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 شكر وتقدير

ينبغي لجلال وجه  وعظيم   فقد سدد الخطى وشرح الصدر ويسر الْمر حتى    سلطان ،الحمد لله كما 

 وصس هذا العمس العلمي إلى صورت  الحالية. 

فإذا كان الوفاء يقتضي أن يرد الفضس إلى أهل  فإني أتوج  بأسمى آيات الشكر والوفاء والامتنان إلى 

هذا   على  الإشراف  الدكتور/    البحث،هيئة  السيد  الفاضس  لْستاذي  والتقدير  الشكر   هايس فخالص 

وذلك على كس ما بذل  بتواضع العلماء من جهد ووقت في توجيهي ومتابعت  لي باستمرار،    طشطوش

فل  خالص   الجزاء،ومن الله نعم الثواب وحسن    ،مما كان ل  عظيم الْثر في نفسي فل  خالص الشكر

 . هذا البحث فجزاه الله عني كس الخيرعداد الوفاء والتقدير لما قدم  لي من مساعدات وتوجيهات أثناء إ 

إرشادات  من  قدموه  ما  على  بالكلية  ومعاونيهم  التدريس  هيئة  أعضاء  السادة  إلى  بالشكر  أتوج   كما 

ولا أنسى أن أتقدم بالشكر والامتنان لكس من قدم لي نصحا  أو معلومة    البحث،ساهمت في إتمام هذا  

وأشكر على وج  الخصوص أعضاء لجنة تحكيم الاستبيان وكس من شارك  خيرا ، أو مساعدة فجزاهم الله 

 في تطبيق . 

 والله ولي التوفيق والحمد لله رب العالمين.                            
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 المستخلص 

دراسة حالة مديرية   ر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفينيأثتالدراسة إلى التعرف على  هذه  هدفت  

والتعليم إبراء  التر ية  أ ،  بولاية  تم  ولتحقيق  الدراسة  التحليلي  ااستخد هداف  المنهج الوصفي  لى جانب  إم 

العاملين   من  الدراسة  مجتمع  وتكون  البيانات.  لجمع  رئيسية  كأداة  للاستبانة  التر ية  باستخدام   مديرية 

والتي بلغت    عشوائيةختيرت عينة الدراسة بطريقة العينة ال. ا(350والبالغ عددهم )  بولاية إبراء  والتعليم

التحليس  71) برنامج  باستخدام الاختبارات الوصفية والاستدلالية عبر  البيانات  تحليس  تم  ( مفردة. كما 

جهاد العاطفي وأداء  لإ جد علاقة إيجابية تامة ما بين ا: بأن  تو دراسةأظهرت نتائج الو   spssحصائي  لإا

ارتباط   بمعامس  الفرد(  إدراك  الفردية،  القدرات  العمس،  في  )الجهد  بأبعاده  كما  0.451الموظفين   .

في  )الجهد  بأبعاده  الموظفين  وأداء  المشاعر  تبلد  بين  ما  توجد علاقة ضعيفة  بأن   الدراسة  اوضحت 

وصت  وفي ضوء ما توصس إلي  النتائج أ.  0.245العمس، القدرات الفردية، إدراك الفرد( بمعامس ارتباط  

بالدراسة إزالة  َّ  على  والعمس  للجميع  المساواة  تكفس  التي  والقواعد  الْسس  بوضع  الاهتمام  ضرورة 

بروح   لعمس، واالمعوقات سواء كانت إدارية أو مالية مما يكون ل  انعكاسات إيجابية على الفرد وأدائ 

الالتزام التنظيمي  الفريق الواحد، وأن يكون لها دور أخلاق في المجتمع مما يؤدي إلى تحسين مستوى  

 تحد من احتراقهم الوظيفي. للموظفين، و 

 داء الموظفين، مديرية التر ية والتعليم الاحتراق الوظيفي، أ: حيةاتمفلالكلمات ا
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Abstract   

The impact of job burnout on employee performance, a case study of the Directorate 

of Education in Ibra State, 

This study aimed to identify the impact of job burnout on employee performance, a case 

study of the Directorate of Education in Ibra State. To achieve the objectives of the study, 

the descriptive analytical approach was used in addition to using the questionnaire as the 

main tool for collecting data. The study population consisted of (350) employees of the 

Directorate of Education in the Wilayat of Ibra, and the study sample was chosen using the 

facilitated sampling method and amounted to (17) individuals. The data was also analyzed 

using descriptive and inferential tests via the statistical analysis program SPSS, and the 

results of the study showed: that there is a complete positive relationship between 

emotional stress and employee performance in its dimensions (effort at work, individual 

capabilities, individual perception) with a correlation coefficient of 0.451. The study also 

showed that there is a weak relationship between insensitivity and employee performance 

in its dimensions (effort at work, individual capabilities, individual perception) with a 

correlation coefficient of 0.245. In light of the findings, the study recommended: The 

necessity of paying attention to establishing the foundations and rules that guarantee 

equality for all and working to remove obstacles, whether administrative or financial, 

which will have positive repercussions on the individual and his performance. Working in 

the spirit of one team, and having an ethical role in society, which leads to To improve the 

level of organizational commitment of employees, and reduce their job burnout. 

Keywords: job burnout, employee performance, Directorate of Education 
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 المقدمة:  1.1

تميز العصر الحالي  بما زخر ب  من تقدم بأن  عصر الضغوط والْزمات الوظيفية وخاصة في مجال  

حيث تحاول المنظمات الناجحة دوما  إلي أن يكون لديها    (2020)محمد،  الإدارة والسلوك التنظيمي  

يجابية نحو أعمالهم والمنظمات التي يعملون بها  إروح المعنوية العالية، واتجاهات  موارد بشرية تتسم بال

بالعجز   والشعور  واليأس  الإحباط  حالات  ضد  وصيانتهم  العاملين  على  المنظمة  حفاظ  يضمن  بما 

لدي   الموجودة  المواهب  لاجتذاب  تسعى  قد  التي  المنافسة  المنظمات  لإغراءات  تعرضهم  وتجنب 

نتائج وخيمة يمكن أن تصس إلى   المنافسين، وأصبح الاحتراق الوظيفي من الظواهر السلبية التي لها 

تحري   المنظمات في  الشركات، وتسعى  للتوظيف من  إغراءات  أي  وقبول  الفرد عن منظمت   انفصال 

الظاهرة   تلك  من  للحد  منها  محاولة  في  الخطيرة  الظاهرة  هذه  وراء  تقف  أن  يمكن  التي  )بن  العوامس 

 .(2021ظافر، 

ا الوظيفي في جس  الرئيسي لحدوث ظاهرة الاحتراق  المسبب  يكون  عمال في أي منظمة مرجع لْوقد 

ليها الموظف عندما يفقد فيها إوالاحتراق الوظيفي حالة يصس    .يةذلك الى الضغوط والْزمات الوظيف

الرغبة في العمس، علاوة على تدني الإنتاجية والتطوير في أداء أعمال  والمعاناة من صعو ات التمكين  

واحد محدد دون أي تغيير أو تطوير على  دارة العليا، ومكونات  في عمس  لإفي العمس نتيجة بيروقراطية ا

بيئة المنظمة غير    ت صبحأن هذه الظاهرة تؤثر سلبا  على أداء الموظفين حال  إمدى سنوات طويلة.  

 . (2020)محمد،  ة لهم للقيام بواجباتهم الوظيفية.أمهي
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هو مجموعة من السلوكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف بعمل ، وتتضمن جودة   وأداء الموظفين

الْداء وحسن عملية التنفيذ والخبرات والمهارات المطلو ة في الوظيفة، فضلا  عن الاتصال والتفاعس مع  

بقية العاملين في المنظمة والالتزام باللوائح الإدارية التي تنظم عمل ، والسعي نحو الاستجابة لها بكس  

 .(2018)إمام، حرص وكفاءة. 

نتاجيتهم بمديرية التر ية والتعليم جاءت هذه الدراسة لتتناول إحدى إا  لْهمية أداء الموظفين وزيادة  ونظر 

  ا باتت تعاني منه  تي الالظواهر التي يمكن أن تحد أو تقلس من أدائهم وهي ظاهرة الاحتراق الوظيفي  

المؤسسات  هذه  من  واحدة  والتعليم  التر ية  ومديرية  العمانية  المؤسسات  من  لْهميتها    ،العديد  ونظرا  

 بالدولة وقع الاختيار عليها لدراستها.  

 مشكلة الدراسة:  1.2 

تعد ظاهرة الاحتراق الوظيفي من الظواهر السلبية التي تؤثر على أداء العاملين في بيئة العمس فهناك  

ن فتؤثر في أغلب الْحيان على الحالة النفسية والجسمانية  و العاملمجموعة من الضغوط يتعرض لها  

والسلوكية وتؤدي إلى حالة عدم التوازن مما ينعكس سلبا  على أداء العمس والمنظمة على حد سواء، كما 

الرتيب  العمس  فإن  وكذلك  والْداء،  الدافعية  وعلى  العمس  زملاء  بين  العلاقة  على  سلبي  بشكس  يؤثر 

 الخالي من التنوع يؤدي إلى الإحباط واللامبالاة بالعمس وفقدان القدرة على الابتكار. 

مؤسسة إلي الاهتمام بالعنصر البشري كون  أحد المقومات الْساسية لنجاح أي  المؤسسات تسعي جميع 

في تطوير أدائها وإنتاجيتها، كما يمثس أحد المؤثرات القوية التي تكسبها ميزة تنافسية خاصة مع دخول 

القرن الحادي والعشرين الذي يرتكز علي اقتصاد المعرفة معتبرا  أن الْفراد ذوي المعرفة والمهارات هم  

البشري قد تنعكس   ر، و التالي فإن أي تأثيرات سلبية علي العنصالمنظمات القوة الدافعة لبقاء واستمرار  
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بأكملها، وتعد ظاهرة الاحتراق الوظيفي من الظواهر التي لها تأثير سلبي علي    المؤسسةسلبا  علي أداء  

العاملين، ويظهر هذا التأثير في انخفاض الْداء والإصابة بالإجهاد وكثرة الغياب عن العمس والسلبية  

 في التعامس مع الآخرين.  

وقد يسبب خسائر سواء     ،في أداء العاملين  ا  ومما تقدم يمكن القول أن للاحتراق الوظيفي وأبعاده تأثير 

لدى   بالإنجاز  الشعور  نقص  أو  التنظيمي  الالتزام  انخفاض  أو  الإنتاج  كقلة  معنوية  أو  مادية  كانت 

فراد لْالعاملين، إذ أن ارتفاع مستويات الاحتراق الوظيفي يمكن أن تؤدي إلى آثار سلبية على سلوك ا 

وتنعكس بالنتيجة على سلوكهم وأدائهم، فكان لابد من الاهتمام بالجانب السلوكي وإيجاد أفضس الطرق 

العمانية،  المؤسسات  في  تفشت  أنها  الا  نسبيا   حديثة  الظاهرة  هذه  أن  فمع  الظاهرة،  هذه  مع  للتعامس 

و التالي فإنها لا تخلو من ظاهرة الاحتراق الوظيفي.   ،فمديرية التر ية والتعليم واحدة من هذه المؤسسات 

 و ناء  علي  فإن مشكلة الدراسة تتمثس في التساؤل الرئيسي التالي:

 ؟ بولاية إبراءر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين بمديرية التربية والتعليم ي أثتما هو 

 أسئلة الدراسة:  1.3

هو   "ما  الدراسة  لمشكلة  الرئيسي  التساؤل  على  الموظفين  يأثتاستنادا   أداء  على  الوظيفي  الاحتراق  ر 

 ؟" يمكن صياغة أسئلة الدراسة كما يلي: بولاية إبراءبمديرية التر ية والتعليم 

ر الانهاك العاطفي على أداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات الفردية، نقص يأثت. ما هو 1

 الانجاز(؟ 

ر تبلد المشاعر على أداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات الفردية، نقص يأث ت. ما هو  2

 الانجاز(؟ 
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ر نقص الإنجاز على أداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات الفردية، نقص  يأثت. ما هو  3

 الانجاز(؟ 

 ؟ بولاية إبراءما مستوى الاحتراق الوظيفي للموظفين بمديرية التر ية والتعليم   .4

 

 الدراسة  هدافأ( 1.4)

إن الهدف الْساسي لهذه الدراسة هو معرفة أثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين بمديرية التر ية  

 ، وتتفرع من هذا الهدف الرئيسي مجموعة من الْهداف الفرعية وهي كما يلي: بولاية إبراءوالتعليم 

ر الانهاك العاطفي على أداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات الفردية، نقص يأث ت . قياس  1

 الانجاز(. 

بيان  2 نقص يأثت.  الفردية،  القدرات  العمس،  في  )الجهد  بأبعاده  الموظفين  أداء  على  المشاعر  تبلد  ر 

 الانجاز(. 

توضيح  3 نقص   ريأث ت.  الفردية،  القدرات  العمس،  في  )الجهد  بأبعاده  الموظفين  أداء  على    الإنجاز 

 نجاز( لإا

 .بولاية إبراء. معرفة مستوى الاحتراق الوظيفي للموظفين بمديرية التر ية والتعليم  4

 فرضيات الدراسة  1.5

من  ا  بناء  على نتائج الدراسات السابقة والتي تمت في بيئات مختلفة، فإن هذه الدراسة تتضمن عدد 

 الفرضيات التي تم تطويرها وصياغتها بهدف اختبارها لتحقيق أهداف الدراسة وهي كالآتي:

 : رئيسيةالفرضية ال
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 الفرضيات الفرعية التالية:  ا، وتتفرع منه توجد علاقة سلبية بين الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين 

ة،  مس، القدرات الفردينهاك العاطفي وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العلإ. توجد علاقة سلبية بين ا 1

 (. نقص الانجاز

مس، القدرات الفردية، . توجد علاقة سلبية بين تبلد المشاعر وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في الع2

 (. نقص الانجاز

مس، القدرات الفردية، . توجد علاقة سلبية بين نقص الإنجاز وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في الع3

 (. نقص الانجاز

  أهمية الدراسة:  1.6 

 :تتحدد أهمية الدراسة النظرية في النقاط التاليةالأهمية النظرية:  ولًا:أ

الوظيفي  .  1 الاحتراق  النفسية والاجتماعية وهو  الدراسات  إثراء جانب مهم من مجالات  تساعد على 

 .بولاية إبراءوأداء الموظفين ومعرفة العلاقة بينهما لدى موظفي مديرية التر ية والتعليم  

يهتم بجمع المفردات التي تخص متغيرات الدراسة مما يوفر   . تتيح الدراسة الحالية تكوين إطارٍ نظري 2

 .مرجعا  علميا  عنها

من أبعاد الاحتراق الوظيفي أكثر تأثيرا  على   ا  . قياس الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين يوضح أي3

 كس بعد من أبعاد أداء العاملين. 

. دراسة الدور المعدل للمتغيرات الشخصية والوظيفية يساعد على فهم أوضح للعلاقة بين الاحتراق  4

 الوظيفي وأداء الموظفين، و التالي معرفة الآلية التي بواسطتها تعدل العلاقة بينهما. 
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ستراتيجيات  إالعملية في تفعيس نتائجها لطرق و ترتكز أهمية الدراسة التطبيقية أو    الأهمية العملية:ثانياً:

 :مختلفة وتتمثس الإجراءات التطبيقية في النقاط التالية

ر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين يساعد متخذي القرار في مديرية ي أثتماهية    نع . الإجابة  1

 لتصميم برامج ونظم تركز على الْبعاد الْكثر تأثيرا  على أداء الموظفين.  بولاية إبراءالتر ية والتعليم 

  بولاية إبراء . معرفة مستوى الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين يمكن المديرين بمديرية التر ية والتعليم  2

 من تحديد كيفية قياسهما والتركيز على الْبعاد الْقس استجابة من الموظفين.  

. اختبار الدور المعدل للمتغيرات الشخصية والوظيفية يساعد المديرين بالمديرية على معرفة العملية  4

 .  الموظفين التي بواسطتها يؤثر الاحتراق الوظيفي في أداء

لوضع خطط و رامج للحد من الآثار  بولاية إبراء  . توجي  انتباه المسئولين في مديرية التر ية والتعليم  5

الوظيفي   المترتبة على الاحتراق  إلى    خلقو السلبية  فيها من أجس الوصول  للموظفين  المناسب  المناخ 

نجازات التي يحققها الموظف والشعور بالتفاؤل تجاه المستقبس والتي تساهم بدورها في تعزيز  لإأفضس ا

 .المتغيرات الشخصية والوظيفية لدى الموظفين

بإعداد برامج إرشادية   بولاية إبراء. الخروج بتوصيات عملية تتبناها الإدارات بمديرية التر ية والتعليم  6

 .بولاية إبراءبمديرية التر ية والتعليم    ودورات تدريبية من شأنها الحد من الاحتراق الوظيفي لدى موظفي

 حدود البحث  1.7

حدود   هناك  فإن  المفيدة  البيانات  من  الكافي  القدر  على  والحصول  الشمولية  ناحية    من  ا  بهدف 

الدراسة، وتشمس   عدد من الفئة المستهدفة لهذه  ىلإإضافة    ،ومكان الدراسة، والفترة الزمنية  الموضوع،

 تي: لآحدود الدراسة ا
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أثر الاحتراق    الدراسة على مادة البحث والتي هيلى أن  تقتصر  إوينبغي الإشارة    الحدود الموضوعية:

 . (بولاية إبراء )دراسة حالة مديرية التر ية والتعليم الوظيفي على أداء الموظفين 

المكانية: قدر    الحدود  على  للحصول  التخطيط  خلال  تحديد    كافٍ من  تم  العينات  كحدود    إبراءمن 

  مديرية التر ية والتعليم مكانية للبحث وتقصي المعلومات وذلك عن طريق الاستبانات أو اللقاءات في  

 . بسلطنة عمان

 . م2024-م 2023: حسب البرنامج المعد لمنهج الدراسة تكون خلال العام الْكاديمي  الحدود الزمانية

البشرية:   فقد خطط  الحدود  للعينات  المكانية  الحدود  تشمس على  أالباحث  بناء على  الدراسة  تكون  ن 

 . بسلطنة عمان مديرية التر ية والتعليمالعاملين ب من جميع دة كعينة من مجتمع الدراسة،( مفر 71)

 مصطلحات الدراسة:  1.8

الوظيفي والاستجابة   :الاحتراق  العاطفي  الإجهاد  تشمس  التي  النفسية  الْعراض  مجموعة  عن  عبارة 

العدائية تجاه الآخرين، والشعور بانخفاض الانجاز الشخصي، والتي تحدث بين الْفراد الذين يتضمن  

 . (2020)محمد،  مع الآخرين لا  فاععملهم ت

هو مجموعة من السلوكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف بعمل ، وتتضمن جودة    :الموظفين  اءأد

الْداء وحسن عملية التنفيذ والخبرات والمهارات المطلو ة في الوظيفة، فضلا  عن الاتصال والتفاعس مع  

 (.2018)إمام،  ئح الإدارية التي تنظم عمل ،بقية العاملين في المنظمة والالتزام باللوا

 تي: تتمثس الفجوات البحثية في الآ :الفجوة البحثية

على   .1 بالتركيز  ع مان  سلطنة  في  الدراسة  تم  حيث  والمكانية  الزمانية  الحدود  حيث  التر ية  من  مديرية 

 . والتعليم بولاية إبراء سلطنة عمان
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  بالإضافة إلى متغيرات وأبعاد الدراسة حيث تم التركيز على ثلاثة أبعاد أساسية وشاملة وهي: .2

 نجاز جهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص الإ لإا 

 داء الموظفي كبعد أساسي متعلق بالمتغير التابع. أكذلك تم التركيز على  .3

 

 نموذج الدراسة: أ 1.9

أثر الاحتراق   للبحث والذي يوضح  تحقيق أهداف  تم تصميم نموذج  البحث ولغرض  في ضوء مشكلة 

 (.)دراسة حالة مديرية التر ية والتعليم الوظيفي على أداء الموظفين 

 المتغير التابع                      المتغير المستقل                                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أنموذج الدراسة1/ 1شكل رقم )

 سابقةالدراسات  النموذج بناء على ال تطوير تم 

 المتغيرات الشخصية والوظيفية:

  (يوالمستوى التعليم ،ومدة الخدمة، والنوع  ،العمر) 

 الاحتراق الوظيفي أداء الموظفين

إدراك الفرد 

 لدوره

 القدرات الفردية

 جهاد العاطفيلإا الجهد في العمل

 تبلد المشاعر

 نجازلإنقص ا
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 الدراسة  وهيكلية الفصل  ملخص 1.10

الموظفين    عن  مقدمة  الْول الفصس  في الدراسة تناولت أداء  الوظيفي على  دراسة حالة  أثر الاحتراق 

بولاية   والتعليم  التر ية   سؤال  في صياغتها خلال من الدراسة مشكلة استعراض  تم ثم ومن ،مديرية 

 فرضيات   عرض  ثم ، متغيرات الدراسة الدراسة استعرضت  وكذلك ، فرعية أسئلة (4) عن  وانبثق  رئيسي

ثم  الدراسة  وأهداف الدراسة تساؤلات  استعراض  تم  ذلك و عد  رئيسة، فرضيات  ر عةأ من المكونة  الدراسة

تناول   الفصس نهاية في وأخيرا   الدراسة حدود أيضا      استعرض ، كما  الدراسة أهمية الباحث   استعرض 

  .الدراسة مصطلحات بالشرح 

ثلاثة   لىإ ا  مقسم النظري  الدراسة الإطار من الثاني الفصس سيتناولف  ،الدراسة هيكلية بخصوص   أما

 المبحث أما   داء العاملين،أ يتناول الثاني المبحث و  الاحتراق الوظيفي، يتناول الْول المبحث   :مباحث 

 وأوج  الدراسات  هذه  على  التعقيب ويأتي بعدها   ،)والْجنبية العر ية)  السابقة  الدراسات  يتناول  الثالث 

راءات  وإج المنهجية الفصس الثالث  ويتناول الْخرى، الدراسات  عن الدراسة هذه يميز وما منها، الاستفادة

 النتائج والتوصيات. وفيهما أهم  الخامس الرابع والمبحث وأخيرا  يختتم البحث بالمبحث  الدراسة.
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   الفصل الثاني

 الاطار النظري والدراسات السابقة 

 

 الاحتراق الوظيفي : المبحث الأول

 

 أداء الموظفين: المبحث الثاني

 

 المبحث الثالث : الدراسات السابقة
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 الاحتراق الوظيفي:  حث الأولالمب

 تمهيد:  2.1.1

قد  الت  السلبية  الظواهر  من  الوظيفى  حتراقلاا  ةظاهر تعتبر   الْعمال    لهاتعرض  يى  مجال  فى  الْفراد 

  الظاهرة   لهذهتعرض المدرسون  يور الناس، و مهس المباشر مع ج بالتعام  علاقة  لها   التى  مهن المختلفةوال

ات  ين. ورغم أن بداي س مع الآخر التعام  فى  الطبيعة  تلك  لها  التى  والوظائف  المهن  أصحاب   كغيرهم من

  دة متزاي  بصورة  تنامى  بها  تمامهالا اءت من خلال دراسة الضغوط، إلا أن تطور  جالظاهرة  دراسة تلك  

المبحث ثلاثة  (2020)محمد،    ةي ماضال  لةالقلي  العقود   خلال المطلب   مطالب   :نتناول من خلال هذا 

ونظريات  الْول:   الوظيفيمفهوم  الثاني:  ،الاحتراق  للانماذج  الو   النظريات   والمطلب  حتراق  المفسرة 

 مراحس وأبعاد وآلية الاحتراق الوظيفي وآثاره.  والمطلب الثالث: ،الوظيفي

 الاحتراق الوظيفي مفهوم ونظريات المطلب الأول:   2.1.2

من  ي السبعينات  عقد  أوائس  في  والذي ظهر  نسبيا ،  الحديثة  المفاهيم  من  الوظيفي  الاحتراق  مفهوم  عد 

العشرين الإداري  القرن  النفس  وعلم  الوظيفي  والسلوك  الإدارة  خبراء  باهتمام  حظي  ثاره  لآوذلك    ولقد 

تشكس حيث  العمس،  مجال  في  البشري  العنصر  علي  مزمنة  سيكولوجية  كظاهرة  الظاهرة    السلبية  هذه 

 . (2020)الجاف،  معوقا  كبيرا  يحول دون قيام الفرد بدوره بشكس كامس

موظف بمهام  الوظيفية على الوج   لمعوقات تعيق دون قيام التظهر أثناء ممارسة العمس مجموعة من ا

مطلوب من ، ومتى وقع لمستوى الموظف بالعجز عن تقديم العمس بالمَّر الَّذي يشعر في  امطلوب، الالا
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داء الوظيفي، ويوصس هذا  ل  أثَّر على الْ  سلبيا    عدا  موظف بعمل  تأخذ بلقة التي تَّر ط الاذلك فإن الع

استهالإ مع    بالعمس  القيام  على  القدرة  بعدم  الإ  لاكحساس  من  حالة  إلى  والاالجهد  ستنَّزاف  نهاك 

ب، وعدم  ضطراحالة من التوتَّر والا"بأن   :  حتَّراق الوظيفيلاا  يمكن تعريفنفعَّالي ويمكَّن القول بأن   الا

تؤد  التي  الوظيفي،  ا  يالرضا  في  العامليَّن  إصابة  الإلى  والا لإ مجال  عن  نساني  ناجمة  جتماعي، 

داء استنَّزاف طاقت  وجهده مما يضعف الْالضغوط الزائدة التي يتعرض لها العامليَّن حتى يصس مرحل   

)بن    :حتَّراق الوظيفي   مجموعة من العناصر، ويستنتج الباحث من مفاهيم الا"لدي  بشكس غيَّر مقبول

 .(2020عريمة، 

 . حتَّراق الوظيفي ناتج عن ضغط العمس التي يواجهها العامليَّن في جهات عملهم: إن الاأولا  

 .حتَّراق الوظيفي حال  نفسية تصيب العامليَّن في الجهات التي يعملون بهاالان إ: ا  ثاني

 .داء ونشاط وحيوية الفرد مستوى الْ حتَّراق الوظيفي إلى انخفاض يؤدي الا:  ا  ثالث 

الْانخف:  ا  رابع  على  يؤثَّر  الفرد  أداء  مستوى  ااض  بها  يعمس  التي  للجهة  العام  وعلى    موظفلداء 

   .مقدمة من قبس الجهةلستفيديَّن من الخدمة املا

 حتراق الوظيفي  المفسرة للانماذج الو  النظرياتالمطلب الثاني:   2.1.3

ذلك ورغم   ، العمس  ضغوط  دراسة  سياق  فى  الوظيفى  الإحتراق  ظاهرة  دراسة  فهجاءت  ثلاث ،  ناك 

 :(2021)عبد الحميد،  ى هيرة الإحتراق الوظيفھ نظريات تناولت ظا

 :ل النفسىية التحلينظر  ▪

  مقابس   فى   ة ضغط الفرد على نفسيالصراع الناتج عن عملإلى    ( فىيوظحتراق اللاا )ة  يالنظر   هذهجع ر تو 

 . بالعمس  الاهتمام
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 ة :  يسلوكال يةالنظر  ▪

ئة غير  ي روف البجة ظيرد نتالف   ر سوي تعلم يلوك غس"   فى على أنيالتى تنظر إلى الإحتراق الوظهي  و 

تك"المناسبة فعندما  ب .  الفيون  عمس  غ ئة  ولم  ر  يرد  ميمناسبة    تعلم ي   فقد   مقبولة،  ات بسلوكي  اعهتعامس 

   سوي  رغي سلوكا  

 ة( :ية )المعرف ية الوجوديالنظر  ▪

والتك  عدم  جةنتي  حدث ي   حتراقلاا  أن   إلى  تذهب   ةنظري  وهي  السلبى  يالرضا  الإدراك  عن  الناتج  ف 

  ؤدى إلى إحساسي عور  ش  هواة لدى الفرد  يى الحللمواقف المختلفة لدى الفرد. كما أن افتقاد المعنى ف

 .(2018)عبد الله،  فىالوظي حتراقلاال  حدث ي يو التالاة يى الح فهمية لْ ادم بع

تم تفس    على    غالبيتها، والتى اعتمدت  اذجالنم  من  د العدي  خلال  من  فىالوظي  حتراقلاا   ظاهرةر  يكما 

ات المرتبطة يالسلوك  إلى  بالإضافة  المختلفة  ها وأبعادهال  المسببة  والعوامس هذه الظاهرة  مصادر وأسباب  

 :هذه النماذج ما يلي ومن ،بها

  حتراقلاات اينموذج لعمل 

  ھي ، الْولى  يفيوظحتراق اللاى تطور اف  م ھالنموذج ثلاث مجموعات من العوامس التى تسا  هذاحدد  ي

ادة والإشراف،  ي، الاتصال بالعملاء، القس، عبء العمى العمسفنها التوجي   س ومط العميخصائص مح 

 . (2020)سليم، ة يوالعزلة الاجتماع 

الشخ  هية  يالثان   المجموعة الخ يصالعوامس  وتضم  الد ة  والتأي موجرافيصائص  أما  يية،  الاجتماعى،  د 

بالذات   : عدم الثقةھيفى خمسة مصادر    "رنسيش"  اھد حدد فق  الضغط  مصادر  وهيالمجموعة الثالثة  
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العملا مع  المشاكس  الكفاءة،  البونقص  التدخس  مساندة يء،  وعدم  والإنجاز،  الإثارة  نقص  روقراطي، 

 . الزملاء

 : نيحتراق لدى المعلملاشواب وآخرون لنموذج 

 :فىي وظراق الحتلاا ةلظاهر وذج ثلاثة محاور النم ھذاحدد ي 

 حتراق:  لا: مصادر االمحور الأول

بمحي  الْول  ن،نوعا   ھيو العمسيرتبط  ومكان  وهوالم  ة/المدرس:  ط  وغموض ي  عهد  صراع  فى  تمثس 

 ف.عي الض ياع جتمد الاييس، والتأركة فى اتخاذ القرارات المتعلقة بالعماعدم المشو الدور، 

    خبرت ، ة، عمره، نوع يصالشخ  تمثس فى توقعاتي وهو (المعلم)  رتبط بالشخص نفسيأما النوع الثانى ف 

 (. 2010)أبو مسعود،  يالدراس ومؤهل ة ، المهني

 ة  ي ئية والبيرات الشخصينموذج المتغ 

ا  هذاقدم  ي حالة  بحدوث  التنبؤ  فى  تستخدم  التى  العوامس  اللاالنموذج  ة  ي ئ يب   ومنها،  يفيوظحتراق 

العواميصخوش وتضم  البة،  مجميئ يس  الخي وعتة  على  الْولى  تَّشتمس  التنظن،  فى  يميصائص  وتتمثس  ة 

الا والاعيجتماالحالة  لمحيقتصاد ة  فعالية  ومدى  العمس،  ومكان  الموقف  يط  فى  الشخص   ،المهنية 

المف  ةالثاني  المجموعة  وتتمثس  .القرارات   اتخاذ   فى  والمشاركة الت ى    الإدارة   من  الفرد   يتلقاها  يساندة 

 .  والزملاء

ة مثس النوع،  يموجرافيالخصائص الد   :ى علىن، تَّشتمس الْوليوعت ة فتضم مجميص الشخ  رات المتغي  أما

  .مر، والخبرةالعو 

  التعليمي.   والمستوى   الذات   ر وتقدي  ةمهنية مثس الكفاءة اليرات الشخص المتغيي   فهي  :ةيأما المجموعة الثان 

 . (2020)على، 
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 المطلب الثالث: مراحل وأبعاد وآلية الاحتراق الوظيفي وآثاره 2.1.4

 مراحل الاحتراق 

 : وهي (م2015الخرابشة وعر يات،  لال)حتَّراق الوظيفي من ختم تحديد مراحس الا

وب  مطللوظَّف املدرات اوازن بيَّن متطلبات العمس وقَّتدم الاصس عَّن عحوهى مرحلة وقوع ضغط  :  لاً أو 

 . من  التنفيذ 

بيَّن    نتيجة:  اً يثان التوازن  املالعدم  وقدرات  التطلبات  الفعس  رد  عن   ينتج  ويشعر  لاموظف  نفعالي 

 وظف بالقلق والتعب.ملا

تَّزام  لالخريَّن، عدم ا لا ميس للتعامس بطريقة آلية مع الوظف مثس: املا  في سلوك  مجموعة تغيـراتا :  ثالث 

حتَّراق الوظيفي أو التعامس مع  بإيجابية،  لامن االذاتي بمهام  الوظيفية، هذا و إمكان العامليَّن الحد  

 .إذا استطاعوا فهم أعراض  والعوامس الفردية التي تسبب 

  بعاد الاحتراق الوظيفي أ

)العبيدي، دراسة  )العجمي،2015  أشارت  مع  بالاتفاق  ل2010  (  أبعاد  عدة  بوجود  بالتجوال لإ(   دارة 

 :تتمثس أبعاد الاحتراق الوظيفي فيما يليو 

 الإجهاد العاطفي: ولًا: أ 

الوظيفي أساسيا  للاحتراق  بعدا   بأن     يعتبر  الفرد  الاحتراق، وهو شعور  بناء  الْساس في  ويمثس حجر 

مجهد بسبب نقص المصادر العاطفية لدي  والتي تمده بالطاقة والحيوية والنشاط وهو البعد الذي يرتبط  

بانخفاض  والشعور  والجسدي  العاطفي  بالاستنزاف  الإحساس  ويتضمن  العمس  بضغط  أساسي  بشكس 

كما يشمس شعور الفرد بالتعب والعجز والقلق والعصبية   ،اء العمس بشكس جيد الطاقة وعدم القدرة علي أد 
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ومن سمات هذا البعد  وانخفاض الروح المعنوية، وذلك استجابة للضغوط والمسئوليات الزائدة عن طاقت 

 . (2020)زيد، عدم قدرة الفرد علي الذهاب إلي العمس واعتبار ذلك فكرة مفزعة بالنسبة ل  

 تبلد المشاعر ثانياً: 

وعدم شعور    ،الاتجاهات السلبية تجاه الآخرين  ى ويشير إل  ،وسعا  للاحتراق الوظيفيهو البعد الْكثر ت

معهم يتعامس  الذين  الْشخاص  تجاه  إحساس  بأي  البعد    ،الفرد  هذا  أعراض  في    إلىوتتمثس  القسوة 

اللوم للزملاء، ومعاملة الزملاء بطريقة آلية   التعامس، التشاؤم، كثرة الانتقاد، والتهكم والسخرية وتوجي  

الآخرين، شعور  مراعاة  العملاء   وعدم  نحو  السلبي  والشعور  المبالاة  وعدم  بالبرود  يتصف  كما 

   .دين بخدمات الشركة وقلة العنايةالمستفي

 نقص الشعور بالإنجاز الشخصيثالثاً: 

ا بانخفاض  الشعور  تجاه  لإ يتولد  العدائية  العاطفي والاستجابة  بالإجهاد  للشعور  نتيجة  نجاز الشخصي 

  ى مما يشعر الفرد بأن  غير قادر عل  ،ذا البعد ميس الفرد إلي تقييم ذات  بصورة سلبيةبه ويقصد   ، الآخرين

القدرة  تقديره لذات  وعدم  تحقيق المهام والْعمال المطلو ة من ، وأن  غير جدير بمهنت  وعمل  ونقص 

وضعف   نقص الشعور بالكفاءة والفاعلية والفشس في العمس  ىوهو يرجع إل،  علي التكيف مع الضغوط

  .لقدرة علي العمس بكفاءةالإنتاجية وانخفاض الدافعية وعدم ا

 الآليات المناسبة لمواجهة الاحتراق الوظيفي  

تعتمد عليها   التي  والوسائس  الآليات  الوظيفي    المؤسسات هناك مجموعة من  الاحتراق  لمواجهة ظاهرة 

 : لدي العاملين لديها، ومنها ما يلي

 مؤسسة.توي الثقة بين العاملين في الالعمس علي رفع مسَََّّّ   



18 
 

 .بما يتلاءم مع متطلبات العمس الحديثة  منظمةس علي تدريب العاملين داخس الالعمَََّّّ 

 . الفرد أثناء العمس حتي لا يصبح روتينيا   بها  تنويع المهام التي يقومََََّّّّ 

  .الحرص علي تطبيق سياسة التدوير الوظيفي بين العاملين بشكس دوري ومنظمَََّّّ 

 . لاقتراحات وطلبات العاملين، والتعامس معها بجدية مؤسسات ضرورة تبني الََََّّّّ 

يساعد َََّّّ   العاملين، مما  أداء  الكفاءة وتحسين  تزيد من مستوي  والتي  والمعنوية،  المادية  الحوافز  تقديم 

   .علي إنجاز الْعمال بكفاءة وفاعلية

 .(2023)نصر،  .توزيع المهام والمسئوليات بين العاملين بشكس عادلََََّّّّ 

 .زيادة فرص مواجهة المشكلات والعمس علي حلهاََََّّّّ  

  .إيجاد بيئة عمس تعتمد السلطة فيها علي المعرفة والمهارةََََّّّّ 

  .تشجيع الاتصال الجيد بين مختلف المستويات التنظيميةََََّّّّ 

  .مؤسسةلاء والانتماء للتنمية الشعور بالو َََََّّّّّ 

 . زيادة الدافعية وكسب رضا العاملين بالشركة، وترسيخ مفهوم التعاون بين جميع العاملين ََََّّّّ 

 . وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، و ما يتلاءم والمؤهس العلمي والمهارات التي يمتلكهاََََّّّّ 

  .تبني اللامركزية في الإدارة، وتفويض الصلاحيات بين العاملين، من أجس سرعة إنجاز الْعمالََََّّّّ 

 .(2020)منصوري،  ملين للمشاركة في اتخاذ القرارات العمس علي إتاحة الفرصة للعاََََّّّّ 

 أداء الموظفين: المبحث الثاني 

 ء الموظفين  المطلب الأول: مفهوم أدا 2.2.1 
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مفهوم الإدارية   الأداء يعتبر  الدراسات  في  والبحث  الاهتمام  من  وافرا   نصيبا   نالت  التي  المفاهيم  من 

بشكس عام و دراسات الموارد البشرية بشكس خاص, وذلك لْهمية المفهوم على مستوى الفرد والمنظمة  

ولتداخس المؤثرات التي تؤثر على الْداء وتنوعها, لذلك فالغرض من هذا الموضوع هو تسليط الضوء 

 .( 2020)حسين،  على أهم التعريفات التى قدمت مفهوم الْداء على الساحة الإدارية

  " ى تحقيقها عن طريق العاملين فيهاالمخرجات والْهداف التي تسعى المنظمة إل" :الأداء يقصد بمفهوم

مفهوم   فهو  كولذا  الْ  لا  يعكس  لتحقيقهامن  اللازمة  والوسائس  أوج     "هداف  بين  ير ط  مفهوم  أن   أي 

ن  و العاملالنشاط و ين الْهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها  

 .داخس تلك المنظمات 

الْداء  "بأن    الأداء ويعرف على  وقدرات   لمهام   الفرد  أداء  على  خلالها  من  يتعرف  التي  العملية 

 ."والخصائص اللازمة لتأدية العمس بنجاح

أو ما يقوم ب  الْفراد من    ،تي تنتج من الفعاليات والإنجازات النتائج العملية ال"بأن    الأداء بينما يعرف

 ."أعمال داخس المنظمة

والْ"بأن    الأداء وعرف والواجبات  يجب المسئوليات  الذي  الفرد  عمس  منها  يتكون  التي  والمهام  نشطة 

 ." علي  القيام ب  على الوج  المطلوب في ضوء معدلات في استطاعة العامس الكفء المدرب القيام بها

الأداء وعرف وقدرات " بأن    أندرود  جهد  بتفاعس  يتحدد  السلوك  ذلك  وأن  الموظف،  لسلوك  تفاعس 

 ."الموظف في المنظمة
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بالتنظيم إلى عدد من المنتجات  "بأن    الأداء كذلك يعرف قدرة الإدارة على تحويس المدخلات الخاصة 

بأن  الناتج الذي يحقق  الموظف عند   الأداء  هاينز كما عرفت   ".بمواصفات محددة و أقس تكلفة ممكنة 

 .(2019)يافتي،  .في المنظمة  قيام  بأي عمس من الْعمال 

 " .قدرة الموظف على تحقق أهداف الوظيفة التي يشغلها في المنظمة"كما يعرف الْداء بأن  

تنفيذ الموظف لْعمال  ومسؤوليات  التي تكلف  بها المنظمة أو الجهة  " الوظيفي بأن    الأداء وكذلك يعرف

 ."التي ترتبط وظيفت  بها، ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة

مفهوم إلى   الأداء ويشير  للسلوك"كذلك  المحددة  هو    ،النتائج  الإيجابي  الْداء  فإن  النتائج  و التالي 

  "النتائج غير المرغو ة المحددة للسلوك"وفي المقابس فإن الْداء السلبي هو    "المرغو ة المحددة للسلوك

أحيان   الْداء  عن  والكفاءة  ا  ويعبر  ا  .بالفعالية  أيض  بأن  الأداء ويعرف  ب   "  الإداري  يقوم  ما  عن  عبارة 

، ويختلف من وظيفة لْخرى وإن وجد بينهما  "موظف أو مدير من أعمال وأنشطة مرتبطة بوظيفة معينة

 .عامس مشترك

بأن    الأداء ويعرف إنجاز  "الوظيفي  من  الفرد  يمكن  بنجاحنشاط  ل   المخصص  الهدف  أو    " المهمة 

 .(م2021بن زهرة،) ويتوقف ذلك على القيود العادية للاستخدام المعقول للموارد المتاحة

 

 المطلب الثاني: محددات أداء الموظفين والعوامل المؤثرة فيه  2.2.2

 : محددات أداء الموظفين  

 : لى قسميندء إلْمحددات ا مقس 
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الداخلية ال و   :المحددات  و   تيهي  بالعامس كشخص،  كتتعلق  داخل ؛ وتشمس  القدرات،   لا  تنبع من  من: 

 . جهد لاإدراك الدور، و و 

الخارجية او   :المحددات  بالبيئة  بالعامس لمحتتعلق  و   ،يطة  سيطرت   عن  خارجة  و تفهي  تشمس  حكم  

  .البيئة الخارجية للمؤسسةلبات العمس، البيئة التنظيمية، و متط

 داءلأعلى ا العوامل المؤثرة 

داخس  تأثر  ي العاملين  باختلاف    شركات الأداء  وتختلف  تتعدد  التي  المختلفة  العوامس  من  بمجموعة 

الْ  الوظائف مستوي  رفع  في  يساهم  العوامس  هذه  إلفبعض  يؤدي  الآخر  البعض  حين  في   ى داء، 

 :فيما يلي (2014)الزهراني،   وتتمثس هذه العوامس انخفاض مستوي الْداء

محددة وتفصيلية لعملها وأهدافها المطلوب   ا  : فالشركة التي لا تمتلك خططغياب الأهداف المحددةََََّّّّ  

نجاز أو محاسبة الْفراد  إ تكون قادرة علي قياس ما تحقق من  ومعدلات الإنتاج المطلو ة لن    ،تحقيقها

ط يوضح للفرد ما هو  علي مستوي أدائهم وذلك لعدم وجود معيار محدد مسبقا  لذلك، حيث أن التخطي

 .(2020)حسين،  مطلوب من 

التخطيط  : إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في  عدم المشاركة في الإدارةَََّّّ  

إل يؤدي  القرارات  القيادة الإدار   ىواتخاذ  بين  المستويات الْخر وجود فجوة  ، و التالي  ى ية والعاملين في 

يؤدي إلي ضعف شعور العاملين بالمسئولية والعمس الجماعي لتحقيق أهداف الشركة، وكذلك انخفاض 

   .نجازهاإهداف المطلوب مستوي الْداء لعدم مشاركتهم في التخطيط ووضع الْ 

الإداري َََّّّ   غير التسيب  أمور  في  العمس  ساعات  ضياع  في  الشركات  داخس  الإداري  التسيب  يتمثس   :

تكون مؤثرة بشكس س بس قد  أداء الآخرين والتكاسس  مهمة  والتهرب من    ،إنجاز الْعمال  عن لبي علي 
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قافة التنظيمية السائدة  اتخاذ القرارات وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لْسلوب القيادة أو الإشراف أَّو الث 

 .(2020)حسين، مؤسسة في ال

الوظيفيَََّّّ   علي  الرضا  كبير  بشكس  تؤثر  التي  الهامة  الْساسية  العوامس  أحد  الوظيفي  الرضا  يعتبر   :

الشركات  داخس  العاملين  أداء  بمهامهم  ،  مستوي  العاملين  قناعة  مدي  في  الوظيفي  الرضا  ويتمثس 

المهام هذه  أداء  بالسعادة جراء  أدائهم، في   ،ووظائفهم وشعورهم  كفاءة  العاملين زادت  فكلما زاد رضا 

 . ء وقلة الإنتاجيةضعف الْدا ىلرضا الوظيفي أو انخفاض  يؤدي إلحين أن عدم ا

التدريب: يرتبط نجاح أي شركة بمواردها البشرية، فإذا كان العنصر البشري يمتاز بالكفاءة فإن ذلك   •

ويهدف ،  يصاحب  استغلال فعال لباقي الموارد و التالي تقديم خدمات ذات جودة عالية والعكس صحيح

التدريب إلي تحسين وتطوير قدرات العاملين و التالي تحسين أدائهم وزيادة إنتاجية الشركة ووضعها في  

المنافسة لمواجهة  أفضس  للترقي    مكانة  أمامهم  الفرصة  وإتاحة  العاملين مهارات جديدة  إكساب  وكذلك 

 . م(2017بوعساف،)أللوظائف الْعلي ورفع روحهم المعنوية 

العاملين وفي زيادة الإنتاج،   • وجود نظام فعال للحوافز: تلعب الحوافز دورا  هاما  في رفع مستوي أداء 

  ، أداة تستطيع الشركة من خلالها زيادة معدلات الإنجاز لتحقيق الْهداف بكفاءة وفاعلية  الحوافز  وتعتبر

العمس وتنمية رغبت بالرضا عن  العاملين  ن عدم  إ  .هم في الإبداع والابتكاركما تسهم في زيادة شعور 

و يقلص من فرص تحقيق  توافر الحوافز المناسبة للعاملين يؤثر سلبا  علي أدائهم ويضعف إنتاجيتهم  

 :  وتنقسم الحوافز إلي نوعين همامؤسسة أهداف ال

والتي تتمثس في زيادة الرواتب ومنح العاملين مكافآت مالية أو نسب من الْر اح لتميز    :الحوافز المادية

 . ئهم وإنجاز المهام المطلو ة منهمأدا

 م(.2017مثس الترقية وعبارات الشكر والثناء )زراري،  :الحوافز المعنويةو
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 المطلب الثالث: معايير ومؤشرات تقييم أداء الموظفين  2.2.3

تعتبر عملية تقييم الْداء من العمليات الهامة التي تمارسها إدارة الموارد البشرية في المنظمات وعلى 

جميع مستويات المنظمة بدء  من الإدارة العليا وانتهاء  بالعاملين في أقس المراكز الوظيفية وفي خطوط  

رنة الْداء الفعلي بما أدوات الرقابة الإدارية الفاعلة والتي على أساسها يتم مقا ىحد إوهي  ،الإنتاج الدنيا

فهي وسيلة تدفع الإدارات للعمس بحيوية ونشاط نتيجة مراقبة أداء العاملين بشكس مستمر    ،هو مستهدف

أمام   المنتجين  العاملين  بمظهر  ليظهروا  وكفاءة  بنشاط  للعمس  المرؤوسين  وتدفع  رؤسائهم,  قبس  من 

لينالوا التقييم  في  أعلى  مستويات  وليحققوا  لذلك  رؤسائهم,  المقررة  والعلاوات  تحقق    ،الحوافز  ولكي 

العملية الْهداف المرجوة منها يجب التعامس معها بشكس نظامي ودقيق و مشاركة جميع الْطراف التي  

 .(2015)طارق،   من الممكن أن تستفيد من النتائج النهائية لعملية التقييم

 ا  عامس، وقد يكون هذا المعيار رقمينجاز الإليها عند تقيم  إالمرجعية التي يحتكم  "  داءلْيقصد بمعيار ا

ا دقة  والكمية  ،نجازلإيعكس  النوعية  سرعت   وصفي   ،أو  يكون  المعيار    ا  وقد  استخدام  تعذر  حال  في 

   .الرقمي

ساس الذي ينسب الي  الفرد و التالي يقارن ب  للحكم علي ، أو هي المستويات لْا  ا  ب  أيضكما يقصد  

 ث حي  داء،لْير أمر ضروري لنجاح عملية تقيم ان تحديد هذه المعاي أو   ،ا  ضير أو م  ا  يعتبر فيها جيد التي  

ن  المنظمة، وتوجي  المديري   في تعريف العاملين بما مطلوب منهم بخصوص تحديد أهدافأنها تساعد    

اإ التي  لْلى  أن  مور  اؤ تينبغي  عين  في  الا خذ  لتطوير  أ إويمكن    ،داءلْعتبار  في خمسة  نواع  جمالها 

  :كالتالي
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 .ي ينبغي أن ينجزه الفرد في فترة زمنية محددةعاير التي تتعلق بكمية العمس الذ وهي الم معايير كمية: -

 .  داء المطلوب لْة نوع اوهي المعايير التي تتعلق بوضع مواصفات لدرج معايير نوعية: -

ينبغي أن ينجزهتالكمية  ال: وهي المعايير التي تتعلق بكس من  معايير كمية نوعية - الفرد في فترة   اي 

 . (2014)الزهراني،  دقة وصحة العمس في نفس الوقت  ، معزمنية محددة

 . ت وغيرهالالآجهزة والْير التي تتعلق بتكلفة الموارد وا: وهي المعاي معايير التكلفة -

بمجا و   :زمنيةمعايير   - تتعلق  التي  المعايير  مللاهي  غير  درجة  ت  زيادة  أمثلتها  ومن  ص  لاخإموسة 

 .(2019)يافتي، ءهم لها لاالعاملين في المنظمة وو  فراد لْا

 داء الوظيفي:  الأم ي أهمية تقي

م  لعمليات التخطيط والتنظيم في أي داء الوظيفي بتنامي الوعي بما يمكن أن يقد لااتتنامى أهمية تقييم  

  : (2015)طارق،  ت التاليةلا ة وتبرز أهمية التقييم في المجامنظمة إدارية أو مؤسس

 :أهميتها على مستوى المنظمة 

 .ذي يبعد احتمال تعدد شكاوى الموظفين على المنظمة ئم من الثقة ال لا إيجاد مناخ م -

  ر.م بما يساعدهم على التقدم والتطو رفع مستوى أداء الموظفين واستثمار قدراته   -

 .د البشرية كون نتائج العملية يمكن أن تستخدم كمؤشرات للحكمتقييم برامج وسياسات إدارة الموار  -

 .ت أداء معيارية دقيقة لامعد مساعدة المنظمة على وضع  -

 أهميتها على مستوى المديرين

ال - الفكرية وتعزيز قدراتهم  إمديرين والمشرفين  دفع  تنمية مهاراتهم وامكاناتهم  لى إللوصول    بداعية لإ الى 

 .م تابعيه  ىلد تقويم سليم وموضوعي 
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المديرين    - العإدفع  تطوير  المشاكس لالى  على  للتعرف  إليهم  والتقرب  المرؤوسين  مع  الجيدة  قات 

 .والصعو ات 

 أهميتها على مستوى الموظفين

أكثر شعور  - الموظف  المبذولة    ا  تجعس  بالعدالة و أن جميع جهوده  خذ  ؤ تبالمسؤولية وذلك لزيادة شعوره 

 . (2014)الزهراني،  .بالحسبان من قبس المنظمة

 ا .ومادي ا    معنويئص لترقب فوزه وتقدير رؤسالالى العمس باجتهاد وجدية وإخإظف دفع المو  -

 :لى قسمينإداء لْتنقسم أهداف ا: داءلام ايأهداف تقي

 أهداف خاصة بالمؤسسة  •

 :داء هيعملية تقييم الْ  لاللى تحقيقها من خإلتي تسعى إدارة الموارد البشرية هداف الْمن بين ا  

ا  - بين  والتكامس  الْالر ط  التنظيمية  وخصائصهلإهداف  العاملين  ونشاطات  لتنفيذ  ستراتيجية  المناسبة  م 

 . ستراتيجية التنظيميةلإا

داء في توضيح أساليب التعايش والتكيف في  لْيم ا للعمس، إذ تساعد عملية تقي  جتماعيةلاسين البيئة اتح -

  .العمس فيها لاقات المؤسسة وتحسين ع

  .المساهمة في إعداد سياسة جيدة للرقابة  -

  .نتاج وسياسات التوظيفلإ يد تكاليف العمس وترشيد سياسات اتحد   -

 .دراسة تحليلية للعمس ومستلزمات  لالمن خصياغة معايير موضوعية للعمس   -

   .نشطةالْداء تلتقي جميع  البشرية، بحيث عند نقطة تقييم الْ تقويم برامج وأساليب إدارة الموارد  -

 :أهداف خاصة بالموظفين
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  :داء فهي متعددة نختصرها فيما يليق للموظفين نتيجة لعملية تقييم الْهداف التي تتحق أما الْ

القناعة الكاملة لديهم بأن الجهود المبذولة في سبيس   خلالحساس بروح المسؤولية من  تنمية الإ  - توليد 

  .أهداف المؤسسة تقع تحت عملية التقييم

إذ يعتبر هذا الهدف من أقوى المبررات في مختلف    ،داء للعامس معلومات حول أدائ يمثس قياس الْ  -

 .(2019)يافتي،  أنظمة التقييم المؤسسي

  .م بمقارنة توقعاتهم وتوقعات المؤسسة حول أدائهمالموظفين بتغذية عكسية حول أدائهتزويد   -

 .توفير الطرق والوسائس والبدائس المناسبة لتطوير سلوك الموظفين وتحسين البيئة الوظيفية  -

 الدراسات السابقة  : المبحث الثالث

 تمهيد  2.3.1

موضوعي   دراسة  والْجنبية  العر ية  الدراسات  من  العديد  أداء  تناولت  على  الوظيفي  الاحتراق  أثر 

ذلك تم    ولإجراءن جوانب وزوايا متعددة.  م  ،بولاية إبراء  )دراسة حالة مديرية التر ية والتعليم  الموظفين

نجليزية  لإ ية والدراسات السابقة باللغة الى قسمين دراسات عر إهذه الدراسات المتعلقة بالموضوع  تقسيم  

 يلي:  لى الْقدم كماإلسس التاريخي للدراسة من الْحدث وفق التس

 ولًا: الدراسات العربية أ 2.3.2

( بعنوان: جودة الحياة الوظيفية وأثرها في الحد من ظاهرة الاحتراق 2023دراسة العزيزي وغيلان )  .1

  على جامعة آزال للتنمية البشرية(الوظيفي )دراسة حالة 

الذي يمكن أن تحدث    الوظيفية ومعرفة الْثر  الحياة  التعرف على واقع جودة  إلى  الدراسة  هدفت هذه 

تم   حيث  البشرية،  للتنمية  آزال  بجامعة  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  من  الحد  في  الوظيفية  الحياة  جودة 
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لْداء  المدعمة  والمعنوية  المادية  البيئة  وكذلك  التنظيمية  البيئة  في  الحياة  جودة  أبعاد  إلى  التطرق 

(  70( موظفا ، تم اختيار )85العاملين، واتبع البحث المنهج الوصفي التحليلي، و لغ مجتمع البحث )

البيانات،   لجمع  رئيسية  أداة  الاستبانة  استخدام  تم  كما  البسيطة،  العشوائية  العينة  باستخدام  موظف 

 ( استبانة. وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:  62و لغت الاستبانات الصالحة للتحليس )

وجود انخفاض كبير في مستوى توافر جودة الحياة الوظيفية بالجامعة حيث بلغ المتوسط النسبي لجودة 

إجمالي بشكس  الوظيفية  والمعنوية %39.3الحياة  المادية  العمس  لبيئة  النسبي  المتوسط  بلغ  حيث   ،

ضعيفين نسبيا     نحيث ي عدا%  42.8، و لغ المتوسط النسبي لبيئة العمس التنظيمية والوظيفية  35.8%

إلى مزيد من المراجعة والتقييم، كما توصلت النتائج إلى أن هناك نسبة مرتفعة في مستوى    نويحتاجا

وتوصس    %،66للاحتراق الوظيفي إجمالا      الاحتراق الوظيفي لدى العاملين حيث بلغ المتوسط النسبي

وأثر  علاقة  هناك  أن  إلى  من    ا  سلبي  ا  البحث  الحد  في  بأبعادها  والممثلة  والمعنوية  المادية  العمس  لبيئة 

ظاهرة الاحتراق الوظيفي حيث تبين أن بعدي العلاقات الاجتماعية و يئة العمس الصحية والآمنة من  

البيئية  "الظروف  المتغيرات  باقي  وأن  الوظيفي،  الاحتراق  في  سلبيا   تأثيرا   تؤثر  التي  المتغيرات  أكثر 

. المادية المدعمة لْداء العاملين، العدالة في نظام الْجور والمرتبات"، لها تأثير سلبي ولكن بصورة أقس

لبيئة العمس التنظيمية والوظيفية والممثلة بأبعادها في الحد من    ا  أيض  ا  سلبي  ا  وتبين أن هناك علاقة وأثر 

وخلصت الدراسة إلى أن تحسين جودة الحياة الوظيفية، والحد من الاحتراق    .ظاهرة الاحتراق الوظيفي

 الوظيفي لدى العاملين يتطلب تبنى الإدارة العليا لمفهوم جودة الحياة الوظيفية بأبعادها المختلفة.

مسعود) .2 بن  لدى   م(2022دراسة  التنظيمي  الولاء  في  وتأثيرها  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  بعنوان: 

  طقم الطبية والطبية المساعدة للعاملين بالمركز الطبي في قطاع الصحة زليتنلأا
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البحث    هدف الو إهذا  الاحتراق  ظاهرة  تأثير  في  التعرف  ا لى  لدى  التنظيمي  الولاء  على  طقم  لْظيفي 

الطبية والطبية المساعدة للعاملين بمركز العزل بالمركز الطبي زليتن، والتعرف على مستويات التأثير  

فروق  وجود  مدى  تحديد  وكذلك  وموظفين،  فنين  من  العزل  لجنة  والعاملين ضمن  الطبية  الاطقم  بين 

ا اتجاهات  في  إحصائية  دلالة  الْكسجينلْذات  وعاملي  الفنين  والعاملين  الطبية  تعزى  طقم  لى  إ، 

واستخدم   الخبرة(.  ومستوى  التعليمي،  والمستوى  )العمر،  في  المتمثلة  والوظيفية  الديمغرافية  المتغيرات 

لجمع المعلومات، وقد توصس الباحث المنهج الوصفي التحليلي، كما استخدم صحيفة الاستبيان كأداة  

المشكلة،إالبحث   اللجنة  منتسبي  معظم  في  موجودة  الاحتراق  ظاهرة  أن  متعددة    لى  مستويات  ولها 

القوي(إمن)الضعيف   إلى  المتوسط  توصس    لى  الباحث     لي إوما  مسببات أ تفسير  لها  الظاهرة  هذه  ن 

ا  العمسلْأخرى غير  أداء  الناتج عن  ا  ،ارهاق  الطبية يعملون بكس  لْوأن معظم  كفاءة ومقدرة ولم  طقم 

جراء   من  الإتتأثر  ارهاق  في  واضحا   التأثير  كان  بس  اللوجستيةلْعمس  في   سباب  الحاد  والقصور 

 دارية والمادية من الوزارة المسؤولة في هذا الصدد. لإالامكانيات ا

 "أثر الاحتراق الوظيفي على أداء العاملين" :بعنوان م(2021دراسة بن زهرة وبوخلوة ) .3

سقاطها ميدانيا  على مؤسسة  إق الوظيفي في أداء العاملين وتم  هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير الاحترا

الْسمنت عين التوتة الوحدة التجارية، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وتمت الاستعانة  

   .لدراسةبالملاحظة ووثائق الشركة والاستبانة كأدوات ل

كانت أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة وجود .  (spssv20)تمت معالجة البيانات بواسطة برنامج  

العينة، ووجود علاقة عكسية بين الاحتراق   أفراد  الوظيفي لدى مجمس  درجات منخفضة من الاحتراق 

المحافظة على   التوصيات قصد  بعدد من  الدراسة  العاملين، وقد توجت  الثلاثة وأداء  بأبعاده  الوظيفي 

 الدرجات المنخفضة للاحتراق الوظيفي إن أمكن ذلك للحفاظ على المستويات العالية لْداء العاملين. 



29 
 

4.  ( ظافر  بن  ظاهرة    م(2021دراسة  وراء  تقف  التي  الْسباب  أهم  تحديد  إلى  البحث  الاحتراق  هدف 

عتمد البحث على المنهج الوصفي الاستنتاجي، وتم استخدام الاستبانات في ا الوظيفي لدي العاملين،  

  .الانحدار وتحليس التباين الْحاديتجميع، و استخدام تحليس الارتباط وتحليس 

على   إيجابيا   معنويا   تأثيرا   الزائد  الدور  ولعبء  الدور  لغموض  أن  إلى  البيانات  تحليس  نتائج  توصلت 

بتدني   والشعور  الآخرين،  مع  التعامس  وسوء  العاطفي،  )الإنهاك  الثلاث  بأبعاده  الوظيفي  الاحتراق 

و  عد  العاطفي،  الإنهاك  ب عد  من  كس  على  إيجابيا   معنويا   تأثيرا   ل   فكان  الدور  صراع  أما  الإنجاز(. 

الشعور بتدني الإنجاز، ولم يثبت وجود تأثير معنوي ل  على ب عد سوء التعامس مع الآخرين. كما أثبت  

الاحتراق   حول  البحث  عينة  آراء  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  أن   البيانات  تحليس  نتائج 

تعز  عسير  منطقة  بإمارة  العاملين  لدى  )الوظيفي  والوظيفية  الشخصية  للمتغيرات  النوع، ى  العمر، 

المستوى التعليمي، الخبرة( وتلخصت توصيات البحث في أن  يجب على المسئولين عن إدارة الموارد 

للسلطة  الواضح  بالتحديد  بالإمارة  للعاملين  الوظيفي  التوصيف  في  الدقة  مراعاة  الإمارة  في  البشرية 

الشعور   على  أثر  من  ل   لما  لديهم  الدور  غموض  من  للتقليس  الْمر  ووحدة  والواجبات  والمسئولية 

 بالاحتراق الوظيفي. 

  ، الصراع التنظيمي والاحتراق الوظيفي للعاملين في الفنادق المصرية   بعنوان:  م(2021دراسة غانم ) .5

الفنادق   إدارة  يجب على  لذلك  العكس،  أو  لنجاحها  الرئيسي  المحدد  الفنادق  في  البشري  العنصر  يعد 

وزيادة رضاهم   للعاملين،  الوظيفي  الاحتراق  تقليس  أجس  التنظيمي من  الصراع  إدارة  العمس على حسن 

ومشاركتهم في العمس، وما ينتج عن ذلك من زيادة في کم وجودة هذا العمس، لذلك استهدفت الدراسة 

لموظفيها،   الوظيفي  الاحتراق  ودرجة  المصرية  الفنادق  في  التنظيمي  الصراع  مستوى  على  التعرف 

للعام الوظيفي  بالاحتراق  التنظيمي  الصراع  تر ط  التي  العلاقة  طبيعة  وقد وتحديد  بينهم،  والتأثير  لين 
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( عدد  الدراسة  توزيع  16شملت  تم  حيث  والجيزة،  القاهرة  بمحافظتي  نجوم  الثلاث  فنادق  من  فندقا    )

أفراد   420 على  ا  استمارة  بقسم  )العاملين  الدراسة  عدد  لإعينة  استرجاع  وتم  الداخلي(،    376شراف 

بين الصراع   إلى وجود علاقة مباشرة وطردية وتأثير قوي  الدراسة  للتحليس، وتوصلت  استمارة صالحة 

وقد أوصت الدراسة   ية التي شملتها عينة الدراسةالتنظيمي والاحتراق الوظيفي للعاملين بالفنادق المصر 

بضرورة قيام إدارة الفندق بإعادة النظر بشكس مستمر في أنظمة الرواتب والحوافز، وتقييم الْداء على  

يتوافق مع   بما  الوظائف وإدراجها  المهام على الْفراد على أساس إعادة تصميم  فترات دورية، وتوزيع 

 مواصفات العمس والعاملين.

6. ( الجاف  دراسة "بعنوان:    م(2020دراسة  للعاملين  الوظيفي  الأداء  في  الوظيفي  الاحتراق  تأثير 

  "شركة توزيع المنتجات النفطية -استطلاعية في هيئة توزيع بغداد

تأثيره   للعاملين في هيأة توزيع بغداد ومدى  هدف البحث إلى التعرف على مستوى الاحتراق الوظيفي 

( عاملا  تم اختيارهم باستخدام أسلوب المعاينة  108على أداءهم الوظيفي، تكونت عينة البحث من )

  . بحث وتم التأكد من صدقها وثباتهاالعشوائية الطبقية، واستخدمت الاستبانة كأداة لل

 ا:  هتوصس البحث إلى العديد من الاستنتاجات في ضوء نتائج البحث، أهم

العاملين في هيئة توزيع بغداد من مستوى ضعيف من الاحتراق الوظيفي مقابس ارتفاع أدائهم   معاناة 

الوظيفي  والْداء  الوظيفي  الاحتراق  بين  ما  وتأثير  ارتباط  النتائج وجود علاقة  أظهرت  كما  الوظيفي، 

بغداد  توزيع  هيأة  إدارة  اهتمام  ضرورة  منها:  التوصيات  من  مجموعة  إلى  البحث  وخل ص  للعاملين، 

على   سلبية  وتأثيرات  نتائج  من  ل   لما  الوظيفي  الاحتراق  والبدنية  بموضوع  النفسية  العاملين  صحة 
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أدا تراجع  عن  ؤ و التالي  للكشف  مستمر  وتقييم  دورية  بمراجعة  القيام  خلال  من  وذلك  الوظيفي،  هم 

 مستوى الاحتراق الوظيفي للعاملين، واتخاذ التدابير اللازمة للحد من انتشاره. 

7.  ( عريمة  بن  دراسة  "بعنوان:    م(2020دراسة  للعاملين  الإبداعي  الأداء  على  الوظيفي  الاحتراق  أثر 

   "محمدــ  العمومية الاستشفائية في المؤسسةميدانية 

هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير الاحتراق الوظيفي على الْداء الإبداعي للعاملين )الْطباء( في المؤسسة 

بالإضافة   الاستشفائية،  المنهج  إالعمومية  على  الدراسة  اعتمدت  المتغيرين،  بين  العلاقة  دراسة  لى 

وا الاستبانة  من  كس  واستخدمت  المعلومات،  الوصفي  لجمع  كأدوات  تم  إلمقابلة  مع  إذ  مقابلات  جراء 

عينة عشوائية من العاملين )الْطباء( حول مستوى الاحتراق الوظيفي، وقد تم تحليس النتائج بالاعتماد 

 باستخدام مجموعة من الْدوات والْساليب الإحصائية. " spss"على برنامج 

تمثلت نتائج الدراسة في وجود مستوى متوسط من مفهوم الاحتراق الوظيفي في العينة المدروسة، في 

العينة، هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين   حين وجود مستوى مرتفع من الْداء الإبداعي في ذات 

عند -0.003)الْطباء(، حيث كان معامس الارتباط الكلي    الاحتراق الوظيفي والْداء الإبداعي للعاملين

دلالة   بين    0.986مستوى  جدا   ضعيفة  عكسية  خطية  علاقة  وجود  يعني  المستقس  والذي  المتغير 

فراد العينة تعزى للمتغيرات الشخصية  أوق ذات دلالة إحصائية في إجابات  لا توجد فر   .والمتغير التابع

 عندهم. 

وتغريد   دراسة: .8 الملك  :  2020  ، )عبد  بعنوان  الوظيفي:  "م(  الاحتراق  الوظيفية على  الحياة  أثر جودة 

 الرياض" دراسة ميدانية على عينة من الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة
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الوظيفي   الاحتَّراق  على  الوظيفية  الحياة  تأثيَّر جودة  على  أساسية  بدرجة  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت 

( حجمها  بلغ  عينة  بمنطقة  390لدى  للتعليم  العامة  الإدارة  في  الإداريات  الموظفات  من  مفردة   )

الرياض، بالإضافة إلى التعرف على مدى وجود فروق جوهرية في استجابات أفراد العينة نحو کس من:  

تعزى للمتغيَّرات الشخصية والوظيفية. وقد   -متغيَّر جودة الحياة الوظيفية، ومتغيَّر الاحتَّراق الوظيفي

توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج منها: توافر مستوى متوسط من جودة الحياة الوظيفية في الإدارة  

العامة للتعليم محس الدراسة، کما لم تکشف الدراسة بشکس عام عن وجود حالة من الاحتَّراق الوظيفي،  

فيما عدا مستوى متوسط من الإنهاک العاطفي أفادت عينة الدراسة بوجوده. علاوة على ذلک کشفت 

الوظيفي؛ حيث   الاحتَّراق  الوظيفية على  الحياة  لمتغيَّر جودة  نسبَّي  تأثيَّر جوهري  الدراسة عن وجود 

حوالي   )ظروف   %(35)يفسر  الثلاثة  أبعاده  و خاصة  الوظيفي،  الاحتَّراق  مستوى  في  التغيَّر  من 

دلالة   ذات  فروق  وجود  اتضَّح  کذلک  العمس(.  في  والرفاهية  والمنَّزل،  العمس  بيَّن  والتوازن  العمس، 

تبع ا لمتغيَّر )المؤهس العلمي( وکان  إحصائية في استجابات عينة الدراسة نحو جودة الحياة الوظيفية 

لصالح الموظفات اللاتَّي مؤهلهن )ثانوي فأقس(، وکذلک متغيَّر )المرتبة الوظيفية( وکان لصالح من  

الاحتَّراق   نحو  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  يتضَّح  لم  بينما  فأقس(،  )الخامسة  المرتبة  في  هن 

 الوظيفي تعزى للمتغيَّرات الشخصية والوظيفية لْفراد عينة الدراسة.

 جنبية  لأالدراسات ا ثانياً: 2.3.3

رهاق واليقظة والرضا الوظيفي  لإالعلاقة ضغوط العمس وا"بعنوان  Choi & Koh (2015)دراسة:  .1

 "للممرضات العاملات بالعيادات الكورية

Relation of job stress burnout, mindfulness and job satisfaction of clinical nurses   
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ا إلى  الدراسة  بكس هدفت هذه  الشعور  إمكانية وجود فروق في مستوى  العمس   لتعرف على  من ضغط 

أ اثناء  اليقظة  ومستوى  الوظيفي،  العاملات والاحتراق  الممرضات  من  مجموعة  لدى  العمس  في    داء 

تبعا   وذلك   ، الكورية  ه  العيادات  الممرضات لعمر  الذي  ؤلاء  الحالي  والمنصب   ، تعليمهن  ومستوى   ،

الدراسة   هدفت  كما   ، فيها  يعملن  التي  والوحدات   ، أيشغلن   على  التعرف  شعور  إلى  مستوى  ثر 

العمسالمم ضغط  من  بكس  المبحوثات  والاحتر رضات  أ،  أثناء  اليقظة  ومستوى  الوظيفي  العمس  اق  داء 

( من  مكونة  عينة  على  الدراسة  واعتمدت  الوظيفي،  أ330على رضاهن  إلى  وخلصت  ممرضة،  ن  ( 

الاحتراق الوظيفي تعزى  هناك فروق بين الممرضات المبحوثات فيما يتعلق بشعورهن بضغط العمس و 

التعليم ، والمنصب الحالي، والوحدات التي يعملن بها،  إلى العمس ونوع المهن الطبية التي  ،  ومستوى 

الدراس أظهرت  كما  اليقظة  نأ  ةيمارسنها،  لمستوى  إيجابيا   أثرا   الممرضات التي    هناك  بها  يتمتع 

أ ووجود  الوظيفي،  رضاهن  في  العمس  أثناء  لشعورالمبحوثات  سلبي  ب  ثر  العمس  الممرضات  ضغط 

   .والاحتراق الوظيفي

تاثير تصميم الوظيفة على مستوى الدهون في البلازما، "  بعنوان:  Samani & Ahmadi(2014)دراسة:   .2

و والاكتئا الوظيفي،  والانهاك  الموظفين  إب  العمس  رهاق  في في  ل  للعما  وعبء  الغاز  توزيع  شركة 

 محافظة اصفهان 

Job Design impact on plasma lipid level,depression,job burnout,employee, fatique and 

workload in workers from Isfahan province gas distribution company 

لإحباط  ثر تصميم العمس على نسبة الدهون التي يحتوي عليها الدم واهدفت الدراسة إلى التعرف على أ

العوالإ لدى  الوظيفي  والاحتراق  إجهاد  إقليم  في  البترول  توزيع  في شركة  ا املين  وقد  صفهان  لإيراني، 

)أ من  مكونة  عينة  على  الدراسة  ا  فردا ،   (128جريت  تقسيم  تم  يتعلق  لْحيث  فيما  المبحوثين  فراد 
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با والإ بشعورهم  و لإحباط   الوظيفي،  الإجهاد  الزائد   وعبءرهاق  أالعمس  كما  ارت،  الدراسة  فاع ظهرت 

 فراد المبحوثين الذين يعملون في وظائف غير مصممة بشكس جيد. مستوى الدهون في الدم لدى الْ

الوساطة في رهاق: دور تأثير خصائص الوظيفة على الإ"بعنوان:  Ozba & Ceyhun (2014)دراسة  .3

 ".حتراق الوظيفيللاسرة ودور الوسيط الصراع بين العمس والْ

The impact of job characteristics on burnout: The mediating role of work family 

conflict and the moderating role of job satisfaction 

بعاده المتمثلة في )تنوع  بأ   ط بين كس من تصميم العمسلى قياس العلاقة التي تر سة إهدفت هذه الدرا

وأهمية المهمة، والاستقلالية، والتغذية العكسية( بالاحتراق الوظيفي، كما هدفت إلى قياس أثر   المهارة

الوظيفي الرضا  من  في  كس  ووسيط  معدل  كمتغيرين  والوظيفية  العائلية  الفرد  التزامات  بين  والصراع   ،

  ن تصميم العمس والاحتراق الوظيفي. العلاقة التي تر ط بي 

اللا البيانات  استبانة وزعت على عينة مكونة من  تم جمع  للدراسة من خلال  في    عاملا    (161)زمة 

 ركة تعمس في مختلف المدن التركية.  ن شوثلاثي ثمانٍ 

العلاقة التي تر ط    د العائلية والوظيفية يتوسط جزئيا  ن الصراع بين التزامات الفر توصلت الدراسة إلى أ

الوظي المختلفة والاحتراق  بإبعاده  العمس  بين كس من تصميم  المبحوثةبين  الشركات  للعاملين في  ، في 

ال للعلاقة  الوظيفي  للرضا  معدل  دور  هناك  كان  بأوأن   العمس  تصميم  من  كس  بين  تر ط  بعاده  تي 

وا الْالمختلفة  لدى  ضعيفة  كانت  العلاقة  هذه  أن  ظهر  بحيث  الوظيفي  يتمتعون  لاحتراق  الذين  فراد 

 من الرضا.  بمستوى عالٍ 

أ ال"بعنوان :    Parasha (2012)دراسة   .4 التحويلية والمعاملات حول  الموظف والعاملين و قيادة  دور  داء 

 " الرضا الوظيفي دراسة مدرسة خاصة )معلم( في باكستانفي  ةطالوسا



35 
 

Impact of Leadership Style (Transformational & Transactional Leadership)on 

Employee job Performance &Mediating Role of satisfaction:Study of Private School 

(Educator)in Pakistan” 

، عاملينلى تحديد أثر كس من نمط القيادة التحويلية ، والقيادة الإجرائية على أداء الهدفت هذه الدراسة إ

أو  من  النمطين  كلا  يترك   الذي  الْثر  في  الوظيفي  للرضا  دور  هناك  أ  نماط هس  على  داء  القيادة 

ليها الدراسة تم توزيع استبانة على العاملين في ست  لحصول على البيانات التي احتاجت إالعاملين. ول

روالبنديمدا منطقتي  في  تعمس  خاصة  و رس  باكستان،  دولة  في  أباد  و إسلام  التي  ،  النتائج  من  كان 

 ليها هذه الدراسة ما يلي: توصلت إ

القادة في المدارس المبحوثة على  جرائية التي يمارسها  وي لكس من القيادة التحويلية والإثر معنهناك أ

د أ فيها، وهناك  العاملين  للعاملين في الْداء  الوظيفي  للرضا  الور  التحويلية على  ثر  القيادة  تترك   ذي 

  .داء العاملينأ

كا  هوية"  :بعنوان  Adebayo& Ezeanya  (2011)  دراسة .5 العمس  في  والاستقلالية  رتباطات  المهمة 

 . "رهاق بين الممرضات في المؤسسات الصحية في مدينة جوس النيجيريةلإا

Task Identity and job autonomy as correlates of burnout among nurses in Jos 

لى فحص العلاقة التي تر ط بين كس من هوية المهمة والاستقلالية في العمس والاحتراق  هدفت الدراسة إ

الصحية في مدينة جوس  النيجيرية، حيث    الوظيفي للمرضات العاملات في مجموعة من المؤسسات 

ن هناك علاقة عكسية دالة ممرضة، وخلصت الدراسة إلى أ  (79)جريت دراسة على عينة مكونة من  أ

إحصائيا بين كس من هوية المهمة والاستقلالية في العمس وشعور الممرضات العاملات في المؤسسات 

 المبحوثة بالاحتراق الوظيفي.

 



36 
 

 

 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة ثالثاً:

لدراسات  السابقة والتي تناولت كلا  من الاحتراق الوظيفي، والْداء فقد تبين  في ضوء مراجعة الباحث ل

 :تتمثس في الآتي دراسات السابقة في عدة جوانب، و ن الدراسة الحالية قد تميزت عن الأ

تناولها    فجميع الدراسات السابقة التي تم  ،داءالمباشر للاحتراق الوظيفي على الْثر  محاولتها قياس الْ  .1

 العاملين. داء لم يلحظ الباحث محاولة أي منها بفحص أثر الاحتراق الوظيفي على أ

، والإقليمية  جريت في البيئة المحليةالحالية وحسب علم الباحث من أوائس الدراسات التي أتعتبر الدراسة   .2

تناولت الْ التي  المباوالعالمية  أثر  الوظيفي على مستوى  العاملين  شر للاحتراق  التر ية    فيداء  مديرية 

 بولاية إبراء سلطنة عمان.  والتعليم

 تي:لآ ا فيالدراسات السابقة  الاستفادة من2.3.4 

 . رسم خارطة الطريق من أجس الوصول إلى الهدف المنشود وهو إتمام الدراسةََََّّّّ  

 .حصائية، وطرق تحليس البيانات معرفة المنهجية المستخدمة والطريقة والْدوات والْساليب الإَََّّّ 

 كانت بمثابة مصدر ومرجع لكثير من المعلومات والتي من خلالها تم وضع الْدبيات النظرية َََّّّ 

 .الاستفادة من نتائج الدراسات السابقة ومناقشتها مع نتائج الدراسة الحاليةَََّّّ 

 

  اسات السابقة والدراسة الحالية: أوجه الشبه والاختلاف بين الدر 

 :الحالية ةدراسالو  الباحث  هاتناولفيما يلي سنعرض أوج  الشب  والاختلاف بين الدراسات السابقة التي 

 أوجه التشابه:   
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 :تتشاب  الدراسات السابقة مع دراستنا الحالية في

جمع   - في  الْداة  نفس  استخدام  على  السابقة  الدراسات  معظم  والبرنامج    لمعلومات ااتفقت  )الاستبيان( 

الم spss الإحصائي وهيوالنسب  المعلومات،  تحليس  في  في  نفسها  الْدوات   ئوية    هذه   المستخدمة 

 .ةدراسال

 

   الفصل الثالث 

 ةالدراس منهجية وإجراءات 

    :تمهيد  3.1

هذا الجزء من الدراسة بوصف وتحديد منهجية الدراسة المتبعة والتي يمكن بواسطتها  الباحث في  يقوم  

يتم تحديد مجتمع الدراسة المستهدف والعينة المختارة    إذ   ،تحقيق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها

جميع إجراءات الدراسة والطرق   وتوضيح  ،وخصائصها. كما يتم إعداد وتطوير أداة الدراسة واستقرارها

 المستخدمة.الإحصائية 

 الدراسة: منهجية  3.2

خلال جمعها وتنقيتها   البيانات من، الذي يقوم باستخدام  المنهج الوصفيحيث اعتمدت الدراسة على  

وتحليلها وإظهارها بطريقة مفهومة وذات مغزى، ويتم التعامس مع البيانات الإحصائية دون تعميم، ويتم  

واستخلاص   وتقدير  وتفسير  تحليس  ثم  ومن  البيانية،  والرسوم  الجداول  البيانات من خلال  هذه  عرض 

 النتائج من عينة الدراسة للوصول إلى قرارات مهمة حول المجتمع المستهدف. 
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 ديد وتح  ،ويعتمد هذا المنهج على تفسير الموقف أو المشكلة الحالية من خلال تحديد شروطها وظروفها

الدراسةلْا ومحاور  معبعاد  دقيق    ،  علمي  وصف  خلال  من  الْبعاد  هذه  تر ط  التي  العلاقات  تحديد 

 ومتكامس للمشكلة المطروحة والحقائق المتعلقة بها.  

ا هذا  يقتصر  بطرق  لْلا  وقياسها  المشكلة  هذه  تحليس  يشمس  بس  الظاهرة وحسب،  سلوب على وصف 

 وتقديم حلول ومقترحات لعلاجها.  علمية وتحديد نتائجها

 

 الدراسة: مجتمع وعينة  3.3

معرفة أثر الاحتراق الوظيفي على أداء إلى  هدف  يحيث    ،الموضوع وشموليت   لْهمية مجتمع الدراسة:

فالعاملين.   الدراسةإ وعلي   مجتمع  من   ن  في  فردا     ( 350)  مكون  مديرية  يتمثس  في  الموظفين  شريحة 

 التر ية والتعليم بولاية إبراء.

 . ا  موظف( 71)قوامها  عشوائيةتم اختيار عينة  الدراسة:عينة 

 الإجراءات البحثية في الدراسة:  3.4

 تم الاعتماد في الدراسة على الخطوات الإجرائية التالية: 

الوظيفي على  ب المرتبطة السابقة والبحوث  الدراسات  ومراجعة النظرية الدراسة إجراء.  1 أثر الاحتراق 

 أداء العاملين بمديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء. 

 .البحث  أدوات  بناء. 2

 .للمحكمين وإرسالها للاستبانة الظاهري  الصدق من التأكد . 3
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جوجس.  4 نماذج  تطبيق  بواسطة  الاستبانات  الا  (Google Forms)   إعداد  نشر  إلكترونيا ،   ستبانةثم 

للتأكد من الحصول على استجابات على    ؛والتأكد من وضع حقول إلزامية على جميع فقرات الاستبانة

 ها حوالي أر عة أسابيع. معلاستبانة وقد يستغرق توزيع الاستبانة وجاجميع فقرات 

ملف  .  5 على  تفريغها  قبس  الاستجابات  وإجراء    (Microsoft Excel)فحص  البيانات  تفريغ  ثم  ومن 

 .النتائج ومناقشتها واستخراج الدراسة، أسئلة عن للإجابة التحليلات الإحصائية المناسبة

للبيانات المستخلصة من أدوات   (SPSS)  التحليس الإحصائي باستخدام برنامج التحليس الإحصائي.  6

الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين في الدراسة التي سيتم تطبيقها على العينة الْساسية لتطبيق أثر  

إبراء بولاية  والتعليم  التر ية  السكومتيرية  مديرية  الخصائص  والتأكد من    للاستبانة  الثبات(   ـــ)الصدق  ، 

 أثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين في مديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء.لقياس مدى استخدام 

 سفرت عن  النتائج. أاستخلاص النتائج وتفسيرها وتقديم التوصيات في ضوء ما . 7

 أداة الدراسة:  3.5

بما يتناسب   ةانتبوهي أداة الدراسة، حيث تم تطوير الاس  ةانالاستب اعتمدت هذه الدراسة على استمارة  

  بالرجوع والاعتماد على مع نوع الدراسة وعنوانها، وتبلورت أهميتها من خلال الْبعاد العلمية لمتغيراتها  

 الكتب والمجلات والبحوث العلمية والرسائس المنشورة حول موضوع الدراسة. 

على مجموعة من المحكمين المختصين، وأجريت التعديلات والاقتراحات المطلو ة    ةتم عرض الاستبان 

 في ضوء آراء المحكمين. و ناء علي  تم تشكيس الاستبانة من الْجزاء التالية: 

الأول:   بََّّ  لْاالجزء  والمتمثلة  العينة  لْفراد  الديموغرافية  بالخصائص  المتعلقة  العمر،  سئلة  )الجنس، 

 (.  المؤهس العلمي، الدخس الشهري 
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 ويتكون من ثلاثة أبعاد: الاحتراق الوظيفي)المحور الْول( المستقس،  المتغيرالثاني: الجزء 

 البعد الأول: الإجهاد العاطفي. -

 البعد الثاني: تبلد المشاعر. -

 البعد الثالث: نقص الإنجاز.  -

 المتغير التابع المحور الثاني: أداء الموظفين وتتكون من ثلاثة أبعاد:  الثالث:الجزء 

 البعد الْول: الجهد في العمس. -

 البعد الثاني: القدرات الفردية. -

 البعد الثالث: إدراك الفرد.  -

الاستبانة، في  الخماسي(  )ليكرت  مقياس  على  الدراسة  من   اعتمدت  قيم   كانت  (  5ــ    1)  حيث 

 .وذلك لجميع عبارات محوري الدراسة (1) والموضحة في الجدول رقم 

 : مقياس ليكرت الخماسي التدريجي  (3.1)الجدول رقم 

 القيمة  الدرجة 

 1 موافق بشدة

 2 موافق 

 3 محايد 

 4 لا أوافق

 5 لا أوافق بشدة
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   :تمت معالجة مقياس ليكرت وحساب الوزن النسبي للمتوسطات من خلال المعادلة التالية

𝟎. 𝟖 =
𝟏 − 𝟓

𝟓
=

الحد  الْدنى  للبديس −  الحدالْعلى  للبديس
عدد  المستويات 

=  طول الفئة 

قس درجة في المقياس  أضافة طول الفئة إلى  إجابات تم  لإولحساب درجة الاستجابات حسب متوسط ا

 .2كما في الجدول رقم 

 

 

 . معالجة مقياس ليكرت الثلاثي (3.2)الجدول 

 درجة الموافقة  المتوسط الحسابي 

 ا  قليس جد  1-1.8

 قليس 1.81-2.6

 متوسط  2.61-3.4

 كثير  3.41-4.2

 ا  كثير جد  4.21-5

 الدراسة: صدق وثبات أداة  3.6

 الْداة  شكس أي أن .بالفعس قياس  تم ما  تقيس وكأنها  تبدو القياس أداة  أن ويعني  الظاهري: الصدق.  1

 .المقصود  المعنى مع  يتناسبان الفقرات  ومظهر
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 آرائهم عن للتعبير والكفاءة الخبرة  ذوي  الْكاديميين  المحكمين من إلى مجموعة الدراسة أداة  تقديم تم 

الفقرة حول  أو المحتوى.وتنوع   وشمولها الفقرات  عدد  حيث  من الدراسة أداة  وأهمية ، بالمحتوى  صلة 

أو  ب  الصياغة مستوى  العر ية  الحذف أاللغة  أو  بالتعديس  يتعلق  فيما  تراها مناسبة  ية ملاحظات أخرى 

المحكمين، مثس    حسب ماي وآراء  توصيات  التعديلات على ضوء  إجراء  تم  فقد  المحكم ضروريا ،  راه 

 توضيح شروط معينة، أو تعديس محتوى بعض الفقرات، لجعلها مناسبة أو دمج بعض الفقرات الْخرى.

البناء والاتساق  .  2 أهداف   وهو  الداخلي:صدق  تقيس مدى وصول  التي  الْداة  مقاييس صحة  أحد 

كس    في  من أجس تحديد قدرة كس منها  للمحور،وتبين درجة ملاءمة كس فقرة مع الدرجة الكلية    الْداة،

بينما ملائمة كس بعد من أبعاد الدراسة مع الدرجة   ،فقرة من فقرات الدراسة مع الدرجة الكلية لمحورها

 الكلية للمقياس. 

أداة  .  3 بمرور واستقرار ،عليهاالمتحصس   النتائج في الاتساق يعني  الثبات   الدراسة:ثبات   النتائج 

 مرة  الْفراد  من  نفس المجموعة على تطبيق  تم  إذا النتائج نفس المستمر الاختبار عن وينتج  الوقت،

 الاستبانة، عليها تشتمس التي المتغيرات  في قياس المستخدمة الْداة  ثبات  مدى من التأكد  تم ولقد  ،أخرى 

 كانت  إذا ا  إحصائي مقبولة النتيجة  تكون  حيث   (Chroanbach’s Alpha)   قيمت  احتساب  خلال من

 اقتر ت القيمة من الواحد الصحيح دل هذا على ثبات أعلى للدراسة.  وكلما (0.70)من  أكبر قيمت 

بالنسبة لْبعاد الدراسة   0.751  -  0.756تراوحت بين    "الفا كرونباخ"يظهر الجدول أدناه أن قيمة  

المعامس   قيمة  كانت  الكلي  الدراسة  0.840وللمؤشر  نتائج  وصف  يمكن  لذا  البيانات   بالثبات..  وأن 

 عالية. المتحصس عليها من خلال هذه الدراسة مناسبة لقياس المتغيرات وتخضع لدرجة اعتمادية 

 لقياس الثبات والصدق  (Cronbach’s Alpha) خنبارو معامس ألفا ك (3.3)الجدول 
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 معامل الثبات  عدد العبارات  المتغيرات

 0.756 15 المحور الأول 

 0.751 15 المحور الثاني

 0.840 30 الدرجات الكلية لمقياس الدراسة

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  3.7

الإحصائية للعلوم الاجتماعية    برنامج الحزمللإجابة عن تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتها تم استخدام  

SPSS    الْساليب استخدام  خلال  من  الفرضيات  واختبار  والاستدلالي  الوصفي  التحليس  إجراء  في 

 الإحصائية التالية: 

 : وذلك لعرض خصائص أفراد العينة ووصف إجاباتهم، من خلال استخدام ما يلي:الإحصاء الوصفي .1

المئويةَّ   والنسب  العينة  التكرارات  أفراد  لخصائص  النسبية  التكرارية  التوزيعات  لقياس  استخدامها  تم   :

 وإجاباتهم على عبارات الاستبانة. 

: تم استخدام  كأبرز مقاييس النزعة المركزية لقياس متوسط إجابات أفراد العينة على  الوسط الحسابيَّ  

 أسئلة الاستبانة. 

: تم استخدام  كأحد مقاييس التشتت لقياس الانحراف في إجابات أفراد العينة عن  الانحراف المعياري َّ  

 وسطها الحسابي. 

وذلك لتتمكن    (SPSS) الاجتماعية    : تم الاعتماد على البرنامج الإحصائي للعلومالإحصاء الاستدلالي .2

 من تطبيق الْساليب والمؤشرات الإحصائية التالية: 
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 لاختبار ثبات أداة الدراسة. (Chroanbach's Alpha) معامل الاتساقََََّّّّ  

وذلك لاختبار الفروق بين متوسطات الفئات    :(Independent Sample T-test)للعينات    Tاختبار    َََّّّ  

 للمتغيرات الفئوية )فئتين( والعائدة للاستجابات حول بعدي الدراسة.

الخطي    َََّّّ الانحدار  المتغير    (Linear Regression)اختبار  في  المستقس  المتغير  أثر  لاختبار  وذلك 

 . التابع

 اختبار تحليل التباين الأحادي لدراسة الفروق بين محاور الدراسة مع المتغيرات الديموغرافية. َََّّّ 

 استخدام معامل الارتباط لإثبات الفرضيات. ــ 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع 

 نتائج الدراسة ومناقشتها 

 مقدمة 

 الفرضيات،  واختبار سة،راالد  أسئلة عن الإجابة خلال من سةراالد  نتائجالرابع   الفصس هذا يتضمن

الموظفين "عن الكشف و هدف أداء  على  الوظيفي  الاحتراق  والتعليم   أثر  التر ية  مديرية  حالة    )دراسة 
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 تهمرامتغي  باختلاف  ر عةالا رات المتغي حول المبحوثين استجابات  بين الفروق  عن ،والكشف (بولاية إبراء

 .الشخصية

 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة:  4.1

الشهري(  إلى أهم المتغيرات الديموغرافية )  اهأدنيشير الجدول   العلمي، الدخس  الجنس، العمر، المؤهس 

   .بأفراد العينة الدراسة وتكرارات كس متغير والنسب المئوية المتعلقة

 الجنس( 1)

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير الجنس4.1جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  النوع 

 % 81.7 58 ذكر

 % 18.3 13 أنثى

 % 100 71 المجموع

 

   م2023من بيانات الدراسة الميدانية،  SPSS المصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج

 

 لأفراد العينة حسب متغير الجنسبياني ( يوضح التوزيع ال4.1الشكل رقم )
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 م Excel ،2023المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية باستخدام برنامج  

وهي أعلى فئة شملتهم   %81.7يوضح الجدول والشكس أعلاه، أن معظم أفراد العينة هم ذكور بنسبة  

 %.18.3 فكانت نسبتهن ، أما الإناث الدراسة

 العمر( 2)

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير العمر 4.2جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  العمر

 % 5.6 4 سنة  29إلى  18من 

 % 54.9 39 سنة  39إلى  30

 % 32.4 23 سنة  49إلى  40من 

 % 7 5 سنة فأكثر  50

 % 100 71 المجموع

 

 م 2023من بيانات الدراسة الميدانية،  SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 

 لأفراد العينة حسب متغير العمر  البياني( يوضح التوزيع 4.2الشكل رقم )

81.70%

18.30%

ذكر أنثى
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 م Excel ،2023المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية باستخدام برنامج  

سنة بنسبة    39إلى    30بين  تتراوح أعمارهم ما    س أعلاه، أن معظم أفراد العينةيوضح الجدول والشك

،  %7سنة فأكثر بنسبة    50أما    %،32.4سنة بنسبة    49إلى    40، يليهم الفئة العمرية من  54.9%

 %.5.6سنة بنسبة  29إلى  18بينما 

 المؤهل العلمي ( 3)

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي 4.3جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  المؤهل العلمي 

 % 15.5 11 دبلوم التعليم العام 

 % 26.8 19 دبلوم عالي

 % 39.4 28 بكالوريوس

 % 18.3 13 دراسات عليا 

 % 100 71 المجموع

 م 2023من بيانات الدراسة الميدانية،  SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 

5.60%

54.90%

32.40%
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0.00%
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50.00%

60.00%

1

سنة29إلى 18من  سنة39إلى 30 سنة49إلى 40من  سنة فأكثر50



48 
 

 لأفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي  بياني( يوضح التوزيع ال4.3الشكل رقم )

 
 م Excel ،2023المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية باستخدام برنامج  

بنسبة   البكالوريوس  حملة  هم  العينة  أفراد  معظم  أن  أعلاه،  والشكس  الجدول  يليهم  39.4يوضح   ،%

%، بينما دبلوم التعليم العام بنسبة 18.3عليا بنسبة  الدراسات  ال%، أما  26.8الدبلوم العالي بنسبة  

15.5 .% 

 الدخل الشهري: ( 4)

 دخل الشهري:( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير ال4.4جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  الدخل الشهري 

 % 1.4 1 ريال عماني فأقل  350

 % 4.2 3 ريال عماني فأقل  500

 % 32.4 23 ريال عماني فأقل  700

 % 62 44 ريال عماني فأكثر  1000

 % 100 71 المجموع

15.50%

26.80%

39.40%

18.30%

0.00%

10.00%
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دبلوم التعليم العام دبلوم عالي بكالوريوس دراسات عليا
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 . م2023من بيانات الدراسة الميدانية،   SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 

 

 

    الوظيفةلأفراد العينة حسب متغير  البياني( يوضح التوزيع 4.4الشكل رقم )

 
 . مExcel ،2023المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية باستخدام برنامج  

العينة   أفراد  غالبية  أن  أعلاه،  والشكس  الجدول  بنسبة  يوضح  أقسام  رؤساء  مدير  %،  31.7هم  أما 

 %. 18.3بينما مساعد مدير  %،25فأعلى، وموظف بنسبة  

 وصف نتائج الدراسة:  4.2

النتائج تمت تجزئة الموضوع إلى   المتغير المستقس    الْول على، حيث اشتمس المحور  محورينلدراسة 

 :  ثلاثة أبعاد ( على الاحتراق الوظيفي)

 جهاد العاطفي.لإا: البعد الأولَََّّّ 

 تبلد المشاعر.: البعد الثانيََََّّّّ  

1.40% 4.20%

32.40%

62%

0.00%
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50 
 

  : نقص الإنجاز.البعد الثالثَََّّّ 

 وتتكون من ثلاثة أبعاد: المحور الثاني: أداء الموظفين:واشتمس 

 البعد الْول: الجهد في العمس.َََّّّ 

 البعد الثاني: القدرات الفردية.َََّّّ 

 البعد الثالث: إدراك الفرد. َََّّّ 

 

 

 الأول: الاحتراق الوظيفي: لمحور ا1/

 جهاد العاطفي:لإاالبعد الأول: 

 

 الرقم

 

 الفقرات 

الوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

 المستوى  الترتيب 

 متوسط  4 1.113 2.62 ا  شعر بأنني استنزفت عاطفي أ 1

  لي   يسبب   اليوم  طوال  الناس  مع  التعامس 2

 التوتر 

 متوسط  1 1.140 3.24

  يشكس  مباشر  بشكس   الناس   مع   التعامس 3

 علي   ا  كبير  ا  ضغط

 متوسط  2 1.166 3.20

  الصباح   في  أصحو  حينما   بالإرهاق  شعرأ 4

 آخر  عمس يوم لمواجهة

 متوسط  3 1.211 2.93
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  نهاية   في  طاقتي  كامس  باستنفاد   شعرأ 5

 عملي  في أقضي  الذي اليوم

 قليس 5 1.080 2.52

 متوسط   2.90 العامالمتوسط  

 

النتائج أن المتوسط الحسابي لهذا البعد كان   جهاد العاطفي  لإاوهذا ما يشير إلى أن    2.90أظهرت 

تنص على " التعامس  التي   (2)من ناحية أخرى أظهر الجدول أعلاه، أن الفقرة  متوسطة.    ت الموافقةكان

الترتيب الْول بمتوسط حسابي     ،"الناس طوال اليوم يسبب لي التوترمع   وانحراف    3.24قد احتلت 

" على هذه الفقرة من وجهة نظر المبحوثين  متوسطةوهي تشير إلى مستوى موافقة "    1.140معياري  

والتي    (5)  حصلت الفقرة.  من ناحية أخرى،  التعامس طوال اليوم يؤدي إلى التوتر  مما يدل على أن

شعر باستنفاد كامس طاقتي في نهاية اليوم الذي أقضي  في عملي" على أقس متوسط  أ  "  نيعلى أن  تنص 

مما يشير إلى درجة موافقة "قليس" بالنسبة لهذه الفقرة من وجهة نظر   1.080و انحراف معياري  2.52

ويحتاج المبحوثين،   للموظفين  بالنسبة  الطاقة  استنفاد  إلى  يؤدي  اليوم  نهاية  في  العمس  أن  يدل    وهذا 

 إلى راحة. الموظف

 تبلد المشاعرالبعد الثاني: 

الوسط  الفقرات  الرقم

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

 المستوى  الترتيب 

  منذ   الناس   على  ا  قاسي  ا  شخص   أصبحت  1

 العمس هذا بدأت أن 

 كثير  2 1.089 3.61
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 العمس  هذا لي يسبب  أن في بالقلق أشعر 2

 مشاعري  في وتبلدا   قساوة

 متوسط  4 1.216 3.25

 يحدث   بمااهتم    لا  الواقع  في  ننيإ 3

 للآخرين 

 كثير  3 1.075 3.61

  على   يلومونني  المراجعين  أن  شعرأ 4

 منها   يعانأ  التي المشاكس بعض 

 متوسط  5 1.101 2.96

 فئات   بعض   أعامس  بأنني  أشعر 5

 فيها  حياة لا جمادات  وكأنهم المراجعين

 كثير  1 1.204 3.68

 كثير    3.42 المتوسط العام 

 

ت  كان  تبلد المشاعروهذا ما يشير إلى أن    3.42أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لهذا البعد كان  

( التي تنص على " أشعر بأنني 5). من ناحية أخرى أظهر الجدول أعلاه، أن الفقرة  ا  كثير علي   الموافقة  

احتلت الترتيب الْول بمتوسط حسابي    " قد أعامس بعض فئات المراجعين وكأنهم جمادات لا حياة فيها

معياري    3.68 "    1.204وانحراف  موافقة  مستوى  إلى  تشير  وجهة  كثيروهي  الفقرة من  هذه  " على 

وهذا   م،التعامس مع بعض أفراد العينة كأنهم جمادات لا حياة فيه مما يدل على أن    ،نظر المبحوثين

شعر أن المراجعين  أ "  على  والتي تنص    (4)  حصلت الفقرةمن ناحية أخرى،     يدل على تبلد المشاعر.

  1.101و انحراف معياري    2.96على أقس متوسط    .منها "  يعان أ مونني على بعض المشاكس التي  يلو 
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أن المراجعين دائما     بالنسبة لهذه الفقرة من وجهة نظر المبحوثين  متوسط"مما يشير إلى درجة موافقة "

 يلومون  على بعض المشاكس التي يعاني منها. 

 الثالث: نقص الإنجاز: البعد 

الوسط  الفقرات  الرقم

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

 المستوى  الترتيب 

 قليس 2 0.995 2.20 عملي   في والحيوية بالنشاط أشعر 1

  الآخرين   حياة  في  إيجابي  بتأثير  أشعر 2

 عملي  خلال من

 قليس 5 0.870 1.99

  المناسب   الجو  تهيئة  و سهولة  أستطيع 3

 وج   أكمس على عملي لْداء

 قليس 1 1.041 2.21

  العمس   مشكلات   مع  أتعامس  عملي  أثناء 4

 تام  بهدوء

 قليس 3 0.838 2.11

 في  بالتقدير  جديرة  كثيرة  أشياء  حققت  5

 العمس هذا

 قليس 4 0.837 2.01

 قليل    2.10 المتوسط العام 

 

وهذا ما يشير إلى أن استخدام أفراد العينة    2.10أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لهذا البعد كان  

التي تنص  (  3)الجدول أعلاه، أن الفقرة  من ناحية أخرى أظهر  ت الموافقة قليلة.  كان  نجازلإ لنقص ا
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قد احتلت الترتيب الْول     .على " أستطيع و سهولة تهيئة الجو المناسب لْداء عملي على أكمس وج "

معياري    2.21بمتوسط حسابي   "    1.041وانحراف  موافقة  مستوى  إلى  تشير  هذه  قليلةوهي  " على 

يستطيع  في   بأن الحماس دائما   مما يدل على أن جميع أفراد العينية    ،الفقرة من وجهة نظر المبحوثين

شعر أوالتي تنص "  (2)  حصلت الفقرةمن ناحية أخرى،     الموظف تهيئة الجو لْداء عمل  بأكمس وج .

  0.870و انحراف معياري    1.99بتأثير إيجابي في حياة الآخرين من خلال عملي" على أقس متوسط  

أن  يشعر بتأثير إيجابي   " بالنسبة لهذه الفقرة من وجهة نظر المبحوثينةمما يشير إلى درجة موافقة "قليل

 مع حياة الآخرين أثناء أداء عمل . 

 

 المحور الثاني: أداء الموظفين:

 البعد الأول: الجهد في العمل:

الوسط  الفقرات  الرقم

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

 المستوى  الترتيب 

  الدوام  نهاية  عند   لإنهاكاو   بالتعب   أشعر 1

 الرسمي

 قليس 5 1.012 2.46

  إجازة   على  الحصول   في  صعو ة  أواج  2

 للراحة

 متوسط  4 1.221 2.77

 المناسبات   حضور   من  أتمكن  لا 3

 العمس ضغط بسبب  الاجتماعية

 متوسط  3 1.171 2.83
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  أو  معقدة  لي  المسندة  المهام  تكون   ا  أحيان  4

 صعبة 

 متوسط  2 1.011 2.92

 أثناء  الصدر  وضيق  بالاكتئاب   أشعر 5

 عملي  لمهام أدائي

 كثير  1 1.154 3.41

 متوسط   2.88 المتوسط العام 

 

وهذا ما يشير إلى أن استخدام أفراد العينة    2.88أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لهذا البعد كان  

العمس الموافقة متوسطةكان  الجهد في  ناحية أخرى  ت  الفقرة. من  أن  الجدول أعلاه،  التي    (5)  أظهر 

الْول   الترتيب  احتلت  قد    " عملي  لمهام  أدائي  أثناء  الصدر  وضيق  بالاكتئاب  أشعر   " على  تنص 

"    1.154وانحراف معياري    3.41بمتوسط حسابي   إلى مستوى موافقة  تشير  " على هذه كثيروهي 

ة يشعرون بالاكتئاب وضيق في  مما يدل على أن جميع أفراد العين  ،الفقرة من وجهة نظر المبحوثين

 "   على  والتي تنص   (1)  حصلت الفقرةمن ناحية أخرى،     الصدر أثناء أداء المهام الموكلة في العمس.

  1.012و انحراف معياري    2.46على أقس متوسط    .أشعر بالتعب والإنهاك عند نهاية الدوام الرسمي"

نهاك في العمس لإأن ا  مما يشير إلى درجة موافقة "قليس" بالنسبة لهذه الفقرة من وجهة نظر المبحوثين

 يؤدي إلى التعب في نهاية الدوام الرسمي. 

 القدرات الفردية:البعد الثاني: 

الوسط  الفقرات  الرقم

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

 المستوى  الترتيب 
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 القواعد   استيعاب   على  القدرة  لدي 1

 العمس وأساليب 

 قليس 4 0.762 1.93

  الموعد  في  العمس   نجازإ  على  المقدرة 2

  المطلوب 

 قليس 2 0.736 2.03

  لإنجاز  الكافية  المهارات   العاملون   يمتلك 3

  أعمالهم

 قليس 1 0.922 2.32

 قليس 3 0.853 1.96 عملي  في عالية بكفاءة أتعامس 4

 قليس 5 0.688 1.89 وجيدة سليمة بطريقة بعملي أقوم 5

 قليل    2.03 المتوسط العام 

 

وهذا ما يشير إلى أن استخدام أفراد العينة    2.03أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لهذا البعد كان  

الفردية الموافقة  كان  القدرات  أعلاه،  قليلةفي   ت  الجدول  أظهر  ناحية أخرى  الفقرة  . من  التي  و   (3)أن 

الكافية   المهارات  العاملون  يمتلك   " على  بمتوسط  أعمالهم  لإنجاز تنص  الْول  الترتيب  احتلت  قد   "

" على هذه الفقرة من  قليلةوهي تشير إلى مستوى موافقة "    0.922وانحراف معياري    2.32حسابي  

من ناحية     ن يمتلكون المهارات الكافية لإنجاز العمس.العامليأن  مما يدل على    ،وجهة نظر المبحوثين

  1.89بعملي بطريقة سليمة وجيدة " على أقس متوسط    أقوم  والتي تنص "  (5)  حصلت الفقرةأخرى،  

معياري   "قليل  0.688و انحراف  موافقة  درجة  إلى  يشير  الفقرة ةمما  لهذه  بالنسبة  نظر و   ،"  وجهة  من 

 .نجاز العمسإن العمس السليم والجيد يؤدى إلى إ المبحوثين
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 البعد الثالث: إدراك الفرد:

الوسط  الفقرات الرقم

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

 المستوى  الترتيب 

  باللوائح   الالتزام  على  ا  تمام  أحرص  1

 والتوجيهات  والتعليمات 

 قليس جدا   4 0.659 1.72

 قليس جدا   3 0.715 1.79 بها  وألتزم  الوظيفية المهام ا  جيد  أعرف 2

 قليس 1 0.732 1.92 الرؤساء  توجيهات   أتقبس 3

 قليس جدا   5 0.702 1.63 مراقبة  دون  العمس على القدرة لدي 4

 قليس 2 0.723 1.86 عملي  لتطوير جديدة ا  طرق بتكرأ 5

 قليل    1.78 المتوسط العام 

 

إدراك الفرد كانت وهذا ما يشير إلى أن    1.78أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لهذا البعد كان  

الفقرة  قليلةفي   الموافقة   أن  أعلاه،  الجدول  أظهر  أخرى  ناحية  من  أتقبس  التي    (3).    " على  تنص 

وهي    0.732وانحراف معياري    1.92توجيهات الرؤساء"  قد احتلت الترتيب الْول بمتوسط حسابي  

مما يدل على أن جميع    ،" على هذه الفقرة من وجهة نظر المبحوثينقليلةتشير إلى مستوى موافقة "  

" لدي    على  والتي تنص   (4)  حصلت الفقرةمن ناحية أخرى،     ة يتقبلون توجيهات رؤسائهم.أفراد العين

دون مراقبة" العمس  أقس متوسط    .القدرة على  إلى    0.702و انحراف معياري    1.63على  يشير  مما 
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ن الموظفين لهم القدرة على  فإ  من وجهة نظر المبحوثينو   ." بالنسبة لهذه الفقرةة جدا  درجة موافقة "قليل

 . العمس دون مراقبة

 لإستراتيجي على إدارة الأزمات:استخدام معامل الانحدار لقياس أثر التخطيط ا

( يوضح معامل الانحدار ما بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده )الإجهاد العاطفي، تبلد 1جدول رقم )

 المشاعر، نقص الإنجاز( مع أداء الموظفين: 

مجموع   

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

معامل  

التحديد 
2R 

قيمة 

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

0.52 2.244 3 6.731 الانحدار 

4 

26.

650 

0.00

 0.084 67 5.640 البواقي  0

  70 12.371 المجموع

 

الدلالة الإحصائية   أن مستوى  أعلاه،  الجدول  أقس من    0.000نلاحظ من  توجد    0.05وهي  ولذلك 

لاحتراق الوظيفي بأبعاده )الإجهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص الإنجاز( مع أداء العاملين، لتأثير ما  

  الاحتراق الوظيفي يشيرون على أن    %(52.4)وهذا يدل على أن    (0.524)ونجد أن معامس التحديد  

 على أداء العاملين.  يؤثر

 : دراسة الفروق بين محوري الدراسة وأبعادها بالنسبة لاختلاف المتغيرات الديموغرافية لأفراد العينة

 تقدير الفروق في توجهات أفراد العينة بالنسبة لمحوري الدراسة هو  هدف هذا الجزء من الدراسة 



59 
 

 

   .(الدخس الشهري الجنس، العمر، المؤهس العلمي، الديموغرافية )باختلاف متغيراتهم 

  .المشاعر، نقص الإنجاز(: الاحتراق الوظيفي بأبعاده )الإجهاد العاطفي، تبلد المحور الأول

 : أداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات الفردية، إدراك الفرد(. والمحور الثاني

 أولًا: اختبار )ت( للعينات المستقلة لقياس الفروق بين المتغيرات الديموغرافية لمتغيرات الدراسة:

 ( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير يعزى للجنس: 1جدول رقم )

 

ولذلك لا توجد فروق ذات    0.05وهي أكبر من    0.734نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير الجنس. 

 ( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير يعزى للعمر 2جدول رقم )

الانحراف   المتوسط  العمر المصدر

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة   قيمة )ت( 

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

 0.43 0.701 2.186- 7 0.37859 2.7833ـــــ    18الاحتراق 

الانحراف  المتوسط الجنس  المصدر

 المعياري 

درجات 

 الحرية

قيمة   قيمة )ت(

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

الاحتراق 

 الوظيفي 

 0.734 0.117 0.173- 69 0.51947 2.8034 ذكر

 0.48657 2.8308 أنثى 
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 سنة  29 الوظيفي 

سنة  50

 فأكثر 

3.2267 0.22901 

 

ولذلك لا توجد فروق ذات   0.05وهي أكبر من    0.430نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير العمر. 

 

( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير يعزى للمؤهل  3جدول رقم )

 العلمي:

المؤهل   المصدر

 العلمي

الانحراف   المتوسط 

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة   قيمة )ت( 

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

الاحتراق 

 الوظيفي 

 دبلوم 

 التعليم

 العام  

2.897 0.5328 22 -0.083 0.202 0.657 

دراسات 

 عليا

2.9179 0.67668 
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ولذلك لا توجد فروق   0.05وهي أكبر من    0.657نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 ذات دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير المؤهس العلمي.

( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير يعزى  4جدول رقم )

 الدخل الشهري 

الانحراف   المتوسط  الدخل الشهري  المصدر

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة   قيمة )ت( 

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

الاحتراق 

 الوظيفي 

ريال   350

 سفأق

1.7333 0 43 -0.807 0 0.0 

ريال   1000

 فأكثر 

2.7652 0.56468 

ولذلك  توجد فروق    0.05وهي أقس من    0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 ذات دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي لمتغير الدخس الشهري.

 

 

( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الأداء الوظيفي لمتغير يعزى 5جدول رقم )

 للجنس: 

الانحراف   المتوسط  الجنس المصدر

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة   قيمة )ت( 

 )ف(

مستوى  

 الدلالة
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الأداء 

 الوظيفي 

 0.55 0.36 0.614 69 0.43877 2.2437 ذكر

 0.33291 2.1641 أنثى 

ولذلك لا توجد فروق   0.05وهي أكبر من    0.550نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 ذات دلالة إحصائية ما بين الْداء الوظيفي لمتغير الجنس.

 ( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الأداء الوظيفي لمتغير يعزى للعمر6جدول رقم )

الانحراف   المتوسط  العمر المصدر

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة  

 )ت(

قيمة  

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

الأداء 

 الوظيفي 

18-

 سنة  29

2.4500 0.2269 7 0.395 1.141 0.321 

سنة   50

 فأكثر 

2.3733 0.32863 

ولذلك لا توجد فروق   0.05وهي أكبر من    0.321نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 ذات دلالة إحصائية ما بين الْداء الوظيفي لمتغير العمر.

اء الوظيفي لمتغير يعزى ( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين الأد7جدول رقم )

 العلمي  للمؤهل

المؤهل   المصدر

 العلمي

الانحراف   المتوسط 

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة   قيمة )ت( 

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

 0.803 0.064 0.283- 22 0.42106 2.2727دبلوم  الأداء 
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التعليم  الوظيفي 

 العام 

دراسات 

 عليا

2.3282 0.52030 

ولذلك لا توجد فروق   0.05وهي أكبر من    0.803نلاحظ من الجدول أعلاه، أن مستوى الدلالة  

 ذات دلالة إحصائية ما بين الْداء الوظيفي لمتغير المؤهس العلمي.

 

لأداء الوظيفي لمتغير يعزى الدخل  ( يوضح اختبار )ت( للعينات المستقلة ما بين ا8جدول رقم ) 

 الشهري 

الدخل  المصدر

 الشهري 

الانحراف   المتوسط 

 المعياري 

درجات  

 الحرية

قيمة  

 )ت(

قيمة  

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

الأداء 

 الوظيفي 

ريال   350

 فأقس

1.4000 0 43 -

0.8

83 

0 0.000 

ريال  1000

 فأكثر 

2.1667 0.402

70 

الدلالة   مستوى  أن  أعلاه،  الجدول  من  من    0.000نلاحظ  أقس  فروق   0.05وهي  توجد  ولذلك 

 ذات دلالة إحصائية ما بين الْداء الوظيفي لمتغير الدخس الشهري.

 ثانياً: اختبار تحليل التباين لقياس الفروق ما بين متغيرات الدراسة: 
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 المحور الأول: الاحتراق الوظيفي: 

جهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص الإنجاز(  لإجدول تحليل التباين الاحتراق الوظيفي بأبعادها )ا

 لمتغير يعزى للجنس

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة

جهاد لإا

 العاطفي

بين  

 المجموعات 

0.278 1 0.278 0.353 0.554 

داخس 

 المجموعات 

54.272 69 0.787 

  70 54.550 المجموع

تبلد 

 المشاعر

بين  

 المجموعات 

0.020 1 0.020 0.025 0.874 

داخس 

 المجموعات 

53.673 69 0.778 

  70 53.692 المجموع

نقص 

 الإنجاز 

بين  

 المجموعات 

0.873 1 0.873 2.019 0.160 

 0.432 69 29.709داخس 
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 المجموعات 

  70 30.709 المجموع

 

الاحتمالية   القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.160،  0.874،  0.554)نلاحظ من    0.05وهي 

تبلد  العاطفي،  )الإجهاد  بأبعاده  العاطفي  الاحتراق  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير الجنس.

جهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص لإ( يوضح تحليل التباين الاحتراق الوظيفي بأبعادها )ا2جدول )

 الإنجاز( لمتغير يعزى للعمر 

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة  

 )ف(

مستوى  

 الدلالة

الاجهاد 

 العاطفي

بين  

 المجموعات 

7.890 3 2.630 3.776 0.014 

داخس 

 المجموعات 

46.660 67 0.696 

  70 54.550 المجموع

تبلد 

 المشاعر

بين  

 المجموعات 

1.708 3 0.569 0.734 0.535 

 0.776 67 51.984داخس 
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 المجموعات 

  70 53.692 المجموع

نقص 

 الإنجاز 

بين  

 المجموعات 

1.112 3 0.371 0.839 0.477 

داخس 

 المجموعات 

29.597 67 0.442 

  70 30.709 المجموع

 

 

ولذلك   0.05وهي أقس من    0.014لإجهاد العاطفي  ول أعلاه، أن القيمة الاحتمالية لنلاحظ من الجد 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الإجهاد العاطفي لمتغير العمر.

الاحتمالية   القيم  من    (0.477،  0.535)أما  أكبر  دلالة   0.05وهي  ذات  فروق  توجد  لا  ولذلك 

 إحصائية ما بين ) تبلد المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير العمر. 

 

جهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص لإ( يوضح تحليل التباين الاحتراق الوظيفي بأبعادها )ا3جدول )

 الإنجاز( لمتغير يعزى للمؤهل العلمي:

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة
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جهاد لإا

 العاطفي

بين  

 المجموعات 

4.731 3 1.577 2.121 0.106 

داخس 

 المجموعات 

49.819 67 0.744 

  70 54.550 المجموع

تبلد 

 المشاعر

بين  

 المجموعات 

1.412 3 0.471 0.603 0.615 

داخس 

 المجموعات 

52.281 67 0.780 

  70 53.692 المجموع

نقص 

 الإنجاز 

بين  

 المجموعات 

3.146 3 1.049 2.549 0.063 

داخس 

 المجموعات 

27.562 67 0.411 

  70 30.709 المجموع
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الاحتمالية   القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.063،  0.615،  0.106)نلاحظ من    0.05وهي 

تبلد  العاطفي،  )الإجهاد  بأبعاده  العاطفي  الاحتراق  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير المؤهس العلمي.

 

جهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص لإ( يوضح تحليل التباين الاحتراق الوظيفي بأبعادها )ا4جدول )

 الإنجاز( لمتغير يعزى للدخل الشهري 

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة

جهاد لإا

 العاطفي

بين  

 المجموعات 

3.032 3 1.011 1.314 0.277 

داخس 

 المجموعات 

51.518 67 0.769 

  70 54.550 المجموع

تبلد 

 المشاعر

بين  

 المجموعات 

2.693 3 0.898 1.179 0.324 

داخس 

 المجموعات 

51.000 67 0.761 

  70 53.693 المجموع
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نقص 

 الإنجاز 

بين  

 المجموعات 

1.256 3 0.419 0.953 0.420 

داخس 

 المجموعات 

29.453 67 0.440 

  70 30.709 المجموع

 

الاحتمالية   القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.420،  0.324،  0.277)نلاحظ من    0.05وهي 

تبلد  العاطفي،  )الإجهاد  بأبعاده  العاطفي  الاحتراق  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير الدخس الشهري.

 

 المحور الثاني: أداء الموظفين:

( يوضح تحليل التباين أداء الموظفين بأبعادها )الجهد في العمل، القدرات الفردية، إدراك 5جدول )

 الفرد( لمتغير يعزى للجنس 

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة

في   الجهد 

 العمل

بين  

 المجموعات 

0.752 1 0.752 1.021 0.316 

 0.736 69 50.807داخس 
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 المجموعات 

  70 51.558 المجموع

القدرات  

 الفردية 

بين  

 المجموعات 

0.042 1 0.042 0.143 0.707 

داخس 

 المجموعات 

20.432 69 0.296 

  70 20.474 المجموع

بين   إدراك الفرد 

 المجموعات 

0.014 1 0.014 0.046 0.831 

داخس 

 المجموعات 

20.526 69 0.297 

  70 20.540 المجموع

 

الاحتمالية   القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.831،  0.707،  0.316)نلاحظ من    0.05وهي 

القدرات  العمس،  )الجهد في  بأبعادها  العاملين  أداء  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 .ردية، إدراك الفرد( لمتغير الجنسالف
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( يوضح تحليل التباين أداء الموظفين بأبعادها )الجهد في العمل، القدرات الفردية، إدراك 6جدول )

 الفرد( لمتغير يعزى العمر 

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة

الجهد في  

 العمل

بين  

 المجموعات 

3.339 3 1.113 1.546 0.211 

داخس 

 المجموعات 

48.219 67 0.720 

  70 51.558 المجموع

القدرات  

 الفردية 

بين  

 المجموعات 

0.962 3 0.321 1.102 0.355 

داخس 

 المجموعات 

19.512 67 0.291 

  70 20.474 المجموع

بين   إدراك الفرد 

 المجموعات 

0.536 3 0.179 0.598 0.618 

 0.299 67 20.004داخس 
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 المجموعات 

  70 20.546 المجموع

 

الاحتمالية   القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.618،  0.355،  0.211)نلاحظ من    0.05وهي 

القدرات  العمس،  )الجهد في  بأبعادها  العاملين  أداء  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 الفردية، إدراك الفرد( لمتغير العمر.

 

( يوضح تحليل التباين أداء الموظفين بأبعادها )الجهد في العمل، القدرات الفردية، إدراك 7جدول )

 الفرد( لمتغير يعزى للمؤهل العلمي

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة

الجهد في  

 العمل

بين  

 المجموعات 

3.602 3 1.201 1.677 0.180 

داخس 

 المجموعات 

47.957 67 0.716 

  70 51.558 المجموع

بين  القدرات  

 المجموعات 

0.291 3 0.097 0.322 0.809 
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داخس  الفردية 

 المجموعات 

20.183 67 0.301 

  70 20.474 المجموع

بين   إدراك الفرد 

 المجموعات 

1.116 3 0.372 1.283 0.287 

داخس 

 المجموعات 

19.424 67 0.290 

  70 20.540 المجموع

 

الاحتمالية   القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.287،  0.809،  0.180)نلاحظ من    0.05وهي 

القدرات  العمس،  )الجهد في  بأبعادها  العاملين  أداء  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 . راك الفرد( لمتغير المؤهس العلميالفردية، إد 

 

( يوضح تحليل التباين أداء الموظفين بأبعادها )الجهد في العمل، القدرات الفردية، إدراك 8جدول )

 الفرد( لمتغير يعزى للدخل الشهري 

مجموع   مصدر التباين  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى   قيمة )ف( 

 الدلالة

 0.196 1.608 1.154 3 3.463بين  الجهد في  
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 المجموعات  العمل

داخس 

 المجموعات 

48.095 67 0.718 

  70 51.558 المجموع

القدرات  

 الفردية 

بين  

 المجموعات 

1.272 3 0.424 1.480 0.228 

داخس 

 المجموعات 

19.202 67 0.287 

  70 20.474 المجموع

بين   إدراك الفرد 

 المجموعات 

0.905 3 0.302 1.029 0.385 

داخس 

 المجموعات 

19.635 67 0.293 

  70 20.540 المجموع

 

الاحتمالية  القيم  أن  أعلاه  الجدول  أكبر من    (0.385،  0.228،  0.196)  نلاحظ من    0.05وهي 

القدرات  العمس،  )الجهد في  بأبعادها  العاملين  أداء  بين  ما  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  ولذلك لا 

 الفردية، إدراك الفرد( لمتغير الدخس الشهري. 
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 فرضيات البحث: اختبار  4.3

 الفرضية الرئيسية: 

 توجد علاقة سلبية بين الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين:

 ( يوضح معامل الارتباط ما بين الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين 1جدول )

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط  

 0.000 0.591 أداء الموظفين  /الاحتراق

 

وهو ارتباط تام ما بين الاحتراق الوظيفي وأداء    0.591نلاحظ من الجدول أعلاه، أن معامس الارتباط  

ولذلك توجد علاقة إيجابية بين الاحتراق   0.05وهي أقس من    0.000الموظفين. ونجد مستوى الدلالة  

جد أن مديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء تسعى على مختلف أنماطها  كما نالوظيفي وأداء الموظفين.  

من   كثير  في  ولكن  أدائهم،  من  القصوى  الاستفادة  وتحقيق  الموظفين  إنتاجية  تعزيز  إلى  وأشكالها 

أفراد   مع  التواصس  في  فاعس  دور  لهم من  لما  المديرية  في  الموظفين  الخصوص  وج   وعلى  الْحيان 

وقد يصاب   ،هم نتيجة لبعض الضغوط الوظيفيةعم والخدمات والذين قد يتأثر أداؤ المجتمع في تقديم الد 

الا من  بحالة  مثس  الموظف  للموظف  توتر  لعوامس  نتيجة  الوظيفي  الدو   عبءحتراق  وصراع    ر، الدور 

وهي بدورها تزيد من التزامات  ومسؤوليات  الشخصية. و سبب المستويات العالية من الإثارة التي تحدثها  

المتطلبات  لهذه  المتكرر  التعرض  عند  العاطفي  بالإجهاد  بالشعور  يبدأ  الموظف  فإن  المتطلبات  هذه 

المهمة فيلجأ إلى فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامس مع المستفيدين و التالي يعتري الفرد  
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التغذية   ا  شعور  بيئة لا توفر إلا قدرا  محدودا  من  بتدني الإنجاز الشخصي خصوصا  عندما يعمس في 

 الراجعة والمكافآت لتحقيق الإنجاز في العمس.

جهاد العاطفي وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمل، لإالفرضية الأولى: توجد علاقة سلبية بين ا

 القدرات الفردية، إدراك الفرد(

 جهاد العاطفي وأداء الموظفين لإ( يوضح معامل الارتباط ما ا2جدول )

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط  

أداء  /جهاد العاطفيلإا

 الموظفين 

0.451 0.000 

جهاد العاطفي وأداء لإ وهو ارتباط تام ما بين ا   0.451نلاحظ من الجدول أعلاه، أن معامس الارتباط  

الفردية، إدراك الفرد(، ومستوى دلالة   وهي أقس   0.000الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات 

ا  0.05من   بين  ما  إيجابية  علاقة  توجد  ودالة  لإولذلك  معنوية  وهي  الموظفين  وأداء  العاطفي  جهاد 

إحصائيا . يؤثر الإجهاد العاطفي في المزاج والصحة النفسية. قد يلاحظ الشخص بداية  أن  أصبح أكثر 

تشاؤما ، وقد يفقد رغبت  في العمس أو العلاقات الاجتماعية أو حتى أداء المهام البسيطة. وقد يصاحب   

الذي  المستوى  بنفس  المستفيدين  تجاه  تأدية مسؤوليات   أو  العطاء  القدرة على  بالإحباط وعدم  إحساس 

عدم   هو  البعد  لهذا  الشائعة  الْعراض  وأحد  قبس،  من  يقدم   التالي،كان  اليوم  في  العمس  في    الرغبة 

المقاومة، مما   التغلب عليها وانهيار  الوظيفي، والعجز عن  لفترة طويلة لمسببات الاحتراق  والاستمرار 

الفرد  ويكون  يعيشها  التي  الحالة  مع  للتكيف  وقواه  والنفسية  العاطفية  الفرد  طاقة  استنفاد  إلى  يؤدي 

 عرضة للإصابة بالْمراض المتولدة من الاحتراق مثس الْزمات القبلية والقرحة وغير ذلك.
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العمل،   بأبعاده )الجهد في  الموظفين  تبلد المشاعر وأداء  بين  الثانية: توجد علاقة سلبية  الفرضية 

 .القدرات الفردية، إدراك الفرد(

 ( يوضح معامل الارتباط ما بين تبلد المشاعر وأداء الموظفين3جدول )

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط  

 0.040 0.245 أداء الموظفين /تبلد المشاعر

 

وهو ارتباط ضعيف ما بين تبلد المشاعر وأداء    0.245نلاحظ من الجدول أعلاه، أن معامس الارتباط  

الفرد(، ونجد أن مستوى الدلالة   الفردية، إدراك  القدرات    0.040الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، 

 ولذلك توجد علاقة إيجابية ضعيفة ما بين تبلد المشاعر وأداء الموظفين.  0.05وهي أقس من 

شعور الفرد بالسلبية والتشاؤم، وعدم المبالاة نحو وظيفت ، والتعامس السلبي مع  "ن تبلد المشاعر هو  إ

استخدام بعض  اد كأشياء وليسوا كبشر، و كما يظهر العاملون قسوة في التعامس ومعاملة الْفر   " الآخرين

 والتغيب عن العمس من دور مبرر.  الكلمات غير اللائقة،

يجب   ومحفزة.  لذلك  التعاون  على  مشجعة  تنظيمية  بيئة  بخلق  الإدارة  تهتم  فيساهموالمأن  تنظيم    ة 

بشكس   المساعدة  بمجال  المتخصصة  الدورات  عن  فضلا   الذات  وإدارة  البشرية  بالتنمية  خاصة  دورات 

تجاه   المشاعر  وتبلد  البعض  تنتاب  قد  التي  اللامبالاة  حالة  من  والتقليس  العمس  زملاء  مع  راحة  أكثر 

 المرضى وزملاء العمس. 

 



78 
 

الفرضية الثالثة: توجد علاقة سلبية بين نقص الإنجاز وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمل، 

 القدرات الفردية، إدراك الفرد(

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط  

 0.000 0.441 أداء الموظفين  /نجازلإ نقص ا

 

نجاز وأداء  وهو ارتباط ضعيف ما بين نقص الإ  0.441نلاحظ من الجدول أعلاه، أن معامس الارتباط 

الفرد(، ونجد أن مستوى الدلالة   الفردية، إدراك  القدرات    0.000الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، 

ولذلك توجد علاقة إيجابية ضعيفة ما بين نقص الانجاز وأداء الموظفين. ونجد  ،    0.05وهي أقس من  

أن نقص الإنجاز في الاحتراق الوظيفي يعني ميس الفرد لتقييم ذات  بشكس سلبي، والشعور بتدني الكفاءة  

اتخاذ  في  يتمثس  التعامس  في  الشخصي  أو  الإنساني  العنصر  فقدان  الشخصي.  الْداء  في  والفعالية 

في الإنجاز  نقص  أن  ونجد  ب .  العناية  وقلة  الخدمة  متلقي  الفرد  تجاه  سلبية  الاحتراق   مواقف  حالة 

بالإرهاق الشديد والتعب المستمر في العمس، والإحساس بعدم القدرة    الفرد   شعر فيهاالوظيفي هو حالة ي

عن   ينجم  ما  وعادة  الوظيفي  الْداء  على  سلبا   يؤثر  مما  المهنية،  والمسؤوليات  الضغط  تحمس  على 

الإنجاز   بعدم  الشعور  المفرط،  والجسدي  النفسي  الضغط  العملية،  البيئة  مع  التوافق  مثس عدم  عوامس 

 نجاز العمس.ء والمسؤولين مما يقلس من إوقلة الدعم والتقدير من الزملا
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   الفصل الخامس 

 النتائج والتوصيات 

 مقدمة 

أثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين )دراسة حالة مديرية   دراسة معرفة بهدف الدراسة هذه أجريت 

 مناثر على اداء العاملين   للاحتراق الوظيفي هس معرفة ثانية ناحية ومن ، التر ية والتعليم بولاية إبراء(

 استهدفت  والتي سةراالد  عينة نظرة وجهة من وذلك العاملين أداء على والتأثيرالمباشر التطوير حيث 

إبراء العاملين بولاية  والتعليم  التر ية   ومسمياتهم التعليمية هم ودرجات  فئاتهم مختلف علىمديرية 

 : التالية النتائج أهم سةراالد  أظهرت  وقد  الوظيفية

 أولًا: النتائج:  5 .1

أكدت الدراسة بأن  توجد علاقة إيجابية تامة ما بين الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين بمعامس  . 1

 .0.591ارتباط 

جهاد العاطفي وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد لإبينت الدراسة بأن  توجد علاقة إيجابية تامة ما بين ا  .2

 . 0.451في العمس، القدرات الفردية، إدراك الفرد( بمعامس ارتباط 

وضحت الدراسة بأن  توجد علاقة ضعيفة ما بين تبلد المشاعر وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في  .3

 . 0.245العمس، القدرات الفردية، إدراك الفرد( بمعامس ارتباط 

كشفت الدراسة بأن  توجد علاقة ضعيفة ما بين نقص الإنجاز وأداء الموظفين بأبعاده )الجهد في   .4

 . 0.441العمس، القدرات الفردية، إدراك الفرد( بمعامس ارتباط 
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جهاد العاطفي، تبلد لإلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده )ا .5

 المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير يعزى للجنس. 

جهاد العاطفي لمتغير يعزى للعمر بمستوى دلالة  لإتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين ا .6

0.014 . 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين تبلد المشاعر، نقص الإنجاز لمتغير يعزى للعمر   .7

 . (0.477، 0.535)بمستوى دلالة 

جهاد في العمس، تبلد لإلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده )ا .8

 المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير يعزى للمؤهس العلمي. 

جهاد في العمس، تبلد لإلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده )ا .9

 المشاعر، نقص الإنجاز( لمتغير يعزى للدخس الشهري.

ن الموظف كلما زادت ؛ حيث إعلى أداء الموظفين  ا  ومباشر  ا  كبير  ا  يؤثر الاحتراق الوظيفي تأثير   .10

 لدي  درجة الاحتراق زاد تفاني  في عمل . 

متوسطة من  ن في مديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء يعانون بصفة عامة درجات الموظفو  .11

جهاد العاطفي، تبلد المشاعر، نقص الإنجاز(، فقد أظهرت النتائج  لإبعاده )االاحتراق الوظيفي على أ 

أكدت الدراسة بأن الاحتراق الوظيفي بأبعاده  . 12انخفاض مستوى الاحتراق الوظيفي لدى المبحوثين. 

تاحة الفرصة للموظفين للمشاركة في  ت الفردية، إدراك الفرد(، وعدم إالثلاثة )الجهد في العمس، القدرا

اتخاذ القرارات يؤدي حتما  لشعورهم بالمعاناة والسلبية وتدني مستوى رضاهم وشعورهم بالعجز وفقدان  

 التحكم في عملهم. 
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أكدت الدراسة بأن العلاقات الإيجابية والطيبة بين الموظفين مع رؤسائهم من جهة ومع زملائهم   .13

 من جهة أخرى أو مع المراجعين ستنعكس حتما  على رضا ونفسية الموظفين على مستوى احتراقهم.

 

 ثانياً: التوصيات  5. 2

 توصي الدراسة بالآتي:  

كلما .1 لْن   وذلك  الموظفين  عاتق  على  الملقى  العبء  تخفيف  على  على    العمس  الملقى  العبء  قس 

 قس الاحتراق لدي  و ذلك يكون الإنجاز أفضس وأقس أخطاء . الموظف

 ا  للقدرات الفردية للموظف ن  كلما كان العمس مناسبالمناسب في المكان المناسب حيث إ  وضع الشخص  .2

 قس الاحتراق لدي . 

لعمل   .3 وإدراك   الوظيفي  دوره  فهم  على  تساعده  والتي  توظيف   عند  ل   اللازمة  المعلومات  الفرد  إعطاء 

دوره   تأدية  في  مشاكس  مواجهة  وعدم  الدور  في  صراع  لدي   يحدث  لا  حتى  الوظيفي  دوره  وتحديد 

 الوظيفي. 

إعطاء دورات تدريبية للموظفين في مجال فن التعامس مع العملاء وكيفية التغلب على مشكلات العمس  .4

لكافة الموظفين في المستويات الإدارية المختلفة والعمس على إشراك الموظفين في مختلف المستويات 

 الإدارية في وضع الْهداف والخطط لتشجيعهم وإلزامهم بتنفيذها والالتزام بها. 

ما يناسب  النظر في الْنظمة واللوائح الإدارية ومحاولة تغييرها في مديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء ب .5

 حس مشكلة الاحتراق مثس: 

 إعادة تحديد ساعات العمس.َََّّّ 
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 إعطاء حوافز مادية ومعنوية للموظفين. َََّّّ 

 إعطاء إجازات كافية للموظفين.َََّّّ 

 استشارة الموظفين وتوفير سبس الراحة لهم بما يناسب مصلحة العمس.َََّّّ 

للموظفين  َََّّّ   مساعدة  برامج  مستوى  قد  التي  تلك  استحداث  وتحقيق  العمس  في  الاندماج  في  تساعدهم 

 التوازن ما بين طموحاتهم وواقع عملهم. 

 ضرورة المواءمة بين العبء الوظيفي و ين قدرات الموظفين ومؤهلاتهم العلمية وخبرتهم الميدانية. .6

من خلال عملية التطوير    ا  في حالة كان الاحتراق مرتفع   يعلرفع مستوى الْداء الوظيفي أو المحافظة   .7

 والتدريب وغرس الولاء التنظيمي لدى الموظفين.

بظاهرة .8 الاهتمام  إ  ضرورة  تبني  خلال  من  الوظيفي  والروتين  الاحتراق  الجمود  تكسر  ستراتيجيات 

 الملاحظ في مديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء بتبني سياسة التدوير.

والتعليم   .9 التر ية  مديرية  في  الموظفين  لدى  الوظيفي  الاحتراق  من  تقلس  التي  والسمنارات  الورش  إقامة 

 بولاية إبراء.

ضرورة الاهتمام بوضع الْسس والقواعد التي تكفس المساواة للجميع والعمس على إزالة المعوقات سواء   .10

 كانت إدارية أو مالية مما يكون ل  انعكاسات إيجابية على الفرد وأدائ . 

للفرد العمس   .11 يكون  وأن  الواحد،  الفريق  إلى تحسين مستوى    يا  أخلاق  ا  دور   بروح  يؤدي  المجتمع مما  في 

 الالتزام التنظيمي للموظفين، كما تحد من احتراقهم الوظيفي.
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 الخاتمة 

)دراسة    أثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفينتناول الباحث في هذه الدراسة موضوع "  وختاما ، فقد  

السلبي لتلك الظاهرة    ثرالْمعرفة  وذلك كمحاولة من الباحث ل  "(بولاية إبراء  حالة مديرية التر ية والتعليم

والتعليم   التر ية  بمديرية  الموظفين  أداء  الحلول  على  لوضع  الجاد  السعي  ثم  ومن  إبراء،  بولاية 

العلمية ال    .والمعالجات  الوقت  أولويات   راهنفي  رأس  في  العمس  وتجويد  الإنتاجية  مسألة  باتت 

الرسمية لفعاليتها  ل؛  المؤسسات  التي    لا سيماكونها مؤشرا   التحديات  العاملون   واجههايفي ظس    الْفراد 

أن يكون لديها    و استمرار فيالمنظمات الناجحة  نفسية؛ لذلك تعمس المؤسسات و ضغوط وأزمات    من

يجابية نحو أعمالهم  التي يعملون بها بما يضمن  إ موارد بشرية تتسم بالروح المعنوية العالية، واتجاهات  

 .ة على العاملين وصيانتهم ضد حالات الإحباط واليأس والشعور بالعجزؤسسحفاظ الم

التعليم في المجتمع  القائمين على أمر  رأس الرمح وأهم الركائز التي تعول عليها    ون مثل ي  لا شك أن 

نهضتها   في  و السلطنة  الاجتماعية  بأبعادها  هنا   الاقتصاديةالشاملة  ومن  هذه    والعلمية،  فكرة  جاءت 

  الدراسة.

، و عد مناقشة  لذلك الغرض التي جمعها الباحث من الاستبانة المعدة    والمعلومات   البيانات لال  من خو 

تفسيرها   ثم  وتحليلها  الفرضيات  واختبار  الصلة    معالْسئلة  وذات  المشابهة  السابقة  بالدراسات  ر طها 

النتائج التي توصس إليها البحث   باستعراض   الباحث في هذا الفصس  يقومبالدراسة الحالية، علي  فسوف  

أثر الاحتراق الوظيفي على    التعرف علىإلى    فقد هدف الباحث في هذه الدراسة .وكذلك أهم التوصيات 

الموظفين تقييم    أداء  ثم  ومن  إبراء،  ولاية  في  والتعليم  التر ية  الإبمديرية  العاطفيأثر  وتبلد نهاك   ،



84 
 

،  على أداء الموظفين بأبعاده )الجهد في العمس، القدرات الفردية، نقص الانجاز(  أثر الإنجازالمشاعر،  

 بولاية إبراء. معرفة مستوى الاحتراق الوظيفي للموظفين بمديرية التر ية والتعليم علاوة على السعي ل

الْول حيث   بالفصس  ابتدره  أبواب  الدراسة خمسة  هذه  الْهداف عالجت  تلك  إلى  الوصول  وفي سبيس 

ظاهرة الاحتراق الوظيفي على أداء العاملين في بيئة العمس التأثير السلبي لمثََّّس مشََّّكلة الدراسََّّة فََّّي  تت

  فينتج عنها على الحالة النفسية والجسمانية والسلوكية  تؤثر  التي  مجموعة من الضغوط  ل  بسبب تعرضهم

التوازن من  حالة   حالات   عدم  من  ذلك  يصحب  على    وما  القدرة  وفقدان  بالعمس  واللامبالاة  الإحباط 

والم  تركيزال العمس  أداء  على  سلبا   ينعكس  يسبب   ة ؤسسمما  أو    ذلك  وقد  مادية  كانت  سواء   خسائر 

د علاقة سلبية  و وج"   ة انطلق الباحث من فرضية رئيسية هيشكالي جوانب تلك الإ  قصاءولاست     .معنوية

جانبين هما:    في  والتي تتمثسالدراسة    هذه  أهمية   وضح الباحث   " بين الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين

النظرية تثري   الْهمية  أنها  حيث  وهو    ا  مهم  ا  جانب  من  والاجتماعية  النفسية  الدراسات  مجالات  من 

الوظيفي والتعليم    تقييم   الاحتراق  التر ية  مديرية  موظفي  لدى  بينهما  العلاقة  ومعرفة  الموظفين  وأداء 

ماهية أثر الاحتراق الوظيفي على    ن أهمية الإجابة ع  على  ترتكزالتي    الْهمية العمليةثم    .بولاية إبراء

لتصميم    بولاية إبراءمتخذي القرار في مديرية التر ية والتعليم   ، تلك الإجابة قطعا  ستساعد أداء الموظفين

 برامج ونظم تركز على الْبعاد الْكثر تأثيرا  على أداء الموظفين.  

الدراسة حدود  الباحث  الموضوعية  حدد  في    بأبعادها  أداء   هيالمتمثلة  على  الوظيفي  الاحتراق  أثر 

التي شملت عينة    والبشرية ،  م2024ـــ    م 2023العام الْكاديمي  والزمانية  في إبراء  والمكانية    الموظفين

الدراسة  114من   مجتمع  تمثس  الدراسة مفردة  لمصطلحات  شامس  بتعريف  الفصس  الباحث  وختم   ،

  وأنموذج شكلي للدراسة.
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شملت تعريفات استعرض الباحث في الفصس الثاني المفاهيم والمعلومات النظرية ذات الصلة بالبحث و 

ونظريات  ب الوظيفيمفهوم  و الاحتراق  للانماذج  الو   النظريات ،  الوظيفيالمفسرة  و حتراق  وأبعاد  ،  مراحس 

محددات  والتعريف ب ، ثم    أداء الموظفينو ،  ت الآليات المناسبة لمواجه ،  وآلية الاحتراق الوظيفي وآثاره

في  المؤثرة  والعوامس  الموظفين  الموظفينو   أداء  أداء  تقييم  ومؤشرات  إلى  معايير  الباحث  انتقس  ثم   .

دراسات سابقة باللغة    8استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة بالدراسة الحالية، وفي  تناول الباحث  

دراسات أجنبية، مع التطرق لْوج  التشاب  والاختلاف بين تلك الدراسات والدراسة الحالية   5  العر ية و

 . الدراسات السابقة الاستفادة التي حصس عليها الباحث من تلك ومظاهر

 . عالج الباحث في الفصلين الثالث والرابع البيانات التي جمعها من خلال استبانة أعدها لذلك الغرض

شريحة    ون يمثلفردا    (350)  مكون منا  من  مجتمع الدراسة  وجاء  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي،

إبراء. والتعليم بولاية  التر ية  اختيار عينة      الموظفين في مديرية  قوامها    الدراسة من عينة عشوائيةتم 

من الفئات المستهدفة حيث استجاب جميعهم    %20اختار من بينهم عينة بسيطة بنسبة  ا ،  موظف(  71)

 . هذه الدراسة وهي أداة الدراسة عليها عتمدت التي ا  لْسئلة الاستبانة الموجهة

للبيانات المستخلصة    (SPSS)  برنامج التحليس الإحصائيالباحث  لتحليس الإحصائي استخدم  لبالنسبة  

أثر   لتطبيق  الْساسية  العينة  على  تطبيقها  تم  التي  الدراسة  أدوات  أداء  من  على  الوظيفي  الاحتراق 

 من  التأكد تبنى الباحث مجموعة من الإجراءات    وقد ،  الموظفين في مديرية التر ية والتعليم بولاية إبراء

لبنود ،  للمحكمين وإرسالها للاستبانة الظاهري  الصدق الداخلي  الاتساق  من  التحقق  إلى  الباحث  عمد 

 الاستبانة باستخدام بعض المقاييس الإحصائية كالوسط الحسابي والانحراف المعياري. 
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"ألفا  النتائج المتحصس عليها تم توظيف معامس  ولكي يطمئن الباحث على ثبات أداة الدراسة واتساق 

 وهي قيمة مرتفعة تدل على تحقق الثبات في الْداء.  (0.840)كرونباخ" الذي جاءت قيمتها 

ملف  ثم    على  تفريغها  قبس  الاستجابات  وإجراء   (Microsoft Excel)فحص  البيانات  تفريغ  ثم  ومن 

 . النتائج ومناقشتها واستخراج الدراسة، أسئلة عن للإجابة التحليلات الإحصائية المناسبة

بعد تلك الخطوة انتقس الباحث إلى تنقية وتحليس تلك البيانات مستخدما  المقاييس الإحصائية المختلفة،  

قام الباحث بعد ذلك بعرض تلك البيانات في جداول ورسوم بيانية ليتج  بعده إلى تفسير تلك البيانات،  

 : و عدها توصس الباحث إلى نتائج وتوصيات التي جاءت كما يلي
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 الملاحق 

 (1)ملحق رقم 

 المحترمون     َََََََّّّّّّّ تعليم بمحافظة شمال الشرقية العاملين في وزارة التر ية وال /فاضسلْا

 

 وبعد،  طيبة تحية

 كاديمية وضوع: دعوة للمشاركة في استبانة أالم

حالي أقوم  بأنني  افادتكم  "بإج  ا  تسرني  قياس  إلى  تهدف  علمية  دراسة    الاحتراق   أثرراء 

وذلك  (إبراء  بولاية  والتعليم  التر ية   مديرية  حالة  دراسة )الموظفين    أداء  على  الوظيفي  ،

عمال من جامعة الشرقية،  لْاستكمالا  لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة ا

يص  وذلك من خلال تخص  الْكاديميدعمكم لي لإنجاح هذا المقرر     لكم  ا  شاكر   ن و أكعلي   

 ة المرفقة ن ا بالاستللمشاركة في تعبئة دقائق قليلة من وقتكم الثمين 

 

 لكم تعاونكم الدائم.  شاكرا  

 والتقدير، الاحترام  وتفضلوا بقبول فائق  

 

 إبراهيم بن أحمد الجهضمي : الباحث

 هايل طشطوش /رإشراف: الدكتو                                                             
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 ديموغرافية( العامة )المعلومات ال

 في المكان المناسب: علامة )صح( ضعيرجى اختيار الإجابة المناسبة عن طريق و 

 شخصيةالبيانات ال

 ذكر                                          أنثى `الجنس:            

 

 :العمر

 سنة  39إلى  30. 3سنة                                29لى إ   18من .1

 سنة  فأكثر  50.  4سنة                               49إلى     40من  .2

 

 

 : العلميؤهل الم

 دبلوم عالي. 2دبلوم التعليم العام                                                 . 1

 

 دراسات عليا     . 4بكالوريوس                                                       . 3

 

 

 :مدخول الشهري ال

    ريال عماني  فأقل 500. 2فأقل                                           عماني ريال 350. 1
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ريال عماني    1000.  4ريال عماني فأقل                                                700. 3

 فأكثر 
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 الاستبانة 

  رقم

الفقر 

 ة

 الفقرة 
موافق  

 بشدة
 لا اوافق  محايد موافق 

لا اوفق  

 بشدة

 الاحتراق الوظيفي المحور الأول : 

  المنجز   عن  الرضا  بعدم  والإحساس  الشخصي  والتبلد   الانفعالي،  والاستنفاد   الذهني الإجهاد   من   أعراض   مجموعة"    أن 

 هني.الم والْداء الشخصي

 جهاد العاطفي لإاالبعد الأول :  

      ا  اشعر بأنني استنزفت عاطفي  1

      التوتر  لي يسبب  اليوم طوال  الناس مع التعامس 2

      .علين  ا  كبير  ا  ضغط يشكس مباشر بشكس  الناس مع التعامس 3

  عمس   يوم  لمواجهة  الصباح  في  أصحو  حينما  بالإرهاق  شعرأ 4

 .آخر

     

 في  أقضي   الذي  اليوم  نهاية  في  طاقتي   كامس  باستنفاد   شعرأ 5

 عملي 

     

 تبلد المشاعر  البعد الثاني : 
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      العمس هذا بدأت   أن منذ  الناس  على  ا  قاسي ا  شخص أصبحت  1

  في  ا  وتبلد   قساوة   العمس  هذا  لي  يسبب   أن  في  بالقلق  أشعر 2

 مشاعري 

     

      .للآخرين يحدث   بما  أعبأ لا الواقع في ننيإ 3

  التي   المشاكس  بعض   على  يلومونني  المراجعين  أن  شعرأ 4

 .منها عانيأ 

     

  جمادات  وكأنهم  المراجعين  فئات   بعض   أعامس  بأنني  أشعر 5

 فيها  حياة لا

     

 نجازلإ نقص ا البعد الثالث :

      عملي   في والحيوية بالنشاط أشعر 1

      عملي   خلال من الآخرين حياة  في إيجابي بتأثير أشعر 2

  على   عملي   لْداء  المناسب   الجو  تهيئة  و سهولة  أستطيع 3

 وج  أكمس

     

      تام بهدوء العمس مشكلات  مع أتعامس عملي  أثناء 4

      العمس هذا في بالتقدير جديرة كثيرة أشياء حققت  5

 داء الموظفينأالثاني:  المحور
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 ول : الجهد في العمسلْالبعد ا

      الرسمي  الدوام نهاية عند   الإنهاك و بالتعب  أشعر 1

      .للراحة إجازة على  الحصول في صعو ة أواج  2

 ضغط  بسبب   الاجتماعية  المناسبات   حضور  من  أتمكن  لا 3

 العمس

     

      .صعبة أو معقدة لي المسندة المهام تكون  ا  أحيان  4

      عملي   لمهام أدائي أثناء الصدر وضيق بالاكتئاب  أشعر 5

 عد الثاني : القدرات الفردية بال

      العمس  وأساليب  القواعد  استيعاب  على القدرة لدي 1

       المطلوب  الموعد  في العمس نجازإ على المقدرة 2

       أعمالهم نجازلإ  الكافية المهارات  العاملون  يمتلك 3

      عملي  في عالية بكفاءة أتعامس 4

      وجيدة سليمة بطريقة بعملي أقوم 5

 عد الثالث : إدراك الفردبال
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 المحكمين  أسماءقائمة 

 

 

 

 

 المستخلص 

      والتوجيهات  والتعليمات  باللوائح الالتزام على ا  تمام أحرص  1

      بها  وألتزم  الوظيفية المهام ا  جيد  أعرف 2

      الرؤساء  توجيهات   أتقبس 3

      مراقبة  دون  العمس على القدرة لدي 4

      عملي  لتطوير جديدة ا  طرق بتكرأ 5

 مكان العمس  الدرجة العلمية الاسم  م 

 وزارة التر ية والتعليم  دكتوراة  علي سيف سعود اليعر ي  1

 جامعة الباحة السعودية  استاذ مساعد  ة عبد الهادي السماني عثمان حمز  2
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دراسة حالة مديرية   ر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفينيأثتالدراسة إلى التعرف على  هذه  هدفت  

والتعليم إبراء  التر ية  تم  ،  بولاية  الدراسة  التحليلي  ااستخد ولتحقيق أهداف  المنهج الوصفي  إلى جانب  م 

العاملين   من  الدراسة  مجتمع  وتكون  البيانات.  لجمع  رئيسية  كأداة  للاستبانة  التر ية  باستخدام   مديرية 

(. اختيرت عينة الدراسة بطريقة العينة العشوائية والتي بلغت  350والبالغ عددهم )  بولاية إبراء  والتعليم

التحليس  71) برنامج  باستخدام الاختبارات الوصفية والاستدلالية عبر  البيانات  تحليس  تم  ( مفردة. كما 

جهاد العاطفي وأداء  لإ : بأن  توجد علاقة إيجابية تامة ما بين ادراسةأظهرت نتائج الو   spssالإحصائي  

ارتباط   بمعامس  الفرد(  إدراك  الفردية،  القدرات  العمس،  في  )الجهد  بأبعاده  كما  0.451الموظفين   .

في  )الجهد  بأبعاده  الموظفين  وأداء  المشاعر  تبلد  بين  ما  توجد علاقة ضعيفة  بأن   الدراسة  اوضحت 

وفي ضوء ما توصس إلي  النتائج أوصت  .  0.245العمس، القدرات الفردية، إدراك الفرد( بمعامس ارتباط  

إزالة  الدراسة على  والعمس  للجميع  المساواة  تكفس  التي  والقواعد  الْسس  بوضع  الاهتمام  بضرورة   َّ

المعوقات سواء كانت إدارية أو مالية مما يكون ل  انعكاسات إيجابية على الفرد وأدائ ، والعمس بروح 

الفريق الواحد، وأن يكون لها دور أخلاق في المجتمع مما يؤدي إلى تحسين مستوى الالتزام التنظيمي  

 للموظفين، وتحد من احتراقهم الوظيفي. 

 الاحتراق الوظيفي، أداء الموظفين، مديرية التر ية والتعليم : حيةاتمفلالكلمات ا
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The impact of job burnout on employee performance, a case study of the Directorate 

of Education in Ibra State, 

This study aimed to identify the impact of job burnout on employee performance, a case 

study of the Directorate of Education in Ibra State. To achieve the objectives of the study, 

the descriptive analytical approach was used in addition to using the questionnaire as the 

main tool for collecting data. The study population consisted of (350) employees of the 

Directorate of Education in the Wilayat of Ibra, and the study sample was chosen using the 

facilitated sampling method and amounted to (17) individuals. The data was also analyzed 

using descriptive and inferential tests via the statistical analysis program SPSS, and the 

results of the study showed: that there is a complete positive relationship between 

emotional stress and employee performance in its dimensions (effort at work, individual 

capabilities, individual perception) with a correlation coefficient of 0.451. The study also 

showed that there is a weak relationship between insensitivity and employee performance 

in its dimensions (effort at work, individual capabilities, individual perception) with a 

correlation coefficient of 0.245. In light of the findings, the study recommended: The 

necessity of paying attention to establishing the foundations and rules that guarantee 

equality for all and working to remove obstacles, whether administrative or financial, 

which will have positive repercussions on the individual and his performance. Working in 

the spirit of one team, and having an ethical role in society, which leads to To improve the 

level of organizational commitment of employees, and reduce their job burnout. 

Keywords: job burnout, employee performance, Directorate of Education 
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