠐ ــة ǫك˖س ــدربين فرص ــد̽ن المت ــ̀ح ̥لمرش ˖ُ ــث ی بحي

ولإ̊ـــداد هـــذا الـــبرԷمج قـــام الباحـــث . الإرشـــادیة و˔نميتهـــا
ــة ــتي : Դلخطــوات الآتي ــراء مســح ̥߲راســات والأبحــاث ال إج

Գطلاع ̊لى و تناولت موضوع الإشراف في الإرشاد النفسي،
ر المهـارة في البرامج ا ˊنموذج تطـو̽ لتعليمة التي اهتمت  لتدریˌ̀ة وا

ــرى؛  ــة الأخ ــة والتدریˌ̀ ــۣذج الإشراف̀ ــاد وال الإشراف Դلإرش
ــبرԷمج  ــتمكن مــن فهــم العنــاصر الأساســ̑ية ̥ل ̦ وذߵ بهــدف ا

الـــبرԷمج الـــوارد في دراســـة : الإشرافي، ومــن هـــذه الـــبرامج
ودراسـة ̠وزیـت وجرایوفـاري وسـ˖̀فانو  ،)٢٠١١( یفينالشر 

 ,Kozina, Grabovari, Stefano & Drapeau)ودرابياو 
ـــــــــــرԹ ومحمـــــــــــد ، )2010 ـــــــــــكار وز̠                    ودراســـــــــــة ˊ

(Bakar, Zakaria & Mohamed, 2011) ودراسـة ،
                            أویــــــــــــــــــــنز وبود̽نهــــــــــــــــــــورن وˊری̱ــــــــــــــــــــت

)Owens, Bodenhorn & Bryant, 2011( ودراسـة  ،
، إضافة إلى أنه تم Գلـتزام Դلف̲يـات الخاصـة )٢٠٠٤(ودԹن 

ر المهـــارة المشـــار إ̦يهـــا مـــن قˍـــل هـــارت         ˊنمـــوذج تطـــو̽
)Hart, 1982.(  

تم التحقــق مــن صــدق المحتــوى  ::إجــراءات صــدق الــبرԷمجإجــراءات صــدق الــبرԷمج
قˍــل (̥لــبرԷمج في هــذه ا߱راســة بعــرض الصــورة الأوليــة 

̊لى لجنة من المحكمين المتخصصين في مجـال الإرشـاد ) التطبيق
 ٨النفسي وذوي المعرفة في مجال الۣذج الإشراف̀ة، بلغ ̊ددهم 

محكمين، ح̀ث طلب مـنهم تحدیـد مـدى ملاءمـة كل ˡلسـة 
ص لها، كما طلب إبداء أیه تعـدیلات ̥لمرشد̽ن والوقت ا߿ص

ح̀ـث تم اعـۡد إجـماع مـا . أخرى ̊ـلى الجلسـات الإشراف̀ـة
ً لتعدیل إجراءات  %٨٠̮سˌ˗ه  من المحكمين وهذا بدوره كاف̀ا

ــدیل ̊ــلى الصــيا̎ة  ــث اق˗صرــ التع ــة، ح̀ كل ˡلســة إشراف̀
النحویة و˔رت̿ب الجلسـات وإضـافة بعـض المهـارات والف̲يـات 

ذف أخرى، إلى أن  اس̑تقر البرԷمج بصـورته ا̦نهائيـة ̊ـلى  و˨
˔راوحـت مـدة الجلسـة الوا˨ـدة مـا بـين . ˡلسة إشراف̀ة ١٤
هذا Դلإضافة إلى انـه كان یـتم عقـد ˡلسـات . دق̀قة ٩٠-٦٠

إشراف̀ــة فردیــه وبعــد ˓ســجل المقــابلات الإرشــادیة مــن قˍــل 
  :المرشد̽ن المتدربين، وفۤ یلي توضيح لهذه الجلسات

هدفت هذه الجلسة إلى التعارف بين الباحث : الجلسة الأولى
فـ( والمرشــد̽ن المتــدربين، والتعــارف بــين الأعضــاء ) المشرـ

أنفسهم، وزԹدة مس̑توى اندماج الأعضاء ԴلبرԷمج مع بعضـهم 
ً ومع الباحث بما ی˖̲اسب وظروف الجلسـات الإشراف̀ـة،  بعضا
والتعـــرف إلى الـــبرԷمج وأهدافـــه، والتعـــرف ̊ـــلى توقعـــات 

  .تعریفهم بقوانين الجلساتالأعضاء و 

هدفت هذه الجلسة إلى تدریب المرشد̽ن ̊لى : الجلسة الثانية
مــن ˭ــلال البيــاԷت ) Case notes(آليـة ملاحظــة الحــاߦ 

ــث ˓ســا̊د ملاحظــة الحــاߦ المرشــد  الخاصــة Դلمسترشــد، ح̀
̊لى التركيز ̊لى سلوك المسترشد والأسـاليب ) المشرف ̊ليه(

ذߵ فانـه ̽كـون ߱ى المشرفـ المس̑ت˯دمة في كل ˡلسة، وبـ
ً ̥لتفكير بما يحدث في الجلسة وԴلتالي فهم الحاߦ  ً كاف̀ا ̊ليه وق˗ا

  .وتق̀يم استراتيجيات الإرشاد المس̑ت˯دمة مع المسترشد

هدفت هـذه الجلسـة إلى مسـا̊دة المشرفـ : الجلسة الثالثة 
̊ليهم في ˓شك̀ل وكتابة التقر̽ر النفسي وتعلم آلية البحث عـن 

ت والحصول ̊ليها و̠يف یتم تمثيلها و̠يف یطور المرشد المعلوما
خطة ̊ـلاج ̥لمسترشـد قائمـة ̊ـلى التقر̽ـر ا߳ي تم ˓شـك̀ࠁ، 

  .وهذا قد یعزز التطور المهني ߱ى المرشد̽ن المتدربين

هـدفت هـذه الجلسـة إلى تـدریب المرشـد̽ن  :الجلسة الرابعة
ــب الأدوار  ــلى لع ــدربين ̊ وذߵ ) Role - Playing(المت

تحســين مســ̑توى فهــم الحــاߦ وزԹدة مســ̑توى فا̊ليــة  بهــدف
ـفـ ̊لـــيهم في اســـ̑ت˯دام الأســـاليب الإرشـــادیة، إن  المشرـ
Գفـتراض الأســاسي ا߳ي ˓ســ˖̲د إليــه هــذه الجلســة هــو أن 
المهارات المحددة يمكن أن ˔ك˖سـب ˉسر̊ـة وبدقـة مـن ˭ـلال 

  .الملاحظة والممارسة الفعلية ̥لمهارة

لسـة العدیـد مـن الجلسـات ̼س̑بق هذه الج : الجلسة الخامسة
مع ) المشرف(الإشراف̀ة الفردیة والتي یقوم من ˭لالها الباحث 

المشرف ̊ليهم وˉشكل فـردي وجماعـي بلعـب الأدوار كمرشـد 
ومسترشد ویتم تبادل الأدوار، بعد ذߵ یـتم الجلـوس الجمـاعي 

)Sitting-in ( كون ویتم لعب الأدوار بين أعضاء ا߽مو̊ة، و̽
ــدعم الهــدف مــن هــذه الج  ــيهم ب ــد المشرـفـ ̊ل لســة هــو ˔زوی

وتعليقات وملاحظات تصـحيحية موقف̀ـة إذا لـزم الأمـر وی˖ˍـع 
  .لعب ا߱ور م̲اقشة جماعية بين المشرف والمشرف ̊ليهم

هي اس̑تمرار ̥لعمل ̊لى ما تم التدرب ̊ليه : الجلسة السادسة
  .في الجلسة الخامسة
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لـيهم تم في هـذه الجلسـة تعریـف المشرفـ ̊: الجلسة السـابعة
ببعض الحالات الإرشادیة وتعریفهم Դلمعلومات الضروریة حـول 
الحاߦ التي س̿تم العامل معهـا في أثنـاء الجلسـة، ویـتم مراجعـة 
ً، إضـافة إلى  ˨اߦ المسترشد والأساليب المس̑ت˯دمة معه سـابقا
انـه تم م̲اقشـة الأهـداف الخاصــة Դلجلسـة الـتي سـ̑تعقد بــين 

ــه  فـ ̊لي ــد(المشرـ ــ) المرش ــذ . دوالمسترش فـ بأ˭ ــام المشرـ وق
الملاحظات الخاصـة Դلجلسـة الإرشـادیة وم̲اقشـ̑تها مـع أفـراد 

  .مˍاشرة بعد ا̯تهاء الجلسة الإرشادیة) المشرف ̊ليهم(ا߽مو̊ة 

ــة ــة الثام̲ ــدریب : الجلس ــذه الجلســة إلى زԹدة الت هــدفت ه
  .والوعي بما تم العمل ̊ليه في الجلسة السابعة

الجلسـة إلى توظيــف أدوات هـدفت هـذه : الجلسـة التاسـعة
مـن ) ال˖سجيل الصـوتي، ال˖سـجيل المـرئي(ال˖سجيل ا߿تلفة 

ــد تم في  ــاء الجلســات الإرشــادیة، وق ــيهم أثن قˍــل المشرـفـ ̊ل
البدایة التركيز ̊ـلى ضرورة اسـ̑ت˯دام ال˖سـجيل الصـوتي مـن 
قˍل المشرفـ ̊لـيهم ومـن ثم ال˖سـجيل المـرئي، وذߵ بهـدف 

م، وإԵ˨ــة ا߽ــال أمــاࠐم محــاوߦ خفــض مســ̑توى القلــق ߱يهــ
لحضور الأشرطة قˍل الجلسة الإشراف̀ة والتعرف أكثر ̊لى مـا 

  .يمتلكون من نقاط قوة ونقاط ضعف

تعتبر هذه الجلسـة ام˗ـداد ̥لˤلسـة السـابقة : الجلسة العاشرة
ح̀ث تم تدریب ̊لى ال˖سجيل مع بعض المسترشد̽ن وقـد تم 

صــــية، مرا̊ـــاة اخــــ˗لاف المسترشــــد̽ن في الجوانــــب الشخ 
والمشߕت، والعرق، والج̱س، والعمـر وذߵ بهـدف ˔زویـد 
المشرف ̊ليهم بقدر ̠بير من الخبرة، وليتحقق الفائـدة القصـوى 
تم العمل ̊لى ˓سجيل العدید من الحـالات الإرشـادیة الـتي تم 

  .العمل معها

تعتـبر هـذه الجلسـة ام˗ـداد ̥لˤلسـة : الجلسة الحادیة عشرة 
) المشرفـ ̊لـيهم( ریب المرشد̽ن السابقة، وقد هدفت إلى تد

̊لى التعامـل مـع ˨ـالات أكـثر تعق̀ـدا ممـا تم التعامـل معـه في 
الجلســة الســابقة، وقــد تم مرا̊ــاة اســ̑تمراریة وجــود بعــض 
ً من قˍـل  المسترشد̽ن المتطو̊ين ا߳̽ن تم التعامل معهم مس̑بقا
ر ࠐــارات  ــو̽ ــيز ̊ــلى تط ــيهم وذߵ بهــدف الترك فـ ̊ل المشرـ

دون الحاˡة إلى التك̀ف المس̑تمر مع ) شد̽نالمر (المشرف ̊ليهم 
 ً المسترشد̽ن ا߿تلفين، وبذߵ ̽كون المشرفـ ̊لـيهم أكـثر فهـما
لمرا˨ل العملية الإرشادیة من ˭لال ت˖ˍع مسترشد وا˨د ˭لال 

  .مرا˨ل العملية الإرشادیة

اسـ̑تمر العمـل مـع المشرفـ ̊لـيهم مـن : الجلسة الثانية عشرةـ
ینفذونها أما الأعضاء وقـد كان ˭لال الجلسات الإرشادیة التي 

ً في هـذه الجلسـة إلى التـد˭ل المبـاشر في سـير  الباحث یلˤـا
مجرԹت الجلسة الإرشـادیة وذߵ وفـق مـا ̼شـير إليـه نمـوذج 
ر المهارة، مع مرا̊اة خفض الجوانب السلبية الـتي ینطـوي  تطو̽

  .̊ليها هذا التد˭ل بقدر الإمكان

ة إلى تدریب تفعيـل هدفت هذه الجلس: الجلسة الثالثة عشرة
إن . بـين أعضـاء ا߽مو̊ـة التجریˌ̀ـة) الرفـاق(إشراف الزملاء 

الأساس المنطقي ا߳ي ̼س˖̲د إليه إشراف الزملاء ̽كمن في أن 
ـة ̠بـيرة ) الباحـث(المشرف ̊ليهم یتفا̊لون دون مشرف  lبدر

من الثقة المتبادߦ الـتي تحقـق أفضـل النتـائج ممـا لـو كان هنـاك 
Գفـتراض یقـوم ̊ـلى فكـرة ان النـاس  مشرف موجود، وهذا

الم˖شابهين لا ̼شكلون أي تهدیـد أثنـاء عمليـة التق̀ـيم لبعضـهم 
ـة أكـبر مـن الثقـة مقارنـة بأولئـك  lمما یؤدي إلى بناء در ً بعضا
الناس ̎ير الم˖شابهين كـما في ˨ـاߦ المشرفـ والمشرفـ ̊لـيهم، 
ومــن أˡــل تفعيــل هــذا التك̲يــك والتخفــ̀ض مــن الســلبيات 

ــ ــض الجلســات الخاصــة بأعضــاء المترتب ــه تم ˓ســجيل بع ة ̊لي
ا߽مو̊ة والمس̑ت˯دم بها إشراف الزملاء وم̲اقش̑تها مـع أعضـاء 

  ).الباحث(ا߽مو̊ة من قˍل المشرف 

هدفت هذه الجلسة إلى تق̀يم البرԷمج : الجلسة الرابعة عشرة
الإشرافي، وإنهاء العمل مع الأعضاء، وتحدید مو̊د لاحق مـن 

  .أˡل المتابعة

بهـدف ا̦كشـف عــن : مق̀ـاس ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة: Զنيـا
مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة ߱ى المرشـد̽ن المتـدربين، قـام 
الباحث بˌ̲اء مق̀اس ˭اص بهذه ا߱راسة Դلاس˖̲اد الى مجمو̊ة 
ــو̮س  ــولين ودراسجــو وبيرس ــددها هي ــتي ˨ ــوات ال ــن الخط م

)Hulin, Drasgow & Parsons, 1983( ــتي ، وال
 : خص Դلآتيتتل

تعد عملية تحدید أبعاد : تحدید أبعاد المق̀اس: الخطوة الأولى 
المق̀ـاس نقطـة ار̝ـكاز رئ̿سـ̑ية، وفي هـذه الخطـوة یـتم تحدیـد 
ــاده  ــه، وأبع ــة، ومكوԷت ــة المهني ــاءة ا߳اتي ــوم ا̦كف ــف مفه تعری
ــای̿س ذات  ــن المق ــدد م ــوي، و̊ ــن الأدب الترب ــ̑تفادة م Դلاس

اعۡدا ̊لى ˭برة ابة فقرات المق̀اس كت: الخطوة الثانية .العلاقة
الباحث، وԴلاس̑تعانة بطلبـة الماجسـ̑تير في تخصصيـ الإرشـاد 
و̊لم النفس التربوي وطلبة البكالوریوس في ˡامعة اليرموك في 
كتابة المواقف التي ˓شعرهم Դ̦كفاءة ا߳اتية المهنية أثناء تعاملهم 
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ا߱راسـات كما تم Գسـ̑تفادة  مـن المقـای̿س و . مع المسترشد̽ن
المق̀اس الوارد في دراسة جعفر ومحمد : ذات الصߧ ومن أˊرزها

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــرميزي  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــكار و˔                                         ووˊ
Jaafar, Mohamed, Bakar & Tarmizi, 2009)( ،

، )Lambie & Vaccaro, 2010(ودراسـة لامـبي وفـˆكارو 
ـــــاري وســـــ˖̀فانو ودرابيـــــاو  ـــــة ̠وزیـــــت وجرایوف      ودراس

)Kozina, Grabovari, Stefano & Drapeau, 2010(، 
، )٢٠٠٩(، ودراســـة مقـــدادي )٢٠٠٩(ودراســـة الـــزق 
  ).٢٠٠٨(، ودراسة بني مصطفى )٢٠٠٩(ودراسة حسونة 

ح̀ث قام الباحث بترجمة جميع الفقرات المق˗ˌسة من المقـای̿س 
الأج̲بية آنفة ا̠߳ر إلى ا̥لغة العربية، وتم عرضها ̊لى ̊دد من 

لمتخصصــين في ا̥لغـــة الإنجليزیــة؛ وذߵ ̥لتحقـــق مــن دقـــة ا
ـــا  ـــع ̊ليه ـــتي أجم ـــات ال ـــذ Դلملاحظ ـــد تم الأ˭ ـــة، وق الترجم
المتخصصون في ا̥لغة الإنجليزیة، وقـد بلـغ المق̀ـاس في صـورته 

الإنجاز في العمـل، : فقرة موز̊ة ̊لى الأبعاد الآتية ٣٥ الأولية
ر الأداء، والتفا̊ــل Գجۡعــي، والتعامــ ل مــع المواقــف وتطــو̽

  .الضاغطة

  دلالات صدق المق̀اس وثباته

̥لتأكد من ملاءمة المق̀ـاس، وصحـة ˔رجمـة : الصدق الظاهري
فقراتــه، وم̲اســˌتها لتحق̀ــق هــدف ا߱راســة، تم التحقــق مــن 

الصدق الظاهري ̥لمق̀اس من ˭لال عرض المق̀ـاس بصـورته 
الأولية ̊لى لجنة من المحكمين مكونة مـن ثمانيـة م˗خصصـين في 
مجالات الق̀اس والإحصـاء التربـوي، و̊ـلم الـنفس الإرشـادي، 
و̊لم النفس التربوي، ح̀ـث أبـدوا رأيهـم في سـلامة الصـيا̎ة 
ا̥لغویة، ووضوح الترجمـة وفقـرات المق̀ـاس، ومـدى ملاءمتهـا 
ت̱تمي إليه، وإضافة أیة ملاحظة من شـأنها تعـدیل  ̥لبعد ا߳ي 

  .المق̀اس ˉشكل أفضل

ـة وفي ضوء ملاحظـات  المحكمـين، أجریـت التعـدیلات المقتر˨
 ٩˨ـذف : مـن المحكمـين، وكان أˊرزهـا% ٨٠التي أجمـع ̊ليهـا

فقرات ˉسـˌب تـدا˭لها مـع فقـرات أخـرى في المق̀ـاس و̊ـدم 
وضوݩا وغموضها و̊دم م̲اسˌتها ̥لبعد، وتعدیل بعض الفقرات 
ــغ ̊ــدد  لتصــبح أكــثر وضــو˨ا واخ˗صــارا ̥لمعلومــة، ح̀ــث بل

  .قرةف ٢٤فقرات المق̀اس 

بهدف التحقق مـن صـدق البنـاء تم : مؤشرات صدق البناء 
ً وطالبـة مـن  ٣٥تطبيق المق̀اس ̊لى عينـة مكونـة مـن  طالبـا

˭ـارج عينـة ا߱راســة، وتم حسـاب معــاملات Գرتبـاط بــين 
ات ̊لى ا߽ال، وكذߵ معـاملات  lات ̊لى الفقرة وا߱ر lا߱ر

ـات ̊ـلى الم  lـات ̊ـلى الفقـرة وا߱ر lرتباط بـين ا߱رԳ ق̀ـاس
  .ذߵ ٢̡كل، ویبين ˡدول 

  ˡ٢دول 
ة ا̦كلية ̥لمق̀اس  l߱رԴ ت̱تمي إليه وقيم معامل ارتباط الفقرة   قيم معامل ارتباط الفقرة Դ߽ال ا߳ي 

  Գرتباط مع المق̀اس ̡كل  Գرتباط مع ا߽ال  الفقرة  رقم الفقرة
ً ̦كل مشكلة تواݨني .١  ٠,٦٨٨ ٠,٦٩٦  .أˡد ˨لا
 ٠,٦١٢ ٠,٧٢٢  .أسعى إلى تحق̀ق أهدافي ࠐما أخفقت .٢
 ٠,٤٧٤ ٠,٧٩٤  .انجاز الأعمال المطلوبة مني قˍل وقتها أ˨اول .٣
 ٠,٢٥٤  ٠,٢٩٥ .أنجز أعمالي ࠐما كلفني من وقت وݨد .٤
ة ̠بيرة من الإتقان والنˤاح .٥ l٠,٥٢٩ ٠,٧٥٥ .أعمالي الإرشادیة بدر 
 ٠,٦٠١ ٠,٧٢٨  .لا أح˗اج إلى المسا̊دة أثناء إجراء المقابلات الإرشادیة .٦
 ٠,٥٨٧ ٠,٧٠٦  .لانجازه من أعمالأنجز أكثر مما خططت  .٧
 ٠,٤٤٠ ٠,٧٥٣  .اشعر بتحسن ملحوظ في مس̑توى ࠐاراتي الإرشادیة .٨
 ٠,٧٠٥ ٠,٦٥٤  .أتمكن من تق̀يم قدراتي في التعامل مع المشߕت .٩

 ٠,٥٠١ ٠,٧٣٧  .إن معرفة ̠يف̀ة التعامل مع المشߕت ࠐم Դل̱س̑بة لي .١٠
 ٠,٢٥٣  ٠,٣٠٤  .في التخصص اقضي ا̦ك˞ير من وقتي في م˗ابعة ما هو ˡدید .١١
ً ̥لتفوق ̊لى زملائي .١٢ ً مضاعفا  ٠,٤٥٦ ٠,٧٤٨  .أ˨اول بذل ݨدا
تمتع Դلعمل الإرشادي .١٣  ٠,٥٦٠ ٠,٧٠٨  .اس̑
 ٠,٦٣٢ ٠,٦٨٠ .افهم مشكلة المسترشد ˉشكل كامل .١٤
 ٠,٦١٢ ٠,٦٩١  .اس̑تطيع التعامل مع جميع المسترشد̽ن .١٥
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  ˡ٢دول 
ة ا̦كلية ̥لمق̀اس  l߱رԴ ت̱تمي إليه وقيم معامل ارتباط الفقرة  قيم معامل ارتباط الفقرة Դ߽ال ا߳ي 

  Գرتباط مع المق̀اس ̡كل  Գرتباط مع ا߽ال  الفقرة  رقم الفقرة
 ٠,٢١٩  ٠,٢٥٤  ..ام˗߶ الحماس وال̱شاط عند تعاملي مع الآخر̽ن .١٦
 ٠,٦٣٠ ٠,٦٨٠  .˔ربطني ̊لاقات ࠐنية ج̀دة مع الآخر̽ن .١٧
 ٠,٥٤٢ ٠,٨٠٩ .أتعاون مع الآخر̽ن بتقديم المزید من الآراء .١٨
 ٠,٤٧٢ ٠,٧٦٦ .اعمل ̊لى انجاز أعمالي رغم مواݨة الصعوԴت .١٩
 ٠,٤٨٣ ٠,٦٤٥ .߱ي القدرة ̊لى التعامل مع المواقف ̎ير المتوقعة .٢٠
 ٠,٥١٧ ٠,٦٢٢  .أتعامل مع الصعوԴت بهدوء لاعۡدي ̊لى قدراتي ا߳اتية .٢١
ة حول ̠يف̀ة التعامل مع المشߕت التي تواݨني .٢٢ ً م˗نو̊  ٠,٢٠٣  ٠,٢٧٢ .ام˗߶ أفكارا
 ٠,٦٥٠ ٠,٥٥٥  .߱ي القدرة ̊لى اتخاذ القرارات .٢٣
 ٠,٥٣٢ ٠,٦١٥  .߱ي القدرة ̊لى إبداء الرأي حول المشߕت الإرشادیة .٢٤

  ˡ٣دول 
  قيم معاملات Գرتباط البي̱̀ة ߽الات مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية وارتباط ا߽الات Դلمق̀اس ̡كل 

ر الأداء  الإنجاز في العمل  ا߽ال   التعامل مع المواقف الضاغطة  التفا̊ل Գجۡعي  تطو̽
       ١,٠٠  الإنجاز في العمل

ر الأداء       ١,٠٠  **٠,٧١٩  تطو̽
    ١,٠٠ **٠,٧٦٠  **٠,٨٣٤  التفا̊ل Գجۡعي

  ١,٠٠ **٠,٨٥٩  **٠,٧٧٠  **٠,٧٥٦  التعامل مع المواقف الضاغطة
 ٠,٩١٩**  ٠,٩٤٥**  ٠,٨٨٨**  ٠,٩٠٧**   المق̀اس ̡كل

ً عند مس̑توى دلاߦ **    ٠,٠٠١دال إحصائيا
  

ــدول  ˡ ــن ــرات  ٢یلاحــظ م ــاط الفق ــاملات ارتب ــيم مع أن ق
، كما  ٠,٨٠٩ -٠,٢٥٤ت̱تمي إ̦يها ˔راوحت بين Դ߽الات التي 

˔راوحت قيم معاملات Գرتباط بين الفقـرات والمق̀ـاس ̡ـكل 
ً لقˍــول  ٠,٧٠٥ - ٠,٢٠٣بـين  ، وقـد اعتمـد الباحـث معيـارا

ت̱تمــي إليــه،  الفقــرة بــأن لا یقــل معامــل ارتباطهــا Դ߽ــال ا߳ي 
ـــكل عـــن  ـــاس ̡ ـــه هـــتي ٠،٣٠والمق̀ ـــا أشـــار الي ـــق م     وف

)Hattie, 1985 .( وبناء ̊لى هذا المعيار وفي ضوء هذه القيم
فقرات من المق̀اس، وԴلتـالي ˔كـون مق̀ـاس  ٤فقد تم ˨ذف 

فقرة موز̊ة ̊لى  ٢٠ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية بصورته ا̦نهائية من 
الإنجاز في العمل، : البعد الأول :الأبعاد الأربعة ̊لى النحو الآتي

ــرات  ــه الفق ــاني٦، ٥، ٣، ٢، ١وتق̿س ــد الث ر : ، والبع ــو̽ تط
، والبعــــد ١٢، ١٠، ٩، ٨، ٧الأداء، وتق̿ســــه الفقــــرات 

، ١٥، ١٤، ١٣التفا̊ل Գجۡعي، وتق̿سه الفقرات : الثالث
ــع١٨، ١٧ ــد الراب ــاغطة، : ، والبع ــف الض ــع المواق ــل م التعام

كـما تم حسـاب . ٢٤، ٢٣، ٢١، ٢٠، ١٩وتق̿سه الفقـرات 
الات مق̀ـاس ا̦كفـاءة ا߳اتيـة قيم معاملات Գرتباط البي̱̀ة ߽ـ

المهنية، وقيم معاملات ارتباط ا߽الات Դلمق̀اس ̡كل، ویـوضح 
  .ذߵ ˡ٣دول 

أن قيم معاملات Գرتباط بـين مجـالات  ٣یلاحظ من ˡدول 
مق̀اس ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة كانـت مرتفعـة، و˔راوحـت بـين 

، كـــما أن قـــيم معـــاملات Գرتبـــاط بـــين ٠,٨٥٩ - ٠,٧١٩
لات والمق̀ـاس ̡ـكل كانـت مرتفعـة أیضـا، و˔راوحـت بـين ا߽ا

ــدق البنــاء ٠,٩٤٥- ٠,٨٨٨ ً ̊ــلى ص ــؤشرا ــد ذߵ م ، ویع
  .̥لمق̀اس

̥لتحقـق مـن دلاߦ الصـدق المـرتبط  :الصدق المـرتبط بم˪ـك
بم˪ك ˭ارݭ فقد تم تطبيق مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية لشوارزر 

)Schwarzer ( والمك̀ــف ̥لب̿˄ـــة الأردنيـــة مـــن قˍـــل بـــني
ً  ٣٥، ̊ـــلى عينـــة مكونـــة مـــن ) ٢٠٠٨(ى مصـــطف طالبـــا

وطالبة، بنفس الفترة الزم̲ية التي طبـق فيهـا مق̀ـاس ا̦كفـاءة 
ة ̊ـلى  lرتباط بين ا߱رԳ ا߳اتية المهنية، وتم إيجاد معاملات
ـة ̊ـلى مق̀ـاس ا̦كفـاءة  lمق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتيـة المهنيـة وا߱ر

قيمتـه  تمتـع ویعـد ذߵ مـؤشر ̊ـلى  ٠,٩٤ا߳اتية وقد بلغـت 
 مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية بما ̼سمى الصدق المرتبط بم˪ـك

)Criterion Related Validity .(  
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قدرت معـاملات الثبـات ̥لمق̀ـاس بطـریق˗ين : ثبات المق̀اس
Դس̑ت˯دام معامل ثبات Գس̑تقرار، فبهدف التحقق من : أولا

ثبات المق̀اس المسـ̑ت˯دم ودقـة فقراتـه قـام الباحـث بتطبيقـه 
ــن ̊ــلى ع  ــة م ــة اســ̑تطلاعية مكون ــة في  ٣٥ين ً وطالب ــا طالب

إ˨دى الشعب التي یدرسها الباحث، مراعيا ألا ̽كون أفـراد 
العينة Գس̑تطلاعية ضمن أفـراد عينـة ا߱راسـة الرئ̿سـة، ثم 
أعيد تطبيقه ̊لى العينة Գس̑تطلاعية نفسـها بعـد أسـ̑بو̊ين 

 Test(من التطبيق الأول، وتم حساب معامل ثبات الإ̊ادة 
Retest) (ــ̑تقرار ــات Գس ــل ثب ــة )معام ــت قيم ــث بلغ ، ح̀

و̥لمˤالات الفرعية  ٠,٩٢معامل ثبات الإ̊ادة ̥لمق̀اس ̡كل 
ـــوالي٠,٩٠،  ٠,٨٨،  ٠,٨٥،  ٠,٨٧ ـــلى الت ̊.  ً تم : Զنيـــا

تقد̽ر قيمة معامل ثبات Գ˓ساق ا߱ا˭لي ̥لمق̀اس Դس̑ت˯دام 
، ح̀ـث بلغـت )Cronbach Alpha(معادߦ ̠رونباخ ألفـا 

قيمة معامل ثبـات Գ˓سـاق ا߱ا˭ـلي لمق̀ـاس ا̦كفـاءة ا߳اتيـة 
أما معاملات الثبات ߽ـالات . ، وهي قيمة ̊الية٠,٩٥المهنية 

̊ـلى  ٠,٩٢،  ٠,٨٩،  ٠,٨٧،  ٠,٩٠المق̀اس فقد بلغـت 
ــلي  ــاق ا߱ا˭ ــات Գ˓س ــل ثب ــن معام ــل م ــوالي، وهي أق الت

اس بـدلالات ̥لمق̀اس ̡ـكل، وهي مـؤشرات ̊ـلى تمتـع المق̀ـ
مقˍوߦ لأغراض ا߱راسة ) كمؤشر ̊لى الثبات(ا˓ساق دا˭لي 

دول . الحالية lلمق̀اس ٤وԴ قيم الثبات الخاصة.  

  ˡ٤دول 
  )أبعاده(معاملات ثبات مق̀اس مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ومجالاته  

معاملات  ا߽ال
ثبات 

 Գس̑تقرار

معاملات ثبات Գ˓ساق 
 ألفا̠رونباخ  ا߱ا˭لي

 ٠,٩٠ ٠,٨٧  الإنجاز في العمل
ر الأداء  ٠,٨٧  ٠,٨٥  تطو̽

  ٠,٨٩ ٠,٨٨  التفا̊ل Գجۡعي
التعامل مع المواقف 

  الضاغطة
٠,٩٢ ٠,٩٠ 

 ٠,٩٥ ٠,٩٢ الثبات ̥لمق̀اس ̡كل

  تصحيح المق̀اس

فقــرة مصــو̎ة  ٢٠˔كـون مق̀ــاس ا̦كفــاءة ا߳اتيــة المهنيــة مــن 
̼شـ̑تمل ̊ـلى  جميعها ˉشكل سلبي، يجاب ̊ليها بتدريج خماسي 

ـات،  ٥دائما وتعطى عند تصحيح المق̀اس : (البدائل الآتية lدر
ــا وتعطــى  ــاԷ وتعطــى  ٤̎الب ــات، أح̀ l٣در  ً ــات، Էدرا lدر

ة وا˨دة lوتعطى در ً تتراوح  ، وبذߵ)وتعطى درج˗ين، ومطلقا
ات المق̀ـاس بـين  lأي كلـما ارتفعـت العلامـة ١٠٠ - ٢٠در ،

. كان ذߵ مؤشرا ̊لى زԹدة مسـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة
وقد صنف الباحث اس̑تˤاԴت أفراد العينـة إلى خمـس ف˄ـات 

المـنخفض ˡـدا ،  ف˄ة ا̦كفاءة ا߳اتيـة المهنيـة :̊لى النحو الآتي
ـة  lوف˄ـة ا̦كفــاءة . فأقـل ١,٤٩و˔تمثـل في الحاصـلين ̊ـلى در

ة تتراوح  lا߳اتية المهنية المنخفض، و˔تمثل في الحاصلين ̊لى در
ة ٢,٤٩ -١,٥بين  lف˄ة ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية المتوسـط، و  .در

ة تتراوح بين  lة ٣,٤٩ -٢,٥و˔تمثل في الحاصلين ̊لى در lدر .
وف˄ة ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة المرتفـع، و˔تمثـل في الحاصـلين ̊ـلى 

ـة تــتراوح بــين  lـة ٤,٤٩ -٣,٥در lوف˄ــة ا̦كفــاءة ا߳اتيــة . در
ة  lدا، و˔تمثل في الحاصلين ̊لى درˡ فأكثر ٤,٥المهنية المرتفع.  

  نتائج ا߱راسة

̥لتأكد من ˔كافؤ مجموعتي ا߱راسة ̊لى Գخ˗بار القˍلي         
لمق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية، تم حساب المتوسطات الحسابية 
وԳنحرافات المعياریة لمس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى 

: اسةالمرشد̽ن المتدربين في Գخ˗بار القˍلي تبعا لمتغيرات ا߱ر 
ة( و̦كن نتائج تحليل ، )الج̱س، والمس̑توى ا߱راسي، وا߽مو̊

فروق بين المتوسطات الحسابية  التبا̽ن المتعدد لم تظهر 
لاس̑تˤاԴت المرشد̽ن المتدربين ̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية 

ا߽مو̊ة، : (المهنية تبعا لاخ˗لاف مس̑توԹت م˗غيرات ا߱راسة
هوتلنج بلغت قيمة  وقد ). والج̱س، والمس̑توى ا߱راسي

ةلمتغير  )٠,٢١٥احۡل ( ٠,١٠٩ ، وبلغت قيمة ا߽مو̊
لمتغير المس̑توى ا߱راسي، ) ٠,٥٤٤احۡل (  ٠,٠٥٧هوتلنج 
   .لمتغير الج̱س) ̎ير داߦ( ٠,٠٩٧وبلغت 

̊ـدم وجـود فـروق ذات دلاߦ إحصـائية  ٥یتˌين من ˡـدول 
فـؤ ̊لى ا߽ـالات تعـزى لمتغـيرات ا߱راسـة، ممـا یـدل ̊ـلى ˔كا

مجموعتي ا߱راسة في الأداء القˍلي ̊لى مجالات مق̀ـاس ا̦كفـاءة 
و̥لكشـف عــن دلاߦ . ا߳اتيـة المهنيـة ߱ى المرشــد̽ن المتـدربين

ــة  ــاءة ا߳اتي ــاس ا̦كف ــين م˗وســطات الأداء ̊ــلى مق̀ الفــروق ب
المهنية ̡ـكل وفـق م˗غـيرات ا߱راسـة، ̊ـلى الق̀ـاس القـˍلي تم 

 ٦التفا̊ـل، ویـوضح ˡـدول  إجراء تحليل التبا̽ن الثلاثي ̊ديم
  .  ذߵ

̊دم وجود فـروق ذات دلاߦ إحصـائية  ٦یلاحظ من ˡدول 
بين م˗وسطات الأداء ̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة ̡ـكل 
تعزى لمتغيرات ا߱راسة، وبذߵ فإنه يمكـن اعتبـار ا߽مـوعتين 

  .م˗كاف˄تين





 


 
  

 ١٤ 

لا توˡـد فـروق : الفرضية الإحصـائية Գولى وبهدف اخ˗بار
بــين م˗وســطات الأداء ̊ــلى كل   ٠,٠٥ ذات دلاߦ إحصــائية

مجال من مجالات مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة ߱ى المرشـد̽ن 
ذ̠ور، (، والج̱س )تجریˌ̀ة، ضابطة(المتدربين تعزى ̥لمجمو̊ة 

ــــة(، والمســــ̑توى ا߱راسي )اԷث ــــة، رابع تم حســــاب  )Զلث
ˤاԴت أفـراد المتوسطات الحسابية وԳنحرافات المعياریة لاسـ̑ت

ـــدول  lـــة، و ـــة ا߱راس ـــين المتوســـطات الحســـابية  ٧عين یب
وԳنحرافات المعياریة ̊ـلى مجـالات الأداة المسـ̑ت˯دمة لق̀ـاس 

ا̦كفــاءة ا߳اتيــة المهنيــة ̊ــلى Գخ˗بــار البعــدي تبعــا لمتغــيرات 
وجـود فــروق ظاهریـة بــين  ٧یلاحـظ مــن ˡـدول . ا߱راسـة

ة ا߱راسـة ̊ـلى المتوسـطات الحسـابية لاسـ̑تˤاԴت أفـراد عينـ
ً لاخ˗لاف مس̑توԹت  مجالات مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية تبعا

). ا߽مو̊ـة، والجـ̱س، والمسـ̑توى ا߱راسي(: م˗غيرات ا߱راسة
و̥لكشف عن ا߱لاߦ الإحصـائية لهـذه الفـروق، تم اسـ̑ت˯دام 

نتـائج  ٨تحليـل التبـا̽ن المتعـدد ̊ـديم التفا̊ـل، ویبـين ˡـدول 
  .الت˪ليل

  ˡ٥دول 
  نة ا߱راسة بحسب م˗غيرات ا߱راسةلاس̑تˤاԴت أفراد عي  ̊ديم التفا̊ل نتائج تحليل التبا̽ن المتعدد 

ات الحریة ا߽ال مصدر التبا̽ن lمربع ایتا * قيمة ف م˗وسط المربعات  در 
ة  ٠,٠١٧ ١,٠٢٤ ٠,٢١١ ١ ا߽ال الأول ا߽مو̊

 ٠,٠١٩ ١,١١٢ ٠,٢١٣ ١ ا߽ال الثاني
 ٠,٠٢٢ ١,٢٨٤ ٠,٢٥٤ ١ ا߽ال الثالث
 ٠,٠١٠ ٠,٥٨٩ ٠,١٢١ ١ ا߽ال الرابع

 ٠,٠٢٨ ١,٦٩٠ ٠,٣٤٨ ١ ا߽ال الأول المس̑توى ا߱راسي
 ٠,٠٠٠ ٠,٠١٨ ٠,٠٠٣ ١ ا߽ال الثاني
 ٠,٠٠٧ ٠,٣٨٣ ٠,٠٧٦ ١ ا߽ال الثالث
 ٠,٠٠٨ ٠,٤٧٥ ٠,٠٩٨ ١ ا߽ال الرابع

 ٠,٠٣٧ ٢,٢١٥ ٠,٤٥٦ ١ ا߽ال الأول الج̱س
 ٠,٠٢٢ ١,٢٩٠ ٠,٢٤٧ ١ ا߽ال الثاني
 ٠,٠٠٢ ٠,٠٩٩ ٠,٠٢٠ ١ ا߽ال الثالث
 ٠,٠٢٥ ١,٤٦٠ ٠,٣٠١ ١ ا߽ال الرابع

  ٠,٠٥عند مس̑توى ا߱لاߦ  كل قيم ف ̎ير داߦ* 
  ˡ٦دول 

  أفراد عينة ا߱راسة وفقا ̥لمتغيراتنتائج تحليل التبا̽ن الثلاثي ̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية لاس̑تˤاԴت 

ات الحریة مجوع المربعات  مصدر التبا̽ن lمربع ایتا * قيمة ف وسط المربعات  در  

ة  ٠,٠٠٩ ٠,٥٢٣ ٠,٠٧٢ ١ ٠,٠٧٢  ا߽مو̊
 ٠,٠١٠ ٠,٥٦٤ ٠,٠٧٨ ١ ٠,٠٧٨ المس̑توى ا߱راسي

 ٠,٠١٦ ١,٥٦٢ ٠,٢١٧ ١ ٠,٢١٧ الج̱س
   ٠,١٣٩ ٥٨ ٨,٠٤١ الخطأ
    ٦٢ ٣٣٨,٢٠٠ ا̦كلي

ً عند مس̑توى ا߱لاߦ   *   ٠,٠٥قيم ف كلها ̎ير داߦ إحصائيا
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  ˡ٧دول 
  المتوسطات الحسابية وԳنحرافات المعياریة لاس̑تˤاԴت أفراد عينة ا߱راسة تبعا لمتغيرات ا߱راسة ̊لى الق̀اس البعدي 
ة  ا߽ال   العدد Գنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الج̱س  المس̑توى ا߱راسي  ا߽مو̊
  
  
  
  
  
  
  الأول

  
  
  

  الضابطة
  
  

  
  الس̑نة الثالثة

 ٥ ٠,٢٦٨٣٣ ٣,٦٨٠٠  ذ̠ور
 ٧ ٠,٤١١٧٣ ٣,٦٥٧١  إԷث
 ١٢ ٠,٣٤٤٦٦ ٣,٦٦٦٧  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٢٢٨٠٤ ٣,٩٢٠٠  ذ̠ور
 ١٤ ٠,٥٢٤٥٦ ٣,٥١٤٣  إԷث
 ١٩ ٠,٤٩٣٩٤ ٣,٦٢١١  ا̦كلي

  
  
  

  التجریˌ̀ة

  
  الس̑نة الثالثة

 ٧ ٠,٤٥٣٥٦ ٣,٠٢٨٦  ذ̠ور
 ٩ ٠,٢١٨٥٨ ٢,٧٥٥٦  إԷث
 ١٦ ٠,٣٥٦٨٤ ٢,٨٧٥٠  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٢٠٠٠٠ ٣,٢٠٠٠  ذ̠ور
 ١٠ ٠,٣٠١١١ ٢,٦٨٠٠  إԷث
 ١٥ ٠,٣٦٦١٩ ٢,٨٥٣٣  ا̦كلي

  
  
  
  
  
  
  الثاني

  
  
  

  الضابطة
  
  

  
  الثالثةالس̑نة 

 ٥ ٠,٤٨٩٩٠ ٣,٤٠٠٠  ذ̠ور
 ٧ ٠,٤٨٧٩٥ ٣,٩١٤٣  إԷث
 ١٢ ٠,٥٣٥٩٨ ٣,٧٠٠٠  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٣١٦٢٣ ٣,٨٠٠٠  ذ̠ور
 ١٤ ٠,٣٧٥٠٥ ٣,٥٧١٤  إԷث
 ١٩ ٠,٣٦٦٧٥ ٣,٦٣١٦  ا̦كلي

  
  
  

  التجریˌ̀ة

  
  الس̑نة الثالثة

 ٧ ٠,١٩٠٢٤ ٢,٨٥٧١  ذ̠ور
 ٩ ٠,٢٨٤٤٢ ٢,٧٥٥٦  إԷث
 ١٦ ٠,٣٠٩٨٤ ٢,٨٠٠٠  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٣٧٤١٧ ٣,٢٠٠٠  ذ̠ور
 ١٠ ٠,٣٠٤٧٨ ٢,٨٢٠٠  إԷث
 ١٥ ٠,٣٦٦١٩ ٢,٩٤٦٧  ا̦كلي

  
  
  
  
  
  
  الثالث

  
  

  
  الضابطة
  
  

  
  الس̑نة الثالثة

 ٥ ٠,١٧٨٨٩ ٣,٧٢٠٠  ذ̠ور
 ٧ ٠,٣٨٠٤٨ ٣,٧١٤٣  إԷث
 ١٢ ٠,٣٠١٠١ ٣,٧١٦٧  ا̦كلي

  
  الرابعةالس̑نة 

 ٥ ٠,١٤١٤٢ ٤,٠٠٠  ذ̠ور
 ١٤ ٠,٥١٢٠٥ ٣,٥٢٨٦  إԷث
 ١٩ ٠,٤٨٩١٨ ٣,٦٥٢٦  ا̦كلي

  
  
  

  التجریˌ̀ة

  
  الس̑نة الثالثة

 ٧ ٠,٣٠٢٣٧ ٢,٦٨٥٧  ذ̠ور
 ٩ ٠,٢١٠٨٢ ٢,٦٢٢٢  إԷث
 ١٦ ٠,٢٤٧٦٦ ٢,٦٥٠٠  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٣٢٨٦٣ ٣,٠٤٠٠  ذ̠ور
 ١٠ ٠,١٤٧٥٧ ٢,٧٨٠٠  إԷث
 ١٥ ٠,٢٤٦٨٩ ٢,٨٦٦٧  ا̦كلي





 


 
  

 ١٦ 

  ˡ٧دول 
المتوسطات الحسابية وԳنحرافات المعياریة لاس̑تˤاԴت أفراد عينة ا߱راسة تبعا لمتغيرات ا߱راسة ̊لى الق̀اس البعدي   
ة  ا߽ال   العدد Գنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الج̱س  المس̑توى ا߱راسي  ا߽مو̊
 ٥ ٠,٢٦٠٧٧ ٣,٤٤٠٠  ذ̠ور  الس̑نة الثالثة  الضابطة  الرابع
 ٧ ٠,١٩٠٢٤ ٣,٦٥٧١  إԷث      

 ١٢ ٠,٢٣٨٦٨ ٣,٥٦٦٧  ا̦كلي
  

  الس̑نة الرابعة
 ٥ ٠,٣١٦٢٣ ٣,٨٠٠٠  ذ̠ور
 ١٤ ٠,٥١٢٠٥ ٣,٤٧١٤  إԷث
 ١٩ ٠,٤٨٣٤١ ٣,٥٥٧٩  ا̦كلي

  
  
  

  التجریˌ̀ة

  
  الس̑نة الثالثة

 ٧ ٠,٢٢٢٥٤ ٢,٨٥٧١  ذ̠ور
 ٩ ٠,١٤١٤٢ ٢,٩٣٣٣  إԷث
 ١٦ ٠,١٧٨٨٩ ٢,٩٠٠٠  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٣٠٣٣٢ ٣,٠٨٠٠  ذ̠ور
 ١٠ ٠,٢٦٩٩٨ ٢,٧٢٠٠  إԷث
 ١٥ ٠,٣٢٢٤٩ ٢,٨٤٠٠  ا̦كلي

  
  
  
  
  
  

  المق̀اس ̡كل

  
  
  

  الضابطة
  
  

  
  الثالثةالس̑نة 

 ٥ ٠,٢٢٤٧٢ ٣,٥٦٠٠  ذ̠ور
 ٧ ٠,٣٤٦٠٧ ٣,٧٣٥٧  إԷث
 ١٢ ٠,٣٠٣١١ ٣,٦٦٢٥  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,١٨٩٠٨ ٣,٨٨٠٠  ذ̠ور
 ١٤ ٠,٤٢٥٩٤ ٣,٥٢١٤  إԷث
 ١٩ ٠,٤٠٦٥٦ ٣,٦١٥٨  ا̦كلي

  
  
  

  التجریˌ̀ة

  
  الس̑نة الثالثة

 ٧ ٠,١١٣٣٩ ٢,٨٥٧١  ذ̠ور
 ٩ ٠,١٠٣٠٨ ٢,٧٦٦٧  إԷث
 ١٦ ٠,١١٣٨٣ ٢,٨٠٦٣  ا̦كلي

  
  الس̑نة الرابعة

 ٥ ٠,٢٧٥٢٣ ٣,١٣٠٠  ذ̠ور
 ١٠ ٠,١٨١٠٥ ٢,٧٥٠٠  إԷث
 ١٥ ٠,٢٧٧٦٦ ٢,٣٧٦٧  ا̦كلي

  ˡ٨دول 
  نتائج تحليل التبا̽ن المتعدد ̊ديم التفا̊ل لاس̑تˤاԴت أفراد عينة ا߱راسة بحسب م˗غيرات ا߱راسة ̊لى الق̀اس البعدي 

ات الحریة مجموع المربعات ا߽ال مصدر التبا̽ن lمربع ایتا قيمة ف المربعاتم˗وسط   در 
ة   ا߽مو̊
 ٠,٠٤٦= هوتلنج 

 ٠,٣٦٨= Գحۡلية 

  ٠,٥٤١ ** ٦٨,٤٧٥ ٩,٥٧٤ ١ ٩,٥٧٤ ا߽ال الأول
  ٠,٥١٠  ** ٦٠,٤٥٩ ٩,٣٧٥ ١  ٩,٣٧٥ ا߽ال الثاني
  ٠,٦٥٧  **١١٠,٩٧٢  ١٢,٩٣٣ ١  ١٢,٩٣٣ ا߽ال الثالث
  ٠,٥٢٩  **٦٥,٢٠٧  ٧,٤٤٧ ١  ٧,٤٤٧ ا߽ال الرابع

  المس̑توى ا߱راسي
 ٠,٠٣١= هوتلنج 

 ٠,٨١٥= Գحۡلية 

  ٠,٠٠٠  ٠,٠٠٥  ٠,٠٠١ ١  ٠,٠٠١ ا߽ال الأول
  ٠,٠٠٤  ٠,٢٥٤  ٠,٠٣٩ ١  ٠,٠٣٩ ا߽ال الثاني
  ٠,٠٢٤  ١,٤٥٥  ٠,١٧٠ ١  ٠,١٧٠ ا߽ال الثالث
  ٠,٠٠١  ٠,٠٦٠  ٠,٠٠٧ ١  ٠,٠٠٧ ا߽ال الرابع
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 ١٧ 

  ˡ٨دول 
  نتائج تحليل التبا̽ن المتعدد ̊ديم التفا̊ل لاس̑تˤاԴت أفراد عينة ا߱راسة بحسب م˗غيرات ا߱راسة ̊لى الق̀اس البعدي 

ات الحریة مجموع المربعات ا߽ال مصدر التبا̽ن lمربع ایتا قيمة ف م˗وسط المربعات  در 
  الج̱س

 ٠,١١٧= هوتلنج 
 ٠,٢٢٠= Գحۡلية 

  ٠,١٤٥  **٩,٨٥٩  ١,٣٧٨ ١  ١,٣٧٨ ا߽ال الأول
  ٠,٠٠٩  ٠,٥١١  ٠,٠٧٩ ١ ٠,٠٧٩ ا߽ال الثاني
 ٠,٠٨٣  *٥,٢٨٠  ٠,٦١٥ ١  ٠,٦١٥ ا߽ال الثالث
 ٠,٠٢٣  ١,٣٥٩  ٠,١٥٥ ١  ٠,١٥٥ ا߽ال الرابع

  
  

  الخطأ
 

  ٠,١٤٠ ٥٨ ٨,١٠٩ ا߽ال الأول
  ٠,١٥٥ ٥٨  ٨,٩٩٤ ا߽ال الثاني
  ٠,١١٧ ٥٨  ٦,٧٥٩ ا߽ال الثالث

 ٠,١١٤ ٥٨  ٦,٦٢٤ الرابعا߽ال 

  ٠,٠١ذات دلاߦ إحصائية عند مس̑توى **  ٠,٠٥ذات دلاߦ إحصائية عند مس̑توى * 

 ٠,٠٥وجود فـروق ذات دلاߦ إحصـائية  ٨یتˌين من ˡدول 
مسـ̑توى كان تعزى ̥لمجمو̊ة ̊لى مجالات المق̀ـاس الأربعـة، و 

الشعور Դ̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى أفراد ا߽مو̊ة الضابطة أقل 
من مس̑توى الشعور Դ̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى أفراد ا߽مو̊ة 
التجریˌ̀ة، أي أن ̥لبرԷمج أ˛را ايجابيا في رفع مس̑توى ا̦كفـاءة 

ـدت فـروق . ا߳اتية المهنية ߱ى ا߽مو̊ـة التجریˌ̀ـة lكـذߵ و
صــائية ̊ــلى ا߽ــال الأول وا߽ــال الثالــث تعــزى ذات دلاߦ إح

̥لˤ̱س ولصالح ا̠߳ور، أي أن مسـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة ߱ى 
ــض الفرضــية  ــتم رف ــذߵ ی ــه ߱ى الإԷث، وب ــور أ̊ــلى م̲ ا̠߳

  . الإحصائية

لا توˡد فـروق ذات : "وللإخ˗بار الفرضية Գحصائية الثانية
ق̀ــاس بــين م˗وســطات الأداء ̊ــلى م  ٠,٠٥دلاߦ إحصــائية 

ــة ̡ــكل ߱ى المرشــد̽ن المتــدربين تعــزى  ــة المهني ا̦كفــاءة ا߳اتي
ـــة، ضـــابطة(̥لمجمو̊ـــة  ـــور، اԷث(، والجـــ̱س )تجریˌ̀ ، )ذ̠

ولاخ˗بار هذه الفرضية تم  )".Զلثة، رابعة(والمس̑توى ا߱راسي 
 ٩إجراء تحليل التبا̽ن الـثلاثي ̊ـديم التفا̊ـل، ویبـين ˡـدول 

  .نتائج الت˪ليل

وجــود فــروق ذات دلاߦ إحصــائية  ٩یلاحــظ مــن ˡــدول 
ــة  ٠,٠١ ــاءة ا߳اتي ــاس ا̦كف ــين م˗وســطات الأداء ̊ــلى مق̀ ب

المهنية ̡كل تعزى ̥لمجمو̊ة ولصالح أفراد ا߽مو̊ة التجریˌ̀ة، 
أي أن مس̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة ߱يهـم كان أ̊ـلى مـن 
مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى أفـراد ا߽مو̊ـة الضـابطة، 

ــــ lفي  ٠،٠٥دت فــــروق ذات دلاߦ إحصــــائية كــــذߵ و
مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية تعزى ̥لˤ̱س ولصـالح ا̠߳ـور، 
أي أن مس̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة ߱يهـم كان أ̊ـلى مـن 

مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى الإԷث، وبذߵ تم رفـض 
  .الفرضية الإحصائية

  ˡ٩دول 
يم التفا̊ل لاس̑تˤاԴت أفراد عينة ا߱راسة نتائج تحليل التبا̽ن الثلاثي ̊د 

  ̥لمق̀اس ̡كل بحسب م˗غيرات ا߱راسة

  مصدر التبا̽ن
مجوع 
 المربعات

ات  lدر
  الحریة

وسط 
 المربعات

 قيمة ف
مربع 
  ایتا

ة   ا߽مو̊
٩,٧٣٦  ١  ٩,٧٣٦  

١١٥,٧
٦٩**  

٠,٦٦٦  

المس̑توى 
 ا߱راسي

٠,٠٠٤  ٠,٢٢٩  ٠,٠١٩ ١  ٠,٠١٩  

 الج̱س
٠,٤٣٤ ١  ٠,٤٣٤  

٥,١٥٦
*  

٠,٠٨٢  

      ٠,٠٨٤  ٥٨  ٤,٨٧٨ الخطأ
 ذات دلاߦ إحصائية عند مس̑توى ا߱لاߦ**  ٠,٠٥ذات دلاߦ إحصائية عند مس̑توى ا߱لاߦ * 

٠,٠١ 

̥ـ߲لاߦ ̊ـلى ا˛ـر ) Effect Size(و̥لكشف عن حجم Գ˛ـر 
، فقد تبين مـن نتـائج )البرԷمج Գشرافي(المعالجة المس̑ت˯دمة 

فقـد  )Partial Eta Squared(الت˪ليل بأن قيمة مربـع ایتـا 
ــــت ̥لمعالجــــة  ــــولومون ٠،٦٦٦بلغ ــــاشي وس ــــرى ه   ، و̽

)Hasse & Solomon) ( ـــه في ا̦كـــ̀لاني المشـــار الي
ــــــــــــیـفين،                    أن مربــــــــــــــع ایتــــــــــــــا )  ٢٠٠٧والشرـ

)Partial Eta Squared ( هو مؤشر إحصائي يمثل ال̱س̑بة
ينـات موضـع من التبا̽ن ا̦كلي ̥لمتغـير التـابع في العينـاتفي الع 

ـرى ماراشـ̑يلو  البحث التي ˔رجع الى أ˛ر المتغير المسـ̑تقل، و̽
)Marascuilo, 1971 ( أنــه اذا ارتفعــت ̮ســ̑بة التبــا̽ن

في العلــوم Գ̮ســانية فإنهــا تعتــبر مرتفعــة % ٥٠المفسرــ الى 





 


 

  

 ١٨ 

ً .  وتدل ̊لى تأثير مرتفع ̥لمتغير المس̑تقل و̊ليه یعد ذߵ دليلا
توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة ̊لى قوة أ˛ر البرԷمج في رفع مس̑ 

في ˨ين كان حجم الأ˛ر ضعيف وفقأ . ߱ى المرشد̽ن المتدربين
  .̦كل من م˗غير المس̑توى ا߱راسي والج̱س

  م̲اقشة النتائج

أشـارت نتــائج ا߱راسـة إلى فا̊ليــة الـبرԷمج الإشرافي في رفــع 
مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنيـة ߱ى أفـراد ا߽مو̊ـة التجریˌ̀ـة 

: بأفراد ا߽مو̊ة الضـابطة ̊ـلى المق̀ـاس ̡ـكل ومجالاتـه مقارنة
ر الأداء في أثنـاء العمـل، والتفا̊ـل  الإنجاز في العمـل، وتطـو̽

وتؤكـد نتـائج . Գجۡعي، والتصرف أمـام المواقـف الضـاغطة
ا߱راســة ضرورة العمـــل ̊ــلى تـــدریب المرشــد̽ن العـــاملين 

د إلى والمرشد̽ن المتدربين، مـن ˭ـلال ˊـرامج إشراف̀ـة ˓سـ˖̲
سـواء أكانـت نمـاذج الأطر العلمية والۣذج الإشراف̀ة ا߿تلفـة 

مˍنية ̊لى نظرԹت العلاج والإرشـاد النفسيـ الـتي ˓سـ̑ت˯دم 
النظریـة : أساليب وف̲يات نظریة محددة لتدریب المرشـد م˞ـل

الســلو̠ية، ونظریـــة الت˪ليـــل النفسيـــ، والنظریـــة المعرف̀ـــة، 
رهـا ˉشـكل ˭ـاص  و̎يرها، أم الـۣذج الخاصـة الـتي  تم تطو̽

ر  لــلإشراف ̊ــلى المرشــد̽ن وتــدر̽بهم، و˓شــمل نمــوذج تطــو̽
̦نموذج التكاملي، و̎يرهـا  ̦نمو الشخصي، وا المهارات، ونموذج ا

الـتي یقـوم مـن ˭لالهـا المشرفـ بتطبيـق  من الۣذج الخاصـة
العدید من الأساليب الإشراف̀ـة، ولعـب العدیـد مـن الأدوار 

سـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة الفا̊ߧ الـتي ˓سـا̊د في رفـع م 
ــن ˭ــلال  ــه م ــویين، وإ̠ســابهم ˭ــبرات نوعي ̥لمرشــد̽ن الترب
التعامل مع المواقف الحق̀ق̀ـة وشـ̑به الحق̀ق̀ـة، وإԵ˨ـة ا߽ـال 
أماࠐم لتطبيق الأساليب الإرشادیة الفا̊ߧ في ضوء ˡلسـات 
إشراف̀ــة حق̀ق̀ــة مخطــط لهــا ˓ســ˖̲د إلى أطــر نظریــة ˭اصــة 

   .Դلإشراف Դلإرشاد

ح̀ث تم العمل مع المرشـد̽ن المتـدربين في البدایـة وفي أثنـاء 
الجلسات الإشراف̀ة ̊لى تحدید أهداف الإشراف ˉشكل ̊ام 
ــة التطــور الشخصيــ  ˔نمي ــثߧ في هــذه ا߱راســة ب˖ســهيل  لمتم ا
والمهني ̥لمرشد̽ن المتدربين، و˓شجيع ا̦كفاءة ا߳اتيـة المهنيـة، 

ومن أˡل تحق̀ـق . و˓شجيع روح المساءߦ في الإرشاد النفسي
التطور الشخصي والمهني ̥لمرشـد̽ن المتـدربين الـتزم الباحـث 

ــه هــارت  ــا أشــار إلي مــن اســتراتيجيات ) Hart, 1982(بم
̊دم التطفل ̊ـلى : أولا: ˓سا̊د ̊لى تحق̀ق هذا الهدف وهي

فـ أن  ــلى المشرـ ــاء ˡلســات الإشراف، و̊ المرشــد̽ن في أثن

ترك لهـم الحریـة یقدم ̥لمرشد̽ن أفضل الإمـكاԷت، ومـن ثم یـ
یق˗صر التد˭ل الإشرافي : للاس̑تفادة من الفرص المتا˨ة، Զنيا

عندما ˔كون هناك ضغوط نفس̑ية واضحة تؤ˛ر سـلبا في أداء 
لتنميـة الشخصـية والمهنيـة مترابطـان وԳهـۡم : المرشد، Զلثا ا

  .بأ˨دهما ̊لى حساب الآخر س̑يؤدي إلى نتائج سلبية

ة ا߳اتية والتطـور المهـني فقـد تم أما فۤ یتعلق ب˖شجيع ا̦كفاء
العمل مع المرشد̽ن المتدربين ̊لى تقˍل ࠐنة الإرشاد Դعتبارها 
جزءا من مفهوࠐم ذاتهم، والتعریف بوظائف المرشـد والأدوار 
المتوقعة م̲ه، وحث المرشد̽ن المتدربين ̊لى ضرورة Գلـتزام 
بهــذه الأدوار، إضــافة إلى ˓شــجيع المرشــد̽ن المتــدربين ̊ــلى 
تقــد̽ر أهميــة ˭ــدمات الإرشــاد النفسيــ المقدمــة مــن قــˍلهم، 
وضرورة Գلتزام Դلمعایير الأ˭لاق̀ـة الـتي نـص ̊ليهـا الميثـاق 
الأ˭لاقي ̥لعاملين في ࠐن ̊لم النفس Դلأردن من أˡل تعز̽ـز 

  .مˍدأ المساءߦ ߱يهم

كـــما تم تطبيـــق الـــبرԷمج الإشرافي بأســـلوبين م˗كاملـــين في  
قوم ̊لى شرح المهارة وتوضيحها، والتدرب التدریب، أ˨دهما ی

̼شـ̑تمل ̊ـلى تـدریبات  ̊ليها دا˭ل الجلسة الإشراف̀ة والآخر 
تتعلق بهذه المهارة ̊لى شكل ˡلسات إرشـادیة یـتم ˓سـجيلها 
ˉشكل فردي من قˍل كل عضو من أعضاء ا߽مو̊ة التجریˌ̀ة 
ــلال الإشراف  ــن ˭ ــة م ــة فوری ــة راجع ــلى تغذی وحصــوࠀ ̊

امل مـع الحـالات، ومـن ثم م̲اقشـة الجلسـات المباشر في التع
  .الإرشادیة ˉشكل فردي وجماعي مع أعضاء ا߽مو̊ة التجریˌ̀ة

وقد كان لجلسات الإرشاد الفردي دور فا̊ل في جعل المرشد 
یعي جوانب ضـعفه وقوتـه ˭اصـة فـۤ یتعلـق بمراقˍـة ا߳ات، 
وممارسة ما تم تعلمه ˭لال الجلسات الإشراف̀ة وتطبيقـه ̊ـلى 

وت̱سجم هـذه الإجـراءات . أرض الواقع وملاحظة نواتج ذߵ
ـــــــولي ـــــــفير وج ـــــــه ̠يلمي̱س ـــــــار إلي ـــــــا أش ـــــــع م              م

)Kilminster & Jolly, 2000 ( ر إلى أن نمــوذج تطــو̽
المهــارة یتضــمن مجمو̊ــة مــن إجــراءات التعلــيم المبــاشرة و̎ــير 
ــلى التفســير  ــاشرة ̊ ــراءات المب ــز الإج ــث ˔رك ــاشرة، بحي المب

ــكافيوالتوضــيح  ــير  Դلشرـحـ ا̦ ــا الإجــراءات ̎ ̥لمهــارات، أم
المباشرة فه̖ي تتضمن مجمو̊ة من الأسـ̑ئߧ الـتي ˓سـ˖˞ار حـول 
الجلسات الإرشادیة التي یقوم بها المرشدون المتدربون وتقـديم 
تعليقات ˓سا̊د المرشـد̽ن ̊ـلى إيجـاد إˡـاԴت حـول النقـاط 

  .الغامضة ߱يهم
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ـــــه  ـــــا أشـــــار إلي ـــــع م ـــــذه الإجـــــراءات م             وت̱ســـــجم ه
)Baker,  Exum,  & Tyler, 2002  , Ray & 

Altekruse, 2000 ( حـــول أســـاليب الإشراف الفعـــاߦ في
ــن  ــأن ̊ــلى المشرـفـين ا߳̽ ــرى ب ــة، ح̀ــث ̽ ــۣذج الإشراف̀ ال
یتعـاملون مــع مرشـد̽ن ˡــدد أن ̽ركــزوا ̊ـلى مــواطن القــوة 
߱يهم، والبدء بتـدر̽بهم ̊ـلى التعامـل مـع الحـالات الإرشـادیة 

كثر تعق̀دا، والمراقˍة المباشرة والمتكررة مع أهمية اسـ̑ت˯دام الأ
. ال˖سجيل بأنوا̊ـه ̥لˤلسـات الإرشـادیة الـتي يجريهـا المرشـد

وبهدف تقليل الشعور بعـدم Գرتيـاح ߱ى المرشـد̽ن ˭ـلال 
ــإجراء  ــوا ب فـين أن یقوم ــلى المشرـ ــب ̊ ــة الإشراف، يج عملي

شد المتـدرب المراقˍة المباشرة وˉشكل م˗كرر بحيث ̼شعر المر 
ــاء  ــ̑ت˯دم في أثن ــروتين المس ــن ال ــزء م ــة ج ــذه المتابع ــأن ه ب
الجلسات الإشراف̀ة، ویتجنب مقاطعة المرشد في أثناء إجرائه 
ــه الســلبية،  ˡــابير الو ــن تع ــل م ــادیة، والتقلي ̥لˤلســة الإرش
وتجنب أ˭ذ الملاحظات المبـالغ بهـا عـن المرشـد، إضـافة إلى 

اء مˍـاشر بـين المشرفـ أهمية أن ی˖ˍع كل مقـابߧ إرشـادیة لقـ
والمرشد بحيث ی˖شاركان في م̲اقشـة ˨ـاߦ المسترشـد ˉشـكل 
تعاوني وبناء، وهذا ما كان یتم في الـبرԷمج الإشرافي المسـ˖̲د 

ر المهارة المس̑ت˯دم في هذه ا߱راسة   .إلى نموذج تطو̽

ر ࠐـاراتهم  وبذߵ فقد تم مسـا̊دة المرشـد̽ن المتـدربين بتطـو̽
لمسترشـد̽ن، و˔نميـة الـوعي ا̦ـكافي من ˭لال الفهم الأفضل ̥ 

ˊردود أفعالهم واس̑تˤاԴتهم نحو المسترشد̽ن، وفهـم دینام̀ـات 
ــد˭ل  ــد طــرق الت ــين المسترشــد̽ن، وتحدی ــنهم وب ــل ب̿ التفا̊
الإرشادي والنتائج المترتبة ̊ليها، ومسا̊دة المرشد̽ن المتـدربين 
في اس̑تكشـــاف طـــرق وأســـاليب أخـــرى في التعامـــل مـــع 

ــ ــذا م ــة المسترشــد̽ن وه ــراد ا߽مو̊ ــد ̼ســوغ حصــول أف ا ق
ات أ̊لى ̊لى مق̀اس ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية  lالتجریˌ̀ة ̊لى در

ر المهارة   .بعد تطبيق البرԷمج الإشرافي وفق نموذج تطو̽

وكان لإسهام المرشد̽ن من ˭لال تعاونهم في تطبيق المهـارات 
 التي تدربوا ̊ليها في المواقف الإرشـادیة ا߿تلفـة الأ˛ـر الـواضح

لإنجــاح الــبرԷمج الإشرافي المســ̑ت˯دم في ا߱راســة، ح̀ــث 
ــا في كل  ــائج ملموســة يحصــلون ̊ليه ــاك نت ــأن هن ــاد ب Գعتق
ˡلسة، ح̀ث اشترك المرشدون المتدربون Դلعمل الجماعي في 
جو آمن وودي معزز لفرص Գتصـال النـاجح وزԹدة الـوعي 

دة Դلخبرة الشخصية لآلية التعامل مـع المشـߕت، وԳسـ̑تفا
  .من ˭برات بق̀ة أعضاء ا߽مو̊ة الإرشادیة

ــبرԷمج الإشرافي  في ضــوء مــا تقــدم مــن الممكــن القــول إن ال
ر المهـارة  المس̑ت˯دم في هذه ا߱راسة المس˖̲د إلى نمـوذج تطـو̽
ــد حقــق أهدافــه، وســا̊د المرشــد̽ن المتــدربين في زԹدة  ق
 مس̑توى الشعور Դ̦كفاءة ا߳اتيـة المهنيـة ߱ى أفـراد ا߽مو̊ـة

߳ا فإنه من الممكن ̥لمشرفـين والعـاملين مـع طلبـة . التجریˌ̀ة
الإرشاد في الجامعات تطبيق هذا البرԷمج ̊لى عينـات ممـاثߧ 
ــة  ــع مســ̑توى أداء طلب ــن أˡــل رف ــة ا߱راســة، وذߵ م لعين

  .الإرشاد Դعتبارهم مرشدو المس̑تقˍل

مما یدل ̊لى أن أفراد ا߽مو̊ة التجریˌ̀ة التي تلقت التدریب  
ق الــبرԷمج المعــد مــن قˍــل الباحــث قــد ارتفــع مســ̑توى وفــ

ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱يهم، وهـذا بـدوره قـد یـنعكس ̊ـلى 
مس̑توى توظيف المهارات الإرشادیة، ح̀ث إن البرԷمج أ̊د 
بعنایة من ح̀ث التخطيط وتنظيم محتوԹته، كذߵ فان عملية 
الإشراف التي تمت دا˭ـل الجلسـات سـا̊دت ̊ـلى إ̠سـاب 

رشد̽ن معلومات ايجابية حول ذواتهم وقدراتهم، وԴلتالي قد الم
. ینعكس ذߵ ̊لى تفا̊لهم مع المسترشد̽ن في المواقف المهنية

و˔زویــدهم بمجمو̊ــة مــن التوقعــات الــتي تحــدد ســلو̠ياتهم في 
ــه،  ــا یتوقعــه الآخــرون م̲ ــة، وتحــدد أیضــا م المواقــف ا߿تلف

  .وԴلتالي زԹدة فا̊لية البرԷمج

الن˖ˤ̀ة ˉشكل ̊ام مع ما أشارت إليه العدید مـن  وتتفق هذه
الشریـفين ا߱راسات السابقة، فقـد اتفقـت مـع نتـائج دراسـة  

ــرԷمج ) ٢٠١١( ــة ˊ ــن فا̊لي ــدفت إلى ا̦كشــف ع ــتي ه ال
̦نمـوذج المعـرفي في الإشراف Դلإرشـاد في  إشرافي ̼س˖̲د إلى ا
خفــض مســـ̑توى قلــق الأداء ߱ى المرشـــد̽ن المتـــدربين في 

 أظهــرت نتائجهــا أن مســ̑توى قلــق الأداء ߱ى الأردن، الــتي
أفراد ا߽مو̊ة التجریˌ̀ة كان أقل ˉشكل دال إحصائيا مما ߱ى 

̠وزیـت وتتفق كذߵ مع نتائج دراسة  .أفراد ا߽مو̊ة الضابطة
                     وجرایوفــــــــــــــــاري وســــــــــــــــ˖̀فانو ودرابيــــــــــــــــاو 

)Kozina, Grabovari, Stefano & Drapeau, 2010( 
التي هدفت إلى ق̀اس التغيرات في مسـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة 
߱ى المرشــــد̽ن ن˖ˤ̀ــــة الإشراف والتــــدریب المقــــدم مــــن 
المشرفين، وأشارت نتائجها إلى فا̊لية الإشراف والتـدریب في 
رفع مس̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة ߱ى طلبـة ماجسـ̑تير الإرشـاد، 

لقـدرة إضافة إلى تحسن مس̑توى المهارات الإرشادیة ߱يهـم وا
  .̊لى التعامل مع السلو̠يات الصعبة ̥لمسترشد̽ن





 


 

  

 ٢٠ 

كـذߵ تتفـق نتــائج ا߱راسـة مــع نتـائج دراســة لامـبي وفــˆكارو 
)Lambie & Vaccaro, 2010 ( التي أشـارت نتائجهـا إلى

أن هناك تأثيرا لمس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المدركة من قˍل الطلبة 
Թت ̊لى مس̑توى التدریب ߱يهـم، بحيـث كلـما كانـت مسـ̑تو

ا̦كفــاءة ا߳اتيــة مرتفعــة مــن المتوقــع أن ˔ــزداد كفــاءتهم في 
وتتفـق كـذߵ مـع نتـائج . التدریب وإتقان المهـارات الإرشـادیة

) Peace & Sprinthall ,1998(بـ̿س وسـبرنثل دراسـة 
التي أشارت إلى فا̊ليـة الـبرԷمج التـدریبي المقـدم ̥لمجمو̊ـة 

اف̀ـة، وԴلتـالي التجریˌ̀ة في إ̠ساب المرشد̽ن الممارسات الإشر 
واتفقـت كـذߵ مـع نتـائج . تحسن أدائهم الإرشادي والإشرافي

التي ) Ray & Altekruse, 2000(دراسة ري والتكروس 
أشارت إلى فا̊لية ˊرامج الإشراف الفردي والجماعي في زԹدة 
  . فا̊لية طلبة الإرشاد من ˭لال ǫك˖سابهم ̥لمهارات الإرشادیة

بـأ˛ر الجـ̱س إلى وجـود فـروق  كذߵ أشارت النتائج المتعلقة
ذات دلاߦ إحصائية في مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتيـة المهنيـة ̡ـكل 
ــث تعــزى لمتغــير الجــ̱س  وكل مــن ا߽ــال الأول وا߽ــال الثال
ولصالح ا̠߳ور، أي أن مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتيـة المهنيـة ߱يهـم 
كان أ̊لى مـن مسـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة المهنيـة ߱ى الإԷث، 

ــت هــذه  ــائج دراســةواتفق ــع نت ــة م ˤ̀˖ــورن  الن ــنز وبود̽نه أوی
) Owens, Bodenhorn & Bryant, 2011(وˊری̱ـت 

ــروق ذات دلاߦ  ــ̑تهم إلى وجــود ف ــائج دراس ــتي أشــارت نت ال
  .إحصائية تعزى ̥لˤ̱س

وتتعارض نتائج ا߱راسة مـع نتـائج دراسـة ˊـكار وز̠ـرԹ ومحمـد 
)Bakar, Zakaria & Mohamed, 2011( ونتــائج ،

 ـ مــوزي وهــار̽ز  ، ونتــائج دراســة)٢٠١١(یفين دراســة الشرـ
الـتي ) Mauzey, Harris, & Trusty, 2000(و˔روسي 

ــد  ــروق ذات دلاߦ إحصــائية عن ــدم وجــود ف أشــارت إلى ̊
تعـــزى لاخـــ˗لاف الجـــ̱س، أي أن  ٠،٠٥مســ̑توى ا߱لاߦ 

التدریب كان م̲اس̑با ̦ߕ الج̱سـين، وتجـدر الإشـارة إلى أن 
ــده الباحــث Դلا ــدریب ا߳ي أ̊ ر الت ــو̽ ــوذج تط ســ˖̲اد إلى نم

المهارة في الإشراف Դلإرشاد كان من المتوقـع أن ̼سـا̊د ̊ـلى 
ـة التـأثير بـين ا̠߳ـور والإԷث  lة التفـاوت في در lتخف̀ف در
̥لˤلسات التدریˌ̀ة ا߿تلفة، وԴلتالي فان ظهـور الفـروق بـين 
الج̱سين قد ̽رجع سˌˍه إلى وجود إشراف ݮ ومˍاشر ̊ـلى 

ين وԴلتالي قـد ̽كـون أداء الإԷث أكـثر تـأ˛ر المرشد̽ن المتدرب
من ا̠߳ور لا سـ̑ۤ أن الباحـث كان یلمـس ذߵ مـن ˭ـلال 

التغذیــة الراجعــة الــتي يحصــل ̊ليهــا مˍــاشرة مــن المرشــدات 
المتدرԴت بأن وجود الباحث وم˗ابعـة الآخـر̽ن ̥لˤلسـة قـد 
یـؤ˛ر في مسـ̑توى ا̦كفـاءة ا߳اتيـة، ولا یظهـر مـا ߱يهـن مـن 

ادیة ن˖ˤ̀ة ߳ߵ، إضافة إلى أن الإԷث ̠ـن أكـثر ࠐارات إرش
˔ـرددا في عمليــة ال˖ســجيل ̥لˤلسـات الإرشــادیة لا ســ̑ۤ أن 

ــدیو في ˨ــين لمــس الباحــث . ال˖ســجيل كان Դســ̑ت˯دام الف̀
السلوك ا߿تلـف ߱ى المرشـد̽ن ا̠߳ـور ح̀ـث الإقـدام ̊ـلى 
الق̀ام Դلجلسات الإرشادیة وˉشكل مˍاشر أمام الباحث وبق̀ة 

ضاء، وقد ̽كون لج̱س الباحث دور في ظهور الفرق في الأع
  .الأداء بين ا̠߳ور والإԷث

كما أظهرت النتائج المتعلقة بأ˛ر المس̑توى ا߱راسي ̊دم وجـود 
فــروق ذات دلاߦ إحصــائية تعــزى لمتغــير المســ̑توى ا߱راسي 
̊لى مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ߱ى المرشد̽ن المتـدربين، 

ˊـكار ا߱راسة ˉشكل ̊ـام مـع نتـائج دراسـة  وتتفق نتائج هذه 
) Bakar, Zakaria & Mohamed, 2011(وز̠ـرԹ ومحمـد 

التي أشارت إلى وجـود ̊لاقـة بـين ˭ـبرة المرشـد ومسـ̑توى 
لتعليمـي ̥لمرشـد  كفاءته الإرشادیة، وأنه كلـما ارتفـع المسـ̑توى ا

) ٢٠١١(الشریفين كما تتفق مع نتائج دراسة . كان أكثر فا̊لية
أشارت إلى ̊دم وجـود فـروق ذات دلاߦ إحصـائية في التي 

مس̑توى قلق الأداء تعزى ̥لمس̑توى ا߱راسي، مـن هنـا فانـه 
يمكن القول إن مشكلة ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية ̎ير مق˗صرة ̊لى 
مســ̑توى دراسي دون آخــر، ߳ߵ قــام الباحــث بتطبيــق 
البرԷمج ̊لى ߔ المس̑تویين، وفحـص الفـروق ب̿ـنهما في نتـائج 

لمعالجة، ولم تظهر فروق ب̿نهما ن˖ˤ̀ة ˓شابه ظـروف التطبيـق ا
  .لمحتوԹت البرԷمج الإشرافي ̦ߕ المس̑تویين

ولم تبحث معظم ا߱راسات أ˛ر المس̑توى ا߱راسي في خفـض 
مس̑توى ا̦كفاءة ا߳اتية المهنية، ح̀ث ركـزت ̊ـلى المرشـد̽ن 
بغض النظر عن المس̑توى ا߱راسي سواء لطلبة البكالوریوس 

الماجس̑تير، وԴلتالي لم ̽كن هذا المتغـير موضـو̊ا ̥߲راسـة أو 
ˉشــكل واضح في ضــوء اطــلاع الباحــث ومراجعـــة الأدب 

وقد یعزى ̊دم وجـود فـرق یعـزى . التربوي موضوع ا߱راسة
̥لمســـ̑توى ا߱راسي إلى ˓شــــابه Գســـتراتيجيات في هــــذه 
ا߱راسة في خطوات التنف̀ـذ وأسـلوب التطبيـق لجميـع ف˄ـات 

  .الطلبة
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ات التوصيات   والقتر˨

التوصية بتصميم ˊرامج تدریˌ̀ة وفق الـۣذج الإشراف̀ـة  -
ــة ߱ى  ــة المهني ــاءة ا߳اتي ــع مســ̑توى ا̦كف ــة، لرف ا߿تلف
ــد̽ن المتــدربين والمرشــد̽ن التربــویين العــاملين،  المرش
وتطبيقها ̥لكشف عن أ˛رها في رفـع مسـ̑توى ا̦كفـاءة 

  .ا߳اتية المهنية ߱ى المرشد̽ن

ـــلى درا - ـــل ̊ ـــدربين العم ـــد̽ن المت ـــة ســـمات المرش س
ومس̑توى ام˗لا̡هم ̥لمهـارات الإرشـادیة، ليـتم مرا̊ـاة 
ـــارات  ســـماتهم الشخصـــية ومســـ̑توى امـــ˗لا̡هم ̥لمه

 .الإرشادیة عند تصميم البرامج التدریˌ̀ة والإشراف̀ة لهم

العمل ̊لى وضع ˊرامج تدریˌ̀ة ˭اصة بمشرفي الإرشاد  -
 .في مد̽رԹت التربية والتعليم

-  ̊ ً لفا ــرا ــارت نتــائج نظ ــما اش ــة الــبرԷمج Գشرافي ك لي
ا߱راسة فإن الباحـث یقـترح تنف̀ـذ وتطبيـق الـبرԷمج 
̊لى طلبة الإرشاد النفسي لتحسين مس̑توى ام˗لا̡هم 

 .̥لمهارات الإرشادیة ا߿تلفة

تعميم البرԷمج الإشرافي ̊لى مشرفي الإرشاد التوصية ب  -
ــوزارة  ــة ل ــيم التابع ــة والتعل ــد̽رԹت التربي ــة في م التربي

  .والتعليم من اˡل تطبيقه ̊لى المرشد̽ن

  عــــــالمراج

القدرة الت̱ˍؤیة ̥لتك̀ف  ).٢٠٠٨(بني مصطفى، م̲ار 
الزواݭ وا̦كفاءة ا߳اتية في مس̑توى ضغوط الأمومة 
߱ى الأࠐات العاملات في قطاع التعليم في محافظة 

  .أطرو˨ة دكتوراه ̎ير م̱شورة، الجامعة الأردنية. جرش

ا̦كفاءة ا߳اتية في تدر̼س العلوم ). ٢٠٠٩(سامي  حسونة،
ߧ الأساس̑ية ا߱نيا قˍل الخدمة مجߧ . ߱ى معلمي المر˨

، )٢(١٣، )سلسߧ العلوم الإ̮سانية(ˡامعة الأقصى 
١٤٩ -١٢٢.  

ا̦كفاءة ا߳اتية الأكاديمية ߱ى طلبة ). ٢٠٠٩(الزق، أحمد 
س̑توى الجامعة الأردنية في ضوء م˗غير الج̱س وا̦كلية والم 

 - ٣٧، )١(١٥مجߧ العلوم النفس̑ية والتربویة، . ا߱راسي
٥٨.  

فا̊لية ˊرԷمج إشراف إرشادي ). ٢٠١١(الشریفين، أحمد 
̦نموذج المعرفي في خفض قلق الأداء ߱ى  ̼س˖̲د إلى ا

ا߽ߧ الأردنية في العلوم  .المرشد̽ن المتدربين في الأردن
  .٢٥١ – ٢٣٣، )٣(٧التربویة،  

مد˭ل الى ). ٢٠٠٧(الله والشریفين، نضال ا̦ك̀لاني، عبد
دار المسيرة ̥ل̱شر . البحث في العلوم التربویة وԳجۡعية

  .عمان: والتوزیع والطبا̊ة

̊لاقة ا̦كفاءة ا߳اتية المدركة ). ٢٠٠٩(مقدادي، یوسف 
مجߧ . Դلشخصانية والتك̀ف النفسي ߱ى طلبة الجامعات

  .٥٠ –٢٩،  )٣(١٦المنارة، 

لتنمية الممارسات الإشراف̀ة ). ٢٠٠٤(ودԹن، محمد  ˊرԷمج 
أطرو˨ة . ߱ى مشرفي الإرشاد في الأردن ومدى فا̊ليته

  .دكتوراه ̎ير م̱شورة، الجامعة الأردنية
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