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 شكر والتقدير
بجزيل الحمد والثناء أتوجه إلى خالقي بالتقدير الذي تتم بقدرته الصالحات ، وما كان لهذا الجهد 

نتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى ، أن يتم إلا بتوفيقه ، ومن مبدأ من لا يشكر الناس لا يشكر الله

: كل من

 .الدكتور وسيم الهابيل -1

 .إدارة جمعية إعمار لمتنمية والتأهيل والعاممين فيها -2

 .إدارة معهد التنمية المجتمعية والعاممين فيها -3

 .إلى أسرتي العزيزة -4

وذلك لتعاونهم اللا محدود في تذليل كافة الصعوبات لإنجاح هذا العمل المتواضع سائمين المولى 

 .  عز وجل أن يوفقهم لما فيه الصالح العام

 :البـــاحثـان

أنور أبو موسى 

 يحيى كلاب
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 الإىداء
 

  (والمؤمنون قل اعمموا فسيرى الله عممكم ورسوله)
 صدق الله العظيم

ولا تطيب المحظات إلا بذكرك .. إلى بطاعتك  إلهي لا يطيب الميل إلا بشكرك ولا يطيب النهار
  الجنة إلا برؤيتك الله جل جلاله ولا تطيب.. ولا تطيب الآخرة إلا بعفوك .. 

إلى نبي الرحمة ونور العالمين سيدنا محمد  .. ونصح الأمة.. إلى من بمغ الرسالة وأدى الأمانة 
  .. صمى الله عميه وسمم

.. سعادة إلى من كمّت أناممه ليقدم لنا لحظة ..  إلى من جرع الكأس فارغاً ليسقيني قطرة حب
  والدي العزيزليمهد لي طريق العمم إلى القمب الكبير إلى من حصد الأشواك عن دربي  

لى معنى الحنان والتفاني .. إلى ملاكي في الحياة  الحياة وسر  إلى بسمة.. إلى معنى الحب وا 
 الوجود

 الحبايب أمي الحبيبة إلى من كان دعائها سر نجاحي وحنانها بمسم جراحي إلى أغمى
 إلى من عرفت .. بوجودهم أكتسب قوة ومحبة لا حدود لها  إلى من.…أعتمد عميهم إلى من 

 زوجتي وأولاديمعهم معنى الحياة 

وعبارات من أسمى وأجمى عبارات في   إلى من عممونا حروفا من ذهب وكممات من درر

 أساتذتي الكرام

: الباحثان

أنور أبو موسى 

 ٌحٌى كلاب
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 ممخص البحث

 

ييدف ىذا البحث الى التعرف عمى ودرجة الإحتراق الوظيفي  الذي يعاني منو الاداريون في 
جمعية إعمار لمتنمية والتأىيل بخانيونس وتأثيرىا عمى أداء العاممين،كما تيدف ىذه الدراسة 

الى كشف العلاقة بين ظاىرة الاحتراق الوظيفي وبعض المتغيرات 
الخبرةوالمستوى التعميمي    وذلك من خلال *الحالة الاجتماعية*الجنس*العمر)الديموغرافية

وتم توظيف مقياس ماسلاك للإحتراق .  أخذ عينة تم تطبيقو عمى الاداريين في جمعية إعمار
 وقدتم استرداد 50النفسي، إضافة الى فقرات خاصة بالاداء، عمى عينة عشوائية بمغت موظف 

. من العينة% 94مانسبتو
 

وأشارت نتائج العينة الى وجود درجات مرتفعة من الاحتراق الوظيفي لدى مجمل أفراد العينة 
في الأبعاد الثلاثة المكونة لممقياس من الإجياد الانفعالي، والتبمد الإحساسي، والإنجاز 

وقد تبين من البحث وجود اختلافات بين فئات العينة حسب المتغيرات المتغيرات .  الشخصي
.  الفردية التي استخدميا ىذا البحث

 

ىذا وقد توجيت الدراسة بعدد من التوصيات والمقترحات لتوجيو أنظار المعنيين الى معاناة 
  منهاالاداريين والعمل عمى التخفيف
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Abstract 
 
The aims of this research  is identifying the degree of combustion 
career suffered by administrators at the Emaar Association for 
Development and Rehabilitation and its impact on the performance 
of employees, as the aim of this study to uncover the relationship 
between the phenomenon of combustion career and some 
demographic variables (Age * Gender * Marital status * Education) 
and that by taking the sample was applied to the administrators at 
the Emaar Association for Development and Rehabilitation. 
Maslak, was hired to measure the psychological combustion, in 
addition to the clauses in performance, a random sample of 
employees amounted to 50 and have led recovery gain of 94% of 
the sample. 
 
The sample results indicated the presence of high degrees of job 

combustion among all respondents in the three-dimensional 

components of the scale of emotional stress, and dull Humanitarian, 

and personal achievement. Research has shown there are differences 

between the sample groups on individual variables used by this 
research. 
 
The study went a number of recommendations and suggestions to guide 
the attention of those concerned to the suffering of administrators and 
work to mitigate them. 
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 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة
مقدمةالدراسة: أولاً

مشكلةالدراسة: ثانثلاً

فرأضالدراسة: ثل ثلاً

متغنراتالدراسة:راابثلاً

 همنةالدراسة: ثمسثلاً

 هدافالدراسة:سثدسثلاً

مجتمعأحدأدالدراسة:سثابثلاً

الإطثرالاظريأالدراسثتالسثاقة: ثماثلاً

مصطلحثتأمفثهنم سثسنة:تثسبثلاً

هنكلالاحث: ثشرالاً
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 :المقدمة -1.1

جاء القرف الكاحد كالعشريف محملان بالثكرات العممية المتنكعة في شتى جكانب الحياة منيا ما يتصؿ 
كذلؾ عقب الإرىاصات الكثيرة في القرف الماضي مما ,كالصناعة, الاتصالات ,الطب, بالتكنكلكجيا

ساىـ في تعقيد الحياة كظيكر كثير مف الاضطرابات حتى أطمؽ بعض الباحثيف عميو عصر القمؽ 
كالضغط النفسي كالاحتراؽ النفسي لذلؾ عدت مف الظكاىر التي تتطمب مف الإنساف التعايش معيا 

 .كتطكير كفاءة معينة لمتعامؿ معيا

لا كنراه  فالاحتراؽ النفسي مرض عصرم شائع فما مف مجاؿ مف مجالات حياتنا المعاصرة كا 
الاحتراؽ "بتناقضات اجتماعية كضغكط نفسية تؤدم حتمان في حاؿ استمرارىا إلى النتيجة المأساكية 

كمف ىنا بدأ الاىتماـ بمفيكـ الاحتراؽ نتيجة الدراسات التي أجريت عمى الانفعالات " الكظيفي
كالاستشارات النفسية كالأساليب التي يستخدميا الأفراد في محاكلاتيـ لمتكيؼ مع ىذه الانفعالات 

 .كالاستشارات كالتعامؿ معيا

ككاف العالـ النفسي ىربرت فركيد نبرغر أكؿ مف قد استخدـ مصطمح الاحتراؽ إلى الحيز الأكاديمي 
 .عند دراستو لاستجابات التكتر التي يبدييا العاممكف في بعض الأعماؿ (1974)عاـ 

حيث ناقش تجاربو النفسية التي جاءت نتيجة تعاملاتو كعلاجاتو مع المتردديف عمى عيادتو النفسية 
في مدينة نيكيكرؾ كقد لاحظ أف الذيف يعممكف في الميف كالخدمات الإنسانية أكثر تعرضان لحالات 

الاحتراؽ الكظيفي كذلؾ لتعامميـ اليكمي مع عدد كبير مف الناس مع عدـ قدرتيـ عمى تحقيؽ ما ىك 
 (15ص, 2010, أبك مسعكد ).متكقع منيـ

 ىذا كقد تطكر الاىتماـ بظاىرة الاحتراؽ بيف الباحثيف كالدارسيف عمى حد سكاء كركزت أبحاث 
الممرضكف , الاحتراؽ عمى المكظفيف في قطاع الخدمات الإنسانية بما في ذلؾ الباحثكف الاجتماعيكف 

كالمينيكف التي تتطمب أعماليـ اتصاؿ مباشر كمستمر مع , الأطباء , المحامكف , المدرسكف , 
كتظير ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي في القطاعيف العاـ كالخاص بشكؿ خاص بيف الأفراد . الجميكر 

 . الذيف يبدكف اىتمامان بأعماليـ كيتسمكف بالمثالية كالالتزاـ

كتتداخؿ ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لمشخص مع ظكاىر أخرل متشابكة كمنيا اتجاىات الفرد نحك 
 .كفاءات المكظفيف كالتفاعؿ الاجتماعي, الرضا , المينة
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كمف ىنا رأينا أنو لابد مف دراسة ظاىرة الاحتراؽ لدل الإدارييف في الجمعيات الأىمية مف حيث أف 
 .ىذا المكظؼ ممكف أف يككف فريسة سيمة للاحتراؽ الكظيفي

 :مشكمة الدراسة -1.2

يعاني العديد مف المكظفيف مف بعض المشاكؿ في كظائفيـ كذلؾ بسبب الضغكط الكاقعة عمييـ سكاء 
 .مف بيئة العمؿ أك مف البيئة الخارجية كخاصة الأكضاع السياسية المحيطة

كتعتبر جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿ مف أكبر الجمعيات في قطاع غزة كيتـ الاحتكاؾ المباشر بيف 
العامميف الإدارييف فييا كبيف المستفيديف لذلؾ يكلد ىذا ضغطان كبيران لدل المكظفيف لذلؾ سيتـ تطبيؽ 

 :كيمكف صياغة مشكمة الدراسة بالسؤاؿ التالي.الدراسة عمى العامميف فييا 

ما مدل تأثير الاحتراؽ الكظيفي عمى الأداء الكظيفي لدل المكظفيف الإدارييف في جمعية إعمار "
 ."لمتنمية كالتأىيؿ 

 :فروض الدراسة -1.3
لا تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف الجيد المبذكؿ في  .1

"  العمؿ
 الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف القدرات كالخصائص الاحتراؽ بيف إحصائيةلا تكجد علاقة ذات دلالة  .2

 الفردية
 الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف إدراؾ الفرد لدكرة الاحتراؽ بيف إحصائيةلا تكجد علاقة ذات دلالة  .3

" الكظيفي
" تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف نتائج المبحكثيف تعزل لمجنس .4
 " الإدارمتكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف نتائج المبحكثيف تعزل لممستكل  .5
" لا تكجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بيف العمر كالاحتراؽ الكظيفي لدل المبحكثيف .6
" تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف نتائج المبحكثيف تعزل لسنكات الخدمة  .7
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 :متغيرات الدراسة -1.4
 الانجاز الشخصي, عدـ الإنسانية , الإنياؾ "الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة :المتغير المستقؿ" 
 إدراؾ الفرد , القدرات كالخصائص الفردية, الجيد المبذكؿ في العمؿ"الأداء الكظيفي : المتغير التابع

 ".لدكره الكظيفي
 

 :أىمية الدراسة -1.5
إف أىمية ىذه الدراسة تكمف في أصالتيا حيث تعتبر الدراسة الأكلى مف نكعيا التي تبحث بشكؿ 

 . خاص في معرفة مدل انتشار ىذه الظاىرة لدل الإدارييف في جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿ
إف مثؿ ىذه الدراسة تعتبر أداة لمجمعية مف حيث اقتراح أفكار جديدة تفيد في عممية التطكير الإدارم 
كتطكير العنصر البشرم مف حيث استحداث استراتيجيات جديدة لمتعامؿ مع الأفراد كالعكامؿ المؤثرة 
عمى نفسيتيـ في بيئة العمؿ مما يؤدم إلى تحسيف صحتيـ النفسية كالفسيكلكجية كالسمككية كالذم 

 .ينعكس عمى ارتفاع أدائيـ كيسيـ في تحسيف كرفع إنتاجيتيـ
 

 :أىداف الدراسة -1.6
استكشاؼ مدل انتشار ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي بيف المكظفيف الإدارييف في جمعية إعمار لمتنمية  .1

 .كالتأىيؿ
 .أىمية الدكر الذم يمعبو الاحتراؽ الكظيفي في التأثير عمى نفسية المكظؼ كأدائو .2
 .التعرؼ عمى الأسباب المؤدية إلى انتشار ىذه الظاىرة .3
 . كضع الآلية الكفيمة بتعييف عمؿ الإدارم .4
 

 :مجتمع وعينة الدراسة -1.7
تعد ىذه الدراسة استكشافية لظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل الإدارييف العامميف في جمعية إعمار لمتنمية 

 . مكظؼ50كالتأىيؿ في خانيكنس كالمقدر عددىـ ب
 . مكظؼ30عمى  (الاستبانة)سيتـ تكزيع أداة الدراسة: عينة الدراسة

 
 :حدود الدراسة -1.8

 .ـ2012-2011جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿ بخانيكنس الفصؿ الثاني لمعاـ الدراسي 
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 : الإطار النظري -1.9

تتضمف الدراسة معمكمات تتعمؽ بالاحتراؽ الكظيفي مف حيث المفيكـ كأبعاده كنظريات كنماذج 
كمقاييس الاحتراؽ ككذلؾ العكامؿ كالأسباب التي تؤدم إلى الاحتراؽ كمراحمو كالفرؽ بيف الاحتراؽ 

الكظيفي كبعض المتغيرات ذات الصمة كأخيران كسائؿ دراسة الاحتراؽ كمعمكمات تتعمؽ بالأداء 
 .الكظيفي

 :والدراسات السابقة -1.10

حكؿ  (2010)مف خلاؿ مسح الدراسات السابقة تبيف أف ىناؾ دراسة أعدتيا سماىر أبك مسعكد 
ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل المكظفيف الإدارييف العامميف في كزارة التربية كالتعميـ في قطاع غزة 

أسبابيا ككيفية علاجيا حيث ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى مدل انتشار ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل 
المكظفيف الإدارييف في الكزارة بقطاع غزة كتحديد العلاقة ما بيف ظاىرة الاحتراؽ كمصادر انتشارىا 

 258 مكظؼ طبقت الدراسة عمى 821حيث تككف مجتمع الدراسة مف , كالسبؿ الكفيمة بعلاجيا
 %. 86مكظؼ تـ اختيارىـ بطريقة عشكائية بسيطة ككانت نسبة الاسترداد

 كالتعميـ التربية كزارة في العامميف الإدارييف المكظفيف أف الدراسة بيا خرجت التي النتائج أىـ مف ك
 الإجياد ( بعديو عمى الكظيفي الاحتراؽ مف متكسط مستكل مف عاـ بشكؿ يعانكف غزة بقطاع

. (الشخصي الانجاز) بعد عمى منخفضا الاحتراؽ مستكل كاف  فيما ) الإنسانية عدـ ك الانفعالي

 العمؿ في الزملاء بيف ما المعاملات في الدينية القيـ تبني ك الله مف بالتقرب الدراسة أكصت ك
 انتشارىا حدة مف التخفيؼ عمى العمؿ ك الاحتراؽ بظاىرة القرار أصحاب اىتماـ ضركرة إلى بالإضافة

 الكظيفي التدكير كسياسة الركتيف ك الجمكد تكسر لاستراتيجيات كالتعميـ التربية كزارة تبني ؿ خلا مف
 .بأنكاعيا بالحكافز الاىتماـ ك , لممكظفيف الترفييي بالجانب أكبر بشكؿ كالاىتماـ.

الإعلاـ كالاحتراؽ النفسي دراسة عف مستكل الضغكط المينية في المؤسسات ", (2000)دراسة القرني 
 ".الإعلامية في المممكة العربية السعكدية

 النفسي الذم يعاني منو الاحتراؽىدؼ ىذا البحث الى التعرؼ عمى حجـ الضغكط المينية كدرجة ب
المشتغمكف في المؤسسات الإعلامية السعكدية, كذلؾ مف خلاؿ مسح ميداني لمختمؼ منسكبي الأجيزة 

كتـ تكظيؼ مقياس ماسلاؾ  .   الرسمية كالخاصة في المممكة العربية السعكديةالإعلامية
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.  فردا134 النفسي, إضافة الى فقرات خاصة بالضغكط المينية, عمى عينة عشكائية بمغت للاحتراؽ

: أىـ نتائج الدراسة 

الثلاثة المككنة   كجكد درجات متكسطة مف الاحتراؽ النفسي لدل مجمؿ أفراد العينة في الأبعاد  .1
كمثمت الإذاعة أعمى درجات .لممقياس مف الإجياد الانفعالي, كالتبمد الإحساسي, كالإنجاز الشخصي

الاحتراؽ مقارنة بكسائؿ الإعلاـ الأخرل كالمؤسسات الإعلامية الرسمية أكثر احتراقان مف التابعة 
 .لمقطاع الخاص

الذككر, : تشير نتائج البحث إلى أف الفئات الأكثر تعرضا لمضغكط المينية في مجاؿ الإعلاـ ىي .2
 . المتزكجكف, الأقؿ تعميمان, الأصغر سنان, الأكثر دخلان, كالأقؿ خبرة إعلامية

دراسة استكشافية لمقياس ماسلاؾ عمى : الاحتراؽ الكظيفي  "(2001 )دراسة الكلابي ورشيد
 ."المكظفيف بمدينة الرياض بالمممكة العربية السعكدية

 مكظؼ 654ىدفت ىذه الدراسة إلى استكشاؼ مستكيات الاحتراؽ كذلؾ باستخداـ بيانات جمعت مف 
 . مفردة22كمكظفة كتـ قياس درجات الاحتراؽ باستخداـ مقياس ماسلاؾ المككف مف 

 :أىـ نتائج الدراسة

 لا تكجد فركؽ فيما يخص . المكظفكف في العينة يعانكف بدرجة متكسطة مف الاحتراؽ الكظيفي
 .المستكل التعميمي أك الجنس

 تكجد فركؽ معنكية في درجات الاحتراؽ تعزل لمعمر كمدة الخدمة. 
 :مصطمحات ومفاىيم أساسية -1.11

 :يشتمؿ ىذا البحث عمى بعض المفاىيـ الأساسية أىميا

 ىك إفراط الفرد في استخداـ طاقاتو حتى يستطيع تمبية متطمبات العمؿ الزائدة :الاحتراؽ الكظيفي .1
 .عف قدرتو

 كىك فقداف إحساس المكظؼ لمثقة بالذات, كالركح المعنكية, كفقدانو للاىتماـ :الإنياؾ النفسي .2
حساسو بأف مصادره العاطفية مستنزفة  .كالعناية بالمستفيديف مف الخدمة, كاستنفاده لكؿ طاقاتو, كا 

 . التجرد عف الخكاص الشخصية":تبمد المشاعر"عدـ الإنسانية  .3
  يقيس مستكل الشعكر بتحقيؽ اك عدـ تحقيؽ انجازات شخصية عمى صعيد:الشعكر بالانجاز .4
 لعمؿا
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 :ىيكل البحث

 :يتككف ىذا البحث مف خمسة فصكؿ كىي كالتالي

كمجتمع , الأىمية , كالأىداؼ , الفركض , مقدمة عامة لمبحث تشمؿ مشكمة البحث : الفصؿ الأكؿ
 .كعينة الدراسة 

 :مباحث3الإطار النظرم لمدراسة كيتككف مف : الفصؿ الثاني

 ضغكط العمؿ. 
 الاحتراؽ الكظيفي. 
 الأداء الكظيفي. 
 جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿ . 

 .الإطار العممي كاختبار الفركض: الفصؿ الثالث

 .النتائج كالتكصيات: الفصؿ الرابع
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:الفصلال ثاي

الإطثرالاظري-2

اوحتراقالأظنفي:الماحثالأأل

 مقدمة نضغأطالبمل 
 مفثهنماوحتراقالأظنفي 
 مراحلتطأرمفهأماوحتراقالأظنفي 

 كظيفياؿ الاحتراؽ مستكيات 

 الكظيفي للاحتراؽ المفسرة النظريات 

 النماذج المفسرة للاحتراؽ الكظيفي 

 مقاييس الاحتراؽ الكظيفي 

 آلية الاحتراؽ الكظيفي 

  حدكث الاحتراؽ الكظيفيكمراحؿ أسباب 

 أبعاد الاحتراؽ الكظيفي 

 علاقة الاحتراؽ الكظيفي ببعض المفاىيـ 

 كيفية منع الاحتراؽ 

 كيؼ نتفادل حدكث الاحتراؽ الكظيفي 


الأداءالأظنفي:الماحثال ثاي

 مفيكـ الأداء 

 عناصر الأداء 

 محددات الأداء الكظيفي 

 العكامؿ المؤثرة عمى الأداء 

 مفاىيـ قياس الأداء 

 مصادر تقيـ الأداء الكظيفي 

 مراحؿ تقييـ الأداء 

 المشكلات التي تكتنؼ عممية تقييـ الأداء 
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جمبنةإ مثرللتامنةأالتأهنل:الماحثال ثلث

  جمبنةإ مثرللتامنةأالتأهنللمحة عف 

 مجمس إدارة الجمعية 

  كرسالة الجمعيةرؤية 

  كالمراكز التابعة لمجمعيةالبرامج 
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 : نضغأطالبملمقدمة

 , العمؿ ضغط كىك ألا آخر مفيكـ عمى التعرؼ مف بد لا كاف الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة عمى التعرؼ قبؿ
 بسمسمة الفرد يمر حيث , زمنية ممتدة فترات عبر تدريجية بصكرة يبدأ لكنو ك كاحدة دفعة يحدث لا فالاحتراؽ

 الاحتراؽ لذا حد إلى النياية بو في فتصؿ عمييا التغمب يستطيع لا النفسية الضغكط ك العمؿ ضغكط مف
 ك التداخؿ لذلؾ بالإضافة لو, سببا ك للاحتراؽ مدخلا باعتبارىا الضغكط عمى الضكء بإلقاء نبدأ أف ارتأينا
 بيئة يشكؿ الأياـ ىذه في العمؿ فاف جميعا نرل كما ك . كالضغكط الكظيفي بيف الاحتراؽ-أحيانا– التشابو

 ك الالتزاـ ك الكاضحة المثالية ك الدافعية ذكم الأفراد مف مجمكعة أماـ أننا كلنتصكر , بشكؿ كبير ضاغطة
لحياتيـ  يجعؿ سكؼ ك الإشباع ك الرضا بتقديـ كاعد أنو أساس عمى معينا مينيا مجالا اختاركا قد ,ك الذكاء
 كتحاصرىـ بيـ تحيط الضغكط أف سنكات عدة بعد يجدكف ثـ , أفضؿ حكليـ مف العالـ يجعؿ ربما ك , معنى

 فييا يعممكف المؤسسة التي في التأثير عمى قادريف غير أنيـ ك المينية أىدافيـ انجاز عمى قادريف غير أنيـ ك
 (9ص:2010,أبك مسعكد).الكظيفي للاحتراؽ مرشحا يككف ىنا الفرد فإف
 

 مفاىيم ضغوط العمل :

 :يمكف تصنيؼ مفاىيـ ضغكط العمؿ في ثلاث محاكر ىي

 المحكر الأكؿ :

ينظر إلى ضغكط العمؿ عمى أنيا مجمكعة مف المثيرات كالقكل الخارجية المحيطة بالفرد في العمؿ كالتي 
تؤثر سمبا عمى الفرد مف الناحية الجسمانية كالنفسية كالسمككية مما يجعؿ أداء الفرد في العمؿ أقؿ مف 

. المطمكب

 المحكر الثاني: 

يتناكؿ ضغكط العمؿ عمى أنيا ردكد فعؿ جسمانية كنفسية كسمككية لمفرد نتيجة تعرضو لعناصر ضاغطة في 
. عممو

 المحكر الثالث: 
. يعرؼ ضغكط العمؿ بأنيا نتاج لمتفاعؿ بيف الفرد كبيئة عممو

: كيمكف الخركج بتعريؼ لمضغكط ىك
 مجمكعة مف العكامؿ التنظيمية المتعمقة بالعمؿ كما يحيط بو مف جكانب مختمفة كالتي تؤثر في تشكيؿ 

 (9ص,شركة المكجز لمتدريب كالتعميـ).سمكؾ الفرد تأثير سمبيان 
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 صر ضغوط العملعنا :
 الفرد بالضغط بإحساسالعكامؿ المتعمقة بالمينة أك الشخص التي تتسبب : كيقصد بمصادر ضغكط العمؿ

. النفسي, كغالبا ما تكجد مصادر الضغكط أك مسبباتيا في بيئة العمؿ بينما يكجد الضغط داخؿ الفرد
:  يمكف تحديد عناصر ضغكط العمؿ في المنظمات كالمؤسسات في ثلاث عناصر رئيسية ىي

المثير   (أ 

الاستجابة   (ب

( 5,ص2005الغسيني,)التفاعؿ  ( ج

 الأسباب العامة لمضغط في مجال العمل :
 :مشكلات تنظيمية .1

مف المصادر العامة لمضغط الميني , سكء النظاـ الذم يتسبب في تأخير القرارات الميمة, كعدـ قدرة الفرد 
في العمؿ عمى تحديد المسئكؿ المباشر عف اتخاذ القرارات, كالنقص المستمر في الإمكانات المادية كالأجيزة 

. كالمعدات الضركرية, كعجز النظاـ عف كضع خطة محددة للإنتاج
 :نقص الكفاءة المينية .2

إف نقص الميارة أك الكفاءة لدل عدد مف العامميف في مجاؿ عممؾ يضع حملان أكبر عميؾ أك عمى مف لديو 
. ىذه الميارات

 :ساعات العمؿ الطكيمة أك غير المنظمة .3
إف العمؿ لمدة كبيرة يصؿ بالفرد إلى حالة مف الممؿ, فالجسـ الإنساني لو إيقاع طبيعي يرتبط بتككينو كيتناغـ 

. بصكرة معينة مع ساعات النيار كالميؿ
 :الشعكر بالمكانة الأقؿ كالمكافأة غير المناسبة .4

حيث إحساس الفرد . لا يمكف تجاىؿ انعكاس شخصية الإنساف عمى أدائو كنظراتو إلى أبعاد العمؿ المتعددة
بأىمية دكره في العمؿ الذم ينعكس عمى إحساسو بذاتو, كمف ثـ رغبتو في تأكيد ذاتو عف طريؽ كجكد أىمية 

. لدكره في العمؿ بتأثر إذا شعر بمكانة غير مناسبة
 :المياـ كالإجراءات غير الضركرية .5

مثؿ تكرار مؿء استمارات ككتابة تقارير كتقديـ إثباتات لدرجات أك دكرات كليس ذلؾ سكل لإثبات الإدارة دكرا 
. في العمؿ كتأكيد سمطتيا
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 :عدـ الاستقرار كفقد الأمف .6
عندما يحدث عدـ استقرار في القرارات كتغيير مستمر في السياسات يتسبب ذلؾ في جمكد كسمبية عند 

العامؿ, فيقؼ عف التخطيط أك الالتزاـ بإجراءات معينة كيككف ذلؾ سبيلان بشعكر الإنساف بالضغط 
( 64-62ص:2009الفرماكم,).النفسي

 
 مصادر ضغوط العمل :

 :التنظيمية المصادر :أكلا

. العمؿ طبيعة -1
. الدكر غمكض -2
 .الدكر صراع -3
 .الدكر عبء انخفاض أك زيادة -4
 .الكظيفي كالتقدـ النمك -5
( 14-11,ص2009السقا,).لمعمؿ المادية الظركؼ -6

 :الخارجية المصادر :ثانيا
 .الأسرة مشاكؿ مقدمتيا في كتأتي الحياة ضغكط .1
 كانخفاض الكساد, بحالة كمركر المستقبؿ, في كاتجاىاتيا السائدة الاقتصادية الظركؼ .2

 .التضخـ معدلات كارتفاع البطالة, كانتشار , الدخؿ مستكيات
 .المخدرات كانتشار المجتمع في المشاكؿ بعض كظيكر الاجتماعية التغيرات .3
 .كالازدحاـ ليا العاـ المظير ككآبة تخطيطيا كسكء البيئة تمكث .4
 .المجتمع داخؿ الثقافات تبايف .5

( 17,ص2009السقا,).كالحركب كالحرائؽ الطبيعية الككارث 6.
 أشكال ضغوط العمل :

دمانو  .كثرة العمؿ كا 
 .قمة العمؿ

. سكء التكجيو 
.  الحماس الزائد

 .لا فراغ
 (4ص:ـ .غ طاىر,).لا استرخاء 
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 الآثار المترتبة عمى الضغوط :

 :سمبية كأخرل ايجابية منيا الآثار مف العديد العمؿ لضغكط

 :الايجابية الآثار :أكلا

 كذلؾ مكافحتو يجب شر أنيا عمى العمؿ ضغكط الى تنظر جميعيا يكف لـ اف المنظمات مف العديد اف
 فييا مرغكبان  ايجابية أثارا العمؿ لضغكط اف إذ ذلؾ غير الحقيقة كلكف .معان  كالمنظمة الفرد عمى السمبية لأثارىا
 كما(١٦٥ ص , ٢٠٠٥ )العمياف يكردىا كما الايجابية الآثار كمف .فييا المرغكب غير السمبية جانب إلى
 :يأتي
 العمؿ عمى التحفيز .١
 العمؿ عمى الفرد تركيز يزداد .٢
 بتميز عممو الى الفرد ينظر .٣
 العمؿ نتائج عمى التركيز .٤
 كالمشاعر الانفعالات عف التعبير عمى المقدرة .٥

 

 السمبية الآثار :ثانيا

 :ما يأتي كمنيا كالمنظمة لمفرد الضارة السمبية الآثار بعض العمؿ ضغكط بتزايد الإحساس عمى يترتب
 :الفرد عمى الضغكط آثار .أ

 لمضغط السمبي الجانب يظير مكاجيتيا يستطع كلـ كمتكرر قكم بشكؿ الفرد لدل الضغط استجابة تثار عندما
 .البعض كبعضيـ الأفراد بيف حدتيا تختمؼ ضارة كسمككية كنفسية فسيكلكجية نتائج الى يؤدم ثـ كمف
 :المنظمة عمى الضغكط آثار .ب

 : يمي بما المنظمة عمى العمؿ لضغكط السمبية الآثار إيجاز يمكف
 تشغيؿ العمؿ, عف كالتكقؼ الغياب العمؿ, عف التأخر تكمفة ( المالية التكاليؼ  زيادة .١

صلاحيا الآلات عطؿ إضافييف, عماؿ  )العمؿ أثناء المكاد مف الفاقد كتكمفة , كا 
 جكدتو كانخفاض الإنتاج مستكل تدني . ٢
 .صناعية حكادث في كالكقكع العمؿ عمى التركيز صعكبة . ٣
 .الكظيفي الرضا كعدـ كالتظممات الشكاكم معدؿ  ارتفاع .٤
 .القرارات اتخاذ في الدقة عدـ . ٥
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كتشكيو  الدكر غمكض بسبب الاتصاؿ كسكء المنظمة أفراد بيف العلاقات سكء . ٦
( 19-18,ص2009السقا,).المعمكمات

 
 العمل ضغوط إدارة: 

 بأف نستنتج السابقة خلاؿ العناكيف كمف الأفراد إلييا يتعرض لمعمؿ ضغكط كجكد ينكر أف أحد يستطيع لا
 الإنسانية العمكـ في الباحثيف عمى لزامان  كاف منيا كليذا تخفؼ أك حدتيا مف تزيد كعكامؿ أسباب لمضغكط
منيا  يعاني التي العمؿ لضغكط السمبية الآثار مف التخفيؼ لمحاكلة كضع تكصياتيـ منيا الإدارية لاسيما
 العمماء مف عدد قبؿ مف تـ كضعيا التي للاستراتيجيات التعرض خلاؿ مف المكضكع سنستعرض كليذا الأفراد
 :بالتالي تتمثؿ كىي العمؿ ضغكط لإدارة

 : الأفراد مستكل عمى الضغكط إدارة

 يدير أك يحد أك يسيطر لكي الفرد بيا يقكـ التي الجيكد العمؿ ضغكط لمكاجية الفردية بالأساليب يقصد
 ىذه مف التخمص في تكمف لا الضغكط إدارة في العبرة إف الشخصية, طاقتو تفكؽ التي العمؿ ضغط مسببات
 :التالي خلاؿ مف ذلؾ كيتـ منيا كالاستفادة إدارتيا حسف في تتمثؿ ما بقدر الضغكط

الله  لإؿ الفزع 1-
التأمؿ  2-
التركيز  3-
كالتماريف  الرياضة 4-
  الاسترخاء 5-
التغذية  نظاـ 6-
الأفراد  شخصية معرفة 7-
الحياة  نمط إدارة 8-

 :المنظمة مستكل عمى الضغكط إدارة

 ضغكط تكجد فإنو إلييا يتعرض التي الضغكط حدة مف التخفيؼ عمى العمؿ الفرد فيو يحاكؿ الذم الكقت في
 كاف كليذا كثقافتيا, المؤسسة بيياكؿ المرتبطة الضغكط كىي أثارىا مف التخفيؼ أك فييا يتحكـ أف يستطيع لا

 . علاجيا عمى كالعمؿ فييا لمعامميف ضغكط تسبب التي العكامؿ عمى التعرؼ المؤسسة إدارة عمى كاجب
كالتنظيـ  الإدارة لمبادئ الجيد التطبيؽ 1-

الأسرة  بتدعيـ الخاصة الممارسات- 2
عادة المنظمة ىيكؿ تغير 3-  :الكظائؼ تصميـ كا 
كالتعييف  الاختيار نظـ تطكير 4-
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 العامميف بيف جيدة علاقات تككيف عمى العمؿ 5-
 الضغكط أسباب تممس 6-
 العمؿ كفرؽ المشاركة 7-
 المادية العمؿ ظركؼ تحسيف 8-
 الإرشاد 9-

( 29-23,ص2009أبك العلا,)التدريب 10-
 

 

 الفرق بين ضغط العمل وبين الاحتراق الوظيفي :
 

أف الاحتراؽ الكظيفي قد يككف نتيجة لضغكط شديدة, إلا أف المصابيف بضغكط العمؿ يشعركف  -1
بتحسف إذا استطاعكا السيطرة عمى مسببات الضغكط بخلاؼ الاحتراؽ الذم يشعر فيو الشخص 

 . بالفراغ كيفقد الرغبة في بذؿ أم مجيكد, كما أنو لا يرل أم أمؿ في تحسف الكضع
أف الشخص عندما يككف تحت ضغط عمؿ شديد يشعر بذلؾ بينما في حالة الاحتراؽ لا يشعر  -2

 . الشخص بحقيقة حالتو
أف المكظؼ عندما يشعر بضغط العمؿ فذلؾ يعني أنو ييتـ كثيرا لمعمؿ الذم يؤديو, بينما  -3

 (18ص:ـ.غىاشـ,). المكظؼ الذم يعاني الاحتراؽ لا يكترث لعممو
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الاحتراق الوظيفي 

 :مقدمة- 2.1.2

. مرض عصرم شائع فما مف مجاؿ مف مجالات حياتنا إلا كنراه محملان بتناقضات اجتماعية كضغكط نفسية

كقد حظيت ظاىرة الاحتراؽ النفسي باىتماـ العديد مف الباحثيف نظران لأثارىا السمبية عمى الناس في مجاؿ 
. العمؿ كالإنجاز

ترتبط ىذه الظاىرة بمفيكـ أمراض الحضارة التي تصيب الكثيريف منا مف خلاؿ الأزمات المجتمعية العديدة, 
 (الممتقى التربكم).كىذه الظاىرة نجمت بالدرجة الأكلى مف الضغكط النفسية التي يكاجييا الإنساف

 Burned)فركيدينبرجر المحمؿ النفسي الأمريكي أكؿ مف أدخؿ مصطمح الاحتراؽ النفسي كتعتبر ىيربارت
out)  ـ عندما كتب دراسة أعدىا لدكرية متخصصة كناقش 1974إلى حيز الاستخداـ الأكاديمي كذلؾ عاـ

, تجاربو النفسية التي جاءت نتيجة تعاملاتو كعلاجاتو مع المتردديف عمى عيادتو النفسية في مدينة نيكيكرؾ
كلكف أعماؿ كرستينا ماسلاؾ أستاذة عمـ النفس بجامعة بيركمي الأمريكية مثمت الريادة في دراسة كتطكير 

( 2000,القرني).مفاىيـ الاحتراؽ النفسي

كبالرغـ مف الحداثة النسبية لدراسة ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي كاف ىناؾ العديد مف الدراسات التي تصفو 
كتصنفو بطرؽ متعددة الأمر الذم أدل إلى ظيكر تعارؼ متنكعة للاحتراؽ تتسـ بعدـ الاتفاؽ عمى 

 (116ص:2001,الكلابي كرشيد).مفيكمو

: ومن أبرز ىذه التعريفات- 2.1.3

 :فركيدينبرجر عرفو ىيربارت -1
ىك إفراط الفرد في استخداـ طاقاتو حتى يستطيع تمبية متطمبات العمؿ الزائدة عف : الاحتراؽ النفسي

( 2005,محمكد)قدرتو
 :كقد عرفو ماسلاؾ بأنو -2

مجمكعة أعراض مف الإجياد النفسي كالاستنفاذ الانفعالي كالتبمد الشخصي كالإحساس بعدـ الرضا عف المنجز 
( 2003,مجمة جامعة الممؾ سعكد).الشخصي كالأداء الميني

 كعرفو عبد الرحمف بأنو -3
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حالة نفسية أك عقمية تؤرؽ الأفراد الذيف يعممكف في ميف يككف في طبيعتيا التعامؿ مع أناس كثيريف كىؤلاء 
( 3ص:1992,عبد الرحمف).العاممكف عادة يعطكف أكثر مما يأخذكف

 :عرفو الراشداف  -4
" الاضطراب"بأنو حالة استنزاؼ لمطاقة النفسية المخزنة لدل الفرد يكدم بو إلى حالة مف عدـ التكازف النفسي 

التي تظير نتيجة لمضغكط النفسية الشديدة التي تسببيا أعباء العمؿ كمتطمباتو مما ينعكس آثاره سمبان بشكؿ 
(  24ص:1995,الراشداف). مباشر عمى العملاء كعمى المؤسسة التي يعمؿ فييا الفرد

 :الاحتراق الوظيفي مفيوم تطور مراحل- 2.1.4

 كلذلؾ , ١٩٦٠ عاـ منذ  بو الاىتماـ بدأ قد)٢٠٠٥ (متكلي رجكات  ذكرت كما الاحتراؽ النفسي مفيكـ إف
 : بمرحمتيف مر فقد

 : التنويرية المرحمة -1

 ( متكلي رجكات ذكرتفْ  فقد بديمة مصطمحات كجِدتفْ  الاحتراؽ النفسي إنما مصطمح يعرؼفْ  لـ بدايتيا في
 مجاؿ في الباحثيف بعض حيث لاحظ (١٩٦٠ (العشريف القرف مف الستينيات بداية في بدأت أنيا ) ٢٠٠٥

 : منيا , السمبية السمككية التغيرات ظيكر بعض مع , المرتفع الأداء ذكم العامميف بعض أداء تدني الصناعة
  "Flame outs " .المنطفئ الكىج " مصطمح عمى ذلؾ أُطفْمؽ كلقد , طكيمة لفترات العمؿ عف المستمر التغيب

 الاحتراؽ النفسي  تناكلت التي المقالات مف عدد الأمريكية المتحدة الكلايات في ظير السبعينيات بداية كفي
 ) كىاكاني أىكلا مف كؿ أشارت حيث ؛ الإنسانية الخدمات مجاؿ في يعممكف الذيف الأفراد عمي كرككَّزتفْ 
 النفسي الطبيب يد عمى" Burnout "مصطمح الاحتراؽ النفسي    ظير (١٩٧٤)سنة في أنو(2007

 خلاؿ مف المخدرات لمدمني عيادة في يعممكف الذيف المينييف لدل سمبية ظاىرة بأنو كصفو ك, فركيدينبرجر
 , الاجتماعي النفس عمـ في باحثة  كىي(1976)ماسلاش  كرستينا جاءت ثـ , الفرد عمى الزائد الضغط
 العاطفية المشاعر يفقده مما المستمر كالضغط الزائد الحِمؿ نتيجة الفرد يصيب النفسي الإنياؾ أف كذكرتفْ 
 . النفسي كالاضطراب بالمرض كربطتو , العملاء تجاه

 يتصؿ الصحية التي الميف في يعمؿ مف يصيب أنو عمى الاحتراؽ الكظيفي إلى النظرة كانت الأمر بداية كفي
 ميف عمى البداية في قاصرا كاف بدراسة الاحتراؽ الكظيفي الاىتماـ إف , كالممرضات بالمرضى فييا الفرد

. الجميكر مع التعامؿ تتطمب الأخرل التي الفئات باقي ليشمؿ امتد ثـ , الصحية الرعاية

 ؛ الصحية الرعاية مجاؿ في العامميف يصيب الاحتراؽ الكظيفي أنو إلى العامة النظرة يتضح أف سبؽ مما
 مما المرضى مع يتعاممكف فيـ الضغكط مف عالية لدرجة يتعرضكف إنيـ حيث
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 لمصراعات التي يجدكنيا إضافة , معيـ يتعاممكف الذيف المرضى كفاة كيشاىدكف , الفرد عمى سمبيا أثرا يترؾ
 أكثر الصحية الرعاية مجاؿ الاحتراؽ الكظيفي في أف إلى إضافة , كالزملاء المديريف قِبؿ مف العمؿ في

 فيما النظرة تمؾ تغيرتفْ  , كلكف الميف تمؾ عمي لو التعرض قصركا جعميـ مما , الأخرل الميف مف كضكحا
 . بعد

 

 : التجريبية المرحمة  -٢

 خلاليا كتطكر , العشريف القرف مف الثمانينات بداية في بدأت حيث للاحتراؽ الكظيفي النظرة تطكرت كفييا
 كذلؾ , منيجية أكثر الكظيفي الاحتراؽ دراسات أصبحت فمقد , الناحية التجريبية مف الاحتراؽ الكظيفي مفيكـ

 .الاحتراؽ الكظيفي قائمة لقياس بكضع الاىتماـ

 سكزاف كتمميذتيا ماسلاش دراسة المرحمة تمؾ في حيث ظيرت ؛ منيجية الأكثر الدراسات بعض ظيرت كفييا
 الرعاية مجاؿ في الاحتراؽ الكظيفي لقياس جادة محاكلة أكؿ خلاليا كقدمتا(١٩٨١( سنة في  كذلؾ جاكسكف
 , الميف الاجتماعية مجاؿ في لمعامميف الاحتراؽ الكظيفي لقياس (١٩٨٦ (سنة الأداة تمؾ طكرتا ثـ , الصحية
  : أبعاد ثلاثة المقياس كلذلؾ

 كما .كاسعة شيرة المقياس ذلؾ لَقي الشخصي كلقد بالإنجاز الشعكر كنقص المشاعر, كتبمد , النفسي الإجياد
 ,النفسية الصلابة : مثؿ الأخرل كالمتغيرات المفاىيـ ببعض ربط الاحتراؽ الكظيفي الباحثيف بعض حاكؿ
 مما يدلنا عمى أف الاحتراؽ الكظيفي ارتبط الأدكار كصراع ,الكظيفي كالرضا , العمؿ في المغمؽ كالمناخ
 في العمؿ المتكَّبع الإدارم كالنمط , كالشخصية , الميني العمؿ كمنيا , الحياة مجالات بأغمب

( 38ص:2008,عمي).

ذا انتقمنا إلى النتاج الفكرم العربي نجد أف مصطمح الاحتراؽ الكظيفي ظير عمى يد عسكر كآخريف ( 1986)كا 
الإجياد  :عمى أنو مفيكـ ثلاثي الأبعاد  (1986)كآخركف (كماؿ دكاني)كنظر إليو بعض الباحثيف أمثاؿ 

. كنقص الكفاءة كالانجاز الشخصي, كصؼ الاىتماـ بالبعد الإنساني, الانفعالي

 :النفسي الاحتراق مستويات- 2.1.5

فإف لو بعض المستكيات المتدرجة كمنيا ما ذكرتو منى , إذا كاف الاحتراؽ يحدث عبر مراحؿ متعاقبة
: أف لو ثلاثة مستكيات (1997)بدراف

 .كالتييج كالإحباط, كالقمؽ, التعب, مف متكررة نكبات عف حيث ينتج :معتدؿ نفسي احتراؽ -١
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 أسبكعيف "لمدة أطكؿ تستمر كلكنيا  مصادر المستكل السابؽ, نفس عف كينتج :متكسط نفسي احتراؽ -٢
 .مع عدـ القدرة عمى مكاجيتيا بفاعمية" الأقؿ عمى

 الصداع كنكبات المزمنة, الظير كآلاـ القرحة, مثؿ جسمية, أعراض عف كينتج :شديد نفسي احتراؽ -٣
 عندما كلكف لآخر, مف حيف كمتكسطة معتدلة نفسي احتراؽ بمشاعر العاممكف يشعر أف غريبا كليس الشديدة,

 مشكمة الاحتراؽ يصبح عندئذ مزمنة كنفسية جسمية أمراض شكؿ في كتظير المشاعر ىذه تمح
( 20ص:2000,الحايؾ).خطيرة

: مظاىر حدوث الاحتراق الوظيفي- 2.1.6

: يمكف الاستدلاؿ عمى حدكث الاحتراؽ الكظيفي مف الأعراض التالية

أك المعنكية كضعؼ الحيكية كالنشاط كفقداف , الشعكر بالإنياؾ النفسي كالجسمي المؤدم لفقداف الطاقة النفسية
كفقداف الدافعية كالنظرة السمبية لمذات كالإحساس باليأس , الشعكر بتقدير الذات كالاتجاه السمبي نحك العمؿ

 .كالعجز كالفشؿ

أداء العمؿ بطريقة ركتينية كمقاكمة التغيير كالتطكير كفقداف الابتكار كالركح الإبداعية كضعؼ الرغبة في 
الذىاب لمعمؿ كأداء عمؿ ضعيؼ كالإحساس بالإنياؾ كالتعب كتجنب التحدث مع الآخريف مف الأصدقاء 

كالزملاء في شئكف العمؿ كالذاتية المطمقة كالإحساس بالمكـ كالذنب كتأنيب الضمير كالتغيب الغير مبرر عف 
 (20ص:2000,الحايؾ).العمؿ

 

 :الوظيفي للاحتراق المفسرة النظريات- 2.1.7

نما النفسية, النظريات في كاضح محدد بشكؿ الكظيفي الاحتراؽ مفيكـ يدرس لـ  استكشافية, كتـ بصكرة بدأ كا 
 ,كبحسب ليا العاـ الإطار خلاؿ مف النظريات بعض إليو نظرت فقد حاؿ أم كعمى , العمؿ بضغكط ربطو
 : ىي ك الاحتراؽ ظاىرة تناكلت ثلاث نفسية نظريات ىناؾ فإف النفس عمـ أدبيات

 النفسي التحميؿ أك الفركيدية النظرية 
 السمككية النظرية 
 الكجكدية أك المعرفية النظرية 

 الاحتراؽ لظاىرة تفسيرىا ك تحديدىا في بينيا العلاقة مدل بياف ك النظريات ىذه بإيجاز نعرض سكؼ ك
 . الكظيفي
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 :النفسي التحميل نظرية -1

 لمدة طكيمة الأنا عمى الفرد ضغط عممية عف ناتج أنو عمى الكظيفي الاحتراؽ النفسي التحميؿ نظرية فسرت
 تمؾ عمى مكاجية الفرد قدرة عدـ ,مع الفرد لقدرات مستمرا جيدا يمثؿ قد مما بالعمؿ, الاىتماـ مقابؿ ,كذلؾ

 في المتعارضة بؿ المقبكلة غير لمرغبات الكؼ أك الكبت عممية عف ناتج أنو أك , سكية بطريقة الضغكط
 الكظيفي, إلى الاحتراؽ مراحمو أقصى في ينتيي المككنات تمؾ بيف صراع عنو ينشأ الشخصية,مما مككنات

 الفرد ,كفقداف بو الذم تعمقت كالآخر الأنا بيف فجكة كحدكث ليا الأعمى المثؿ الأنا فقداف عف ناتج أنو أك
 لعلاج النفسي مدرسة التحميؿ فنيات بعض استخداـ يمكف أنو كما , ينتظرىا كاف التي المساندة جانب

 .الانفعالي كالتنفيس الكظيفي الاحتراؽ

 السموكية النظرية -2

 الفرد نتيجة تعممو سكم غير سمكؾ أنو عمى التعمـ عممية ضكء في الكظيفي الاحتراؽ السمككية النظرية تفسر
التعميمية  الكسائؿ فييا تتكافر لا مدرسة في يعمؿ الذم مثلا فالمعمـ , المناسبة غير البيئة ظركؼ

 لمتعمـ, فضلا صادقة دافعية لدييـ تتكافر لا تلاميذ متعاكنيف,ككذلؾ غير كمعمميف مدير بيا اللازمة,كيكجد
 تحت البيئة يدخؿ ذلؾ كؿ , الحياة تكاليؼ في الكبير الارتفاع إلى إضافة كالأكلاد, الزكجة ضغكط عف

ذا , مناسبة غير الشكؿ بيذا البيئة كتمؾ بالمعمـ المحيطة  يتعمـ قد مقبكلة فإنو تكيفيو سمككيات الفرد يتعمـ لـ كا 
 تمؾ لمقابمة السمكؾ تعديؿ فنيات استخداـ فيمكف ذلؾ  كمع(Burnout)الاحتراؽ  سكم,يسمى غير سمككا

 الدعـ كزيادة فنية التعزيز : الكظيفي الاحتراؽ لمشكمة التصدم في المفيدة السمككية الفنيات المشكمة,كمف
 .الدافئة كأخذ الحمامات الضغط,كالاسترخاء عمى الذاتية السيطرة خلاؿ مف الذاتي لمفرد,كالضبط

 الوجودية النظرية -3

مف  كالمغزل المعنى الفرد يفقد فحينما الفرد, حياة في المعنى كجكد عدـ عمى للاحتراؽ تفسيرىا في فتركز
الذم  التقدير مف كيحرمو , حياتو أىمية بعدـ يشعر يجعمو الذم الكجكدم الفراغ مف نكعا يعاني حياتو,فإنو
الاحتراؽ  بيف فالعلاقة لذلؾ الكظيفي؛ للاحتراؽ يعرضو مما أىدافو يحقؽ حياتو,فلا مكاصمة عمى يشجعو
الاحتراؽ  إف القكؿ؛إذ لنا جاز إف كاحدة لعممة كجياف فيما تبادلية علاقة بالمعنى الإحساس كعدـ الكظيفي
 .الكظيفي للاحتراؽ يؤدم أف يمكف المعنى فقداف أف ,كما الفرد حياة مف المعنى لفقداف يؤدم الكظيفي

 إف الاحتراؽ : فنقكؿ الآراء, تمؾ بيف الدمج يمكف كلكف , كاحدة نظر كجية عمى الاقتصار يمكف فلا ىذا مع
 ؛إذ بو البيئة المحيطة مع كصفاتو الفرد سمات تفاعؿ عف تنتج النفسية الضغكط مف متقدمة مرحمة الكظيفي
 فإذا النفسي للإصابة بالاحتراؽ الفرد استعداد مراعاة مع الراحة بعدـ الفرد فييا يشعر مناسبة غير بيئة تككف

 يستطع كلـ العبء, قمة أك ضغكط عميو, العبء ة زياد ضغكط أكانت سكاء يتحمميا لا لضغكط الفرد تعرض
 يعرض مما إنتاجو قمة ككذلؾ , المقدـ لو الدعـ قمة عميو كيترتب كفاءتو فستقؿ , سكية بطريقة معيا التعامؿ
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 مناسبا عملا كجد إف العمؿ لترؾ تكجد النية تقدير أقؿ عمى أك , عممو يترؾ قد بؿ الكظيفي للاحتراؽ الفرد
-19ص:2010,أبك مسعكد).كمو المجتمع عمى  الكظيفي للاحتراؽ الخطير الأثر يبيف الحالي,مما عممو غير
20 )

 

: النماذج المفسرة للاحتراق الوظيفي- 2.1.8

: الوظيفي للاحتراق تشيرنس نموذج -١

 في مبتدئان  مينيان  كعشركف ثمانية مع معاكنيو قابؿ كقد الكظيفي, للاحتراؽ الشامؿ النمكذج(١٩٨٥)قدـ تشيرنس
 التدريس كمجاؿ العامة, المستشفيات في التمريض كمجاؿ القانكف, كمجاؿ الصحة, مجاؿ :ىي مجالات أربعة
 كيكضح سنتيف, إلى سنة مف تتراكح فترة خلاؿ مرات عدة المفحكصيف كؿ مقابمة كتـ الثانكية, المدارس في

 :تشيرنس نمكذج التالي الشكؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشخصية المتغيرات

 الدنمأغرافنة ال صثئص
 المهانة التأجهثت
  ثرج أالتد نمثت المطثلب
 البمل

 

: صثئصالبمل

 العمؿ في التكجيو 
 العمؿ عبء 
 الاستثارة 
 بالعملاء الاتصاؿ 
 الاستقلالية 
 المؤسسة أىداؼ 
 كالإشراؼ القيادة 
 الاجتماعية العزلة 

 
 الضغوط مصادر

 اثلذات ال قة  دم
 الكفثءة أاقص
  البملاء مع المشثكل
 الانرأقراطي التد ل
 أالإاجثز الإ ثرة اقص
 الزملاء مسثادة  دم

 

 السالبة الاتجاهات متغيرات

 البمل  هداف أضأح  دم
 الش صنة المسئألنة اقص

 أالأاقبنة الم ثلنة انن التاثقض
 الافسي اوغتراب
 الأظنفي اوغتراب

 اثلذات اوهتمثم اقص
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( 1)شكؿ

 (21ص:2010,أبك مسعكد)نمكذج تشيرنس للاحتراؽ الكظيفي

 

 

 :١٩٨٦الكظيفي للاحتراؽ كآخركف شفاؼ نمكذج -1

 مكضح ىك كما كذلؾ النفسي للاحتراؽ السمككية كالمصاحبات كالمظاىر المصادر إلى النمكذج ىذا يشير
 : التالي النحك عمى التخطيطي بالشكؿ

 

 

مصادره 
 خاصة عوامل

 الدور صراع- 

 الدور غموض- 

 القرار في المشاركة عدم- 

رديء  اجتماعي تأييد- 

 شخصية كمتغيرات عكامؿ

 السف - الجنس -

 الخبرة سنكات -

التعميمي  المستكل -

المينية  التكقعات -
السموكية  المصاحبات)                                                الأبعاد (مظاىره

 المينة ترك                                              انفعالي استنزاف ١

 الغياب معدل زيادة                                      الشخصية اليوية فقدان ٢

مجيود  لأقل التعب                                 الشخصي الإنجاز في نقص ٣
( 2)شكؿ

 (32ص:2008,الزىراني)الكظيفي للاحتراؽ كآخركف شفاؼ نمكذج

 الافسي اوحتراق
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: مقاييس الاحتراق الوظيفي- 2.1.9

 Maslach Burnout Inventoryمقياس ماسلاؾ للاحتراؽ النفسي   -1

 دراسة منذ 180يعد مف أكثر المقاييس استخدامان لقياس الضغكط المينية حيث تـ تكظيفو في أكثر مف  
كيتكجو ىذا المقياس الى قياس ثلاثة أبعاد رئيسية للاحتراؽ .  (ـ1981)كضعو مف قبؿ كرستينا ماسلاؾ عاـ 

:    الكظيفي, ىي

      emotional exhaustionالإجياد الانفعالي  (1)
.  الذم يعني أف يشعر الفرد بككنو متعبان كمجيدنا الى درجة كبيرة, كمستنزفا في عاطفتو كذىنو ككجدانو

  depersonalizationالتبمد الإحساسي   (2)
, كلكف يرل آخركف أف المعنى قد يتمثؿ في "التجرد عف الخكاص الشخصية"كقد ترجـ بعض الباحثيف ذلؾ بػ 

.  الشعكر بالتبمد في الأحاسيس تجاه العمؿ كالآخريف
  personal achievementالانجاز الشخصي  (3)

 . الذم يقيس مستكل الشعكر بتحقيؽ اك عدـ تحقيؽ انجازات شخصية عمى صعيد العمؿ

كتـ اعتماد النسخة . تمثؿ الثلاثة الأبعاد المذككرة سالفا (فقرة) كيتككف المقياس مف اثنتيف كعشريف عنصرا 
المعربة مف المقياس التي أعدىا كراجعيا الدكتكر زيد البتاؿ مف جامعة الممؾ سعكد, كقاـ بتطبيقيا عمى عينة 

كطبقا لما . في  البيئة السعكدية, بعد إجراء درجات المصداقية ك المكثكقية المطمكبة في مثؿ ىذه الحالات
ذكرتو ماسلاؾ فاف نتائج المقياس يمكف تصنيفيا عمى ثلاث درجات مف الاحتراؽ الكظيفي, حيث قد يككف 
الاحتراؽ بدرجة كبيرة, اك متكسطة, اك بدرجة منخفضة, مف خلاؿ الاستجابة لمقياس مف سبعة درجات 

مرة = 4بضع مرات في الشير,  = 3مرة في الشير اك أقؿ,  = 2بضع مرات في السنة, = 1أبدا, = صفر)
كيككف مستكل الاحتراؽ عاليا إذا كانت .  (كؿ يكـ تقريبا= 6بضع مرات في الأسبكع,  = 5كؿ أسبكع,  

الإنجاز )مرتفعة, كدرجة البعد الثالث  (التبمد الإحساسي)كالثاني  (الإجياد الانفعالي)درجات البعديف الأكؿ 
( 10ص:2000,القرني.  )منخفضة (الشخصي

: أمثمة عمى عبارات القياس
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 .أشعر أف طاقتي مستنزفة مع نياية الدكاـ  -1
 .إف التعامؿ مع العملاء يسبب لي ضغكطان نفسية -2
 (181ص:2010,الظفيرم ك القريكتي ).أشعر بالإحباط بسبب ممارستي ىذه المينة -3

 :للاحتراؽ الكظيفي ماسلاؾ مقياس أبعاد درجات تصنيؼ

منخفض متوسط عال  الأبعاد
 17-0 29-18 فما فكؽ 30الإجياد الانفعالي 

 5-0 11-6 فما فكؽ 12تبمد المشاعر 
 11-0 23-12 فما فكؽ 24 بالإنجاز رنقص الشعك

( 3)شكؿ

 (المرجع السابق)    للاحتراؽ الكظيفي ماسلاؾ مقياس أبعاد درجات تصنيؼ

 (1980)مقياس الاحتراؽ الكظيفي لفركيدنبرجر -2

يتـ كضع الإجابة عمييا مف خلاؿ مقياس ,  عبارة18كيتككف مف, كييدؼ الى قياس مستكل الاحتراؽ الكظيفي
يحصؿ عمييا   كتشير الدرجة التي5-0كذلؾ عمى متصؿ مف ,يتراكح بيف عدـ الانطباؽ الى الانطباؽ التاـ

: الفرد إلى مستكل الاحتراؽ الكظيفي كيقسـ الأفراد كالتالي

الفرد بحالة جيدة  0-25
بداية الإحساس بالضغوط  26-35
إرىاصات الإصابة بالاحتراق الوظيفي  36-50
الفرد محترق نفسياً  51-65
وضع الخطر  فأكثر 65

( 4)شكؿ

: أمثمة عمى عبارات المقياس

 ىؿ تتعب بسيكلة؟ -1
 كلكف إنجازؾ منخفض؟, ىؿ تعمؿ بجد -2
 ىؿ تشعر بفترات مف الحزف غير كاضحة السبب؟ -3

( 36-35ص:2008,دردير)ىؿ أصبحت أكثر عصبية؟
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: متى يحدث الاحتراق الوظيفي- 2.1.10

يحدث الاحتراؽ الكظيفي عندما لا يككف ىناؾ تكافؽ بيف طبيعة العمؿ كطبيعة الإنساف الذم ينخرط قي أداء 
.   ككمما زاد التبايف بيف ىاتيف البيئتيف زاد الاحتراؽ النفسي الذم يكاجيو المكظؼ في مكاف عممو.  ذلؾ العمؿ

كأشارت ماسلاؾ الى أف جذكر  كأساس الاحتراؽ الكظيفي الذم يكاجيو المكظؼ في مكاف العمؿ يكمف في 
كقد .  مجمكعة عكامؿ تتركز في الظركؼ الاقتصادية كالتطكرات التكنكلكجية كالفمسفة الإدارية لتنظيـ العمؿ

حدد ماسلاؾ  كليتر  مجمكعة عكامؿ تنظيمية مؤسسية تؤدم الى الاحتراؽ النفسي لدل المكظفيف كالعامميف 
: في بعض الشركات كالمؤسسات كالييئات عمى النحك التالي

. ضغط العمؿ.  1

. محدكدية صلاحيات العمؿ.  2

. قمة التعزيز الايجابي.  3

. انعداـ الاجتماعية.  4

. عدـ الإنصاؼ كالعدؿ.  5

( 9ص:2000,القرني).  صراع القيـ. 6
 

: آلية الاحتراق الوظيفي- 2.1.11

يأتي الاحتراؽ استجابة لممتطمبات التي تقع عمى المكظؼ كالتي تمثؿ عكامؿ تكتر لممكظؼ مثؿ عبء العمؿ 
كىي بدكرىا تزيد مف التزاماتو كمسؤكلياتو الشخصية كبسبب المستكيات العمية مف الإثارة التي تحدثيا ىذه 

المتطمبات  فإف المكظؼ يبدأ بالشعكر بالإنياؾ العاطفي عند التعرض المتكرر ليذه المتطمبات الميمة فيمجأ 
لاستخداـ العنصر الإنساني أك الشخصي خصكصان عندما يعمؿ في بيئة لا تكفر إلا قدران محدكدان مف التغذية 

.   الراجعة كالمكافآت لانجازات العمؿ

قد يبدأ الاحتراؽ الكظيفي أكلان بتدىكر العديد مف الإدراكات أك الاتجاىات الايجابية ذات الصمة بعممو كنتيجة 
لذلؾ ينخفض شعكر المكظؼ بالرضا كالانغماس الكظيفي كيزيد الشد العصبي لديو أثناء أدائو لمعمؿ كبعد ذلؾ 

يبدأ نتائج تقكيـ أداء المكظؼ في الانخفاض ثـ تظير بعض الأعراض الجسمية السمبية لديو كمف ثـ يزداد 
مستكل التسرب الكظيفي كينخفض مستكل تقدير الذات كتظير مؤشرات عمى تدىكر الصحة النفسية كتسكء 

نكعية العلاقات الشخصية كالاجتماعية الأمر الذم يؤدم إلى تفكؾ مجمكعات العمؿ كانييار الدعـ 



 [الاحتراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين] 1432،

 

26  

 

الكلابي )"حدكث فقداف العنصر الإنساني في التعامؿ أكلان حتى يككف ىناؾ شعكر"الاجتماعي لممكظفيف 
( 119ص:2001,كرشيد

 

: أسباب حدوث الاحتراق الوظيفي- 2.1.12

أسباب الاحتراؽ أغمبيا مرتبطة ببيئة العمؿ كما تتيحو مف فرص تساعد عمى تعظيـ مستكيات الضغكط 
. كفي المقابؿ تككف المكافآت ضئيمة لمكاجية كؿ ىذه الأسباب,كالإحباط كالقير لفترات طكيمة مف الزمف
: كيمكف تمخيص ىذه الأسباب في الآتي

 .علاقات العمؿ الشخصية -4
 .عبء كغمكض كصراع الدكر -5
 .الأعماؿ الكتابية -6
 .نقص المكافآت كغياب الدعـ -7
 .ضعؼ التغذية الراجعة عف مدل كفاءة أك عدـ كفاءة الأداء -8
 .نظـ الأجكر كالحكافز -9

 .المياـ البيركقراطية المتزايدة -10
 .ضعؼ استعداد الفرد لمتعامؿ مع ضغكط العمؿ -11
 .الرقابة كالممؿ في العمؿ -12
 .الخصائص الشخصية لمفرد -13
 .العملاء كالمراجعكف سريعكا الانفعاؿ -14
 .سياسات غامضة أك تحكمية -15
 .نظـ الاتصاؿ غير فعالة -16
 (95ص:2002,الزيكد).صرامة كجمكد التنظيـ -17

: ككذلؾ ىناؾ عدد آخر مف الأسباب التي تؤدم لحدكث حالة الاحتراؽ لدل الإدارييف يمكف إجماليا في

 :أسباب شخصية

خلاصا لو ىك أكثر احتمالية لمتعرض للاحتراؽ . حيث أف الإدارييف الأكثر انتماء كالتزامان في عممو كا 
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 :أسباب مينية

يجابان في الأداء الكظيفي ككف العمؿ  يمعب الجانب الكظيفي دكران في عممية الاحتراؽ الكظيفي كيؤثر سمبان كا 
. يعتبر مركز حياة الفرد حيث مف خلاؿ الكظيفة يكفر عددان مف احتياجاتو الأساسية كرغباتو

فمثلان إذا كانت  .أيضان تمعب الكظيفة دكران في تككيف شخصية الفرد كشعكره بالتقدير كالاحتراـ كالاستقلالية
سيؤدم ذلؾ إلى الاحتراؽ بالإضافة إلى ذلؾ فشؿ , الكظيفة التي يقكـ بيا الإدارم تفتقر للإثارة كتتسـ بالرقابة

الكظيفة في تحقيؽ احتياجات الإدارم الشخصية المتكقعة سيشعر بعدـ الرضا الكظيفي كالضغط المؤدم إلى 
( 8:محمد).الاحتراؽ كالذم يؤثر بدكره عمى أداء الكظيفة

 

: مراحل حدوث الاحتراق الوظيفي- 2.1.13
: يمر الفرد بعدد مف المراحؿ حتى يصؿ لدرجة الاحتراؽ الكظيفي كىذه المراحؿ كما يمي

 Alarm Stage:مرحمة الإنذار لرد الفعل .1
كيحدث ,كمف ىنا يبدأ التكافؽ الحقيقي, كفييا يظير بالجسـ تغيرات في خصائصو في أكؿ مكاجية لمضغكط

كمف , فييا أف يستجيب الجسـ لمضغكط مف خلاؿ أنو يفرز ىرمكف الأدريناليف الذم يؤثر عمى طاقة الجسـ 
. كشد العضلات, سرعة التنفس, أعراض زيادة إفرازه دقات القمب 

 Resistance Stage:مرحمة المقاومة .2
كفييا تختفي التغيرات التي حدثت في , تنشأ بكصفيا نتيجة إذا استمرت مكاجية الجسـ لممكقؼ الضاغط

كلكف في حيف , كيرجع الشخص إلى حالتو الطبيعية, الخصائص الجسمية التي حدثت في المرحمة الأكلى 
كعدـ القدرة عمى تحمؿ الأشياء , التكتر , استمرار المكقؼ الضاغط فإنو يحدث فييا بداية الإحساس بالتعب

. الأخرل كالضغكط
 Exhaustion Stage:مرحمة الإنياك .3

عندئذٍ فإف طاقة التكافؽ تصبح منيكة , كتحدث إذا استمرت المكاجية بيف الجسـ كالمكقؼ الضاغط لمدة طكيمة
كلكنيا عند , مما يؤدم إلى ظيكر التغيرات الجسمية التي حدثت في المرحمة الأكلى مرة أخرل, (متدىكرة)

كيككف فييا أكثر , كقد يؤدم بالفرد إلى أمراض نفسية أك إلى الكفاة, عكدتيا تككف بصكرة أشد كأصعب 
( 11:محمد).عرضة للأمراض كعدـ القدرة عمى اتخاذ القرارات أك التفاعؿ مع الآخريف
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 :أبعاد الاحتراق الوظيفي- 2.1.14
 
:  الإنياؾ الكظيفي. 1

كىك فقداف إحساس المكظؼ لمثقة بالذات, كالركح المعنكية, كفقدانو للاىتماـ كالعناية بالمستفيديف مف الخدمة, 
حساسو بأف مصادره العاطفية مستنزفة كىذا الشعكر بالإنياؾ العاطفي قد يكاكبو . كاستنفاده لكؿ طاقاتو, كا 

إحساس بالإحباط كالشد النفسي, حينما يشعر المكظؼ أنو لـ يعد قادرا عمى الاستمرار في العطاء أك تأدية 
كمف الأعراض الشائعة للإنياؾ العاطفي . مسؤكلياتو نحك المستفيديف بنفس المستكل الذم كاف يقدمو مف قبؿ

كتحدث حالة الإنياؾ العاطفي . شعكر المكظؼ بالرىبة كالفزع حيف التفكير بالذىاب إلى العمؿ صباح كؿ يكـ
. كالعاطفية المفرطة مف قبؿ الجميكر ىذه لممكظفيف في العادة بسبب المتطمبات النفسية

 
 :الشعور بتدني الإنجاز. 2

 كيتسـ بميؿ المكظؼ إلى تقكيـ ذاتو سمبيا, كشعكره مف خلاؿ ذلؾ بالفشؿ, ككذلؾ تدني إحساسو بالكفاءة في 
كيحدث ذلؾ عندما يشعر المكظؼ بفقداف الالتزاـ . العمؿ كالإنجاز الناجح لعممو أك تفاعمو مع الآخريف

ككذلؾ بسبب الحالات التي تخفؽ فييا محاكلات المكظؼ باستمرار قي تقديـ . الشخصي في علاقات العمؿ
نتائج إيجابية, تؤدم إلى ظيكر أغراض لمتكتر كالاكتئاب, كعندما يعتقد المكظؼ أنو لف تككف لجيكده نتيجة 

. فعالة فإنو يتخمى عف تمؾ المحاكلات
 

 :فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامل. 3

 كيتمثؿ في نزكع المكظفيف نحك تجريد الصفة الشخصية عف المستفيديف الذيف يتعاممكف معيـ, سكاء كاف 
كيعني ذلؾ فقداف العنصر الإنساني أك الشخصي في التعامؿ . ىؤلاء المستفيديف مف داخؿ المنظمة أك خارجيا

, ككثرة الانتقاد, كتكجيو . معاممة الأفراد كأشياء كليس كبشر كفي ىذه الحالة يتصؼ المكظؼ بالقسكة, كالتشاؤـ
المكـ لزملائو في العمؿ كلممستفيديف كلممنظمة, كيتصؼ كذلؾ بالبركد, كعدـ المبالاة, كالشعكر السمبي نحك 

كيظير ذلؾ في الانسحاب مف خلاؿ المجكء إلى فترات طكيمة . المستفيديف مف الخدمة, كقمة العناية بيـ
إف تجريد الصفة الشخصية عف . الخ....لمراحة, أك المحادثات المطكلة مع زملاء العمؿ, أك عمى الياتؼ

المستفيديف قد يقمؿ مف احتماؿ التأجج العاطفي المفرط الذم يشعر بو المكظؼ كالذم قد يؤثر عمى أداء 
كبالتالي فيك يمثؿ كسيمة لمتعامؿ مع الاستنزاؼ العاطفي لممكظؼ, كيستخدـ . العمؿ في حالات الطكارئ

كتعد المستكيات المتكسطة مف فقداف . ككسيمة دفاعية لمتقميؿ مف الشعكر بالذنب كالإحباط الناتجيف عف العمؿ
العنصر الإنساني أك الشخصي في التعامؿ مع المستفيديف مناسبة كضركرية للأداء الفعاؿ في بعض 

( 2001:117,الكلابي كرشيد).الكظائؼ
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: منع الاحتراقكيفية - 2.1.15

نظران لمتبايف بيف الميمتيف في , يشير الباحثكف إلى أف منع أك تقميؿ الاحتراؽ الكظيفي ليس بالأمر السيؿ
كقد استخمص الباحثكف عدة , الأمر الذم يجعؿ الحد مف الاحتراؽ النفسي أمران صعبان , القدرات كالتكقعات

إجراءات يعتبركنيا جيكدان ترمي إلى منع أك تقميؿ الاحتراؽ النفسي إلى أدنى درجة ممكنة كىذه الإجراءات 
: بإيجاز ىي

 عدـ المبالغة مف الجانب الميني في تكقعاتو .
  تكسيع  نطاؽ المسؤكلية لممرؤكسيف كالعمؿ عمى إيجاد فرص لممشاركة بالقرارات التي تخصيـ

. مباشرة
  إيجاد ركح التآزر كالاستعداد  لتقديـ الدعـ النفسي في بيئة العمؿ
 تقميؿ العبء الكظيفي كيعتبر تقميؿ نسبة العملاء لكؿ ميني.  
   الابتعاد لفترة معينة عف العمؿ الاعتيادم كالانشغاؿ بمسؤكليات أخرل
 تككيف صداقات مع المكظفيف في مجالات غير المجاؿ الذم يعمؿ بو .
 الإعداد كالتدريب عمى ميارات العلاقات كالتعامؿ مع الآخريف بجانب الإعداد التخصصي .
 الاىتماـ ببرامج التطكير كالنمك مف الناحية المينية .
 معرفة طرؽ لتقميؿ الضغط العصبي كالقمؽ الناتجيف مف ظركؼ العمؿ بمختمؼ جكانبيا .
  النظرة لمقيـ الإنسانية مف جانب المسؤكليف عمى أنيا أىـ القكانيف كالتنظيمات الإدارية التي تحكـ

. المؤسسة

كيقكؿ سافيكي كككلي أنو بإمكاف العامميف في مجاؿ الخدمة الاجتماعية كالإنسانية الحد مف الاحتراؽ النفسي 
أك التعامؿ معو بطريقة ايجابية إذا استطاعكا فيـ أعراضو كفيـ العكامؿ الفردية كالمؤسسية التي 

 (80ص:2003,العمي).تسببو

: كيف نتفادى حدوث الاحتراق الوظيفي- 2.1.16

 .  التقرب إلى الله كالمحافظة عمى الجكانب الركحية -1
بادرت العديد مف الشركات كالبنكؾ في الدكؿ الصناعية الى تفادم مصيدة الاحتراؽ الكظيفي قبؿ  -2

 سنكات كمف ثـ يتـ نقمو 5حدكثيا كذلؾ بأف تعمؿ عمى أف لا يمكث المكظؼ في عممو أكثر مف 
إلى سـ أك إدارة أخرل لكي يكتسب مزيدان مف الخبرة كالمعرفة , كالتغيير بدافع حفزه لمزيد مف 

  (19ص:ـ.غ,ىاشـ).الإنتاجية كالحماس لمعمؿ
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 المبحث الثاني

 الأداء الوظيفي- 2.2

 :مفيوم الأداء- 2.2.1
تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد , كىك يعكس الكيفية التي يتحقؽ بيا ,أك  يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ كا 

يشبع القكة بيا متطمبات الكظيفة , كغالبان ما يحدث لبس كتداخؿ بيف الأداء كالجيد , فالجيد يشير إلى الطاقة 
 (201ص : 2009حمد,)المبذكلة , أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد 

 :تعريؼ آخر للأداء 

-196ىلاؿ, ص)تنفيذ المكظؼ لأعمالو كمسئكلياتو التي تكمفة المنظمة بيا أك الجية التي ترتبط بيا كظيفتو 
219) 

 :عناصر الأداء - 2.2.2
كتشمؿ المعارؼ العامة ,كالميارات الفنية كالمينية كالخمقية العامة عف : المعرفة بمتطمبات الكظيفة -   أ

 . بياطالكظيفة  كالمجالات المرتب

كتتمثؿ في مدل ما يدركو الفرد عف عممة الذم يقكـ بو كما يمتمكو مف رغبتو كميارات :  نكعية العمؿ - ب
 .فنية كبراعة كقدرة عمى التنظيـ كتنفيذ العمؿ دكف الكقكع بالأخطاء 

أم مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ انجازه في الظركؼ العادية لمعمؿ ,كمقدار :  كمية العمؿ المنجز - ج
 .سرعة ىذا الإنجاز 

 عمى تحمؿ مسئكلية العمؿ كانجاز ؼكتشمؿ الجدية كالتفاني في العمؿ كقدرة المكظ:  المثابرة ك الكثكؽ - د
الأعماؿ في أكقاتيا المحددة , كمدل حاجة ىذا المكظؼ للإرشاد كالتكجيو مف قبؿ المشرفيف , كتقييـ نتائج 

 (39ص:2004,النمياف )عممة 
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 :محددات الأداء الوظيفي- 2.2.3
 : متغيرات 3يمكف القكؿ أف محددات الأداء تستند إلى 

 .ػ الجيد المبذكؿ في العمؿ كىك يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمؿ كمدل دافعية الأداء1

 . ػ القدرات كالخصائص الفردية كىي القدرات الفردية كالخبرات السابقة كالتي يتكقؼ الجيد المبذكؿ عمييا2

ػ إدراؾ الفرد لدكره الكظيفي كتتمثؿ في سمكؾ الفرد الشخصي أثناء الأداء لتصكراتو كانطباعاتو عف الكيفية 3
 (7ص:2009,بحر كأيمف ).التي يمارس بيا في المنظمة 

 

 :العوامل المؤثرة عمى الأداء- 2.2.4

ػ غياب الأىداؼ المحددة فالمنظمة لا تمتمؾ خطط تفصيمية لعمميا كأىدافيا كمعدلات الإنتاج المطمكب 1
 . أداءىا لف نستطيع قياس ما حقؽ مف انجاز أك محاسبة مكظفييا عمى مستكل أدائيـ

إف عدـ المشاركة العامميف في المستكيات الإدارية المختمفة في تخطط كصنع :ػ عدـ المشاركة في الإدارة 2
 القرارات يساىـ في كجكد فجكة بيف القيادة كالمكظفيف في المستكيات الدنيا

 المؤثرة عمى أداء المكظفيف عدـ نجاح الأساليب الإدارية التي تربط ؿمف العكاـ: ػ اختلاؼ مستكل الأداء 3
بيف معدلات الأداء كالمردكد المادم كالمعنكم الذم يحصمكف عميو, فكمما ارتبط مستكل أداء المكظؼ 

 . كالحكافز التي يحصؿ عمييا كمما كانت عكامؿ التحفيز غير مؤثر بالعامميفتبالترقيات كالعلاكا

ػ مشكلات الرضا الكظيفي نحك العكامؿ الأساسية المؤثرة عمى الأداء فعدـ الرضا يكدم إلى انخفاض الأداء 4
 .ككمما زاد الرضا زاد في ايجابية تقييـ الأداء 

فالتسيب في المنظمة يعني ضياع ساعات في العمؿ  في أمكر غير منتجة بؿ قد تككف : ػ التسيب الإدارم 5
 .مؤثرة بشكؿ سمبي عمى أداء المكظفيف الآخريف 

 :مفاىيم قياس الأداء- 2.2.5

ىناؾ اصطلاحات كثيرة يستخدميا الكتاب المختمفكف لمدلالة عمى قياس أداء العامميف منيا مثلان تقدير الكفاءة 
كالذم يعني تحميؿ كتقييـ أداء العامميف لعمميـ كسمككيـ كتصرفاتيـ كقياس مدل صلاحيتيـ ككفاءتيـ في 

مكانيات كظائؼ ذات مستكيات أعمى تالقياـ بأعباء أعماليـ الحالية كتحمميـ لمسؤكليا شاكيش ) كا 
 (86ص:2007,
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كيككف قياس الأداء عمى أنو المراقبة المستمرة لانجازات برامج المنظمة كتسجيميا, كلاسيما مراقبة كتسجيؿ 
جكانب سير التقدـ نحك تحقيؽ غايات مكضكعة مسبقان, كعادة ما تككف الجية التي تقكـ بإجراء عممية قياس 

دريس , )الأداء ىي الإدارة المسئكلة عف مفردات برنامج المنظمة   ( 487ص:2009الغالبي كا 

 أىمية قياس الأداء : 
يمكف تبياف أىمية قياس أداء العنصر البشرم مف الأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا قياس الأداء كالتي يمكف 

 : تمخيصيا بما يأتي 

الترقية كالنقؿ إذ يكشؼ قياس الأداء عف قدرات العامميف كبالتالي ترقيتيـ إلى كظائؼ أعمى مف كظائفيـ , -1
 .كما يساعد في نقؿ ككضع كؿ فرد الكظيفة التي تتناسب كقدراتو 

تقيـ المشرفيف ك المدريف حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدل فعالية المشرفيف كالمديريف في تنمية -2
 .كتطكير أعضاء الفريؽ الذم يعمؿ تحت إشرافيـ كتكجيياتيـ

إجراء تعديلات في الركاتب كالأجكر إذ أف قياس الأداء ليـ في اقتراح المكافئات المالية المناسبة لمعامميف -3
ففي ضكء المعمكمات التي يتـ الحصكؿ عمييا مف قياس الأداء يمكف زيادة ركاتب كأجكر العامميف أك إنقاصيا 

 .كما يمكف اقتراح نظاـ حكافز معيف ليـ

اكتشاؼ الحاجات التدريبية إذ أف قياس الأداء يعتبر مف العكامؿ الأساسية في الكشؼ عف الحاجات -4
 .التدريبية كبالتالي تحديد أنكاع برامج التدريب كالتطكير اللازمة

يزكد قياس الأداء مسئكلي إدارات الأفراد في المؤسسات المختمفة بمعمكمات كاقعية عف أداء كأكضاع -5
نتاجيـ كمستقبؿ  العامميف فييا مما يعتبر مؤشران لأجراء دراسات ميدانية تتناكؿ أكضاع العامميف كمشكلاتيـ كا 

 (88ص:2007, شاكيش)المؤسسة نفسيا قياس الأداء مؤشران لعمميات الاختبار كالتعيف في المؤسسة 

  : مصادر تقيم الأداء الوظيفي- 2.2.6

يستقي القائمكف بتقييـ الأداء الكظيفي المعمكمات التي تساعدىـ عمى تقدير كفاءة مسئكلييـ في إنجاز المياـ 
كالكاجبات المنكط بيـ كمدل نجاحيـ أك فشميـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة التي يعممكف بيا مف خلاؿ عدد مف 

 . المصادر

 .الرئيس المباشر -1

 .التقييـ الذاتي - 2
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. النظراء في العمؿ- 3
 .المرؤكسيف كىـ ىنا أف يقكـ المرؤكسيف بقياس كتقييـ أداء رئيسو - 4
 . ممؼ المكظؼ الشخصي - 5

 .سجؿ تدكيف ملاحظات الرئيس المباشر-6

  (37-2009بنات ص).تقارير الإنجاز الشيرم لممكظفيف -7

 :مراحل تقييم الأداء- 2.2.7
تعد عممية تقييـ الأداء عممية صعبة كمعقدة تتطمب مف القائميف عمى تنفيذىا تخطيطان سميمان مبنيا عمى أسس 

 :منطقية سميمة ذات خطكات متسمسمة بغية تحقيؽ الأىداؼ التي تنشدىا المنظمة كىي كالتالي

 .كضع تكقعات الأداء-1

 .مراقبة التقدـ في الأداء-2

 .التغذية العكسية-4

 .اتخاذ القرارات الإدارية-5

 (57ص,2009عبيد, ).كضع خطط تطكير الأداء-6

 طرق قياس الأداء - 2.2.8

 : الطرؽ التقميدية كتشمؿ: أكلان 

 :طريقة التدريج البياني-1

 كالخصائص مف السمات مجمكعة حصر أساس عمى كتقكـ الأداء, تقييـ طرؽ ابسط مف الطريقة ىذه تعد
 فائقة, كحتى مرضية بدء مف غير خاصية كؿ لتقييـ مدل تحديد ثـ كالمصداقية الجكدة مثؿ تقييميا, المراد
 بالنسبة المرؤكس عمييا يحصؿ التي حكؿ  لدرجة دائرة كضع خلاؿ مف مرؤكس كؿ تقييـ في المشرؼ كيبدأ
 الطريقة سيكلة مف الرغـ كعمى الخصائص جميع في عمييا الفرد حصؿ التي الدرجات تجمع ثـ خاصية, لكؿ
 المرؤكسيف مع الشخصية بالعلاقات المباشر الرئيس تأثر مف أىميا, المشاكؿ مف العديد تكاجو أنيا إلا

 كيمكف الأعمى, الميزاف في ككضعيـ مرؤكسيو إرضاء الرئيس محاكلة لممرؤكس, كبالتالي الكظيفي كالمركز
 .كالمرؤكسيف لمرؤساء الجيد التدريب طريؽ عف ىذه العقبات عمى القضاء

 :طريقة الترتيب-2
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 مف ترتيبان تنازليان  لو التابعيف الأفراد بترتيب القياـ مشرؼ كؿ مف يطمب أف في ببساطة تتمخص الطريقة كىذه
 الأداء ىك الأساس محددة كلكف صفات أك معينة خصائص ليس ىنا الترتيب في كالأساس الأسكأ إلى الأحسف
 الكاقع, مف أكثر تقييمات قد يعطي بالتقييـ, لمقائـ الشخصي التحيز الطريقة ىذه عيكب كمف .لمعمؿ العاـ

 .العدد العشريف تجاكز إذا العامميف ترتيب صعب يككف قد ككذلؾ

 :طريقة المقارنة الثنائية بيف العامميف -3

 كباقي فرد كؿ بيف الثنائية المقارنة عمى اعتمادان  المرؤكسيف ترتيب عمى الطريقة ىذه تقكـ

 كؿ يتـ مقارنة حيث دقة أكثر الترتيب طريقة جعؿ في الطريقة كتساىـ المكظفيف, أفضؿ إلى لمكصكؿ الأفراد
 تصبح المقارنات أف الطريقة ىذه عيكب كمف الأفراد, بباقي خاصية لكؿ بالنسبة فرد

 .كبيران  جيدان  كيستنزؼ جدان  كبيران  أدائيـ تقييـ المراد العامميف عدد كاف إذا سيما متناىية غير

 :طريقة التكزيع الإجبارم-4

 منحنى شكؿ عمى ككفاءاتيـ قدراتيـ حسب مرؤكسيو بتكزيع المشرؼ بقياـ الطريقة ىذه تتـ

 بنسب اقؿ التكزيعات تتدرج ثـ المتكسطة الفئة في كبيرة مجمكعة أم في العالية النسبة تقع حيث طبيعة
 عادة يككنكا غالبية المكظفيف أف مؤداه افتراض مف الطريقة ىذه تنطمؽ كىكذا المنحنى, طرفي عمى بالتساكم

 النسبة نفس كتقابميا الكفاءات المرتفعة ذكم مف منيـ قميمة نسبة تككف فحيف المتكسطة الكفاءات ذكم مف
 لتقييـ التطبيقية الناحية مف الإطلاؽ عادلة عمى غير أنيا الطريقة ىذه كيعيب الضعيفة الكفاءة ذكم مف تقريبا
 كالعكس المتكسطة, الفئة في عالي أداء ذات لكضع مكظؼ يككف مجبر المشرؼ لأف كذلؾ العامميف, أداء

 إحساس تعطي قد كذلؾ لممنظمة, انتمائيـ مف يقمؿ لكف عند المكظفيف بالظمـ إحساس يسبب مما صحيح
 .عنيـ الاستغناء تنكم الإدارة أف  الضعيؼ الأداء ذكم لممكظفيف

 :طرؽ القكائـ-5

 صفات عف الجمؿ تعبر كىذه معينة قائمة في تكضع الجمؿ مف مجمكعة عمى بالاعتماد الطريقة ىذه كتتـ
 كمف المكظؼ, أداء مع مستكل تتناسب التي الجممة باختيار المشرؼ كيقكـ المكظؼ, أداء لمستكل معينة

 الخدمات قطاع في استخداميا كما يفضؿ طكيلا كقتا تستغرؽ كلا الاستخداـ سيكلة الطريقة ىذه مميزات
 كالأعماؿ الكظائؼ مف أنكاع مع تتفؽ القكائـ  التي مف لعدد يحتاج المشرؼ أف الطريقة ىذه عمى كيعيب

 .لمفيـ كالتطبيؽ كالبسيطة السيمة العبارات اختيار إلى بالإضافة

 :طريقة التقييـ بحرية التعبير-6

 (89ص-2007دركيش ) .قياـ المشرؼ أك المقيـ بكتابة انطباع عف العامؿ عمى كرقة
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 : الطرؽ الحديثة كمنيا: ثانيان 

 .طريقة التقييـ عمى أساس النتائج-1

 .طريقة الكقائع ذات الأىمية القصكل-2

 .طريقة الإدارة بالأىداؼ-3

 (5ص:2007,الدجني).التدرج البياني السمككي في قياس الأداء -4

 :المشكلات التي تكتنف عممية تقييم الأداء- 2.2.9

 : المشكلات المتعمقة بنظاـ التقييـ: أ

 عدـ كجكد معدلات كمعايير للأداء -1

 استخداـ طريقة لمتقييـ لا تناسب جمع المكظفيف -2

 صعكبة تحديد جمع العناصر ذات التأثير في الأداء-3

 عدـ كفاءة نماذج التقييـ -4

 صعكبة تحديد أكزاف مقبكلة لكؿ عنصر مف عناصر التقييـ -5

  :المشكلات المتعمقة بالمقيـ: ب

 تأثير اليالة-1

 التساىؿ-2

 التشدد-3

 الاتجاه نحك الكسط-4

 التحيز الشخصي -5

 الانطباعات الأخيرة-6

 (39ص-2007راضي,). اختلاؼ التقدير باختلاؼ الغرض-7
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 المبحث الثالث

 جمعية إعمار للتنمية والتأهيل- 2.3

 :لمحة عن الجمعية- 2.3.1

,مسجمة لدل كزارة الداخمية كفقان 2006جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿ مؤسسة غير ربحية أنشأت عاـ 
, كتتمتع الجمعية بشخصية اعتبارية كذمة مالية مستقمة بيا,  (7735)لأحكاـ قانكف الجمعيات الأىمية برقـ 

 .كليا الحؽ في تممؾ الأمكاؿ المنقكلة كغير المنقكلة كالتصرؼ بيا بما يحقؽ أىدافيا كفي إطار القانكف

 

  : معيةرؤية الج- 2.3.2

 .نحك حياة أفضؿ لممكاطف في محافظة خاف يكنس   

  : معيةرسالة الج- 2.3.3

تحقيؽ حياة أفضؿ لممكاطف في محافظة خاف يكنس مف خلاؿ المساىمة في تنمية كتطكير الخدمات, 
كالارتقاء بمستكل الكعي كجكدة الحياة الشاممة عبر برامج التأىيؿ المجتمعي,  فضلا عف تقديـ يد العكف 

  .(معا نبني الأرض كالإنساف  )تحت شعار . لبعض الشرائح التي تحتاج إلى مساعدة

  : معية الجأىداف- 2.3.4 

:ف الهدف العافف 

المساىمة في الارتقاء بالبناء المادم كالبشرم بمحافظة خاف يكنس كذلؾ مف خلاؿ العمؿ عمى 
 .محكرم التنمية, كالتأىيؿ المجتمعي

:ف الأه دف العاصفف

المساىمة في تنمية كتطكير المجتمع المحمي مف خلاؿ إقامة المشاريع الخيرية  -1
 .كالاجتماعية كالتعميمية كالثقافية كالصحية كالتنمكية كالاقتصادية

 .المساىمة في نشر الكعي كرفع المستكل التعميمي داخؿ المجتمع المحمي  -2
تقديـ الرعاية الاجتماعية لمشباب كتشجيع المبرزيف منيـ كالعمؿ عمى مساعدة الطمبة  -3

كتشجيعيـ عمى التعميـ كالتأىيؿ كمكافحة الأمية كالتخمؼ الاجتماعي بجميع الكسائؿ 
 .المتاحة
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 .مساعدة كرعاية العجزة كالفقراء كالأرامؿ كاليتامى كالمعكزيف كتقديـ العكف المادم ليـ  -4
الاىتماـ بالأسرة كالعمؿ عمى نشر الكعي بيف أفرادىا بالعادات الاجتماعية الحميدة  -5

 .كبالسمككيات الحسنة كبث ركح التسامح كالإخاء الإنساني بيف أفراد المجتمع
تكثيؽ الصلات كتنسيؽ الجيكد مع العامميف في مختمؼ مجالات العمؿ الخيرم كتشجيع  -6

 .الجيكد التطكعية تنظيمان كعطاءن 
العمؿ عمى إعادة تأىيؿ ذكم الاحتياجات الخاصة مف شريحة ضعاؼ السمع كالنطؽ  -7

 مف خلاؿ إقامة مراكز مجيزة بكافة الأجيزة كالمعدات كالتقنيات الحديثة
المساعدة في التخفيؼ مف الآثار النفسية لمصراع عمى الضحايا, كخاصة بعد العدكاف  -8

 .الإسرائيمي الأخير عمى غزة

 

 :معيةالجبرامج - 2.3.5
 .برنامج الحد مف الفقر -9

 برنامج المساندة المجتمعية كالصحية للأسرة الفمسطينية -10
 برنامج دعـ الطالب الفمسطيني -11
 إصلاح البيئة كتحسيف البنية التحتية -12
 برنامج تنمية القدرات -13
 برنامج دعـ المرأة كالطفكلة -14

 :المراكز التابعة لمجمعية -2.3.6
 مركز الأمؿ لمرعاية كالاستشارات النفسية -1
 مركز بسمة لمسمعيات كالتخاطب -2
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 الفصل الثالث -3

 فروض الدراسة ومناقشتها

 

 

 

 

 أداة الدراسة

 اختبار الفرضيات والنتائج
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 :أداة الدراسة- 3.1

" الاحتراؽ الكظيفي كتأثيره عمى أداء العامميف"تـ إعداد إستبانة حكؿ 

 .جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿمف خلاؿ دراسة تطبيقية عمى المكظفيف الإدارييف في 

: تتكون إستبانة الدارسة من قسمين رئيسيين ىما

كىك عبارة عف السمات الشخصية عف المستجيب  : القسم الأول

 (الحالة الاجتماعية -المستكل الإدارم - سنكات الخدمة- المؤىؿ العممي-العمر- الجنس)

 فقرة مكزعة عمى محكريف  رئيسييف 37كىك عبارة عف مجالات الدراسة كتتككف الإستبانة مف  :القسم الثاني
:  أبعاد رئيسة ىي3ككؿ منيما يحتكم 

 الوظيفي الاحتراق: المحور الأول

:  أبعاد ىي3كيتككف مف

فقرات   (9)الإنياؾ النفسي كيتككف مف : البعد الأكؿ

فقرات  (7)عدـ الإنسانية كيتكػػػػػػػكف مف : البعد الثاني

فقرات   (7)الإنجاز الشخصي كيتككف مف : البعد الثالث

الأداء الوظيفي : المحور الثاني

:  أبعاد ىي3كيتككف مف

فقرات  (7)الجيد المبذكؿ في العمؿ كيتككف مف : البعد الأكؿ

فقرات   (7)القدرات كالخصائص الفردية كيتككف مف : البعد الثاني

فقرات  (7)أثر إدراؾ الفرد لدكره الكظيفي كيتككف مف : البعد الثالث

: (؟)كقد تـ استخداـ مقياس ليكرت لقياس استجابات المبحكثيف لفقرات الاستبياف حسب جدكؿ 
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درجات مقياس ليكرت : (1)جدول 

موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الاستجابة 
 1 2 3 4 5الدرجة 

: صدق الاستبيان- 3.1.1

يقصد بصدؽ الإستبانة أف تقيس أسئمة الإستبانة ما كضعت لقياسو, كقاـ الباحث بالتأكد مف صدؽ الإستبانة  
: بطريقتيف

 Internal Validityالاتساق الداخمي : أولا- 3.1.2

يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدل اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبانة مع البعد الذم تنتمي إليو ىذه الفقرة, 
مفردة كذلؾ مف  (47) بحساب الاتساؽ الداخمي للإستبانة عمى عينة الدراسة البالغ حجمياافكقد قاـ الباحث

: خلاؿ حساب معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات أبعاد الإستبانة كالدرجة الكمية لمبعد نفسو كما يمي

: الاتساؽ الداخمي لاستبانة الاحتراؽ الكظيفي

( 1)مف المحكر الأكؿ كما ىك مبيف في جدكؿ رقـ  (الإنياؾ النفسي)الاتساؽ الداخمي لفقرات البعد الأكؿ

 الرقـ الفقرة  معامؿ الارتباط مستكل الدلالة

أشعر بالراحة عندما أتغيب عف العمؿ  0.541 0.02 1 
أتعمد الذىاب إلى العمؿ متأخران  0.40 0.02 2 
أشعر بأنني استنزفت عاطفيان  0.73 0.00 3 
أتعرض لضغكط في العمؿ تفكؽ قدرتي عمى العمؿ  0.75 0.00 4 
لك كجدت عمؿ آخر لتركت عممي   0.62 0.00 5 
أشعر بأنني مستنزؼ في نياية الدكاـ   0.60 0.00 6 
زادت مشكلاتي البدنية في العمؿ   0.58 0.00 7 
أشعر بالإحباط أثناء أداء العمؿ  0.49 0.00 8 
تضايقني زيادة الأعباء  0.63 0.00 9 

( 1)جدول رقم

معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول مع المعدل الكمي لفقراتو 
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كذك دلالة , مرتبطة ارتباطا قكيا , تبيف أف جميع الفقرات المقاسة مف فقرات البعد الأكؿ (1)مف الجدكؿ رقـ
كبذلؾ تعتبر فقرات البعد الاكؿ صادقة لما , مع المعدؿ الكمي لمبعد ,  (0.05)احصائية عند مستكل دلالة 

. كضعت لقياسو

 

( 2)مف المحكر الأكؿ , كما يكضحو جدكؿ رقـ(عدـ الإنسانية)الصدؽ الداخمي لفقرات البعد الثاني 

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

الر الفقرة 
 قم

أشعر بأنني أتعامؿ مع بعض الأشخاص في العمؿ بأسمكب مجرد مف  0.46 0.01
 العكاطؼ كالمجاملات 

1 

 2 أشعر بسيادة العلاقات القائمة عمى المادة كالمصالح الشخصية  0.60 0.00
 3 ة /أشعر بالقمؽ لإحساسي بأف ىذا العمؿ يجعمني قاسي 0.74 0.00
 4 أصبحت أكثر قسكة عمى الآخريف منذ تكليت ىذا العمؿ  0.60 0.00
 5 لا أكترث كثيران لبعض مف أتعامؿ معيـ  0.65 0.00
 6 لا أحب الأعماؿ المشتركة مع الآخريف في العمؿ 0.50 0.00
 7  لا تربطني علاقات قكية مع زملائي 0.48 0.00

( 2)جدول رقم 

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الثاني مع المعدل الكمي لفقراتو

 

كذك دلالة , مرتبطة ارتباطا قكيا , تبيف أف جميع الفقرات المقاسة مف فقرات البعد الثاني (2)مف الجدكؿ رقـ
كبذلؾ تعتبر فقرات البعد الثاني صادقة لما , مع المعدؿ الكمي لمبعد ,  (0.05)احصائية عند مستكل دلالة 

. كضعت لقياسو
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(. 3)مف المحكر الأكؿ , كما يكضحو جدكؿ رقـ(الإنجاز الشخصي)الصدؽ الداخمي لفقرات البعد اثالث 

 

 الرقم الفقرة  معامل الارتباط مستوى الدلالة

أشعر بالرضا عف عممي   0.66 0.00 1 
تمنحني الإدارة ما أستحؽ مف تقدير   0.68 0.00 2 
أشعر بأف لي تأثيرا جيدا عمى الآخريف   0.65 0.00 3 
أنجزت الكثير مف الأشياء النافعة في عممي الحالي   0.34 0.01 4 
أشعر بالابتياج أثناء تعاممي مع المراجعيف  0.67 0.00 5 
أشعر بالنشاط كالحيكية   0.81 0.00 6 
أشعر أف لدل طاقة كثيرة   0.71 0.00 7 

( 3)جدول رقم

معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الثالث مع المعدل الكمي لفقراتو 

 

كذك دلالة , مرتبطة ارتباطا قكيا , تبيف أف جميع الفقرات المقاسة مف فقرات البعد الثالث (3)مف الجدكؿ رقـ
كبذلؾ تعتبر فقرات البعد الثالث صادقة لما , مع المعدؿ الكمي لمبعد ,  (0.05)احصائية عند مستكل دلالة 

. كضعت لقياسو

: الاتساق الداخمي لاستبانة الأداء الوظيفي

مف المحكر الثاني كما ىك مبيف في جدكؿ   (الجيد المبذكؿ في العمؿ)الاتساؽ الداخمي لفقرات البعد الأكؿ
( 4)رقـ

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

الر الفقرة 
 قم

 1 أنجز العمؿ في الكقت المحدد 0.70 0.00
 2 أنجز العمؿ كالمياـ المككمة لي كفقان لمكائح كالتعميمات كالأنظمة 0.77 0.00
 3 أنجز العمؿ بالكفاءة كالفعالية المطمكبة  0.77 0.00
أندفع ذاتيان لإنجاز الأعماؿ المككمة لي بدرجة عالية مف الدقة  0.69 0.00

 كالإتقاف
4 
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 5 أحافظ عمى الالتزاـ بأكقات الدكاـ الرسمي 0.76 0.00
0.00 

 
 6 لدم قدرة عمى تحمؿ ضغكط العمؿ 0.55

 7 أعمؿ لساعات إضافية إف تطمب الأمر 0.54 0.00
( 4)جدول رقم

معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول مع المعدل الكمي لفقراتو 

 

كذك دلالة , مرتبطة ارتباطا قكيا , تبيف أف جميع الفقرات المقاسة مف فقرات البعد الأكؿ (4)مف الجدكؿ رقـ
كبذلؾ تعتبر فقرات البعد الاكؿ صادقة لما , مع المعدؿ الكمي لمبعد ,  (0.05)احصائية عند مستكل دلالة 

. كضعت لقياسو

مف المحكر الثاني, كما يكضحو جدكؿ (القدرات كالخصائص الفردية)الصدؽ الداخمي لفقرات البعد الثاني 
(: 5)رقـ

الر الفقرة  معامل الارتباط مستوى الدلالة
 قم

 1 يتناسب عممي مع دراستي كخبراتي السابقة 0.55 0.00
 2  التدريبية زادت مف ميارتيجالبراـ 0.76 0.00
 3 البرامج التدريبية غيرت مف سمككي 0.65 0.00
 4 أكاكب التطكرات العممية في مجاؿ عممي 0.63 0.00
 5 أعمؿ عمى تطكير قدراتي بنفسي 0.40 0.00
 6 أجد سيكلة في التعامؿ مع جميع مف أقابميـ مف الجميكر 0.56 0.00
 7 لدم قدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ بنفسي دكف مساعدة مف أحد 0.36 0.00

( 5)جدول رقم 

معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الثاني مع المعدل الكمي لفقراتو 
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كذك دلالة , مرتبطة ارتباطا قكيا , تبيف أف جميع الفقرات المقاسة مف فقرات البعد الثاني (5)مف الجدكؿ رقـ
كبذلؾ تعتبر فقرات البعد الثاني صادقة لما , مع المعدؿ الكمي لمبعد ,  (0.05)احصائية عند مستكل دلالة 

. كضعت لقياسو

 

(. 6)مف المحكر الثاني , كما يكضحو جدكؿ رقـ(إدراؾ الفرد لدكرة الكظيفي)الصدؽ الداخمي لفقرات البعد الثالث 

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

 الرقم الفقرة 

 1 أشعر بالرضا عف عممي  0.37 0.09
 2 تمنحني الإدارة ما أستحؽ مف تقدير  0.82 0.00
 3 أشعر بأف لي تأثيرا جيدا عمى الآخريف  0.75 0.00
 4 أنجزت الكثير مف الأشياء النافعة في عممي الحالي  0.77 0.00
 5 أشعر بالابتياج أثناء تعاممي مع المراجعيف 0.51 0.00
 6 أشعر بالنشاط كالحيكية  0.48 0.00
 7  ةأشعر أف لدل طاقة كثير 0.55 0.00

( 6)جدول رقم

معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الثالث مع المعدل الكمي لفقراتو 

 

كذك دلالة , مرتبطة ارتباطا قكيا , تبيف أف جميع الفقرات المقاسة مف فقرات البعد الثالث (6)مف الجدكؿ رقـ
كبذلؾ تعتبر فقرات البعد الثالث صادقة لما , مع المعدؿ الكمي لمبعد ,  (0.05)احصائية عند مستكل دلالة 

. كضعت لقياسو

 

 Structure Validityالصدق البنائي : ثانيا- 3.1.3

يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذم يقيس مدل تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة الكصكؿ 
. إلييا, كيبيف مدم ارتباط كؿ بعد مف أبعاد الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الاستبانة

 (7)كما ىك مكضح في جدكؿ رقـ:الصدؽ البنائي لاستبانة الاحتراؽ الكظيفي -1
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الر البعد معامل الارتباط مستوى الدلالة
 قم

 1 الإنياؾ النفسي 0.88 0.00
 2 عدـ الإنسانية 0.59 0.00
 3 الإنجاز الشخصي 0.15 0.42

( 7)جدول رقم 

يوضح معامل الارتباط بين كل بعد من أبعاد المقياس والدرجة الكمية لممقياس 

 

 (8)كما ىك مكضح في جدكؿ رقـ: الصدؽ البنائي لاستبانة الأداء الكظيفي -2
 

الر البعد معامل الارتباط مستوى الدلالة
 قم

 1 الجيد المبذكؿ في العمؿ 0.72 0.00
 2 القدرات كالخصائص الفردية  0.78 0.00
 3 إدراؾ الفرد لدكرة الكظيفي 0.77 0.00

( 8)جدول رقم 

يوضح معامل الارتباط بين كل بعد من أبعاد المقياس والدرجة الكمية لممقياس 

 

 

:  Reliabilityثبات الاستبانة - 3

يقصد بثبات الاستبانة أف تعطي ىذه الاستبانة نفس النتيجة لك تـ إعادة تكزيع الإستبانة أكثر مف مرة تحت 
نفس الظركؼ كالشركط, أك بعبارة أخرل أف ثبات الإستبانة يعني الاستقرار في نتائج الإستبانة كعدـ تغييرىا 

. بشكؿ كبير فيما لك تـ إعادة تكزيعيا عمى أفراد العينة عدة مرات خلاؿ فترات زمنية معينة
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:  الدراسة مف خلاؿ طريقة معامؿ ألفا كركنباخ كذلؾ كما يمياستبانة مف ثبات افكقد تحقؽ الباحث

: Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  

 طريقة ألفا كركنباخ لقياس ثبات الإستبانة, ككانت النتائج كما ىي مبينة في جدكؿ اف استخدـ الباحث
(9 .)

عدد   معامل الفا كرونباخ
 الفقرات

الر البعد
 قم

الاحتراق الوظيفي 

 1 الإنياؾ النفسي 9 0.730
 2 عدـ الإنسانية 6 0.767
 3 الإنجاز الشخصي 7 0.739
 4 مجمكع المقياس ككؿ 22 0.706
 الكظيفيالأداء  1 الجيد المبذكؿ في العمؿ 5 0.756

 2 القدرات كالخصائص الفردية  5 0.669
 3 إدراؾ الفرد لدكرة الكظيفي 5 0.601
 4 مجمكع المقياس ككؿ 15 0.746

( 9)جدول 

يوضح  نتائج اختبار ألفا كرونباخ  لقياس ثبات الاستبانة  

 

أف قيمة معامؿ ألفا كركنباخ كانت مرتفعة لكؿ بعد كتتراكح بيف  (9)كاضح مف النتائج المكضحة في جدكؿ 
كذلؾ كانت قيمة معامؿ ألفا لجميع فقرات الإستبانة . لكؿ مجاؿ مف مجالات الإستبانة(0.775 ك0.875)

كىذا يعنى أف معامؿ الثبات مرتفع, كتككف الإستبانة في صكرتيا النيائية كما ىي  (0.706,0.746)كانت 
ككف الباحث قد تأكد مف صدؽ كثبات إستبانة الدراسة مما يجعميا عمى مكبذلؾ . قابمة لمتكزيع (؟)في الممحؽ 

. ثقة تامة بصحة الإستبانة كصلاحيتيا لتحميؿ النتائج كالإجابة عمى أسئمة الدراسة كاختبار فرضياتيا
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 :إجراءات الدراسة

 :الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية 

كفيما يمي عرض لعينة الدراسة كفؽ الخصائص كالسمات الشخصية  

توزيع أفراد العينة حسب الجنس - 

مف الإناث كىذا يدؿ  % 66.7كمف عينة الدراسية مف الذككر  % 33.3أف ما نسبتو  (10)يبيف جدكؿ  
  .ناثعمى الغالبية مف العينة ىـ جنس الإ

الجنس : (10)جدول  

%النسبة المئكية  العدد الجنس  
 33.3 10 ذكر
 66.7 20 أنثى

 100 30 المجمكع
توزيع أفراد العينة حسب العمر - 

% 13.3 سنة ,  ك30مف عينة الدارسة أعمارىـ أقؿ مف% 83.3أف ما نسبتو   (11)يتبيف مف جدكؿ  
 .سنة 50-41أعمارىـ تتراكح بيف % 3.3 سنة , ك 40 – 30أعمارىـ تتراكح بيف 

العمر : (11)جدول  

%النسبة المئكية  العدد العمر  
 83.3 25 30أقؿ مف  

30 – 40  4 13.3 
41-50 1 3.3 

 0 0 50أكبر مف 
 100 30المجمكع 
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توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي - 

, كأف %86.7أف معظـ عينة الدراسة مف حممة  شيادة البكالكريكس كنسبتيـ    (12)يتضح مف جدكؿ  
مف حممة درجة الدراسات العميا    , كتكضح % 3.3ىـ مف حممة شيادة الدبمكـ المتكسط ,  كأف % 10

  .لا يكجد حممة شيادة الثانكية العامةالنتائج أيضان أف 
المؤىل العممي : (12)جدول  

%النسبة المئكية  العدد المؤىؿ العممي  
 0 0ثانكية عامة 

 10 3 دبمكـ
 86.7 26 بكالكريكس

 3.3 1دراسات عميا 
 100 30المجمكع 

توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخدمة - 

 سنكات فأقؿ , 5مف عينة الدارسة عدد سنكات الخدمة ليـ% 70أف ما نسبتو  (13)يتبيف مف جدكؿ  
.  سنة فأكثر11ليـ% 3.3 سنكات 10 إلى 5تتراكح ما بيف % 26.7ك

سنوات الخدمة : (13)جدول  

%النسبة المئكية  العدد سنكات الخدمة  
 70 21 سنكات فاقؿ 5
 26.7 8  سنكات5-10

 3.3 1 فأكثر11
 100 30المجمكع 

: توزيع أفراد العينة حسب المستوى الإداري- 

كما  , الأخصائييفمف عينة الدارسة ىـ مف المكظفيف % 63.3أف ما نسبتو  (14)يتبيف مف جدكؿ  
مف % 3.3كما نسبتو , ىـ مف السكرتارية % 6.7كما نسبتو , ىـ مف رؤساء الأقساـ% 3.3نسبتو 

 .مدراء مراكز% 10باحث ميداني ك% 6.7المدراء العامكف ك

 

 



 [الاحتراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين] 1432،

 

49  

 

الدرجة الوظيفية : (14)جدول  

%النسبة المئكية  العددالمستكل   
 3.3 1 مدير عاـ
 10 3 مدير مركز
 63.3 19 أخصائي

 3.3 1رئيس قسـ 
 6.7 2سكرتير 

 6.7 2 باحث ميداني
 3.3 1 محاسب
 3.3 1 ميندس

 100 30المجمكع 
 

توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية  - 

مف ىـ % 63.3, ك (أعزب)مف عينة الدراسة مف غير متزكجكف % 36.7أف ما نسبتو   (15)يبيف جدكؿ  
مف الأرامؿ   % 0ك,مف المطمقيف  % 0مف المتزكجكف ,ك

الحالة الاجتماعية  :(15)جدول  

%النسبة المئكية  العدد الحالة الاجتماعية  
 36.7 11 أعزب
 63.3 19 متزكج
 0 0 أرمؿ
 0 0 مطمؽ

 100 30 المجمكع
 : الثلاثة أبعاده عمى الوظيفي الاحتراق من لمعاناتيم طبقا المبحوثين تصنيف

كتـ استخداـ مقياس ماسلاؾ  , المبحكثيف لممكظفيف الاحتراؽ درجة لمعرفة تسعى الدراسة ىذه إف حيث
الإجياد )كبذلؾ تككف أعمى درجة في البعد الأكؿ  , 5-1لتصنيؼ المبحكثيف حيث تـ كزف الإجابات مف

كبذلؾ تككف أعمى درجة  (5)في كزف أعمى إجابة  (9)تنتج مف ضرب عدد فقرات المقياس  (الانفعالي
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عدـ )العالية في البعد الثاني الدرجات حساب يمكننا الطريقة  درجة كبنفس45=5*9=للإجياد الانفعالي
. 35=5*7 (الانجاز الشخصي)كالبعد الثالث  , 35=5*7 (الإنسانية

نسبة  ()يكضح الجدكؿ , كلتحديد مستكيات الاحتراؽ الكظيفي عمى أبعاده الثلاثة في العينة محؿ الدراسة 
 احتراؽ إلى مقياس لكؿ درجات الاحتراؽ قسمت حيث. المستجيبيف في كؿ درجة مف درجات الاحتراؽ

 فعمى , الفرعي لممقياس الكمي  المجمكع ( 3/1)أساس  عمى قسمت حيث , مرتفع ك , متكسط ك , منخفض
       3عمى الدرجة ىذه بقسمة ك ( 45 ) الانفعالي كانت الإجياد مف درجة أعمى فإف المثاؿ سبيؿ
 كؿ في الإجابات نطاؽ يككف ك مرتفع , متكسط , منخفض:  كبذلؾ ينتج ثلاث فئات مف الاحتراؽ15=45/3
عمى التكالي كبنفس الطريقة قسمت درجات الاحتراؽ لمبعديف  (45-31( , )30-16(, )15-0) : ىك فئة

. الآخريف

 (درجة الاحتراؽ)نسبة المستجيبيفأبعاد الاحتراؽ 
احتراؽ مرتفع احتراؽ متكسط احتراؽ منخفض الإجياد الانفعالي 

(0-15 )(16-30 )(31-45 )
النسالعدد النسبة العدد النسبة العدد 

بة 
2 6.3 22 73.3 6 20 

احتراؽ مرتفع احتراؽ متكسط احتراؽ منخفض عدـ الإنسانية 
(0-12 )(13-24 )(25-35 )

النسالعدد النسبة العدد النسبة العدد 
بة 

4 13.3 25 83.3 1 3.3 
احتراؽ مرتفع احتراؽ متكسط احتراؽ منخفض الانجاز الشخصي 

(25-35 )(13-24 )(0-12 )
النسالعدد النسبة العدد النسبة العدد 

بة 
25 83.3 5 16.7 0 0 

( 16)جدول

 (درجة الاحتراق)نسبة المستجيبين
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: الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث- 3.1.4

 Statistical Package for بتفريغ كتحميؿ الإستبانة مف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي افقاـ الباحث
the Social Sciences   (SPSS)كسكؼ يتـ استخداـ الاختبارات الإحصائية المعممية , .

يستخدـ ىذا الأمر بشكؿ أساسي : النسب المئكية كالتكرارات كالمتكسط الحسابي كالكسط الحسابي -1
 .لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما كيفيد الباحث في كصؼ عينة الدراسة

. لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة (Cronbach's Alpha)اختبار ألفا كركنباخ  -2
 . لقياس درجة الارتباط (Spearman Correlation Coefficient)معامؿ ارتباط سبيرماف  -3
لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية  (( one-sample T- Testلعينة كاحدة T اختبار -4

 .بيف مجمكعتيف مف البيانات الترتيبية
لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات  (Independant-sample T- Test)لعينات مستقمة T اختبار -5

. دلالة إحصائية بيف مجتمعيف مف العينات المستقمة
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تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة - 3.2

: اختبار فرضيات الدراسة

 (كولمجروف سمرنوف)اختبار التوزيع الطبيعي - 3.2.1

 اختبار ككلمجركؼ سمرنكؼ  لمعرفة ىؿ البيانات تتبع التكزيع الطبيعي اـ لا كىك اختبار افاستخدـ الباحث
. ضركرم في حالة اختبار الفرضيات لاف معظـ الاختبارات المعممية تشترط اف يككف تكزيع البيانات طبيعيا

 0.05 اكبر مف مستكل الدلالة  نتائج الاختبار  حيث اف قيمة مستكل المعنكية (17)كيكضح الجدكؿ رقـ 
 .كىذا يدؿ عمى اف البيانات تتبع التكزيع الطبيعي كيجب استخداـ الاختبارات المعممية

 

 الرقـ المحكر مستكل المعنكية

 1 الإنياؾ النفسي 0.818
 2 عدـ الإنسانية 0.664
 3 الإنجاز الشخصي 0.843
مقياس الفقرات ككؿ  0.797  
 4 الجيد المبذكؿ في العمؿ 0.764
 5 القدرات كالخصائص الفردية  0.36
 6 إدراؾ الفرد لدكرة الكظيفي 0.92
 7 مقياس الفقرات ككؿ 0.717

( 17)جدول رقم 

نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

: الفرضية الأولى- 3.2.2

تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الكظيفي " لاختبار صحة الفرضية الأكلى كالتي نصت عمى
"  بأبعاده الثلاثة كبيف الجيد المبذكؿ في العمؿ

: فجاءت النتائج كما ىك مكضح (بيرسكف) بحساب معامؿ ارتباط العزكـ افقاـ الباحث

 



 [الاحتراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين] 1432،

 

53  

 

( 18)جدول رقم 

 (بيرسون)حساب معامل ارتباط العزوم 

 sigالقيمة الاحتماليةمعامؿ الارتباط  ((Rالعدد متغيرات العلاقة 
 0.2 0.214- 30الاحتراؽ الكظيفي كالجيد المبذكؿ 

 كبذلؾ نستنتج  كجكد علاقة ذات دلالة 0.05 مفأكبريتضح أف القيمة الاحتمالية  (18)مف خلاؿ جدكؿ 
حيث تـ قياسو مف خلاؿ )إحصائية بيف الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف الجيد المبذكؿ في العمؿ 

كذلؾ يعني أنو كمما زادت نسبة الاحتراؽ لدل المكظؼ كمما قؿ جيده المبذكؿ في .(استبياف الأداء الكظيفي
 .العمؿ كمع ذلؾ فيك يشعر بالاجياد مف الأعماؿ المكمؼ بيا دكف القياـ بأم جيد

 

: الفرضية الثانية- 3.2.3

 الاحتراؽ بيف إحصائية تكجد علاقة ذات دلالة لا" لاختبار صحة الفرضية الثانية كالتي نصت عمى
 الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف القدرات كالخصائص الفردية 

: فجاءت النتائج كما ىك مكضح (بيرسكف) بحساب معامؿ ارتباط العزكـ افقاـ الباحث

( 19)جدول رقم 

 (بيرسون)حساب معامل ارتباط العزوم 

 sigالقيمة الاحتماليةمعامؿ الارتباط ((Rالعدد متغيرات العلاقة 
 0.01 0.55 30الاحتراؽ الكظيفي ك القدرات كالخصائص الفردية 

 كبذلؾ نستنتج  كجكد علاقة ذات دلالة 0.05يتضح أف القيمة الاحتمالية أقؿ مف (19)مف خلاؿ جدكؿ 
حيث تـ قياسو مف خلاؿ )إحصائية بيف الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف القدرات كالخصائص الفردية 

كذلؾ يعني أف الشخص الذم لديو قدرات فردية أكبر مف غيره مف الممكف أف .(استبياف الأداء الكظيفي
 .يتعرض للاحتراؽ بنسبة أكبر كيعكد ذلؾ لعدـ فيـ الادارة لقدراتو كعدـ إعطائو العمؿ المناسب لمياراتو
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: الفرضية الثالثة- 3.2.4

 الكظيفي الاحتراؽ بيف إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة " لاختبار صحة الفرضية الثالثة كالتي نصت عمى
" الكظيفيق بأبعاده الثلاثة كبيف إدراؾ الفرد لدكر

: فجاءت النتائج كما ىك مكضح (بيرسكف) بحساب معامؿ ارتباط العزكـ افقاـ الباحث

( 20)جدول رقم 

 (بيرسون)حساب معامل ارتباط العزوم 

 sigالقيمة الاحتماليةمعامؿ الارتباط  ((Rالعدد متغيرات العلاقة 
 0.1 0.28 30 الكظيفي قالاحتراؽ الكظيفي ك إدراؾ الفرد لدكر

 ذات  عكسية كبذلؾ نستنتج  تكجد علاقة0.05 مفأكبريتضح أف القيمة الاحتمالية  (20)مف خلاؿ جدكؿ 
حيث تـ قياسو مف  )"الكظيفيق  الكظيفي بأبعاده الثلاثة كبيف إدراؾ الفرد لدكرالاحتراؽ بيف إحصائيةدلالة 

كنقصد بذلؾ أنو كمما فيـ المكظؼ دكره الكظيفي كاف أقؿ عرضة للاصابة .(خلاؿ استبياف الأداء الكظيفي
 .بالاحتراؽ الكظيفي

: الفرضية الرابعة- 3.2.5

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف نتائج المبحكثيف تعزل " لاختبار صحة الفرضية الرابعة كالتي نصت عمى
" لمجنس

 (21)ككانت النتائج كما في جدكؿIndependant-sample T- Test  بعمؿ اختبارافقاـ الباحث

( 21)جدول رقم 

نتائج اختبار العينات المستقمة 

المتوسط  العدد 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاستنتاج sigقيمة dfقيمة الاختبار 

- 3.38- 66.35 10 ذكر
1.029 

 

-
1.021 

 أكبر مف sigبما أف قيمة  0.57 28
 إذا تـ إثبات 0.05

 .الفرضية
 3.38- 69.38 20 أنثى
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يتضح أنو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الاحتراؽ الكظيفي تعزل لمجنس  كذلؾ  (21)مف خلاؿ جدكؿ 
كذلؾ يعني أف الاناث أكثر عرضة . مما يؤكد صحة الفرضية الصفرية0.05 <الاحتماليةبسبب أف القيمة 

 .للاصابة بالاحتراؽ كربما يعكد السبب لكثرة الضغكط عمييا في البيئة الخارجية لمعمؿ

 

: الفرضية الخامسة- 3.2.6

الاحتراؽ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف نتائج " لاختبار صحة الفرضية الخامسة كالتي نصت عمى
 " الإدارم تعزل لممستكل الكظيفي

( 22) بتحميؿ التبايف الأحادم ككانت النتائج كما في جدكؿافقاـ الباحث

( 22)جدول رقم 

تحميل التباين الأحادي 

مجموع العلاقة 
المربعات 

درجة 
الحرية 

متوسط 
المربعات 

قيمة 
 Fالاختبار

قيمة 
 sigةالاحتمالي

 273.728بين المجموعات  
 

7 39.104 
 

0.627 0.720 

 62.353 22 1371.772داخل المجموعات 
 101.457 29 1645.5 المجموع

يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الاحتراؽ الكظيفي بحسب المستكل لا يتضح أنو  (21)مف خلاؿ جدكؿ 
كيعكد ذلؾ لضغكط المعمؿ التي يتعرض ليا المكظفيف في  ,sig>0.05 كذلؾ بسبب أف قيمةالإدارم

 .المستكيات الدنيا في العمؿ

 

: الفرضية السادسة- 3.2.7

لا تكجد علاقة ارتباطيو ذات دلالة إحصائية بيف العمر "لاختبار صحة الفرضية الخامسة كالتي نصت عمى 
" عينة الدراسةكالاحتراؽ الكظيفي لدل 

( 23)جدول
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 (بيرسون)معامل ارتباط العزوم

القيمة الاحتمالية معامل الارتباط العدد متغيرات العلاقة 
 0.111 0.30 30العمر والاحتراق الوظيفي 
 علاقة ارتباطيو ذات دلالة لا تكجد كبذلؾ نستنتج 0.05<مف خلاؿ الجدكؿ يتضح أف القيمة الاحتمالية 

كذلؾ يعني أف المكظفيف صغار العمر ىـ المصابيف بنسبة ,  الكظيفيالاحتراؽإحصائية بيف العمر كمستكل 
عالية مف الاحتراؽ كذلؾ لأف طمكحات الخريجيف عالية كتختمؼ عف بيئة العمؿ المكجكدة فعميا كىذا ينعكس 

 .سمبا عمييـ

: الفرضية السابعة- 3.2.8

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف نتائج المبحكثيف تعزل "  كالتي نصت عمىسابعةلاختبار صحة الفرضية اؿ
" لسنكات الخدمة 

( 24) بتحميؿ التبايف الأحادم ككانت النتائج كما في جدكؿافقاـ الباحث

( 24)جدول رقم 

تحميل التباين الأحادي 

مجموع العلاقة 
المربعات 

درجة 
الحرية 

متوسط 
المربعات 

قيمة 
 Fالاختبار

قيمة 
 sigةالاحتمالي

 24.054بين المجموعات  
 

2 12.027 
 

0.200 0.82 

داخل 
المجموعات 

1645.500 27 60.054 

   72.081 29 1669.554 المجموع
 

يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الاحتراؽ الكظيفي بحسب سنكات لايتضح أنو  (24)مف خلاؿ جدكؿ 
ك يعتبر ذلؾ مؤشر سمبي حيث يتضح أف الاحتراؽ عند مف ىك , sig>0.05الخدمة كذلؾ بسبب أف قيمة

نحف نعزم السبب إلى كثرة الأعماؿ الممقاة عمى عاتؽ المكظفيف كمف ,حديث التكظيؼ كما ىك عند القدامى 
 .الأسباب لذلؾ عدـ فيـ المكظؼ الجديد لدكره الكظيفي بشكؿ صحيح

 



 [الاحتراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين] 1432،

 

57  

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 النتائج والتوصيات

 

 

 

 النتائج- 4.1

 التوصيات- 4.2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 [الاحتراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين] 1432،

 

58  

 

 :النتائج - 4.1

 لممكظفيف لدل الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة حكؿ الباحثاف بيا قاـ التي الميدانية الدراسة عمى بناء

 إلى الباحثاف تكصؿ , بخانيكنس كتأثيرىا عمى أداء العامميف الإدارييف في جمعية إعمار لمتنمية كالتأىيؿ

 : النتائج التالية
يعاني العاممكف في الكظائؼ الإدارية في جمعية إعمار بصفة عامة بدرجات متكسطة مف الاحتراؽ  -1

الكظيفي في بعدم الاجياد الانفعالي كعدـ الانسانية أما عمى صعيد الانجاز الشخصي فمتكسط 
 .الاحتراؽ الكظيفي منخفض

تكجد علاقة طردية بيف الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كالجيد المبذكؿ في العمؿ حيث أنو كمما  -2
 .زادت درجة احتراؽ الفرد كظيفيان كمما زاد الجيد المبذكؿ في العمؿ

يكجد ارتباط طردم قكم بيف الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كالقدرات كالخصائص الفردية حيث  -3
 .أنو كمما زادت القدرات الشخصية لمفرد زادت درجة الاحتراؽ الكظيفي لديو

دراؾ الفرد لدكره الكظيفي -4  .تبيف كجكد علاقة عكسية بيف الاحتراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كا 

تبيف مف خلاؿ النتائج كجكد فركؽ بيف المبحكثيف تعزل لمجنس حيث أف درجة الاحتراؽ الكظيفي  -5
 .عند الإناث أعمى منيا عند الذككر

لا يكجد تبايف بيف المبحكثيف في درجات الاحتراؽ تعكد لممستكل الإدارم حيث أنو كمما ارتفع  -6
 .المكظؼ في المستكل الإدارم قمت نسبة الاحتراؽ لديو

تكجد علاقة إرتباطية عكسية ضعيفة جدان بيف العمر كالاحتراؽ الكظيفي مما يدلؿ عمى عدـ تأثير  -7
 .العمر عمى درجة الاحتراؽ

لا يكجد اختلاؼ في درجات الاحتراؽ لدل المبحكثيف تعكد لعدد سنكات الخدمة ك لربما ذلؾ يعكد  -8
 .إلى الأعباء الممقاة عمى عاتؽ المكظفيف سكاء قدامى أك جدد

يؤثر الاحتراؽ الكظيفي تأثير كبير كمباشر عمى أداء العامميف حيث أف المكظؼ كمما زادت لديو  -9
درجة الاحتراؽ زاد تفانيو في عممو ك لربما يرجع ذلؾ إلى عدـ المصداقية التامة في تعبئة البيانات حيث 

 .مف المتعارؼ عميو تأثير الاحتراؽ عمى الأداء بشكؿ سمبي
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 :التوصيات- 4.2

 :بعد دراسة النتائج التي تـ التكصؿ إلييا فإف الباحثتيف تكصياف بما يمي
التأكيد عمى البعد الديني كضركرة التسمح بالصبر كالتقكل كالعمؿ بما كصانا بو رسكلنا الكريـ  -1

 .كالإخلاص في العمؿ

 العمؿ عمى تخفيؼ العبء الممقى عمى عاتؽ المكظفيف كذلؾ لأنو كمما قؿ العبء الممقى عمى  -2
 .المكظؼ كمما قؿ الاحتراؽ لديو كبذلؾ يككف الإنجاز أفضؿ كأقؿ أخطاءن 

كضع الشخص المناسب في المكاف المناسب حيث أنو كمما كاف العمؿ مناسب لمقدرات الفردية  -3
 .لممكظؼ كمما قؿ الاحتراؽ لديو

دراكو لعممو  -4 إعطاء الفرد المعمكمات اللازمة لو عند تكظيفو كالتي تساعده عمى فيـ دكره الكظيفي كا 
 . كتحديد دكره الكظيفي حتى لا يحدث لديو صراع في الدكر كعدـ مكاجية مشاكؿ في تأدية دكره الكظيفي

إعطاء دكرات تدريبية لممكظفيف في مجاؿ فف التعامؿ مع العملاء ككيفية التغمب عمى مشكلات  -5
العمؿ لكافة المكظفيف في المستكيات الإدارية المختمفة كالعمؿ عمى إشراؾ العامميف في مختمؼ 

لزاميـ بتنفيذىا كالالتزاـ بيا  .المستكيات الإدارية في كضع الأىداؼ كالخطط لتشجيعيـ كا 

عمؿ دراسات أكسع كأشمؿ كذلؾ لتشمؿ جميع المكظفيف لإعطاء نتائج أدؽ خاصة كأننا استيدفنا  -6
 .فقط عينة صغيرة مف مجتمع الدراسة

 :النظر في الأنظمة كالمكائح الادارية كمحاكلة تغييرىا بما يناسب حؿ مشكمة الاحتراؽ مثؿ -7

 إعادة تحديد ساعات العمؿ. 

 إعطاء حكافز مادية كمعنكية لممكظفيف. 

 إعطاء إجازات كافية لممكظفيف. 

 إستشارة المكظفيف كتكفير سبؿ الراحة ليـ بما يناسب مصمحة العمؿ. 
 
 

 :التحديات والمعوقات
حداثة المكضكع حيث أننا كاجينا صعكبة كبيرة في جمع المادة العممية كقمة المصادر كالكتب  .1

 .التي تتحدث عف مكضكع الاحتراؽ الكظيفي في مكتبة الجامعة الإسلامية 
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الاحتراؽ الكظيفي دراسة استكشافية  لمقياس ماسلاؾ عمى المكظفيف بمدينة )الكلابي كرشيد  -3
 العمكـ الإدارية, مجمة جامعة الممؾ سعكد(الرياض

أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الكظيفي لمعامميف الإدارييف في الجامعة )بحر كسكيرح -4
 2009(الإسلامية بغزة

شركة المكجز لمتدريب كالتعميـ -5

 مركز دراسات البحكث (الاحتراؽ النفسي) سياـ, محمد -6
 (تطكر المنظمات)ليمى , ىاشـ -7
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