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تم تحديددد ادددادرها أُقر  بأن  المادة العلمية التي تضمنتها هذه الرسالة قد 
العلميددة وأن  المحتددوق اُلدددم للحدددوج علددا درجددة الماجسددتير لددي إدارة ا عمدداج 
تخدددا الايددادة ولدديس أ  درجددة علميددة أخددرق  واضددمون هددذه الرسددالة  عكددس 

 ارئيات الباحث.

 الباحث: سالم بن خميس بن سلي م الشكيلي.
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  دعواتكم كانت   دراستي لترة طواج وتشجيعي دعمي لي جهدا   خرتد   لم  التي الحبيبة  عائلتي إلا

 .العظيم الإنجاز هذا  تحليق وراء الحايلي الدالع هي  الدائمة وتشجيعاتكم

 *** 
  والوصوج قداا   المضي نحو  لتشجيعي المستمر الدالع كنتم العمل زالاء وكالة العزيز ادير   إلا

 اللازاة والمعلواات  والإرشاد  المساعدة تلد م لي جهدا   تد خروا ولم  الإنجاز  هذا تحليق إلا

 الدراسة. هذه  لاستكماج

 *** 
  وا تراح ا لراح اعي تمشارك  كونكم جميعا   لكم الخاص  وااتناني تحياتي والزالاء ا صدقاء إلا

 .وتشجيعي لدعمي بجانبي دائما   وكنتم دراستي  لترة لي

 *** 
  يبخل ولم  الهااة  والندائح الايمة التوجيهات  لي قدم الذ  الرسالة  اشرف أشكر أن أود  كما

 .البحثي العمل هذا إتمام لي والجهد  بالوقت 

 *** 
  ولن المذكورين  ا شخاص  جميع قداها  التي والتضحيات  المبذولة الجهود  تعكس الرسالة هذه نإ

 ر.والتلدي الشكر كل للهم الدائم. وتشجيعهم دعمهم دون  الإنجاز هذا  لتحليق إاكانية لد   كون 

 *** 
 الباحث 

  الشكيلي سليّم بن خميس بن سالم 



 ه
 

 شكر وتقدير
 

احمد    سيدنا  والمرسلين   ا نبياء  أشرف  علا  والسلام  والدلاة  العالمين   رب  لله  الحمد 
 .وعلا آله وصحبه أجمعين

  ي أن أعبر عن خالا شكر  وتلدير  لله تعالا  الذ  انَّ عل   أود لي بدا ة هذا العمل   
باللوة والعزيمة لإتمام هذا العمل  والذ  كان له دور كبير لي نجاح هذه الرحلة ا كاد مية الممتعة  

 .هذه الرسالة والتي هي بمثابة ختام لمسيرتي ا كاد مية  لإتماموالمجهدة. الحمد لله الذ  ولَّلني  

وليس لنجاحي لي هذا العمل طعم إلا بمساندة الكثير ان ا شخاص الذين كانوا بجانبي  
خلاج هذه الرحلة. لهم جميع ا كل الشكر والتلدير علا الدعم الذ  قداوه والتشجيع الذ  انحوني 

 .إ اه

بخال الدكتورأتلدم  لمشرلي  والتلدير  الشكر  الجبارة  عبد  خالد    / ا  الجهود  علا  دهليز 
ودعمه الدائم لي كل وقت. للد كنتم الللم الذ  أرشدني وأوجهني خلاج هذه الرحلة  وساعدني علا  
تجاوز الدعاب وتحليق النجاح. كلما تذكرت الندائح والإرشادات الايمة التي قداتموها لي  يزداد  

 .ااتناني واحترااي لكم 

ا أن أعبر عن شكر  وتلدير  لكل ان ساندني وكان عون ا لي خلاج هذه الرحلة   أريد أ ض 
الدعم  علا  العزيزة  شكر ا  سرتي  البحثي.  العمل  هذا  إتمام  لي  كبير  دور  جميع ا  لهم  كان  وللد 
وحزني  لرحتي  لي  اشاركين  بجانبي  دائم ا  كانوا  الذين  وشكر ا  صدقائي  اللااحدودين   والتشجيع 

 .ويلداون لي الدعم النفسي اللازم لاستكماج هذا العمل

ولي النها ة  لا أالك إلا أن أعرب عن شكر  الجزيل لله علا كل اا انحني إ اه  وأدعوه  
ا كاد مية   والعلمية  المهنية  اسيرتي  لي  يوللني  أن  الله  أسأج  كما  البحثي   العمل  هذا  يتلبل  أن 

 .اللاداة
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 الملخص 
 

أثر بيئة العمل الداخلية والعوامل الوظيفية على الاحتراق الوظيفي للعاملين  
 الحكومية بسلطنة عُمان )بلدية مسقط( بالمؤسسات 

 

اعرلة   إلا  الدراسة  الاحتراقهدلت  علا  الوظيفية  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة  الوظيفي    أثر 

والاستبيان  الدراسة المنهج الوصفي التحليلي  . اتبعت  للعاالين بالمؤسسات الحكواية بسلطنة عُمان

البيانات  لجمع  أساسية  بلغت    .كأداة  ايسرة  عينة  ان  البيانات  جمع  ان    320تم  واوظفة  اوظفا  

استخدام ا ساليب الإحدائية التطبياية لتحليل البيانات واختبار   . كما وتمبلد ة اسلطالعاالين لي  

 .  SPSSالفرضيات باستخدام برنااج الحزاة الإحدائية للعلوم الاجتماعية  

إحدائيا    ودالة  سلبية  علاقة  وجود  إلا  النتائج  الداخليةوتوصلت  العمل  )  بيئة  لاعلية  ببعديها 

( وبين الاحتراق الوظيفي. كما توجد علاقة سلبية ذات دلالة التمكين الاياد و   التخطيط الاستراتيجي

. حيث ( علا الاحتراق الوظيفيالوظيفي والدالعية)الرضا    ببعديها  العواال الوظيفيةإحدائية بين  

 إنه بزيادة أ  بعد ان ا بعاد ا ربعة  لل الاحتراق الوظيفي والعكس صحيح. 

بيئة العمل وتلليل الاحتراق الدوظيفي بدين  خاصة بتحسيننتائج هذه الدراسة انعكاسات عملية يوجد ل

أوصت الدراسدة بضدرورة السدعي لوضدع تشدريعات إداريدة تعمدل علدا تحسدين البيئدة   حيث الموظفين

الداخلية  وذلك ان خلاج تعزيز لعالية التخطيط الاستراتيجي وتمكين المدوظفين يياد د ا ضدمن حددود 

ا ل سددس بدد كمددا أوصددت الدددلاحيات الممنوحددة لهددم.  التركيز علددا ابددادت التخطدديط الاسددتراتيجي وللدد 

العلميدددة وبمشددداركة المدددوظفين  للحدددد ادددن ظددداهرة الاحتدددراق الدددوظيفي والوصدددوج إلدددا تحليدددق أهدددداف 

 .المنظمة

المفتاحية: العمل  الكلمات  الوظيفي   الداخلية  بيئة  الرضا  الدالعية   الوظيفي   الاحتراق  لاعلية    

 .التخطيط الاستراتيجي  التمكين الاياد 
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Abstract 

 

The Impact of The Internal Work Environment and Job 

Factors on Job Burnout Among Employees in the Omani 

Government Institutions (Muscat Municipality) 

 

The study aimed to determine the impact of the internal work environment and job 

factors on job burnout among employees in the Sultanate of Oman government 

institutions. The study followed the descriptive analytical approach, and the 

questionnaire was the primary tool for collecting data. Data were collected from a 

convenient sample of 320 male and female employees working in Muscat Municipality. 

Applied statistical methods were also used to analyze data and test hypotheses using the 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) program.  

The results revealed a negative statistically significant relationship between the internal 

work environment and its two dimensions (strategic planning effectiveness and 

leadership empowerment) and job burnout. A negative statistically significant 

relationship exists between job factors and their dimensions (job satisfaction and 

motivation) on job burnout. As any of the four dimensions increases, job burnout 

decreases, and vice versa. 

The findings of this study have practical implications for improving the work 

environment and reducing job burnout among employees. The study recommends 

developing administrative legislation to improve the internal environment by enhancing 

the effectiveness of strategic planning and empowering employees in leadership within 

the limits of the powers granted to them. It also suggests focusing on the principles of 

strategic planning according to scientific foundations and with the participation of 

employees to reduce job burnout and achieve the organization’s goals. 

 

Keywords: Internal Work Environment, Job Burnout, Motivation, Job Satisfaction, 

Strategic Planning Effectiveness, Leadership Empowerment. 
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 الأول  الفصـل

 للدراسة  العام الإطار

 مقدمة  1.1

  النجاح   تحليق  لي  الحاسمة  الجوانب   ان  الوظيفية  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة  د  تع

 العمل  سوق   لي  السريع  للتطور  واستجابة  خاصة.  أو  حكواية  كانت أ  سواء  اؤسسة       والاستدااة

  بالغ   أارا    العاالين  علا   وتأثيره  الوظيفي   بالاحتراق   الاهتمام   أصبح  الحديث    العدر  وتوجهات 

وأن    .(2014  رحمون   )بن  ا همية  تديب   حالات   ان  نوع  هي  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرةكما 

  ورغبته   إنتاجيته  انخفاض   إلا  يؤد   اما  ؛ونفسيا    بدنيا    وارهلا    اتوترا    الموظف   كون   حيث   الموظف 

 المختلفة   العمل بيئات   لي  العاالين  وسط  الظاهرة  هذه  ازدادت   وللد   الوقت.  لضغوط  نتيجة  العمل  لي

 .ا خيرة الآونة لي

 أو   عااة  كانت أ  سواء   المؤسسات    جميع  لي  اهما    جانبا    العمل  بيئة   تعتبر  أخرق   ناحية  ان

 لإنها  ذلك    إلا  بالإضالة   المؤسسات.  تلك  لي  للعاالين  عديدة  جوانب   علا   تأثيرها  بسبب   ؛خاصة

  اللدير   بالمدق  صلة  ذات   كانت أ  سواء    المختلفة   أهدالها  تحليق  لي  المؤسسات   تلك  قدرة  علا  تؤثر

 اشارق  )  للمؤسسة  والتوسع   النمو  اثل  بالمستلبل تتعلق  التي   تلك أو  والإنتاجية   والربحية   ا داء  اثل

2019) . 

  علا   تؤثر  والتي  العمل  بمكان  المرتبطة  والمعنوية  الماد ة  الجوانب   جميع  العمل  بيئة  تشمل

  العناصر   بين  ان   الاياد   والتمكين  الاستراتيجي  التخطيط  لاعلية  عتبرتُ و   العاالين.  وقدرات   رغبات 

  لها   الوظيفية  العواال  لإن  ؛ذلك  علا  وعلاوة  المؤسسات.  جميع  لي  العمل  بيئة   تشكل   التي   ا ساسية

  الإ جابية   المشاعر  بمجموعة  الوظيفي  الرضا  ُ عنا  حيث   الموظف  علا   التأثير  لي  كبير  دور
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 بشأن   بالرضا  العاال  فيه   شعر  الذ   المدق  وهو  أعمالهم   تجاه  العاالون   عنها   عب ر  التي   والسلبية

  ادق   عن  اسؤولة  السلبية  أو  الإ جابية   المشاعر  هذه وتكون   احتياجاته.  لتلبية   تحايلها  وادق  وظيفته

 زادت   احتياجاته    يلبي   لا   عمله   أن  الفرد   اعتلد   وكلما   عمله.  ان   حلله  أنه  الفرد    عتلد   الذ   الرضا

 .(2011 )غاز   الوظيفة تجاه  السلبية المشاعر

  وترتبط   الموظف  علا  المؤثرة  الوظيفية  العواال   لي  اتضمن  اهم  جانب   لهي  الدالعية   أاا

  أعمالهم.  أداء  علا  وتحفيزهم  العاالين  حماس  رلع  لي  الدالعية  تؤثر  المؤسسة.  لي  الإدارية  بالايادة

  استجابته   لي  وسلوكه  الفرد   تدرلات   وتنسق  توجه  التي  الداخلية  النفسية  اللوق   بأنها  الدالعية  تعرفو 

 والنيات   والتوقعات   والاحتياجات   والرغبات   الدوالع   وتشمل  به.   المحيطة   البيئية  والمؤثرات   للمواقف

 .(2015 )الفضلي  والتوازن  الارتياح له لتعيد  وإشباعها لتحايلها دائما   الإنسان  سعا التي

 له.  الآخرين  قبوج  علا  والحدوج  الذات  احترام  لتطوير  الفرد   بحاجة  ليتعلق  التلدير   أاا

  اثل   الناس   بين   وشهرة   اراوقة  اكانة   علا   والحدوج  النجاح   لي  الرغبة   أ ضا    ذلك  ويشمل

 المؤسسة.  لي  النجاح  قدا   لي  والنشر  تفوق   وشهادات   شكر  خطابات   أو  جوائز  علا  الحدوج

 . (2013 اندور ) العمل بيئة لي أساسيا   عندرا     عتبر أ ضا   وهذا

  الماضية    السنوات   خلاج  الباحثين  قبل   ان  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  علا  الضوء  تسليط  تم

  وسلوكهم   الموظفين  حياة   استكشاف   عتبر  العمل.  وأااكن  البشر    المجتمع   لي  وتلاحظ   تظهر   والتي

 العواال  علا  التعرف  لإن  ذلك   إلا  بالإضالة  العمل.  أااكن  لي  للغا ة   حيويا    أارا    التنظيمي

  أهمية   ذو  العمل  لي  وأدائهم  سلوكهم  استوق   لي  تؤثر  أن   مكن  التي  والسلبية   الإ جابية  التنظيمية

 .(2015 )السبيعي  بالغة

   مكن   المختلفة   والاجتماعية  والتنظيمية  الماد ة  مبمكوناته   الوظيفية  والعواال  العمل  بيئة

  ا م دوره  ويكمن  .تمااا    العكس   أو  المؤسسة   لي   للعاالين  الوظيفية  الدحة  لجذب   اددرا    اتكون  أن
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 العمل  بيئة  تزيد   أن   مكن  الحالات   بعض   لي  وظائفهم.  تجاه  الموظفين   شعور  تأثير  لي  الحاسم

  صحتهم   علا   كبير   بشكل   يؤثر   اما   الوظيفي   واحتراقهم   إجهادهم  استوق   ان  الوظيفية  والعواال

 .(2018 )العنز   والجسد ة والعاطفية العللية

  علا   الوظيفية  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة  أثر  تحديد   إلا  الدراسة  هذه  تهدف  لذلك 

   عمان.  سلطنة لي اسلط بلد ة  لي العاالين احتراق

 

 الدراسة  مشكلة  1.2

  احتراق   ظاهرة   ان  اسلط   بلد ة  ذلك  لي  بما  عمان   سلطنة  لي  الحكواية  المؤسسات   تعاني

  اراسيم   بموجب   الحكواية   المؤسسات   ان  العديد   داج  تم  بعداا   جلي ا  الظاهرة  هذه  وظهرت   العاالين

  هذه   تعتبر  والحلوق.  والواجبات   المهام  وتغير  الاختداصات   تداخل  إلا  أدق  الذ   ا ار  سلطانية 

 الحكواي   العمل  وتعرض   الوظيفي   ورضاهم  الموظفين  أداء  علا  تؤثر  خطيرة  اشكلة  الظاهرة

 .لمعالجتها  لعالة ستراتيجيات إ وتطوير الظاهرة هذه أسباب  لهم المعنية السلطات  علا  جب  للخطر.

 توجد   عمان   سلطنة  لي  أن  (2019)  والعمرية  اللاسمية  كدراسة  السابلة  الدراسات   أظهرت 

  لا   الذين  الموظفين  لإن  ذلك   إلا  بالإضالة  الموظفين.  ورضا  المهني  التطوير   بين   إ جابية  علاقة

  المابالية   وأكدت   . الوظيفي  للاحتراق   عرضة  أكثر  هم  الجيدة  المهني  طويرالت  لرص   ان    ستفيدون 

  وان   للمنظمة  ولاء    أكثر  هم  عملهم   عن  والتلدير   بالرضا    شعرون   الذين  ن يالموظف   بأن  (2022(

  ان   الهجرة   ألكار  تراودهم  ولا   أهدالهم   تحليق  لي  إ جابي   بشكل  ويساهموا  ليها  يبلوا  أن   المرجح

 عملهم  وظروف بيئتهم عن راضين غير الموظفون  كان إذا أن (2021)  العبر   أضافو  .المؤسسة

  وجدت   وقد   عملهم.  أداء  علا  التنظيمي  المناخ  تأثير  ان  إ جابي  بشكل  يزيد   أن   مكن  ذلك  لإن

  العملية   الحياة  بين   التوازن   وعدم  الزائدة   العمل  ضغوط  أن  عمان  سلطنة  لي  أجريت   سابلة  دراسة
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  الوظيفي   الاحتراق  استويات   زيادة  إلا  تؤد   أن    مكن   والتلدير  التحفيز  ونلا   والشخدية 

  (.2022 )المابالية  للموظفين

  الإحدائي   التدنيف  لي  للإرهاق  أساسية   أعراض   ثلاثة  العالمية  الدحة  انظمة  وأدرجت

  وقاج  الوظيفي.  ا داء  وضعف  العمل  لي  واللاابالاة  بالتعب   الشعور  وهو  :2022  ل اراض   الدولي

ا:  (.2022 العالمية  الدحة )انظمة "طبية اشكلة وليست  اهنية ظاهرة هذه" أ ض 

  الموظفين  بدحة  كبير وبشكل يهتم اليوم عمان سلطنة لي الحكواي التوجه لإن عليه وبناء  

  التي   2040  عُمان  رؤية  اع  تماشي ا  الشخدية  والاحتياجات   العمل  بين  الموازنة  وكيفية   ورلاهيتهم 

  واغتنام   وتوليد   والعالمية   الإقليمية  التغيرات   واواكبة  التحد ات   علا  للتغلب   السلطنة  بوابة  هي

  جميع   لي  الثلة  وبناء  النمو   وتحفيز  الاجتماعي   والرلاه  الاقتداد ة   التنالسية  اللدرة  لتعزيز  الفرص 

  صانعي   علا   حتم  الذ   ا ار  .البلاد   استوق   علا  والتنموية  والاجتماعية  الاقتداد ة  العلاقات 

  لتحليق  الموظفين لرص  وزيادة  لوظيفية والعواال العمل ظروف بيئة لتحسين تدابير اتخاذ  السياسات 

  رضا  زيادة  لي   ساعد   أن   مكن  بدوره  وهذا  .الوظيفي  الاحتراق  ان  للحد   والحياة  العمل  بين  التوازن 

 وكما   المؤسسة  لي  الموظفين  دوران   وتلليل  العمل  اكان   لي   وإنتاجيتهم  كفاءتهم   وتحسين   الموظفين 

ا  العمل.  بيئة  وتحسين  2040  عمان  رؤية  تحليق  لي  اهم ا  دور ا  الإدارية  الايادة  تلعب    تنمية   وأ ض 

 الرؤية  أهداف  تحليق   لي  تساهم  الفعاج  والتواصل  الاستراتيجي  التفكير  وتحسين  الاياد ة  المهارات 

  والشعور   الدوران  والللة  المبدعة  العلوج  علا   احالظة  استدااة  عمل  بيئة  وخلق  ةالاستراتيجي

 . (2017 )الجهني   الوظيفي بالاحتراق

  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة  تأثير  لهم  علا  تركز  البحثية  المشكلة   أن  يتبين  بالتالي 

  وكيف   عمان   بسلطنة  الحكواية  المؤسسات   لي   للعاالين  الوظيفي  الاحتراق  استويات   علا الوظيفية
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 وأداء   رضا  وتعزيز  الحكواي   العمل  لتحسين  2040  عمان   رؤية  تحليق   جهود   توجيه   مكن

 .الموظفين 

 

 الدراسة  سئلةأ 1.3

  تؤثر   مدى  أي  لىإ"  الرئيسي:  السؤاج  حوج  تدور   البحث   اشكلة  نإ ل  متلد   اا  علا  بناء  

 ت بالمؤسسا  للعاملين  الوظيفي  الاحتراق  على  الوظيفية  والعوامل  الداخلية  العمل  بيئة  عناصر

 التالية:  الفرعية سئلةا  انها  وتتفرع ."؟عمان بسلطنة مسقط  بلدية  في  الحكومية

التمكين    الداخلية  العمل  بيئة  عناصر  تلييم  استوق   اا .1 الاستراتيجي   التخطيط  )لاعلية 

 عمان؟  بسلطنة  اسلط بلد ة  لي العاالين نظر  وجهة انالاياد ( 

  الوظيفي   )الرضا الوظيفية للعواال  عمان بسلطنة اسلط بلد ة لي  نيالعاال  تلييم  استوق  اا .2

  الدالعية(؟

 الوظيفي؟  بالاحتراق  اسلط بلد ة  لي العاالين شعور قاد  اا .3

 

 الدراسة  أهداف 1.4

  والعواال  الداخلية العمل بيئة أثر يياس إلا عام بشكل الدراسة تهدف  ذكره  تم اا علا  بناء  

 ذلك    إلا  بالإضالة  دراسي.  كمجتمع  اسلط  بلد ة  لي  لعاالينل  الوظيفي   حتراق الا  علا  الوظيفية 

 التالية:  الفرعية ا هداف تحليق إلا الدراسة تهدف

 نظر  وجهة   ان  الاياد (  التمكين    الاستراتيجي  التخطيط  )لاعلية  الداخلية  العمل  بيئة  لييمت .1

 . عمان  بسلطنة  اسلط بلد ة  لي العاالين
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  اسلط   بلد ة  لي  العاالين  نظر  وجهة ان  الدالعية(  الوظيفي   )الرضا  الوظيفية  العواال  تلييم .2

   عمان.  بسلطنة

 الوظيفي.  بالاحتراق اسلط بلد ة لي العاالين شعور ادق دراسة .3
 

 الدراسة  أنموذج 1.5

 كالتالي:  التابع والمتغير المستللة  المتغيرات  (1) رقم شكل الدراسة أنموذج يوضح

  العواال  ( الاياد   التمكين   الاستراتيجي  التخطيط  لعالية)  الداخلية  العمل  بيئة  المستقلة:  المتغيرات

 الدالعية(. الوظيفي  )الرضا الوظيفية

   .الوظيفي الاحتراق التابع: المتغير

 
 دراسةال أهداف لاإ استنادا   الدراسة أنموذج :(1) رقم شكل

ا الباحث  بواسطة د أع الدراسة اتغيرات  أنموذج المددر:  )الباحث( السابلة  الدراسات  إلا استناد 
 

 

 بيئة العمل الداخلية:
 ستراتيجيلالاعلية التخطيط ا•
 التمكين الاياد •

 الاحتراق الوظيفي

 العوامل الوظيفية:
 الرضا الوظيفي•
 الدالعية •

 المتغيرات المستقلة المتغير التابع
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 الدراسة  ياتضفر   1.6

 باختبارها:  الدراسة ستلومالتي  الفرضيات  لإن الدراسة   واتغيرات  أنموذج علا  بناء  

ذات    :(H1)  الأولى  الرئيسة  الفرضية • علاقة   ≥ α)  استوق   عند   إحدائية  دلالةتوجد 

 الاياد (   التمكين   الاستراتيجي  التخطيط  )لاعلية  الداخلية  العمل  بيئةعناصر    بين  (0.05

  .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان  للعاالين الوظيفي والاحتراق

 :نتا التالي  نتا الفرعي  ناالفرضيت  عنها  وينبثق

ا ولا   • الفرعية  ذات    (:H1a)الفرضية   ≥ α)  استوق   عند   إحدائية  دلالةتوجد علاقة 

اسلط  للعاالين  الوظيفي  والاحتراق  الاستراتيجي  التخطيط  لاعلية  بين  (0.05 بلد ة  لي 

 . بسلطنة عمان

الثانية • الفرعية   ≥ α)  استوق   عند   إحدائية  دلالة  ات ذ   علاقة   وجد ت  (:H1b) الفرضية 

 .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان  للعاالين الوظيفي والاحتراق الاياد  لتمكينا بين (0.05

 

  بين   (α ≤ 0.05)  استوق   عند   إحدائية  دلالةتوجد علاقة ذات    :(H2)  الثانية  الرئيسة  الفرضية

لي بلد ة اسلط بسلطنة    للعاالين  الوظيفي   الاحتراق و   الدالعية(  الوظيفي   )الرضا  الوظيفية  لعواالا

 : الفرضيتين الفرعيتين التاليتين عنها  وينبثق عمان 

ا ولا   • الفرعية  ذات    (H2a) الفرضية  علاقة   ≥ α)  استوق   عند   إحدائية  دلالةتوجد 

 .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان  للعاالين الوظيفي والاحتراق  الوظيفي لرضاا بين (0.05

الثانية   • الفرعية  ذات    (H2b)الفرضية  علاقة   ≥ α)  استوق   عند   إحدائية  دلالةتوجد 

 .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان للعاالين الوظيفي الاحتراقو  علا  لدالعيةا بين (0.05
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 الدراسة  أهمية  1.7

  علا   الوظيفية  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة   ثر  اتناوله  خلاج  ان  الدراسة  أهمية  تنبع

 .عمان  بسلطنة اسلط بلد ة لي للعاالين الوظيفي الاحتراق
 

 النظرية  هميةالأ أولًا:

  الوظيفي   الاحتراق  لظاهرة  العميق  الفهم   لي  المساهمة  لي  تكمن  للدراسة  النظرية  ا همية

 لي:  تسهم اكم   نعما  سلطنة لي الحكواية المؤسسات  علا وتأثيرها

  علا   الوظيفية  والعواال   الداخلية  العمل  بيئة  أثر  تحليل  خلاج  ان  العلمية:   ا دبيات   إغناء.  1

  ل بحاث   كأساس  الدراسة  إليها  تشير  التي  والتوصيات   النتائج  استخدام   مكن  كما  الوظيفي   الاحتراق

 .الحكواي العمل علا  وتأثيره الوظيفي  بالاحتراق المتعللة النظريات  وتطوير المستلبلية

  البحث    ساعد   الوظيفي   الاحتراق  لي  المؤثرة  العواال  تحليل  خلاج  ان  النظر :  الفهم  تعزيز.  2

  هذا   استخدام    مكن  الوظيفية.  والعواال  العمل  ببيئة  وعلاقتها  الظاهرة  هذه  لطبيعة   لهمنا  تعميق  علا

  رضا   وتعزيز  الحكواي  العمل  تحسين  لي  تساهم   تفسيرية  ونظريات   نماذج  لتطوير  النظر    الفهم

 .وأدائهم الموظفين

  وتولير   للظاهرة   والفهم  النظرية  المعرلة  تعزيز   لي  تكمن  للدراسة  النظرية   ا همية  باختدار 

 الحكواي. العمل اجاج لي 2040 عمان  رؤية وتحليق اللرارات  لاتخاذ  قو   أساس

 

 

 

  



10 
 

 التطبيقية  هميةالأ ثانياً:

  بلد ة )  حكوايةال  مؤسسات لا  أهم  ان  واحدة  لي   لتطبيلها  وذلك  عملية  أهمية  ذات   الدراسة  تعتبر .  1

   .ها وتنميت البشرية موارد لاب والرقي اللادة بإعداد  تهتم والتي ( اسلط

  اخلية الد   العمل  بيئة  تطوير  لي  وتوصياتها  نتائجها  ان  الاستفادة  لي  الدراسة  هميةأ   تكمن  كما.  2

 .العلوج هجرة ان وتحد  للعاالين واحفزة دائمة تكون  بحيث 

  الشعور   لديهم  يولد   اما  العمل   بيئة  داخل  الوظيفي   حتراقلاا  اسببات   علا   التغلب   لي  تفيد   قد .  3

  أدائهم   استوق   علا  إ جابيا    التأثير  وبالتالي  والعطاء   الجهد   ان  ازيد   وبذج  الوظيفي   بالرضا

 .وإنتاجهم

  لي   اللرارات   لدنع  هااة  وتوجيهات   إشارات   تولر  أن   مكن  الدراسة  نتائج  اللرارات:  صنع  دعم.  4

  الاحتراق   علا  الوظيفية  والعواال  الداخلية  العمل   بيئة   أثر   لهم و    عمان  بسلطنة   الحكواية  المؤسسات 

  العملية   البيئة  تحسين  إلا  تهدف  سياسات   وتنفيذ   إجراءات   اتخاذ   لي   سهم  أن   مكن  كما   الوظيفي

 .الموظفين رلاهية وتعزيز

  تحسين   خلاج  ان   وتحايلها  2040  عمان  برؤية   البحث   يرتبط  :2040  عمان  رؤية  تحليق  دعم.  5

 علا  الداخلية  العمل  وبيئة  الوظيفية  العواال  تأثير  بفهم   الموظفين  اهارات   وتطوير  الحكواي  العمل

  إطار  لي  والتحسين   التطوير  سياسات   لتوجيه  الدراسة  نتائج  استخدام    مكن  كما  الوظيفي   الاحتراق

 .2040  عمان رؤية

  لي   ا خرق   الحكواية  والمؤسسات   اسلط  بلد ة   لي  لادةلا  تفيد   قد   وتوصيات   بنتائج  الخروج.  6

  واحفزة   داعمة  لتكون   اخليةالد   العمل  بيئة  ر تطوي  ثم  وان   الوظيفي  حتراقلاا  اسببات   اعل  التغلب 

 . للموظفين
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 الدراسة دودح 1.8

 للدراسة. كمجتمع اسلط بلد ة لي البحث  ينحدر :المكانية الحدود

 .2024و 2023 العااين بين اا الفترة لي ينحدر :الزمانية دودحال

    الاستراتيجي   التخطيط  )لاعلية  الداخلية  العمل  بيئة  علا  الموضوع  ينحدر  :الموضوعية  الحدود

 .الدالعية( الوظيفي  )الرضا الوظيفية  والعواال الاياد (  والتمكين
 

 الدراسة  مصطلحات 1.9

  الوظيفة   وأ  المؤسسة  داخل  بالفرد   تحيط  التي  المتغيرات   ان  اجموعة  هي  :الداخلية  العمل  بيئة

 . (2008  البلو  )  العمل تجاه  واتجاهاته ايوله  لي ويؤثر الفرد   شغلها التي

  ان   المنظمة  أهداف  تحليق  لي  الاستراتيجي  التخطيط  نجاح  ادق  :الاستراتيجي  التخطيط  فاعلية

 (. Dyson,1982)  الموظفين اشاركة خلاج

 ا هداف لتحليق اللرارات  لاتخاذ  والثلة والسلطة واللدرة الايادة الموظفين انح هو القيادي: التمكين

 .(2019 ،)الغااد  لع اج بشكل

 العمل  جهة  لي  للعاالين  المهني  والسلوك  أداء  علا  تؤثر  قد   التي  العواال   الوظيفية:  العوامل

 . (2017  )المزيني

 . (2003  لتويجر  ا)اكتفاء  ان له تحلله  واا وظيفته عن العاال رضا ادق هي :الوظيفي الرضا

 أثناء   وسلوكه  الفرد  تدرلات   وتنسق  توجه  التي  الداخلية  النفسية  الطاقات   أو  اللوق   يه  :الدافعية

 . (2014  رحمون   )بن به  المحيطة البيئية والمؤثرات  المواقف اع استجابته

   داحبه  ونفسيا    بدنيا    وارهلا    اتوترا    العاال   كون   حيث   العاال   تديب   حالة   هو  :الوظيفي  الاحتراق

 . (2019  اشارقة) العمل علا  واللدرة الرغبة انخفاض 
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 الدراسة  هيكلة 1.10

 الدراسة   الداة  يتضمن  الذ   ا وج  الفدل   أساسية  لدوج  خمسة   الدراسة  هيكلةتتناوج  

  ثباتها. لإ  الدراسة  تسعا  سوف  التي  الفرضيات   هي  واا  هميتهاأ و   الدراسة  وأسئلة  الدراسة  واشكلة

  العمل   بيئة  بشأن  ا وج  رئيسية   اباحث أربعة    تضمني   النظر    طارلإاب  الخاص   الثاني  الفدل  بينما

  الوظيفي   الاحتراق يتناوج    الثالث   المبحث   أاا  الوظيفية  العواال  إلا  يتطرق   سوف  الثاني  والمبحث 

 الذ   الثالث   الفدل  إلا  وانتلالا    السابلة.   دبيات وا   الدراسات   عن  يتحدث   وا خير   الرابع  والمبحث 

   لوم   سوف  التي  الإحدائية  وا ساليب   وعينتها  الدراسة  واجتمع  البحث   وأدوات  البحث   بمنهجية  يهتم

  الإحدائي   التحليل  علا   حتو    الرابع  الفدللإن    ذلك  علا  علاوة  الدراسة.  لي  باستخدااها  الباحث 

  الباحث   وقام  الثالث   الفدل  لي  الدراسة  أدوات   خلاج ان  عليها  والحدوج  التوصل  تم التي  للبيانات 

  ا وأخير    .SPSS  وبرنااج   ا كسل   برنااج  المثاج  سبيل  علا  المعتمدة  الإحدائية  البرااج  باستخدام

  توصل   التي  النتائج  علا   بناء    والترحاته  الباحث   بتوصيات   يهتم   الذ   الخااس   الفدل   خر اآ  سيول

 .الرابع الفدل لي ليهاإ
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 ري ـالنظ الإطار :يـالثان الفصل

 مقدمة  2.1

 . الداخلية  العمل  بيئة الأول:  المبحث 2.2

 الوظيفية  العوامل الثاني: المبحث 2.3

 الوظيفي  الاحتراق الثالث: المبحث  2.4

 السابقة  الدراسات : الرابع المبحث  2.5
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   الثانـي الفصل

 النظـــري  الإطــار

 مقدمة  2.1

 استعراض   إلا  خلاله  ان  الباحث   ويهدف  للدراسة   النظر    الإطار  الفدل  هذا  يتناوج

 :اباحث  ثلاثة ان الفدل يتكون  المتعللة. وا دبيات  السابلة التجارب  بعض 

  الداخلية  العمل  بيئة   مفهومب  تعريفال  إلا  ويهدف   الداخلية"   العمل  "بيئة  بعنوان  :الأول  المبحث

  المتعللة   المهمة  المدطلحات   بعض   يتناوج  كما  عليها.  المؤثرة  العواال  واستعراض   شاال  بشكل

 الاياد .  والتمكين الاستراتيجي التخطيط ولاعلية وعناصره العاالين بأداء

  نواعها أ  وتحديد   الوظيفية  العواالب  تعريفال  إلا  ويهدف   الوظيفية"  لبعنوان “العواا  :الثاني  المبحث

  علا   تاُيرهما   وادق  والدالعية  الوظيفي  رضاال  علا  الضوء  الباحث    سلط  سوف  وكذلك  وأهميتها 

  والمؤسسة. الفرد 

 واستعراض   الوظيفي  الاحتراق  افهوم  شرح  إلا  ويهدف  الوظيفي"   "الاحتراق  بعنوان  :الثالث  المبحث

  والآليات   الوظيفي  الاحتراق  وأبعاد   اراحل  إلا  التطرق   إلا  بالإضالة  له   المفسرة  والنماذج  النظريات 

 .لمواجهته المناسبة

 الدراسة   بموضوع  المتعللة  وا دبيات   السابلة  الدراسات   بعض   إلا  يتطرق   سوف  :الرابع  المبحث 

 .البحث  هذا لي المحدد 

  ستكون   لث الثا  المبحث   لي  إليها  المشار  السابلة  والدراسات   ا دبيات   أن   شير الباحث إلا

 .الدراسة بموضوع صلة ذات 
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 الداخلية  العمل  بيئة الأول:  المبحث 2.2

 الداخلية العمل بيئة  مفهوم 2.2.1

  ان  كبيرا    جزءا    فيه   لضون   حيث   للموظفين   العملية  الحياة  لي  ا اهم    اعندر    العمل  بيئة  تعد  

  يركز  إ جابية.  أكثر   عمل  نتائج  إلا  تؤد   أن   للبيئة  ُ مكن   اتعددة.  بطرق   عليهم  ذلك  ويؤثر  وقتهم 

  تحليق   لي  تسهم  أن  لها   مكن  حيث   ا لراد   حياة  لي  العمل  لبيئة  المهم  الجانب   علا  التعريف  هذا

 يواجها   التي  والمواقف  والظروف  ا نظمة  اجموعة   ان  تتألف  العمل  بيئة  الموضوعة.  ا هداف

  أهداف   لتحليق  احدد   إطار  ضمن  الموظف   عمل  حيث   المختلفة   بمهااه  ييااه  أثناء  الموظف

  يتأثر   وبالتالي   وواجباته.  أدائه  علا  تؤثر  أن   مكن  والتي  بالعاال  تحيط  التي  العواال  إنها  احددة.

 (2017  )قضاء العملية بيئته  علا  بناء    اختلفة بطرق  اهااه لي العاال أداء

  بأداء  الموظفون    لوم  حيث   الحالية   العمل  لعملية  الشاالة  التحتية  البنية  هي  العمل  بيئة

 وغير الماد ة الجوانب  ان الموظف  يدركه اا  كل وتشمل نفسه. العمل تنفيذ  علا تؤثر وقد  أعمالهم 

  اهااه   بأداء   لوم  لالموظف  اباشر.  غير  أو  اباشر  بشكل  عليه  تؤثر   والتي  بالعمل   المتعللة   الماد ة

  خلاله   ان    مكن  الذ   ا ساس  إنها  وتدرلاته.  سلوكه  لي   عليه  وتؤثر  فيه  تؤثر  عمل  بيئة   داخل

 .(2017  )قضاء المؤسسية وا هداف الشخدية ا هداف تحليق
 

 الداخلية العمل بيئة أهمية 2.2.2

  علا  اتفلت   لإنها  اخليةالد   العمل  بيئة  أهمية  تحديد   لي  النظر  وجهات   تعدد   ان  الرغم  علا

  ا  حديث  والباحثين  سين ر االد   ان  كثير  ماهت   لذلك   أهدالها  تحليق  لي  ؤسسات ملا  نجاح  لي  تأثيرها

 .ةاخليالد  العمل يئةبب  فهومبم  بالغا   ا  اهتماا



16 
 

  الاهتمام    ان  بمزيد   تحظا  أن   جب   الداخلية  العمل  بيئة  بأن  (2017)  قضاء  أشار  وقد 

  تم   المنظمات.  علا  تأثيرها  أهملوا  الذين  التلليد   الفكر  أصحاب   إلا  وجه  الذ   النلد   بعد  وذلك

  بالمنظمة    المحيطة  واللوق   والإدارية  التنظيمية  ا بعاد   جميع"  أنها  علا  الداخلية  العمل  بيئة  تعريف

 المنظمات   عن  تميزها   التي  المنظمة  خدائا   تحديد   يتم   خلالها   وان   خارجيا    أو  داخليا    سواء  

 " .ا خرق 

  ا  ر اباش  تأثيرا    أدائها   لي  مؤثرةلوا  نظمةملبا حيطةالم  واللوق   العناصر  ان  اجموعة"  أنها  كذلك

  زاةللاا  دهااوار   علا  نظمات ملا  هالالخ  ان  تحدل  التي  الطريلة  علا  ثريؤ   اما  اباشر   غير  أو

 . (2018 الظفير  ) "أعمالها أداء لتحسين الضرورية ستمراريتهالا
 

 الداخلية العمل بيئة على المؤثرة واملالع 2.2.3

  اردو المو   البشرية   الموارد  الداتها  لي   أتي  واالع  بعدة  يةلالداخ   المؤسسات   بيئة  تتأثر

  ا هاستعراض   مكن  التي  العواال  ان   ا كغيره   ملالع  لي   المستخداة  مالخا  اد و الم  قتداد ة الاو   المالية

 : (2015 )المغربي  التالي والنح الع بإ جاز

  بما   الخارجية  البيئة  ان  الخام  المواد   استخدام  لي  الحكواية  المؤسسات   تخدا   الخام:  اد و الم .1

  والمعدات   ا جهزة   تشمل  التي  العناصر  جميع  الاحتياجات   هذه  وتشمل  احتياجاتها.  يلبي

 .عام  بشكل العمل بيئة تحتاجه اا وكل المكتبية التجهيزات  إلا بالإضالة  الحديثة  والتلنيات 

 الداخلية.  بيئتها  علا  كبير  تأثير  لها  المؤسسة  لي  المتاحة  البشرية  الموارد  :البشرية  ارد و الم .2

  المتنوعة    والمهارات   الخبرات   ذو    والمهندسين   ا قسام  ورؤساء  المديرين  الموارد   هذه  تتضمن

 البشرية   الموارد   بإدارة   الحكواية  المؤسسات   تهتم  وبالتالي   وإاكاناتهم.  همقدرات  إلا  بالإضالة

 إجراءات  الحكواية  المؤسسات   تتخذ   المؤسسة.  لي  لعالة  بطريلة  الموارد  هذه  استخدام  بهدف
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 بحيث   ا لراد   اهارات   لرلع  والتدريب   التوظيف  اثل  والاختيار   الاستلطاب    نشطة  ضرورية

 .أهدالها تحليق لي المؤسسات  لمساعدة وذلك ولعالية  بكفاءة العمل أداء علا قادرين ا كونو 

   مكن   حيث   المالية.  الموارد   بتولر  إ جابي  بشكل  الداخلية  المؤسسات   بيئة  تتأثر  :المالية  ارد و الم .3

  تساهم   ذلك   إلا  بالإضالة  العملية.  البيئة   لي  المريحة  الماد ة  العناصر  تولير  الموارد  لهذه

 المالية  الضغوط  ان  الخوف   لل  حيث   للعاالين   الوظيفي  ناا ا  تحليق  لي  المالية  الموارد 

 .اريح بشكل المهمة العمل استلزاات  وتولير المؤسسة لي وجودهم استمرارية بشأن والللق

  المناخ   طبيعة  تحدد   التي  الرئيسة  العواال  أحد   والايادة  الإشراف  نمط   عد   : الاياد   النمط .4

  علا   سلبي  تأثير  المركز    التسلطي  للإشراف   كون   أن   مكن  المؤسسة.  داخل  التنظيمي

   مكن   بالملابل   اشاركتهم.  ان  وتللل  تدرلهم   حرية   عيق  حيث   العاالين   واساهمات   ابادرات 

 لي   والرغبة  التفاعل  وزيادة  الداخلية  العمل  بيئة  تحسين  لي  اللااركز    الإشراف   سهم  أن

  علا   ويساعدهم  للموظفين  احفزا    الإشراف  ان  النمط  هذا   عتبر  والإبداع.   والابتكار  التطوير

  .العمل بيئة  لي الكاالة إاكاناتهم تحليق

 المريحة   ا جواء  تهيئة  لي  والعادلة  الموضوعية  الإدارية  السياسات   تسهم  :داريةلإا  لسياسات ا .5

 الإدارية  السياسات   أاا  والإبداع.  للابتكار  المعززة  التنظيمية  والبيئة   المشجعة  البيئة  :اثل

   جلب   عجزها  أو  غيابها  لإن  الإطلاق   علا  وجودها  عدم  حتا  أو  العشوائية   أو  المتحيزة

  وأدائهم   العاالين  اعنويات   علا  ا  سلب  يؤثر   اما  للعزائم   اثبطة  مية تنظي  وبيئة   سلبية  أجواء

 .(2017 الكبيسي )

د   :للعدداالين المهنددي ا داء .6  ا هددداف اددن كددلا   تعكددس التددي ا نشددطة أهددم اددن المهنددي ا داء ُ عدد 

ر كمددا لتحايلهددا. اللازاددة والوسددائل  اسددتوق  تحليددق لددي ولعاليتدده الموظددف كفدداءة ادددق عددن  عبدد 
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 المختلفدددة با عمددداج بالايدددام المدداهرين ا لدددراد  تكليدددف يدددتم لددذلك  العمدددل. لدددي المرغدددوب  الإنجدداز

 .(2013  ازهودة) أكبر ولعالية بكفاءة ا عماج  داء المناسب  والجو المكان وتولير

 الأداء المهني للعاملين 2.2.4

  تحليق   ادق   حدد   ا  اعيار   باعتباره  الحكواية   مؤسساتال  لي  المهني  ا داء   همية  ا  ونظر 

 خاص    بشكل  للموظف   المهني  ا داء  وافهوم  عام   بشكل  ا داء  افهوم  علا  سنتعرف  أهدالها 

  حتا   أو  به  والمرتبطة  المتعللة  المفاهيم   لي  سنبحث   كما  عليه.  تدج  التي  المؤشرات   أهم  وعلا

  علا   وسنتعرف  وغيرها.  التعاون   إثبات   خلالها  ان   مكن  التي  تحديده  لعواال  وسنتطرق   المشابهة 

  المهني   ا داء  بدراسة  المؤسسات   هذه  اهتمام  وكيفية  الحكواية   المؤسسات   لي  يياسه  أساليب   أهم 

 .(2018 )رباح  نجاحه علا تدج التي والمؤشرات 

 

 يف الأداء المهني تعر  2.2.4.1

 تنفيذه   تم   التي  الطريلة  وتحديد   اا  نشاط   تحليق  أو  إنجاز  كيفية  بأنه  المهني  ا داء  ُ عر ف

 ضوء  لي  لمواردها  استخدااها  وكيفية  أهدالها  تحليق  لي  المؤسسة  كفا ة  إلا   شير  أنه  بمعنا  بها 

  وتدرلات  إجراءات   ان  تخذ يُ   أن   مكن  اا  هو  المهني   داءا  أن  أ   والكفاءة.  الفعالية  اعايير

 . (2018 رباح ) اعين لعمل احددة نتيجة لتحليق

 سلوك  لهو  المهمة  أو  العمل  بمتطلبات   الفريق  وأ  العاال  الفرد   ولاء   عكس  المهني  داءوا 

  حتا   أو  اهعن  تلل   أو  المخططة  ل هداف  اطابلة  احللة  تكون   قد   نتائج  إلا  يؤد   ابذوج  وجهد 

 . (2016   ا)ادطف النتائج لبلوغ المبذوج الجهد  ليةولعا كفاءة لمدق وللا    كون  وهذا تتجاوزها

  الدور  وإدراك  باللدرات  أتبد  التي الفرد  جهود ل الدالي ثرا  بأنه أ ضا   المهني ا داء ويعرف

 . (2015  نوار  )بن والمهام
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 الماد ة   اهارد و ا  نتاجيةلإا  حدةو ال  اه ب  متستخد   التي  يفيةالك   هو"  :بأنه  المهني  ا داء  رفيعو 

 .(2013 ازهودة ) المحددة ا هداف تحليق يلسب  لي البشريةو 

 الحكومية  المؤسسات في  نيهالم بالأداء المرتبطة  هيمالمفا 2.2.4.2

  المفاهيم   خارطة  رسم  نحاوج  ا خرق   المفاهيم  بعض   اع  المهني  ا داء  افهوم  لتداخل  نتيجة

 . (2013 )ازهودة  الحكواية المؤسسات   لي المهني با داء المرتبطة

 : الكفاءة :أولاً 

  عليها    حدل  التي  والمنفعة  تخداةالمس  والموارد   الجهد   بين  العلاقة  نها بأ  الكفاءة  فتعر  

  نجد    ابينهم  الكبير  الارتباط   ان  الرغم  علا  والفعالية  الكفاءة  بين  التمييز  ويمكن    المؤسسة  أعوان

  ان   كبير  بلدر  تتمتع  نأ    مكن  كما  كفؤة   غير  الوقت   نفس  اول  لعالة  المؤسسات   بعض   حيانا  أ

  الكفاءة   ااأ   اسبلا    المحددة  ا هداف  بها  تحلق  التي  الدرجة  إلا   تشير  لالفعالية   لعالة  وغير  الكفاءة

  افهوم   ان  أوسع  الفعالية   وافهوم  با هداف  المتعللة  العمليات   نجاز إ  يتم   التي  الطريلة  إلا  تشير 

 الكفاءة  ااأ  والخارجية   الداخلية  العواال  ان  د العدي  الاعتبار  بعين   أخذ   الفعالية  لمفهوم  الكفاءة 

 للط.  الداخلية العمليات  علا تركز لإنها

 :الفعالية :ثانياً 

  تحليق "   نهابأ    ضا  أ  وتعرف   "أهدالها  تحليق  علا  المؤسسة  قدرة  درجة"  ها نبأ  الفعالية   فتعر  

 . "اسبلا   تحديدها  يتم التي النتائج  إلا  والوصوج الهدف

  عن   النظر  بغض   المعنية  المؤسسة  قبل  ان  المحددة  هدافا    بتحليق  ترتبط  فعاليةلال

  خلاج   ان  المتوقعة  أو  المحللة  النتيجة  ا  إذ   هي  لالفعالية  .هدافا   هذه  عن  المترتبة  التكاليف

  المحللة/   يجةالنت  =  )الفعالية  :يةالآت  الديغة  خلاج  ان  الفعالية  هوماف  تحديد   ويمكن   ا هداف



20 
 

  تحليق   ادق  معناب   الدحيح  ءالشي  عمل  تعني   الفعالية  نإل  وبذلك  (هدافا    وأ   المتوقعة  النتيجة

 المحللة.  بالنتائج الارنة المسطرة هدافا 

 

 :نتاجيةالإ  ثالثاً:

  عن   تعبر  لالإنتاجية  داء ا   استوق   علا  الداج  الرئيسي  جالمعد   إلا  نتاجيةلإ ا  هوماف   شير

  علاقة   وهي  اعينة  زانية  لترة   خلاج  احددة  نتاجإ   عواال  باستخدام   إضالي  ناتج  خلق   علا  الملدرة

  احدد    ااد   أو  نلد   لماياس  وللا    الخداات   ان  كمية  لتوليد   المستخداة  نتاجالإ  صرعنا  بين  نسبية

  ويمكن  والكفاءة   الفعالية  بمعيار    تلاس  وهي  والكفاءة  الفعالية  ان  كل  تتضمن  نتاجيةالإ  إن  حيث 

 الكفاءة.  الفعالية/ =نتاجية الإ  كالتالي: يياسها

 

 الاستراتيجي  التخطيط فاعلية 2.2.5 

 الاستراتيجي  التخطيط مفهوم  2.2.5.1 

 لي   اهمة  مليةع  نهأ  علا  اوحدة  الاستراتيجي  بالتخطيط  المتعللة  المفاهيم  غلب أ   جاءت 

 والخطط  ات الاستراتيجي  ووضع  الرئيسية   ا هداف  لتحديد   والمنظمات   المؤسسات   تلوم  المنظمات 

  توجيه و   استثمار  هو   الاستراتيجي  التخطيط  ان  الهدف  .المدق  ةطويل  ا هداف  هذه  لتحليق  اللازاة

  )الشريف  للمؤسسة  العام  ا داء  وتحسين  المستمر  النجاح   تحليق   نحو  المتولرة  والموارد   الجهود 

2017). 
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 الاستراتيجي  التخطيط  عناصر 2.2.5.2 

  تمثل و   والمنظمات.  للمؤسسات   ا ساسية  ا شكاج  ان  تعتبر  الاستراتيجي  التخطيط  عناصر

  أجل   ان  الاعتبار  لي  وأخذها  اراعاتها   جب   التي   ا ساسية   العناصر  ان  اجموعة  العناصر  هذه

 لي  العناصر  هذه   وتتمثل  .اعينة  إستراتيجية  أهداف  وتحليق  المستلبلية   الرؤية  تحليق

 : ( 2017)الشريف 

 الطويل   المدق  علا  لها  المستلبلية  الرؤية  بتحديد   تلوم  أن  المؤسسة  علا   :والرسالة  الرؤية  :أولاً 

 للنجاح. المرجوة الدورة ووضع

 وضع  بعد   بها  العمل   اؤسسة  كل  علا   جب   والتي  المهمة  ا اور  ان   :الأهداف  وضع  ثانيًا:

  احددة   أنها   أ   ذكية  ا هداف  هذه  تكون   نأو    تحايلها  المراد   ا هداف  تحديد   هو  والرسالة  الرؤية

  الطريق   خارطة  شق  لي   ساهم  الذ   ا ار  اعين؛  وقت   لها  واقعية   قيق د للت  قابلة  للاياس   قابلة

 اضح. و  بشكل للمؤسسة

  اللوة   نلاط  (SWOT)  تحليل  هو  الداخلية  البيئة  بتحليل  الملدود   :الداخلية  البيئة  تحليل  ثالثًا:

  اللوة   نلاط  تحسين  لي  ذلك  ويساهم  المؤسسة   داخل  توجد   التي  والمخاطر  والفرص   والضعف

  تحليق   تعيق  قد  التي  المخاطر  واعرلة  المتاحة  والموارد   الفرص   واستثمار  الضعف  نلاط  وتعزيز

. سةسالمؤ  أهداف  استلبلا 

  المؤسسات   أن  أ   (PESTEL)   تحليل   ستخدم  البيئة  هذه  لتحليل  :الخارجية  البيئة  تحليل  رابعًا:

 المثاج   سبيل  علا    المؤسسة  علا  تأثيرها  وادق  المنطلة  لي  بها  المعموج  السياسة  تحليل  عليها

  والتضخم   النمو  خلاج  ان  الاقتداد   تحليل  ذلك  إلا  ويضاف   والاستدااة   العمل  وقوانين  الضرائب 

 عدد   حيث   ان  التحليل  هذا  لي  ااهم    ر ادو   يلعب   والمجتمع  الاقتداد    بالجانب   يتعلق  اا  وكل

 . المجتمع لي السائدة والثلالة السكان
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 قد   التي   المحتملة  والتغيرات   بالاتجاهات   والتنبؤ  التحليل  عملية  هوو   :لب المستق  استشراف  خامسًا:

  تطور   كيفية  لفهم   الحالية  والمعرلة  البيانات   تحليل  العمل  هذا  يتضمن  المستلبل.  لي  تحدث 

  مؤسسة ال  تمكين  إلا  المستلبل  استشراف  هدفي  ألضل.  بشكل   المستلبلي  المشهد   وتشكيل  ا حداث 

  المحتملة  المخاطر  واعالجة  استنيرة   ةإستراتيجي   قرارات   لاتخاذ    حتاجونها  التي  بالمعلواات 

 .(2015 )بينر  المستلبلية الفرص  ان والاستفادة

  اهمة   عملية  ا داء   واؤشرات   ةالاستراتيجي  للخطة  التلييم  :الأداء  مؤشرات  وتقييم  متابعة  :سادسًا

  النهج  هذا  ضمن ورسالتها. رؤيتها نحو المنظمة تلدم ويياس ةالاستراتيجي ا هداف تحليق لضمان

  التنظيمي    ا داء  تحسين   علا   ساعد   اما  اتغيرة   ببيئة   صلة  ذات   ةالاستراتيجي   الخطة  تظل   أن

 . (2016  وآخرون  د فيد ) التحد ات  واواجهة الفرص  واغتنام

 

 العمل  بيئة في الاستراتيجي التخطيط فاعلية 2.2.5.3

  ضروري ا   أار ا  العمل  اكان  لي  الفعاج   الاستراتيجي  التخطيط   عد  (2017)  الشريف

  همية أ   وتكمن  والخارجية.  الداخلية  للتحد ات   والتدد   بنجاح  أهدالها  لتحليق  والمنظمات   للمؤسسات 

  المؤسسي  التميز  وتحليق  الدحيحة  اللرارات   تخاذ ا  لي  العمل  بيئة  لي  الفعاج   الاستراتيجي  التخطيط

 اؤشرات   رلع  لي   سهم  الشفافية  ابدأ  وتفعيل  الاستراتيجي  التخطيط  لي  الموظفين  شراكإ  وكذلك

  ذلك.   ا ار  تطلب   اا  اتا  للتغير  وتلبلهم  العاالين  لدق  الوظيفي  والرضا  والولاء  والانتاجية  ا داء

  لتنفيذ   الجماعي  والعمل   اللو    الايادة  التزام   علا  العمل  اكان  لي  الاستراتيجي  التخطيط  لاعلية  تعتمد 

 بنجاح.  المحتملة والتحد ات  التغييرات  وإدارة ةالاستراتيجي
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 الاستراتيجي  التخطيط بفعالية الموظفين مشاركة فوائد 2.2.5.4  

  للكثير   خضعت   اعلدة  علاقة  هي  الاستراتيجي   التخطيط  ولعالية  المشاركة  بين  العلاقة  إن

 إلا   تؤد   المشاركة  كانت   إذا  اا  حوج  للسؤاج  قاطعة  إجابة  يوجد   لا   حين  لي  والنلاش.  البحث   ان

  لي   يي مة  أداة   تكون   أن   مكن  أنها  إلا  تشير  أدلة  هناك  أن  إلا  لا   أم  لعالية  أكثر  ستراتيجيإ  تخطيط

  تمثل وت  الفعاج  الاستراتيجي  التخطيط   لي  للمشاركة  المحتملة  الفوائد   ان  عدد   هناكو   يط التخط   عملية 

 (:Dayson, 1982) لي

  عملية   لي  الموظفون    شارك  عنداا  :)الشفافية(  المنظمة  وغايات  لأهداف  أفضل  فهم  :أولاً 

 .تحايلها  لي عملهم   ساهم وكيف المنظمة وغا ات  أهداف  فهموا  أن المرجح لمن التخطيط 

  عملوا  وأن  بالخطة  التخطيط   عملية  لي   المشاركون   الموظفون   يلتزم   أن  المرجح  ان  :الالتزام  ثانيًا:

 .بنجاح تنفيذها أجل ان

  علا   الاستراتيجي   التخطيط   لي  المشاركة  تساعد   أن   مكن  والتعاون:  التواصل  تحسين  ثالثًا:

 .المنظمة  استويات  اختلف بين  والتعاون  التواصل تحسين

  إلا   النظر  وجهات   ان  أوسع  نطاق ا   المشاركة  تجلب   أن    مكن   :اً وابتكار   إبداعًا  أكثر  حلول  رابعًا:

 وابتكارا.  إبداع ا أكثر حلوج إلا يؤد  قد  اما التخطيط  عملية

  نمو   لي   الاستراتيجي  التخطيط   لي  المشاركة  تساهم   أن    مكن   والتطوير: النمو  فرص  توفير   خامسًا:

 المرجوة.  المؤسسة هدافأ و  هدالهمأ  لتحليق وتطويرهم الموظفين

 القيادي التمكين 2.2.5.5

  المؤسسية   السياقات   لي  الايادة  بممارسة  يتعلق افهوم"  هو  الاياد   التمكين  :القيادي  التمكين   مفهوم

  إاكاناتهم  إلا  الوصوج  ان  الاياد ة  والفرق   ا لراد   تمكين   إلا  الاياد   التمكين   يهدف  ."والتنظيمية

 (. 2022 )العيش  المشتركة التنظيمية ا هداف لتحليق وقدراتهم اهاراتهم وتطوير الكاالة
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ا تمكين   عني  التحد ات   علا والتغلب  استنيرة قرارات  لاتخاذ  والمسؤولية السلطة انحهم قائد 

   كون   عنداا  المباشرة.  والتوجيهات   ا واار  إعطاء   لي  التلليد   الايادة  نهج   علا  الاعتماد   ان  بدلا  

نهم  إ جابي  بشكل  اللادة  حفز   أن    مكن  لإنه  المنظمة   ثلالة  ان  جزء ا  الاياد   التمكين   )كريم    ويمك 

2019) . 

 القيادي التمكين عناصر 2.2.5.6

  بإحساس  اللادة   شعر  حيث   للمؤسسة  العام  ا داء  تحسين  إلا  الايادة   تعزيز  يؤد   أن   مكن

 أنه   كما  لديهم.  اا   بألضل  ا داء  علا  الآخرين  الموظفين  وتحفيز  ا هداف  لتحليق  والتحفيز  بالملكية

   .منظمةالب المحيطة والتغييرات  التحد ات   اواجهة علا  قادرة واؤثرة قوية ييادة تطوير علا   ساعد 

 :(2019 )كريم  اأهمه وان  الاياد  التمكين تحت  تندرج  أساسية عناصر وهناك

  أداء  ان  لتمكينهم  المناسبة  والموارد  اللازم  بالدعم  المديرين  تزويد   والدعم:  الموارد  توفير  :أولاً 

 .وكفاءة بفعالية واجباتهم

   الآخرين واقتراحات  آراء إلا الاستماع نحو اللادة توجيه والاستماع: المشاركة تشجيع ثانيًا:

 .اللرار صنع عملية لي والمشاركة

 .واعارلهم  اهاراتهم لتعزيز لللادة والتطوير التدريب  لرص  تولير القدرات: بناء ثالثًا:

 .لتحايلها  للسعي اللادة وتوجيه واضحة أهداف تحديد  وإدارتها: الأهداف تحديد رابعًا:

  التحد ات   لمواجهة  جديدة  وابتكارات   حلوج  إ جاد   علا  اللادة  تشجيع  والإبداع:  الابتكار  قيادة  خامسًا:

 .والمستلبلية  الحالية

  صنع   لي   واحاسبتهم  بلدراتهم  الثلة   علا   اللادة  شجعت  والمساءلة:  الثقة  ثقافة  ترسيخ  دسًا:سا

 .اللرار



25 
 

 يواجهون   عنداا للادةل والتشجيع الدعم تلدم ان  جب  المؤسسة والتشجيع: الدعم تقديم سابعًا:

 .قدا ا المضي علا  عهميشج تو  صعوبات  

 العمل  في القيادي التمكين أثر 2.2.5.7  

نة   الايادة  تأثير   يؤد   (2019)  كريم  التحسينات   ان  العديد   إلا  العمل  اكان   لي  الممك 

  اكان   لي  الايادة  لتعزيز  الهااة   الآثار  بعض   يلي  فيماو   ككل.  والمنظمة  الفرد   استوق   علا  الإ جابية

 العمل: 

 ودلع  التفكير  حرية   الناس  انح  علا  اللادة  التمكين  ييادة  تشجع  والابتكار:  الإبداع  تحفيز  :أولاً 

 .المنظمة لي والتطوير الإبداع روح تحفيز علا   ساعد  هذا للتحد ات. جديدة حلوج وإ جاد  الابتكار

  إلا   ذلك   يؤد   والمساءلة   الثلة  وانحهم  ا لراد   بتمكين  اللادة   لوم  عنداا  :أكبر  وولاء  التزام   ثانيًا:

 .ألضل وأداء للمنظمة والولاء الالتزام ان ازيد 

 الثلة  ان المزيد  بناء  علا الاياد ة المهارات  بناء  ساعد  إيجابية: علاقات وبناء الثقة بناء ثالثًا:

 .العمل لرق  داخل الإ جابية العلاقات  ويعزز وا لراد  اللادة بين 

  وتحسين   واللدرات   المهارات   بتطوير  ل لراد    سمح  الايادة  تعزيز  رات:قدوال  المهارات  تنمية  رابعًا:

 .الوظيفي ا داء

  تحليق   لي  لاعلا    دور ا  اللادة  يلعب   الايادة   تمكين  خلاج  ان  التنظيمية:  الأهداف  تحقيق  خامسًا:

 .وتعزيزها  التنظيمية ا هداف

ا الايادة تمكين   كون   عنداا المراوغة: من الحد سادسًا:   مكن  لإنه التنظيمية  الثلالة ان جزء 

 .المنظمة لي والددق الشفافية وتعزيز واللواعد  اللوانين علا التحايل لي الرغبة ان  للل أن 
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  بيئة   عام   بشكل  ويحسن  الموظفين  رضا  ان  يزيد   الايادة  تعزيز  الموظفين:  رضا  تحسين  سابعًا:

 .العمل

 الوظيفية  العوامل الثاني: المبحث 2.3

  إنتاجية  علا   تؤثر   التي  الرئيسية   العواال  ان  المهنية  العواال  تعتبر  (2019)  الربيع

  تحليق   إلا  تفضي  اناسبة  عمل  بيئة  خلق  لي  العواال  هذه  تساهم  .الوظيفي  ورضاه  الموظف

 .ولعالية بكفاءة المؤسسية ا هداف

 وثلة   العمل   بيئة  اثل  المهمة  الجوانب   ان  ا  عدد   الوظيفية  العواال  علا  التركيز   غطي

  تساعد   .(2019  )الربيع   الهدف  ووضوح  الوظيفية   والفرص   والحياة   العمل   بين  والتوازن   الإدارة 

 يؤد   اما  للمؤسسة  وولائهم  رضاهم  وزيادة  للموظفين  ا ساسية  الاحتياجات   تلبية  علا  العواال  هذه

 للمؤسسات  ا  تحد   دائما    العواال  هذه  تحسين  يعد و   .العمل  جودة  وتحسين  الإنتاجية  زيادة  إلا  بدوره

 .(2023 الزياد )للموظفين  المتغيرة والرغبات  الاحتياجات  علا التركيز ويتطلب  والشركات 

 لجذب   الممارسات   ألضل  واتباع  الوظيفية  العواال  أهمية   لهم  الناجحة  المنظمات   علا    جب 

  والسماح  وامتعة  صحية  عمل  بيئة  خلق  هو  الدائم  النجاح  افتاح  أن  كما   .بها  والاحتفاظ  المواهب 

 .(Galletta et al., 2016) واعد  وظيفي اسار لي والشروع اهاراتهم بتطوير  للموظفين

 الوظيفية  العوامل أنواع 2.3.1

 العمل   احتوق   عواال  لرد ة   أو  داخلية   عواال  :عواال  عدة  إلا  الرضا  عواال  تنلسم

 .(2023 )الزياد  التنظيمية والعواال النجاح عواال ا داء  عواال
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 :بالفرد الخاصة العوامل :أولاً 

 الآخرين    عن  الرضا  ودرجة  نوع   لي  تختلف  احتياجات   لد ه  لرد   كل   ن  ا  نظر   :الفرد  احتياجات  .أ

  بأن   الفرد   سيشعر  الكالي   الرضا  تولر  بمجرد و   العمل   خلاج  ان  الاحتياجات   هذه  تلبية   ويتم 

 .تلبيتها تمت   احتياجاته

  يتم   وعنداا  العمل  اجاج  لي  تحايلها   مكن  التي  الايم  ان  بالعديد   ا لراد   يتمتع  :فرديةال  القيم  .ب

 .والإبداع  العمل وإتلان الايادة الايم هذه تشملو  الوظيفي  الرضا يرتفع ذلك تحليق

  اجاج    ان   أكثر  لي   لتحايلها  الإنسان    سعا  التي  ا شياء  أحد   هو  :الذات  بتقدير  الإحساس  .ت

  الطبيعة   أو  المزدحمة   المهن  خارج  العمل   اجاج  هو  النجاح  فيه  يتحلق  الذ   الرئيسي  والمجاج

 وبالتالي   المجتمع   لي  المنظمة  واكانة  المندب   هذا  بايمة  واعرلتهم  المجتمع  ألراد   عملو   .والمكانة

  يؤد    اما  للمنظمة   الاجتماعي  أو  الوظيفي  الوضع  خلاج  ان  ( الذات   تلدير)  الحاجة  تلك  إشباع

 .الوظيفي  بالرضا الشعور إلا

 ويلظته  واهاراته  وشخديته  تدوراته  لي  تنعكس  :ووضعه  الشخص  شخصية  خصائص  .ث

  الشهر    والدخل  والخبرات   الزاني  والعمر  المنظمة   لي  والعضوية  الولاء  واستوق   وذكائه  وطموحه

  انعكاسها  أ   وظيفته    واجبات   وأداء  الفرد   أداء  لي  تنعكس  والتي  الخدائا   هذه  دور  وادق

 .الوظيفي  الرضا لي الإ جابي

 الوظيفة محتوى  :ثانياً 

  ان   نفسها  الوظيفة  احتوق   هو  الوظيفي  الرضا  تحديد   لي  ا  اهم  ا  دور   تلعب   التي   العواال  ان

 لي  والسرعة  الدقة  المهام  بعض   تتطلب   حيث   .بها  تنفيذه  يتم  الذ    والشكل   والمهام  النوع  حيث 
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  الايام   ليها  للعاال   مكن التي  بالمهن الارنة ا  انخفض  الرضا  استوق    كون  أن   مكن  وبالتالي   التنفيذ 

  وظيفته   اع  يتوالق  أسلوب ب   أو  بطريلة  وظيفته  بأداء  للعاال   سمح  وظيفي  إثراء  وهناك  اتعددة  بمهام

 (.2019 )الربيع  وقدراته وتطلعاته واهاراته
 

 الفرد يحققه الذي الإنجاز مستوى   :ثالثاً 

  إليها   يتوصل  التي  والنتائج   العمل  لي  الفرد   قبل  ان  المبذوج  الجهد   علا  ينتج  اا  ادق  وهو

  العمل  بأداء  للط  يرضا  لا  ا لراد   فبعض   العمل   ودوران  الوظيفي  والتسيب   والإنتاجية  كالرضا

 لكلما   اعينة  وطموحات   أهداف  اع  تتفق  أخرق   اهام  إنجاز  لي  رغبه  لد ه   كون   قد   ولكن   به  الموكل

وأكبر    جيدة  بدورة   الرضا  كان    تحايلها  تم   التي   ا هداف  ان  قريبة  أو  اساوية   الطموح   درجة  كانت 

 .(2019 الربيع )

 التنظيمية العوامل  :رابعاً 

 وطرق   الايادة  وأنواع  والمعنوية  الماد ة  والحوالز  والرواتب   والإجراءات   ا نظمة  هذه  وتشمل

بالبيئة   الزالاء  بين  والعلاقات   والرقابة  والرصد   اللرار  صنع العمل  وعلاقتهم    . وطبيعته   وظروف 

  فرض   الذ   الرقابة  واستوق   السائد   الرقابي  النموذج  إلا  بالإضالة  والتطور   للنمو  ا  لرص  يولر  كما

 .(2022 )الزكر   الشركة بها  تلوم التي ا نشطة ان اعينة جوانب  علا

 الوظيفية  العوامل أهمية 2.3.2

  تأثير   لها  العواال  هذه   ن  العمل  اكان   لي  الوظيفية   العواال  أهمية  ان  التلليل   مكن   لا

  إلا   الوظيفية  العواال  تهدفو   .الإجمالية  والإنتاجية  الوظيفية  والمشاركة  الموظفين  رضا  علا  كبير

 أهداف  تحليق  لي  وتسهم  الموظفين  حتياجات لا  والبية  رنةوا    رحبةاُ   وجعلها  العمل  بيئة  تحسين

 .المؤسسة
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  لي   كبير  وبشكل  تؤثر  كونها  تجاهلها  للمؤسسات    مكن  لا  أهمية  الوظيفية  وللعواال

 :(2019  الربيع ) لي ا همية هذه وتكمن  عملها وبيئة المؤسسة

  ان    واحفزة  إ جابية  عمل  بيئة  خلق  لي  اهم   عاال  الموظف  رضا  :الموظف   رضا  تحسين  :أولاً 

  ان   يزيد   اما   الكالي   والدعم  بالتلدير الموظفون    شعر حيث   وارحبة   اناسبة  عمل  بيئة   تولير  خلاج

 .ألضل نتائج إلا ويؤد  رضاهم

  التوازن   تحليق  لي   والمساعدة  ا نشطة  تنظيم  تحسين  خلاج  ان  :والكفاءة  الإنتاجية  تحسين  :اً ثاني

 .ا نشطة إكماج لي والكفاءة الإنتاجية تحسين  يتم حيث  الموظفين  ولرص  العمل تحد ات  بين

 وداعمة   احفزة  عمل   بيئة  تولير  إلا  الجيدة  العمل  بيئة  تهدف  :والتغيب  التسرب  معدلات  تقليل  :اً ثالث

 .المدرسة عن والتغيب  التسرب  اعدلات  تلليل علا  تساعد 

  المتميزة   المواهب   جذب   لي  الجيدة  التوظيف  عواال  تساعد   :بها  والاحتفاظ  المواهب  جذب  :اً رابع

 .ونموهم  الوظيفية لرصهم تعزز بيئة لي العمل الموظفون   فضل حيث    المؤسسة لي بها  والاحتفاظ

 .الشركة  سمعة  علا   اباشر  بشكل  الإ جابية  العمل  عواال  تؤثر  :الشركة  سمعة  تحسين  :اً خامس

 .السوق  لي والنجاح التفوق  تعزيز  علا ويساعد  والعملاء الموظفين الجيد  العمل اكان  جذب  حيث 

 

 الوظيفي  الرضا 2.3.3

 لي  العمل  وبيئة  وظائفهم  عن  الموظفين  وسعادة  ارتياح  ادق   دف  الوظيفي  الرضا

  اتطلبات   توالق  حوج  الموظفين   اشاعر  الوظيفي  الرضا   عكس  كما  . بها   عملون   التي  المؤسسة

  الموظفين   بشعور  الوظيفي  الرضا  ويتعلق  .العمل  اكان  لي  والمهنية  الشخدية  خبراتهم  اع  عملهم

  العللية   الدحة  لي  اهما    ا  جزء  الوظيفي  الرضا   عد   كما  .العمل  بيئة  لي   والانتماء  والولاء  بالرضا
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 إضالة   .العمل  لي  واشاركته  العاال  أداء  علا   اباشر  بشكل  يؤثر  أن  ويمكن  للموظف  والعاطفية

  احتياجاتهم   اع  وتناسبها   الوظيفة  لمتطلبات   الموظف   اطابلة  ادق  الوظيفي  الرضا   عكس  ذلك   إلا

  عواال   عدة  هناكو   .العمل  بيئة  لي  ورغباتهم  طموحاتهم   تحليق  اكانيةإ   وادق   والمهنية  الشخدية

  النفسية   الجوانب   إلا  والمزا ا   ا جور  اثل  الماد ة  الجوانب   ان  بدءا    الوظيفي   الرضا  علا  تؤثر

 يختلف و   .والتطوير  التلدم  لرص   اثل  المهنية   الجوانب   إلا  ثم  والزالاء   المشرلين  اع  العلاقات   اثل

 (. Spector  1997) العااة العمل ظروف وبحسب  لآخر شخا  ان العواال هذه تأثير

 

 العمل  بيئة على الوظيفية الرضا عوامل أثر 2.3.4

 الرضا  لعواال    كون   حيث   العمل   وبيئة   الوظيفي  الرضا  عواال  بين  اتبادلة  علاقة  هناك

  علا   العمل  بيئة   تؤثر  ذلك   ان   العكس  وعلا  العمل   بيئة  علا  سلبي  أو   إ جابي  تأثير  الوظيفي

 (: Brown  2019) إلا يؤد  أن   مكن  الوظيفي الرضا أن  كما .الموظف رضا استوق 

  يتفوق   أن  المرجح  لمن  وظروله   بوظيفته  ا  سعيد   الموظف   كون   عنداا  :الموظف  أداء  تحسين

 .عمله  جودة ويحسن

  انخراطا    وأكثر  العمل   بيئة  اع  ألضل  بشكل  السعداء  الموظفون   يتفاعل  :والمشاركة  الانخراط  ةزياد

 .المختلفة والمشاريع ا نشطة لي

  اما   وتعاونا    ا  انسجاا   أكثر  عمل  لرق   إلا  يؤد   أن   مكن الوظيفي  الرضا  :الجماعي  العمل  تحسين

 .والإنتاجية الجماعي العمل تحسين علا   ساعد 

 للمنظمة   ولاء    أكثر  عملهم  وظروف  وظائفهم  عن  الراضون   الموظفون    كون   قد   :للمنظمة  أعلى  ولاء

 .أطوج لفترة العمل اكان لي للبلاء عليهم  الاعتماد   مكن  وبالتالي
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 الأداء مؤشرات  رفع  في  الوظيفي الرضا أثر 2.3.5

  .العمل  اكان  لي  ا داء  اؤشرات   علا   كبير  بشكل  يؤثر  اهم  عاال  هو  الوظيفي  الرضا

 ان  العديد  أظهرت و   .والإنتاجية  الكفاءة  انخفاض   إلا  الوظيفي  الرضا  عدم  يؤد   أن  يمكنو 

  .الرئيسية ا داء اؤشرات  تحسين  علا الوظيفي الرضا تأثير الدراسات 

  تميز   زيادة  إلا  يؤد   الوظيفي  الرضا  أن  Judge et al  (2001)  اأجراه   دراسة  وأكدت 

  الرضا   ان  عالية  بمستويات   الموظفون   يتمتع  عنداا و   . إنتاجيته  زيادةو   ابادراته   وتنوع   الموظف

 .أعلا إنتاجية إلا يؤد   اما لعملهم  اكرسين  كونوا  وأن أهدالهم  حللوا أن المرجح لمن الوظيفي 

  الالتزام   بمستوق   إ جابيا    ارتباطا    يرتبط  الوظيفي   الرضا  أن  ذكرها  السالف   الدراسة  تظهر

  اع   عملهم  وبيئة  بوظائفهم  السعداء  الموظفون    ظل  أن  المرجح  وان  للمنظمة   والولاء  مييالتنظ

 عمل   بجودة  ا  أ ض  يرتبط  الوظيفي  الرضا  أن  الباحثون   يؤكد   كما  .استلرة  وظائف  ويحللون   الشركة

  ألكار   توليد   إلا  العمل  لي  السعداء  الموظفون   يميلو   .أكبر  وإبداع  تحفيز  إلا  بالإضالة  ألضل 

 .والكفاءة العمليات  تحسين  لي والمساعدة جديدة

 العمل  في الدافعية 2.3.6

 تمهيد 

Latham & pinder  (2005)  التي   العواال  ان  اجموعة  عن  عبارة  العمل  لي  الدالعية  

 أار   الدالعيةو   . وانتج  لعاج   بشكل  العمل  بيئة  لي  المطلوبة  والمهام  ا نشطة   داء  الموظفين  تحفز

  . التنظيمية  ا هداف  تحليق  لي   والمساهمة  العمل    لي  النجاح   وتحليق  التميز    لتحليق   ا همية   بالغ 

 العواال   وتشمل  . وخارجية  داخلية   بعواال  ربطها  ويمكن   لآخر  شخا   ان  التحفيز  ادادر  وتختلف

 :يلي اا العمل دالعية علا  تؤثر التي المهمة

 .الذات  واحترام والتلدير  الاعتراف إلا الحاجة اثل :الفردية الاحتياجات
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 أكبدر بجد دة العمدل علدا المدوظفين والمحدددة الواضدحة ا هداف  تحفز  أن   مكن  :الوظيفية  الأهداف

 .لتحايلها

 والمكالآت  الفرص  وتوزيع اعاالة لي عادلة المنظمة أن الموظفون    شعر  عنداا  :التنظيمية  العدالة

 .دوالعهم علا إ جابي تأثير لذلك  كون  أن  مكن

 .للموظفين ا  قوي ا  حالز  والجهود  بالإنجازات  والاعتراف التلدير  كون  أن  مكن :والتقدير الاعتراف

 المددوظفين تحفيددز  مكددن المهنددي  والتطددوير للتلدددم لددرص  تددولير خددلاج اددن :والتطــوير الترقيــة فــرص

 .أدائهم وتحسين أكبر بجد ة للعمل

 ادن يزيدد  أن  مكدن اللدرار صدنع لدي  والمشداركة  العمدل  لدي  الثلدة  المدوظفين  ادنح  إن  :العمـل  في  الثقة

 .دوالعهم

 العمل  في الدافعية أنواع 2.3.6.1 

 لي   وسلوكهم  أدائهم  علا  وتؤثر  الموظفين  تميز  التي  العمل  دوالع  ان  اختلفة  أنواع  هناك

 :(Deci & Rayan  2000) التالية  ا نواع إلا التحفيز أنواع تلسيم  مكن .العمل اكان

 واهتمدام حايايدة رغبدة ادن وينشدأ نفسده الموظدف ادن ينبدع الدذ  الددالع  إلدا   شدير  :الداخلية  الدافعية

 إلددا ويتددوق  بالرضددا  شددعر لإندده  نفسدده اددن ا  ادددلوع الشددخا   كددون  عنددداا .الوظيفددة بددأداء شخدددي

 .عالية وأهداف اتميز أداء إلا التحفيز ان النوع هذا يؤد  اا ا  وغالب .الشخدي والنمو التحد 

 والحددوالز الماد ددة المكالددآت  اثددل خارجيددة عوااددل اددن المسددتمد  الدددالع هددو هددذا :الخارجيــة الدافعيــة

 ا هددددداف لتحليددددق المددددوظفين لتحفيددددز وسدددديلة هددددو الخددددارجي الدددددالع .الحددددوالز وعددددروض  والترييددددات 

 .المطلوبة والنتائج التنظيمية
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 العمل  في الدافعية أهمية 2.3.6.2 

 . العمل  اكان  لي   والكفاءة  النجاح   وتحليق   الموظفين  تحفيز   لي  كبيرة   أهمية   له   العمل  تحفيز

 والرضا الإنتاجية علا وتأثيره العمل تحفيز أهمية Deci & Rayan (2000) أجراها دراسة وتوضح

  الدالع   ان  الموظفين  علا  أكبر  وإلهام  تأثير  له  الداخلي  الدالع  أن  الدراسة  تظهر  حيث   الوظيفي 

  النجاح   لي  ورغبة  بالعمل  شخدي  باهتمام  الداخل  ان  ا  ادلوع  الشخا    كون   عنداا  .الخارجي

 .عظيمة  أشياء بتحليق ا  والتزاا ا  حماس أكثر  دبح والنمو 

 والإبداع   الجماعي   العمل  علا  إ جابي  تأثير  له  الداخلي  الدالع   لإن  للدراسة   ا  وولل

   كون   أن   مكن   ذلك   ان   العكس   علا   الإحباط  ان  ويللل  الموظفين  إرضاء  لي  ويساهم  والإنتاجية 

  .الخارجي الدالع يتوقف  عنداا  لعاليته  فلد   أن  مكن ولكن اؤقت  كحالز ا  افيد  الخارجي الدالع

 

 الوظيفي  الاحتراق الثالث: المبحث  2.4

 تمهيد 

  اجاج   لي  ا لراد   لها  تعرض ي  قد   التي  السلبية  الظواهر  ان  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  تعتبر

  لهذه   المدرسون   تعرض يو   الناس   اع  المباشر  لبالتعاا  علاقة  لها  التي  المختلفة  مهنوال  ا عماج

  ورغم   الآخرين.  اع  لالتعاا  لي  الطبيعة  تلك  لها  التي  والوظائف  المهن  أصحاب   ان  كغيرهم  الظاهرة

  تنااا   بها  هتمامالا   تطور  أن  اإل  الضغوط   دراسة  خلاج  ان  اءت ج  الظاهرة  تلك  دراسة  ات  بدا  أن

 :وهي  اطالب   ثلاثة  المبحث   هذا  خلاج  ان  نتناوج  .ةيماضال  اللليلة  العلود  خلاج  اتزايدة  بدورة

 وأبعاد   اراحل  الوظيفي   حتراقللا  المفسرة  نماذج الو   النظريات    الوظيفي  الاحتراق  ونظريات   افهوم

 وآثاره. الوظيفي الاحتراق وآلية
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 الوظيفي  الاحتراق مفهوم 2.4.1

  علد   أوائل  لي  ظهر  والذ   نسبيا    الحديثة  المفاهيم   ان  الوظيفي  الاحتراق  افهوم  عد  

  بعض   أن  ااسلاش  كاروج  ا اريكية  النفس  عالمة  لاحظت   عنداا  العشرين  اللرن   ان  السبعينات 

 ت وأطلل  .والعللي  والعاطفي  الجسد   الإرهاق  ان   عانون   كانوا  الدحية  الرعا ة  اجاج  لي  العاالين

 الجسد    والإرهاق  التعب   ان  حالة  :بأنها  ووصفتها  "النفسي  الاحتراق"  اسم  الحالة  هذه علا  ااسلاخ

 . (2020 )درويش  العمل لي  الموظفين بعض   انها  عاني التي والعللي والعاطفي

  وذلك   الإدار    النفس  وعلم  الوظيفي  والسلوك  الإدارة  خبراء  باهتمام  المفهوم  هذا  حظي  وللد 

  هذه   تشكل  حيث   العمل   اجاج  لي  البشر    العندر  علا  ازانة  سيكولوجية  كظاهرة  السلبية  ثارهلآ

 (.2015 حارة  )بو كاال بشكل  بدوره الفرد  ييام دون   حوج  كبيرا   اعوقا   الظاهرة

  اوارد   واستنزاف    بالإرهاق  الشعور  إلا شير    حتراق الا  افهوم   بأن   يوضح   (2021)  عثمان

"  بمعنا  د ة املوا  العاطفية  الفرد    بشكل   نفداج الا   أو   قاسية  أو   سلبية  استجابة  عن  عبارة   أنهأخر 

  علا   سلبا    يؤثر  اما  البشر    مورد لا  طاقات   تهدر  إنه  حيث   "الوظيفة  ان  اختلفة  جوانب   عن  افرط

 . بوظيفته  قتهلاع

 متطلبات لوا  عباءا   تأثير  عن  ينجم  جهاد الإ  ان  حالة"  بأنه  (2013)  اندور  ويعرله

 . "مهنيةلا وقدراتهم طاقاتهم تفوق  بحيث  لراد ا  علا مللاةلا والزائدة متواصلة لا

 إلا  تؤد   أن   مكن  طاقاته  تتجاوز  والتي  استيعابها   مكن  لا  والتي  رد فلل  الزائدة  مهامللا

  ان  ظهرت   اللدرة  ان  انخفض   استوق "  إنه  اللوج  ويمكن  .عنه  منهيل ا  العجز  ان  اتلداة  ارحلة

  الجسد    التعب   أنواع   أحد   وهو   "الوظيفة  تجاه   سلبية  اواقف  إلا  وتؤد   العمل  ضغوط  لاجخ

   .(2019 اهراد ) والعاطفي
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  رتبط مل ا  جهاد لإا  ت لالحا  متكررلا  التعرض   عن  ينتج  الذ    وقفملا"  هو  الوظيفي  حتراقالا

 . (2019 زايد ) "والعللي العاطفي الجسد   رهاق لإا  شمل والذ  بالعمل

  علا   لاة لملا  ضافيةلإ ا  عباء ا  جراء  تنتج  التي   رهاق لإ ا  لات حا   علا  التعريف  هذا  ركز

  سلبية   آثارا     خلف  والذ   العمل  لي  اكرر  إجهاد   حدلةملوا   وقدراته  طاقاته   تفوق   والتي  العاال 

 .البشر   ورد ملا علا

  بمهااه  موظفلا  ييام  دون   تعيق  معوقات لا  ان  اجموعة  العمل  امارسة  أثناء  تظهر

 مستوق لبا  العمل  تلد م  عن  بالعجز  موظفلا   فيه   شعر  الذ   ارا   مطلوب لا  الوجه  علا  الوظيفية

  علا   أثر  له  سلبيا    عدا  ب  تأخذ   بعمله  موظفلا  تربط   التي   قةلاالع  لإن  ذلك  وقع   واتا  انه   مطلوب لا

  إلا   الجهد   لاكاسته   اع  بالعمل  الايام  علا  اللدرة  عدم  إلا  حساسالإ  هذا  ويوحي  الوظيفي   داءا 

  التوتر   ان  حالة  هو   :الوظيفي  حتراقالا  بأن  اللوج  ويمكن  نفعاليالا  ستنزافوالا  هاكنالإ  ان  حالة

  نساني الإ  مجاجلا  لي  العاالين  إصابة  إلا  تؤدق   التي  الوظيفي   الرضاب  الشعور  وعدم  ضطراب والا

  ةارحل  فيه العاال   دل  حتا  ن و العاال  لها  يتعرض   التي  الزائدة  الضغوط  عن  ناجمة  جتماعي والا

 .(2015 )السبيعي  البوج غير بشكل هداءأ  ضعف  اما وجهده طاقته استنزاف

 : العناصر ان  اجموعة الوظيفي حتدراقالا  افاهيم ان الباحث  ويستنتج

 .عملهم جهات  لي العااليدن يواجه الذ  العمل ضغط عن ناتج  الوظيفي حتراقالا :أولا  

 . بها   عملون  التي الجهات  لي  العااليدن تديب  نفسية حاله الوظيفي حتراقالا :ا  ثاني

 .الفرد  وحيوية ونشاط داءا  استوق  انخفاض  إلا الوظيفي حتراقالا يؤد   :ثالثا  

 وعلا   موظفلا  بها    عمل  التي  للجهة  العام  داءا   علا  يؤثر  الفرد   أداء  استوق   انخفاض   ا :رابع

 . الجهة قبل ان ملداةلا الخداة ان مستفيدينلا
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 الوظيفي  حتراقللا المفسرة نماذجالو  النظريات 2.4.2

  الاحتراق   ظاهرة  تناولت   نظريات   ثلاث   هناك   أنإلا    (2009)   والربضي   الفريحات   أشار

  العمل. ضغوط سياق لي الوظيفي

  ضغط   ةي عمل  عن  الناتج  الدراع  إلا  الوظيفي  الاحتراق  ةيالنظر   هذه  وترجع  :النفسي  ليالتحل  ةينظر 

 . بالعمل  الاهتمام الابل لي هنفس علا الفرد 

  جة ينت   رد الف  هتعلم  سو    ريغ لوكس  هأن   علا الوظيفي   الاحتراق   إلا  تنظر  والتي   السلوكية:  يةالنظر  

  بسلوكيات   عهاا   تعاالي  ولم  اناسبة  ريغ  الفرد   عمل  ئة يب   تكون   لعنداا  اناسبة.  غير  ئةيب  ظروف

 .سو   غير  سلوكا يتعلم للد  البولة 

  الرضا   عدم  نتيجة   حدث   الاحتراق  أن  إلا  تذهب   نظرية  وهي  ة(:ي )المعرف  ةيالوجود  ةيالنظر 

  اة يالح   لي  المعنا  التلاد   أن  كما  الفرد.  لدق  المختلفة  للمواقف  السلبي  الإدراك   عن  الناتج  فيوالتك

  الاحتراق   له  حدث    وبالتالي  اةيالح  لي  هميةا   دمبع  هإحساس  إلا  ؤدقي  شعور  هو  الفرد   لدق

 .(2014  الحاتمي) الوظيفي

  علا   غالبيتها  اعتمدت   والتي   النماذج   ان   العديد   خلاج   ان  الوظيفي   الاحتراق  ظاهرة   ريتفس   تم  كما

  ات يالسلوك  إلا  بالإضالة  المختلفة  وأبعادها  لها  المسببة   والعواال  الظاهرة  هذه   وأسباب   ادادر

 :يلي اا النماذج هذه وان بها  المرتبطة

 الاحتراق  اتيلعمل نموذج 

  تطور   لي  هم تسا  التي  العواال  ان  اجموعات   ثلاث   (2018)  الزهراني  بينها   كما   النموذج  هذا  حدد  

   :هي   الوظيفي الاحتراق

  الاتداج  العمل   عبء  العمل   لي  التوجيه  نهاوا  العمل  طياح  خدائا   :الأولى  المجموعة

 . ةيالاجتماع  والعزلة  والإشراف  ادةيالا بالعملاء 
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 . الاجتماعي د ييوالتأ  الد موغرافية الخدائا  وتضم ةيالشخد العواال هي :ةي الثان المجموعة

   :هي ادادر  خمسة لي "رنسشي" دهاحد  د لل  الضغط ادادر وهي :الثالثة المجموعة

  الإثارة   نلا   روقراطي يالب  التدخل  العملاء   اع  المشاكل  الكفاءة   ونلا   بالذات   الثلة  عدم

 .الزالاء اساندة وعدم والإنجاز 

 المعلمين لدى للاحتراق وآخرون  شواب نموذج

  :الوظيفي الاحتراق لظاهرة احاور ثلاثة وذجالنم هذا حدد  

 العمل واكان طيبمح رتبطي  :ا وج ن نوعا   هيو   الاحتراق ادادر :الأول المحور

  المتعللة اللرارات  اتخاذ  لي ركةاالمش عدم الدور  وغموض  صراع لي تمثل ي وهو (عهد المدرسة/الم)

 ف. عيالض الاجتماعي د ييوالتأ بالعمل 

  خبرته   ه نوع  عمره   ة يد الشخ  هتوقعات  لي  تمثلي  وهو  هنفس  بالشخا   رتبطيل  :الثاني  النوع  أاا 

 . (2018 )الشمر   الدراسي واؤهله المهنية 

 ة يئ يوالب ةيالشخص راتيالمتغ  نموذج 

  الاحتراق   حالة  بحدوث   التنبؤ  لي  تستخدم  التي  العواال  (2020)  يعل  يراها  كما  النموذج  هذا  لدم 

 اجموعتين.  ة يئ يالب العواال وتضم ة يدخ وش ةي ئي ب  وانها  الوظيفي

  واكان   طيلمح  والاقتداد ة  الاجتماعية  الحالة  لي  وتتمثل  ةيم يالتنظ  الخدائا   :الأولى  المجموعة

 . اللرارات  اتخاذ  لي والمشاركة المهني  الموقف لي الشخا  ةيلعال وادق العمل 

  .والزالاء الإدارة ان الفرد  يتللاها التي المساندة لي تتمثل  :الثانية المجموعة

 . ني اجموعت لتضم ةيد الشخ المتغيرات  أاا

 .والخبرة العمر  النوع  :اثل الد موغرافية الخدائا  علا :الأولى المجموعة

 . التعليمي والمستوق  الذات  وتلدير مهنيةال الكفاءة اثل ةي الشخد المتغيرات  لهي :ةي الثان المجموعة
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 وآثاره الوظيفي الاحتراق وآلية وأبعاد  مراحل 2.4.3

 الاحتراق  مراحل  2.4.3.1 

 :وهي (2015) وعربيات  الخرابشة لاجخ ان الوظيفي حتراقالا اراحل تحديد   تم

  مطلوبلا  موظفلا  وقدرات   العمل  اتطلبات   بين  التوازن   عدم  عن  حاصل  ضغط  وقوع  مرحلة  :لاً أو 

 . التنفيذ  انه

  ويشعر   نفعاليالا  الفعل  رد   عنه  ينتج  موظفلا  وقدرات   متطلبات لا  بين  التوازن   لعدم  نتيجة  :ثانياً 

 والتعب. بالللق موظفلا

  عدم   خرين  ا  اع   آلية  بطريلة  للتعاال  ميللا  اثل:  موظفلا  سلوك  في   تغيرات  مجموعة  :اً ثالث 

  اعه   التعاال  أو  الوظيفي  حتراقالا  ان  الحد   العاالين  وبإاكان  هذا  الوظيفية   بمهااه  الذاتي  تزاملالا

 .تسببه  التي الفرد ة والعواال أعراضه لهم استطاعوا إذا بإ جابية 

 

 الوظيفي  الاحتراق بعادأ 2.4.3.2

   رئيسية: أسباب  عدة  له الإرهاق لإن  2018 لعام غالوب   اؤسسة لتلرير ولل ا

  ٪.70  مثل والذ  المفرط  الوقت  ضغط هو :ا وجالسبب 

  ان   قو    بدعم   شعرون   الذين  الموظفون   المدير.   ان  والدعم  التواصل  نلا   هو  :الثاني  السبب 

  دور   بشأن  وضوح  عدم  هناك  ثالثا   %.72  بنسبة  الإرهاق  ان  للمعاناة  عرضة  أقل  هم  اديرهم

 (. 2020 المخلالي  )الهداب  انه. والغرض  الموظف

 : يلي  فيما تتمثل الوظيفي للاحتراق أخرق  ا  أبعاد  هناك نأ اللوج ويجدر

 العاطفي جهادالإ ولًا:أ 
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 شعور "  وهو  الاحتراق   بناء  لي  ا ساس  حجر  ويمثل  الوظيفي  للاحتراق   أساسيا    بعدا     عتبر

  وهو   "والنشاط  والحيوية  بالطاقة  تمده  والتي  لد ه  العاطفية  المدادر  نلا   بسبب   اجهد   بأنه  الفرد 

 والجسد    العاطفي  بالاستنزاف  الإحساس  ويتضمن   العمل  بضغط  أساسي  بشكل  يرتبط  الذ   البعد 

 بالتعب   الفرد   شعور   شمل  كما  جيد   بشكل  العمل  أداء  اعل  اللدرة  وعدم  الطاقة  بانخفاض   والشعور

  عن  الزائدة  والمسئوليات   للضغوط   استجابة  وذلك  المعنوية    الروح  وانخفاض   والعدبية   والللق  والعجز

  افزعة   لكرة  ذلك  واعتبار  العمل  إلي  الذهاب   ا عل  الفرد   قدرة   عدم  البعد   هذا  سمات   وان  طاقته

 . (2016 )احمد  له بالنسبة

 

 رالمشاع تبلد ثانياً:

 الآخرين   تجاه  السلبية  الاتجاهات "  إلا   ويشير  الوظيفي  للاحتراق  توسعا    ا كثر  البعد   هو

  لي   البعد   هذا  أعراض   وتتمثل   " اعهم  يتعاال  الذين  ا شخاص   تجاه  إحساس  بأ    الفرد   شعور   وعدم

  الزالاء  واعاالة  للزالاء   اللوم  وتوجيه  والسخرية  والتهكم  الانتلاد   كثرة  التشاؤم   التعاال   لي  اللسوة

  نحو   السلبي  والشعور  المبالاة  وعدم  بالبرود   يتدف  كما  الآخرين   شعور  اراعاة  وعدم  آلية  بطريلة

 . (2015 )حراز   العنا ة وقلة الشركة بخداات   المستفيدين العملاء

 الشخصي بالإنجاز الشعور نقص ثالثاً:

  والاستجابة   العاطفي  بالإجهاد   للشعور  نتيجة  الشخدي  نجازالإ   بانخفاض   الشعور  يتولد 

 الفرد    شعر   اما  سلبية    بدورة  ذاته  تلييم  اإل   الفرد   ايل  البعد   ذابه  ويلدد   الآخرين   تجاه  العدائية

  ونلا   وعمله  بمهنته  جدير  غير  وأنه  انه   المطلوبة  وا عماج  المهام  تحليق   اعل  قادر  غير  بأنه 

  والفاعلية   بالكفاءة  الشعور  نلا   اإل   يرجع  وهو    الضغوط  اع  التكيف  ا عل  اللدرة  وعدم  لذاته  تلديره
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 )الفضلي   بكفاءة  العمل  اعل  اللدرة  وعدم  الدالعية  وانخفاض   الإنتاجية  وضعف  العمل  لي  والفشل

2015) . 

 الوظيفي  الاحتراق لمواجهة  المناسبة الآليات 2.4.3.3

  الاحتراق   ظاهرة  لمواجهة  المؤسسات   عليها  تعتمد   التي  والوسائل  الآليات   ان  اجموعة  هناك

 (: 2021)عثمان  يلي اا وانها لديها   العاالين قلد  الوظيفي

 مؤسسة.ال لي العاالين بين الثلة  استو   رلع علا العمل −

 . الحديثة العمل اتطلبات  اع يتلاءم بما منظمةال داخل  العاالين تدريب  علا العمل −

 . روتينيا    دبح لا  حتا العمل أثناء الفرد  بها   لوم التي المهام تنويع −

   .وانظم  دور   بشكل العاالين بين  الوظيفي التدوير  سياسة تطبيق علا الحرص  −

 . بجد ة اعها والتعاال العاالين  وطلبات  لاقتراحات  مؤسسات ال تبني ضرورة −

 اما   العاالين   أداء  وتحسين  الكفاءة  استو    ان  تزيد   والتي  والمعنوية   الماد ة  الحوالز  تلد م −

 . ولاعلية بكفاءة  ا عماج إنجاز علا   ساعد 

 .عادج  بشكل العاالين بين  وليات ؤ والمس المهام توزيع −

 .حلها علا والعمل المشكلات  اواجهة لرص  زيادة −

 .والمهارة المعرلة علا ليها السلطة تعتمد  عمل  بيئة إ جاد  −

 .التنظيمية  المستويات  اختلف  بين  الجيد  الاتداج تشجيع −

 .مؤسسةلل والانتماء بالولاء الشعور تنمية −

 . العاالين جميع بين  التعاون  افهوم وترسيخ بالشركة   العاالين رضا وكسب  الدالعية زيادة −

 .والمهارات  العلمي والمؤهل يتلاءم  وبما المناسب  المكان لي  المناسب  الشخا  وضع −
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  إنجاز   سرعة   أجل  ان  العاالين   بين   الدلاحيات   وتفويض   الإدارة    لي  اللااركزية  تبني −

  . (2016 البربر  )ا عماج 

 .(2011 )اندور   اللرارات  اتخاذ  لي للمشاركة للعاالين الفرصة إتاحة اعل العمل −

 السابقة الدراسات :الرابع المبحث 2.5

 مقدمة  2.5.1

  أهمية   ذات   العلمية  البحوث   تنفيذ   عند   التربو    وا دب   السابلة  الدراسات   اراجعة  تعتبر

  تلك   إليها  توصلت   التي   النتائج  أبرز  علا  الضوء  تسليط  لي  الدراسات   هذه  تفيد   إذ   قدوق 

  بشكل   البحثية  أهداله   تحليق  لي  النتائج  هذه   استغلاج  ان  الباحث    مكن   بدوره  وهذا  .الدراسات 

 .العلمية  لروضه ان التحلق لي  ساعد  كما واضح 

  اكتشاف  ان  الباحث    مك ِّن  أن  السابلة  الدراسات   علا  لاطلاعا   مكن  ذلك   إلا  بالإضالة

  بحثه   لي  الثغرات   هذه  سد   لي  بدوره  ساعد   وهذا  .الدراسات   تلك  علا  طرأت   التي   اللدور أوجه  

 هذا  وان  .نفسها  الظاهرة  اناقشة  عند   السابلة  الدراسات   لها  تتطرق   لم  لجوانب   ويعرضه  الخاص 

 .التكاال  صفة للعلم يتحلق المنطلق 

تلد مالدراسة    هذه  لي  الباحث    سعا   بيئة   تأثير  تناولت   التي  الدراسات   ان   اجموعة  إلا 

  سلطنة   لي  اسلط  ببلد ة  الحكواية  المؤسسات   لي  للعاالين  الوظيفي  الاحتراق  علا  الداخلية  العمل

 .ا قدم إلا ا حدث  ان السابلة الدراسات  بترتيب  الباحث  قام وقد  .عُمان
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 العربية  الدراسات أولًا: 2.5.2

 الاحتراق  ظاهرة  من  الحد  في  الوظيفية  الحياة   جودة  دور"  بعنوان:  ،(2022)  عقلان  دراسة .1

 . "الوظيفي

  لي   النفسي  الاحتراق  ان  الحد   لي  العمل  حياة  جودة  دور  دراسة  هو  الدراسة  هذه  ان  الهدف

  العملية   الحياة   جودة  أبعاد   تمثل  استللة   اتغيرات   باستخدام  ذلك  تم   وقد   اليمنية.   العااة  المستشفيات 

  وأنظمة   الإشرالي  وا سلوب   الماد ة  العمل  وبيئة   اللرار   صنع   عمليات   لي  المشاركة  اثل:

  استبانة  توزيع   تم  .تابع  كمتغير  الإرهاق   اتغير  استخدام  تم  العمل.  واجموعات   والحوالز  التعويضات 

  استبانة   304  بجمع   الباحث   وقام  اليمنية   العااة  المستشفيات   لي  لردا    322  قوااها  عينة  علا

 الحياة   جودة  أبعاد   بين   واعنوية  سلبية   علاقة  وجود   عن  الدراسة  نتائج   وكشفت   للتحليل.  صالحة

  الإرهاق.   خطر  قل  ألضل   المهنية  الحياة  جودة  كانت   كلما  آخر:  بمعنا  النفسي.  والاحتراق  المهنية

  أهمية   علا  الضوء  الدراسة  هذه  تسلطو    العلاقة  هذه  وقوة  ادق  لتحديد   إحدائيا   النتائج   تحليل  وتم

  المهني.   الاحتراق  ان  للحد   اليمن  لي  العااة  المستشفيات   لموظفي  العملية  الحياة  نوعية  تحسين

  لتحسين   لموظفيها  العملية  الحياة  نوعية  لتحسين  ستراتيجيات إ  تنفيذ   والمستشفيات   للمنظمات    مكن

 العمل. لي ورلاهيتهم أدائهم

 

  بنك  لموظفي  ميالتنظي  الولاء  على  الوظيفي  الرضا   أثر"  :بعنوان  ، (2022)  المقبالية  دراسة .2

 . "مسقط بمحافظة ظفار

  لي   للموظفين  التنظيمي  الولاء  علا  الوظيفي  الرضا  تأثير  كيفية  لهم  هو  الدراسة  هذه  ان  الغرض 

  العمل   بيئة عن العاالين  رضا  ادق  إلا  تراز  شارةإ  هو  الوظيفي  الرضا  اسلط.  بمحالظة  ظفار  بنك

 وانتماء  ارتباط  درجة   إلا  التنظيمي  الولاء   شير   أخرق   ناحية  وان  المنظمة.  لي  العمل  وظروف
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  تهدف  ا سئلة ان سلسلة علا تحتو    استبانة استخدام تم .ليها   عملون   التي المنظمة إلا الموظفين

  وتم   البنك  اوظفي  ان  عينة  إلا  الاستطلاع  إرساج  تم  وقد   العاالين.  وولاء  رضا  استوق   يياس  إلا

  علاقة   وجود   إلا  الدراسة  نتائج  وتشير  الإحدائية.  ا ساليب   باستخدام  وتحليلها  البيانات   جمع

  عن   راضين  الموظفون    كون   عنداا  آخر   بمعنا   للمنظمة.  والولاء  الوظيفي  الرضا   بين  إ جابية

 .كمؤسسة  للبنك وولاء   التزااا   أكثر لإنهم البنك  لي العمل وبيئة وظائفهم

 

  الوظيفي  الاحتراق  على  الداخلية  العمل  بيئة   "أثر  بعنوان:  (2021)   وآخرون   ،الحربي  دراسة .3

 . السعودية" الشركات في العاملين لدى

  تعبهم   ادق  علا  العمل  لي  الناس  بها   شعر  التي  الطريلة  ريث أت  يةكيف  لي  الدراسة  هذه  نظرت  

  عملهم.   بيئة   تجاه  شعورهم  عن   اختلفة   سعود ة  شركات   لي    عملون   شخدا    343  لئس  وتوترهم.

  أو   أكثر  بالإرهاق   شعرون   الناس  تجعل  أن   مكن   العمل  اكان  إعداد   بها  يتم   التي   الطريلة   أن  وجدوا

  الشعور   تلليل  علا   الناس   ساعد   الجيد   والتواصل  العمل   لي  أصدقاء  وجود   أن  أ ضا    ووجدوا   أقل.

 السعود ة. الشركات  لي ل شخاص  العمل تحسين لي المعلواات  هذه  تساعد  أن  مكن بالإرهاق.

 

  جامعة  في للعاملين الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ ثر"أ بعنوان: ،(2021) العبري  دراسة .4

 . "وسيط  كمتغير الوظيفي الرضا ودور  التطبيقية والعلوم التقنية

  أداء  علا  التلنية  الجااعة  لي  التنظيمي  المناخ  تأثير  كيفية  لهم  هو  الدراسة  هذه  ان  الغرض 

 وأدائه.   الموظف  سلوك  علا  وتأثيرها  المنظمة  داخل  والثلالة  البيئة  التنظيمي  المناخ   مثل  الموظفين.

  الموظفين.   وأداء  الإ جابي  التنظيمي  المناخ  بين  إ جابية  علاقة  هناك  أن  الدراسة  هذه  نتائج  أظهرت و 

  ألضل   بشكل  ا داء   إلا   ميلون   لإنهم  وداعمة   إ جابية  عمل  بيئة  لديهم  أن  الموظفون    شعر  عنداا
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 الرضا   استخدام  تم  ألضل   بشكل  العلاقة  هذه  ولفهم  وظائفهم.  عن  رضا  أكثر  ويكونون   وظائفهم  لي

  بين   العلاقة  لي  ا  وسيط  ا  دور   يلعب   الوظيفي  الرضا  أن  إلا   شير  وهذا  وسيط.  كمتغير  الوظيفي

 الرضا  يزداد   جيدة    العمل  أجواء  تكون   عنداا   آخر:  بمعنا   الموظفين.  وأداء  التنظيمي  المناخ

 أدائهم.  علا إ جابا   ينعكس اما  الموظفين  لدق الوظيفي

 

  ظاهرة   من  الحد  في  وأثرها  الوظيفية  الحياة  ة بعنوان: “جود  ،(2020)  وغيلان  العزيزي   دراسة .5

 ."الشرقية( آزال جامعة على حالة )دراسة الوظيفي الاحتراق

  لي   الموظفين   بين  النفسي   الاحتراق  ان  الحد   علا  المهنية   الحياة  جودة  تأثير  كيفية  لهم  هو  الهدف

  لي  وسعادتهم  الموظفين   رضا  علا  اؤشرا    المهنية  الحياة  جودة  تعد   البشرية.  للتنمية  آزاج  جااعة

  ضغوط   عن  الناتج  العاطفي  والإرهاق   الذهني  الإرهاق  إلا   تشير  ظاهرة  لهو  الإرهاق  أاا  العمل 

  بين   العلاقة  لفحا   الجااعة  لموظفي  استبيانات   خلاج  ان   بيانات   وتحليل  جمع  تم  .المفرطة  العمل

 لي   الحياة  جودة  بين  إ جابية  علاقة  هناك  أن   الدراسة  نتائج  أكدت   النفسي.  والاحتراق  الحياة  جودة

  أن   مكن  الجااعة  لي  العمل  وظروف  بيئة  تحسين   أن    عني  لهذا  المهني   الاحتراق  ان  والحد   العمل

 لي   أكبر  ورلاهية  كفاءة  إلا  يؤد   اما  الموظفين  بين  الوظيفي  الاحتراق  استوق   تلليل  لي   ساعد 

 العمل. 
 

  في   للعاملين  الوظيفي  الاحتراق  على  العمل   بيئة  "تأثير  بعنوان:  ،(2019  العواملة،)  دراسة .6

 .الأردنية" الحكومية المؤسسات

  وظائفهم.   لي  والتوتر  بالتعب   الناس  شعور  ادق   علا  العمل  اكان  تأثير  يةكيفب  الدراسة  هذه  اهتمت 

  لي   شعورهم  هو  واا  عملهم  اكان  حوج  استبانة  تعبئة  ا ردنية  الحكواة  لي  عاالا    363  ان  طلب 

  بالتعب    شعرون   تجعلهم  أن   مكن  العمل  لي  الناس  بها   شعر  التي  الطريلة  أن  البحث   وجد   العمل.
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  إلا   الدراسة  تشير  الإرهاق.    سما   اا  وهذا  حزنهم.   أو  وقللهم   شيء   أ   ينجزوا  لم  وكأنهم  الشديد 

 وظائفهم. لي الإرهاق ان أقل بلدر سيشعرون  الناس لإن العمل  بيئة تحسين تم إذا أنه

 

 حالة دراسة – الوظيفي حتراقلاوا العمل ضغوط بين قةلا"الع :بعنوان ،)2019 )مشارقة، دراسة .7

 ."والبيرة  الله رام محافظة في صري ملا  العقاري  البنك

  علا   بالتطبيق  الوظيفي    حتراقلاوا  العمل  ضغوط   بين  قةلاالع  طبيعة  اعرلة  الدراسة  هذه  حاولت 

  باستخدام   تجميعها  تم  التي   للبيانات   التحليلي  الوصفي  نهجملا  واستخدات   در  ملا  العلار    البنك

  بينت   وقد   .ا  اوظف  175  ان  كون ملا  الدراسة  اجتمع  علا  الشاال  الحدر  بطريلة  ت عوز   استبانة

  زاد  العمل  ضغوط  ازدادت   لكلما  الوظيفي   حتراق لاوا  العمل  ضغوط  بين  طرد ة  قةلاع  وجود   النتائج

  علا   العمل  ضغوط   بعاد   إحدائية  لةلاد   ذو  أثر  وجود   النتائج  أثبتت   ماك  الوظيفي   حتراقلاا

 .نفسه وظفملا ثم التنظيمي  ناخملا يليه  يالوظيف الدور الداتها لي الوظيفي  حتراقلاا

 

  العاملين  لدى  الوظيفي  الاحتراق  على  التقدير  "تأثير  بعنوان:  ،(2019  ،الزيودو   بالخطي)  دراسة .8

 ."للباحثين الأردنية" الشركات في

 الشركات   لي  العاالين  بين  الإرهاق  علا  والتلدير  الثناء  أثر  تحليل  هو  الدراسة  هذه  ان  الهدف

 .ا ردن  لي  اختلفة  شركات   ان  اشاركا    342  ان  البيانات   لجمع  ةاستبان   استخدام  تم  ا ردنية.

  له   والتلدير   الثناء  أن  الدراسة  وجدت   .البيانات   لتحليل  العواال  وتحليل  الوصفي  الإحداء  واستخدات 

  أن   أ ضا    النتائج   أظهرت   .الإرهاق  علا  سلبي  وتأثير  العمل  لي  التعاطف  علا   إ جابي  تأثير

  والحكم   الجيدة  الإدارة   أن   إلا  الباحثون   وخلا   .الإرهاق  علا  سلبا    يؤثر  العمل  اكان  لي  التعاطف

 .الإرهاق ان  للل أن  مكن الجيد 
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  أداء  على  الوظيفي   والتمكين  التنظيمية  الثقافة  أثر"  بعنوان:  ،(2018)  وحبتور   ابريكاو  دراسة .9

 ."ماليزيا  في العربية المدارس في الموظفين

 لي   العاالين  أداء  علا  العمل  اكان  لي  والتمكين  التنظيمية  الثلالة  أثر  لهم   إلا  الدراسة  هذه  ت هدل

  داخل   وتوجيهها  والمعتلدات   الايم   تشكيل  كيفية  التنظيمية  الثلالة  تعكس  االيزيا.   لي  العربية  المدارس

 اللرارات   اتخاذ   علا   الموظفين  قدرة  درجة  إلا  العمل  اكان  لي  التمكين   شير  حين  لي  المنظمة 

  التنظيمية   الثلالة  أن  إلا  للدراسة  الرئيسية  النتائج  تشير  العمل.  عمليات   لي  بفعالية  والمشاركة

  العربية   المدارس  لي  العاالين  أداء  علا  إ جابي  أثر  لهما  المهني  التمكين  استويات   وزيادة  الإ جابية

  المشاركة   وتشجع   الملكية  تشجع   صحية   تنظيمية  ثلالة  هناك   أن  الموظفون    شعر  عنداا  االيزيا.  لي

 العمل. اكان لي إنتاجية وأكثر سعادة أكثر سيكونون  والإبداع 

 

  الرضا   بمستوى   وعلاقتها  المهنية  التنمية"  بعنوان:  ،(2018)  والعبرية  القاسمية  دراسة.  10

 ."صحار جامعة موظفي لدى الوظيفي

 لدق  العالي  الوظيفي  الرضا  تحليق  لي  المهني   التطوير  أهمية  علا  الضوء  الدراسة  هذه  تسلط

  تطوير   خلالها  ان  للموظفين   مكن  التي  الفرص   المهني  التطوير   شمل  صحار.   جااعة  لي  العاالين

  إ جابية  علاقة  وجود   إلا  الدراسة  نتائج  وتشير  العمل.  اكان  لي  أدائهم  وتحسين  واعارلهم  اهاراتهم

  للنمو   الفرصة  للموظفين   تتاح  عنداا  آخر   بمعنا  الوظيفي.  الرضا  واستوق   المهني  التطوير   بين

  ارتباط ا   وأكثر  وظائفهم  عن  رضا    أكثر   دبحون   لإنهم  والتطوير   التدريب   خلاج  ان  وشخدي ا  اهني ا

 ليها.   عملون   التي بالمنظمة
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  في   العاملين  لدى  الوظيفي  بالاحتراق  والتقدير  الثناء   "علاقة  بعنوان:  (2018)   المومني  دراسة.  11

 . الأردنية" البنوك

  تم   ا ردني.  البنك  اوظفي  بين  والإرهاق  والتلدير  المد ح  بين  العلاقة  لحا   إلا   الدراسة  هذه  تهدف

  لهذه   خديدا    ا تطويره  تم  استبانة  باستخدام  ا ردني  البنك  اوظفي  ان  308  ان  البيانات   جمع

 لهما  والتلدير  المد ح   أن  نتائجال  أظهرت   .البيانات   لتحليل  الإحدائي  التحليل   استخدام  تم  الدراسة.

  بشكل   ويلللان  الوظيفي    والرضا  الوظيفية  والمشاركة  التنظيمي  الانتماء  علا  وإ جابي  قو    تأثير

  للاعتراف    الإ جابية  الجوانب   علا  والإرهاق  والتلدير  الثناء  بين  العلاقة  تعتمد   الإرهاق.  ان  كبير

  الدراسة   هذه  ان  الاستنتاج   ويمكن  .الداعم  والإشراف  الإ جابي   والدالع  بالإنجازات   الاعتراف  :اثل

  استخدااهما   ويمكن  ا ردنية   البنوك  لي  العاالين  علا  للحفاظ  قوية  أدوات   هما  والتلدير  الثناء  أن

 الوظيفي.  الاحتراق وتلليل ا داء لتحسين البشرية الموارد  إدارة كأدوات 

 

 في  العاملين  لدى  الوظيفي  بالاحتراق  والتقدير  الثناء  "علاقة  بعنوان:  (2018)  الشمري   دراسة.  12

   .السعودية" الخاصة المؤسسات

  والعملاء    والزالاء  المديرين  قبل  ان  والتلدير  الثناء  بين  العلاقة  تحليل  إلا  الدراسة  هذه  تهدف 

  جمع   تم  .السعود ة  العربية   المملكة   لي  الخاصة  المؤسسات   لي  العاالين   لدق  الوظيفي  والاحتراق 

  الوصفي   الإحداء  تلنيات   باستخدام  تحليلها  وتم  الخاص   اللطاع  لي  اوظفا    285  ان  البيانات 

  كلها   والعملاء  والزالاء  المديرين  قبل  ان  والتلدير  الثناء  أن  النتائج  وأظهرت   .التحليلي  والإحداء

  استوق   تلليل  إلا  يؤد   والتلدير  الثناء  استوق   زيادة  أن  أ   الوظيفي   بالاحتراق  سلبيا    ترتبط

  تلليل   لي  تأثير  أكبر  له  المديرين  قبل  ان  التلدير  أن  الدراسة  أظهرت   كما  .الوظيفي  الاحتراق

  توصي   النتائج   هذه  علا  وبناء    .الزالاء  ان  التلدير  ثم  العملاء  ان  التلدير  تلاه  الوظيفي   الاحتراق
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  قبل   ان  والتلدير  الثناء  لتشجيع  وإجراءات   سياسات   بتطوير  الخاصة  المؤسسات   تلوم  بأن  الدراسة

 . الموظفين لدق الوظيفي الاحتراق  استوق  لتلليل وذلك  والعملاء  والزالاء المديرين
 

 لدى  الوظيفي  الاحتراق   في  الداخلية  العمل  ئةبي  أثر  قياس"  بعنوان:  (2018)  العنزي   دراسة.  13

 . "الكويتية الصحة وزارة مستشفيات في العاملين الممرضين

  الدراسة  استخدات    الوظيفي  الاحتراق  لي  الداخلية  العمل  بيئة  يياس  اعرلة  إلا  الدراسة  هذه  هدلت  

  بلغ   عينة  علا  الدراسة  اجريت   وقد   البيانات   لجمع  استبانة  استخدام  تمو   التحليلي  الوصفي  المنهج

  لكل   إحدائية  دلالة  ذ   أثر  وجود   إلا  تعدد ملا  نحدارلاا   تحليل  نتائج  وتشير  امرض   (215)  عددها

 الوظيفي.  حتراقلاا علا الادار   داجتلاوا العمل قات لاع ان

 

 في   العاملين  على  دراسة  الوظيفي:  والرضا  الوظيفي  حتراقالا"  :بعنوان  (2018)  الزيوت  دراسة.  14

 .الأردني" الخاص القطاع

  العاالين  لدق  الوظيفي  والرضا  الوظيفي  حتراقالا  بين  قةلاالع  علا  لتعرفا  إلا  راسةالد   هذه  هدلت 

  لجمع   استبانة  استخدام  وتم  الكمي   الوصفي  منهجلا  استخدام  وتم   ا ردني  الخاص   اللطاع  لي

  SPSS  برنااج  استخدام   تم  البيانات   ولتحليل   ابحوثا    266  ان  نةعي  ان  راسةالد   نت وتكو   البيانات 

  الوظيفي  حتراقالا  بين  ا  إحدائي  دالة  ارتباط  قةلاع  توجد   :ةالتالي  النتائج  إلا  الدراسة  وتوصلت 

  اا  بين  لجوة  وجود   النتائج  أظهرت   وكذلك  ردني  ا   الخاص   باللطاع  العاالين  لدق  الوظيفي  والرضا

 ة وعلاق  وحوالز  رواتب   ان  العمل   لداه  اا  وبين  وظيفي  وإنهاك  إرهاق  ان  العاالون   له  يتعرض 

 . العدالة وامارسات  العمل
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 الخاصة  الشركات  في  الداخلية  العمل  بيئة  "تأثير  بعنوان:  (2018)  الحطابو   مفتاح  دراسة.  15

 .الوظيفي" الاحتراق على الليبية

  وعدم  بالتعب   شعورهم  ادق  علا   ا شخاص   فيه    عمل   الذ   المكان  تأثير  كيفية  لي  ن ا الباحث  نظر 

  اا   لمعرلة  حاسوب   برنااج  واستخدم  ا سئلة  بعض   ليبيا  لي  عاالا    250  ئلس  عملهم.  تجاه  الرضا

  بها    شعر  التي  الطريلة   لي  ا شخاص   ان  اجموعة   نظرت   إجاباتهم.  لي  أنماط  أ ة  هناك  كانت   إذا

  بالإثارة    الشعور  اثل  أشياء  أن  وجدوا  تعبهم.  ادق   علا  تؤثر  والتي  ليبيا   لي  عملهم  لي  العماج

  تجعل   أن   مكن  الآخرين   ان  المساعدة  علا  والحدوج  الآخرين   إلا  والتحدث   جديدة   أشياء  وتعلم

 لا  حتا  اعمله   أااكن  تحسين   إلا  ليبيا  لي  الشركات أوصت الدراسة بحاجة    .إجهادا    أقل  العاالين

 . كثيرا   العماج يتعب 

 

 2040  عمان  رؤية  تحقيق  في   الإدارية  القيادة  دور "  بعنوان:  ،(2017)  الجهني  دراسة.  16

 ". العمل بيئة وتحسين

  العمل.   بيئة  وتحسين  2040  عمان   رؤية  تنفيذ   لي   الإدارية  الايادة  دور  لهم  إلا  الدراسة  هذه  ت هدل

 اعتمدت   .والمسوحات   الاستبيانات   علا  المعتمد   التحليلي  المنهج   باستخدام  الدراسة  أجريت   وقد 

  واوظفي   ادير    ان  عينة  علا  توزيعها   تم  استبانة   خلاج   ان  البيانات   جمع علا    البحث   انهجية

. المناسبة  الإحدائية  ا ساليب   باستخدام  البيانات   تحليل  تم  وقد   عمان.  سلطنة  لي  المؤسسات 

  بيئة   وتحسين  2040  عمان  رؤية  تحليق  لي  ا  هاا  ا  دور   تلعب   الإدارية  الايادة  أن  الدراسة  أظهرت و 

  والتواصل  الاستراتيجي  التفكير  وتحسين   الاياد ة  المهارات   تنمية  أن  إلا  الدراسة   توصلت   كما  العمل.

 ة. الاستراتيجي الرؤية أهداف تحليق  لي تساهم الفعاج
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  الوظيفي  حتراقالا   على  التمريض  بيئة  "تأثير   :بعنوان  (2016  ،وآخرون   داود)  :دراسة.  17

 ."مركزةلا العناية وحدات في  للممرضين

  الوظيفي  الاحتراق  علا  التمريض   عمل  بيئة  د أبعا  تأثير  ادق  تحديد   إلا  الدراسة  هذه  هدلت  

  ذيية لاال  ادينة  لي   الوطني  مشفالوا  الجااعي  سد  ا   بمستشفا  مركزةلا  العنا ة   بوحدات   للممرضين

  عينة  ان  البيانات   لجمع  رئيسية  كأداة   ةانستبالا   علا  البحث   لريق  اعتمد   ذلك  أجل  ان  سوريا   بدولة

  التمريض   عمل  بيئة   بعاد   تأثير  وجود   الدراسة  نتائج  أكدت   .ا  امرض  128  اعدده  البالغ  الدراسة

  قبل  ان  والدعم  التمريضي  شرافوالإ  الايادة  ضعف  أبعاد   كانت   حيث   الوظيفي   حتراقالا  علا

  طباء ا   بين  قات لاوالع  التواصل  كان   بينما  للمرضين   الوظيفي  حتراقالا   علا  تأثيرا    كثر ا   دارةالإ

  الوظيفي. الاحتراق حدوث  لي  تأثيرا   بعاد ا  أقل والتمريض 

 

 الأجنبية  الدراسات ثانياً: 2.5.3

 الأساسية،  الاحتياجات  رضا  بين  العلاقة"  :  بعنوان  ،(Hong et al., 2023)  دراسة .1

 ."كوريا في الإلكترونية الرياضات لاعبي لدى والاحتراق التحكم، ذاتية والدافعية

"The Relationship Between Basic Needs Satisfaction, Self-determined Motivation, 

and Burnout in Korean Esports Players" 

  بين   والإرهاق  اللاإراد   والتحفيز  ا ساسية  الحاجات   إشباع  بين  العلاقة  لي  الدراسة  هذه  ت بحث 

  لاعبي   إلا  إرسالها  تم  استبيانات   خلاج  ان  بيانات   جمع  تم  .الكورية  الإلكترونية  الرياضات   لاعبي

  بين   العلاقة  وتحديد   البيانات   لتحليل  الانحدار  تحليل  استخدام  تم  .كوريا  لي  الإلكترونية  الرياضات 

 لضبط  والدالع  ا ساسية   الحاجات   إشباع  بين   إ جابية  علاقة  هناك  أن  الدراسة  وجدت   .المتغيرات 

ا  ثبت   وقد   .الإلكترونية  الرياضات   لاعبي  لدق  النفس   الإرهاق   بين  سلبي ا  ارتباط ا  هناك  أن  أ ض 

  تلبية   أهمية  علا  الدراسة  تؤكد   عام   بشكل  .النفس  لضبط  والدالع  ا ساسية  الاحتياجات   وإشباع
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  وتلليل  النفس  لضبط  دالعهم  زيادة  أجل  ان  الإلكترونية  الرياضات   للاعبي  ا ساسية  الاحتياجات 

الدراسة   .السلبية  والمشاركة  الإرهاق  خطر أكدت    والتدريب  العمل  بيئة  تحسين  أهمية  علا  كذلك 

 .الدناعة  لي اللاعبين ورلاهية  صحة لتحسين

 

 لدى   الوظيفي  والاحتراق  الاستراتيجي  التخطيط  فاعلية"  بعنوان:  (Chu et al., 2022)  دراسة.  2

 " الصين في  المعلومات تكنولوجيا  شركات موظفي

The relationship between strategic planning effectiveness and job burnout among 

employees of information technology companies in China . 

  العاالين   لدق  النفسي  والاحتراق  الاستراتيجي  التخطيط  لاعلية  بين  العلاقة  يياس  إلا  الدراسة  هدلت 

  وتألف   التحليلي   الوصفي  المنهج  الدراسة  ت تبعا الدين.  لي  المعلواات   تكنولوجيا  شركات   لي

  اختيار   وتم  الدين   لي  المعلواات   تكنولوجيا  شركات   إحدق  لي  العاالين  جميع  ان  الدراسة  اجتمع

  حدائية إ  دلالة  ذات   علاقة  هناك  أن  إلا  الدراسة  توصلت و   اوظف.  400  قوااها  عشوائية  عينة

 الموظفين.  إرهاق خطر بانخفاض  ارتبطت  الاستراتيجي التخطيط لعالية بأن تبينت 

 

  مستوى   مع  والتنظيمية  الفردية  العوامل  "تداخل  بعنوان:  (Hyseni et al., 2022)  دراسة.  3

 المبكرة"  الطفولة معلمي لدى والاحتراق الوظيفة ورضا للعمل الدافعية

The interplay of individual and organizational factors with early childhood 

teachers’ level of work motivation, job satisfaction, and burnout. 

  للعمل   الدالع  واستوق   والتنظيمية  الفرد ة  العواال  بين  العلاقة   لحا   هو   الدراسة  هذه  ان  الهدف

 استخدات   كوسولو.  لي  المبكرة  الطفولة  ارحلة  اعلمي  بين  النفسي  والاحتراق   الوظيفي  والرضا

  باستخدام   المبكرة  الطفولة  لمرحلة  اعلم ا  460  ان  بيانات   وجمعت   الطعي ا  تدميم ا  الدراسة

 تنبؤات   بمثابة   كانت   التالية  والتنظيمية  الفرد ة  العواال  أن  الدراسة  وجدت   .الذاتي  التلرير   استبيانات 
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  دلالة  ذات   علاقة  وجود   الدراسة  وجدت   كما  :والإرهاق  الوظيفي  والرضا  العمل  لتحفيز  اهمة

  علا   والإرهاق.  الوظيفي   والرضا  العمل  بدالعية  التنبؤ  لي   والتنظيمية  الفرد ة  العواال  بين  إحدائية

  بالنسبة   أقوق   كان  العمل  تحفيز  علا  الوظيفية  الاستللالية  تأثير  أن  الدراسة  وجدت   المثاج   سبيل

 .وزالائهم عليهم المشرلين ان أقل اجتماعي ا دعم ا تللوا  والذين خبرة وا قل سن ا ا صغر للمعلمين

 

 الاحتراق،   أبعاد  بين  العلاقات  المعلمين:  "احتراق  بعنوان:  (Skaalvik et al., 2021)  دراسة.  4

 ".المدى طويلة دراسة للتدريس. والدافع الوظيفة، رضا المُدرك، المدرسي السياق

Teacher burnout: relations between dimensions of burnout, perceived school 

context, job satisfaction and motivation for teaching. A longitudinal study. 

Samforsk Open. 

  والرضا   المدركة  المدرسية  والظروف  المعلمين  احتراق  بين   العلاقة  لحا   هو   الدراسة  ان  الهدف

  لي   اعلم ا  262  ان   بيانات   وجمعت   طولي ا  تدميم ا   الدراسة  استخدات   .التعليمية  والدالعية   الوظيفي

 البيانات   تحليل  تم   وقد   اختلفتين.  زانيتين  نلطتين لي  استبانة  باستخدام  النرويج   لي  الثانوية  المدارس

 المدرسية   بالظروف  يرتبط  المعلمين  احتراق  أن  الدراسة  وجدت   .الهيكلية   المعادلة  نمذجة  باستخدام

  استويات   عن   أبلغوا   الذين  المعلمون   كان  المثاج   سبيل  علا  للتدريس.  والدالعية  الوظيفي   والرضا

  عن   أبلغوا  الذين  المعلمون   وكان  العاطفي   للإرهاق   للتعرض   عرضة  أكثر  الوقت   ضغط  ان  أعلا

  أن   الدراسة  استنتجت   وكذلك  .الذات   تحليق  لتجربة  عرضة  أكثر   الاستللالية  ان   أعلا   استويات 

  احتراق   علا  تؤثر  اهمة  عواال  هي  للتدريس  والدالعية  الوظيفي   والرضا  المدرسية   الظروف

 .المعلمين
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 المسنين  رعاة  بين  الأجر  رضا  على  الداخلي  الدافع  "تأثير  بعنوان:  (Enjian., 2020)  دراسة.  5

 الوظيفي."  للاحتراق الوسيط الدور الصين: في  المؤسسيّة الرعاية دور في

The Influence of Intrinsic Motivation on Pay Satisfaction Among Caregivers in 

Residential Home for the Elderly in China: The Mediating Role of Job Burnout. 

 دور   لي  المسنين  رعاة  بين  ا جر  رضا  علا  الداخلي  الدالع  تأثير  لهم  إلا  الدراسة  هذههدلت  

  هذه   لي  كوسيط  الوظيفي  الاحتراق   دور  دراسة   خلاج  ان  وذلك  الدين   لي   المؤسسي ة  الرعا ة

  رعاة   لدق  ا جر  ورضا  الداخلي  الدالع  بين  إ جابية  علاقة  هناك  أن  الدراسة  أظهرت   العلاقة.

ا    المسنين.    ورضا   الداخلي  الدالع   بين  العلاقة  لي  الوظيفي   للاحتراق  وسيط  دور  وجود   أظهرت   أ ض 

 رضا  علا  الداخلي  الدالع  تأثير  كيفية  لي  يؤثر   أن   مكن  الوظيفي  الاحتراق  أن   عني  وهذا  ا جر 

 دور   لي  المسنين  رعاة  لدق  الداخلية  الدوالع  تعزيز  أهمية  إلا  الدراسة  تشير  عام   بشكل  ا جر.

  اما   وظيفي   احتراق  حدوث   احتمالية  وتلليل  ا جر  عن  رضاهم  لزيادة  كوسيلة  المؤسسي ة  الرعا ة

 للمسنين.  الملداة الرعا ة جودة تحسين  لي  سهم

 

  نموذج   الوظيفة:  واحتراق  التمكينية  "القيادة  بعنوان:  (Chughtai et al., 2020)   دراسة.  6

 ".الوظيفة وتشكيل الشخصية، وقوة الموظف،  لدى للتفاؤل معتدل وساطة

Empowering Leadership and Occupational Burnout: A Moderated Mediation 

Model of Employee Optimism, Employee Hardiness and Job Crafting. 

  الوسيط  والدور  الموظفين  واحتراق  المتمكنة  الايادة  بين  العلاقة  دراسة  هو  الدراسة  هذه  ان  الغرض 

  تدميم ا   الدراسة  استخدات و   .العلاقة  هذه  لي  الوظيفية   وصياغته   وارونته  الموظف  لتفاؤج  اللاحق

  البيانات   تحليل  تم  وقد   .استبانة  باستخدام  النرويج  لي  اوظف ا  192  ان   بيانات   وجمعت   الطعي ا

  وأن  بالإرهاق  سلبا   ترتبط الواثلة الايادة أن  إلا الدراسة وخلدت  .الهيكلية  المعادلة نمذجة باستخدام

  أن    عني  وهذا  السياق.   هذا  لي  اتعايبا    وسيطا    دورا    تلعب   واهاراتهم  وارونتهم  الموظفين  تفاؤج
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نة  الايادة  اختبروا  الذين   الموظفين    الموظفين   تفاؤج  وأن  الإرهاق    ان   للمعاناة   عرضة   أقل  كانوا  الممك 

  الايادة   تعزيز  أن  الدراسة  تظهرو   .العلاقة  هذه  تفسير  لي  ساعدت   المهام  تحديد   واهارات   وارونتهم 

  لي   ورلاههم  وارونتهم  تفاؤلهم  زيادة  خلاج  ان   الإرهاق  ان  الموظفين  حما ة   لي   ساعد   أن   مكن

 العمل. اكان

 

  الوظيفي   والرضا  الوظيفي  الاحتراق   مستوى "  بعنوان:  (Koustelios et al., 2019)  راسة د.  7

 ".اليونان في  البدنية التربية معلمي لدى

“Job burnout and job satisfaction levels of physical education teachers in Greece: 

A gender comparison study”. 

  التربية اعلمي بين  الوظيفي والرضا الوظيفي حتراقالا استوق  علا التعرف إلا الدراسة هذه ت لهد  

  الوظيفي   الرضا  علا  مدارسلبا  الرياضية  ت المرللا  تأثير  استوق   علا  فوالتعر   باليونان   البدنية

  اعلما    280  ان  الدراسة  عينة  نت وتكو   التحليلي   الوصفي  منهجلا  استخدام  وتم  حتراق الا   واستوق 

  كأداة   ستبانةالا  واستخدات   سنة   37و  سنة  بين   خبراتهم  وتتراوح  سنة   65و  24  بين  تتراوح  أعمارهم

 إلا  الدراسة  وتوصلت   الوظيفي   حتراقالا  لاياس  ااسالك  ااياس  استخدام  وتم  البيانات   لجمع

  الذين   معلمينلا  لدق   الوظيفي  حتراقالا  وانخفاض   الوظيفي  ضاالر   استوق   ارتفاع  التالية:   النتائج

 الرياضية   مرالقلا  ذات   مدارسلا  اعلمو   عاني نمابي   جيدة   رياضية  بمرالق  ازودة  ادارس  لي   عملون 

 .لديهم الرضا استوق  وانخفاض  حتراقالا ارتفاع ان السيئة
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  رعاية   ممرضي  بين  التحول  ونية  الداخلية  "الدافعية  بعنوان:  (Wang et al., 2019)  دراسة.  8

 ". الأجر ورضا الوظيفة احتراق أدوار المسنين: رعاية دور في العاملين المسنين

"Intrinsic motivation and turnover intention among geriatric nurses employed in 

nursing homes: the roles of job burnout and pay satisfaction ."  

 

  بين   العمل  ان  للتلاعد   والنية  الجوهر    الدالع  بين  العلاقة  لحا   هو  الدراسة  هذه  ان  لغرض ا

  هذه   لي  ا جر  عن  والرضا  الإرهاق  ودور  المسنين   رعا ة  دور  لي  العاالات   ا  سن  ا كبر  الممرضات 

  ان   الممرضين  كبار  ان  1212  ان  بيانات   وجمعت   الطعي ا  تدميم ا  الدراسة  استخدات   .العلاقة

 وجدت و   .الفرضيات   لاختبار  الهيكلية  المعادلة  نمذجة  استخدام  وتم  الدين.  ليوزعت    استبانة  خلاج

 قوية  اؤشرات   هي المتزايد    والإرهاق  ا جر   عن  الرضاقلة  و   الجوهر    الدالع عدم توالر    أن  الدراسة

 الوظيفة.  ترك  نية علا

 

 العمل،   مكان  في  للتضامن  مسار  "نموذج  بعنوان:  (MacDonald et al., 2019)  دراسة.  9

 ". والدافع الوظيفة، واحتراق الوظيفة، ورضا

A path model of workplace solidarity, satisfaction, burnout, and motivation. 

 

العمل   العمل  اكان  لي  التضاان  بين  العلاقة  لحا   إلا  الدراسة  هذه  ت هدل والإنهاك     ورضا 

ا  65  ان  بيانات   وجمعت   الطعي ا  تدميم ا  الدراسة  استخدات و   والدالع.   الوظيفي   ان   ارؤوس 

احكمة  باستخدام  المتحدة  الولا ات   لي   اختلفتين  انظمتين    باستخدام   البيانات   تحليل  تم  .استبانة 

  بشكل   ارتبط ا  كان  العمل  اكان  لي  التضاان   أن   الدراسة  وجدت و   الهيكلية.  بالمعادلات   النمذجة

  رضا   أن  الدراسة  وجدت   كما  الوظيفي.  بالإنهاك  سلبي  بشكل  وارتبط ا  والدالع   العمل  برضا  إ جابي

 توصلت و   الوظيفي.  والإنهاك  والدالع  العمل  اكان  لي  التضاان  بين  العلاقة  لي  الوسيط  كان  العمل
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  والإنهاك   والدالع  العمل  رضا  لي  اهم ا  عاالا    كان  العمل  اكان  لي  التضاان   أن إلا    الدراسة

 الوظيفي. 

 

  في  الموظفين  أداء  على   الداخلية  العمل  بيئة  تأثير"  بعنوان:  (Waktola., 2019)  دراسة.  10

 . "أمبو فرع -  الإثيوبية الاتصالات شركة

"The impact of internal work environment on employee performance: The case of 

Ethiopian Telecommunications Corporation- Ambo branch ."  

 

  ت لا داالات  لي  موظفينلا  أداء  علا  الداخلية  العمل  بيئة  تأثير  علا  التعرف  إلا  الدراسة  هذه  ت لهد  

  العدد  وكان  التعداد.  دراسة  باستخدام  موظفينلا  جميع  الدراسة  شملت   وقد  .أابو  لرع  لي  ثيوبيةالإ

  الوصفي   منهجلا  استخدام  وتم  البيانات   لجمع  كأداة   ستبانةلاا  استخدام  وتم  اوظف   102  جماليالإ

  العواال  كانت   موظف لا  أداء  علا  مؤثرةلا  البيئية   العواال  أن  إلا  اسةالدر   نتائج  لت وتوص  حليليالت

  بين   إ جابية  قةلاع  وجود   إلا  النتائج  توصلت   وكذلك  العمل   قات لاوع  التنظيمية  والعواال  الثلافية

  بيئة   جوانب   عن  موظفين لا  لدق  الوظيفي   الرضا  استوق   وارتفاع  العمل   بيئة  وعواال  موظفينلا  أداء

  تحسين   ان  يزيد   اما  ثاث وا   مكانية لا  والتخطيطات   والضوضاء    كالإضاءة    التنظيمية  عملهم

 .موظفينلا أداء
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  العمل   وبيئة  الوظيفية  الأعباء  "تأثير  بعنوان:  (Dondokambey et al., 2018)  دراسة.  11

 أوتارا(." بسولاويسي العيون  مستشفى  في حالة )دراسة الموظفين احتراق على

" The effect of workload and work environment on job burnout (case study at 

eye hospital sulawesi utara)".  

 

  حتراق الا  علا  العمل   وبيئة  العمل  عبء  ان   كل  تأثير  دراسة  إلا  البحثية   الورقة  هذه  هدلت  

 البحث   لريق  اعتمد   إندونيسيا   بدولة  أوتارا"  "سوالويز    العيون   استشفا  لي   موظفينلا  لدق  الوظيفي

  كما   اوظف   87  حجمها  البالغ   الدراسة   عينة  افردات   ان  البيانات   لجمع  رئيسية  كأداة   استبانة   علا

  عبء   اتغيرات   أن   الدراسة  نتائج   أظهرت   حدائي.الإ  التحليل  عملية  لي  SPSS  برنااج  استخدام  تم

  بشكل   تؤثر  أنها  كما  جهة   ان  الوظيفي  حتراق الا  علا  الوقت   نفس  لي  تؤثر  العمل  وبيئة  العمل

   .أخرق  جهة ان الوظيفي حتراقالا علا انفرد 
 

 الـدور الوظيفي: والاحتراق المتصور التنظيمي الدعم" بعنوان: (Lee et al., 2018) دراسة. 12

  .الذاتية" للكفاءة الوسيط

"Perceived organizational support and burnout: The mediating role of self-

efficacy ."  

  الذاتية   الكفاءة  ودور   والإرهاق  المتدور  التنظيمي  الدعم  بين  العلاقة  لهم  إلا  الدراسة   هذه  ت هدل 

  المتدور   التنظيمي  الدعم  بين  إ جابية   علاقة  هناك  أن  الدراسة  جدت و و   .العلاقة  هذه  لي   كوسيط

  الدعم  سياق  لي  الذاتية  الكفاءة  لي  الوساطة  دور  توضيح  تم  كما  . للموظفين  الذاتية  والكفاءة

  الدعم  تأثير  كيفية  شرح  لي  دور ا  تلعب   الذاتية  الكفاءة  أن   عني  هذا  .والإرهاق   المتدور  التنظيمي

  بالدعم   الموظفين   تزويد   أهمية   علا  الدراسة  ت كد أ  .الإرهاق  استويات   علا  المتدور  التنظيمي

  . الإرهاق  احتمالية  تلليل  وبالتالي  الذاتية  كفاءتهم  زيادة  أجل  ان  العمل  بيئة   لي  المتدور  التنظيمي
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  بيئة   لي  الموظفين  تجارب   علا   التأثير  لي  والاجتماعية  النفسية  العواال  دور  علا  الضوء   سلط

 . عملهم

 

 دعم  تداعيات  مبكر:   وقت  في  رئيسي  برنامج  بدء  "تخطيط  بعنوان:  (Gill., 2017)  دراسة.  13

 ".التحول ومعدل الوظيفة، واحتراق  الوظيفة، ورضا الموظفين،
 

"Early Head Start Start–up Planning: Implications for Staff Support, Job 

Satisfaction, Burnout, and Turnover". 

 

 الموظفين   ودعم   (EHS)  المبكر  التخطيط   جودة  بين  العلاقة  لحا   هو   الدراسة  هذه  ان  الغرض 

  الدراسة  استخدات و   .البرنااج   اوظفي  بين  الوظيفي  الارتباط  ولك  والإرهاق   الوظيفي   والرضا

 والسلااة   للدحة  برنااجين  لي  اشاركين  اوظف ا   65  ان  بيانات   وجمعت   وصفي  بحث   تدميم

  رسم   ان  كجزء  البيانات   تحليل  تم  زانيتين.  نلطتين  لي  والاستبيانات   الملابلات   باستخدام  المهنية

 ووجدت .  Head Start  لشركة  التابع  والسلااة  والدحة  البيئة  لبرنااج  التنظيمي  الاستعداد   خرائط

 لريق   بناء  ذلك  لي   بما  التنظيمي   للاستعداد   الرئيسية  الجوانب   تناولا   البرنااجين   كلا  أن  الدراسة

  لي   البرنااجان  اختلف  ذلك   واع  الموظفين.  وتدريب   وتوظيف  المجتمعية   الشراكات   وبناء  الايادة 

  تخطط   التي  الفرق   وديناايكيات   الزانية   والجداوج  التنفيذ   أهداف  ذلك  لي   بما  النواحي   ان  العديد 

  النتائج   هذه  تشيرو   .المجتمعية  للشراكات   واستخدااهم  واجهوها   التي  والتحد ات   البرنااج   لإطلاق

  واستلرارهم   الموظفين  رلاهية  علا  اهم  اؤشر   هو  البرنااج  لبدء  الاستراتيجي  التخطيط  أن  إلا

 .البرنااج  تنفيذ  ان المبكرة المراحل لي خاصة
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 الوظيفة:  احتراق  في  البيئية  العمل   عوامل"   :بعنوان  Galletta et al., 2016))  دراسة.  14

 لدى   الوظيفي  الاحتراق  في   المؤثرة  العوامل  تتناول  الممرضات،  بين  الأقسام  عبر  مستعرضة  دراسة

 . "الممرضات

"Working and Environmental Factors on Job Burnout: A Cross Sectional Study 

among Nurses". 

 

  حتراق لاا   علا  العمل  لبيئة  مشكلةلا  العواال  لبعض   أثر   وجود   ان  التأكد   إلا  الدراسة  هذه  هدلت  

  الطعية   دراسة  إجراء  تم  ذلك  أجل  ان  تغيرات ملا  هذه بين  وجودةملا  قةلاالع   طبيعة  رلةواع  الوظيفي 

  كأداة   الاستبانة   علا  الباحثون   اعتمد   حيث   طالية   لاا  مستشفيات لا  أحد   ان  ةامرض  307  شملت 

  بيئة و   العملية  الحياة   جوانب   أن  إلا  الدراسة  خلدت   العينة.  ألراد   ان  البيانات   جمع  لي  رئيسية

 .الوظيفي حتراقلاا أبعاد  جميع لي كبير تأثير امله كان د ةاملا العمل

 

  في   والأسرة  العمل  لتضارب  الوسيط  ""التأثير  بعنوان:  (Gözükara et al., 2015)  دراسة.  15

 ".الوظيفي والرضا الوظيفة ستقلاليةا بين العلاقة

"The Mediating Effect of Work Family Conflict on the Relationship between Job 

Autonomy and Job Satisfaction": 

 

  بين   العلاقة  علا  وا سرة  العمل  بين  للدراع  الوسيط  التأثير  دراسة  هو  الدراسة  هذه  ان  الغرض 

ا  270  ان  اكونة  عينة  علا   الدراسة  أجريت   الوظيفي.  والرضا  العمل  استللالية   جمع   وتم  اشارك 

  الدراع   وااياس   الوظيفية    الاستللالية  وااياس  الوظيفي   للرضا  اينيسوتا  استبانة  باستخدام   البيانات 

  الرضا   علا  إ جابي   تأثير   لها  الوظيفية   الاستللالية  أن  الدراسة  نتائج  وأظهرت   وا سرة.  العمل  بين

  وهذا   العلاقة.  هذه   علا  وسيط  سلبي  تأثير  له  وا سرة  العمل  بين  الدراع  أن  حين  لي  الوظيفي 

  العمل  بين  الدراع  كان  عنداا  ضعيفا    كان  الوظيفي  الرضا  علا  العمل  استللالية  تأثير  أن   عني
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  تساعد   أن   مكن  العمل  استللالية  أن  إلا  وخلدوا  النتائج  هذه  الباحثون   لسر  أكبر.  وا سرة

  إلا  يؤد   أن   مكن   وهذا  تهمهم.  التي  اللرارات   واتخاذ   عملهم  لي  أكبر  بشكل   التحكم  علا  الموظفين

  التوتر   إلا  وا سرة  العمل  بين  الدراع  يؤد   أن   مكن  ذلك   واع  الوظيفي.  الرضا  ان  أكبر  قدر

   مكنها  الشركات   أن  إلا  الدراسة  هذه  نتائج  تشيرو   الوظيفي.  الرضا  علا  يؤثر  قد   اما  والإحباط 

 العمل   بين  الدراع  وتلليل  الوظيفي  استللالهم  زيادة  خلاج  ان  لموظفيها  الوظيفي  الرضا  تحسين

ا  الموظفين  انح  العمل  استللالية  زيادة  تتضمن   أن   مكن  وا سرة.   اهااهم   لي  التحكم  ان  ازيد 

  ترتيبات   إدخاج   شمل   وا سرة   العمل  بين   الدراع  ان   الحد   اللرار.  صنع   وعمليات   الزانية  وجداولهم

 ا طفاج.  لرعا ة دعم وتولير ارنة عمل

 

  المُدرك،   التنظيمي   والدعم  التمكينية،  القيادة"  بعنوان:  (Bobbio et al., 2012)  دراسة.  16

 ". إيطالي عام مستشفى  في دراسة الممرضين: لدى الوظيفة واحتراق والثقة،

Empowering leadership, perceived organizational support, trust, and job burnout 

for nurses: A study in an Italian general hospital. 

 

  والثلة   المتدور  التنظيمي  والدعم  المتمكنة  الايادة   بين  العلاقة  لحا   هو  الدراسة  هذه  ان  الهدف

  الطعي ا   تدميم ا  الدراسة  استخدات   .الإ طالية   العااة  المستشفيات   أحد   لي  الممرضات   بين  والإرهاق

احكمة  باستخدام  امرضة  273  ان  بيانات   وجمعت    باستخدام   البيانات   تحليل  تم  وقد   .استبانة 

  كانت   والثلة  المتدور  التنظيمي  والدعم  اللوية  الايادة  أن  الدراسة  وجدت و   .الهيكلية  المعادلة  نمذجة

  قوية   بايادة  تمتعن  اللاتي  الممرضات   أن   عني   وهذا   الممرضات.  بإرهاق  سلبي  بشكل  ارتبطة

او   .للإرهاق  للتعرض   عرضة  أقل  كانوا  بالنفس  عالية  وثلة   الحوظ   تنظيمي  ودعم   الايادة   أن  أ ض 
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 الممرضات.  بين  الإرهاق  انع  لي  اهمة  عواال  هي  والثلة  المتدور  التنظيمي  والدعم  المختدة

 .الإرهاق خطر  وتلليل التمريض  طاقم  صحة  لتحسين بأدلة  المستشفيات  النتائج تزود  أن  مكن

 

  واحتراق   الوظيفة،  وموارد  الوظيفة،  متطلبات"  :بعنوان  (Demirbilek., 2007)  دراسة.  17

 ."ومواردها  المهمة متطلبات  لنموذج اختبار الشرطة: ضباط بين الموظفين

Job demands, job resources, and burnout among police officers: A test of the job 

demands-resources model. 

 

  والإرهاق   الوظيفية   والموارد   الوظيفة   اتطلبات   بين  العلاقة  لحا   هو  الدراسة  هذه  ان  الغرض   كان

  لضباط   الدحية  والحالة  الوظيفي  ا داء  ان   بكل  يتنبأ  أن   مكن  الإرهاق  كان  إذا   اا  ودراسة

  استبانة   طريق  عن   البيانات   جمع  وتم  النرويجية  الشرطة  ضباط  ان  223  المشاركون   وكان  الشرطة.

ا   علا  أجريت   وطنية  دراسة  ان  جزء ا  الدراسة  وكانت   .احكمة  لي  العاالين  ذلك  لي  بما  شخد 

  المهنية   المجموعات   اع  بالملارنة  الدحية.  الرعا ة   اجاج  غير  لي  والعاالين  الدحية  الرعا ة  اجاج

ا.   الشرطة  ضباط  بين  العام  الإرهاق  اعدج  كان  النرويج   لي  دراستها  تمت   التي  ا خرق    انخفض 

 الخدوص   وجه  علا  وا سرة  العمل  ضغوط  وكان  بالإرهاق   العمل  واوارد   العمل  اتطلبات   ارتبطت 

  النفسية  الشكاوق  اثل  الفرد ة  بالنتائج  الإرهاق  يتنبأ  الثلاثة.  الإرهاق   أبعاد   لجميع   اهمة  تنبؤات  بمثابة

 الوظيفة  لترك  والنية   الوظيفي  الرضا  اثل  المهنية  النتائج  إلا  بالإضالة  الحياة    عن  والرضا  الجسد ة

  المستويين   علا  السلبية  والنتائج  الإرهاق  ان  للحد  المحتملة  التدخلات   اقتراح  يتم  التنظيمي.  والالتزام

 والتنظيمي.  الفرد 
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 السابقة الدراسات على التعقيب ثالثاً: 2.5.4

بعد عرض الدراسات السابلة اتضح أن دراستنا الحالية تتشابه اعها لي عدة جوانب  حيث تعتمد 

علا الاستبانة لي جمع البيانات  وان هذه الدراسات التي تشابهت اعها بالاعتماد علا الاستبانة:  

( المشارقة  )2019دراسة  والزيود  الخطيب  ودراسة    )2019( الزيوت  ودراسة  وان 2018(     )

(  2019ودراسة )  Hong et al(  2023الدراسات ا جنبية التي اعتمدت علا الاستبانة: دراسة )

Waktola( 2015  ودراسة  )Gözükara   وغيرها العديد ان الدراسات التي أثبتت نتائجها بشكل

عام علا وجود أثر ذو دلالة إحدائية  بعاد ضغوط العمل علا الاحتراق الوظيفي  لي الداتها  

 بيئة العمل  الدور الوظيفي  يليه المناخ التنظيمي  ثم الموظف نفسه. 

العاالين عن   الوظيفي( عن ادق رضا  والرضا  )الدالعية  الوظيفية  العواال  الدراسة  هذه  أولت  للد 

والولاء   بالرضا  الموظفين  شعور  أن  انطلق  ان  عنايتها  المنظمة  لي  العمل  وظروف  العمل  بيئة 

والانتماء لي بيئة العمل جزءا  اهما  لي الدحة العللية والعاطفية للموظف ويمكن أن يؤثر بشكل  

تكرر   قد  الوظيفي  والرضا  بالدالعية  الاهتمام  العمل  وهذا  العاال واشاركته لي  أداء  اباشر علا 

ان  كل  دراسة  اثل  الباحث  استعرضها  التي  السابلة  الدراسات  ان  كثير  لي  واناقشتها  ذكرها 

(  والمابالية 2021(   والعبر  )2018( والمواني )2018(  والزيوت ) 2018اللاسمية والعبرية )

 (. Hyseni et al., 2022( ودراسة )2022)

قد   التي  والإ جابية  السلبية  العواال  السابلة  الدراسات  أغلب  وكذلك  الحالية  الدراسة  عالجت  أ ضا  

الذهني   الإرهاق  اثل  الوظيفي  الاحتراق  علا  إ جابا   أو  سلبا   وتؤثر  الداخلية   العمل  بيئة  تعتر  

والعاطفي والإجهاد وضغوط العمل  وطريلة إعداد اكان العمل ان جانب والثناء والتلدير  والتطوير  

 والتدريب المهني للعاالين ان جانب آخر.
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اعتمدت الدراسة الحالية علا التحليل الإحدائي لي جانب انها  وهذا الجانب اشترك اع عدد ان  

( المواني  دراسة  وانها:  وا جنبية   العربية  )2018الدراسات  الشمر   ودراسة  ودراسة 2018(     )

الدراسات    Lee(   2018  ودراسة )Koustelios(  2019(  ودراسة )2018العنز  ) وغيرها ان 

الاحتراق   علا  الوقت  نفس  لي  تؤثر  العمل  وبيئة  العمل  عبء  اتغيرات  بأن  نتائج  أظهرت  التي 

 الوظيفي ان جهة  كما أنها تؤثر بشكل انفرد علا الاحتراق الوظيفي ان جهة أخرق.

 الدراسة  مميزات 2.5.5

لي   والذ   كمن  أساسي  واحد  جانب  لي  السابلة  الدراسات  عن  الحالية  الدراسة  وتختلف 

ييااها بالجمع والتأليف بين عدة أبعاد لبيئة العمل الداخلية لي نموذج واحد  وأن الدراسات السابلة  

لم تلم بربط اتغير  بيئة العمل والعواال الوظيفية لي قالب واحد. وعليه لإن الباحث ااضي ا قدا ا  

بأبحاثهم وحلولهم   المكتبات  ليرلدوا  الباحثين والآخرين  أاام  والتطوير  البحث  ولتح اجالات  للبحث 

 للحد ان الهجرة والدوران والاحتراق الوظيفي لي المؤسسات الحكواية لي سلطنة عمان.

أن   يتميز  كما  لريد   اجتمع  )بلد ة اسلط(  البحث  هذا  لي  للدراسة  الذ  خضع  المجتمع 

وبنسب   وا عمار  العلمية  المؤهلات  وتباين  وتعدد  التخددات  واختلاف  تنوع  حيث  ان  بالثراء 

 اتجانسة. 
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 الدراسة وإجراءات  منهجية  :الثالث الفصل

   مقدمة 3.1

 الدراسة  منهجية 3.2

 الدراسة وعينة مجتمع 3.3

 الدراسة  عينة 3.4

 الدراسة في  البحثية الإجراءات 3.5

 الدراسة أداة 3.6

 الدراسة أداة وثبات ق صد 3.7

 المستخدمة  الإحصائية الأساليب 3.8
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 الفصل الثالث 

 منهجية وإجراءات الدراسة

 مقدمة  3.1

  بواسطتها    مكن  والتي  المتبعة   الدراسة  انهجية  وتحديد   بوصف  الدراسة  ان  الجزء  هذا   لوم

  والعينة   المستهدف  الدراسة  اجتمع  تحديد   يتم  حيث   تساؤلاتها.  علا  والإجابة  الدراسة  أهداف  تحليق

 إجراءات   جميع  توضيح   اع   الدراسة  أداة   وتحكيم   وتطوير  إعداد   تم  كما   وخدائدها.  المختارة

 المستخداة. الإحدائية والطرق  الدراسة

 

 الدراسة  منهجية  3.2

  وتحليل   استخدام  إلا  يهدف  والذ   الحالية    الدراسة  هذه  لي  التحليلي  الوصفي  المنهج   عتمد 

  . واعنوية   افهواة  بطريلة  تُعرض   ثم  وتحليلها   وتنليتها  البيانات   جمع  يتم   .المتاحة  البيانات   جميع

  عبر  البيانات   هذه  وتلُدم  عااة   تعميمات   إلا  الوصوج  دون   الإحدائية  البيانات   اع  التعاال  يتم

 الدراسة   عينة  ان   النتائج  واستخلاص   وتلدير  وتفسير  تحليل  يتم  ثم  وان  .البيانية  والرسوم  الجداوج

 .المستهدف بالمجتمع تتعلق اهمة قرارات  اتخاذ  بهدف

 شروطها  تحديد   خلاج  ان  الحالية  المشكلة  أو  الموقف  تفسير  علا  المنهج  هذا   عتمد 

 خلاج  ان  ا بعاد   هذه  تربط  التي  العلاقات   وتحديد   واحاورها  الدراسة  أبعاد   تحديد   ويتم  .وظرولها

 علا ا سلوب  هذا   لتدر ولا .بها المتعللة والحلائق المطروحة للمشكلة وشاال دقيق علمي وصف

  وتحديد   علمية   طرق   بواسطة   ويياسها   المشكلة  هذه  تحليل   أ ضا     شمل  بل  لحسب   الظاهرة  وصف

 . اعها للتعاال والترحات  حلوج  وتلد م نتائجها 
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 الدراسة مجتمع  3.3

 

  الاحتراق   علا  الداخلية  العمل  بيئة  أثر   بيان  إلا  الدراسة  تهدف  وشموليته  الموضوع   همية

  جميع   هو  المستهدف  الدراسة  اجتمع  نإل  وعليه   عمان.  بسلطنة  اسلط  بلد ة  لي  للعاالين  الوظيفي

  عددهم   والبالغ   2023  للعام  عمان  سلطنة  لي  اسلط   بلد ة   لي  العاالين  العمانيين  الموظفين 

 البشرية. الموارد  لي الموظفين شؤون  قسم إحدائية ولق واوظفة ا  اوظف (2983)

 

 الدراسة وعينة مجتمع :(1) جدول
   المستهدفة عينةال الإجمالي الإناث عدد الذكور  عدد

2626 357 2983 364 
 

 

 الدراسة  عينة 3.4

  الموظفين   علا  استبانات   توزيع  طريق  عن  الدراسة   اجتمع  ان  ايسرة  عينة  ستخداما  سيتم

 لتحديد   "ثاابسون   ستيفن"  اعادلة  الباحث   مد  ستخ  سوف  عليه  وبناء    ا قسام.  بجميع  اسلط  ببلد ة

  لارب   اا  النتيجة  وكانت   .ا  اوظف  (2983)   عددهم  البالغ  الدراسة  اجتمع  إجمالي  ان  العينة  حجم

 .ا  اوظف 364
 

 ."ثامبسون  ستيفن" معادلة  وفق العينة حجم حساب طريقة
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 " ثامبسون  ستيفن" معادلة  متغيرات :(2)جدول 

N المجتمع حجم 
Z 1.96  تساو   أ  0.95 الدلالة لمستوق  الملابلة المعيارية الدرجة ييمة 
P 0.50 وهي والمحايدة  الخاصية توالر نسبة 
D 0.05 الخطأ نسبة 

( الجدوج  اعادلة  2يبين  اتغيرات  ثاابسون "(  المجتمع"ستيفن  حجم  حيث  ظهر  ييمة  و   . 

 الدرجة المعيارية الملابلة لمستوق الدلالة ونسبة توالر الخاصية والمحايدة ونسبة الخطأ.

 التحليل الوصفي للمتغيرات الشخصية:

 للمشاركين المتغيرات الديموغرافية (: 3جدول )
 النسبة % العدد  المتغير

 الجنس
 %76.9 246 ذكر

 %23.1 74 أنثا

 %100.0 320 المجموع

الحالة  
 الاجتماعية 

 %71.3 228 اتزوج 

 %28.7 92 غير اتزوج 

 %100.0 320 المجموع

المستوق  
 التعليمي 

 %30.6 98 دبلوم أو أقل 

 %47.2 151 بكالوريوس 

 %20.0 64 ااجستير 

 %2.2 7 دكتوراه 

 %100.0 320 المجموع

 العمر بالسنوات
 %14.4 46 سنة  30أقل ان 

 %63.8 204 سنة  40الا أقل ان  30ان 

 %21.9 70 سنة لأكثر 40

 %100.0 320 المجموع

 

( الجدوج  توزيع  3 ظهر  للمشاركين(  الد موغرافية  اشارك   320والبالغ عددهم    المتغيرات 

%( ان الذكور  بينما  76.9واشاركة. حيث تشير النتائج إلا أن أكثر ان ثلاثة أرباع المشاركين )

( المتباية  النسبة  )23.1كانت  أغلبهم  لإن  الاجتماعية  للحالة  وبالنسبة  الإناث.  ان   )%71.3  )%
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( المتباية  النسبة  كانت  فيما  ل28.7اتزوجون   وبالنسبة  التعليمي%(.  نسبة    لمستوق  أعلا  لبلغت 

(47.2( المشاركين  ثلثي  ان  اا  لارب  أن  إلا  النتائج  وتشير  البكالوريوس.  لحملة   )%63.8  )%

 . سنة 40لا أقل ان إ 30ان تتراوح أعمارهم 

  التحليل الوصفي للمتغيرات الوظيفية:

%( لديهم عشر سنوات خبرة أو  50.3وبالنظر إلا الخبرة العملية لإن ندف المشاركين )

 ن.و يإدار %( 37.5أكثر. كما أظهرت النتائج أن النسبة ا كبر انهم )

 للمشاركين  الوظيفيةالمتغيرات (: 4جدول )
 النسبة % العدد  المتغير

 الخبرة بالسنوات

 %12.2 39 سنوات  3أقل ان 

 %37.5 120 سنوات 10سنوات إلا أقل ان  3ان 

 %50.3 161 عشر سنوات لأكثر

 %100.0 320 المجموع

 الوظيفة الحالية 

 %2.5 8 ادير عام / اساعد ادير عام 

 %10.3 33 ادير/ اساعد ادير

 %14.4 46 رئيس قسم

 %37.5 120 إدار  

 %18.8 60 لني/ اهندس 

 %16.6 53 غير ذلك 

 %100.0 320 المجموع

 

 الدراسة  في البحثية الإجراءات 3.5

 التالية:  الإجرائية الخطوات  علا  الدراسة لي الاعتماد  تم

  بيئة   اتغيرات   باستخدام   المرتبطة  السابلة  والبحوث  الدراسات   واراجعة  النظرية  الدراسة  إجراء  .1

 . الوظيفي والاحتراق الداخلية العمل

 .البحث  أدوات  بناء .2
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 .للمحكمين وإرسالها للاستبانة الظاهر   الددق ان التأكد  .3

  ستبانة الا  نشر  ثم  (Google Forms)  جوجل   نماذج  تطبيق  بواسطة  الاستبانات   إعداد   .4

  استجابات   علا  الحدوج  ان  للتأكد   الاستبانة  للرات   جميع  علا  إلزااية  حلوج  وضعتم    إلكترونيا  

 أسابيع. أربعة حوالي هاجمعو   الاستبانة توزيع  ستغرق  وقد   لاستبانةا للرات  جميع علا

  البيانات   تفريغ  ثم   وان  (Microsoft Excel)  الف  علا  تفريغها  قبل   الاستجابات   لحا   .5

 .واناقشتها  النتائج واستخراج الدراسة  أسئلة  عن  للإجابة المناسبة الإحدائية  التحليلات  وإجراء

  المستخلدة  للبيانات   (SPSS 23)  الإحدائي  التحليل  برنااج  باستخدام  الإحدائي  التحليل  .6

 الثبات(   دد  )الددق  السكواتيرية  الخدائا   ان   والتأكد   تطبيلها   سيتم  التي  الدراسة  أدوات   ان

 ستبانة. لال

 النتائج.  عنه سفرت أ اا ضوء لي التوصيات  وتلد م وتفسيرها النتائج استخلاص  .7

 الدراسة أداة 3.6

  تطوير   تم  حيث   الدراسة   أداة   وهي  ةاستبان  علا  البيانات   جمع  لي  الدراسة   هذه  اعتمدت 

  لمتغيراتها  العلمية ا بعاد  خلاج ان أهميتها وتبلورت  وعنوانها  الدراسة نوع اع يتناسب  بما  الاستبانة

  عرض   تم   الدراسة  اوضوع  حوج  المنشورة  والرسائل  العلمية  والبحوث   والمجلات  الكتب   خلاج  ان

  لي   المطلوبة  والاقتراحات   التعديلات   وأجريت   المختدين   المحكمين   ان   اجموعة  علا  الاستبانة 

 التالية: ا جزاء ان  الاستبانة تشكيل  تم  عليه  وبناء  المحكمين آراء ضوء

  الفئة  الجنس )  ب   والمتمثلة  العينة  لراد    الد موغرافية   بالخدائا   المتعللة  ةسئل ا  الأول:  الجزء

  الخبرة(. سنوات  وعدد  الوظيفي  المسما العلمي  المؤهل العمرية 

 المحور   اشتمل  حيث   الداخلية(  العمل  بيئة  :ا وج  )المحور  ا وج  المستلل  المتغير  الثاني:  الجزء

   .بعدين إلا السمة للرة 15  علا ا وج



70 
 

  التخطيط   لاعلية  ادق  تحديد ل  للرات   8  ان  ويتكون    الاستراتيجي  التخطيط  لاعلية  :الأول  البعد

 المؤسسة.  لي الاستراتيجي

  المهام   لي  الوضوح  ادق  تايس  عبارات   7  ان  البعد   هذا  ويتكون    الاياد   التمكين  :الثاني  البعد

  الايادين. ان الثاني الدف وتأهيل والمسؤوليات 

  المحور   اشتمل  حيث   (الوظيفية  العواال  :الثاني   المحور )  الثاني   المستلل  المتغير  الثالث:  الجزء

 . بعدين إلا السمة للرة 14  علا ا وج

 المؤسسة لي الوظيفي الرضا تحديد ل للرات  7 ان ويتكون  الوظيفي  الرضا :الأول البعد

  وتحفيز   بالدالعية  المؤسسة  اهتمام  ادق  تحديد ل  للرات   7  ان  ويتكون   الدالعية   :الثاني  البعد

 . الموظفين

 هذا   ويتكون   الوظيفي  الاحتراق  هو  الدراسة  ان  الثاني  المحور  ويمثل  التابع   المتغير  الثالث:  الجزء

   .للرة 11  ان المحور

  1)   ان  الماياس  ييم   تراوحت   حيث   الاستبانة   لي  (السباعي  )ليكرت   ااياس  علا  الدراسة  اعتمدت 

 الدراسة. ورااحو  عبارات  لجميع وذلك (4) رقم الجدوج لي والموضحة (5 -

 توزيع الأسئلة على محاور الدراسة  (:5جدول )
  النسبة عدد الأسئلة المحور أو المجال م
 %17.1 6 المتغيرات الد موغرافية  1

 %14.3 5 الاستراتيجي لاعلية التخطيط  2

 %17.1 6 التمكين الاياد   3

 %17.1 6 الرضا الوظيفي  4

 %17.1 6 الدالعية الذاتية  5

 %17.1 6 الاحتراق الوظيفي  6

 %100 35 إجمالي عدد الأسئلة
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( يبين توزيع أسئلة الدراسة علا احاورها الستة. حيث  حتو  كل احور علا  5الجدوج )

الذ  احتوق علا خمس عبارات.    الاستراتيجيستة أسئلة اختلفة باستثناء احور لاعلية التخطيط  

 سؤالا  اختلف ا. 35ولي المجمل العام تكونت الاستبانة ان 

 الدراسة  أداة وثبات قصد  3.7

  شكل أن أ  .بالفعل  يياسه تم اا تايس وكأنها تبدو الاياس أداة  أن  عني وهو :الظاهري  الصدق. 1

  ان   اجموعة  إلا  الدراسة  أداة   تلد م  تم  .الملدود   المعنا  اع  يتناسبان  الفلرات   واظهر  ا داة 

  الفلرة   صلة  حوج  آرائهم  عن  للتعبير  والكفاءة  الخبرة  ذو    احكمين( ان  5)   ا كاد ميين  المحكمين

  صياغة   استوق   أو   المحتوق   وتنوع  وشمولها  الفلرات   عدد   حيث   ان  الدراسة  أداة   وأهمية  بالمحتوق 

  يراه   اا  حسب   الحذف  أو  بالتعديل  يتعلق  فيما  اناسبة  يرونها  أخرق   الاحظات    ةأ  أو  العربية  اللغة

 شروط  توضيح  اثل   المحكمين   وآراء  توصيات   ضوء  علا  التعديلات   إجراء  تم  للد   ضروريا    المحكم

 ا خرق. الفلرات  بعض  داج أو  اناسبة لجعلها الفلرات  بعض  احتوق  تعديل أو اعينة 

 أهداف  وصوج  ادق  تايس  التي  ا داة   صحة  الاييس  أحد   وهو  الداخلي:  والاتساق  البناء  صدق.  2

 الدراسة  أدوات   تلسيم   تم  حيث   والمحور   للبعد   الكلية  الدرجة  اع   للرة  كل  الاءاة  درجة  وتبين   ا داة 

   .الوظيفي الاحتراق  تابع:  واتغير .الوظيفية  العواالو  الداخلية العمل بيئة :استللين اتغيرين إلا

 لمحاور الدراسة "كرونباخ ألفا"معامل (: 6جدول )
 معامل كرونباخ ألفا عدد الأسئلة المحور أو المجال م

 0.940 5 الاستراتيجي طيط لاعلية التخ 1

 0.953 6 التمكين الاياد   2

 0.891 6 الرضا الوظيفي  3

 0.966 6 الدالعية الذاتية  4

 0.910 6 الاحتراق الوظيفي  5

 0.908 29 إجمالي عدد الأسئلة 
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لاياس صدق وثبات ا داة المستخداة لي جمع البيانات وهي لي هذه   "كرونباخ ألفا " ستخدم اعاال  

الدراسة تتمثل لي الاستبانة. حيث إنه كلما اقتربت ييمة المعاال ان الواحد الدحيح  دج ذلك علا 

( يوضح ييم المعاال. حيث تراوحت ييم الددق والثبات 6صدق وثبات ا داة العالي. والجدوج )

( اا  عكس 0.908(. ولي المجمل العام بلغت ييمة المعاال للاستبانة )0.910  –  0.891بين )

تم   أنه  بالذكر  والجدير  للعينة.  امثلة  نتائج  علا  الحدوج  علا  وقدرتها  الاستبانة  وثبات  صدق 

 لي الإجابة علا درجة المواللة لكل عبارة ان عبارات الاستبانة.  "ليكرت السباعي"استخدام ااياس 

 المستخدمة  الإحصائية الأساليب 3.8

  للعلوم   الإحدائية  الحزاة  براجة  استخدام  تم  لرضياتها  واختبار  الدراسة  تساؤلات   عن  للإجابة

  خلاج  ان  الفرضيات   واختبار   والاستدلالي  الوصفي   التحليل  إجراء  لي   (SPSS)  الاجتماعية

 التالية:  الإحدائية ا ساليب  استخدام

  استخدام   خلاج  ان  إجاباتهم   ووصف  العينة  ألراد   خدائا   لعرض   وذلك  :الوصفي  الإحصاء.  1

 يلي:  اا

  لخدائا   النسبية  التكرارية  التوزيعات   لاياس  استخدااها  تم  :المئوية  والنسب  التكرارات ❖

 الاستبانة.  عبارات   علا  وإجاباتهم العينة ألراد 

  ألراد  إجابات   اتوسط  لاياس  المركزية  النزعة  الاييس  كأبرز  استخدااه  تم  :الحسابي  الوسط ❖

 الاستبانة.  أسئلة علا  العينة

  ألراد  إجابات   لي  الانحراف  لاياس  التشتت   الاييس  كأحد   استخدااه  تم  :المعياري   الانحراف ❖

 الحسابي. وسطها عن  العينة

 (SPSS)  الاجتماعية  للعلوم  الإحدائي  البرنااج  علا  الاعتماد   تم  :الاستدلالي  الإحصاء.  2

 التالية:  الإحدائية والمؤشرات  ا ساليب  تطبيق  ان لتتمكن وذلك
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 الفلرات   ارتباط  اعاالات   لاختبار  ( Pearson Correlation)  الارتباط  معامل  اختبار ❖

   .البناء صدق إلا للتوصل لمحورها الكلية بالدرجة

 الدراسة. أداة  ثبات  لاختبار (Cronbach’s Alpha) "ألفا كرونباخ" الاتساق معامل ❖

 الفروق  لاختبار وذلك (Independent Samples t test) المستقلة  للعينات T اختبار ❖

 الدراسة. أبعاد  حوج للاستجابات  والعائدة )لئتين( الفئوية للمتغيرات  الفئات  اتوسطات  بين

 اتوسطات   بين  الفروق   لاختبار  (One Way ANOVA)  حاديلأا  التباين  تحليل  ختبارا ❖

 الدراسة.  أبعاد  حوج للاستجابات  والعائدة لئتين( ان )أكثر الفئوية للمتغيرات  الفئات 

  المستلل   المتغير  أثر  لاختبار   وذلك  (Linear Regression)  الخطي  الانحدار   اختبار ❖
  التابع.  المتغير لي
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 وتفسيرها  الدراسة نتائج  :الرابع الفصل

 

 مقدمة  4.1

 التحليل الوصفي للبيانات  4.2

 الدراسة فرضيات  اختبار 4.3
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 الفصل الرابع 

 نتائج الدراسة وتفسيرها  

 مقدمة  4.1

يناقش هذا الفدل نتائج تحليل العينة المشاركة لي الإجابة علا الاستبانة المستخداة لي 

والمتوسطات الحسابية والانحرالات   ةالنسبي   ات التوزيع جمع البيانات. حيث تم لي البدا ة استعراض  

الدراسة  المعيارية   اختبار لرضيات  تم  ذلك  بعد  تم  ثم  بعضها.  اع  وقارنتها  الدراسة  لكل اجالات 

 باستخدام الاختبارات المناسبة كنموذج الانحدار الخطي البسيط  واختبار تحليل التباين ا حاد . 

 والاجابة عن أسئلة الدراسة  التحليل الوصفي للبيانات 4.2

" على:  ينص  والذي  الأول  السؤال  عن  الداخلية الإجابة  العمل  بيئة  عناصر  تقييم  مستوى  ما 

مسقط   بلدية  في  العاملين  نظر  وجهة  من  القيادي(  التمكين  الاستراتيجي،  التخطيط  )فاعلية 

 بسلطنة عمان؟" 

( الجدوج  المعيارية    ةالنسبي  ات التوزيع(  7 ستعرض  والانحرالات  الحسابية  والمتوسطات 

لا تحليق الانسجام بين  إتسعا البلد ة  . وقد حدلت العبارة )لمجاج لاعلية التخطيط الاستراتيجي

المحلية   الخارجيةاواردها  البيئة  واتغيرات  الخارجية  البيئة  حسابي  وعواال  اتوسط  أعلا  علا   )

لا تغيير أولوياتها  إتميل البلد ة  ( ثم بعد ذلك تتبعها العبارة )2.013( وبانحراف اعيار  )3.77)

عملها بيئة  لي  جوهرية  تغيرات  وجود  عند  الاستراتيجية  )وتوجهاتها  حسابي  بمتوسط   )3.74 )

لدق البلد ة رؤية واضحة  (. بينما لي الجانب الملابل  حدلت العبارة )2.070وانحراف اعيار  )

(. وتجدر الإشارة إلا أن  2.103( وبانحراف اعيار  )3.57( علا أقل اتوسط حسابي )واكتوبة
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الاستراتيجياجاج   التخطيط  )  لاعلية  حسابي  اتوسط  علا  اعيار  3.68حدل  وانحراف   )

(2.047 .) 

التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال فاعلية (: 7جدول )
 الاستراتيجي التخطيط 

الوسط  عبارات المحور م
 الحسابي

الانحراف  
 الرتبة  المعياري 

1 
تميل البلد ة إلا تغيير أولوياتها وتوجهاتها الاستراتيجية  

 عند وجود تغيرات جوهرية لي بيئة عملها 
3.74 2.070 2 

 5 2.103 3.57 البلد ة رؤية واضحة واكتوبة لدق  2

3 
يرتبط عمل البلد ة وبرااجها وأنشطتها برسالتها  

 4 1.996 3.63 وأولوياتها الاستراتيجية 

4 
تلوم البلد ة بالتركيز علا اللضا ا المهمة عبر تحديد  

 3 2.053 3.70 واراجعة أولوياتها الاستراتيجية 

5 
الانسجام بين اواردها المحلية  تسعا البلد ة إلا تحليق 

 1 2.013 3.77 وعواال البيئة الخارجية واتغيرات البيئة الخارجية 

  2.047 3.68 المجموع
( يبين  8الجدوج  التمكين  (  لمجاج  المعيارية  والانحرالات  الحسابية  والمتوسطات  النسبي  التوزيع 

)الاياد  العبارة  أن  التحليلات  أشارت  وقد  العمل   حفزني  .  لي  اسؤولياتي  تحمل  علا  المدير 

)بنفسي حسابي  اتوسط  أعلا  نالت   )4.28( اعيار   وبانحراف  العبارة  2.178(  تليها  ثم   .)

المشاكل) لبعض  الحلوج  إ جاد  لي  المبادرة  علا  المدير  ) شجعني  حسابي  بمتوسط   )4.17 )

تتاح لرصة البحث الذاتي (. أاا لي الجهة الملابلة  للد حدلت العبارة ) 2.142وانحراف اعيار  )

( وانحراف اعيار   4.03( علا أقل اتوسط حسابي )عن حلوج المشكلات بدون الرجوع إلا المدير

أنه قد حدل علا اتوسط حسابي )2.121) الاياد  نجد  التمكين  إلا اجاج  ( 4.10(. وبالنظر 

 (. 2.136وانحراف اعيار  يبلغ )
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 والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التمكين القياديالتوزيع النسبي (: 8جدول )

الوسط  عبارات المحور 
 الحسابي 

الانحراف  
 الرتبة المعياري 

 2 2.142 4.17  شجعني المدير علا المبادرة لي إ جاد الحلوج لبعض المشاكل 1
 1 2.178 4.28  حفزني المدير علا تحمل اسؤولياتي لي العمل بنفسي 2
 4 2.168 4.04  حثني المدير علا حل المشكلات الطارئة بدون الرجوع إليه  3

تتاح لرصة البحث الذاتي عن حلوج المشكلات بدون الرجوع إلا   4
 المدير

4.03 2.121 5 

 4 2.073 4.04 تُتبنا سياسية النظر إلا المشكلة كفرصة للتطوير وليس كعابة 5

الفريق اع زالائي لي المؤسسة التي  يتم تشجيع العمل بروح  6
 أعمل بها

4.06 2.135 3 

  2.136 4.10 المجموع
 

ن في بلدية مسقط بسلطنة  يما مستوى تقييم العامل"الإجابة عن السؤال الثاني والذي ينص على:  

 عمان للعوامل الوظيفية )الرضا الوظيفي، الدافعية(؟  

التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرالات المعيارية لمجاج ( إلا  9 شير الجدوج )

أنا اتفاهم اع  ( للعبارة )5.01. حيث توضح النتائج أن أعلا اتوسط حسابي هو )الرضا الوظيفي

الذين أنسق اعهم عند الايام بإنجاز اهام عملي (. ثم 2.022( وانحرالها المعيار  )زالاء العمل 

أنا راضٍ بمدق احترام ادير  لي واعاالته العادلة ( للعبارة )4.79 أتي بعد ذلك المتوسط الحسابي )

( 3.40(. أاا علا الجهة ا خرق  لإن أقل اتوسط حسابي هو )2.285( وبانحراف اعيار  )اعي

( عمليللعبارة  ان  أتللاها  التي  الإضافية  والمنالع  الراتب  عن  بالرضا  المعيار  أشعر  وانحرالها   )

( وبانحراف اعيار   4.36(. كما أن اجاج الرضا الوظيفي حدل علا اتوسط حسابي )2.176)

(2.186 .) 
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 الوظيفي التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الرضا (: 9جدول )

الوسط  عبارات المحور م
 الحسابي 

الانحراف  
 الرتبة المعياري 

 5 2.210 4.28 بدفة عااة  أنا راضٍ عن عملي  1
 4 2.215 4.33 أنا راض بشكل عام عن طبيعة المهام الذ  أقوم بها لي عملي.  2
 3 2.206 4.37 حجم ا اان الوظيفي المتولر لد  اناسب جدا  لي 3
 6 2.176 3.40 بالرضا عن الراتب والمنالع الإضافية التي أتللاها ان عملي أشعر  4
 1 2.022 5.01 أنا اتفاهم اع زالاء العمل الذين أنسق اعهم عند الايام بإنجاز اهام عملي  5
 2 2.285 4.79 أنا راضٍ بمدق احترام ادير  لي واعاالته العادلة اعي 6

  2.186 4.36 المجموع
 

)يبين   لمجاج   (10الجدوج  المعيارية  والانحرالات  الحسابية  والمتوسطات  النسبي  التوزيع 

الذاتية )الدالعية  العبارة  أن  النتائج  بينت  وقد  واعنا/.  ييمة  ذات  وظيفتي  أن  هي  اغزق   أشعر   )

(. ثم تتبعها بعد ذلك العبارة  2.267( وبانحراف اعيار  )4.59صاحبة المتوسط الحسابي ا علا )

للغا ة) امتعة  الحالية  وظيفتي  أن  )أشعر  بمتوسط حسابي   )4.35( اعيار   وانحراف   )2.238  .)

( لديها بحد ذاتها  ةأجد أن وظيفتي امتعة للغا ة لدرجة أنها احفز بينما تشير النتائج إلا أن العبارة )

(. وقد حدل اجاج الدالعية الذاتية علا  2.239( وانحراف اعيار  )4.18أقل اتوسط حسابي )

 (.2.212( وانحراف اعيار  )4.33اتوسط حسابي )

التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الدافعية  (:10جدول )
 الذاتية

الوسط   عبارات المحور  م
 الحسابي 

الانحراف  
 الرتبة  المعياري 

 4 2.123 4.29 لوظيفتيتمثل اهام عملي الحالي قوة دالعة ذاتية نحو انجاز   1
 5 2.186 4.25 أجد اهام وظيفتي الحالية امتعة 2
 1 2.267 4.59 أشعر أن وظيفتي ذات ييمة واعنا/اغزق  3
 2 2.238 4.35 أشعر أن وظيفتي الحالية امتعة للغا ة 4
 6 2.239 4.18 أجد أن وظيفتي امتعة للغا ة لدرجة أنها احفزة بحد ذاتها 5

ا حيان أكون انغمسا )استغرقا( لي وظيفتي لدرجة أنني أنسا ا شياء لي بعض  6
 3 2.221 4.30 ا خرق ان حولي 

  2.212 4.33 المجموع 
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" على:  ينص  والذي  الثالث  السؤال  عن  مسقط  الإجابة  بلدية  في  العاملين  شعور  مدى  ما 

 بالاحتراق الوظيفي؟" 

( الجدوج  النسبي  (  11 ستعرض  المعيارية  التوزيع  والانحرالات  الحسابية  والمتوسطات 

الوظيفي الاحتراق  )لمجاج  العبارة  أن  النتائج  تظهر  حيث  وظيفتي  .  لي  كثيرا  أعمل  أنني  أشعر 

(. ثم تتبعها بعد ذلك العبارة  2.164( وانحراف اعيار  )4.22( لديها أعلا اتوسط حسابي )الحالية

العمل) يوم  نها ة  لي  الجسد   بالتعب  )أشعر  حسابي  بمتوسط  اعيار  4.17(  وانحراف   )

(2.070( العبارة  لإن  الآخر  الجانب  علا  بينما  كبير  (.  اليوم هو ضغط  الناس طواج  اع  العمل 

)بالنسبة لي أقل اتوسط حسابي  بالذكر أن  2.214( وبانحراف اعيار  )3.48( نالت  (. والجدير 

 (.2.225(. وبانحراف اعيار  )3.91احور الاحتراق الوظيفي حدل علا اتوسط حسابي ) 

التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الاحتراق  (:11جدول )

 الوظيفي 

الوسط  عبارات المحور م
 الحسابي 

الانحراف  
 الرتبة المعياري 

 4 2.249 3.83 عملي  جعلني أشعر بتعب نفسي  1
 2 2.070 4.17 أشعر بالتعب الجسد  لي نها ة يوم العمل 2

3 
أشعر بالإرهاق عنداا أستيلظ لي الدباح وعلي أن أواجه يوم  

 آخر لي العمل
3.79 2.302 5 

 3 2.351 3.95 أنا احبط ان بيئة عملي  4
 1 2.164 4.22 أشعر أنني أعمل كثيرا لي وظيفتي الحالية  5
 6 2.214 3.48 العمل اع الناس طواج اليوم هو ضغط كبير بالنسبة لي 6

  2.225 3.91 المجموع

( الجدوج  بين  12 لارن  المعيارية    ةالنسبي  ات التوزيع(  والانحرالات  الحسابية  والمتوسطات 

الدراسة )لمجالات  اجاج  حدل  حيث  الوظيفي.  )الرضا  حسابي  اتوسط  أعلا  علا   )4.36 )

( )2.186وبانحراف اعيار   يليه اجاج  ثم  الذاتية(.  )الدالعية  بمتوسط حسابي  وانحراف 4.33(   )
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( )2.212اعيار   اجاج  بينما حدل  الاستراتيجي(.  التخطيط  اتوسط حسابي  لاعلية  أقل  علا   )

( بينما  4.08(. وبشكل عام للاستبانة  بلغ المتوسط الحسابي )2.047( وانحراله المعيار  ) 3.68)

 (.2.161كان الانحراف المعيار  العام )

 والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الدراسة ةالتوزيع النسبي(: 12جدول )

 الرتبة الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  عبارات المحور م
 5 2.047 3.68 لاعلية التخطيط الاستراتيجي 1
 3 2.136 4.10 التمكين الاياد  2
 1 2.186 4.36 الرضا الوظيفي 3
 2 2.212 4.33 الدالعية الذاتية 4
 4 2.225 3.91 الاحتراق الوظيفي  5

  2.161 4.08 المجموع
( بين المتوسطات الحسابية لمجالات الدراسة والتي تظهر حدوج اجاج  2 لارن الشكل )

 الرضا الوظيفي علا أعلا اتوسط حسابي. 

 

 (: المتوسطات الحسابية لمجالات الدراسة 2الشكل رقم )
 

 
 
 

3.68

4.10

4.36 4.33

3.91

فاعلية التخطيط 
الاستراتيجي

التمكين القيادي الرضا الوظيفي الدافعية الذاتية الاحتراق الوظيفي



81 
 

 الدراسة فرضيات  اختبار 4.2

 ( الأولى  الرئيسة  عند مستوى   ذاتوجد علاقة  ت(:  H1الفرضية  إحصائية  بين (  α≤0.05)  دلالة 

 الوظيفي للعاملين  والاحتراق، التمكين القيادي(  الاستراتيجيبيئة العمل الداخلية )فاعلية التخطيط  

 في بلدية مسقط بسلطنة عمان.

 ( H1)(: اختبار الفرضية الرئيسة الأولى 13جدول )
 ( H1الخا النموذج للفرضية الرئيسة ا ولا )

التقدير في خطأ   المعدل  Rمربع  مربع R R النموذج
 المعياري 

1 0.555 0.308 0.306 1.54143 
  المتغير المستلل: بيئة العمل الداخلية

 (H1الرئيسة ا ولا )( للفرضية  ANOVAتحليل التباين ا حاد  )

 مجموع المربعات النموذج
درجات 
 الحرية

مربع 
 F المتوسط

مستوى 
 الدلالة 

 0.000 141.553 336.333 1 336.333 الانحدار 1
   2.376 318 755.573 البواقي 
    319 1091.906 المجموع

  المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي 
 ( H1ا ولا )المعاالات للفرضية الرئيسة 

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t  مستوى
 بيتا  الخطأ المعياري  B الدلالة 

 0.000 29.368  0.211 6.198 ثابت  1
  0.000 11.898- 0.555- 0.049 0.586- بيئة العمل الداخلية 

 

نموذج الانحدار الخطي بين المتغيرين والذ   شير إلا أن الخا  (  ظهر  13الجدوج )

( نسبة تفسير المتغير المستلل للتباين R(. كما توضح ييمة )اربع  0.555العلاقة بينهما تساو  )

تفسر   الداخلية  العمل  بيئة  أن  أ   التابع.  المتغير  لي  الذ    %(30.8)الذ   حدل  التباين  ان 

  حدل لي الاحتراق الوظيفي.
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)كما   الجدوج  نتائج  13 ظهر   )( ا حاد   الداخلية (  ANOVAالتباين  العمل  بيئة  بين 

(  F(. كما تشير النتائج إلا أن ييمة )318،1والاحتراق الوظيفي. حيث إن ييم درجات الحرية هي ) 

( تساو   )141.553للنموذج  أقل ان  الدلالة  ييمة استوق  تكون  الفرضية  0.05(. وعنداا  نلبل   )

( ان  أكبر  كانت  إذا  بينما  ييمة  0.05البديلة   لإن  النموذج   هذا  ولي  العداية.  الفرضية  نلبل   )

( وبالتالي نلبل الفرضية البديلة والمتمثلة لي 0.05( وهي أقل ان )0.000استوق الدلالة تساو  )

استوق   ذاتعلاقة  وجود   عند  إحدائية  )لاعلية    (α≤0.05)  دلالة  الداخلية  العمل  بيئة  بين 

الاياد (  الاستراتيجيالتخطيط   التمكين  للعاالين  والاحتراق   بسلطنة    الوظيفي  اسلط  بلد ة  لي 

 عمان.
 

الانحدار الخطي بين المتغيرين. حيث تساو  ييمة   ج( اعاالات نموذ 13الجدوج )ويبين  

( وهذا يؤكد قبوج الفرض البديل. وتشير النتائج إلا أن ييمة )ت( للنموذج 0.00استوق الدلالة )

 ان الجدوج كالتالي: (B) (. ولاستنتاج اعادلة الانحدار الخطي  نعتمد علا ييم -11.898تساو  )

نها الفرضيات الفرعية  ا  وينبثق ( بيئة العمل الداخلية.-0.568( + )6.198الاحتراق الوظيفي= )

 التالية: 

الأولى الفرعية  ذت:  (H1a)  الفرضية  إحصائية عند مستوى   اتوجد علاقة  بين    (α≤0.05)  دلالة 
 في بلدية مسقط بسلطنة عمان. الوظيفي للعاملين والاحتراق الاستراتيجيفاعلية التخطيط 

( الجدوج  ييمة  الخا  (  14 ظهر  المتغيرين. حيث توضح  بين  الخطي  الانحدار  نموذج 

(R)  ( تساو   بينهما  العلاقة  )اربع  0.505أن  ييمة  تشير  بينما   .)R  أن إلا  التخطيط  (  لاعلية 

( تفسر  الجدوج 25.5الاستراتيجي  يبين  و  الوظيفي.  الاحتراق  لي  الذ   حدل  التباين  ان   )%

واحور الاحتراق    لاعلية التخطيط الاستراتيجيبين اجاج    (ANOVAالتباين ا حاد  )( نتائج  14)

(. وبما أن ييمة استوق  109.101( لنموذج الانحدار تساو  )Fالوظيفي. وتظهر النتائج أن ييمة )
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( بين لاعلية  α≤0.05عند استوق ) ا  دالة إحدائي ( نستدج بذلك وجود علاقة0.05الدلالة أقل ان )

 لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان.  الوظيفي للعاالين والاحتراقالتخطيط الاستراتيجي 

 (H1a)(: اختبار الفرضية الفرعية الأولى 14جدول )
 ( H1aالفرعية ا ولا )الخا النموذج للفرضية 

 المعدل  Rمربع  مربع R R النموذج
التقدير في خطأ  

 المعياري 
1 0.505 0.255 0.253 1.59892 

  المتغير المستلل: لاعلية التخطيط الاستراتيجي
 (H1a( للفرضية الفرعية ا ولا )ANOVAتحليل التباين ا حاد  )

مربع  درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
 مستوى الدلالة F المتوسط

 0.000 109.101 278.923 1 278.923 الانحدار 1
   2.557 318 812.983 البواقي 
    319 1091.906 المجموع

  المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي 
 ( H1aالمعاالات للفرضية الفرعية ا ولا )

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t  مستوى
الخطأ   B الدلالة 

 بيتا  المعياري 

 0.000 28.841  0.200 5.779 ثابت  1
لاعلية التخطيط 

 الاستراتيجي
-0.509 0.049 -0.505 -10.445 0.000 

 
 

( الجدوج  تشير  14 ظهر  حيث  المتغيرين.  بين  الخطي  الانحدار  نموذج  اعاالات  ييم   )

( تساو   للنموذج  )ت(  ييمة  أن  إلا  ييم  -10.445النتائج  علا  وبالاعتماد   .)(B)     الجدوج ان 

 نستخرج اعادلة الانحدار الخطي بين المجالين علا النحو التالي: 

 . الاستراتيجيلاعلية التخطيط ( -0.509( + )5.779= )  الاحتراق الوظيفي
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الثانية   الفرعية  ذت:  (H1b)الفرضية  بين   (α≤0.05)  دلالة إحصائية عند مستوى   اتوجد علاقة 

 .في بلدية مسقط بسلطنة عمان التمكين القيادي والاحتراق الوظيفي للعاملين

 ( H1b) (: اختبار الفرضية الفرعية الثانية 15جدول )
 ( H1bالثانية )الخا النموذج للفرضية الفرعية 

 التقدير في خطأ المعياري  المعدل  Rمربع  مربع R R النموذج
1 0.524 0.275 0.273 1.57784 

  المتغير المستلل: التمكين الاياد 
 (H1b( للفرضية الفرعية الثانية )ANOVAتحليل التباين ا حاد  )

درجات  مجموع المربعات النموذج
 الحرية

مربع 
مستوى  F المتوسط

 الدلالة 
 0.000 120.590 300.219 1 300.219 الانحدار 1

   2.490 318 791.687 البواقي 
    319 1091.906 المجموع

  المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي 
 ( H1bالمعاالات للفرضية الفرعية الثانية )

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t 
مستوى 
 بيتا  الخطأ المعياري  B الدلالة 

 0.000 28.721  0.208 5.975 ثابت  1
  0.000 10.981- 0.524- 0.046 0.504- التمكين الاياد 

.  الاحتراق الوظيفيو   التمكين الاياد نموذج الانحدار الخطي بين  الخا  ( يبين نتائج  15الجدوج )

( إلا أن R(. كما تدج ييمة )اربع  0.524إلا أن العلاقة بين المتغيرين تساو  )  (R)وتشير ييمة  

 %( ان التباين الذ   حدل لي الاحتراق الوظيفي. 27.5 فسر ) التمكين الاياد 

( الجدوج  تحليل  15 ستعرض  نتائج   )( ا حاد   اجاج    (ANOVAالتباين  التمكين  بين 

ييمة    الاياد  أن  النتائج  أظهرت  وقد  الوظيفي.  الاحتراق  تساو     (F)واجاج  الانحدار  لنموذج 

(   عني ذلك قبوج الفرضية البديلة  0.05(. وبما أن ييمة استوق الدلالة أصغر ان )120.590)

( بين التمكين الاياد   α≤0.05دلالة إحدائية عند استوق )  ات علاقة ذ والتي تنا علا وجود  

 والاحتراق الوظيفي للعاالين لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان.
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( ييم اعاالات نموذج الانحدار بين المجالين. حيث يوضح أن ييمة  15 ظهر الجدوج )

( تساو   للنموذج  الاياد  -10.981)ت(  التمكين  بين  الخطي  الانحدار  اعادلة  ولاستنتاج   .)

 ان الجدوج علا النحو الآتي:  (B)والاحتراق الوظيفي  نستخدم ييم 

 التمكين الاياد .( -0.504( + )5.975)  الاحتراق الوظيفي =

الثانية   الرئيسة  ذت:  (H2)الفرضية  علاقة  مستوى    اتوجد  عند  إحصائية  بين   (α≤0.05)دلالة 

للعاملين الوظيفي  الاحتراق  الدافعية( على  الوظيفي،  )الرضا  الوظيفية  بلدية مسقط    العوامل  في 

 . بسلطنة عمان

( الجدوج  إلا  16 شير  اجاج  الخا  (  بين  الخطي  الانحدار  الوظيفية نموذج    العواال 

  (. R)  ( كما تبينها ييمة0.618. حيث يبلغ حجم العلاقة بين المتغيرين )الاحتراق الوظيفيواجاج  

الوظيفية تفسر )Rبينما توضح ييمة )اربع   العواال  الذ   حدل لي  38.2( أن  التباين  %( ان 

( الجدوج  الوظيفي.  تحليل  16الاحتراق  نتائج  يبين   )( ا حاد   العواال بين    (ANOVAالتباين 

(. ونظرا   196.380( للنموذج تبلغ )Fالاحتراق الوظيفي. وتشير التحليلات إلا أن ييمة )  الوظيفية 

( ان  أقل  الدلالة  استوق  ييمة  أن  وجود 0.05إلا  لي  تتمثل  التي  الفرضية  قبوج  ذلك  فيعني    )

ذ  )  ات علاقة  استوق  عند  إحدائية  الوظيفي   α≤0.05دلالة  )الرضا  الوظيفية  العواال  بين   )

 . الدالعية( علا الاحتراق الوظيفي للعاالين لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان

( نتائج اعاالات نموذج الانحدار لهذه الفرضية بين المتغيرين. حيث  16يتناوج الجدوج )

( للنموذج  )ت(  ييمة  ييم  -14.014تساو   خلاج  وان   .)(B)    اعادلة نستخرج  الجدوج   ان 

 الانحدار الخطي البسيط بين المتغيرين:

 . العواال الوظيفية (-0.621( + )6.605)=   الاحتراق الوظيفي
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 ( H2)(: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية 16جدول )
 ( H2الخا النموذج للفرضية الرئيسة الثانية )

 المعياري التقدير في خطأ  المعدل  Rمربع  مربع R R النموذج
1 0.618 0.382 0.380 1.45697 

  المتغير المستلل: العواال الوظيفية
 (H2( للفرضية الرئيسة الثانية )ANOVAتحليل التباين ا حاد  )

مستوى  F مربع المتوسط درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
 الدلالة 

 0.000 196.380 416.868 1 416.868 الانحدار 1
   2.123 318 675.038 البواقي 

    319 1091.906 المجموع
  المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي  

 ( H2المعاالات للفرضية الرئيسة الثانية )

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t  مستوى
الخطأ   B الدلالة 

 بيتا  المعيار  

 0.000 31.582  0.209 6.605 ثابت  1
  0.000 14.014- 0.618- 0.044 0.621- العواال الوظيفية

 

 وينبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية: 

الأولى الفرعية  ذت  :(H2a)   الفرضية  علاقة  مستوى   اتوجد  عند  إحصائية  بين (  α≤0.05)  دلالة 

 والاحتراق الوظيفي للعاملين في بلدية مسقط بسلطنة عمان. الرضا الوظيفي 

( اجالي  الخا  (  ستعرض  17الجدوج  بين  الخطي  الانحدار  الوظيفي نموذج  الاحتراق  و   الرضا 

(. بينما  R( كما اشارت إليها ييمة )0.606. وتظهر النتائج أن حجم ا ثر بينهما  ساو  )الوظيفي

%( ان التباين الذ   طرأ علا الاحتراق  36.7( أن الرضا الوظيفي  فسر )Rتوضح ييمة )اربع  

 الوظيفي. 
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نتائج تحليل  17الجدوج ) يبين  الوظيفي بين اجاج    (ANOVAالتباين ا حاد  )(    الرضا 

( ييمة  أن  المعطيات  توضح  حيث  الوظيفي.  الاحتراق  تبلغ  Fواجاج  الانحدار  لنموذج   )

دلالة   ات ذ علاقة   ( نستنتج بذلك وجود 0.05(. وبما أن ييمة استوق الدلالة أقل ان )184.666)

والاحتراق الوظيفي للعاالين لي بلد ة اسلط  ( بين الرضا الوظيفي  α≤0.05إحدائية عند استوق )

 بسلطنة عمان. 

 (H2a)(: اختبار الفرضية الفرعية الأولى 17جدول )

 ( H2aالخا النموذج للفرضية الفرعية ا ولا )
 التقدير في خطأ المعياري  المعدل  Rمربع  مربع R R النموذج

1 0.606 0.367 0.365 1.47385 
  المتغير المستلل: الرضا الوظيفي

 (H2a( للفرضية الفرعية ا ولا )ANOVAتحليل التباين ا حاد  )

مجموع   النموذج
 المربعات 

درجات 
 الحرية

مربع 
مستوى  F المتوسط

 الدلالة 
 0.000 184.666 401.137 1 401.137 الانحدار 1

   2.172 318 690.769 البواقي 
    319 1091.906 المجموع

  المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي 
 ( H2aالمعاالات للفرضية الفرعية ا ولا )

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t  مستوى
الخطأ   B الدلالة 

 بيتا  المعياري 

 0.000 30.307  0.221 6.687 ثابت   1
  0.000 13.589- 0.606- 0.047 0.638- الرضا الوظيفي

 

( الجدوج  للاختبار  17 ظهر  )ت(  ييمة  أن  يبين  والذ   الانحدار  نموذج  اعاالات  ييم   )

( ييم  -13.589تساو   علا  بالاعتماد  كما  مكن   .) (B)    بين الخطي  الانحدار  اعادلة  استخراج 

 المحورين علا الطريلة التالية:

 الرضا الوظيفي. ( -0.638( + )6.687)=   الوظيفي الاحتراق
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بين   (α≤0.05)  عند مستوى   دلالة إحصائية   اتوجد علاقة ذت  :(H2b)   الفرضية الفرعية الثانية

 الدافعية على والاحتراق الوظيفي للعاملين في بلدية مسقط بسلطنة عمان. 

( الجدوج  بين اجاج  الخا  (  18 ظهر  الخطي  الانحدار  الذاتيةنموذج  واجاج    الدالعية 

(. بينما تظهر  0.591أن العلاقة بين المحورين تساو  )  (R)  . حيث تبين ييمةالاحتراق الوظيفي

)اربع   )Rييمة  تفسر  الذاتية  الدالعية  أن  الاحتراق  34.9(  لي  الذ   حدل  التباين  ان   )%

 الوظيفي. 
 

 ( H2b) (: اختبار الفرضية الفرعية الثانية 18جدول )

 ( H2bللفرضية الفرعية الثانية )ملخص النموذج 

 المعدل  Rمربع  مربع R R النموذج
التقدير في خطأ  

 المعياري 
1 0.591 0.349 0.347 1.49537 

  المتغير المستلل: الدالعية الذاتية 
 (H2bللفرضية الفرعية الثانية )( ANOVAتحليل التباين الأحادي )

درجات  مجموع المربعات النموذج
 الحرية

مربع 
مستوى  F المتوسط

 الدلالة 
 0.000 170.300 380.814 1 380.814 الانحدار 1

   2.236 318 711.092 البواقي 
    319 1091.906 المجموع

  المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي 
 ( H2bالمعاالات للفرضية الفرعية الثانية )

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t  مستوى
 B الدلالة 

الخطأ  
 بيتا  المعياري 

 0.000 31.741  0.196 6.217 ثابت  1
  0.000 13.050- 0.591- 0.041 0.534- الدالعية الذاتية
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( الجدوج  تحليل  18 ستعرض  نتائج   )( ا حاد   اجاج    (ANOVAالتباين  الدالعية بين 

ييمة    الذاتية أن  إلا  النتائج  تشير  الوظيفي. حيث  الاحتراق  تساو    (F)واجاج  الانحدار  لنموذج 

(  وعلا إثره نلبل الفرضية البديلة التي  0.05(. كما أن ييمة استوق الدلالة أقل ان )170.300)

( بين الدالعية علا والاحتراق  α≤0.05عند استوق )  دلالة إحدائية  ات علاقة ذ  تنا علا وجود 

 الوظيفي للعاالين لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان. 

( الجدوج  أن  18 ستعرض  يوضح  والذ   المجالين   بين  الانحدار  نموذج  اعاالات  ييم   )

(. ولاستنتاج اعادلة الانحدار الخطي بين المتغيرين سيتم  -13.050ييمة )ت( للاختبار تساو  )

 ان الجدوج بالطريلة التالية: ( B) الاعتماد علا ييم 

 .الدالعية الذاتية( -0.534( + )6.217= )الاحتراق الوظيفي  
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 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج والتوصيات 

 مقدمة  5.1

التي توصلت إليها الدراسة. حيث سيتم اناقشة نتائج كل   يتناوج هذا الفدل اناقشة النتائج

سؤاج ان أسئلة الدراسة والارنتها بالدراسات السابلة. بعد ذلك سيتم عرض أبرز النتائج وتوصيات  

 الدراسة.

 النتائج والتوصيات  5.2

 النتائج ولًا: أ

اعرلة   إلا  الدراسة  هدلت  للد  علا  وختااا    الوظيفية  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة  أثر 

  ولي سبيل الوصوج إلا  بسلطنةلي بلد ة اسلط  الوظيفي للعاالين بالمؤسسات الحكواية    الاحتراق

لدوجهذا   خمسة  الدراسة  هذه  غطت  الثاني: الهدف  الفدل  الدراسة   إشكالية  ا وج:  الفدل    

نتائج   الرابع  الفدل  وإجراءاتها   الدراسة  انهجية  الثالث:  الفدل  النظر       الدراسةالإطار 

والتوصيات   .واناقشتها النتائج  الباحث    .والخااس  ا وج افهوم  تناوج  الفدل  الاحتراق  ظاهرة  لي 

العاالينونتائجه  وآثاره    الوظيفي آداء  العمل  كل ان    وعلاقة   السلبية علا  التخطيط  بيئة  ولاعلية 

الاياد   الاستراتيجي الوظيفيبظاهرة    والتمكين  دور  الاحتراق  استعراض  الوظيفية    اع  العواال 

 والدالعية والتلدير وتأثيرها الإ جابي والسلبي علا تلك الظاهرة.  كالرضا الوظيفي 

فهم تأثير بيئة العمل السعي ل  لي  الباحث لي هذا الفدل اشكلة الدراسة المتمثلة  استعرض 

الحكواية  المؤسسات  لي  للعاالين  الوظيفي  الاحتراق  استويات  علا  الوظيفية  والعواال  الداخلية 

عمان   رؤية  تحليق  جهود  توجيه  وكيف  مكن  عمان   الحكواي   2040بسلطنة  العمل  لتحسين 
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أسئلة الدراسة وأهدالها والفرضيات التي انطلق انها  طرح الباحث  تم    .وتعزيز رضا وأداء الموظفين 

 والبشرية.   والمكانية   والزاانية  الموضوعيةاع ذكر أهمية الدراسة وحدودها 

عالج   ثم  السابلة   والدراسات  النظر   الإطار  عن  الثاني  الفدل  لي  الباحث  استعرض 

الباحث لي الفدلين الثالث والرابع البيانات التي تم جمعها ان خلاج استبانة أعدها لذلك الغرض   

استخدم   علا    عينةحيث  الاستبانات  تلك  توزيع  طريق  عن  الدراسة   اجتمع  ان  طباية  عشوائية 

الموظفين ببلد ة اسلط بجميع ا قسام. استخدم الباحث اعادلة "ستيفن ثاابسون" لتحديد حجم العينة  

 اوظفا . 364( اوظفا . وكانت العينة اا  لارب 2983ان إجمالي اجتمع الدراسة البالغ عددهم )

وحتا يتحلق الباحث ان صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانة( قام بعرضها علا اجموعة  

بإجراء  الباحث  قام  عليها  بناء   والتي  الملاحظات  بعض  أبدوا  الذين  ا كاد ميين  المحكمين  ان 

المطلوبة.   ) التعديلات  للاستبانة  المعاال  ييمة  الاستبانة  0.908بلغت  وثبات  صدق  اا  عكس   )

للعينة.   امثلة  نتائج  علا  الحدوج  علا  إلاوقدرتها  الباحث  عمد  الاتساق    كذلك  ان  التحلق 

لعبارات  الحسابي  الداخلي  كالوسط  الإحدائية  الملاييس  بعض  باستخدام  والتكرارات   الاستبانة 

المئوية المعيار    والنسب  الإح  والانحراف  أساليب  بعض  توظيف  كمعاال  اع  الاستدلالي  داء 

 . الارتباط وغيرها لإثبات صدق البناء وثبات ا داة 

 النتائج التالية: إلا ثم جاءت ارحلة تفسير تلك البيانات  وبعدها توصل الباحث 

، التمكين القيادي( والاحتراق  الاستراتيجيبين بيئة العمل الداخلية )فاعلية التخطيط  العلاقة
 .في بلدية مسقط بسلطنة عمان الوظيفي للعاملين

بين   إحدائي ا  دالة  علاقة  وجود  إلا  النتائج  )لاعلية  أشارت  ببعديها  الداخلية  العمل  بيئة 

للعاالينالاستراتيجيالتخطيط   الوظيفي  والاحتراق  الاياد (  التمكين  بسلطنة       اسلط  بلد ة  لي 

حيث  عمان بملدار أ.  الوظيفي  الاحتراق  العمل  لل  بيئة  جودة  بزيادة  أنه  التحليلات  وضحت 
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اعادلة الانحدار الخطي بين المتغيرين. وتتفق هذه الدراسة اع اا تطرقت إليه    بينتها( كما  0.586)

 (. 2019( ودراسة )العواالة  2020العزيز  وغيلان )دراسة 

التخطيط    العلاقة فاعلية  للعاملين  الاستراتيجيبين  بلدية مسقط بسلطنة    والاحتراق الوظيفي  في 

 .عمان

بين   إحدائي ا  دالة  علاقة  وجود  النتائج  التخطيط  أوضحت  والاحتراق    الاستراتيجيلاعلية 

للعاالين عمان  الوظيفي  بسلطنة  اسلط  بلد ة  بين  لي  الخطي  الانحدار  اعادلة  أشارت  وقد   .

وتتشابه  .  الاستراتيجيلاعلية التخطيط  ( بزيادة  0.509المتغيرين أن الاحتراق الوظيفي  لل بملدار )

 ( Chu et al., 2022) هذه النتيجة اع اا توصلت إليه دراسة

 .في بلدية مسقط بسلطنة عمان بين التمكين القيادي والاحتراق الوظيفي للعاملين العلاقة

التمكين  (  α ≤ 0.05استوق )  أظهرت التحليلات وجود علاقة ذات دلالة إحدائية عند 

للعاالين الوظيفي  والاحتراق  عمان  الاياد   بسلطنة  اسلط  بلد ة  تحليل  لي  نتائج  تشير  حيث   .

ال الوظيفي  خالانحدار  الاحتراق  واحدة  لل  الاياد  درجة  التمكين  بزيادة  أنه  إلا  البُعدين  بين  طي 

 ,.Chughtai et alدراسة )( كما بينته اعادلة الانحدار. وتتشابه هذه النتائج اع  0.504بملدار )

 (.2018)( ودراسة اللاسمية والعبرية 2020

في بلدية    الاحتراق الوظيفي للعاملينو بين العوامل الوظيفية )الرضا الوظيفي، الدافعية(    العلاقة

 .مسقط بسلطنة عمان

بين  أوضحت نتائج تحليل الانحدار الخطي بين المجالين وجود علاقة دالة إحدائي ا بين  

للعاالين الوظيفي  الاحتراق  علا  الدالعية(  الوظيفي   )الرضا  لي  والمتمثلة  الوظيفية  لي    العواال 

( عند زيادة 0.621وتبين المعطيات أنه الاحتراق الوظيفي  لل بملدار ) .بلد ة اسلط بسلطنة عمان 
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 ,.MacDonald et al)  العواال الوظيفية بمعدج درجة واحدة. كما اتفلت هذه النتائج اع دراسة

 (. Wang et al., 2019)( ودراسة 2019

 .في بلدية مسقط بسلطنة عمان بين الرضا الوظيفي والاحتراق الوظيفي للعاملين العلاقة

بين   إحدائي ا  دالة  علاقة  هناك  أن  النتائج  الوظيفي  أظهرت  والاحتراق  الوظيفي  الرضا 

بسلطنة عمان  للعاالين بلد ة اسلط  أنه  لي  المتغيرين  بين  الخطي  الانحدار  تشير اعادلة  . حيث 

(. كما تتماشا  0.638بزيادة الرضا الوظيفي بمعدج درجة واحدة   لل الاحتراق الوظيفي بملدار )

 .(2022) المابالية( ودراسة 2021العبر  )هذه النتائج اع اا أشارت إليه دراسة 

 .في بلدية مسقط بسلطنة عمان بين الدافعية على والاحتراق الوظيفي للعاملين العلاقة

بين   إحدائي ا  دالة  علاقة  هناك  وجود  النتائج  الوظيفي  بينت  والاحتراق  علا  الدالعية 

بلد ة اسلط بسلطنة عمان  للعاالين المجالين أن لي  بين    . وتضح تشير اعادلة الانحدار الخطي 

النتائج  . وهذه  بمعدج درجة واحدة  الدالعية الذاتيةزيادة    ( عند 0.534الاحتراق الوظيفي  لل بملدار )

 (. 2018) دراسة الشمر  ودراسة  (Hong et al., 2023)دراسة  تتوالق اع

 أبرز النتائج  5.3

 اوظف واوظفة ان بلد ة اسلط بسلطنة عمان. 320شارك لي تعبئة الاستبانة  −

 وعبارة. سؤالا    35احتوت الاستبانة علا  −

( للمحاور. وبشكل عام بلغ المعاال 0.966 – 0.891تراوح صدق وثبات ا ستبانة بين ) −

(0.908 .) 

استوق  − عند  إحدائية  دلالة  ذات  علاقة  الداخلية   (α ≤ 0.05)  توجد  العمل  بيئة  بين 

 .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان  والاحتراق الوظيفي للعاالين
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عند   − إحدائية  دلالة  ذات  علاقة  التخطيط    (α ≤ 0.05)  استوق توجد  لاعلية  بين 

 . لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان والاحتراق الوظيفي للعاالين الاستراتيجي

استوق   − عند  إحدائية  دلالة  ذات  علاقة  الاياد     (α ≤ 0.05)توجد  التمكين  بين 

 .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان  والاحتراق الوظيفي للعاالين

بين العواال الوظيفية )الرضا  (  α ≤ 0.05)  توجد علاقة ذات دلالة إحدائية عند استوق  −

 .لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان الوظيفي  الدالعية( علا الاحتراق الوظيفي للعاالين

بين الرضا الوظيفي والاحتراق  (  α ≤ 0.05)توجد علاقة ذات دلالة إحدائية عند استوق   −

 . لي بلد ة اسلط بسلطنة عمان الوظيفي للعاالين

 

)لاعلية  و  ببعديها  الداخلية  للبيئة  أن  إلا  الدراسة  التمكين  الاستراتيجيالتخطيط  توصلت    

الاياد ( اثرا  واضحا  لي حدوث الاحتراق الوظيفي لي بلد ة اسلط  لكلما زادت جودة تلك البيئة قل 

 الاحتراق الوظيفي والعكس صحيح.

التخطيط   لاعلية  أن  الحالية  الدراسة  تلليل    الاستراتيجيأثبتت  لي  الحوظ  بشكل  تسهم 

علا العاالين لي  الاحتراق الوظيفي  حيث تدعم تلك الحايلة نتائج البيانات الإحدائية التي أجراها 

   .بلد ة اسلط بسلطنة عمان

حدة   تخفيف  لي  تساعد  للعاالين  الاياد   التمكين  زيادة  أن  إلا  الحالية  الدراسة  توصلت 

 الاحتراق الوظيفي لدق أولئك العاالين. 

أثبتت الدراسة الحالية أن إشباع العواال الوظيفية والمتمثلة لي )الرضا الوظيفي والدالعية(  

 يؤد  إلا خفض الاحتراق الوظيفي لدق العاالين. 
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الوظيفي   الرضا  زيادة  بين  طرد ة  علاقة  وجود  إلا  الحالية  الدراسة  لي  الباحث  توصل 

وخفض الاحتراق الوظيفي  لكلما زاد الشعور بالرضا الوظيفي قلت حالات الاحتراق الوظيفي لدق 

 العاالين. 

بينت الدراسة الحالية أن حالات الاحتراق الوظيفي تلل اع زيادة الدالعية الذاتية والعكس 

 صحيح  حيث تزداد حالات الاحتراق الوظيفي اع نلدان الدالعية لدق العاالين. 

 التوصيات  5.4

لاعلية    ان حيث   الداخليةالبيئة    تحسينلوضع تشريعات إدارية تعمل علا    ضرورة السعي  .1

 .للموظفين لي حدود الدلاحيات الممنوحة التمكين الاياد و  الاستراتيجيالتخطيط 

الاهتمام   .2 الموظفين   الاستراتيجيالتخطيط  بمبادقء   جب  وبمشاركة  العلمية  ا سس  ولق 

 .تحليق أهداف المنظمةللحد ان ظاهرة الاحتراق الوظيفي للوصوج إلا 

 انح الموظفين الايادة واللدرة والسلطة والثلة لاتخاذ اللرارات لتحليق ا هداف بشكل لع اج. .3

الاهتمام بتولير وتلد م الحوالز الماد ة والمعنوية للمجيدين والمتميزين بهدف زيادة الدالعية  .4

 وتحليق الرضا الوظيفي لديهم الشاء الذ   سهم لي تشجيع الآخرين للإجادة والتميز.

التي تعنا بدراسة المتغيرات التي تحيط بالفرد داخل المؤسسة   الاهتمام بالدراسات والبحوث  .5

 أو الوظيفة التي  شغلها الفرد ويؤثر لي ايوله واتجاهاته تجاه العمل.
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 الخاتمة  5.5

تناوج والذ   بحثنا  استعراض  ان  الانتهاء  وبعد  والعواال    ختااا   الداخلية  العمل  بيئة  "أثر 

 الوظيفية علا الاحتراق الوظيفي للعاالين بالمؤسسات الحكواية بسلطنة عمان )بلد ة اسلط(.

لهم تأثير بيئة العمل الداخلية والعواال الوظيفية علا استويات لي  حيث إن إشكالية الدراسة تتمثل  

جهود   توجيه  وكيف  مكن  عمان   بسلطنة  الحكواية  المؤسسات  لي  للعاالين  الوظيفي  الاحتراق 

هنا تتجه ا نظار    .لتحسين العمل الحكواي وتعزيز رضا وأداء الموظفين  2040تحليق رؤية عمان  

جميع الجوانب الماد ة والمعنوية المرتبطة بمكان العمل والتي تؤثر علا    العمل التي تشملبيئة    إلا

العاالين وقدرات  التخطيط  ان    رغبات  الاياد     الاستراتيجيلاعلية  الوظيفي و والتمكين    الرضا 

والتلدير الإشكالية  والدالعية  تلك  وأسباب  أخرق  جب    . لفهم طبيعة  هناك عواال  أن  تؤخذ    أنإلا 

ضغوط العمل الزائدة  وعدم التوازن بين الحياة العملية والشخدية  ونلا    أ ضا  لي الاعتبار اثل

   .زيادة استويات الاحتراق الوظيفي للموظفينتسبب لي التحفيز والتلدير  مكن أن  

   أسباب تلك الإشكالية وتسليط الضوء علا آثارها السلبية لتفاديها وقد أوضحنا ان خلاج البحث  

  أن المنظواة الإدارية ما  اسألة جديرة بالبحث والدراسة ولا سي  الاحتراق الوظيفي  ودالعنا لي ذلك أن

ان ازيد  إلا  حاجة  لي  و ا    العمانية  أن  الدراسات  البحاث  ان  الدراسة  هذه  أهمية  وتزداد  مماثلة  

تحسين العمل الحكواي وتعزيز    تسعا إلا  2040ة للدولة ووللا  لرؤية عمان  الاستراتيجيالسياسة  

 الإنتاج والإنتاجية.  زيادة ل رضا وأداء الموظفين

لباحث حتا  أ  جهد بشر  لا ندعي الكماج لي بحثنا هذا  إذ أن هناك صعوبات واجهت ا  واثل

 وان أبرزها تلك الدعاب:  تدبح هذه الدراسة واقعا  

تنوع وتعدد المنطللات التي انطللت انها الدراسات السابلة التي حاولت علاج ظاهرة الاحتراق   −

 الوظيفي. 
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 استجابة بعض المبحوثين لي تلد م المعلواات المطلوبة. ضعف حماس −

اجاج    ربةالتجحداثة   − لي  والمعلواات  العمانية  البيانات  لنلا  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  تناوج 

 .الكافية عن حجم تلك الإشكالية

 ذلك د والحمد لله دد للد توصل الباحث إلا نتائج أهمها: واع

التخطيط   ❖ )لاعلية  ببعديها  الداخلية  للبيئة  لي الاستراتيجيإن  واضحا   اثرا   الاياد (  التمكين    

 لجودة البيئة الداخلية تللل ان الاحتراق الوظيفي والعكس صحيح. الوظيفي حدوث الاحتراق 

 زيادة التمكين الاياد  للعاالين تساعد لي تخفيف حدة الاحتراق الوظيفي لدق أولئك العاالين.  ❖

والدالعية( يؤد  إلا خفض الاحتراق  إشباع العواال الوظيفية والمتمثلة لي )الرضا الوظيفي   ❖

 الوظيفي لدق العاالين. 

إلا اللاحلون   أتطلع  يثر   الباحثين  ان  أن  اعلواات   الزالاء  ان  بدأناه  الاحتراق    اا  اجاج  لي 

التي تحلق الرضا والاستلرار الوظيفي للطاع عريض ان اوظفينا    وإ جاد الحلوج الناجعة  الوظيفي

 ا كفاء.  

بذلت  الدرا  جهد  للد  المسألة  ل  ا   هذه  بجوانب  الآلالإلمام  عشرات  أجل  ان  أغوارها  ان    فوسبر 

  العاالين العمانيين الذين  فنون زهرة شبابهم لي صمت ان أجل رلعة وازدهار عمان الحبيبة.

  وصل اللهم سائلين المولا عز وجل السداد والتوليق  العلمي  زلنا لي بدا ة دروب البحث   نحن اا

 علا سيدنا احمد لي ا ولين والآخرين وعدد اا ذكره الذاكرون إلا يوم الدين. 

سات المستقبلية آفاق الدرا 5.6  

خ والدراسة  ان  بالبحث  تناولنا  الوظيفية  "لموضوع  لاج  والعواال  الداخلية  العمل  بيئة  أثر 

اواضيع  " نلترح  علا الاحتراق الوظيفي للعاالين بالمؤسسات الحكواية بسلطنة عمان )بلد ة اسلط(

 :كمواضيع جديدة انها تناولهاويمكن   الموضوع الحاليأخرق ذات صلة ب
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 ( الاستبانة في صورتها النهائية 1ملحق رقم )
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 ( الاستبانة في صورتها النهائية 1رقم )ملحق  

 

 

 

على الاحتراق الوظيفي للعاملين بالمؤسسات  والعوامل الوظيفيةأثر بيئة العمل الداخلية  

 الحكومية بسلطنة عُمان )بلدية مسقط( 

 تحية طيبة وبعد ........   المستجيبة / أختي  المستجيب أخي 

الأعمالمنجامعةةالرةرةية أطروحةالماجستيرفيإدارةيعتبرهذاالاستبيانضمنمتطلبات

أثربيئةالعملالداخليةوالعوامةلالوييفيةةعلةىالاحتةرا "بعنوان:ا بحثالباحثجرييحيث

.لاتوجةدهنةاكإجابةات"الوييفيللعاملينبالمؤسساتالحكوميةبسلطنةعُمان)بلديةمسقط(.

لأغةرا لعنأسئلةهةذهالاسةتبانةسوفيتمالتعاملمعإجاباتكنؤكدأنه .صحيحةأوخاطئة

العلمية.

فةيستسةاهمردودك علما بأنلأغرا الأكاديميةوالعلميةفقطسيتمتحليلنتيجةالاستطلاعل

هذاالبحثالأكاديميبركلفعالجدا .لاتستغر مراركتكفةيهةذاالاسةتبيانأكثةرمةنإثراء

 .دةائقفقط ونتقدملكبالركرالجزيلعلىتعاونكفيإجراءهذهالدراسة10

 : البيانات الشخصية القسم الأول

    أنثى   ذكر  الجنس   .1

2.  
الحالة  

 الاجتماعية
 أعزب   متزوج    

3.  
المستوى 

 التعليمي

 ةدكتورا    ماجستير      بكالوريوس 

 أو أقل دبلوم     

 العمر   .4
  ا  عام 30أقل من     ا  عام 45إلى أقل من  30من   

 45 فأكثر ا  عام  

5.  
سنوات الخبرة  

 في المؤسسة 

  سنوات 3أقل من   سنوات   10إلى أقل من  سنوات 3من 

  عشر سنوات فأكثر  
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 الوظيفة الحالية   .6
 مدير عام / مساعد مدير عام    /مساعد مدير  مدير  إداري   

  قسمرئيس    فني/ مهندس    غير ذلك.........  

 

 

 

يرجى توضيح إلى أي مدى توافق   .(الاستراتيجيفاعلية التخطيط من ضمن ) القسم الثاني: تصف العناصر التالية

 . غير موافق بشدة1-موافق بشدة، 7- :اختيار الدرجة وفق المقياس على البيان التالي من خلال 

 7  1 الفقرات 

                       

ة عند وجود تغيرات  الاستراتيجيتميل البلدية الى تغيير أولوياتها وتوجهاتها   .1

 جوهرية في بيئة عملها 
1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 .لدى البلدية رؤية واضحة ومكتوبة   .2

 7 6 5 4 3 2 1 ةالاستراتيجييرتبط عمل البلدية وبرامجها وأنشطتها برسالتها وأولوياتها   .3

تقوم البلدية بالتركيز على القضايا المهمة عبر تحديد ومراجعة أولوياتها    .4

 ة الاستراتيجي
1 2 3 4 5 6 7 

الخارجية  تسعى البلدية الى تحقيق الانسجام بين مواردها المحلية وعوامل البيئة   .5

 ومتغيرات البيئة الخارجية 
1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 تقدم البلدية خدماتها بجودة عالية   .6

 7 6 5 4 3 2 1 تركز البلدية على سلامة الإنجاز وجودة المخرجات   .7

 7 6 5 4 3 2 1 ة الاستراتيجيتحث البلدية الموظفين على تبني أنماط سلوكية تنسجم مع توجهاتها   .8

 7 6 5 4 3 2 1 .ةالاستراتيجي تقوم البلدية بتحفيز الموظفين لتحقيق أهدافها وتوجهاتها    .9

أهداف الأقسام والوحدات التنظيمية منسجمة مع أهداف البلدية وتوجهاتها    .10

 .ةالاستراتيجي
1 2 3 4 5 6 7 

 

يرجى توضيح إلى أي مدى توافق على البيان   من ضمن )التمكين القيادي(. القسم الثالث: تصف العناصر التالية 

 . غير موافق بشدة1-موافق بشدة،  7- :اختيار الدرجة وفق المقياس التالي من خلال 

 7 6 5 4 3 2 1  يشجعني المدير على المبادرة في إيجاد الحلول لبعض المشاكل  .1

 7 6 5 4 3 2 1 يحفزني المدير على تحمل مسؤولياتي في العمل بنفسي   .2

 7 6 5 4 3 2 1 يحثني المدير على حل المشكلات الطارئة بدون الرجوع إليه   .3

 7 6 5 4 3 2 1 تتاح فرصة البحث الذاتي عن حلول المشكلات بدون الرجوع إلى المدير  .4

 7 6 5 4 3 2 1 تتُبنى سياسية النظر إلى المشكلة كفرصة للتطوير وليس كعقبة   .5

 7 6 5 4 3 2 1  زملائي في المؤسسة التي أعمل بهايتم تشجيع العمل بروح الفريق مع    .6

يرجى توضيح إلى أي مدى توافق على البيان  من ضمن )الرضا الوظيفي(. لقسم الرابع: تصف العناصر التالية ا
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 7  1 الفقرات 

 . غير موافق بشدة1-موافق بشدة،  7- :اختيار الدرجة وفق المقياس التالي من خلال 

 7 6 5 4 3 2 1 بصفة عامة، أنا راضٍ عن عملي   .1

 7 6 5 4 3 2 1 .أنا راض بشكل عام عن طبيعة المهام الذي أقوم بها في عملي   .2

 7 6 5 4 3 2 1 .حجم الأمان الوظيفي المتوفر لدي مناسب جداً لي  .3

 7 6 5 4 3 2 1 .أشعر بالرضا عن الراتب والمنافع الإضافية التي أتلقاها من عملي  .4

 7 6 5 4 3 2 1 .الذين أنسق معهم عند القيام بإنجاز مهام عملي أنا متفاهم مع زملاء العمل   .5

 7 6 5 4 3 2 1 .أنا راضٍ بمدى احترام مديري لي ومعاملته العادلة معي  .6

 

يرجى توضيح إلى أي مدى . (الدافعية الذاتيةتعويضات )المن ضمن : تصف العناصر التالية الخامسالقسم 

 غير موافق بشدة.1-موافق بشدة، 7-  :اختيار الدرجة وفق المقياس خلالتوافق على البيان التالي من 

 7 6 5 4 3 2 1 تمثل مهام عملي الحالي قوة دافعة ذاتية نحو انجازي لوظيفتي   .1

 7 6 5 4 3 2 1 أجد مهام وظيفتي الحالية ممتعة   .2

 7 6 5 4 3 2 1 أشعر أن وظيفتي ذات قيمة ومعنى/مغزى  .3

 7 6 5 4 3 2 1 .الحالية ممتعة للغايةأشعر أن وظيفتي   .4

 7 6 5 4 3 2 1 .أجد أن وظيفتي ممتعة للغاية لدرجة أنها محفزه بحد ذاتها   .5

في بعض الأحيان أكون منغمسا )مستغرقا( في وظيفتي لدرجة أنني أنسى الأشياء    .6
 .الأخرى من حولي 

1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 .القضايا المتعلقة بالتحسين والتطوير أشُجع زملائي في العمل على التحدث حول   .7

 7 6 5 4 3 2 1 .أشُارك في القضايا التي تؤثر على جودة العمل والحياة الوظيفية  .8

 7 6 5 4 3 2 1 .أتحدث عن أفكار لمشاريع جديدة أو تغييرات في إجراءات العمل  .9

 

 

 

يرجى الإشارة إلى مدى موافقتك على   .من ضمن )الاحتراق الوظيفي(  القسم السادس: تصف العناصر التالية

 . غير موافق بشدة1-موافق بشدة، 7- :اختيار الدرجة وفق المقياسالبيان التالي من خلال 

 

 7 6 5 4 3 2 1 عملي يجعلني أشعر بتعب نفسي   .1

 7 6 5 4 3 2 1 في نهاية يوم العمل. الجسدي أشعر بالتعب    .2

 7 6 5 4 3 2 1 بالإرهاق عندما أستيقظ في الصباح وعلي أن أواجه يوم آخر في العمل. أشعر   .3

 7 6 5 4 3 2 1 عملي. بيئة عملي من  أنا محبط   .4

 7 6 5 4 3 2 1 أشعر أنني أعمل كثيرا في عملي   .5

 7 6 5 4 3 2 1 العمل مع الناس طوال اليوم هو ضغط كبير بالنسبة لي   .6
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 قائمة المحكمين ( 2ملحق رقم )

 جهة العمل  المسمى الوظيفي  الاسم م

 جااعة الشريية  ستاذ اساعد أ السعود   فد. شري 1

 جااعة الشريية  ستاذ اساعد أ د. لوز  عبد الجليل الملطر   2

 كلية الحديثة للتجارة والعلوم ال اشاركستاذ أ د. لاد  عبد الفتاح  3

 الشريية جااعة  ستاذ اساعد أ د. احمد الراشد   4

 جااعة الشريية  ستاذ اساعد أ ادم عبد السلامد.  5

 


