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 ممخص الدراسة

وجية  مف الخميؿ بمدية في العامميف لدى وأسبابو الوظيفي الاحتراؽىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع 
 .بمدية الخميؿمف العامميف في  موظفةو ( موظؼ 261) ، أجريت الدراسة عمى عينة مكونة مفىـنظر 

الاستبانة كأداة  استخدمت الدراسة المنيج الوصفيّ التحميميّ، وبيدؼ إتماـ الدراسة استخدـ الباحث
أف الدرجة الكمية العامة  أظيرت النتائج . وقد توصّمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج، أىميا:لمدراسة

وبينت  (.0.523( مع انحراؼ معياري )3.14كانت متوسطة بمتوسط حسابي ) واقع الاحتراؽ الوظيفيل
يميو بُعد )الإجياد الانفعالي(  ،أف بُعد )الإنجاز الشخصي( احتؿ المرتبة الأولى بدرجة مرتفعةالنتائج 

كما أظيرت النتائج أف غالبية المرتبة الأخيرة،  فينية( بُعد )عدـ الإنساجاء بدرجػػػػػػػػػػػػػػة متوسطة و 
العامميف يعانوف بدرجة متوسطة مف الاحتراؽ بالإجياد الانفعالي، كما أف غالبيتيـ يعانوف بدرجة 
متوسطة مف الاحتراؽ بانعداـ الإنسانية، ووجد أف الغالبية يعانوف بدرجة منخفضة مف الاحتراؽ بسبب 

لاحتراؽ الوظيفي لأسباب )مصادر( اأف الدرجة الكمية العامة ي. وتبيف أيضاً محدودية الإنجاز الشخص
بُعد )صلبحيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات وأف  (.0.462( مع انحراؼ معياري )2.97بمتوسط حسابي ) ،كانت متوسطة

ػػػػػة متوسطة، يميو بُعد بدرجػػػػػػػػػػػػػػػ جاء في المرتبة الأولى مف بيف مصادر الاحتراؽ الوظيفي، العػػػػػػػػػمؿ(
بُعد )قمة التعزيز وجاء (. يميو بُعػػػػػػػػػػػػػد )العلبقات الاجتماعية(. يميو بُعد )ضغط العمؿ(، صراع القيـ)

أشارت النتائج إلى عدـ وجود علبقة بدرجة متوسطة. وكانت جميعيا ، في المرتبة الأخيرةالإيجابي( 
، وعدـ الإنسانية( مف جية الإجياد الانفعاليمف جية وبيف ) ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿ

أخرى، وبيف صراع القيـ مف جية وبيف الإنجاز الشخصي مف جية أخرى، وكذلؾ بيف الإجياد 
الانفعالي مف جية والإنجاز الشخصي مف جية أخرى. بينما أشارت النتائج أف ىناؾ علبقة طردية 

مف جية أخرى.  الإنجاز الشخصييات العمؿ مف جية وبيف إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف صلبح
( مف جية عدـ الإنسانيةوبيف انعداـ العلبقات الاجتماعية مف جية وبيف كؿ مف )الإجياد الانفعالي، و 

أخرى. وكذلؾ بيف ضغط العمؿ مف جية وبيف الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية مف جية أخرى، وبيف 
التعزيز الإيجابي( مف جية وبيف كؿ مف )الإجياد الانفعالي، وعدـ كؿ مف )صراع القيـ، وقمة 

الإنسانية( مف جية أخرى. كما أظيرت النتائج أف ىناؾ علبقة سمبية ذات دلالة إحصائية بيف انعداـ 
العلبقات الاجتماعية مف جية وبيف الإنجاز الشخصي مف جية أخرى، وبيف ضغط العمؿ مف جية 

أظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في كما ي مف جية أخرى. جية وبيف الإنجاز الشخص
)الإجياد الانفعالي، عدـ الإنسانية، الإنجاز الشخصي( لدى العامميف في  بأبعادهواقع الاحتراؽ الوظيفي 

أظيرت و  بمدية الخميؿ مف وجية نظرىـ وفقاً لمتغيرات )الجنس، الحالة الاجتماعية، والمؤىؿ العممي(.
)الإنجاز الشخصي( وفقاً  فيما يتعمؽ ببعدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي عد

ارتباطا سمبياً بيف متوسط و لمتغير مستوى الدخؿ الشيري. بينما أظيرت وجود فروؽ دالة إحصائياً 



 ‌ذ
 

نفعالي، عدـ )الإجياد الا بأبعادهالدخؿ الشيري مف جية، وبيف متوسطات درجات الاحتراؽ الوظيفي 
عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ  أيضا أظيرت النتائجو الإنسانية( مف جية أخرى. 

( وفقاً لمتغير طبيعة العمؿ. بينما أظيرت النتائج جياد الانفعالي، الإنجاز الشخصي)الإ بأبعادهالوظيفي 
أشارت أف أعمى  حيثلمتغير طبيعة العمؿ.  ( وفقاً )عدـ الإنسانيةما يتعمؽ بػصائياً فيوجود فروؽ دالة إح

( كانت لدى فئة )موظؼ قسـ الجباية( )عدـ الإنسانية فيما يتعمؽ بػمتوسطات واقع الاحتراؽ الوظيفي 
ارتباطا ايجابيا ذو دلالة و بينما أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً  مقارنة بالوظائؼ الأخرى.

)الإجياد  بأبعادهوبيف متوسطات درجات واقع الاحتراؽ الوظيفي إحصائية بيف عدد سنوات الخبرة، 
أشارت النتائج أف درجة الرضا لدى العامميف في بمدية وقد  الانفعالي، عدـ الإنسانية( مف جية أخرى.

العامميف في  مف بيف أظيرت أف الأقميةكما الخميؿ عف عمميـ الحالي مف وجية نظرىـ كانت متوسطة، 
أشارت النتائج أف ما يقارب . كما أف عمميـ الحالي يمبي طموحاتيـ المينيةفقوف بالرأي يتبمدية الخميؿ 

يعتقدوف أف عمميـ الحالي يساىـ في تطوير خبراتيـ ومياراتيـ وينمي مستوى  موظفي بمدية الخميؿ ثمثي
 .كفاءتيـ

قدمت الدراسة بمجموعة لنتائج التي تـ التوصؿ إلييا ونتائج الدراسات والأدبيات السابقة، توفي ضوء ا
العمؿ عمى توفير الإجراءات المناسبة لمعامميف لتعزيز شعورىـ بالراحة مف خلبؿ ، أىميا: مف التوصيات

عمؿ عمى إيجاد نظاـ ال، التقميؿ مف ضغط العمؿ والتخفيؼ مف المتاعب التي يواجيونيا في أعماليـ
لبمدية والنظرة السمبية نحوىـ ورفع مستوى العمؿ عمى نبذ الاستخفاؼ بوظائؼ عماؿ ا، و فعاؿ لمحوافز

ظيار  ضرورة مراعاة مستوى قدرة الموظؼ عمى العطاء وعدـ ، و أىميتياالقيمة المعنوية لوظائفيـ وا 
ضرورة عدـ تكميؼ الموظفيف بأعماؿ يتجاوز تنفيذىا الإطار الزمني لمعمؿ ، و تكميفو بما لا طاقة لو بو

 .أوقاتا لمراحة والاستجماـ فيفالموظ منحالعمؿ عمى ، داخؿ البمدية

 

 الكممات المفتاحية:
 .العملالاحتراق الوظيفي، الإجياد الانفعالي، صراع القيم، ضغط 
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Abstract 

The study aimed to identify the reality of job burnout and its causes among 

workers in the Hebron Municipality from their point of view. The study was 

conducted on a sample of (261) employees working in the Hebron municipality. 

The study used the descriptive analytical method, and in order to complete the 

study, the researcher used the questionnaire as a tool for the study. The study 

reached a set of results: Results indicated that the general total degree of Job 

burnout and its causes among workers in the Hebron Municipality was medium, 

with a mean of (3.13) and a standard deviation of (0.432). The data also 

indicated that the dimension (personal achievement) ranked first with a high 

degree, followed by the dimension (emotional stress) with a medium degree, 

and the dimension (inhumanity) came in the last rank, as the results showed that 

the majority of workers suffer from a moderate degree of emotional stress, and 

the majority of them suffer to a moderate degree of burning with inhumanity, 

and it was found that the majority suffer from a low degree of burnout due to 

limited personal achievement. It was also found that the overall degree of the 

causes (sources) of job burnout was medium, with a mean of (2.97) and a 

standard deviation of (0.462). And that the dimension (working powers) ranked 

first among the sources of job burnout, with a medium degree, followed by the 

dimension (work conflict). Next is the dimension (social relations). Followed by 

the dimension (work pressure), and the dimension (lack of positive 

reinforcement) came in the last place, all of which were moderately. The results 

indicated that there was no statistically significant relationship between the 

powers of work on the one hand and (emotional stress and inhumanity) on the 

other hand, and between values conflict on the one hand and personal 

achievement on the other hand, as well as between emotional stress on the one 

hand and personal achievement on the other hand. While the results indicated 

that there is a positive, positive, statistically significant relationship between the 

powers of work on the one hand, and personal achievement on the other hand. 

And between the lack of social relations on the one hand, and (emotional stress, 

and inhumanity) on the other. As well as between work pressure on the one 

hand and emotional stress and inhumanity on the other hand, and between (the 

conflict of values and lack of positive reinforcement) on the one hand and 

(emotional stress and inhumanity) on the other hand. The results also showed 

that there is a negative, statistically significant relationship between the lack of 

social relations on the one hand and personal achievement on the other hand, 

and between work pressure on the one hand, and personal achievement on the 

other. The results also showed that there were no statistically significant 

differences in the reality of job burnout in its dimensions (emotional stress, 

inhumanity, personal achievement) among workers in the Hebron municipality 

from their point of view according to the variables (gender, marital status, and 
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educational qualification). And it showed that there were no statistically 

significant differences in the reality of job burnout with regard to the dimension 

(personal achievement) according to the monthly income level variable. While it 

showed statistically significant differences and a negative correlation between 

the average monthly income on the one hand, and the average degrees of job 

burnout with its dimensions (emotional stress, inhumanity) on the other hand. 

The results also showed that there were no statistically significant differences in 

the reality of job burnout in its dimensions (emotional stress, personal 

achievement) according to the nature of work variable. While the results 

showed that there were statistically significant differences with regard to 

(inhumanity) according to the nature of work variable. It indicated that the 

highest averages of job burnout with regard to (inhumanity) were in the 

category (collection department employee) compared to other jobs. While the 

results showed that there were statistically significant differences and a positive 

and statistically significant correlation between the number of years of 

experience, and the average degrees of the reality of job burnout with its 

dimensions (emotional stress, inhumanity) on the other hand. 

In light of the results reached and the results of previous studies and literature, 

the study made a set of recommendations, the most important of which are: 

provide appropriate procedures for workers to enhance their sense of comfort by 

reducing work pressure and alleviating the troubles they face in their work, find 

an effective system of incentives, and work to reject the disregard for the jobs of 

municipal workers and the negative view towards them, raise the level of the 

moral value of their jobs and show their importance, and the need to take into 

account the level of the employee’s ability to give and not to assign him what he 

has no power to do, and the need not to assign employees to work whose 

implementation exceeds the time frame of work within the municipality. 
 

Key Words: 

Job Burnout, Emotional Stress, Values Conflict, Work Pressure.
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 الإطار العام لمدراسة

 

 المقدمة ●

 مشكمة الدراسة وأسئمتيا ●

 أىداف الدراسة ●

 أىمية الدراسة ●

 حدود الدارسة ●

 مصطمحات الدراسة ●
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 الفصل الأول: الإطار العام لمدراسة

 :المقدمة

ماؿ ، وما ليا مف دور في تسيير الأععمى الرغـ مما يشيده العالـ اليوـ مف تطورات عممية وتكنولوجية

والاحتراؽ  إلا أف كثيرا مف الباحثيف قد وصفوا القرف الحالي بأنو عصر الضغوط النفسيةوتسييؿ المياـ، 

تطمب مف الإنساف التعايش معيا وتطوير كفاءة معينة  الظواىر التيوالتي تعد مف ( Burnoutالوظيفي )

  .(2007)الزيودي،  لمتعامؿ معيا

 الضغوط،أو بأخرى تتضمف درجة مف  يا بطريقةبؿ التي نقوـ معظـ الأعماأف  (1998) ويقوؿ ىيجاف

ومف ثـ الاستمرار في أدائنا لوظائفنا عمى خير ومواجيتيا، وبعض ىذه الضغوط نستطيع التكيؼ معيا 

ذلؾ  أعمالنا،ما يترتب عميو عجزنا عف أداء  تحمميا،نستطيع  وجو. في حيف أف بعض ىذه الضغوط لا

بعض الأعماؿ الكثير مف الضغوط التي قد تؤدي بنا إلى الإرىاؽ  ببأنو مع مرور الوقت قد تس

الذي ( Burnout) ما يسمى بالاحتراؽماية المطاؼ قد يعاني ين يأف الشخص ف حيث نجد ،والانييار

 (.2016)الشعلبف،  سموكو وتصرفاتو في داخؿ وخارج بيئة العمؿ يظير عمى

ه الظاىرة السمبية وتداعياتيا، وشددت عمى أىمية بحثيا ولقد أشارت العديد مف الدراسات إلى خطورة ىذ

والتعرؼ عمى أسبابيا والعوامؿ التي تؤدي إلى تفاقميا، وما ليا مف آثار وانعكاسات عمى سير العمؿ 

( 2015وجودة الأداء وغيرىا مف التبعيات السمبية التي تحيط ببيئة العمؿ، فقد أكدت دراسة )الطلبع، 

يمية ظالمسببات التن لبحتراؽ الوظيفي تتمثؿ في الإنياؾ العاطفي، إلى جانبت لعمى أف أبرز المسببا

( إلى أف عبء 2012التي ليا دورىا الكبير في إحداث الاحتراؽ الوظيفي. كما أشارت دراسة )حجاج، 
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، وقمة التعزيز ةالاجتماعياندة سالموتراجع  ،بيئة العمؿ الماديةوضعؼ  ،الدور العمؿ، وقمة وضوح

الاحتراؽ ( أف 2016وأورد سعيد ) جابي، تمثؿ جميعيا عوامؿ مسببة لتفاقـ ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي.الإي

 .الوظيفي يعد محصمة لعدـ التوازف، أو الاختلبؿ في المجاؿ السموكي أو البنية السموكية

يزيد مف شعور متنوعة عمى الفرد، فمف الناحية الجسمية واعراضاً ويترؾ الاحتراؽ الوظيفي آثاراً سمبية 

بالمرض، والتوتر، وارتفاع ضغط الدـ، وآلاـ الظير، والصداع المستمر، والشعور بالغثياف،  الفرد

، والأنفمونزا المتكررة، والتياب المفاصؿ. ومف الناحية النفسية يؤدي إلى تدني مفيوـ  واضطرابات النوـ

لذاكرة، والشعور بالحزف والعجز والاكتئاب الذات والشعور بالبؤس والتعاسة، وتدني الثقة بالنفس وفقداف ا

ىماؿ الأولويات الشخصية كذلؾ يظير . والاستياء، وحدة الطبع والإحباط والغضب وفقداف روح الدعابة، وا 

الفرد المحترؽ وظيفياً عدداً مف الأعراض كالإعياء والإجياد ومشاكؿ في النوـ والصداع واليزاؿ الجسمي 

عدـ الاىتماـ بنفسو والميؿ إلى الأعماؿ الكتابية بدلًا مف التفاعؿ الاجتماعي والإحباط والنظرة السمبية و 

 (. 2021)الصباف،  والميؿ إلى التشاؤـ وعدـ القدرة عمى التحمؿ

 :مشكمة الدراسة

إلا ونراه مُحملب  فما مف مجاؿ مف مجالات حياتنا المعاصرة شائع،الاحتراؽ الوظيفي مرض عصري يعد 

( كنتيجة سمبية )الاحتراؽ الوظيفيإلى وضغوط نفسية تؤدي حتما في حاؿ استمرارىا  بتناقضات اجتماعية

 (. 2010مأساوية )أبو مسعود، 

والتي  عميو،الذي يتأتى استجابة لممتطمبات التي تقع  بحالو مف الاحتراؽ الوظيفي الموظؼقد يُصاب و 

زيد مف التزاماتو ومسؤولياتو مثؿ عبء الدور وصراع الدور، وىي بدورىا ت لو،تمثؿ عوامؿ توتر 
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الشخصية. وبسبب المستويات العالية مف الإثارة التي تحدثيا ىذه المتطمبات، فإف الموظؼ يبدأ بالشعور 

بالإنياؾ العاطفي عند التعرض المتكرر ليذه المتطمبات الميمة، فيمجأ إلى فقداف العنصر الإنساني أو 

الفرد شعور بتدني  يعتريلمتعامؿ مع ىذه الحالة. بعدىا الشخصي في التعامؿ مع المستفيديف كوسيمة 

الإنجاز الشخصي، خصوصا عندما يعمؿ في بيئة لا توفر إلا قدراً محدوداً مف التغذية الراجعة والمكافآت 

   (.2014)دويدار والبصير،  لتحقيؽ الإنجاز في العمؿ

كظاىرة ف الاحتراؽ الوظيفي أبقة وقد لاحظ الباحث مف خلبؿ اطلبعو عمى مجموعة مف الدراسات السا

نجـ عف عدة أسباب تتعمؽ بواقع العمؿ، وأف ىناؾ العديد مف العوامؿ التي تساىـ في تفاقمو وترفع يسمبية 

مف مستوى التعرض لو، كما بدا لمباحث أف ىناؾ ضرورة بالغة الأىمية لمبحث في واقع الاحتراؽ الوظيفي 

بشكؿ عاـ ولدى العامميف في بمدية الخميؿ عمى وجو ساىـ في ظيوره والعوامؿ التي ت أسبابوالتعرؼ عمى و 

لظاىرة الاحتراؽ العامميف في بمدية الخميؿ لذلؾ تتحدد مشكمة الدراسة في معرفة مدى تعرض  الخصوص.

 الوظيفي، ومعرفة الأسباب والعوامؿ الدافعة لظيورىا وتفاقميا. 

 :أسئمة الدراسة

وتتركز ، اقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابو لدى العامميف في بمدية الخميؿو تحاوؿ ىذه الدراسة البحث في 

 الأسئمة المتعمقة بيا بما يمي:

 ؟واقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابو لدى العامميف في بمدية الخميؿما  .1

 ؟الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في بمدية الخميؿما أبرز أسباب  .2
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باختلبؼ المتغيرات  بو لدى العامميف في بمدية الخميؿواقع الاحتراؽ الوظيفي وأسباىؿ يختمؼ  .3

 الديموغرافية لدييـ؟

يمبي طموحاتيـ المينية مف وجية  الحالي يـعممأف  العامميف في بمدية الخميؿما مدى اعتقاد  .4

 نظرىـ؟

يساىـ في تطوير خبراتيـ ومياراتيـ  الحالي يـعممأف  العامميف في بمدية الخميؿما مدى اعتقاد  .5

 مستوى كفاءتيـ؟وينمي 

أف عمميـ الحالي يتسبب في حالة الاحتراؽ الوظيفي  العامميف في بمدية الخميؿما مدى اعتقاد  .6

 لدييـ؟

 :أىميّة الدراسة

 تكمف أىمية الدراسة في الجوانب التالية:

اضية العقود الم لقد اكتسب الاحتراؽ الوظيفي أىمية كبيرة لدى الكتاب والباحثيف في الدوؿ المتقدمة خلبؿ

مف المشاكؿ الإدارية  ولكف أيضاً في مجاؿ التطوير الإداري؛ لأنو ،ليس فقط في مجاؿ السموؾ التنظيمي

عمى وجود أزمة تواجو ويعد مؤشرا  المعاصر،الميمة التي تواجو العامميف في المنظمات في عالمنا 

 الخدمات المقدمة منياعف  لى عدـ رضا عملبئياا  و  أدائيا،المنظمات قد تؤدي إلى ضعؼ وانحدار في 

ومف ىنا فإف الاحتراؽ الوظيفي ظاىرة وجب الاىتماـ بيا وتسميط الضوء عمييا مف  .(2015)الطلبع، 

 كافة الجوانب، وتنبع أىمية الدراسة مف النواحي الآتية:
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تكمف أىمية الدراسة مف الناحية الموضوعية في أنيا تسمط الضوء عمى ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي  -1

عد مف أبرز الظواىر السمبية التي تواجو بيئة العمؿ المؤسسي، لا سيما وأنيا تتطرؽ إلى التي ت

 واقعيا وأسبابيا وسبؿ التعامؿ معيا والتخفيؼ مف وطأتيا. 

كما تكمف أىمية الدراسة في أنيا مف الدراسات القميمة التي تناولت قضية الاحتراؽ الوظيفي مف  -2

ييا، إذ يتوقع أف تثري المكتبات الفمسطينية بما تقدمو مف عمـ حيث جوانب الاىتماـ التي تركز عم

 ينتفع بو ويوجو أنظار الميتميف والباحثيف وأصحاب القرار نحو تمؾ الظاىرة.

وتتمثؿ أىمية الدراسة مف الناحية التطبيقية في النتائج التي تتوصؿ إلييا والتوصيات التي تقدميا  -3

البحث وتعزيز وجيات النظر التي تتعمؽ مف مواصمة تصيف ف الدارسيف والمخمكّ يُ كمنياج ودليؿ 

كما أف الدراسة ستساعد المجمس البمدي وصناع القرار في البمدية مف الطواقـ  .بتمؾ القضية

التنفيذية العميا في التعرؼ عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي في البمدية والأسباب الحقيقية ورائو، 

 سميمة المبنية عمى أسس عممية بحثية ومينية.وبالتالي تمكينيـ مف المعالجة ال

  :أىداف الدراسة

 تسعى ىذه الدراسة لتحقيؽ الأىداؼ الآتية:

 .واقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابو لدى العامميف في بمدية الخميؿالتعرؼ عمى  .1

 .الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في بمدية الخميؿالتعرؼ عمى أبرز أسباب  .2

 .الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في بمدية الخميؿمواجية ظاىرة دراسة أفضؿ السبؿ ل .3
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باختلبؼ  واقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابو لدى العامميف في بمدية الخميؿاختبار درجة الاختلبؼ في  .4

 المتغيرات الديموغرافية لدييـ.

  نظرىـ.مف وجية  الحالي يـعف عمم رضا لدى العامميف في بمدية الخميؿالدرجة  التعرؼ عمى .5

يمبي طموحاتيـ المينية مف  الحالي يـعممأف  العامميف في بمدية الخميؿالتعرؼ عمى مدى اعتقاد  .6

 وجية نظرىـ.

يساىـ في تطوير خبراتيـ  الحالي يـعممأف  العامميف في بمدية الخميؿالتعرؼ عمى مدى اعتقاد  .7

 ومياراتيـ وينمي مستوى كفاءتيـ.

أف عمميـ الحالي يتسبب في حالة الاحتراؽ  في بمدية الخميؿالعامميف التعرؼ عمى مدى اعتقاد  .8

 الوظيفي لدييـ.

 :متغيرات الدراسة

 فيما يمي يبيف الباحث المتغير المستقؿ بأبعاده الخمسة والمتغير التابع بأبعاده الثلبثة:

 : )مصادر الاحتراق الوظيفي( المتغير المستقل -1

 صلبحيات العمؿالأوؿ:  بعدال
 العلبقات الاجتماعية: الثاني لبعدا

 البعد الثالث: ضغط العمؿ
 البعد الرابع: صراع القيـ

 البعد الخامس: قمة التعزيز الايجابي

 

 (:واقع الاحتراق الوظيفي) المتغير التابع -2

 البعد الأوؿ: الاجياد الانفعالي
 البعد الثاني: عدـ الانسانية
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 البعد الثالث: الانجاز الشخصي
 
 
 
 

 فرضيات الدراسة:

  رضية الرئيسية الأولى:الف

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتـراق الـوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  .1

الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخـصي( ومـصادر الاحتـراق الوظيفي ويتفرع منيا 

 الفرضيات التالية:

الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ما بيف درجة الاحتراؽ‌. أ

الانفعالي، عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ 

  .ومحدودية صلبحيات العمؿ

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد ‌. ب

ز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ الانفعالي، عدـ الإنسانية، الانجا

 وانعداـ العلبقات الاجتماعية.

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد ‌. ت

الانفعالي، عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ 

 وضغط العمؿ.
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توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد ‌. ث

الانفعالي، عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ 

 وصراع القيـ.

جياد توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإ‌. ج

الانفعالي، عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ وقمة 

 الإيجابي.التعزيز 

 الفرضية الرئيسية الثانيـة:  .2

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المبحوثين حـول متغيـر الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة: 

نية، الانجاز الشخـصي( تعزى إلى مجموعة من المتغيرات )الإجياد الانفعالي، عدم الإنسا

متوسط الدخل الشيري، طبيعة العمل، سنوات الخبرة،  ،الجنس، الحالة الاجتماعية) الديموغرافية

 .(المؤىل العمميو 

 ويمكف صياغة ىذه الفرضية في فرضػيات فرعية كالتالي:

في بأبعاده الثلبثة لدى الموظفيف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراؽ الوظي‌. أ

  .العػامميف فػي بمدية الخميؿ تعزى إلى الجنس

ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة لدى الموظفيف ‌. ب

  .العػامميف فػي بمدية الخميؿ تعػزى إلػى الحالػة الاجتماعية
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لاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة لدى الموظفيف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى ا‌. ت

 .العػامميف فػي بمدية الخميؿ تعزى إلى المؤىؿ العممي

ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراؽ الوظيفي بأبعػاده لدى الموظفيف ‌. ث

 العػامميف فػي بمدية الخميؿ تعزى إلى سػنوات الخبرة.

توى الاحتراؽ الوظيفي بأبعػاده الثلبثػة لدى الموظفيف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مس‌. ج

 .العػامميف فػي بمدية الخميؿ تعزى إلى الراتب

ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة لدى الموظفيف  ‌. ح

 العػامميف فػي بمدية الخميؿ تعزى إلػى المػستوى الإداري )طبيعة العمؿ(. 

 :ت الدراسةمصطمحا

 :(Job Burnoutالاحتراق الوظيفي ) .1

، وىي ناتجة عف الضغوط النفسية عدـ الرضا الوظيفي تصيب العامميفحالة مف الاضطراب والتوتر و 

ؿ طاقاتو وجيوده حيث تصزاؼ الشديدة التي يتعرض ليا الفرد بسبب أعباء العمؿ، وتؤدي بو إلى استن

 (.2019 )ممحـ، إلى مستوى غير مقبوؿ مف الأداء

 :(Emotional Exhaustionالإجياد الانفعالي ) .2

حساس بزيادة والإ، طاقة الفرد عمى العمؿ والأداء دفق"بأنو ( Maslach & Jacson) عرفتو كؿ مف

 (.2019" )مرابط، متطمبات العمؿ
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 :(Inhumanityعدم الإنسانية ) .3

ف عف غيره تميزهمو بيا و يسيمكف تعريؼ الإنسانية بأنيا: "مجموع خصائص الجنس البشري التي  "، وا 

  (.2021الحربي، عدـ الإنسانية يشير إلى التخمي عف ىذه المثؿ في التعامؿ مع الآخريف )

 

 :صراع القيم .4

وانسجاـ داخؿ نسؽ القيـ والذي ينتج عف تباينيا وتناقضيا  بأنو عدـ وجود اتساؽيعرؼ صراع القيـ 

 (.2014، السميحات)

 :العملضغط  .5

بأنو "عدـ المواءمة أو عدـ التناسب بيف ما يمتمكو الفرد مف ميارات وقدرات، وبيف  يعرؼ ضغط العمؿ

 (.2012متطمبات عممو" )محمد، 

 :(Lower of Personal Accomplishment)انخفاض الإنجاز الشخصي  .6

  (.2019" )مرابط، تذىب سدى هواعتقاده بأف مشاعر  ،إحساس الفرد بتدني نجاحويعرؼ بأنو "

 (:Lack of Positive Reinforcementز الإيجابي )قمة التعزي .7

بقصد زيادة  الجيد لمسموؾالطيبة يُعرَّؼ التعزيز الإيجابي بأنو عرض التأثيرات المرغوبة أو العواقب 

(. وعميو فإف قمة التعزيز الإيجابي Manzoor et al, 2015فرصة تكرار ىذا السموؾ في المستقبؿ )

 أثيرات المرغوبة وعدـ الاىتماـ بيا.تتمثؿ في انخفاض درجة عرض الت
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 صلاحيات العمل:  .8

الفرد مع بيئتو في العمؿ ضمف مجموعة مف التفاعلبت والنشاطات التي تسبب لو حالة عاطفية  ؿيتفاع

 .(Olatian et al., 2010: 339) أو وجدانية غير محبذة تجعمو في حالة قمؽ وتوتر

 

 

 العلاقات الاجتماعية:  .9

ظومة حاجاتو الطبيعية إلى الاندماج والمشاركة مع الآخريف في أفراحو وأتراحو يسعى الفرد ضمف من

لأنيا واحدة مف المجالات لمتنفيس عما يكوف في داخمو، ويكوف المطمب أحيانا بقائو في عزلة لطبيعة 

ة الأدوار الوظيفية التي يقوـ بيا مثؿ الوظائؼ التي تتطمب طاقة داخمية مف الفرد كالعمؿ في الأرشف

  والتصميـ عمى الحاسوب وغيرىا مف الوظائؼ.

 :الدراسة حدود

واقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابو لدى العامميف الدراسة موضوع تناولت ىذه الحدود الموضوعية:  ●

 .في بمدية الخميؿ

 . بمدية الخميؿ الحدود المكانية: ●

الجامعي  ـ الدراسيمف العا الدراسي الثانيأُجريت الدراسة في الفصؿ الحدود الزمانّية:  ●

 ، وىي الفترة التي سيتـ فييا جمع البيانات.2021/2022

.عمى جميع الموظفيف العامميف في بمدية الخميؿتشمؿ الدراسة  الحدود البشرية: ●



 

 

 

 الفصل الثاني:

 الإطار النظري والدراسات السابقة
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 (الإطار النظري والدراسات السابقة)الفصل الثاني: 

 النظري أولًا: الإطار

 اىَبحث الأوه: الاحتراق اىىظُفٍ

لقد أصبحت الأعماؿ في عصرنا الحالي معقدة التركيب والبنية، وباتت تحمؿ في طياتيا آثارا سمبية 

ودواعي لعدـ الرضا لدى الموظفيف والعامميف في بعض الأحياف، وأصبحت الأعماؿ مرىقة عمى 

والإنياؾ وغيرىا مف المظاىر الإرىاؽ والمشقة جانب العديد مف الظروؼ والعوامؿ التي تساىـ في 

قبؿ السبعينيات مف القرف الماضي لـ يكف السمبية وما ينتج عنو مما يسمى بالاحتراؽ الوظيفي، و 

الدراسات السيكولوجية، فقد استخدمت مصطمحات مثؿ:  اصطلبح "الاحتراؽ الوظيفي"، موجودًا في

 مصطمح "الاحتراؽ الوظيفي"، عاـوقد برز لمشابية، الكثير مف الأعراض ا الضغط، والتوتر، لوصؼ

( مقالا يسمى "احتراؽ الموظفيف"، لمجمة القضايا Herbert Freudenbergerعندما كتب ) 1974

حساسية عماؿ الرعاية ووصؼ العممية  ( مدىFreudenbergerالاجتماعية؛ وفي ىذا المقاؿ بحث )

حتراؽ مختمؼ تمامًا عف الاكتئاب، أو زيادة العمؿ، الا التي أدت بيـ إلى الاحتراؽ، حيث قاؿ: )إف

)ابف منيع،  (عميقة يحاصر فييا الشخص نفسيًا ويستنفد الطاقة كميًّا أو الإجياد الذىني، إنو عممية

2009.) 

 ماىية الاحتراق الوظيفي

ة أحداث إدراؾ الفرد لعدـ قدرتو عمى مواجيمف الظواىر السمبية التي ترتبط بالاحتراؽ الوظيفي  يعد

والتي تشكؿ تيديداً لذاتو وتحدث لديو معدلا عالياً مف الانفعالات السمبية التي يصاحبيا ، ومتطمبات مينتو
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 (.2009، فسيولوجية كرد فعؿ تنبييي لتمؾ الضغوط )الرقاد تغيرات

حتراؽ في ولكف تعريؼ الا عمى فيـ طبيعة الاحتراؽ الوظيفي، اً ممحوظ اً طرأ في الآونة الأخيرة تقدم لقدو 

ملبحظة حالات للبحتراؽ تكوف أيسر مف  الواقع لايزاؿ محيّرا إلى حد ما. وفي كثير مف الأحياف فإف

ف أكثر التعاريؼ العممية فإلدراسة ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي،  تعريؼ أعراضو. وبالرغـ مف الحداثة النسبية

(Operational Definitionقبولًا واستخدامًا في ىذا المجاؿ ى ) و تعريؼ كريستينا ماسلبؾ

(Christina Maslach)  الذي تشير فيو إلى ثلبثة أبعاد تشكؿ بمجمميا مفيوـ الاحتراؽ، وىي )الكلببي

 :(2000ورشيد، 

 ( الإنياؾ العاطفيEmotional Exhaustion). 

 ( الشعور بتدني الإنجاز الشخصي في العمؿLack of Personal Accomplishment) 

 ؿ ػػػػػػػػلبء العمػػػػػػػػػػػػف وزمػػػػػػػػػػػػػػع المستفيديػػػػؿ مػػػػػػػػػػػي في التعامػػػػػػػاني أو الشخصػػػػػػػػػػػر الإنسػػػػػػػػػػػػالعنص  فقداف
(Depersonalization.) 

 مفيوم الاحتراق الوظيفي

لقد و الظاىرة، تعريفات ومفاىيـ الاحتراؽ الوظيفي، وقد تباينت وجيات النظر حوؿ مفيوـ ىذه  تتعدد

 ـ1969( عاـ Bradellyبراديممي ) يد النفس عمىمجاؿ عمـ  في الاحتراؽ الوظيفيأستخدـ مصطمح 

 يف يتعرض ليا الفرد التيداء العمؿ حيث يعبر عف الضغوط النفسية أيرتبط ب اجتماعياتيديداً  باعتباره

 الإرىاؽالة مف حر عف يعب الوظيفي الاحتراؽأف  (Freudenberger, 1980) مجاؿ العمؿ. ويرى

الطاقة أو القوة نتيجة ظروؼ نتيجة ظروؼ  واستنفاد والابتلبءوالشعور بالإحباط  والوجداني الجسدي

 .ومتطمبات العمؿ غير المناسبة
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( بأنو: "حالة مف الإنياؾ تحصؿ نتيجة Herbert Freudenbergerفرويدنبيرجر )  وعرفو ىيربرت

: 2016ستمرة والممقاة عمى الأفراد عمى حساب طاقاتيـ وقوتيـ" )الشعلبف، للؤعباء والمتطمبات الزائدة والم

13.) 

 نظرا للبستجاباتمنيا الفرد  يعانينفسية  مةتلبز مىو  الوظيفي الاحتراؽأف  (Maslach, 2003) يؤكدو  

 يتعرض ليا داخؿ بيئة العمؿ. يطويمة المدى لمضغوط الت

( الاحتراؽ بأنو حالة مف الإجياد البدني، Pines & Aronson, 1983وعرؼ كؿ مف بينيس وأرونسف ) 

والذىني، والعصبي، والانفعالي، وىي حالة تحدث نتيجة لمعمؿ مع الناس والتفاعؿ معيـ لفترة طويمة، وفي 

 (.13: 2016بذؿ مجيود انفعالي مضاعؼ )الشعلبف،  مواقؼ تحتاج إلى

 نة التييعبر عف إحدى صور الضغوط المزم الوظيفي الاحتراؽعمى أف ( Skinner, 2005) بينما يشير

وتشاؤـ ، عنو مواقؼ سمبية وينتجيصيب الفرد  نفسيتتطور تدريجيا مع مرور الزمف ويترتب عمييا خمؿ 

 تجاه زملبء العمؿ والمتعامميف مع المنظمة وكذلؾ المنظمة بصفو عامة.

الوظيفي، تصيب العامميف  الرضػا ( بأنو حالة مف الاضطراب والتػوتر، وعػدـ21: 2000وعرفتو الحايؾ )

النفسية الشديدة التي يتعرض ليا الفرد بسبب  في المجاؿ الإنساني، والاجتماعي، ناتجة عػف الػضغوط

 وجيوده مما تنحدر بو عمى مستوى غير مقبوؿ مف الأداء.  أعباء العمؿ تؤدي بو إلى استنزاؼ طاقاتو،

 التي النفسيوالتوتر والألـ  الاستياءىو حالة مف  لوظيفيا الاحتراؽأف ( Lambert et al., 2012) ويرى

العمؿ سواء رؤساء  العمؿ وطبيعة التفاعؿ مع الآخريف داخؿ بيئة فيتصيب الفرد نتيجة للؤعباء الزائدة 

 وجسدي. وعاطفي نيذى لاستنزاؼأو زملبء أو عملبء وتؤدى إلى تعرض الفرد 
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إصابة العامميف في المجاؿ الإنساني والاجتماعي، ر عف مفيوـ يعب ( بأنو189: 2015ويعرفو الطلبع )

الاضطراب والتوتر، وعدـ الرضا الوظيفي، وتكوف ناتجة عف الضغوط التي يتعرضوف  مصاحب بحالة مف

 العمؿ، وتؤدي إلى استنزاؼ طاقاتيـ وجيودىـ، مما يتسبب في تحقيقيـ لمستوى غير مقبوؿ مف إلييا في

 .الأداء

 وظيفي:الأبعاد الاحتراق 

 ، حيثالوظيفيتتكامؿ وتتفاعؿ مع بعضيا البعض لتشكؿ الاحتراؽ  التيىناؾ مجموعة مف الأبعاد 

في الشعور بالسمبية  ،الإرىاؽ العاطفيي: )أشارت مجموعة مف الدراسات لثلبثة أبعاد اساسية وى

د اة كأحد أبعخرى بعد التيكـ أو السخريأبينما أضافت دراسات (، تدنى الإنجاز الشخص، و العلبقات

 :يميفيما  الوظيفيالاحتراؽ ( أبعاد 2017أورد رضواف )و  الوظيفي،الاحتراؽ 

  الإرىاق( العاطفيEmotional Exhaustion): 

طاقتو باستنفاد يشير إلى درجة شعور الفرد  والذي الانفعاليالإجياد أو الإنياؾ  فييتمثؿ ىذا البعد 

حساسو بأف مصادره ال بناء في  الزاويةعاطفية مستنزفو، ويعد ىذا البعد حجر وقدراتو الجسمانية وا 

 . الوظيفيالاحتراؽ 

مكانيات وقدرات الفرد مما العاطفيىاؽ ر ويحدث الإ يترتب  نتيجة لعدـ التوازف بيف متطمبات العمؿ وا 

 طاقتو واستنفادالخدمة  يبمتمق الاىتماـالروح المعنوية وقمة  وانخفاضعميو فقداف الثقة بالنفس 

 .طفية والجسمانية والإحساس بالإحباط والتوتر النفسيالعا

 إلى محاولتو فصؿ نفسو عف ييشعر بو الفرد يؤد الذي العاطفيأف الإرىاؽ ( Paul, 2011) ويرى

 عباءأكوسيمة لمواجية متطمبات و  والعقمي النفسي الانسحابيؤدى إلى  العمؿ نفسيا وجسدياً وىو ما
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 .ةزايدتالعمؿ الم

 العلاقات فية الشعور بالسمبي (Depersonalization:) 

 يعني فقداف العنصر الإنساني عند التعامؿ مع الآخريف مف خلبؿ معاممة الأفراد كأشياء وليس

،كبشر، وفي ىذه الحالة يتصؼ الموظؼ بالقسوة،  ، وتوجيو الموـ لمزملبء الانتقاد،وكثرة  والتشاؤـ

 والشعور السمبي نحو واللبمبالاة، ،ذه الحالة بالبرودوكذلؾ لممستفيديف والمنظمة؛ كما يتسـ الفرد في ى

 فيفمسفة الفرد  شؾ أف ىذا الشعور ينعكس عمى ولا .وقمة العناية بيـ ،المستفيديف مف الخدمة

لفترات طويمة، أو الراحة مف العمؿ والمجوء إلى  الانسحابالمواقؼ المختمفة داخؿ بيئة العمؿ مثؿ 

أمور  فيمصطمحات فنية معقدة عند التفاعؿ مع الزملبء  واستخداـ المحادثات المطولة مع الزملبء

 .العمؿ

 ( التيكمCynicism:) 

لدوافع  انتقاد في ويتمثؿالفرد  يقبل عميو الذي يظاىرة تعبر عن السموك السمب التنظيمين التيكم إ

جراءات وقي أن ىذا  (Dobbs, 2014) يؤكد ىذا السياق يوف ،يعمل بيا التيالعمل بالمنظمة  ـػوا 

والشفافية وأف إدارة المنظمة  لمنزاىة يعمل بيا تفتقر  التيالفرد بأن المنظمة  اعتقادالسموك ناتج عن 

عف معتقدات ومشاعر وسموكيات  ةىو عبار  التنظيمي  ن التيكمإكما . ؽ المنافع الذاتيةفتتصرؼ و 

جارب الشخصية والتنظيمية طبيعية نتيجة الت استجابة تعد والتيمف المنظمة  ةسمبية ومواقؼ ساخر 

 .عمى مقابمة طموحات وتوقعات الأفراد بالإضافة إلى عدـ قدرة المنظمة ،ماؿللآ المخيبة

 تدنى الإنجاز الشخص( يReduced Professional Accomplishment:) 

 الكفاءة وضعؼ الثقة بالنفس وعدـ القدرة عمى تحقيؽ بانخفاضيشير ىذا البعد إلى شعور الفرد 
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 الاحتراؽحالة  في وأن . كماالتفاعؿ مع زملبء العمؿ فيج المرغوبة، بالإضافة إلى فشؿ الفرد النتائ

لو  بالنسبةيمثؿ قيمة  عمؿ لا في وموي يوأنو يقض ىقةومر  يشعر الفرد أف كؿ أياـ العمؿ صعبو وسيئة

 فيمف رؤسائو  استحسافتقدير أو  أيالواقع وعدـ الحصوؿ عمى  نظرا لشعوره بعدـ القدرة عمى تغيير

ترتبط بعدـ  التيالمنظمة. وينتج عف ذلؾ مجموعة مف العوامؿ  العمؿ أو زملبئو أو المتعامميف مع

وغموض الدور وتقمص الفعالية الذاتية  تمبيتيا،إنجاز لـ يتـ  الفعالية وعدـ التقدير وتشمؿ توقعات

 (.2013، )سميـ

 أسباب الاحتراق الوظيفي:

 حتراؽ الوظيفي يعود لعدة أسباب أساسية، تتمثؿ فيما يمي:( أف الا2007يرى أبو بكر )

 مف الراحة. كاؼ   العمؿ لفترات طويمة دوف الحصوؿ عمى قسط   -

 فقداف الشعور بالسيطرة عمى مخرجات العمؿ. -

 الشعور بالعزلة، وضعؼ العلبقات المينية. -

 الشعور بالممؿ أثناء العمؿ. -

 ضعؼ استعداد الفرد لمتعامؿ مع ضغوط العمؿ. -

 ضعؼ شخصية الفرد. -

 الإجراءات الطويمة في العمؿ. -

 قمة الحوافز المادية والمعنوية. -

كما أورد  وىي ،الوظيفيبيف ثلبثة مداخؿ للبحتراؽ ( Schaufeli & Bakker, 2004) كؿ مف ويفرؽ
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 :( كما يميPeterson, 2008بيترسوف )

يرجع لعدـ حدوث التوافؽ بيف توقعات  وظيفيال الاحتراؽ فإف ليذا المدخؿووفقاً  : يردػػػػػالف ؿػػػػالمدخ -1

 .لمعمؿ يمعالف والواقعوتطمعات الفرد 

يحدث بسبب عدـ توافر فرص  الوظيفي الاحتراؽفإف وبناء عمى ىذا المدخؿ  : اتػػػػلبقػمدخؿ الع -2

 .بيف الأفراد داخؿ بيئة العمؿ الخبرات والتجارب فيلمتواصؿ وتبا

التوافؽ بيف  نظراً لعدـ التنظيميخؿ دظؿ الم في الوظيفي الاحتراؽيحدث   التنظيمي:المدخؿ  -3

 التنظيمية.منظومة القيـ والمعتقدات الخاصة بالفرد وبيف القيـ 

 :العوامل التنظيمية المؤسسية التي تؤدي للاحتراق الوظيفي

 الاحتراؽ النفسي لدى الموظفيف حددت )ماسلبؾ( وزملبؤىا مجموعة عوامؿ تنظيمية مؤسسية تؤدي إلى

 (:2009والعامميف في بعض الشركات والمؤسسات والييئات عمى النحو التالي )ابف منيع، 

 مدة قصيرة جدًا وعميو تحقيقيا في ،يشعر الموظؼ بأف لديو أعباء كثيرة منوطة بو العمل:  ضغط، 

والشركات سعت في العقود الماضية  وكثير مف المؤسسات ،ومف خلبؿ إمكانات محدودة وشحيحة

كبيرة مف الموظفيف والعمالة، مع زيادة الأعباء  رشيد مف خلبؿ الاستغناء عف أعدادإلى الت

 .في العمؿ، ومطالبتيـ بتحسيف أدائيـ وزيادة إنتاجيتيـ الوظيفية عمى الأشخاص الباقيف

 :ىو عدـ وجود  إف أحد الأسباب التي تؤدي إلى الاحتراؽ النفسي محدودية صلاحيات العمل

الوضع مف خلبؿ وجود سياسات  رات لحؿ مشكلبت العمؿ، ويتأتى ىذاصلبحيات لاتخاذ قرا

 .التصرؼ واتخاذ القرار المناسب مف قبؿ الموظؼ وأنظمة غير مرنة لا تعطي مساحة مف حرية
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 :ذلؾ مف ساعات  عندما يبذؿ الموظؼ جيدًا كبيرًا في العمؿ، وما يستمزـ قمة التعزيز الإيجابي

ذلؾ مصدرًا لممعاناة والاحتراؽ الذي  قابؿ مادي أو معنوي؛ يكوفإضافية وأعماؿ إبداعية، دوف م

 .يصيب الموظؼ

 :ىموميـ وأفراحيـ  يحتاج الموظؼ أحيانًا إلى مشاركة الآخريف في محدودية العلاقات الاجتماعية

اجتماعية عف الآخريف، حيث يكوف  لكف بعض الأعماؿ تتطمب فصلب ماديا في المكاف وعزلة

 .وداخؿ المختبرات والمكاتب المغمقة الأجيزة والحاسباتالتعامؿ أكثر مع 

 :تحمميا، وعند  يتـ أحيانًا تحميؿ الموظؼ مسؤوليات لا يكوف في مقدوره قمة الإنصاف والعدل

تقاعسًا مف الموظؼ، ولكف  إخلبلو بيا يتـ محاسبتو، وقد يكوف القصور في أداء العمؿ ليس

رامجيا، إضافة إلى إمكانية عدـ وجود كفاءات فنية بسبب تواضع إمكانات الأجيزة ومحدودية ب

 .قادرة عمى أداء الواجبات المطموبة

 :يكوف الموظؼ أحيانًا أماـ خيارات صعبة، فقد يتطمب منو العمؿ القياـ بشيء ما صراع القيم، 

و فمثلب قد يضطر الموظؼ أف يكذب ئوالاضطلبع بدور ما، ولا يكوف ذلؾ متوافقًا مع قيمو ومباد

 أو غير ذلؾ مف الظروؼ. أجؿ أف يتخمص مف أحد المراجعيف،مف 

 مستويات الاحتراق النفسي:

أبو موسى  ذكره ا مايمنو المتدرجة  المستوياتبعض  ول ففإ ،متعاقبة ؿيحدث عبر مراح ؽالاحترا فإذا كا

 يات:و ثلبثة مست( بأف لو 2012وكلبب )

 .يجيالتو الإحباط، و ، مؽالقو تعب، ال فمتكررة م نوبات فحيث ينتج ع :لاحتراق نفسي معتد -1
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عمى  ولكنيا تستمر لمدة أسبوعيف ،وينتج عف نفس مصادر المستوى السابؽ احتراق نفسي متوسط: -2

 الأقؿ مع عدـ القدرة عمى مواجيتيا بفاعمية.

 ونوبات الصداع ،وآلاـ الظير المزمنة ،مثؿ القرحة ،وينتج عف أعراض جسمية احتراق نفسي شديد: -3

 ولكف لآخر،يس غريبا أف يشعر العامموف بمشاعر احتراؽ نفسي معتدلة ومتوسطة مف حيف ول ،الشديدة

 تمح ىذه المشاعر وتظير في شكؿ أمراض جسمية ونفسية مزمنة عندئذ يصبح الاحتراؽ مشكمة عندما

 خطيرة. 

 الوظيفي: الاحتراقأعراض 

الإنياؾ النفسي تتمثؿ في مجموعة  أف أعراض إلى( 1979أشارت الأكاديمية الأمريكية لأطباء الأسرة )

مف الاستجابات الفسيولوجية في الصداع النصفي، القرحة المزمنة في المعدة، والأمعاء والإسياؿ، والتوتر 

الحالة  العضمي، أمراض القمب، وتشمؿ الأعراض العاطفية ردود أفعاؿ تتمثؿ في الاكتئاب والقمؽ و

)دويدار والبصير،  لإفراط في التدخيف والإفراط في تناوؿ الطعاـبية بينما تشمؿ الأعراض السموكية ااالعص

2013.) 

انعكاس أو رد فعؿ  ( أنو مف الناحية النفسية، الاحتراؽ الوظيفي ما ىػو إلا2008فيما ترى الزىراني )

إجياد مف النوع الذي لا  لظروؼ العمؿ غير المحتمؿ والعممية تبدأ عندما يشتكي الميني مف ضػغط أو

الاتجاىات وأنواع السموؾ  تقميمو والتخمص منو عف طريؽ أسموب حؿ المشكلبت والتغيرات في يمكف

حالتو إلى أسوأ مف ناحية الضغط  المصاحبة للبحتراؽ النفسي توفر ىروباً نفسياً وتحمي الفرد مف تػردي

 :العصبي. بجانب ذلؾ يمكف حصر الآثار التالية ليذه الظاىرة
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 ية.تقميؿ الإحساس بالمسئول .1

 تمتاز العلبقة مع العميؿ بالبعد النفسي. .2

 استنفاذ الطاقة النفسية. .3

 التخمي عف المثاليات وزيادة السمبية في الشخص. .4

 لوـ الآخريف في حالة الفشؿ. .5

 نقص الفعالية الخاصة بالأداء. .6

 كثرة التغيب عف العمؿ وعدـ الاستقرار الوظيفي  .7

ياد النفسي السيء في مجاؿ العمؿ داخؿ حقوؿ الخدمة عف رد فعؿ للئجيعبر أف الاحتراؽ الوظيفي كما 

الإنسانية والتي يتعامؿ فييا الأفراد مع الجميور بطريقة مباشرة، متمثلب في مجموعة مف أعراض سموكية، 

 :(2013)دويدار والبصير،  نذكر منيا

 .العزلة الاجتماعية والنفسية عف الآخريف، وفقداف الاتصاؿ الاجتماعي في العمؿ 

 جاىات السالبة نحو العمؿ والزملبء.الات 

 .اللبمبالاة بالعرؼ والتقاليد والسموؾ الإنساني تجاه المستفيديف بالخدمة 

 .انخفاض المشاركة الوجدانية لمزملبء في الأحداث التي يمروف بيا 

 الشعور بالإحباط أماـ تيديدات المينة 

 .نقص معدؿ النشاط والحيوية والحماس لمعمؿ 

 ذات وانخفاض تقدير الذات مع نمو مفيوـ ذات سالب.ضعؼ الثقة في ال 

 عدـ اليدوء والاستقرار النفسي.  
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أما الأعراض الفسيولوجية، فتتمثؿ في سرعة ضربات القمب وفقداف الشيية، وتكرار الصداع، واضطرابات 

سموكية في المعدة، وألاـ الظير وارتفاع ضغط الدـ، وزيادة العرؽ والشعور بالإعياء. وتتمثؿ الأعراض ال

التفكير والتشتت الإدراكي وشرود  عمىالآخريف، وعدـ القدرة  عمىانخفاض أداء العرض والشجار والعدواف 

 الذىف، وزيادة معدلات الغياب عف العمؿ بدوف مبرر، وزيادة معدلات التدخيف، والتفكير في ترؾ المينة.

 

 

 نتائج الاحتراق الوظيفي:

فإنو يؤثر عمى المنظمة التي يعمؿ بيا وكذلؾ عمى  بؿ ،الفرد وحده مشكمة الاحتراؽ لا تؤثر فقط عمى

 بعض نتائج الاحتراؽ الوظيفي، و زملبء العمؿ ومستفيدي خدمتو )مثؿ العملبء أو العملبء أو الطلبب(

 :( فيما يميPrince, 2018كما أوردىا برينس )

 عدـ الرضا الوظيفي 

 الميؿ إلى الانسحاب أو ترؾ الوظيفة 

 ظيمي منخفضالتزاـ تن 

 الغياب 

 زيادة معدؿ دوراف العمالة 

 إنتاجية أقؿ 

 .ضعؼ جودة العمؿ 
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 مراحل الاحتراق الوظيفي

الفرد  لا يحدث دفعة واحدة، ولكنو يمر بعدد مف المراحؿ؛ حتى يصؿ الوظيفيالاحتراؽ أشار الباحثوف أف 

 :(2007)دردير،  ، وتتمثؿ ىذه المراحؿ في التاليالوظيفيإلى ذروة المعاناة بالاحتراؽ 

 ( المرحمة الأولىStress Arousal) 

الفرد في عممو.  وتعرؼ بمرحمة الاستثارة الناتجة عف الضغوط، أو الشد العصبي الذي يعايشو

 ،ضغط الدـ العالي، والأرؽ وترتبط بالأعراض التالية: سرعة الانفعاؿ، والقمؽ الدائـ، وفترات مف

 والنسياف، وصعوبة التركيز والصداع.

 

 ( المرحمة الثانيةEnergy Conservation) 

السموكية مثؿ: التأخر  وتعرؼ بمرحمة الحفاظ عمى الطاقة، وتشمؿ ىذه المرحمة بعض الاستجابات

استيلبؾ المنبيات، والانسحاب  عف مواعيد العمؿ، وتأجيؿ الأمور المتعمقة بالعمؿ، وزيادة في

 الاجتماعي، والشعور بالتعب المستمر.

 المرحمة ال( ثالثةExhaustion) 

الاكتئاب المتواصؿ، ) :وىي مرحمة الاستنزاؼ أو الإنياؾ، وترتبط بمشكلبت بدنية ونفسية مثؿ

جياد ذىنيمواضطرابات مستمرة في المعدة، وتعب جس مستمر، وصداع دائـ والرغبة  ي مزمف، وا 

ري وجود جميع الأصدقاء. وليس مف الضرو  في الانسحاب النيائي مف المجتمع، والرغبة في ىجر
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حالة الاحتراؽ النفسي، ولكف ظيور عرضيف أو أكثر في كؿ  الأعراض بكؿ مرحمة؛ لمحكـ بوجود

 .(أف الموظؼ يمر بأحد مراحؿ الاحتراؽ النفسي مرحمة يمكف أف يشير إلى

 الوظيفي:مقاييس الاحتراق 

 (Freudenberger Brunout Questionnaire 1980) مقياس الاحتراق لفرويدنبرجر -1

خلبؿ  يتـ الإجابة عمييا مف عبارة،( 18) ويتكوف مف الوظيفي،قياس مستوى الاحتراؽ  وييدؼ إلى 

وتشير الدرجة ، 5إلى  يتراوح مف صفرو  ،متصؿوىو  التاـ،مقياس يتراوح بيف عدـ الانطباؽ إلى الانطباؽ 

 ,Freudenberger) كالتالي ويقسـ الأفػرادالتي يحصؿ عمييا الفرد إلى مستوى الاحتراؽ الوظيفي 

1981:18): 

 (1) جدول رقم
 ( حسب مستويات الاحتراقFreudenbergerتصنيف درجات مقياس فرويدنبرجر )

 الوصف الدرجة )التدريج(

 أف الفرد بحالة جيدة 25 – 0

 بداية الإحساس بالضغوط 35 – 26

 إرىاصات الإصابة بالاحتراؽ الوظيفي 50 – 36

 الفرد المحترؽ 65 – 51

 وضع الخطر فأكثر 65

  (Maslach Burnout Inventory) مقياس ماسلاك -2

 ويتكوف مف ثلبثة مقاييس فرعية: ،(1981) أعدت ماسلبؾ وسوزاف جاكسوف ىذا المقياس عاـ
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o إجياد انفعالي 

o تبمد مشاعر 

o نقص الانجاز الشخصي 

 وقد استخدـ مػي،بخصائص سيكومترية جيدة، كما أنو يصمح لأغراض التشخيص والبحث العم وىو يتمتع

( 22) يتكوف المقياس مف، و ، والعربيػةكالإسبانية المغات:في العديد مف الدراسات، وترجـ إلى العديد مف 

عدد مرات تكرار إحساس الفرد بالشعور،  ويعنػي التكػرار،الأوؿ بعد  بعديف،يجاب عنيا مف خلبؿ  عبارة،

والبعد الثاني بعد الشدة، (، 6( إلى )1) متصؿ مفقياس م الذي تدؿ عميو العبارة التي يقرأىػا، وذلػؾ عمػى

بطاينة ( )7( إلى )1) متصؿ مفمقياس عنيا مف خلبؿ  ويجػاب الإحساس،قوة شدة  ويعني درجة

 (.2004، والجوارنة

درجة و  الثاني،و  منخفضا إذا حصؿ الفرد عمى درجات منخفضة عمى البعديف الأوؿ ويعتبر الاحتراؽ

متوسطة عمى الأبعاد  يكوف الاحتراؽ متوسطا عندما يحصؿ الفرد عمى درجػاتو  لثالث،امرتفعة عمى البعد 

 الثانيو  الأوؿ،مرتفعة عمى البعديف  إذا حػصؿ الفػرد عمػى درجػات مرتفعا،بينما يكوف الاحتراؽ  الثلبثة،

=  1، بداً أصفر= ) لمقياس مف سبعة درجات ذلؾ مف خلبؿ الاسػتجابةو  منخفضة عمى البعد الثالث.و 

= 5سبوع، أمرة كؿ  = 4بضع مرات في الشير، =  3أقػؿ،و أمرة في الػشير =  2السنة، بضع مرات في 

ليو إتوزيع مستويات الاحتراؽ الذي وصمت الجدوؿ(  . )ويبيفتقريباً  كؿ يػوـ= 6الأسبوع، بضع مرات في 

 (:2000، القرني) ماسلبؾ لمميف المختمفػة

 



28 

 

 (2) جدول رقم
 ( حسب مستويات الاحتراقMaslach) ماسلاكقياس تصنيف درجات م

 منخفض متوسط عالي البعد
 قؿفأ 16 26 – 17 فأكثر 27 يالاجياد الانفعال

 فأقؿ 6 12 – 7 فأكثر 13 التبمد الإحساسي

 فأكثر 39 38 – 32 فأقؿ 31 الإنجاز الشخصي

 النظريات المفسرة للاحتراق الوظيفي

نما بدأ بصورة استكشافية،  ـ يدرس مفيوـ الاحتراؽ الوظيفيل بشكؿ محدد واضح في النظريات النفسية، وا 

وتـ ربطو بضغوط العمؿ، وعمى أي حاؿ فقد نظرت إليو بعض النظريات مف خلبؿ الإطار العاـ ليا، 

 وبحسب أدبيات عمـ النفس فإف ىناؾ نظريات نفسية ثلبث تناولت ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي وىي

 :(2012)ادعيس، 

 

 التحميل النفسي: نظرية -1

فسرت نظرية التحميؿ النفسي الاحتراؽ الوظيفي عمى أنو ناتج عف عممية ضغط الفرد عمى الأنا 

لقدرات الفرد، مع عدـ قدرة  امستمر  المدة طويمة، وذلؾ مقابؿ الاىتماـ بالعمؿ، مما قد يمثؿ جيد

كبت أو الكؼ لمرغبات ال مميةالفرد عمى مواجية تمؾ الضغوط بطريقة سوية، أو أنو ناتج عف ع

غير المقبولة بؿ المتعارضة في مكونات الشخصية، مما ينشأ عنو صراع بيف تمؾ المكونات 

ينتيي في أقصى مراحمو إلى الاحتراؽ الوظيفي، أو أنو ناتج عف فقداف الأنا المثؿ الأعمى ليا 

التي كاف ينتظرىا،  لمساندةوحدوث فجوة بيف الأنا والآخر الذي تعمقت بو، وفقداف الفرد جانب ا
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كما أنو يمكف استخداـ بعض فنيات مدرسة التحميؿ النفسي لعلبج الاحتراؽ الوظيفي كالتنفيس 

 .الانفعالي

 النظرية السموكية:  -2

تفسر النظرية السموكية الاحتراؽ الوظيفي في ضوء عممية التعمـ عمى أنو سموؾ غير سوي تعممو 

فالمعمـ مثلًب الذي يعمؿ في مدرسة لا تتوفر فييا  المناسبة، غيرالفرد نتيجة ظروؼ البيئة 

الوسائؿ التعميمية اللبزمة، ويوجد بيا مدير ومعمميف غير متعاونيف، وكذلؾ تلبميذ لا تتوفر لدييـ 

دافعية صادقة لمتعمـ، فضلب عف الضغوط العائمية، إضافة إلى الارتفاع الكبير في تكاليؼ الحياة، 

حيطة بالمعمـ ويمكف استخداـ فنيات تعديؿ الاحتراؽ لمواجية تمؾ البيئة الم حتكؿ ذلؾ يدخؿ ت

فنية التعزيز  الوظيفي:المشكمة. ومف الفنيات السموكية المفيدة في التصدي لمشكمة الاحتراؽ 

وزيادة الدعـ لمفرد، والضبط الذاتي مف خلبؿ السيطرة الذاتية عمى الضغط، والاسترخاء وأخذ 

 الدافئة.الحمامات 

 

 

 ية الوجودية: النظر  -3

فتركز في تفسيرىا للبحتراؽ عمى عدـ وجود المعنى في حياة الفرد، فحينما يفقد الفرد المعنى 

مف الفراغ الوجودي الذي يجعمو يشعر بعدـ أىمية حياتو،  اوالمغزى مف حياتو، فإنو يعاني نوع

ضو للبحتراؽ مف التقدير الذي يشجعو عمى مواصمة حياتو، فلب يحقؽ أىدافو مما يعر  موويحر 

الوظيفي؛ لذلؾ فالعلبقة بيف الاحتراؽ الوظيفي وعدـ الإحساس بالمعنى علبقة تبادلية فيما وجياف 
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 اإذ إف الاحتراؽ الوظيفي يؤدي لفقداف المعنى مف حياة الفرد، كم لعممة واحدة إف جاز لنا القوؿ؛

الاقتصار عمى وجية نظر أف فقداف المعنى يمكف أف يؤدي للبحتراؽ الوظيفي. مع ىذا فلب يمكف 

إف الاحتراؽ الوظيفي مرحمة متقدمة مف  فنقوؿ:واحدة، ولكف يمكف الدمج بيف تمؾ الآراء، 

 .البيئة المحيطة بوالضغوط النفسية تنتج عف تفاعؿ سمات الفرد وصفاتو مع 

 استراتيجيات التعامل مع الاحتراق الوظيفي

يمكف اتباعيا لمتخفيؼ مف درجة الاحتراؽ الوظيفي  يالت ( أف ىناؾ العديد مف الطرؽ2013يرى حجاج )

 وىي:

 عماؿ الإضافية.الابتعاد عف الأ -
 المياقة البدنية. -

 ممارسة اليوايات الترفييية. -

 تغير الوظائؼ إذا لزـ الأمر. -

 اتباع نظاـ غذائي لمواجية حالة الإنياؾ وفقداف الطاقة. -

  .طمب المساعدة مف المتخصصيف -

 اق الوظيفي المرتبطة بالبيئة المحيطةأساليب مواجية الاحتر 

أف ىناؾ  بالرغـ مف الكآبة ومحدودية فرص التعامؿ مع الظروؼ المحيطة بظاىرة الاحتراؽ الوظيفي، إلا

لمظروؼ  وبالطبع تتفاوت مواقع العمؿ في مدى نجاحيا تبعا ،ىذه الظروؼ وطأة ما يمكف عممو لتقميؿ

العامميف في  الية كجيود رامية لتقميؿ أو منع ظيور الاحتراؽ بيفالمحيطة بيا. ويمكف اعتبار الخطوات الت

 (:2008مجاؿ الخدمات المينية )الزىراني، 
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o .عدـ المبالغة في التوقعات الوظيفية 

o .المساندة المالية لممؤسسات الاجتماعية بالمجتمع 

o .وجود وصؼ تفصيمي لممياـ المطموب أداؤىا مف قبؿ الميني 

o  ليات.تغيير الأدوار والمسئو 

o .الاستعانة باختصاصي نفسي لمتغمب عمى المشكمة 

o .زيادة المسئولية والاستقلبلية لمميني 

o المعرفة بنتائج الجيود المبذولة سواء عمى المستوى الفردي أو المستوى الإداري 

o  وجود روح التآزر والاستعداد لمدعـ النفسي لمزميؿ في مواجية مشاكؿ العمػؿ اليوميػة، الأمر الذي

 ب الحوار المفتوح وطرح المشاكؿ بطريقة دورية.يتطم

o .ًالاىتماـ ببرامج التطوير ونمو العامميف نموا مينيا ونفسيا 

o .التعامؿ الإيجابي مع الضغوط أو التحكـ في الضغوط 

جراءات يوصى باتباعيا لتدارؾ ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي، يمكف ايضاحيا عمى النحو  وىناؾ خطوات وا 

 (: 2003الآتي )عسكر، 

 إدراؾ أو تعرؼ الفرد عمى الأعراض التي تشير إلى قرب حدوث الاحتراؽ الوظيفي. -1

 تحديد الأسباب مف خلبؿ الحكـ الذاتي أو بالمجوء إلى الاختبارات التي توضح لو الأسباب. -2

 تحديد الأولويات في التعامؿ مع الأسباب التي حددت في الخطوة السابقة، فمف الناحية العممية -3

 امؿ معيا دفعة واحدة.يصعب التع

 تطبيؽ الأساليب أو اتخاذ خطوات عممية لمواجية الضغوط منيا: تكويف صػداقات لػضماف -4

الحصوؿ عمى دعـ فني اجتماعي، إدارة الوقت، تنمية ىوايات، مواجية الحياة كتحدي لمقػدرات 
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راؼ الشخػصي الذاتية، الابتعاد عف جو العمؿ كمما أمكف ذلؾ، الاستعانة بالمتخصصيف، والاعت

 بوجود المشكمة لزيادة الإيجابية في مواجيتيا.

تقييـ الخطوات العممية التي اتبعيا الفرد لمواجية المشكمة لمحكـ عمى مدى فعاليتيػا واتخػاذ بدائؿ  -5

 إذا لزـ الأمر.
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 واقع اىهُئبث اىَحيُت عبر اىعصىراىَبحث اىثبٍّ: 

الخدمات التي  يث حجـ الأيدي العاممة التي تشغميا وحجـتعتبر بمدية الخميؿ أكبر مؤسسات المدينة مف ح

المؤسسة والقوة الرئيسية المحركة  تعدالتي تقوـ بيا. ليذا فإف بمدية الخميؿ  والمشاريع والأعماؿتقدميا 

 .المدينةلعجمة النمو والتطور في 

 الييئات المحمية في فمسطين

 نشأة الييئات المحمية الفمسطينية وتطورىا

ئات المحمية في فمسطيف مرت خلبؿ مراحؿ تطورىا بالعديد مف الظروؼ التاريخية والمتنوعة، إف اليي

 (:2018نستطيع ذكرىا بإيجاز عمى النحو الآتي )عبيدو، 

 :الحكم المحمي في العيد التركي  -1

 شيدت فمسطيف خلبؿ القرف التاسع عشر وىو القرف الأخير مف عمر الحكـ العثماني تحولات

 مجالات الحياة الاقتصادية والسياسية والاجتماعية، فقد بدأت الدولة العثمانية سياسة جذرية، شممت

الإدارة  الإصلبحات في كؿ الولايات وكاف لسياسة التحديث عمى النمط الأوروبي بالغ الأثر في نمط

التنظيمي  ، الأساسـ1877ويعتبر قانوف البمديات لعاـ  فمسطيف.ومؤسسات الحكـ القائمة في 

القرف التاسع  ركيبة المجالس البمدية والبمديات في العيد العثماني ولقد توالى في النصؼ الثاني مفلت

الإمبراطورية  عشر إنشاء البمديات الفمسطينية تباعاً تنفيذاً لسياسة الإصلبح الإداري الذي انتيجتو

، وقد أنشئت بفرماف ـ1863العثمانية منذ ذلؾ الحيف. وتشير الوثائؽ أف بمدية القدس أنشئت عاـ 

، فقد عف السمطاف العثماني( قبؿ صدور قانوف البمديات العثماني )أمر سمطاني صادر خاص
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بمدية و ، ـ1873 قبؿ عاـ بمدية حيفاو  ـ،1880 مدية عكا عاـتأسست عدة بمديات في ذلؾ العيد كب

س بمدي فييا أسس أوؿ مجمالتي تبمدية غزة و  ـ،1868بمدية نابمس عاـ و ، ـ1875الناصرة عاـ 

، مع الإشارة إلى أف ـ1882و ـ1874بمدية الخميؿ فقد تأسست بيف عامي  أماـ. 1893عاـ 

 تأسيسيا.كتاريخ  ـ1890يشير إلى عاـ  ـ5/5/1986 بمدية الخميؿ المؤرخ الكتاب الصادر عف

 :الحكم المحمي في فترة الانتداب البريطاني -2

 لحكـ المحمي، وقد أجريت أوؿ انتخابات بمدية عاـتـ توسيع صلبحيات الييئات الإدارية في أطر ا

 تـ إجراء الانتخابات 1934، وفي عاـ 1926بعد صدور مرسوـ الانتخابات لمبمديات عاـ  1927

 مدينة وقرية وخلبؿ ىذه المرحمة بدأت تتضح بعض معالـ عمؿ البمديات، وأخذت تتوسع 20في 

 اىـ في تمبية حاجات المجتمع المحمي، ولعؿفي تقديـ الخدمات لممواطنيف، حتى باتت أجساـ تس

 .شمؿ الجوانب والخدمات 1936قانوف البمديات لعاـ 

 :الحكم المحمي في مرحمة الإدارة المصرية والأردنية -3

 تمتد ىذه الفترة ما بيف النكبة والنكسة، حيث بات قطاع غزة تحت الإدارة المصرية والضفة الغربية

(، 1955-1954الإدارة الأردنية لمضفة صدرت عدة قوانيف سنة )تحت الإدارة الأردنية ففي عيد 

لمبمديات أثناء  . وعمى الرغـ مف حدوث انتخاباتـ1957( لسنة 507أما في غزة فصدر الأمر )

 ،الحكـ المحمي إلا أف ذلؾ لـ يعكس نفسو في تطوير نوعي لقطاع، الحكـ الأردني لمضفة الغربية

مرات أف تدخمت  يئات المحمية مع الحكومة المركزية، وقد حدث عدةفقد تـ تعزيز المركزية وربط الي

مف حصموا عمى  الحكومة المركزية في تغيير نتائج الانتخابات عبر تعييف أناس غير منتخبيف، أو

 ـ.1964 أصوات أقؿ في منصب رئيس الييئة المحمية كما حدث في بمدية الخميؿ عاـ
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 :ميالإسرائيالحكم المحمي أثناء الاحتلال  -4

 ،ـ1967لتحقيؽ اليدؼ الإسرائيمي مف وجود الييئات المحمية الفمسطينية في الأرض المحتمة عاـ 

 فقد استغمت السمطات الإسرائيمية كافة القوانيف والتشريعات الإدارية التي أصدرتيا كؿ مف بريطانيا

مصالحيا، وافؽ ، وعممت بيا لصالحيا مف خلبؿ إدخاؿ التعديلبت التي تلبئـ حاجاتيا وتوالأردف

 عف طريؽ إصدار أوامر عسكرية. ولقد زاد عدد الأوامر العسكرية الخاصة بالبمديات حتى عاـ

 أمراً تخص القرى والمجالس القروية في الضفة 12أمرا عسكريا بالإضافة إلى  46عف  1986

عات المحمية لـ تعد البمديات في فترة الاحتلبؿ تمعب الدور المطموب منيا حياؿ المجتم. و الغربية

 بشموليتيا.الوطنية  والقضية

 :الحكم المحمي في عيد السمطة الوطنية الفمسطينية -5

 كانت مرحمة تحوؿ تاريخية بالنسبة لمشعب الفمسطيني ولمييئات 1994بعد الرابع مف أيار عاـ 

 مسطيفالمحمية الفمسطينية التي عانت كثيرا مف سيطرة الإدارة المركزية الأجنبية المتعاقبة عمى ف

 خلبؿ الفترات السابقة، ففي ىذا التاريخ وقعت منظمة التحرير الفمسطينية والحكومة الإسرائيمية

 الاتفاقية المرحمية المتعمقة بمناطؽ في قطاع غزة ومدينة أريحاء وعمى أثر ذلؾ، تـ الإعلبف عف

 أف يستمر سرياف إقامة السمطة الوطنية الفمسطينية عمى الأرض الفمسطينية، ونصت الاتفاقية عمى

 القوانيف والأوامر العسكرية المعموؿ بيا في قطاع غزة ومنطقة أريحا قبؿ توقيع ىذا الاتفاؽ، ما لـ

 ، أصدر الرئيس ياسرـ1994يتـ تعديميا أو إبطاليا وفقا ليذه الاتفاقية، وفي العشريف مف أيار عاـ 

 قوانيف والأنظمة والأوامر التي كانتعرفات القرار الرئاسي الأوؿ، وجاء فيو أف يستمر العمؿ بال
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  في الأراضي الفمسطينية، الضفة الغربية وقطاع غزة حتى يتـ ـ5/6/1967 سارية المفعوؿ قبؿ

 .توحيدىا

تنظـ كافة  ت السمطة الوطنية الفمسطينية عبئا ثقيلب مف القوانيف والأنظمة والتشريعات التيثمف ىنا فقد ور 

مف المعيقات  وورثت أيضا بمديات ومجالس محمية تعاني العديد ،سطينيمناحي الحياة في المجتمع الفم

 (.2006 )حسيبا، أوجدتيا السمطات المركزية الأجنبية التي تعاقبت عمى حكـ فمسطيف

 الخميل: مدينة

مف القدس بحوالي  في الضفة الغربية إلى الجنوب الخميؿ. تقعالخميؿ مدينة فمسطينية، ومركز محافظة 

مدف الضفة الغربية مف حيث  وتعد اليوـ أكبر المبكر،ا الكنعانيوف في العصر البرونزي كـ. أسسي 35

( 2016 محفوظة عمى موقع واي باؾ مشيف، )نسخة 2كـ 42 وتبمغ مساحتيا والمساحة،عدد السكاف 

أىمية  الغربية. ولمخميؿأكبر المراكز الاقتصادية في الضفة  تمتاز المدينة بأىمية اقتصادية، حيث تعد مف

يتوسط المدينة المسجد الإبراىيمي الذي يحوي مقامات للؤنبياء  دينية لمديانات الإبراىيمية الثلبث، حيث

 .وزوجاتيـ راىيـ، واسحؽ، ويعقوب،بإ

الخميؿ كانت  كانت مدينة الخميؿ في الفترة العثمانية عاصمة أكبر نواحي لواء القدس، حيث إف مدينةو 

كاف مشايخ ووجياء  كاف يتـ تعييف متسمـ في الخميؿ ليدير شؤونيا وقدفقد  القدس،تابعة إلى لواء 

عائمة عمرو والجعبري  العائلبت وىذهالعائلبت الكبيرة في الخميؿ ىـ مف يتـ تعيينيـ في ىذا المنصب، 

 . (2016)أبو رجب،  والتميمي وبدر والحموري وعابديف
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رة ذاتية يشرؼ عمييا الحاكـ التركي، ثـ تحولت إلى بدأت مدينة الخميؿ كغيرىا مف المدف الفمسطينية بإدا

؛ وتتابع بعدىا ـ1868 ثـ تـ تعييف لجنة مف قبؿ الحكومة التركية عاـ ،دار ذاتياتمجمس محمي  شبو

أو المجالس البمدية الذيف جاء بعض ىـ بطريؽ التعييف )لجاف بمدية( أو بطريؽ الانتخاب  رؤساء المجاف

 (.2014 ،)حمدية )رؤساء بمديات(

كما  ،ـ1927 تقسـ مدينة الخميؿ حاليًا إلى البمدة القديمة والحديثة، وتديرىا بمدية الخميؿ التي أسست عاـ

نسخة )والبمدات  أنيا مركز محافظة الخميؿ التي يضـ التقسيـ الإداري الحالي ليا العشرات مف القرى

 نسمة 729,193 بأكثر مف ظةويُقدر عدد سكاف المحاف (2012 محفوظة عمى موقع واي باؾ مشيف،

عبارة  الإبراىيمي. وىيبمحاذاة المسجد  ( تقع البمدة القديمة2016 )الجياز المركزي للئحصاء الفمسطيني،

الأسواؽ. تقوـ إسرائيؿ بإغلبؽ أجزاء كبيرة منيا وتنشر  عف أزقة وبيوت ودكاكيف قديمة، وتضـ العديد مف

وذكس يسعى لمسيطرة عمى العقارات في ثمّع حديث لمييود الأر تج قوات مف الجيش الإسرائيمي فييا لوجود

مف  %20 ( تسيطر إسرائيؿ عمى حوالي2012 ،عمى موقع واي باؾ مشيف تمؾ المنطقة. )نسخة محفوظة

ولكف تتحمؿ السمطة الفمسطينية  ـ،1997 بحسب اتفاؽ إعادة الانتشار في الخميؿ في عاـ مساحة المدينة

بالمدينة أيضًا الكثير مف المستوطنات الإسرائيمية، أكبرىا  يحيط. و مفمسطينييف فيياالشؤوف المدنية ل إدارة

 (.2018)عبيدو، والتجمعات الييودية تحتكـ لجسـ بمدي منفصؿ  ربع، والمستوطناتأمستوطنة كريات 

القديمة  دة، أدرجت منظمة الأمـ المتحدة لمتربية والعمـ والثقافة" اليونسكو "البم2017في السابع مف تموز 

منطقة تُعرؼ  في مدينة الخميؿ والمسجد الإبراىيمي عمى قائمة التراث العالمي الميدد بالخطر بوصفيا

الدوؿ المشاركة في  بقيمتيا العالمية، وقد حصمت مدينة الخميؿ والمسجد الإبراىيمي عمى أغمبية أصوات

 .(2017، بارية)وكالة معا الإخ التصويت الذي جرى في مدينة كراكوؼ البولندية
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 بمدية الخميل

بمدية الخميؿ ىي مف أكبر المؤسسات في مدينة الخميؿ التي تشغؿ الأيدي العاممة وتقدـ الخدمات 

والأعماؿ وتطوير البنية التحتية لممدينة، ليذا تعد بمدية الخميؿ المؤسسة والقوة الرئيسية المحركة  والمشاريع

تقدـ بمدية الخميؿ خدمات مميزة في عدة مجالات أىميا  ارىا،وازدىمدينة الخميؿ وتطورىا  لعممية نمو

 لممدينةالحفاظ عمى البيئة والأبنية ىذا إضافة إلى خدمات متنوعة ىامة  الصحي،الصرؼ  المياه، الطرؽ،

الموجية لمقطاع الصناعي والزراعي، كذلؾ تقدـ بمدية الخميؿ خدمات ثقافية ورياضية  مثؿ الخدمات

 (.2014 ،حمديةمتنوعة )

مواصمة  تأثرت بمدية الخميؿ بالظروؼ السياسية الصعبة التي مرت بيا المدينة، إلا أنيا استطاعت مف

نوعية في الازدىار  وقد انعكس ىذا النمو عمى مدينة الخميؿ التي انتقمت نقمة. واستمرت بنموىا ،عمميا

مدينة في عدة قطاعات أىميا لم التحتية وتطوير البنيةخلبؿ مستوى الخدمات المقدمة،  والتطور مف

ضافة إلى خدمات متنوعة ىامة لممدينة مثؿ  ،وتأىيؿ الطرؽ، والصرؼ الصحي ،الكيرباء، والمياه وا 

قافية ورياضية متنوعة مف ثكذلؾ تقدـ بمدية الخميؿ خدمات  ،الزراعيو الخدمات الموجية لمقطاع الصناعي 

 (.2016)أبو رجب،  ئات المجتمع كافةالمراكز المتخصصة التي تعنى بفوتشغيؿ خلبؿ إنشاء 

وتقوـ بمدية الخميؿ بتقديـ ، جنوب الضفة الغربية الواقعةتنحصر حدود إدارتيا ضمف حدود مدينة الخميؿ و 

وىي المياـ التي حددت ليا بموجب قانوف  ،الخ...  والأسواؽ،والمياه والكيرباء  خدمات الصحة والطرؽ

بيا  كبر مؤسسات الوطف حيث يعمؿأبمدية الخميؿ مف  تعدوكذلؾ  (،1997لسنة  1رقـ  البمديات )قانوف

يعرؼ ببروتوكوؿ الخميؿ  إلى قسميف وفؽ ما ياالخميؿ مف تقسيم مدينةموظؼ. تعاني  1300ما يقارب 
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الإسرائيمية والذي يؤثر بشكؿ كبير عمى عمؿ  الأمنيةحيث يخضع فييا قمب المدينة ومحيطيا لمسيطرة 

  (.2018)عبيدو،  البمدية

 في بمدية الخميل لمجمس البمدياىم ميام أ

 ( مياـ المجالس البمدية ضمف حدود نفوذ15) في المادة 1997( لعاـ 1) حدد القانوف الفمسطيني رقـ 

)حمدية،  الييئة المحمية، وستقوـ بذكر بعض الوظائؼ التي تتعمؽ بموضوع الإنشاء والتشييد وىي كالتالي

2014:) 

 نشاء أرصفتيا تخطيط وفتح الشوارع لغاؤىا وتعديميا وتعييف عرضيا واستقامتيا وتعبيدىا وا   وا 

نارتيا وتسميتيا أو ترقيميا وترقيـ ب التجاوز  اياتيا وتجميميا وتشجيرىا ومنعنوصيانتيا وتنظيفيا وا 

الأسوار  عمييا ومراقبة ما يقع عمى الشوارع مف الأراضي المكشوفة وتكميؼ أصحابيا بإقامة

 .حوليا

 وتغيير أشكاليا وتركيب المصاعد وترميمياني ورخص البناء: مراقبة إنشاء الأبنية وىدميا المبا 

 نشاء الملبجئ واعطاء رخص لإجراء ىذه الأعماؿ وتحديد موقع البناية وش كمياا  الكيربائية و 

 .ونسبة مساحتيا إلى مساحة الأرض المنوي إنشاؤىا عمييا وضماف توفر الشروط الصحية

 اء المجاري والمراحيض العامة وادارتيا ومراقبتياالمجاري: إنش. 

 والبحيرات  المتنزىات: إنشاء الساحات والحدائؽ والمنتزىات والحمامات ومحلبت السباحة في البرؾ

 .تيا وتنظيميابوعمى الساحؿ ومراق

 لمؤسسات الثقافية والرياضية: إنشاء المتاحؼ والمكتبات العامة والمدارس والنوادي الثقافيةا 

 .والرياضية والاجتماعية والموسيقية ومراقبتيا بالتنسيؽ مع الجيات الحكومية المختصة
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 نبذة عن الييكل التنظيمي في بمدية الخميل

تبع تثلبث  منذ نشأة بمدية الخميؿ في العيد العثماني وىي تعتمد في نظاميا الإداري عمى مناصب رئيسية

الوظائؼ الرئيسية  كرتير البمدية، محاسب البمدية( ويتبع تمؾ)ميندس المدينة، س رئيس البمدية مباشرة وىي

ابتدأ فيو مفيوـ التطوير   والذي ـ1994جميع الأنشطة التي تقوـ بيا البمدية واستمر ىذا الحاؿ حتى عاـ 

الاستعانة حينيا بشركة  الإداري وذلؾ بعد عودة المجمس البمدي المنتخب لممارسة ميامو حيث تـ

مقترحات لمتطوير والتنظيـ الإداري  )شركة تيـ( والتي عممت عمى إعداد دراسة بتقديـاستشارية مصرية 

المجمس البمدي وكبار الموظفيف حينيا ذلؾ  لكنو لـ يتـ تطبيؽ معظـ تمؾ المقترحات لتضاربيا مع مصالح

مقترحات والمسؤوليات وتوزيعيا، لكنو وبموجب تمؾ ال أف المقترحات المقدمة مف شانيا سحب الصلبحيات

وقد أورد  ـ،2009العمؿ عمى أي تطوير إداري حتى عاـ  تـ استحداث منصب المدير المالي، ولـ يتـ

  :مجموعة مف الملبحظات والمشاىدات ، وىي( 2018عبيدو )

عمؿ  لوحظ نقص التقارير والتحميلبت في العديد مف الأقساـ وذلؾ بسبب عدـ وجود إجراءات -1

اتخاذىا بشأف  ير اللبزمة وطبيعتيا ومواعيدىا والإجراءات الواجبممزمة مف شأنيا تحديد التقار 

 .صنع القرار النتائج. وىذا مؤشر عمى ضعؼ استغلبؿ البيانات والتحميلبت في عممية

الخدمات  تقديـإلا في حالات  والأقساـ،كذلؾ لوحظ ضعؼ في الاتصاؿ الداخمي بيف الدوائر  -2

 قساـ. حيث يتـ تمرير معاملبت الخدمات بيف الأ

ضعؼ عاـ في الاتصاؿ الداخمي، حيث لا يوجد تنسيؽ بيف  وفيما عدا ذلؾ لوحظ أف ىنالؾ -3

أو حؿ المشاكؿ. وفي ىذا الإطار لوحظ وجود بعض  النشاطاتتنفيذ  لوضع الخطط أو الأقساـ
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كوحدات شبو منفصمة عف باقي الأقساـ مثؿ العلبقات العامة وبعض أقساـ  الأقساـ تعمؿ

 .اليندسة

موظفي  د عدـ وضوح في التبعية الإدارية وفي المسؤوليات والصلبحيات لدى العديد مفيوج -4

لممسؤوليات  البمدية. ومرد ذلؾ إلى عدـ وجود ىيكمية معتمدة لمبمدية، وعدـ وجود تحديد

وجود أنظمة عمؿ  والصلبحيات لكؿ الموظفيف في كافة المستويات الوظيفية، إضافة إلى عدـ

 .لمسؤوليات والصلبحيات لكؿ موقع وظيفيواضحة تحدد حدود ا
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 ثانياً: الدراسات السابقة

 الدراسات العربية - أ

 (، بعنوان:2021دراسة )الصبان، 

 ةحقيأخدمات المرضى و  بإدارةلدى العاممين  الاجتماعية بالمساندةالاحتراق الوظيفي وعلاقتو 

 من بالرياضالعلاج ببرنامج مستشفى قوى الأ

تحديد مستوى الاحتراؽ الوظيفي والكشؼ عف واقع المساندة الاجتماعية وبياف  إلىىدفت ىذه الدراسة 

المتغيرات في درجة الاحتراؽ الوظيفي والشعور بالمساندة الاجتماعية لدى العامميف،  مدى تأثير بعض

 الاستبانة في جمع البيانات، وطبقت عمى عينة بمغت واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي، واعتمدت عمى

عينة الدراسة وأف مستوى  النتائج أف مستوى الاحتراؽ الوظيفي جاء مرتفعاً لدى وأظيرتفرداً، ( 155)

 الشعور بالمساندة الاجتماعية جاء متوسطاً، وأف ىناؾ علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ

بالعلبقات في العمؿ،  طبيعة العمؿ، العائد المادي، المصادر ذات العلبقة)الوظيفي وأبعاده الفرعية 

والمساندة الاجتماعية لدى العامميف بإدارة خدمات المرضى وأحقية ( مصادر الضغوط الحياتية والشخصية

 .العلبج ببرنامج مستشفى قوى الأمف بالرياض

 (، بعنوان:2021، عسيري)دراسة 

 ه الوظيفياأثر الاحتراق الوظيفي عمى إنتاجية الموظف ورض

ه الوظيفي في قطاع التعرؼ عمى أثر الاحتراؽ الوظيفي عمى إنتاجية الموظؼ ورضىدفت الدراسة إلى ا

وتم  ،وكانت أداة الدراسة ىي الاستبيان ،واستخدم المنيج الوصفي التحميمي تبوؾ، الثانوي بمدنيةالتعميـ 

الوظائؼ وبينما تكوّف مجتمع الدراسة مف الموظفيف في  لمعموـ الاجتماعيةاستخدام البرنامج الإحصائي 
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موظف ( 157)من عينة الدراسة  ، وتكونتالتعميمية والإدارية في قطاع التعميـ الثانوي بمدينة تبوؾ

. واظيرت موظفة مف الموظفيف في الوظائؼ التعميمية والإدارية في قطاع التعميـ الثانوي بمدينة تبوؾو

أنو ىناؾ علبقة ذات دلالة وتبيف  ،كانت بدرجات متوسطةبعاد مصادر الاحتراق أ ن جميعأالنتائج 

ورضاه الوظيفي، كما أظيرت النتائج عدـ وجود احصائية طردية بيف الاحتراؽ الوظيفي وانتاجيو الموظؼ 

. بعاد الاحتراق الوظيفيأ؛ والمؤىل العممي في (النوع)لمتغيرات الجنس  طبقافروق ذات دلالة احصائية 

عادة تصميم الوظائف بما يتفق مع إفراد بناء عمى عمال بين الأالدراسة بالنظر في توزيع الأ وأوصت

ة في توزيع اامكانيات ومواصفات الفرد العممية والقدرة التشغيمية لديو والعمل عمى مراعاة العدل والمساو

 .فرادبيف الأالأعباء 

 ، بعنوان:(2021، الياريسا)دراسة 

 الأردن في الشحن شركات عمى عممية دراسة: الوظيفي الإرىاق عمى التنظيمي الصمت تأثير

إلى التعرؼ عمى تأثير الصمت التنظيمي عمى الإرىاؽ الوظيفي في شركات الشحف ىدفت ىذه الدراسة 

قساـ في شركات الأومساعدييـ ورؤساء راء مدمف  ( موظفاً 230مف )الدراسة عينة ، وتكونت في الأردف

لاختبار فرضيات ( PLS) الجزئيةتقنية المربعات الصغرى ت الدراسة استخدمو  الأردف،الشحف في 

نتائج أف أبعاد الصمت التنظيمي ليا تأثير إيجابي عمى الإرىاؽ الوظيفي. في حيف أف الالبحث. توصمت 

مف أىـ التوصيات أف تتبنى شركات الشحف سياسات وثقافات لمحد مف ظاىرة الإرىاؽ الوظيفي مف خلبؿ 

 .تشجيع الموظفيف عمى التحدث دوف أي قيود

 (، بعنوان:2018)إسماعيل،  دراسة

 لأعضاء الييئة المعاونة بجامعة مدينة السادات الوظيفي وأثرىا عمى الاحتراق التنظيميمحددات الصمت 

لدييـ،  الاحتراؽ الػوظيفي ىوتحديد مستو  ،محددات الصمت التنظيمي ىالتعرؼ عمىدفت ىذه الدراسة إلى 
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لأعضاء الييئة المعاونة  تنظيمي والاحتػراؽ الػوظيفيوتحديد نوع وقوة العلبقة بيف محددات الصمت ال

، وتكونت الاستقصاء لجمع البيانات الأولية ولتحقيؽ ذلؾ تـ الاعتماد عمػى قائمػة السادات،بجامعة مدينة 

المعاونة بجامعة مدينة السادات. وقد أظيرت نتائج  عضو مف أعػضاء الييئػة( 245عينة الدراسة مف )

إحصائية في مستوي الاحتراؽ الوظيفي لدى أعضاء الييئة  وجػود اختلبفػات ذات دلالػة الدراسة الميدانية

وفقا لاختلبؼ النوع، والسف، والدرجة العممية، وعدد سنوات الخبرة فػي  المعاونة بجامعة مدينة السادات

 يػادووجود ارتباط طردي قوي ذات دلالة إحصائية بيف محددات الصمت التنظيمي والإج، الجامعػة

 .الوظيفي للبحتراؽالشخصي باعتبارىـ أبعاد  الإجارالعاطفي وتبمد المشاعر وضعؼ 

 (، بعنوان: 2017دراسة )أبو دىوم، 

الكويت وعلاقتيا  الرقابة عمى المدارس من قبل منطقة العاصمة التعميمية في دولة

 بالاحتراق الوظيفي لدى المعممين

ة عمى المدارس مف قبؿ منطقة العاصمة التعميمية في دولة ىدفت الدّراسة التعرؼ إلى مستوى الرقاب

 ،تـ استخداـ المنيج الوصفي المسحي الارتباطي الكويت وعلبقتيا بالاحتراؽ الوظيفي لدى المعمميف،

معمماً ومعممة. واستخدمت الباحثة أداتيف لقياس   (55( مديراً ومديرة و)56وتكوّنت عينة الدراسة مف )

الأولى: مقياس الرقابة عمى المدارس، موزعة عمى خمسة مجالات، والثانية: لقياس  متغيرات الدّراسة،

الاحتراؽ الوظيفي، موزعة عمى خمسة مجالات وىي )الاجياد الانفعالي، تبمد المشاعر، نقص الشعور 

في الاحتراؽ الوظيفي لدى معممي منطقة العاصمة التعميمية  بالإنجاز(. وأظيرت نتائج الدراسة أف مستوى

متوسطاً عمى جميع المجالات وعمى الأداة ككؿ، وأظيرت النتائج عدـ  دولة الكويت مف وجية نظرىـ كاف

ية تعزى لأثر متغيرات الجنس والمؤىؿ العممي وسنوات الخبرة والمرحمة ئإحصا وجود فروؽ ذات دلالة

عاصمة التعميمية في دولة جميع المجالات المتعمقة بالاحتراؽ الوظيفي لدى معممي منطقة ال الدراسية في
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 مف وجيو نظرىـ. كما أظيرت النتائج وجود علبقة ارتباطية سمبية دالة إحصائياً بيف مجاؿ الرقابة الكويت

بيف  تائج عدـ وجود علبقةنكما أظيرت ال بالإنجازعمى المدارس ومجالي تبمد المشاعر ونقص الشعور 

. وقد ة العمؿ ونوعيتو وجميع مجالات الاحتراؽ الوظيفيمجالات الأساليب الرقابية والتوقيت الزمني وكمي

 ضرورة الاىتماـ بنظاـ الرقابة عمى المدارس لمحد مف المحاباة بيدؼ تحقيؽ العدالة ومبدأبالباحثة  أوصت

 ىنالؾ نظاـ صارـ لممساءلة.  تساوي الفرص بيف جميع العامميف أف يكوف

 (، بعنوان: 2017، دغيم)دراسة 

 التنظيميوعلاقتو بالالتزام  فيالوظيالاحتراق 

العاـ  بييئة النقؿىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الاحتراؽ الوظيفي والالتزاـ التنظيمي 

 استخدـ الباحثفقد  بالقاىرة عف طريؽ دراسة الاحتراؽ الوظيفي والالتزاـ التنظيمي وقياس كؿ منيما،

عد ب  ، عدم الإنسانيةعد ب  ، عد الإجياد الانفعاليب  )بأبعاده الثلاثة  مقياس ماسلاش لقياس الاحتراق الوظيفي

واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي  التنظيمي، الالتزاـومقياس بورتر لقياس  ،(الإنجاز الشخصي

 ىمالأفراد العاممين بييئة النقل العام بالقاىرة تم اختيار  ( مف340التحميمي، وقد تكونت عينة الدراسة مف )

علبقة معنوية عكسية  . وأظيرت النتائج وجودتم تطبيق البحث عمييم بنظام الاستبانةعشوائية، بطريقة 

وعكسية متوسطة وفقأ لبعد  قوية بيف الاحتراؽ الوظيفي وفقأ لبعد الاجياد الانفعالي والالتزاـ التنظيمي،

الانجاز الشخصي والالتزام  وفقأ لبعدعدم الإنسانية وجود علاقة معنوية طردية قوية بين الاحتراق الوظيفي 

 الحالة وباختلبؼالنوع  باختلبؼ  ولا يختمؼ ثرلا يتأ الاحتراق الوظيفيكما بينت أن  ،التنظيمي

وجود علبقة معنوية عكسية متوسطة بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة  ، وأكدت النتائجالاجتماعية

، وأظيرت وعكسية ضعيفة مع عدد سنوات الخبرة ،لعمميوعكسية قوية  مع متغير المؤىل ا والعمر،

معنوية  قةوجود علا العممي، وأظيرت المؤىلباختلاف  الالتزام التنظيمي لا يتأثر ولا يختمف النتائج أن
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 .رةبطردية متوسطة بيف الالتزاـ التنظيمي ومتغيري العمر وعدد سنوات الخ

 (، بعنوان: 2017دراسة )عاشور وعبد الوىاب، 

 قة غياب العدالة التوزيعية بأبعاد الاحتراق الوظيفيعلا

مف خلبؿ  علبقة غياب العدالة التوزيعية بأبعاد الاحتراؽ الوظيفيىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 

، وقد اتبع المنيج الوصفي، حيث أجريت لولاية سكيكدة والارشاد المدرسيمستشاري التوجيو استقطاب آراء 

بمػغ ف جميع أفراد مستشاري التوجيو والارشاد المدرسي لولاية سكيكدة، الذيضمت الدراسة عمى عينة 

 المشاعر السمبية تجاه الأجوروأظيرت النتائج أف  .موزعيف عمى جميع ثانويات الولاية( 43)عددىـ 

ى ومشاعر غير مرضية عم نتج عنو إنياؾ عمى مستوى الانفعالات وتبمد في المشػاعر (العدالة التوزيعية)

إلى وجود تأثير عكسي سالب لعدالة التوزيع (، كما أشارت التفو الوظيفي) داء الذي يقدمونوالانجاز والأ

مستويات عالية مف الضغوط النفسية يعيشيا  وأف ىناؾ الػوظيفي،في ارتفاع مستويات أبعاد الاحتراؽ 

 .القمؽو مما يؤدي إلى الشعور بالإحباط  التوجيو،مستشاري 

 (، بعنوان: 2017دراسة )عقدي، 

 الاحتراق الوظيفي لدى معممي المدارس الثانوية في منطقة جازانوعلاقتو ب المناخ التنظيمي

 ىدفت الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى واقع المناخ التنظيمي السائد في المدارس الثانوية في منطقة

، ولتحقيؽ انوية في منطقة جازانوالتعرف عمى مستوى الاحتراق الوظيفي لدى معممي المدارس الث جازاف،

أظيرت نتائج لمدراسة. أداة الاستبياف ك تطبيؽ مف خلبؿخداـ المنيج الوصفي ستلدراسة تـ اا أىداؼ

ارتفاع الاحتراق الوظيفي بأبعاده  ،الوظيفيالدراسة وجود علاقة عكسية بين المناخ التنظيمي والاحتراق 

د فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاحتراؽ الوظيفي قد ائج وجو ، كما أكدت النتأفراد العينة المدروسة لدى
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توجد فروؽ ذات  كما ترجع إلى متغير نظاـ الدراسة، وتعزى ىذه الفروؽ لصالح مجموعة النظاـ الفصمي،

تعزى إلى المتغيرات  دلالة إحصائية في أبعاد الاحتراؽ الوظيفي والدرجة الكمية للبحتراؽ الوظيفي

إحصائية في الاحتراؽ الوظيفي   سنوات الخدمة ولا توجد فروق ذات دلالة ،العمميالمؤىل : التصنيفية

قدمت الدراسة عدد من التوصيات لتعزيز الجوانب وقد  ، وأبعاده المدروسة تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية

نيا أف تساىـ في السمبيات المتعمقة بالمناخ التنظيمي في المدارس الثانوية؛ والتي مف شأ الإيجابية ومعالجة

       .تخفيؼ درجة الاحتراؽ الوظيفي لممعمميف العامميف فييا

 (، بعنوان: 2017دراسة )الكحموت، 

 في وزارتي الصحة والتعميم دور العوامل التنظيمية في الحد من ظاىرة الاحتراق الوظيفي

الوظيفي في وزارتي  حتراؽىدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى دور العوامؿ التنظيمية في الحد مف ظاىرة الا

، حيث أجريت الدراسة عمى عينة مكونة المنيج الوصفي التحميمي الصحة والتعميـ، وقد استخدمت الدراسة

وزارتي الصحة والتعميـ التابعيف لمحكومة في قطاع ( موظفاً وموظفة مف الموظفيف الإدارييف في 280مف )

وجود علبقة . وقد أظيرت النتائج وزارة الصحة في( 157)وزارة التربية والتعميـ، في ( 123نيـ )، مغزة

 المشاعر،)الإجياد الانفعالي، تبمد : طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة

الإنجاز الشخصي( لدى الموظفيف الإدارييف العامميف في وزارة التربية والتعميـ العالي والصحة في قطاع 

 علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة وجودو العمؿ، غزة وبيف ضغط 

 بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة وبيف التدوير الوظيفي، وجود علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية

 الثلبثةه أبعادوبيف المشاركة في اتخاذ القرارات. وجود علبقة عكسية ذات دلالة بيف الاحتراؽ الوظيفي ب

 وجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة، و وبيف المساندة الاجتماعية
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وبيف صراع القيـ، ووجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لصالح الذيف مسماىـ الوظيفي نائب مدير عاـ 

 روحيث توصمت إلى أنو لا يتواف ،كؿ فأكثرشي 4001فأعمى وحوؿ الراتب، وذلؾ لصالح الذيف راتبيـ 

مف السمطة والصلبحيات بدرجة مريحة لأداء مياـ الموظفيف والعمؿ عمى غرس السموكيات  امجالًا كافي

السمبية المتعمقة بطبيعة ت الإيجابية المحفزة وتنميو روح التعاوف والعمؿ ضمف فريؽ مف خلبؿ نبذ التصرفا

الإبداعية والمبادرات الموظفيف في حؿ  اسة أف الوزارتيف لا تتبني الحموؿالعمؿ فريؽ العمؿ؛ وبينت الدر 

 .مشكلبت

 (، بعنوان: 2015، الطلاع)دراسة 

 محافظات غزة واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاممين في شركة توزيع كيرباء

 كيرباء واقع الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في شركة توزيععمى عرؼ التىدفت ىذه الدراسة إلى 

الإنجاز  تدني"و ،"عدـ الإنسانية" ،الإنياك العاطفي: "حيث شممت أبعاد الاحتراق الوظيفي محافظات غزة،

لى معرفة المسببات التنظيمية لظاىرة الاحتراق ،الشخصي مقياس ماسلاك للاحتراق  ت الدراسةاستخدم ،وا 

 بعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي،، حيث اتللاحتراق الوظيفي ومقياس المسببات التنظيمية ،الوظيفي

وأظيرت كيرباء محافظة غزة.  في شركة موظفاً وموظفة من العاممين( 96)وتكونت عينة الدراسة مف 

ىناك توافراً مرتفعاً لمجال  وأن ،النتائج توافر درجة متوسطة من الاحتراق الوظيفي لدى موظفي الشركة

تدني الإنجاز الشخصي  بينما كانت درجة مجال ،نسانيةالإنياك العاطفي ومتوسطاً لمجال عدم الإ

بدرجة كبيرة لدى العامميف  كما دلت النتائج عمى وجود المسببات التنظيمية للبحتراؽ الوظيفي منخفضة،

ضعؼ التحفيز : )وكاف ترتيب  المسببات ،باستثناء مجاؿ العلبقات الاجتماعية الذي كاف بدرجة متوسطة

يات العمؿ، ضغوط العمؿ، صراع القيـ، ضعؼ العلبقات الاجتماعية(، كما دلت المادي، محدودية صلبح

وسنوات الخدمة في ، النتائج عمى عدـ وجود فروؽ بيف أفراد العينة تبعاً لمتغيرات النوع الاجتماعي العمر
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 .تصورىـ لواقع الاحتراؽ الوظيفي

 (، بعنوان: 2014دراسة )دويدار والبصير، 

ي لمقدمي الخدمات المصرفية عمى الانسحاب الوظيفي في المصارف أثر الاحتراق الوظيف

 التجارية في منطقة القصيم

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الاثار المباشرة وغير المباشرة لمعلبقة بيف الخصائص الشخصية 

بة في حدوث التعرؼ عمى أىـ العوامؿ المسبو والتنظيمية وكؿ مف الاحتراؽ الوظيفي والانسحاب الوظيفي، 

الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف في مجاؿ الخدمات التسويقية في المصارؼ التجارية السعودية مقارنة 

النتائج التالية وجود آثار كمية لمحاور الاحتراؽ  أظيرتبالمصارؼ الأجنبية في منطقة القصيـ، وقد 

ي البنوؾ التجارية الاجنبية غالبا للبحتراؽ الوظيفي ف يالأثر الكم وأف الوظيفي، عمى الانسحاب الوظيفي،

أعمى مف البنوؾ السعودية بمنطقة القصيـ، توجد اختلبفات معنوية بيف مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى 

العامميف في البنوؾ السعودية والاجنبية، ىناؾ اختلبفات بيف البنوؾ فيما يتعمؽ بالشعور بالإجياد الوظيفي، 

المشاعر في حيف لـ تتضح اختلبفات بيف البنوؾ السعودية والأجنبية  وكذلؾ توجد اختلبفات في بعد تبمد

فيما يتعمؽ ببعد نقص الشعور بالإنجاز، كما توجد اختلبفات في الاحتراؽ الوظيفي ترجع إلى المؤىؿ 

لى عامؿ العمر، وايضا اتضح اف إالعممي، في حيف لـ يكف ىناؾ اختلبؼ في الاحتراؽ الوظيفي يرجع 

مستوى الاحتراؽ الوظيفي في البنوؾ السعودية ترجع الى عامؿ الخبرة الوظيفية، كما تبيف ىناؾ اختلبؼ ل

ايضاً وجود اختلبفات في مستوى الاحتراؽ الوظيفي في البنوؾ السعودية ترجع الى عامؿ التدريب، اما عمى 

لبفات بيف البنوؾ المستوى الكمى لمعوامؿ التنظيمية مجتمعة )الخبرة والتدريب( فقد تبيف عدـ وجود اخت

السعودية ترجع الى العوامؿ التنظيمية مجتمعة، كما تبيف ايضاً اف ىناؾ علبقات ارتباط طردية موجبة 
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بدرجة متوسطة بيف الاحتراؽ وترؾ العمؿ الجسدي والنفسي، كما يوجد تأثير لأبعاد الاحتراؽ الوظيفي 

 .مجتمعة عمى الانسحاب الجسدي والنفسي

 (، بعنوان: 2012لاب، دراسة )أبو موسى وك

 الاحتراق الوظيفي وتأثيره عمى أداء العاممين

جمعية  الوظيفي الذي يعاني منو الاداريوف في الاحتراؽعرؼ عمى ودرجة ه الدراسة إلى التىذ تىدف

، وطبقت استبانة كأداة لجمع البيانات وتأثيرىا عمى أداء العامميف (خانيونسػ )إعمار لمتنمية والتأىيؿ ب

وتم توظيف مقياس . الادارييف في جمعية إعمار ( موظؼ وموظفة مف30ينة تطبيقية مكونة مف )عمى ع

الى وجود درجات مرتفعة مف الاحتراؽ الوظيفي لدى  الدراسةوأشارت نتائج  ،النفسيللبحتراؽ ماسلاك 

 والإنجاز ،الإحساسي والتبمد الانفعالي،في الأبعاد الثلبثة المكونة لممقياس مف الإجياد  مجمؿ أفراد العينة

المتغيرات الفردية التي استخدميا  حسبوقد تبين من البحث وجود اختلافات بين فات العينة . الشخصي

 .ىذا البحث

 (، بعنوان: 2012دراسة )ادعيس، 

لعلاقة بين تطبيق تكنولوجيا المعمومات والاحتراق الوظيفي في شركة الاتصالات ا

 ن فييا.العاممي الفمسطينية من وجية نظر

التعرؼ عمى العلبقة ما بيف تطبيؽ واستخداـ مؤسسات الأعماؿ الفمسطينية ىدفت ىذه الدراسة إلى 

 مف خلبؿالحديثة والاحتراؽ الوظيفي لمعامميف. استخدـ أسموب دراسة الحالة  لتكنولوجيا المعمومات

يف يستخدموف تكنولوجيا ف في شركة الاتصالات الفمسطينية والذيالعامم مفبيانات الالاستبانة لجمع 

عدـ وجود . وقد أظيرت نتائج الدراسة شخص( 100والبالغ عددىـ )اليومية،  المعمومات لإنجاز أعماليـ
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 علبقة ذات دلالة إحصائية بيف تطبيؽ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ وبيف زيادة أو انخفاض مستوى

مسطينية، بينما وجدت علبقة ذات دلالة الف الاتصالاتالاحتراؽ الوظيفي في مكاف العمؿ في شركة 

وضعيفة بيف تطبيؽ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ وبيف المركزية في العمؿ، بمعنى أف  إحصائية سالبة

المعمومات والاتصاؿ أدى إلى انخفاض ضعيؼ في مستوى المركزية في العمؿ في  تطبيؽ تكنولوجيا

 الفمسطينية. الاتصالاتشركة 

 (، بعنوان: 2012، منصور)دراسة 

دة الاجتماعية عند الموظفين الإداريين في مديريات نالاحتراق الوظيفي وعلاقتو بالمسا

 التربية والتعميم في محافظة الخميل

دة الاجتماعية عند الموظفيف الإدارييف ندفت الدراسة إلى معرفة درجة الاحتراؽ الوظيفي وعلبقتو بالمساى

وقد تكوف مجتمع الدراسة مف كافة إداريي مديريات ، محافظة الخميؿ في مديريات التربية والتعميـ في

 الاستبانة باستخداـوذلك  واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي التربية والتعميـ في محافظة الخميؿ،

موظف وموظفة من مجتمع ( 011)مف ونت تك، وأجريت الدراسة عمى عينة كأداة لتحقيق أغراض الدراسة

الاحتراؽ وأظيرت الدراسة أنو يوجد لدى موظفي منطقة الخميل التعميمة درجة متوسطة من . الدراسة

 الاحتراؽعلبقة ارتباطية سمبية ضعيفة عكسية بيف  وكذلك وجود ،وكذلك من المساندة الاجتماعية الوظيفي

ئية حسب عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصاوأظيرت نتائج الدراسة  الوظيفي والمساندة الاجتماعية،

وأظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة سمبية ، الاحتراق الوظيفي( في العممي )الجنس، والمؤىؿ متغيرات

الاجتماعية قل الاحتراق  دةندة الاجتماعية بحيث كمما زادت المسانعكسية بين الاحتراق الوظيفي والمسا

 . الوظيفي والعكس صحيح
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 الدراسات الأجنبية - ب

 (، بعنوان:Danudoro et al., 2021) دراسة دانيودورو وآخرون

The Effect of Job Demands on Burnout with Job Resources as A Moderator 

Among External Auditors 

 وأثربيف المراجعيف الخارجييف  الاحتراؽتؤثر عمى التي معرفة متطمبات العمؿ  إلىالدراسة ىدفت ىذه 

بيف المراجعيف الخارجييف.  والاحتراؽتباط بيف متطمبات الوظيفة موارد الوظائؼ كمتغير معتدؿ في الار 

ى أف وأشارت النتائج إلمدققا خارجيا.  (170) شارؾ فييا، اعتمد ىذا البحث دراسة كمية وغير تجريبية

 .الاحتراؽ الوظيفيمتطمبات العمؿ تؤثر بشكؿ كبير عمى 

 (، بعنوان:Al Haraisa, 2021دراسة الياريسا )

The Influence of Organizational Silence on Job Burnout: A Practical Study 

on Shipping Companies in Jordan 

إلى التعرؼ عمى تأثير الصمت التنظيمي عمى الإرىاؽ الوظيفي في شركات الشحف ىدفت ىذه الدراسة 

قساـ في شركات الأء ومساعدييـ ورؤساراء مدمف  ( موظفاً 230مف )الدراسة عينة ، وتكونت في الأردف

لاختبار فرضيات ( PLS) تقنية المربعات الصغرى الجزئيةت الدراسة استخدمو  الأردف،الشحف في 

نتائج أف أبعاد الصمت التنظيمي ليا تأثير إيجابي عمى الإرىاؽ الوظيفي. في حيف أف الالبحث. توصمت 

ظاىرة الإرىاؽ الوظيفي مف خلبؿ  مف أىـ التوصيات أف تتبنى شركات الشحف سياسات وثقافات لمحد مف

 .تشجيع الموظفيف عمى التحدث دوف أي قيود
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 (، بعنوان: Huang et al., 2021دراسة ىوانج وآخرون )

Predicting Job Burnout and Its Antecedents: Evidence from Financial 

Information Technology Firms 

كاف لممشاركة في العمؿ لمتنبؤ بالإرىاؽ الوظيفي مف خلبؿ  تصورًا لنظرية ىدفت ىذه الدراسة إلى وضع

أجري عمى عينة قواميا  تـ جمع البيانات مف خلبؿ مسح المقترح،نموذج نمو كاف. لاختبار النموذج 

موظفًا مف أقساـ البحث والتطوير لشركات تكنولوجيا المعمومات المالية في تايواف في نقاط زمنية ( 710)

أنو نظرًا لأف الموظفيف أدركوا المزيد مف القيادة  وأظيرت نتائج الدراسةأشير.  6متعددة عمى مدار 

الأخلبقية والمسؤولية الاجتماعية لمشركات والكفاءة الذاتية في الوقت الأوؿ، فقد كانوا أكثر عرضة لإظيار 

عكسية بيف  علبقة وأظيرتعلبوة عمى ذلؾ، . زيادات في سموؾ تطوير المشاركة الوظيفية بمرور الوقت

ىذه النتائج الضوء عمى أف  وسمطتالإرىاؽ الوظيفي بمرور الوقت.  وبيفتطوير المشاركة الوظيفية 

العواقب الديناميكية المحتممة لمسموكيات التنظيمية يمكف أف تؤدي إلى التطوير الوظيفي لمموظؼ والصحة 

 العقمية المينية.

 (، بعنوان:Safari, 2020دراسة سفاري )

A Study On the Relationship Between Burnout and Job Satisfaction of 

Iranian Efl Teachers Working in Universities and Schools 

 درجة الاحتراؽ والرضا الوظيفي في المغة الإنجميزية كمغة أجنبية البحث فيإلى ت ىذه الدراسة ىدف

(EFL لدى ) تطبيؽ استبيافمعممي الجامعات والمدارس في إيراف، تـ (Maslach Burnout 

Inventory) وتضمنت  الإيرانييف،، والذي تـ التحقؽ منو أيضًا مف قبؿ المعمميف ذوي الخبرة لمسكاف

أظيرت النتائج وجود علبقة سمبية و مدرسًا يعمموف في جامعات ومدارس في إيراف.  (159عينة الدراسة )
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ت النتائج أف نوع مكاف العمؿ يؤثر عمى الرضا فيما كما أظير ، بيف نضوب المعمميف ورضاىـ الوظيفي

يتعمؽ بعامؿ "ظروؼ العمؿ". وأظيرت النتائج أنو مف خلبؿ زيادة مستوى الرضا الوظيفي، ينخفض 

 ا إلى مرتفع.متوسطً  سمبيًا الوظيفي والرضا الاحتراؽ أظير حيث الممحوظ، الاحتراؽ

 (، بعنوان:Wu et al., 2019دراسة وو وآخرون )

Role Stress, Job Burnout, and Job Performance in Construction Project 

Managers: The Moderating Role of Career Calling 

 الاحتراؽىذه الدراسة إلى استكشاؼ تأثير ضغوط الدور )غموض الدور وتضارب الأدوار( عمى  ىدفت

 ة. استنادًا إلى نموذجػػػػػاء في صناعة البناء الصينيػػػػػع البنػػػػػػمديري مشاري لدىالوظيفي والأداء الوظيفي 

(JD-R ))تضمنت عينة  تـ اختبار النموذج النظري بنمذجة المعادلة الييكمية.، موارد طمبات العمؿ

أظيرت النتائج أف مالكًا ومقاولًا مف الباطف ومشرفًا في صناعة البناء الصينية.  (191مف ) الدراسة

تضارب الأدوار لو تأثير ، وأف الوظيفي والأداء الوظيفي الاحتراؽير سمبي وىاـ عمى غموض الدور لو تأث

الوظيفي، كما بينت النتائج أف لكف لو تأثير غير ميـ عمى الأداء  الوظيفي، الاحتراؽسمبي عمى 

تائج الوظيفي، تُظير النوالاحتراؽ الاستدعاء الوظيفي يؤدي إلى اعتداؿ سمبي لمعلبقة بيف غموض الدور 

 الاحتراؽأيضًا أف الاتصاؿ الوظيفي يمكف أف يخفؼ بشكؿ إيجابي مف تأثير تعارض الأدوار عمى 

 الوظيفي. 

 (، بعنوان:Prince, 2018دراسة برينس )

The Perils of Job Burnout  

الميف لدراسة إلى تقديـ مفيوـ الاحتراؽ وأبعاده وأسبابو ونتائجو وحالات الإرىاؽ الوظيفي في ىدفت ىذه ا
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المشكمة  ، حيث استخدمت المنيج الوصفي، وأشارت نتائج الدراسة أفالمختمفة مف خلبؿ المسح الأدبي

ويتـ تجنبيا دوف اتباع استراتيجيات التدخؿ  الاحتراؽ،الميمة تكمف في أف الأعراض يتـ الخمط بينيا وبيف 

الاعتبار، فقد يؤدي ذلؾ إلى تدىور في الاحتراؽ الوظيفي . إذا لـ تؤخذ أعراض الاحتراؽالمناسبة لمنع 

الوظيفي يمكف أف يمتد كما أشارت نتائج الدراسة إلى أف الاحتراؽ أو المحترؽ.  المرىؽالحالة العامة لمفرد 

 تدريجيًا إلى الأسرة والحياة الاجتماعية لمفرد ويمكف أف يدمر السلبـ والسعادة للؤفراد. 

 (، بعنوان:Sugumaran et al., 2016دراسة سوغوماران وآخرون )

The Influence of Dimensions of Job Burnout on Employees’ Commitment: 

A Perspective of Malaysia 

الاحتراؽ الوظيفي عمى الالتزاـ الوظيفي لعماؿ التصنيع منذ  أبعادحث في تأثير ىدفت ىذه الدراسة إلى الب

تيدؼ أيضًا إلى التحقؽ كما الموظفيف ومستوى التزاميـ. الاحتراؽ المعروؼ باسـ متلبزمة تؤثر عمى دافع 

مما إذا كانت ىناؾ أي علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ العاطفي والإنجاز الشخصي وتبدد 

مقياس ماسلبش للبحتراؽ الشخصية تجاه الالتزاـ الوظيفي بيف عماؿ التصنيع في ممقا. تـ استخداـ 

(MBI-HSS) موظفيفالتزاـ ال، ومقياس (ECS ،)( اختيرت 383تكونت عينة الدراسة مف ) حيث

أظيرت النتائج أف الاحتراؽ العاطفي وتبدد الشخصية كانا و العنقودية الطبقية العشوائية والبسيطة. بالطريقة 

مرتبطيف سمبًا بشكؿ كبير بالالتزاـ الوظيفي بينما كاف الإنجاز الشخصي مرتبطًا بشكؿ إيجابي بالالتزاـ 

 في. الوظي

 (، بعنوان:Moczydłowska, 2016دراسة موتيدووفسكا )

Organizational reasons of job burnout 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى تشخيص الأسباب التنظيمية للبحتراؽ الذي اكتشفو المديروف، شارؾ في عينة 

التابع لأكاديمية العموـ  ( مديرًا مف طلبب ماجستير إدارة الأعماؿ التنفيذية في معيد الاقتصاد45الدراسة )

البولندية في وارسو. كانت آراء المديريف حوؿ عوامؿ الخطر التنظيمية للبحتراؽ التي تحدث في بيئة 

عمميـ موضوع البحث. واستخدـ أسموب المسح كأداة لمدراسة. وأشارت نتائج الدراسة بشكؿ غير مباشر 

المستطمعوف عوامؿ خطر الاحتراؽ لكنيـ لا يتخذوف الفردي لكبار الموظفيف، كما أنو يدرؾ  الاحتراؽإلى 

إجراءات فعالة كافية لبناء بيئة تنظيمية ودية وتعزيز نمط حياة صحي، ويقدروف أف تأثير ىذه العوامؿ 

عمى تحسيف الصحة النفسية في المؤسسات ضئيؿ، ىـ عرضة لاكتشاؼ المصادر المحتممة للبحتراؽ في 

مباشر عمييا، وأكدت النتائج عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العوامؿ التي ليس لدييـ تأثير 

 استجابات الرجاؿ والنساء. 

 (، بعنوان: Alkadash et al., 2014دراسة الكاداش وآخرون )

Conceptual Framework On Job Burnout of the Employees and Its 

Correlative Factors in China During Coivd-19 

التحقيؽ في ضغوط الوضع الراىف، والدعـ الاجتماعي، والرضا الوظيفي، والطمب ذه الدراسة إلى ىدفت ى

اشتممت عينة عمى الوظيفة، والاحتراؽ الوظيفي، واستكشاؼ الأسباب الجذرية للئرىاؽ الوظيفي وعلبقتيـ، 

تكوف مف أربعة الدراسة أف الاحتراؽ الوظيفي ينتائج وجدت  (،Liaoningشركة ) موظفيالدراسة عمى 

اختبار كما بينت أف  أبعاد: الإجياد الوظيفي، والرضا الوظيفي، والطمب عمى الوظيفة، والدعـ الاجتماعي.

اختلبؼ الاحتراؽ الوظيفي عمى المتغيرات الديموغرافية يجمب إليامًا مفيدًا لممارسات المديريف ويوفر 

 .الوظيفي والتدخؿ في استنفاد الوظائؼ الأساس والدعـ لإدارة الفروؽ الفردية لإدارة الإجياد
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 التعقيب عمى الدّراسات السّابقة

 التعقيب العام عمى الدّراسات السّابقة 

لقد تبيف مف استعراض الدّراسات السابقة بأنيا تنوعت ما بيف العرَبيّة والأجنَبية، يمكننا تمخيص أبرز 
 ما أشارت إليو ىذه الدّراسات في التالي:

  عرضةً للبحتراؽ الوظيفي ىي الميف التي تتطمب احتكاكاً بأفراد المجتمع مف أف أكثر الميف
 (.2021كافة المستويات، خاصة مينتي الإدارة والتعميـ )عسيري، 

  أف ىناؾ علبقة بيف الرضا عف العمؿ والاحتراؽ الوظيفي رغـ وجود إرىاؽ شديد في العمؿ
 (.2018)دراسة برينس، 

 مرتبط بالكفاءة المينية، وأف ىناؾ ارتباط بيف العمر ومستوى  أف انخفاض المستوى التعميمي
الاحتراؽ الوظيفي؛ حيث وجد أف الأفراد الأصغر سناً لدييـ مستوى أعمى مف الاحتراؽ الوظيفي 

 .Wu et al., 2019))دراسة وو وآخروف )

 ( "ل1980أف معظـ الدراسات السابقة خاصةً الأجنبية منيا استخدمت قائمة "ماسلبش ) تحديد
 مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى أفراد العينة فييا.

 .وجود علبقة بيف غموض الدور وضغوط العمؿ، ومستوى الاحتراؽ الوظيفي 

 الاختلاف بين الدِراسة الحالية والدّراسات السّابقة 

  تعتبر ىذه الدراسة مف الدراسات النادرة التي بحثت مفيوـ )الاحتراؽ الوظيفي( عمى الصعيد
؛ حيث أف معظـ الدراسات التي تناولت )الاحتراؽ الوظيفي( ىي دراسات أجنبية، أما المحمي

في ىذا الميداف فيي محدودة جداً، وتركز فقط  وخصوصاً الفمسطينية منيا الدراسات العربية
عمى مفيوـ )الاحتراؽ النفسي( والذي يعد الاحتراؽ الوظيفي مفيوماً أكثر تعمقاً وخصوصيةً 

 منو.
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 راسات الأجنبية والعربية التي تناولت مفيوـ )الاحتراؽ الوظيفي(، تركزت عيناتيا عمى معظـ الد
مدراء المدارس، والمشرفيف التربوييف، ولـ تركز عمى قطاع العامميف باعتبارىـ الفئة الأكثر 
تعرضاً للئصابة بالاحتراؽ الوظيفي، أما الدراسة الحالية فعينتيا مف العامميف التابعيف لمؤسسة 

، وتساىـ في اتخاذ الإجراءات والتدابير اللبزمة التي مف شأنيا مساعدة العامؿ عمى أف أىمية
يكوف أكثر تمتعاً بصحة نفسية جيدة متمثمة في تكيفو مع نفسو ومع الآخريف، وكذلؾ تييئة 
المناخ المناسب لتطوير اتجاىاتو تجاه ذاتو ومينتو ليصبح أكثر فاعمية في الحياة الاجتماعية 

 المينية، وبالتالي أكثر دقة واتقاناً لما يقوـ بو مف أعماؿ.و 

  بحثت في أسباب وعوامؿ ظيور ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي، وبالتالي الخروج بالإجراءات
 والسياسات الكفيمة بتخفيض معاناة العامؿ مف الاحتراؽ.
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جراءات الدراسةالثالث )طريقة و الفصل   (ا 

 مقدمة 

فيػػذ ىػػذه يتضػػمف ىػػذا الفصػػؿ وصػػفاً كػػاملًب ومفصػػلًب لمطريقػػة والإجػػراءات التػػي اتبعيػػا الباحػػث مػػف أجػػؿ تن

الدراسػػة، حيػػث اشػػتمؿ عمػػى وصػػؼ كػػؿ مػػف مػػنيج الدراسػػة، مجتمػػع الدراسػػة، وعينػػة الدراسػػة، أداة الدراسػػة 

)طريقػػػة بنائيػػػا، وصػػػدقيا، وثباتيػػػا(، خطػػػوات تطبيػػػؽ الدراسػػػة، والمعالجػػػة الإحصػػػائية، وتصػػػحيح مقيػػػاس 

 الدراسة.

 منيج الدراسة

أكثػػر المنػػاىج  يعػػدج الوصػػفي التحميمػػي، وذلػػؾ لأنػػو مػػف أجػػؿ إجػػراء الدراسػػة الحاليػػة اسػػتخدـ الباحػػث المػػني

ملبءمة لمثؿ ىذه الدراسة، حيث يقػوـ عمػى دراسػة الظػاىرة فػي الوقػت الحاضػر سػعياً لموصػوؿ إلػى أسػباب 

ىػػذه الظػػاىرة والعوامػػؿ التػػي تػػتحكـ فييػػا، وكػػذلؾ اسػػتخلبص النتػػائج مػػف خػػلبؿ تحميػػؿ البيانػػات التػػي يػػتـ 

 ومقارنتيا بنتائج الدراسات والأدبيات السابقة التي اىتمت بذات القضية. جمعيا حوؿ الظاىرة ومناقشتيا

 مجتمع الدراسة

، المسػػميات الوظيفيػػة لػػدييـبمختمػػؼ بمديػػة الخميػػؿ المػػوظفيف العػػامميف فػػي تكػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف جميػػع 

بمديػة فػي المػوظفيف جميػع تـ التعرؼ عمى حجـ المجتمع مف خلبؿ رصػد أعػداد وقد ـ، 2022 خلبؿ العاـ

 ( موظفاً وموظفة.1477وقد بمغ )الخميؿ، 
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 الأساسية لممعمومات المصادر

 :ثانويةالدر االمص

قػػاـ الباحػػث بػػالرجوع إلػػى العديػػد مػػف مصػػادر البيانػػات مػػف خػػلبؿ الكتػػب والمراجػػع الأجنبيػػة والعربيػػة التػػي 

اء المنشػورة بشػكؿ رسػمي أو تناولت موضوع الاحتراؽ الوظيفي بالإضافة إلى مراجعة الأدبيػات السػابقة سػو 

 غير رسمي عبر مواقع الانترنت.

 :وليةالأ المصادر 

إف موضػػوع الدراسػػة يتطمػػب معالجػػة تحميميػػة لمموضػػوع، ولػػذلؾ كػػاف لزامػػاً جمػػع المعمومػػات وفقػػاً لممتطمبػػات 

 العمميػػة، فقػػاـ الباحػػث بجمػػع البيانػػات مػػف خػػلبؿ اسػػتبانة متخصصػػة ليػػذا الغػػرض، وتػػـ توزيعيػػا عمػػى أفػػراد

( اسػػتبانة، اسػػترد منيػػا 306مجتمػػع الدراسػػة، وفقػػاً لحجػػـ العينػػة المقػػدرة فػػي بمديػػة الخميػػؿ، حيػػث تػػـ توزيػػع )

 %(. 90.85استبانة بنسبة )( 278)

 عينة الدراسة

 تقدير حجم عينة الدراسة (1

لأف  نظراً لعدـ توفر بيانات حوؿ تبايف المجتمع وغيرىا مف البيانات اللبزمة لحساب حجـ العينة، ونظراً 

( لتقدير حجـ العينة Thompson, 1987ستيفف ثومبسوف )معادلة حجـ المجتمع محدد، فقد تـ اعتماد 

  اللبزـ لإجراء الدارسة، وىي:
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 عمى حجـ العينة المطموب عمى النحو الآتي: تـ الحصوؿوبناء عمى الصيغة المذكورة أعلبه،  

  
        

[(  ⁄ )

 

      ]        

 

   
             

[(        ⁄ )

 

         ]          

 

   
      

     
            

 %( مف حجـ المجتمع. 20.72(، وىو ما يمثؿ )306وبالتالي فإف حجـ العينة المطموب ىو )

 وصف عينة الدراسة (2

، واسترداد ما تـ استرداده، توزيع الاستبانات عمى عينة الدراسة بالطريقة العشوائية البسيطةتـ بعد أف 

( موظؼ موظفة، بنسبة 261مف ) تكونت عينة الدراسةواستبعاد مجموعة منيا لعدـ صلبحيتيا، 

 %( مف مجتمع الدراسة، وىـ موزعيف حسب المتغيرات الديموغرافية كما في الجدوؿ الآتي:17.67)

 

  :ستيفن ثومبسونمعادلة 

 

  إف:حيث 
N: المجتمع  حجـ    d (0.05وتساوي ) الخطأ: نسبة  
z( 1.96( وتساوي )0.05: الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى المعنوية) 
p (.0.50): نسبة توافر الخاصية وىي  q(0.50) : النسبة المتبقية مف الخاصية وىي. 
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 ( 3جدول رقم )
 ات الديموغرافيةمتغير التوزيع أفراد العينة حسب 

 اىْطبت اىَئىَت اىعذد اىفئت اىَتغُر

 اىجْص

 75.9 198 روش

 24.1 63 أٔثٝ 

 100.0 261 اٌّدّٛع

اىحبىت  

 الاجتَبعُت

 21.5 56 أعضة/ عضثبء

 74.3 194 ِزضٚج/ح

 3.1 8 ِطٍك/ح 

 1.1 3 أسًِ/ح

 100.0 261 اٌّدّٛع

ٍتىضط اىذخو 

 اىشهرٌ

 8.4 22 ش١مً 2000ألً ِٓ  

 18.4 48 ش١مً 2000-2999ِٓ 

 31.8 83 ش١مً 3000-3999ِٓ 

 41.4 108 ش١مً فأوثش 4000

 100.0 261 اٌّدّٛع

 طبُعت اىعَو

 7.3 19 ِٕٙذط )١ِبٖ، وٙشثبء، غشق، ص١بٔخ، ....(

 6.9 18 ِذ٠ش )ٚزذح، ِىزت، دائشح، ...(

 6.5 17 سئ١ظ لغُ

 5.7 15 ِٛظف سلبثخ ٚرذل١ك

 4.6 12 ِسبعت

 3.8 10 ظف أِٓ ٚاٌخذِبد اٌعبِخِٛ

 2.7 7 سئ١ظ شعجخ

 3.1 8 ِٛظف ثشِدخ ٚرىٌٕٛٛخ١ب اٌّعٍِٛبد

 8.4 22 ِٛظف لغُ اٌدجب٠خ

 51.0 133 غ١ش رٌه

 100.0 261 اٌّدّٛع

 ضْىاث اىخبرة

 23.0 60 عٕٛاد 5ألً ِٓ  

 27.2 71 عٕٛاد 10 – 5ِٓ 

 16.9 44 عٕخ 15 – 11ِٓ 

 24.5 64 ٕخع 20 – 16ِٓ 

 8.4 22 عٕخ 20أوثش ِٓ  

 100.0 261 اٌّدّٛع

 اىَؤهو اىعيٍَ

 1.1 3 ألً ِٓ ثب٠ٛٔخ عبِخ

 18.8 49 ثب٠ٛٔخ عبِخ

 21.8 57 دثٍَٛ

 52.9 138 ثىبٌٛس٠ٛط
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 اىْطبت اىَئىَت اىعذد اىفئت اىَتغُر

 5.4 14 فأعٍٝ ِبخغز١ش

 100.0 261 اٌّدّٛع

 أداة الدراسة: 
 ـ الباحث أداة لمدراسة، عمى النحو الآتي:استخد وليلمحصوؿ عمى البيانات مف مصدرىا الأ

( بيدؼ التعرؼ عمى وجيات نظر 2010استبانة اعتمد فييا الباحث عمى دراسة )أبو مسعود،  استخداـتـ 

، وقد اشتممت الاستبانة "لدييـ"واقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابو الموظفيف العامميف في بمدية الخميؿ حوؿ 

 (، عمى ثلبثة أقساـ، وىي: 1ممحؽ رقـ )بصورتيا النيائية، كما في ال

  ،القسـ الأوؿ: ويتضمف البيانات الأولية التي تستخدـ لمعرفة الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة

الجنس، الحالة الاجتماعية، متوسط الدخؿ الشيري، طبيعة العمؿ، سنوات الخبرة، المؤىؿ وىي )

 (.العممي

 لدى  )مصادره( واقع الاحتراؽ الوظيفي وأسبابوة التي تقيس "القسـ الثاني: ويتضمف فقرات الدراس

 :النحو الآتي( فقرة، وىي موزعة عمى 61" والبالغ عددىا )العامميف في بمدية الخميؿ

  أبعاد الاحتراؽ الوظيفي، وىي ثلبثة أبعاد:أولًا: 

 ( فقرات.9، ويتكوف مف )الإجياد الانفعاليالبعد الأوؿ:  (1

 ( فقرات.5، ويتكوف مف )نسانيةعدـ الإالبعد الثاني:  (2

 ( فقرات.7، ويتكوف مف )الإنجاز الشخصيالبعد الثالث:  (3

 أسباب )مصادر( الاحتراؽ الوظيفي، وىي خمسة: ثانياً: 

 ( فقرات.6، ويتكوف مف )صلبحيات العمؿالمصدر الأوؿ:  (1

 ( فقرات.8، ويتكوف مف )العلبقات الاجتماعيةالمصدر الثاني:  (2

 ( فقرات.9، ويتكوف مف )ط العمؿضغالمصدر الثالث:  (3

 ( فقرات.8، ويتكوف مف )صراع القيـالمصدر الرابع:  (4
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 ( فقرات.9، ويتكوف مف )قمة التعزيز الإيجابيالمصدر الخامس:  (5

  تساؤلات تقيس مدى الرضا والطموح والتطور وغيرىا في بيئة العمؿ.  6القسـ الثالث: ويتكوف مف 

 ةداة الدراسلأ البناء الاحصائي صدق
 قاـ الباحث بالتحقؽ مف صدؽ الأداة مف الناحية الإحصائية بحساب معامؿ الارتباط بيرسوف

(Pearson Correlation بيف فقرات الدراسة في كؿ بُعد مف أبعاد الاحتراؽ الوظيفي مع الدرجة الكمية )
 ليا، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ التالي: 

 (4جدول رقم )

( بين فقرات الدراسة في كل بُعد من أبعاد الاحتراق Pearson Correlationسون )نتائج معامل الارتباط بير 
من جية، وبين فقرات الدراسة في كل من مصادر الاحتراق الوظيفي مع  الوظيفي مع الدرجة الكمية ليا

 الدرجة الكمية ليا من جية أخرى

 اىبعُذ
رقٌ 

 اىفقرة

ٍعبٍو 

الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
 ذاىبعُ  

رقٌ 

 اىفقرة

ٍعبٍو 

الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

1 0.597
**

 0.000 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

الإّجبز 

 اىشخصٍ

15 0.534
**

 0.000 
2 0.562

**
 0.000 16 0.720

**
 0.000 

3 0.638
**

 0.000 17 0.702
**

 0.000 
4 0.702

**
 0.000 18 0.747

**
 0.000 

5 0.688
**

 0.000 19 0.782
**

 0.000 
6 0.740

**
 0.000 20 0.771

**
 0.000 

7 0.419
**

 0.000 21 0.737
**

 0.000 

8 0.765
**

 0.000 

صلاحُبث 

 اىعَو

22 0.375
**

 0.000 
9 0.695

**
 0.000 23 0.634

**
 0.000 

عذً 

 الإّطبُّت

10 0.658
**

 0.000 24 0.730
**

 0.000 
11 0.818

**
 0.000 25 0.802

**
 0.000 

12 0.857
**

 0.000 26 0.763
**

 0.000 
13 0.771

**
 0.000 27 0.759

**
 0.000 

14 0.638
**

 0.000 
    

اىعلاقبث 

 الاجتَبعُت

28 0.118 0.057 

صراع 

 اىقٌُ

45 0.707
**

 0.000 
29 0.475

**
 0.000 46 0.580

**
 0.000 

30 0.786
**

 0.000 47 0.759
**

 0.000 
31 0.593

**
 0.000 48 0.645

**
 0.000 

32 0.610
**

 0.000 49 0.733
**

 0.000 
33 0.734

**
 0.000 50 0.814

**
 0.000 

34 0.709
**

 0.000 51 0.779
**

 0.000 
35 0.700

**
 0.000 52 0.639

**
 0.000 

ضغط 

 اىعَو

36 0.578
**

 0.000 
قيت 

اىتعسَس 

 َجببٍالإ

53 0.661
**

 0.000 
37 0.570

**
 0.000 54 0.733

**
 0.000 

38 0.828
**

 0.000 55 0.628
**

 0.000 
39 0.763

**
 0.000 56 0.749

**
 0.000 

40 0.775
**

 0.000 57 0.777
**

 0.000 
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 اىبعُذ
رقٌ 

 اىفقرة

ٍعبٍو 

الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
 ذاىبعُ  

رقٌ 

 اىفقرة

ٍعبٍو 

الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

41 0.694
**

 0.000 58 0.404
**

 0.000 
42 0.631

**
 0.000 59 0.835

**
 0.000 

43 0.717
**

 0.000 60 0.652
**

 0.000 
44 0.686

**
 0.000 61 0.683

**
 0.000 

 (0.01** تعٍْ أُ الارتببط را دلاىت إحصبئُت عْذ اىَطتىي )________ (0.05*  تعٍْ أُ الارتببط را دلاىت إحصبئُت عْذ اىَطتىي )

لة إحصائية مف الارتباط ( أف جميع فقرات الدراسة تحظى بدرجات ذات دلا4يتضح مف الجدوؿ رقـ )

، مما يشير إلى أف فقرات الدراسة في ىذا في كلب المجاليف بالدرجة الكمية ليا في كؿ بُعد مف أبعادىا

 المجاؿ تتمتع بدرجة كبيرة جداً مف الصدؽ. 

ا، الدرجة الكمية لكؿ بُعد مف أبعاد الدراسة مع الدرجة الكمية العامة لي معامؿ الارتباط بيفكما تـ حساب 

 كما في الجدوؿ التالي:

 (5جدول رقم )

( بين الدرجة الكمية لكل بُعد من أبعاد Pearson Correlationنتائج معامل الارتباط بيرسون )
 الدراسة مع الدرجة الكمية العامة ليا

 اىَحىر اىبعُذرقٌ  اىَقُبش

ٍعبٍو 

الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

أبعبد 

الاحتراق 

 اىىظُفٍ

0.815 الاّفعبىٍ الإجهبد 1
**

 0.000 

0.834 عذً الإّطبُّت 2
**

 0.000 

0.391 الإّجبز اىشخصٍ 3
**

 0.000 

ٍصبدر 

الاحتراق 

 اىىظُفٍ

0.347 صلاحُبث اىعَو 1
**

 0.000 

0.763 اىعلاقبث الاجتَبعُت 2
**

 0.000 

0.829 ضغط اىعَو 3
**

 0.000 

0.635 صراع اىقٌُ 4
**

 0.000 

0.494 لإَجببٍقيت اىتعسَس ا 5
**

 0.000 

 (0.01** رعٕٟ أْ الاسرجبغ را دلاٌخ ئزصبئ١خ عٕذ اٌّغزٜٛ )________ (0.05*  رعٕٟ أْ الاسرجبغ را دلاٌخ ئزصبئ١خ عٕذ اٌّغزٜٛ )

 

 



67 

 

( أف جميع أبعاد الدراسة في المجاؿ تحظى بدرجات ذات دلالة إحصائية مف 5يتضح مف الجدوؿ رقـ )

العامة ليا. ومما سبؽ نستنتج أف أداة الدراسة تتمتع بدرجة كبيرة جداً مف الصدؽ  الارتباط بالدرجة الكمية

 مف الناحية الإحصائية، وأف ىذه الأداة بمكوناتيا وعناصرىا صالحة لما وضعت لقياسو.

 ثبات أداة الدراسة

لبتسػاؽ ل (Cronbach's Alpha)كرونباخ ألفػا استخداـ معادلة الثبات ثبات أداة الدراسػة بالتحقؽ مف تـ 

وكذلؾ بيف  الدراسة بيف فقرات الدراسة في كؿ محور مف محاورالداخمي، حيػث تـ حساب قيمة )ألفا( 

 كما ىو موضح في الجدوؿ التالي.  جميع الفقرات مجتمعة.

 ( 6جدول رقم )
 بُعد من( بين فقرات الدراسة في كل Cronbach's Alphaمعامل الاتساق الداخمي )كرونباخ ألفا 

 ينمجالكلا البين جميع الفقرات مجتمعة في و  وكذلك مصادره( أبعاد الاحتراق الوظيفي)

 اىبعُذ اىَقُبش
 اىثببثقَُت ٍعبٍو  

 )مروّببخ أىفب(
 عذد اىفقراث

أبعبد الاحتراق 

 اىىظُفٍ

 9 0.836 الإجهبد الاّفعبىٍ

 5 0.814 عذً الإّطبُّت

 7 0.844 الإّجبز اىشخصٍ

 21 0.859 اىذرجت اىنيُت

ٍصبدر الاحتراق 

 اىىظُفٍ

 6 0.754 صلاحُبث اىعَو

 8 0.730 اىعلاقبث الاجتَبعُت

 9 0.862 ضغط اىعَو

 8 0.849 صراع اىقٌُ

 9 0.857 قيت اىتعسَس الإَجببٍ

 46 0.874 اىذرجت اىنيُت
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 المحسوبة بيف (ونباخ ألفاالاتساؽ الداخمي )كر معامؿ  أف قيمة (6رقـ )الجدوؿ تشير البيانات الواردة في 

عدـ فقرات الدراسة التي تتناوؿ ) بيفو  (.0.836( قد بمغت )الإجياد الانفعاليفقرات الدراسة التي تتناوؿ )

 (.0.844( قد بمغت )الإنجاز‌الشخصيفقرات الدراسة التي تتناوؿ ) بيفو  (.0.814( قد بمغت )الإنسانية

أبعاد الاحتراؽ الوظيفي ألفا( المحسوبة بيف فقرات ونباخ قيمة معامؿ الاتساؽ الداخمي )كر وقد بمغت 

 (. 0.859مجتمعة )

فقرات الدراسة التي تتناوؿ  بيفألفا( المحسوبة قيمة معامؿ الاتساؽ الداخمي )كرونباخ كما تبيف أف 

ت فقرات الدراسة التي تتناوؿ )العلبقات الاجتماعية( قد بمغ بيفو  (.0.754)صلبحيات العمؿ( قد بمغت )

فقرات الدراسة التي  بيفو  (.0.862فقرات الدراسة التي تتناوؿ )ضغط العمؿ( قد بمغت ) بيفو  (.0.730)

فقرات الدراسة التي تتناوؿ )قمة التعزيز الإيجابي( قد بمغت  بيفو  (.0.849تتناوؿ )صراع القيـ( قد بمغت )

مصادر الاحتراؽ محسوبة بيف فقرات قيمة معامؿ الاتساؽ الداخمي )كرونباخ ألفا( الوقد بمغت  (.0.857)

(. وىذا يعني أف قيـ ألفا كانت جميعيا مرتفعة. ويتضح مف النتائج السابقة أف 0.874مجتمعة ) الوظيفي

أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية جدا مف الثبات، مما يجعميا أداة صالحة مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة 

أف الدراسة لو تـ إعادة توزيعيا أكثر مف مرة تحت الظروؼ  وىذا يدؿ أيضا عمى وتنفيذ إجراءاتيا.

 النتائج. نفس والشروط نفسيا فإنيا ستعطي

 خطوات تطبيق الدراسة:

( استبانة، 306قاـ الباحث بتوزيع أداة الدراسة وفقاً لحجـ العينة المقدرة في بمدية الخميؿ، حيث تـ توزيع )

( استبانة لعدـ صلبحيتيا، وبذلؾ 17إلى الحاسوب، تـ استبعاد )وعند إدخاليا  ،استبانة( 278)استرد منيا 
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موظفة، بنسبة و ( موظؼ 261( استبانة، وعميو تكوف عينة الدراسة مكونة مف )261تـ اعتماد )

برنامج الرزـ  ـوذلؾ باستخدامف حجـ العينة المطموب. وقد تـ إدخاؿ البيانات إلى الحاسوب %( 17.67)

 دا لتحميميا والخروج بالنتائج.، استعداSPSSالإحصائية 

 المعالجة الإحصائية

بعد جمع بيانات الدراسة، قاـ الباحث بمراجعتيا وذلؾ تمييدا لإدخاليا لمحاسوب، لعمؿ المعالجة 

الإحصائية لمبيانات، وقد تـ إدخاليا وذلؾ بإعطائيػا أرقامػاً معينػة وفقاً لمقياسي ليكرت الخماسي والثلبثي، 

الدرجة كمما زادت أىمية المقياس وزادت درجة القبوؿ والموافقة، وذلؾ كما ىو موضح  بحيث كمما زادت

 في الجدوؿ الآتي: 

 ( 7جدول رقم )

 SPSSتحويل الإجابات المفظية إلى إجابات رقمية لإدخاليا عمى برنامج التحميل الإحصائي 

 اىَقُبش
 الإجبببث ببلأرقبً

5 4 3 2 1 

 أثذا ٔبدسا أز١بٔب غبٌجب دائّب فقراث اىذراضت

 ِٕخفعخ ِزٛعطخ ِشرفعخ     ( ٍِ اىقطٌ اىثبىث 4(، رقٌ )1اىطؤاىُِ رقٌ )

وقد تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات باستخراج الأعداد، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، 

(، اختبار t-test(، اختبار ت )Pearson correlationالانحرافات المعيارية، معامؿ الارتباط بيرسوف )

برنامج الرزـ الإحصائية  ـ(، ومعادلة الثبات كرونباخ ألفا، وذلؾ باستخداANOVAالتبايف الأحادي )

SPSS. 
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 تصحيح المقياس

بيدؼ تقدير درجات الاستجابة عمى فقرات الدراسة وفؽ مقياس الدراسة، قاـ الباحث باعتماد التدريج التالي 

 فئات تقديرية، عمى النحو الآتي:الذي يقسـ مدى الاستجابة إلى خمس 

 تـ حساب طوؿ الفترة في المتوسط الحسابي وفؽ المعادلة الآتية:

  =طول الفترة 

 وبما أف المقاييس كانت وفقاً لتدريج ليكرت الخماسي 

 .5، والحد الأعمى للبستجابة = 1فإف الحد الأدنى للبستجابة = 

 يمي: وبناء عمى المعادلة فإف طوؿ الفترة تحسب كما

 =طوؿ الفترة 
 

= 
 

= 
 

= 0.8 

وبناء عميو، تـ تكويف جدوؿ التقديرات الخاصة بدرجات الاستجابة كمفتاح قياسي، بحيث يتـ الاعتماد 

 عميو في تقدير درجات الاستجابة، كما يمي:

 ( 8جدول رقم )

 مفتاح الفئات التقديرية لدرجات الاستجابة

 الدلالة في الاستبانة التقدير الفئة

1  1.799  ًدائما منخفضة جدا 
1.8  2.599 غالباً  منخفضة 
2.6  3.399 أحياناً  متوسطة 
3.4  4.199 نادراً  مرتفعة 

4.2  5  ًأبداً  مرتفعة جدا 

الحد الأدنى للاستجابة –الحد الأقصى للاستجابة   
5 

الحد الأدنى للبستجابة –الحد الأقصى للبستجابة   

5 
1  – 5 

5 

4 
– 5 
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( في القسـ الثالث وفؽ مقياس الدراسة، 4(، رقـ )1أما تقدير درجات الاستجابة عمى أسئمة الدراسة رقـ )

 لتدريج التالي الذي يقسـ مدى الاستجابة إلى ثلبث فئات تقديرية، عمى النحو الآتي:قاـ الباحث باعتماد ا

 تـ حساب طوؿ الفترة في المتوسط الحسابي وفؽ المعادلة الآتية:

 طول الفترة = 

 وبما أف المقاييس كانت وفقاً لتدريج ليكرت الثلبثي 

 .3= ، والحد الأعمى للبستجابة 1فإف الحد الأدنى للبستجابة = 

 وبناء عمى المعادلة فإف طوؿ الفترة تحسب كما يمي:

طوؿ الفترة = 
 

 =
 

 =
 

 =0.667 

وبناء عميو، تـ تكويف جدوؿ التقديرات الخاصة بدرجات الاستجابة كمفتاح قياسي، بحيث يتـ الاعتماد 

 عميو في تقدير درجات الاستجابة، كما يمي:

 ( 9جدول رقم )

 ( في القسم الثالث 4(، رقم )1عمى أسئمة الدراسة رقم ) جات الاستجابةمفتاح الفئات التقديرية لدر 

تقدير  الفئة
 الدرجة

 الدلالة في الاستبانة 

 (1رقٌ ) اىفرعٍ عيً اىطؤاه

ٍب هٍ درجت رضبك عِ عَيل 

 اىحبىٍ؟

 (4رقٌ )اىفرعٍ عيً اىطؤاه 

إىً أٌ درجت تعتقذ أُ عَيل اىحبىٍ 

فٍ َتطبب فٍ حبىت الاحتراق اىىظُ

 ىذَل؟

1.0  1.667 بدرجة منخفضة منخفضة منخفضة 
1.668  2.333 بدرجة متوسطة متوسطة متوسطة 

2.334  3.0 بدرجة مرتفعة مرتفعة مرتفعة 

الحد الأدنى للاستجابة –الحد الأقصى للاستجابة   
3 

الحد الأدنى للبستجابة –الحد الأقصى للبستجابة   

3 
1  – 3 

3 

2 
– 3 
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 الفصل الرابع )تحميل نتائج الدراسة(
 مقدمة:

 لبيانات الدراسة وذلؾ مف أجؿ الإجابة عمى أسئمتيا وفرضياتيا.يتضمف ىذا الفصؿ تحميلًب إحصائياً 

 النتائج المتعمقة بالإجابة عن السؤال الأول
 ؟واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاممين في بمدية الخميلما 

للئجابة عف السػؤاؿ السػابؽ تػـ اسػتخراج المتوسػطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لفقػرات الدراسػة حػوؿ 

لػدى العػامميف فػي  الإنجػاز الشخصػي(و ، عػدـ الإنسػانية، بأبعاده )الإجياد الانفعاليالاحتراؽ الوظيفي  واقع

 مرتبة حسب الأىمية لبياف أبرزىا، كما ىو موضح في الجدوؿ التالي: بمدية الخميؿ

 (10جدول رقم )
 ق الوظيفي بأبعاده )الإجياد الانفعالي،حول واقع الاحتراالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الدراسة  

 ( لدى العاممين في بمدية الخميل مرتبة حسب الأىمية الإنجاز الشخصيو عدم الإنسانية، 

 اىرتبت اىبعذ
اىرقٌ فٍ 

 الاضتببّت
 اىفقراث

اىَتىضط 

 اىحطببٍ

اىىزُ 

 اىْطبٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 اىذرجت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

 ِشرفعخ 1.056 %72.6 3.63 ٞ فٟ عٍّٟ.أشعش إٟٔٔ اثزي خً خٙذ 7 1

2 2 
أشعش ثبعزٕفبد وبًِ غبلزٟ فٟ ٔٙب٠خ ا١ٌَٛ اٌزٞ 

 ألع١ٗ فٟ عٍّٟ.
 ِشرفعخ 0.914 70.2% 3.51

3 3 
أشعش ثبلإس٘بق ز١ّٕب أصسٛ فٟ اٌصجبذ ٌّٛاخٙخ 

 ٠َٛ عًّ آخش.
 ِزٛعطخ 1.037 66.2% 3.31

 ِزٛعطخ 1.019 %62.6 3.13 أشعش ثإٟٔٔ اعزٕضفذ عبغف١ب. 1 4

 ِزٛعطخ 1.152 %62.4 3.12 اٌزعبًِ ِع إٌبط غٛاي ا١ٌَٛ ٠غجت ٌٟ اٌزٛرش. 4 5

6 8 
اٌزعبًِ ِع إٌبط ثشىً ِجبشش ٠شىً ظغطب وج١شا 

. ّٟ  عٍ
 ِزٛعطخ 1.238 62.0% 3.10

 ِزٛعطخ 1.035 %56.2 2.81 أشعش ثبٌعدش ٚاًٌٍّ ثغجت عٍّٟ. 5 7

 ِزٛعطخ 1.121 %53.6 2.68 أشعش ثبلإزجبغ فٟ عٍّٟ. 6 8

 ِٕخفعخ 1.147 %50.6 2.53 أشعش ثبلاخزٕبق ٚلشة إٌٙب٠خ. 9 9

 ٍتىضطت 0.700 %62.0 3.10 )الاجهبد الاّفعبىٍ( اىذرجت اىنيُت
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 اىرتبت اىبعذ
اىرقٌ فٍ 

 الاضتببّت
 اىفقراث

اىَتىضط 

 اىحطببٍ

اىىزُ 

 اىْطبٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 اىذرجت

عذً 

 الإّطبُّت

1 14 
أشعش أْ اٌّشاخع١ٓ ٠ٍِٕٟٛٛٔ عٍٝ ثعط اٌّشبوً 

 اٌزٟ ٠عبْٔٛ ِٕٙب.
 ِزٛعطخ 1.236 55.8% 2.79

2 10 
عش ثإٟٔٔ أعبًِ ثعط فئبد اٌّشاخع١ٓ ٚوأُٔٙ أش

 خّبداد لا ز١بح ف١ٙب.
 ِزٛعطخ 1.206 54.4% 2.72

3 12 
أشعش ثبٌمٍك فٟ أْ ٠غجت ٌٟ ٘زا اٌعًّ لغبٚح 

 ٚرجٍذا فٟ ِشبعشٞ.
 ِزٛعطخ 1.165 52.2% 2.61

4 11 
أصجسذ شخصب لبع١ب عٍٝ إٌبط ِٕز ثذأد ٘زا 

 اٌعًّ.
 ِٕخفعخ 1.166 50.2% 2.51

 ِٕخفعخ 1.149 %48.0 2.40 ئٕٟٔ فٟ اٌٛالع لا أعجأ ثّب ٠سذس ٣ٌخش٠ٓ. 13 5

 ٍتىضطت 0.887 %52.0 2.60 )عذً الإّطبُّت( اىذرجت اىنيُت

الإّجبز 

 اىشخصٍ

1 18 
أعزط١ع ٚثغٌٙٛخ ر١ٙئخ اٌدٛ إٌّبعت ٤داء عٍّٟ 

 عٍٝ أوًّ ٚخٗ.
 ِشرفعخ 0.833 77.0% 3.85

 ِشرفعخ 1.077 %76.2 3.81 ذ٠شح ثبٌزمذ٠ش فٟ ٘زا اٌعًّ.زممذ أش١بء وث١شح خ 21 2

3 16 
أشعش إٟٔٔ ِٓ خلاي عٍّٟ أؤثش ئ٠دبثب فٟ ز١بح 

 ا٢خش٠ٓ.
 ِشرفعخ 0.808 75.4% 3.77

4 19 
أشعش ثبلاثزٙبج ِٓ خلاي عٍّٟ ٚرعبٍِٟ ِع 

 اٌّشاخع١ٓ.
 ِشرفعخ 0.919 74.6% 3.73

 ِشرفعخ 0.975 %73.4 3.67 وً إٌفغ١خفٟ عٍّٟ أرعبًِ ثٙذٚء ربَ ِع اٌّشب 20 5

 ِشرفعخ 0.936 %73.0 3.65 أشعش ثبٌٕشبغ ٚاٌس٠ٛ١خ. 17 6

7 15 
أعزط١ع أْ أفُٙ و١ف ٠شعش اٌّشاخع١ٓ ردبٖ 

 ِٕٙزٟ.
 ِشرفعخ 0.950 69.2% 3.46

 ٍرتفعت 0.660 %74.2 3.71 (الإّجبز اىشخصٍ) اىذرجت اىنيُت

 ٍتىضطت 0.523 %62.7 3.14 ىىظُفٍ()الاحتراق ا اىذرجت اىنيُت اىعبٍت

 حػوؿ واقػع الاحتػراؽ الػوظيفيتشير البيانات الواردة في الجدوؿ السابؽ أف الدرجة الكمية العامة لاستجابات 

 (.0.523( مع انحراؼ معياري )3.14كانت متوسطة بمتوسط حسابي )

رجػػة مرتفعػػة وبمتوسػػط حسػػابي احتػػؿ المرتبػػة الأولػػى بد)الإنجػػاز الشخصػػي(  عػػدكمػػا أشػػارت البيانػػات أف بُ 

أف أبػػرز مؤشػػرات الاحتػػراؽ الػػوظيفي المتعمقػػة ببعػػد (، وتبػػيف أيضػػاً 0.660( مػػع انحػػراؼ معيػػاري )3.71)

أسػتطيع وبسػيولة تييئػة الجػو المناسػب ( والتػي نصػيا )18رقػـ )ىو ما جاء في الفقرة )الإنجاز الشخصي( 

تمييػػػا الفقػػػرة رقػػػـ  (.0.833انحػػػراؼ معيػػػاري )( و 3.85(، بمتوسػػػط حسػػػابي )لأداء عممػػػي عمػػػى أكمػػػؿ وجػػػو.

( وانحػراؼ 3.81(، بمتوسط حسػابي )حققت أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في ىذا العمؿ.( والتي نصيا )21)

أشػعر أننػي مػف خػلبؿ عممػي أؤثػر إيجابػا فػي حيػاة ( والتػي نصػيا )16تمييا الفقرة رقـ ) (.1.077معياري )



75 

 

وكانػػت أدنػػى درجػػات الاسػػتجابة عمػػى  (.0.808وانحػػراؼ معيػػاري ) (3.77(، بمتوسػػط حسػػابي )الآخػػريف.

(، بمتوسػػط حسػػابي أسػػتطيع أف أفيػػـ كيػػؼ يشػػعر المػػراجعيف تجػػاه مينتػػي.( والتػػي نصػػيا )15الفقػػرة رقػػـ )

  (.0.95( وانحراؼ معياري )3.46)

( مػع انحػراؼ 3.10بدرجػة متوسػطة وبمتوسػط حسػابي )الثانيػة، ( فػي المرتبػة الإجيػاد الانفعػاليعد )وجاء بُ 

وتبيف أيضاً أف أبرز مؤشرات الاحتراؽ الوظيفي المتعمقة ببعد )الإجيػاد الانفعػالي( ىػو (. 0.700معياري )

(، بمتوسػػػط حسػػػابي أشػػػعر أننػػػي ابػػػذؿ جػػػؿ جيػػػدي فػػػي عممػػػي.( والتػػػي نصػػػيا )7الفقػػػرة رقػػػـ ) مػػػا جػػػاء فػػػي

أشػػعر باسػػتنفاد كامػػؿ طػػاقتي فػػي ا )( والتػػي نصػػي2تمييػػا الفقػػرة رقػػـ ) (.1.056( وانحػػراؼ معيػػاري )3.63)

تمييػػا الفقػػرة  (.0.914( وانحػػراؼ معيػػاري )3.51(، بمتوسػػط حسػػابي )نيايػػة اليػػوـ الػػذي أقضػػيو فػػي عممػػي.

(، بمتوسػػػط أشػػػعر بالإرىػػػاؽ حينمػػػا أصػػػحو فػػي الصػػػباح لمواجيػػػة يػػػوـ عمػػػؿ آخػػػر.( والتػػػي نصػػػيا )3رقػػـ )

( والتػػي 9رجػػات الاسػػتجابة عمػػى الفقػػرة رقػػـ )وكانػػت أدنػػى د (.1.037( وانحػػراؼ معيػػاري )3.31حسػػابي )

  (.1.147( وانحراؼ معياري )2.53(، بمتوسط حسابي )أشعر بالاختناؽ وقرب النياية.نصيا )

، بدرجػة متوسػطة وبمتوسػط مػف أبعػاد الإحتػراؽ الػوظيفي أما بُعد )عدـ الإنسانية( فقد احتؿ المرتبػة الأخيػرة

وتبػيف أف أبػرز مؤشػرات الاحتػراؽ الػوظيفي المتعمقػة ببعػد (. 0.887( مع انحػراؼ معيػاري )2.60حسابي )

أشػعر أف المػراجعيف يمومػونني عمػى بعػض ( والتػي نصػيا )14الفقػرة رقػـ ) )عدـ الإنسانية( ىو ما جاء فػي

( 10تمييػا الفقػرة رقػـ ) (.1.236( وانحراؼ معيػاري )2.79(، بمتوسط حسابي )المشاكؿ التي يعانوف منيا.

(، بمتوسػط حسػابي ر بأنني أعامؿ بعض فئات المراجعيف وكػأنيـ جمػادات لا حيػاة فييػا.أشعوالتي نصيا )

أشػػعر بػػالقمؽ فػػي أف يسػػبب لػػي ( والتػػي نصػػيا )12تمييػػا الفقػػرة رقػػـ ) (.1.206( وانحػػراؼ معيػػاري )2.72)

وكانػػت   (.1.165( وانحػػراؼ معيػػاري )2.61(، بمتوسػػط حسػػابي )ىػػذا العمػػؿ قسػػاوة وتبمػػدا فػػي مشػػاعري.
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(، إنني فػي الواقػع لا أعبػأ بمػا يحػدث للآخػريف.( والتي نصيا )13نى درجات الاستجابة عمى الفقرة رقـ )أد

  (.1.149( وانحراؼ معياري )2.4بمتوسط حسابي )

  لمعاناتيم من الاحتراق الوظيفي عمى أبعاده الثلاثة تصنيف أفراد العينة طبقاً 

ؽ لممػػوظفيف العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿ، ولأف التحميػػؿ حيػػث إف ىػػذه الدراسػػة تسػػعى لمعرفػػة درجػػة الاحتػػرا

بالطريقػػػة المعروضػػػة أعػػػلبه لا يفػػػي بيػػػذا الغػػػرض ويعطػػػي نتيجػػػة عامػػػة عػػػف آراء المبحػػػوثيف حػػػوؿ فقػػػرات 

 عمد الباحث إلى تحميؿ مقياس الاحتراؽ الوظيفي بطريقة أخرى، حيث تػـ إعطػاء وزف للئجابػات ،اسيالمق

الي( تنتج مف ضرب عػدد فقػرات ىػذا عرجة في البعد الأوؿ )الإجياد الانف، وبذلؾ تكوف أعمى د(5-1مف )

 :( وبذلؾ تكوف5فقرات( في وزف أعمى إجابة ) 9المقياس )

 درجة 45=  5×  9ي = أعمى درجة في الإجياد الانفعال

(، درجػػة 25=  5×  5وبػػنفس الطريقػػة يمكننػػا حسػػاب الػػدرجات العاليػػة فػػي البعػػد الثػػاني )عػػدـ الإنسػػانية( )

درجػػػة(. ولتحديػػػد مسػػػتويات الاحتػػػراؽ الػػػوظيفي عمػػػى  35=  5×  7نجػػػاز الشخصػػػي( )والبعػػػد الثالػػػث )الإ

( نسػػبة المسػػتجيبيف فػػي كػػؿ درجػػة مػػف 11أبعػػاده الثلبثػػة فػػي العينػػة محػػؿ الدراسػػة، يوضػػح الجػػدوؿ رقػػـ )

، (ومرتفػػعراؽ مػنخفض، ومتوسػط، تػاح)درجػات الاحتػراؽ. حيػث قسػمت درجػات الاحتػراؽ لكػؿ مقيػاس إلػى 

 حيث قسمت عمى أساس )

 
( مف المجموع الكمي لممقياس الفرعي؛ فعمى سبيؿ المثاؿ فػإف أعمػى درجػة مػف 

( و بػػذلؾ ينػػتج ثػػلبث فئػػات 15=  3 ÷ 45) 3(، وبقسػػمة ىػػذه الدرجػػة عمػػى 45الإجيػػاد الانفعػػالي كانػػت )

(، وىكػذا لمبعػديف الآخػريف )عػدـ 45-31) فػعتمر و ، (30-16) وسطت، م(15-1) مف الاحتراؽ : منخفض

 الإنسانية، والإنجاز الشخصي(.
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وفق النمط الآتي: )لو  -عمى سبيل المثال– لدى أي المبحوثينالانفعالي  ويتم احتساب مستويات الاحتراق

( وأربػع فقػرات بمحايػد 4فقػرتيف بموافػؽ )و  (4بشػدة ) فقرات مف البعد الأوؿ بموافػؽ 3المبحوث عمى أجاب 

وعميػػػػو تقػػػػع أجاباتػػػػو فػػػػي نطػػػػاؽ الاحتػػػػراؽ  (35=  3×4+  4×2+  5×3وف مجمػػػػوع درجاتػػػػو )(، فيكػػػػ3)

 :لدرجات الاحتراؽ تصنيف المبحوثين طبقاً  التاليويوضح الجدوؿ الانفعالي المرتفع، 

 ( 11جدول رقم )

 طبقاً لدرجات الاحتراق أفراد العينةتصنيف 

 اىَقُبش
درجت 

 الاحتراق
N(%) 

 
 اىَقُبش

درجت 

 قالاحترا
N(%) 

 
 اىَقُبش

درجت 

 الاحتراق
N(%) 

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

 ِٕخفط

(0-15) 
3 (1.1) 

 

عذً 

 الإّطبُّت

 ِٕخفط

(0-8) 
47 (18.0) 

 

الإّجبز 

 *اىشخصٍ

 ِٕخفط

(25-35) 
168 (64.4) 

 ِزٛعػ

(16-30) 
162 (62.1) 

 

 ِزٛعػ

(9-16) 
157 (60.2) 

 

 ِزٛعػ

(13-24) 
93 (35.6) 

 ِشرفع

(31-45) 
96 (36.8) 

 

 ِشرفع

(17-25) 
57 (21.8) 

 

 ِشرفع

(0-12) 
0(0.0) 

 مقياس معكوس *

الإجيػاد الاحتػراؽ ب مػفبدرجة متوسػطة ( موظفاً يعانوف 162)تشير البيانات الواردة في الجدوؿ السابؽ أف 

بدرجػػة ( موظفػػاً يعػػانوف 96%( مػػف أفػػراد العينػػة، فػػي حػػيف أف )62.1الانفعػػالي ويمثمػػوف الأغمبيػػة بنسػػبة )

( ممػف 3%( مف أفراد العينة، وقميػؿ مػف المػوظفيف وعػددىـ )36.8مف الإجياد الانفعالي ويمثموف )رتفعة م

( 162%(. كمػا أشػارت البيانػات أف )1.1وجد أنيـ يعانوف مف الإجياد الانفعالي بدرجػة منخفضػة بنسػبة )

 .%( مف أفراد العينة62.1)مف الإجياد الانفعالي ويمثموف الأغمبية بنسبة بدرجة متوسطة موظفاً يعانوف 

يعػػانوف بدرجػػة  %(60.2وفيمػػا يتعمػػؽ ببُعػػد عػػدـ الإنسػػانية، فقػػد تبػػيف أف الغالبيػػة مػػف العػػامميف بمػػا نسػػبتو )

%( مػػف العػػامميف يعػػانوف بدرجػػة 21.8متوسػػطة مػػف الاحتػػراؽ بانعػػداـ الإنسػػانية، بينمػػا وجػػد أف مػػا نسػػبتو )

%( يعػػػانوف بدرجػػػة منخفضػػػة مػػػف انعػػػداـ 18قػػػؿ مػػػف بيػػػنيـ )مرتفعػػػة مػػػف انعػػػداـ الإنسػػػانية، وأف النسػػػبة الأ

 الإنسانية.
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%( يعػػانوف 64.4أمػػا فيمػػا يتعمػػؽ ببُعػػد الإنجػػاز الشخصػػي، فقػػد وجػػد أف الغالبيػػة مػػف العػػامميف بمػػا نسػػبتو )

%( مػف 35.6الإنجػاز الشخصػي، بينمػا وجػد أف مػا نسػبتو )الاحتراؽ بسبب محدوديػة  بدرجة منخفضة مف

 .مف الاحتراؽ بسبب محدودية الإنجاز الشخصي متوسطةبدرجة  العامميف يعانوف

 الثانيالنتائج المتعمقة بالإجابة عن السؤال 
 ؟الاحتراق الوظيفي لدى العاممين في بمدية الخميلأبرز أسباب )مصادر( ما 

سػة حػوؿ للئجابة عف السػؤاؿ السػابؽ تػـ اسػتخراج المتوسػطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لفقػرات الدرا

صػراع ، ضػغط العمػؿ، العلبقات الاجتماعيػة، صلبحيات العمؿ)الاحتراؽ الوظيفي أبرز أسباب )مصادر( 

مرتبػة حسػب الأىميػة لبيػاف أبرزىػا، كمػا ىػو لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ  (قمػة التعزيػز الإيجػابي، و القيـ

 موضح في الجدوؿ التالي:

 (12جدول رقم )
حرافات المعيارية لفقرات الدراسة حول واقع الاحتراق الوظيفي بأبعاده )الإجياد الانفعالي، المتوسطات الحسابية والان 

 الإنجاز الشخصي( لدى العاممين في بمدية الخميل مرتبة حسب الأىمية و عدم الإنسانية، 

 اىرتبت اىبعذ
اىرقٌ فٍ 

 الاضتببّت
 اىفقراث

اىَتىضط 

 اىحطببٍ

اىىزُ 

 اىْطبٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 رجتاىذ

صلاحُبث 

 اىعَو

 ِشرفعخ 1.006 %70.6 3.53 ٌذٞ لذس وبف ِٓ اٌزسىُ فٟ ٚظ١فزٟ 23 1

 ِزٛعطخ 1.083 %67.4 3.37 ٠فٛظٕٟ سئ١غٟ لارخبر لشاساد رزعٍك ثبٌعًّ. 26 2

3 27 
رزبذ ٌٟ أز١بٔب فشص ٌٍّشبسوخ فٟ ارخبر ثعط 

 اٌمشاساد اٌّزعٍمخ ثبٌعًّ.
 ِزٛعطخ 0.976 67.0% 3.35

4 24 
زدُ ا٤عّبي اٌزٟ ألَٛ ثٙب رزٕبعت ِع لذسارٟ 

 ٚغّٛزبرٟ.
 ِزٛعطخ 1.180 66.6% 3.33

5 25 
ٕ٘بن ِدبلا وبف١ب ِٓ اٌغٍطخ ٚاٌصلاز١بد ِزبذ 

 ٌٟ ٤داء ِٙبَ ٚظ١فزٟ.
 ِزٛعطخ 1.228 64.8% 3.24

6 22 
أظطش ٌٍزأخش فٟ اٌعًّ أٚ أدبص ثعط أعّبٌٟ 

 فٟ إٌّضي.
 ِزٛعطخ 1.242 60.6% 3.03

 ٍتىضطت 0.752 %66.2 3.31 )صلاحُبث اىعَو( اىذرجت اىنيُت
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 اىرتبت اىبعذ
اىرقٌ فٍ 

 الاضتببّت
 اىفقراث

اىَتىضط 

 اىحطببٍ

اىىزُ 

 اىْطبٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 رجتاىذ

اىعلاقبث 

 الاجتَبعُت

 ِشرفعخ 1.129 %72.0 3.60 اٌصشاعبد اٌشخص١خ رسٛي دْٚ أغدبَ اٌعب١ٍِٓ 32 1

2 28 
٠ّىٕٕٟ رٕف١ز لشاساد خبصخ ثعٍّٟ ثذْٚ اٌشخٛع 

 ئٌٝ سؤعبئٟ فٟ اٌعًّ.
 ِزٛعطخ 1.052 66.0% 3.30

 ِزٛعطخ 0.808 %63.8 3.19 لبد اٌشع١ّخ عبئذح فٟ أخٛاء اٌعًّ.اٌعلا 31 3

4 33 
لا ٠ٛخذ رٕغ١ك ٚرعبْٚ ِشزشن ث١ٓ اٌضِلاء فٟ 

 ا٤لغبَ اٌّخزٍفخ فٟ عٍّٟ.
 ِزٛعطخ 1.139 60.6% 3.03

5 34 
لا أرجبدي اٌض٠بساد ٚالارصبلاد ٚاٌّدبِلاد ِع 

 صِلائٟ خبسج اٌعًّ.
 ِزٛعطخ 1.182 59.0% 2.95

6 30 
لا ٠ّذ اٌضِلاء ٠ذ اٌّغبعذح ٌٟ )٣ٌٚخش٠ٓ( عٕذ 

 اٌسبخخ.
 ِزٛعطخ 0.953 52.4% 2.62

7 29 
لا ٠ّىٕٕٟ اٌزٛخٗ ئٌٝ سئ١غٟ فٟ اٌعًّ عٕذِب 

 رٛاخٕٟٙ ِشىٍخ ِب.
 ِزٛعطخ 1.149 52.2% 2.61

 ِٕخفعخ 1.228 %51.4 2.57 لا أشعش ثإٟٔٔ ِٕزّٟ اخزّبع١ب ٌضِلائٟ ِٚىبْ عٍّٟ. 35 8

 ٍتىضطت 0.640 %59.8 2.99 )اىعلاقبث الاجتَبعُت( جت اىنيُتاىذر

 ضغط اىعَو

1 36 
أشعش ثغ١بدح اٌعلالبد اٌمبئّخ عٍٝ اٌّبد٠خ 

 ٚاٌّصبٌر اٌشخص١خ.
 ِزٛعطخ 1.231 66.0% 3.30

 ِزٛعطخ 1.187 %64.6 3.23 أشعش ثبٌزعت ٚالإٔٙبن عٕذ ٔٙب٠خ اٌذٚاَ اٌشعّٟ. 37 2

 ِزٛعطخ 0.984 %62.0 3.10 َ اٌّغٕذح ٌٟ ِعمذح أٚ صعجخ.أز١بٔب رىْٛ اٌّٙب 42 3

 ِزٛعطخ 1.265 %58.0 2.90 أٚاخٗ صعٛثخ فٟ اٌسصٛي عٍٝ ئخبصح ٌٍشازخ. 39 4

5 38 
ئْ ِٙبَ ٚظ١فزٟ رسٛي دْٚ أدائٟ ٌّٙبِٟ 

 ا٤عش٠خ.
 ِزٛعطخ 1.129 57.6% 2.88

6 41 
أٔب ِغئٛي فٟ ٔفظ اٌٛلذ عٓ عذح ٚاخجبد أٚ 

 ١ش ِشرجطخ ثجععٙب اٌجعط.ِششٚعبد غ
 ِزٛعطخ 1.107 57.4% 2.87

 ِزٛعطخ 1.127 %53.8 2.69 أشعش ثبلاوزئبة ٚظ١ك اٌصذس أثٕبء أدائٟ ٌّٙبَ عٍّٟ. 44 7

 ِزٛعطخ 1.065 %52.8 2.64 أعبٟٔ ِٓ اصدزبَ اٌّشاخع١ٓ ٚعٛء رص١ُّ ِىبْ اٌعًّ 43 8

9 40 
ت أعجبء لا أرّىٓ ِٓ زعٛس إٌّبعجبد الاخزّبع١خ ثغج

 اٌعًّ.
 ِزٛعطخ 1.125 52.2% 2.61

 ٍتىضطت 0.788 %58.4 2.92 )ضغط اىعَو( اىذرجت اىنيُت

 صراع اىقٌُ

1 48 
ٕ٘بن ر١١ّض فٟ اٌّعبٍِخ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ لا رمَٛ عٍٝ 

 أعظ ِٛظٛع١خ.
 ِشرفعخ 1.084 73.0% 3.65

2 47 
أشعش ثٛخٛد ع١طشح ٌٍٛلاء اٌسضثٟ عٍٝ اٌعلالبد 

 اٌٛظ١ف١خ فٟ عٍّٟ.الاخزّبع١خ ٚ
 ِزٛعطخ 1.191 65.0% 3.25

3 46 
رٕطٛٞ ٚظ١فزٟ عٍٝ أداء أعّبي لذ رشظٟ 

 ثععُٙ ٚلا رشظٟ اٌجعط ا٢خش.
 ِزٛعطخ 0.975 63.6% 3.18

4 49 
اٌثمبفخ ٚاٌم١ُ اٌغبئذح فٟ عٍّٟ لا رشعشٟٔ ثبٌشازخ 

 ٚالأزّبء ٌعٍّٟ.
 ِزٛعطخ 1.121 60.0% 3.00

5 52 
لبد اٌّٛظف١ٓ ٠شخع لاخزلاف ٕ٘بن رٛرش فٟ علا

 ٚلاءارُٙ اٌغ١بع١خ ٚاٌسضث١خ.
 ِزٛعطخ 1.094 59.6% 2.98

 ِزٛعطخ 1.213 %55.6 2.78 أعًّ فٟ ظً ع١بعبد ٚلٛا١ٔٓ رزعبسض ِع ل١ّٟ. 50 6

7 51 
ٕ٘بن اخزلاف فٟ ل١ُ اٌّٛظف١ٓ اٌذ١ٕ٠خ ٚاٌغ١بع١خ 

 ِّب ٠إثش عٍٝ علالبرُٙ فٟ اٌعًّ.
 ٛعطخِز 1.098 54.8% 2.74

8 45 
٠طٍت ِٕٟ أداء أعّبي رزٕبلط ِع اٌم١ُ ٚاٌّجبدئ 

 اٌزٟ ازٍّٙب.
 ِٕخفعخ 1.354 49.0% 2.45
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 اىرتبت اىبعذ
اىرقٌ فٍ 

 الاضتببّت
 اىفقراث

اىَتىضط 

 اىحطببٍ

اىىزُ 

 اىْطبٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 رجتاىذ

 ٍتىضطت 0.820 %60.4 3.02 (صراع اىقٌُ) اىذرجت اىنيُت

قيت اىتعسَس 

 الإَجببٍ

 ِزٛعطخ 1.102 %61.0 3.05 ٠ّٕسٕٟ اٌعًّ ِىبٔخ اخزّبع١خ ِشظ١خ. 58 1

2 55 
زدُ أدائٟ فٟ عٍّٟ ٚ٘ٛ ِسفض ٠زٕبعت سارجٟ ِع 

.ٌٟ 
 ِزٛعطخ 1.235 56.0% 2.80

3 60 
ٕ٘بن رمذ٠ش ٌدٙٛدٞ ٚعٍّٟ ِٓ لجً اٌّششف١ٓ 

 ٚاٌشؤعبء.
 ِزٛعطخ 1.077 54.0% 2.70

4 53 
ٕ٘بن فشص ٌٍسصٛي عٍٝ زٛافض ِع٠ٕٛخ )وزت 

 شىش، رمذ٠ش، ... اٌخ( فٟ عٍّٟ.
 ِزٛعطخ 1.209 54.0% 2.70

5 61 
ِٚب لإوغبثٕب ِٙبساد خذ٠ذح ِٓ رغعٝ الإداسح د

 خلاي ثشاِح رذس٠ج١خ ٚرط٠ٛش٠خ.
 ِٕخفعخ 1.142 50.2% 2.51

6 54 
اٌزشل١خ فٟ عٍّٟ رزُ ثعذاٌخ ِٚٛظٛع١خ ِٚشرجطخ 

 ثب٤داء ِٚسفضح ٌٟ.
 ِٕخفعخ 1.245 49.8% 2.49

7 59 
رّٕر زٛافض رشد١ع١خ فٟ اٌعًّ رسفضٔب عٍٝ الاثزىبس 

 ٚالإثذاع.
 ِٕخفعخ 1.130 48.6% 2.43

8 56 
اٌعلاٚاد اٌزٟ أزصً ع١ٍٙب فٟ عٍّٟ ِسفضح ِٚشرجطخ 

 ثب٤داء.
 ِٕخفعخ 1.220 47.4% 2.37

 ِٕخفعخ 1.120 %47.0 2.35 فشص اٌزشل١خ ٚاٌزمذَ اٌٛظ١فٟ فٟ عٍّٟ ِزٛفشح. 57 9

 ٍتىضطت 0.796 %52.0 2.60 (قيت اىتعسَس الإَجببٍ) اىذرجت اىنيُت

 ٍتىضطت 0.462 %59.3 2.97 اىذرجت اىنيُت اىعبٍت

أسػػػباب )مصػػػادر( تشػػػير البيانػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ السػػػابؽ أف الدرجػػػة الكميػػػة العامػػػة لاسػػػتجابات حػػػوؿ 

 (.0.462( مع انحراؼ معياري )2.97لاحتراؽ الوظيفي كانت متوسطة بمتوسط حسابي )ا

وبمتوسط حسابي  ،بدرجة متوسطة الأولىالمرتبة قد احتؿ كما أشارت البيانات أف بُعد )صلبحيات العمؿ( 

(. وتبػػػػػيف أف أبػػػػػرز مؤشػػػػػرات الاحتػػػػػراؽ الػػػػػوظيفي المتعمقػػػػػة ببعػػػػػد 0.752( مػػػػػع انحػػػػػراؼ معيػػػػػاري )3.31)

(، لدي قدر كاؼ مف التحكـ في وظيفتػي( والتي نصيا )23رقـ ))صلبحيات العمؿ( ىو ما جاء في الفقرة 

يفوضػني رئيسػي ( والتي نصيا )26لفقرة رقـ )تمييا ا (.1.006( وانحراؼ معياري )3.53بمتوسط حسابي )

تمييػػػا الفقػػػرة رقػػػـ  (.1.083( وانحػػػراؼ معيػػػاري )3.37(، بمتوسػػػط حسػػػابي )لاتخػػػاذ قػػػرارات تتعمػػػؽ بالعمػػػؿ.

(، بمتوسػط تتاح لي أحيانا فػرص لممشػاركة فػي اتخػاذ بعػض القػرارات المتعمقػة بالعمػؿ.( والتي نصيا )27)

( والتػي 22وكانػت أدنػى درجػات الاسػتجابة عمػى الفقػرة رقػـ ) (.0.976( وانحػراؼ معيػاري )3.35حسابي )
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( وانحراؼ 3.03(، بمتوسط حسابي )أضطر لمتأخر في العمؿ أو انجاز بعض أعمالي في المنزؿ.نصيا )

  (.1.242معياري )

( مػػػع انحػػػراؼ 3.02وبمتوسػػػط حسػػػابي ) ،بدرجػػػة متوسػػػطةفػػػي المرتبػػػة الثانيػػػة، ( صػػػراع القػػػيـوجػػػاء بُعػػػد )

( ىػػو مػػا صػػراع القػػيـ(. وتبػػيف أيضػػاً أف أبػػرز مؤشػػرات الاحتػػراؽ الػػوظيفي المتعمقػػة ببعػػد )0.820ي )معيػػار 

ىنػػػاؾ تمييػػػز فػػػي المعاممػػػة بػػػيف المػػػوظفيف لا تقػػػوـ عمػػػى أسػػػس ( والتػػػي نصػػػيا )48الفقػػػرة رقػػػـ ) جػػػاء فػػػي

ي نصػػيا ( والتػػ47تمييػػا الفقػػرة رقػػـ ) (.1.084( وانحػػراؼ معيػػاري )3.65(، بمتوسػػط حسػػابي )موضػػوعية.

(، بمتوسػػط حسػػابي أشػػعر بوجػػود سػػيطرة لمػػولاء الحزبػػي عمػػى العلبقػػات الاجتماعيػػة والوظيفيػػة فػػي عممػػي.)

تنطوي وظيفتػي عمػى أداء أعمػاؿ ( والتي نصيا )46تمييا الفقرة رقـ ) (.1.191( وانحراؼ معياري )3.25)

 (.0.975معيػػػاري )( وانحػػراؼ 3.18(، بمتوسػػط حسػػػابي )قػػد ترضػػػي بعضػػيـ ولا ترضػػػي الػػبعض الآخػػػر.

يطمػػب منػػي أداء أعمػػاؿ تتنػػاقض مػػع ( والتػػي نصػػيا )45وكانػػت أدنػػى درجػػات الاسػػتجابة عمػػى الفقػػرة رقػػـ )

  (.1.354( وانحراؼ معياري )2.45(، بمتوسط حسابي )القيـ والمبادئ التي احمميا.

( مػع انحػراؼ 2.99) ، بدرجػة متوسػطة وبمتوسػط حسػابيالثالثػةواحتؿ بُعد )العلبقػات الاجتماعيػة( المرتبػة 

(. وتبيف أيضاً أف أبرز مؤشرات الاحتػراؽ الػوظيفي المتعمقػة ببعػد )العلبقػات الاجتماعيػة( 0.640معياري )

(، بمتوسط الصراعات الشخصية تحوؿ دوف انسجاـ العامميف( والتي نصيا )32الفقرة رقـ ) ىو ما جاء في

يمكنني تنفيذ قرارات خاصة ( والتي نصيا )28قـ )تمييا الفقرة ر  (.1.129( وانحراؼ معياري )3.6حسابي )

تمييػا  (.1.052( وانحػراؼ معيػاري )3.3(، بمتوسػط حسػابي )بعممي بدوف الرجوع إلى رؤسػائي فػي العمػؿ.

( 3.19(، بمتوسػػػط حسػػػابي )العلبقػػػات الرسػػػمية سػػػائدة فػػػي أجػػػواء العمػػػؿ.( والتػػػي نصػػػيا )31الفقػػػرة رقػػػـ )
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لا أشػعر ( والتػي نصػيا )35نػى درجػات الاسػتجابة عمػى الفقػرة رقػـ )وكانػت أد (.0.808وانحراؼ معياري )

  (.1.228( وانحراؼ معياري )2.57(، بمتوسط حسابي )بأنني منتمي اجتماعيا لزملبئي ومكاف عممي.

( مػػػع انحػػػراؼ 2.92، بدرجػػػة متوسػػػطة وبمتوسػػػط حسػػػابي )فػػػي المرتبػػػة الرابعػػػة بُعػػػد )ضػػػغط العمػػػؿ(وجػػػاء 

يضاً أف أبػرز مؤشػرات الاحتػراؽ الػوظيفي المتعمقػة ببعػد )ضػغط العمػؿ( ىػو مػا (. وتبيف أ0.788معياري )

(، أشعر بسيادة العلبقات القائمة عمى الماديػة والمصػالح الشخصػية.( والتي نصيا )36الفقرة رقـ ) جاء في

أشػػعر بالتعػػػب ( والتػػي نصػػيا )37تمييػػا الفقػػرة رقػػـ ) (.1.231( وانحػػراؼ معيػػاري )3.3بمتوسػػط حسػػابي )

تمييا الفقرة رقـ  (.1.187( وانحراؼ معياري )3.23(، بمتوسط حسابي )لإنياؾ عند نياية الدواـ الرسمي.وا

( وانحػراؼ 3.1(، بمتوسػط حسػابي )أحيانػا تكػوف الميػاـ المسػندة لػي معقػدة أو صػعبة.( والتي نصػيا )42)

لا أتمكػػػف مػػػف صػػػيا )( والتػػػي ن40وكانػػػت أدنػػػى درجػػػات الاسػػػتجابة عمػػػى الفقػػػرة رقػػػـ ) (.0.984معيػػػاري )

( وانحػػػػػراؼ معيػػػػػاري 2.61(، بمتوسػػػػػط حسػػػػػابي )حضػػػػػور المناسػػػػػبات الاجتماعيػػػػػة بسػػػػػبب أعبػػػػػاء العمػػػػػؿ.

(1.125.)  

( مػػػع 2.60، بدرجػػػة متوسػػػطة وبمتوسػػػط حسػػػابي )الأخيػػػرةوجػػػاء بُعػػػد )قمػػػة التعزيػػػز الإيجػػػابي( فػػػي المرتبػػػة 

الػػوظيفي المتعمقػػة ببعػػد )قمػػة التعزيػػز  (. وتبػػيف أيضػػاً أف أبػػرز مؤشػػرات الاحتػػراؽ0.796انحػػراؼ معيػػاري )

(، يمنحنػػػي العمػػػؿ مكانػػػة اجتماعيػػػة مرضػػػية.( والتػػػي نصػػػيا )58الفقػػػرة رقػػػـ ) الإيجػػػابي( ىػػػو مػػػا جػػػاء فػػػي

يتناسػػب راتبػػي ( والتػػي نصػػيا )55تمييػػا الفقػػرة رقػػـ ) (.1.102( وانحػػراؼ معيػػاري )3.05بمتوسػػط حسػػابي )

تمييػػا  (.1.235( وانحػػراؼ معيػػاري )2.8ط حسػػابي )(، بمتوسػػمػػع حجػػـ أدائػػي فػػي عممػػي وىػػو محفػػز لػػي.

(، بمتوسط حسػابي ىناؾ تقدير لجيودي وعممي مف قبؿ المشرفيف والرؤساء.( والتي نصيا )60الفقرة رقـ )
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( والتػػػي نصػػػيا 57وكانػػػت أدنػػػى درجػػػات الاسػػػتجابة عمػػػى الفقػػػرة رقػػػـ ) (.1.077( وانحػػػراؼ معيػػػاري )2.7)

  (.1.12( وانحراؼ معياري )2.35(، بمتوسط حسابي )عممي متوفرة. فرص الترقية والتقدـ الوظيفي في)

 اختبار الفرضيات

 الفرضية الرئيسة الأولى

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتـراق الـوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد الانفعالي، 

انعدام ، محدودية صلاحيات العمل) مـصادر الاحتـراق الوظيفيبين عدم الإنسانية، الانجاز الشخـصي( و 

  .الإيجابي(وقمة التعزيز ، صراع القيم، ضغط العمل، العلاقات الاجتماعية

 :التاليعمى النحو  وتنقسـ ىذه الفرضية إلى مجموعة مف الفرضيات الفرعية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -أ 

فعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل ومحدودية الان

 .صلاحيات العمل

 Spearmanلاختبار الفرضية السابقة، قاـ الباحث باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف )

Correlatation) الإجياد ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة  لاختبار العلبقة(

الانفعالي، عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ 

 ، كما في الجدوؿ الآتي:ومحدودية صلبحيات العمؿ
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 (13جدول رقم )
درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد ( بين Spearman Correlatationنتائج معامل الارتباط سبيرمان )

 لانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل ومحدودية صلاحيات العملا
 أبعبد الاحتراق اىىظُفٍ

 اىَقُبش

 الإّجبز اىشخصٍ   عذً الإّطبُّت   الإجهبد الاّفعبىٍ

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 لإحصبئُتا
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

صلاحُبث 

 اىعَو
0.088 0.156   -0.043 0.487   0.461

**
 0.000 

 (0.01عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب** الاسرجبغ _________________ (0.05عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب*  الاسرجبغ 

معامؿ الارتباط سبيرماف بيف صلبحيات العمؿ مف جية  أشارت النتائج الواردة في الجدوؿ السابؽ أف قيمة

( وىي موجبة، لكنيا غير دالة إحصائياً عند 0.088مف جية أخرى قد بمغت ) الإجياد الانفعاليوبيف 

(، وىذا يدؿ عمى أنو لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿ وبيف 0.05المستوى )

يشير إلى أف صلبحيات العمؿ لا يعتبر مصدراً مف المصادر المسببة  ، الأمر الذيالإجياد الانفعالي

 لدى العامميف في بمدية الخميؿ. لئجياد الانفعاليل

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف صلبحيات العمؿ مف جية وبيف كما 

دالة إحصائياً عند المستوى غير  لكنيا( وىي سالبة و 0.043-قد بمغت ) عدـ الإنسانية مف جية أخرى

بيف صلبحيات العمؿ وبيف عدـ  علبقة ذات دلالة إحصائية و لا توجد(، وىذا يدؿ عمى أن0.05)

عدـ الإنسانية  لا يتسبب في ظيورالإنسانية، مما يشير إلى أف انخفاض ومحدودية صلبحيات العمؿ 

 لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

الإنجاز قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف صلبحيات العمؿ مف جية وبيف أف أشارت النتائج بينما 

(، وىذا 0.05( وىي موجبة ودالة إحصائياً عند المستوى )0.461مف جية أخرى قد بمغت ) الشخصي
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الإنجاز يجابية ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿ وبيف إيدؿ عمى أف ىناؾ علبقة طردية 

لإنجاز يساىـ بدوره في رفع مستوى اشير إلى أف منح صلبحيات العمؿ ، الأمر الذي يالشخصي

 الشخصي لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -ب 

الخميل وانعدام  الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية

 العلاقات الاجتماعية.

 naeraep لاختبار الفرضية السابقة، قاـ الباحث باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف )

norratererrop ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد الانفعالي، ( لاختبار العلبقة

، وانعداـ العلبقات الاجتماعيةلعػامميف فػي بمدية الخميؿ عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف ا

 كما في الجدوؿ الآتي:

 (14جدول رقم )

درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد ( بين Spearman Correlatationنتائج معامل الارتباط سبيرمان )

 وانعدام العلاقات الاجتماعيةمين فـي بمدية الخميل الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـام

 أبعبد الاحتراق اىىظُفٍ

 اىَقُبش

 الإّجبز اىشخصٍ   عذً الإّطبُّت   الإجهبد الاّفعبىٍ

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

بث اىعلاق

 الاجتَبعُت
0.503

**
 0.000   0.619

**
 0.000   -0.171

**
 0.006 

 (0.01عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب** الاسرجبغ _________________ (0.05عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب*  الاسرجبغ 

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف انعداـ العلبقات الاجتماعية مف جية 

 اوضعؼ الإنجاز الشخصي( مف جية أخرى قد بمغت، عدـ الإنسانيةوبيف كؿ مف )الإجياد الانفعالي، 
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(، وىذا يدؿ 0.05وىي قيـ موجبة ودالة إحصائياً عند المستوى ) عمى الترتيب، (،0.619) (،0.503)

مف جية وبيف عمى أف ىناؾ علبقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف انعداـ العلبقات الاجتماعية 

مف جية أخرى، مما يشير إلى أف انعداـ العلبقات  (عدـ الإنسانيةو  كؿ مف )الإجياد الانفعالي،

لدى العامميف في  عدـ الإنسانيةنشوء إضافة إلى  الانفعاليالاجتماعية يتسبب في رفع مستوى الإجياد 

 بمدية الخميؿ.

داـ العلبقات الاجتماعية مف جية وبيف الإنجاز يبينما يتضح أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف انع

(، 0.05(، وىي قيـ سالبة ودالة إحصائياً عند المستوى )0.171-الشخصي مف جية أخرى قد بمغت )

وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ علبقة سمبية ذات دلالة إحصائية بيف انعداـ العلبقات الاجتماعية مف جية وبيف 

يشير إلى أف انعداـ العلبقات الاجتماعية ينعكس سمباً عمى الإنجاز الشخصي مف جية أخرى، مما 

 مستوى الإنجاز الشخصي لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -ج 

ي بمدية الخميل وضغط الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـ

 العمل.

 Spearmanلاختبار الفرضية السابقة، قاـ الباحث باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف )

Correlatation ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد الانفعالي، ( لاختبار العلبقة

، كما في وبيف ضغط العمؿػي بمدية الخميؿ عدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف ف

 الجدوؿ الآتي:

 (15جدول رقم )
درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد ( بين Spearman Correlatationنتائج معامل الارتباط سبيرمان )

 العمل ين ضغطوبالانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل 
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 أبعبد الاحتراق اىىظُفٍ

 اىَقُبش

 الإّجبز اىشخصٍ   عذً الإّطبُّت   الإجهبد الاّفعبىٍ

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

 ضغط

 اىعَو
0.422

**
 0.000   0.525

**
 0.000   -0.286

**
 0.009 

 (0.01عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب** الاسرجبغ _________________ (0.05عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب*  الاسرجبغ 

كؿ مف  ف جية وبيفضغط العمؿ ميتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف 

 قيـ وىي ( عمى الترتيب،0.525، )(0.422) اعدـ الإنسانية مف جية أخرى قد بمغتالإجياد الانفعالي و 

ذات دلالة  طردية إيجابية(، وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ علبقة 0.05ودالة إحصائياً عند المستوى ) موجبة

ارتفاع مستوى عدـ الإنسانية، مما يشير إلى أف الإجياد الانفعالي و العمؿ وبيف  ضغطإحصائية بيف 

 عدـ الإنسانية لدى العامميف في بمدية الخميؿ.نفعالي و يتسبب في نشوء الإجياد الاالعمؿ ضغط 

الانجاز الشخصي االعمؿ مف جية وبيف  ضغطبينما أشارت النتائج أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف 

(، وىذا يدؿ 0.05دالة إحصائياً عند المستوى )و ، قيمة سالبة( وىي 0.286-مف جية أخرى قد بمغت )

، الأمر الإنجاز الشخصيالعمؿ وبيف  ضغطذات دلالة إحصائية بيف  قوية يةسمب علبقة ىناؾعمى أف 

 لدى العامميف في بمدية الخميؿ. الإنجاز الشخصي ينعكس سمباً عمىالعمؿ  ضغطالذي يشير إلى أف 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -د 

نسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل وصراع الانفعالي، عدم الإ 

 القيم.

 Spearmanلاختبار الفرضية السابقة، قاـ الباحث باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف )

Correlatation ما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد الانفعالي، ( لاختبار العلبقة
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، كما في صراع القيـلإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ و عدـ ا

 الجدوؿ الآتي:

 

 

 (16جدول رقم )
درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد ( بين Spearman Correlatationنتائج معامل الارتباط سبيرمان )

 وصراع القيملشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز ا
 أبعبد الاحتراق اىىظُفٍ

 اىَقُبش

 الإّجبز اىشخصٍ   عذً الإّطبُّت   الإجهبد الاّفعبىٍ

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 ُتالإحصبئ

صراع 

 اىقٌُ
0.398

**
 0.000   0.364

**
 0.000   -0.091 0.144 

 (0.01عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب** الاسرجبغ _________________ (0.05عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب*  الاسرجبغ 

مف جية وبيف كؿ مف  صراع القيـيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف 

( عمى الترتيب، وىي قيـ 0.364(، )0.398د الانفعالي وعدـ الإنسانية مف جية أخرى قد بمغتا )الإجيا

(، وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ علبقة طردية إيجابية ذات دلالة 0.05موجبة ودالة إحصائياً عند المستوى )

 وتيرة صراع القيـ وبيف الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية، مما يشير إلى أف ارتفاع صراعإحصائية بيف 

 الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية لدى العامميف في بمدية الخميؿ. ظيوريتسبب في 

الانجاز الشخصي امف جية وبيف  صراع القيـبينما أشارت النتائج أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف 

(، 0.05عند المستوى ) ( وىي قيمة سالبة، لكنيا غير دالة إحصائياً 0.091-مف جية أخرى قد بمغت )

وبيف الإنجاز الشخصي،  صراع القيـوىذا يدؿ عمى أنو لا توجد علبقة قوية ذات دلالة إحصائية بيف 
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الإنجاز الشخصي  لضعؼمصدراً مف المصادر المسببة  يشكؿلا  صراع القيـالأمر الذي يشير إلى أف 

 لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

ية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد توجد علاقة ذات دلالة إحصائ -ه 

الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل وقمة 

 الإيجابي.التعزيز 

 Spearmanلاختبار الفرضية السابقة، قاـ الباحث باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف )

Correlatationما بيف درجة الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة )الإجياد الانفعالي، ختبار العلبقة ( لا

، كما وقمة التعزيز الإيجابيعدـ الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفيف العػامميف فػي بمدية الخميؿ 

 في الجدوؿ الآتي:

 (17جدول رقم )
درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد ( بين Spearman Correlatationنتائج معامل الارتباط سبيرمان )

 وقمة التعزيز الإيجابيالانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل 
 أبعبد الاحتراق اىىظُفٍ

 اىَقُبش

 الإّجبز اىشخصٍ   عذً الإّطبُّت   الإجهبد الاّفعبىٍ

رتببط ٍعبٍو الا

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت
  

ٍعبٍو الارتببط 

 )ر(

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

قيت اىتعسَس 

 الإَجببٍ
0.043 0.492   0.180

**
 0.004   -0.007 0.914 

 (0.01عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب** الاسرجبغ _________________ (0.05عٕذ اٌّغزٜٛ ) داي ئزصبئ١ب*  الاسرجبغ 

مف جية وبيف  قمة التعزيز الإيجابييتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف 

دالة إحصائياً عند لكنيا غير و قيمة موجبة، ( وىي 0.043مف جية أخرى قد بمغت ) الإجياد الانفعالي

بيف قمة التعزيز الإيجابي مف جية وبيف كما تبيف أف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف (، 0.05المستوى )
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( وىي قيمة سالبة، ولكنيا غير دالة إحصائياً عند 0.007-الإنجاز الشخصي مف جية أخرى قد بمغت )

قمة التعزيز الإيجابي مف علبقة ذات دلالة إحصائية بيف و لا توجد وىذا يدؿ عمى أن(، 0.05المستوى )

قمة التعزيز ، مما يشير إلى أف نجاز الشخصي مف جية أخرىجية وبيف كؿ مف الإجياد الانفعالي والإ

لدى العامميف في الإنجاز الشخصي ومحدودية الإجياد الانفعالي  مسبباً لكؿ مفيعتبر مصدراً لا  الإيجابي

 بمدية الخميؿ.

عدـ مف جية وبيف  قمة التعزيز الإيجابيأف قيمة معامؿ الارتباط سبيرماف بيف بينما أشارت النتائج 

(، وىذا يدؿ 0.05( وىي موجبة ودالة إحصائياً عند المستوى )0.180مف جية أخرى قد بمغت ) الإنسانية

، عدـ الإنسانيةوبيف  قمة التعزيز الإيجابيعمى أف ىناؾ علبقة طردية ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف 

لمتسببة في تشكؿ عدـ ايعتبر مصدراً مف المصادر  قمة التعزيز الإيجابيالأمر الذي يشير إلى أف 

 لدى العامميف في بمدية الخميؿ.الإنسانية 

 الفرضية الرئيسة الثانيـة

واقع الاحتراق الوظيفي  بأبعاده )الإجياد في  (0.05)توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 

تعزى  ية نظرىممن وج ( لدى العاممين في بمدية الخميلالإنجاز الشخصيو عدم الإنسانية،  الانفعالي،

المؤىل متوسط الدخل الشيري، طبيعة العمل، سنوات الخبرة، و  ،الجنس، الحالة الاجتماعيةلمتغيرات )

 .(العممي

 فرضػيات فرعية كالتالي:والتي تتفرع إلى 

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  لا توجد -أ 
  .ية الخميل تعزى إلى الجنسالعـاممين فـي بمد
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فػروؽ فػي واقػع الاحتػراؽ الػوظيفي ( لمT-testاختبػار ت )خدـ اسػتُ ، لاختبار الفرضية السابقة والتحقػؽ منيػا

مػف  ( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿعدـ الإنسانية، الإنجػاز الشخصػي )الإجياد الانفعالي، الثلبثة بأبعاده

 :التاليالجدوؿ ىو موضح في ، كما الجنس تعزى لمتغير وجية نظرىـ

 (18)رقم جدول 
 ( لمفروق في واقع الاحتراق الوظيفي بأبعادهIndependent sample T-test) لمعينات المستقمة نتائج اختبار ت

( لدى العاممين في بمدية الخميل من وجية نظرىم وفقاً عدم الإنسانية، الإنجاز الشخصي )الإجياد الانفعالي، الثلاثة
 لجنس لمتغير ا

 اىعذد اىجْص اىَقُبش
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

قَُت ث 

 اىَحطىبت

درجبث 

 اىحرَت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

 الإخٙبد الأفعبٌٟ
 0.686 3.131 198 روش

1.331 259 0.184 
 0.737 2.996 63 أٔثٝ

 عذَ الإٔغب١ٔخ
 0.878 2.587 198 روش

-0.505 259 0.614 
 0.921 2.652 63 أٔثٝ

 الإٔدبص اٌشخصٟ
 0.681 3.701 198 روش

-0.323 259 0.747 
 0.593 3.732 63 أٔثٝ

 اىذرجت اىنيُت اىعبٍت
 0.523 3.139 198 رمر

0.170 259 0.865 
 0.526 3.126 63 أّثً

وظيفي واقػػع الاحتػػراؽ الػػعػػدـ وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً فػػي  السػػابؽ أظيػػرت النتػػائج الػػواردة فػػي الجػػدوؿ

( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي )الإجياد الانفعػالي، بأبعاده

 ،الدلالػة الإحصػائية المحسػوبة المقابمػة، ويتضػح ذلػؾ مػف خػلبؿ مصػفوفة قيمػة نظرىـ وفقاً لمتغيػر الجػنس

  ة إحصائياً.والتي كانت غير دال (.0.05أكبر مف مستوى الدلالة )جميعيا كانت و 

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  لا توجد -ب 
  .العـاممين فـي بمدية الخميل تعـزى إلـى الحالـة الاجتماعية
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فػروؽ فػي لم (ANOVAاستخدـ الباحث تحميػؿ التبػايف الأحػادي )لاختبار الفرضية السابقة والتحقؽ منيا، 

( لػدى العػامميف فػي الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي) بأبعػادهلاحتراؽ الػوظيفي واقع ا

  :التالي يف في الجدوؿػ، كما ىو مبالحالة الاجتماعية تعزى لمتغير مف وجية نظرىـ بمدية الخميؿ

 (19جدول رقم )
الإجياد الانفعالي، عدم ) بأبعادهحتراق الوظيفي لمفروق في واقع الا( ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )

 الحالة الاجتماعيةوفقاً لمتغير  ( لدى العاممين في بمدية الخميل من وجية نظرىمالإنسانية، الإنجاز الشخصي

 اىعذد اىعَر اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

ث١ٓ   0.677 3.00 56 أعضة/عضثبء

 اٌّدّٛعبد
1.243 3 0.414 

0.845 0.470 

  0.703 3.14 194 ِزضٚج/ح

داخً   0.719 2.89 8 ِطٍك/ح

 اٌّدّٛعبد
126.063 257 0.491 

  0.988 3.00 3 أسًِ/ح

   260 127.306 اىَجَىع  0.700 3.10 261 اىَجَىع

عذً 

 الإّطبُّت

ث١ٓ   0.849 2.61 56 أعضة/عضثبء

 اٌّدّٛعبد
0.583 3 0.194 

0.244 0.865 

  0.905 2.61 194 ِزضٚج/ح

داخً   0.854 2.39 8 ِطٍك/ح

 اٌّدّٛعبد
204.206 257 0.795 

  0.808 2.87 3 أسًِ/ح

   260 204.789 اىَجَىع  0.887 2.60 261 اىَجَىع

الإّجبز 

 اىشخصٍ

ث١ٓ   0.607 3.73 56 أعضة/عضثبء

 اٌّدّٛعبد
0.278 3 0.093 

0.211 0.889 

  0.682 3.69 194 ِزضٚج/ح

داخً   0.597 3.85 8 ِطٍك/ح

 اٌّدّٛعبد
112.964 257 0.440 

  0.495 3.86 3 أسًِ/ح

   260 113.242 جَىعاىَ  0.660 3.71 261 اىَجَىع

اىذرجت 

اىنيُت 

 اىعبٍت

ث١ٓ   0.480 3.11 56 أعضة/عضثبء

 اٌّدّٛعبد
0.158 3 0.053 

0.191 0.902 

  0.541 3.15 194 ِزضٚج/ح

داخً   0.411 3.04 8 ِطٍك/ح

 اٌّدّٛعبد
70.832 257 0.276 

  0.489 3.24 3 أسًِ/ح

 260 70.990 جَىعاىَ  0.523 3.14 261 اىَجَىع
 

عػػدـ وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً فػػي واقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي  السػػابؽأظيػػرت النتػػائج الػػواردة فػػي الجػػدوؿ 

( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة الإجياد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي) بأبعاده
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مف خلبؿ مصفوفة قيمة الدلالػة الإحصػائية المحسػوبة ، ويتضح ذلؾ الحالة الاجتماعيةنظرىـ وفقاً لمتغير 

 غير دالة إحصائياً.ىي و  ،(0.05المقابمة، وجميعيا كانت أكبر مف مستوى الدلالة )

ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعـاده الثلاثـة لدى الموظفين  -ج 

 الشيري.الدخل  متوسط العـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى

فػروؽ فػي لم (ANOVAاستخدـ الباحث تحميػؿ التبػايف الأحػادي )لاختبار الفرضية السابقة والتحقؽ منيا، 

( لػدى العػامميف فػي الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي) بأبعػادهواقع الاحتراؽ الػوظيفي 

  :التالي يف في الجدوؿػكما ىو مب، متوسط الدخؿ الشيري تعزى لمتغير مف وجية نظرىـ بمدية الخميؿ

 (20جدول رقم )
الإجياد الانفعالي، عدم ) بأبعادهلمفروق في واقع الاحتراق الوظيفي ( ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )

 متوسط الدخل الشيريوفقاً لمتغير  ( لدى العاممين في بمدية الخميل من وجية نظرىمالإنسانية، الإنجاز الشخصي

 اىعذد ٍتىضط اىذخو اىشهرٌ ىبعذا
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

ث١ٓ   0.682 3.49 22 ش١مً 2000ألً ِٓ  

 اٌّدّٛعبد
8.550 3 2.850 

6.167 0.000 

  0.554 3.29 48 ش١مً 2000-2999ِٓ 

داخً   0.397 3.22 83 ش١مً 3000-3999ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
118.757 257 0.462 

  0.482 2.93 108 ش١مً فأوثش 4000

   260 127.306 اىَجَىع  0.523 3.14 261 اىَجَىع

عذً 

 الإّطبُّت

ث١ٓ   0.682 3.49 22 ش١مً 2000ألً ِٓ  

 اٌّدّٛعبد
28.259 3 9.420 

13.713 0.000 

  0.554 3.29 48 ش١مً 2000-2999ِٓ 

داخً   0.397 3.22 83 ش١مً 3000-3999ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
176.530 257 0.687 

  0.482 2.93 108 ش١مً فأوثش 4000

   260 204.789 اىَجَىع  0.523 3.14 261 اىَجَىع

الإّجبز 

 اىشخصٍ

ث١ٓ   0.682 3.49 22 ش١مً 2000ألً ِٓ  

 اٌّدّٛعبد
1.225 3 0.408 

0.937 0.423 

  0.554 3.29 48 ش١مً 2000-2999ِٓ 

داخً   0.397 3.22 83 ش١مً 3000-3999ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
112.018 257 0.436 

  0.482 2.93 108 ش١مً فأوثش 4000

   260 113.242 اىَجَىع  0.523 3.14 261 اىَجَىع
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 اىعذد ٍتىضط اىذخو اىشهرٌ ىبعذا
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

اىذرجت 

اىنيُت 

 اىعبٍت

ث١ٓ   0.682 3.49 22 ش١مً 2000ألً ِٓ  

 اٌّدّٛعبد
9.038 3 3.013 

12.498 0.000 

  0.554 3.29 48 ش١مً 2000-2999ِٓ 

داخً   0.397 3.22 83 ش١مً 3000-3999ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
61.951 257 0.241 

  0.482 2.93 108 ش١مً فأوثش 4000

   260 70.990 اىَجَىع  0.523 3.14 261 جَىعاىَ

فيمػا  عدـ وجود فروؽ دالػة إحصػائياً فػي واقػع الاحتػراؽ الػوظيفي السابؽ أظيرت النتائج الواردة في الجدوؿ

مسػتوى الػدخؿ لدى العامميف في بمدية الخميؿ مػف وجيػة نظػرىـ وفقػاً لمتغيػر  الإنجاز الشخصييتعمؽ ببعد 

 وىػػي، (0.423التػػي بمغػػت ) خػػلبؿ قيمػػة الدلالػػة الإحصػػائية المحسػػوبة المقابمػػة ، ويتضػػح ذلػػؾ مػػفالشػػيري

 ولـ تكف ذات دلالة إحصائية. ،(0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

)الإجياد الانفعالي، عدـ  بأبعادهالنتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي بينما أظيرت 

، ويتضػػح مسػػتوى الػػدخؿ الشػػيريمديػػة الخميػؿ مػػف وجيػػة نظػػرىـ وفقػػاً لمتغيػر الإنسػانية( لػػدى العػػامميف فػػي ب

أقػػؿ مػػف مسػػتوى الدلالػػة كانػػت ذلػػؾ مػػف خػػلبؿ مصػػفوفة قيمػػة الدلالػػة الإحصػػائية المحسػػوبة المقابمػػة والتػػي 

 وذات دلالة إحصائية. ،(0.05)

)الإجيػػاد  بأبعػػادهلػػوظيفي واقػػع الاحتػػراؽ اوبػػالنظر إلػػى المتوسػػطات الحسػػابية الػػواردة فػػي الجػػدوؿ السػػابؽ 

نجػد  ،العلبقات الاجتماعيػة، ضػغط العمػؿ، صػراع القػيـ، قمػة التعزيػز الإيجػابي(، الانفعالي، عدـ الإنسانية

أنيا تنحدر ظاىرياً عكسياً مػع مسػتوى الػدخؿ الشػيري، ولتبػيف ذلػؾ اسػتخدـ الباحػث اختبػار معامػؿ ارتبػاط 

الػدخؿ الشػيري ومتوسػطات درجػات الاسػتجابة حػوؿ ( بػيف متوسػط Spearman Correlationسبيرماف )
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العلبقػػات الاجتماعيػػة، ضػػغط العمػػؿ، ، )الإجيػػاد الانفعػػالي، عػػدـ الإنسػػانية بأبعػػادهواقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي 

 ، كما في الجدوؿ التالي:صراع القيـ، قمة التعزيز الإيجابي(

 (21) رقم جدول
( بين متوسط الدخل الشيري ومتوسطات درجات Spearman Correlationنتائج اختبار معامل ارتباط سبيرمان )

 (جياد الانفعالي، عدم الإنسانية)الإ بأبعادهالاستجابة حول واقع الاحتراق الوظيفي 
 اىَقُبش

 ٍتىضط اىذخو اىشهرٌ

 اىذلاىت الإحصبئُت ٍعبٍو الارتببط )ر(

0.202- الإجهبد الاّفعبىٍ
**

 0.001 

0.382- عذً الإّطبُّت
**

 0.000 

 (0.01) عْذ اىَطتىي اىفروق داىت إحصبئُب  ** __________ (0.05عْذ اىَطتىي ) اىفروق داىت إحصبئُب  *  

أشػػارت النتػػائج الػػواردة فػػي الجػػدوؿ السػػابؽ أف ىنػػاؾ ارتباطػػا سػػمبياً ذو دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػط الػػدخؿ 

)الإجيػػػاد  ببعديػػػوالػػػوظيفي متوسػػػطات درجػػػات الاسػػػتجابة حػػػوؿ واقػػػع الاحتػػػراؽ وبػػػيف  ،الشػػػيري مػػػف جيػػػة

مف جية أخرى، ويتضح ذلؾ مف خلبؿ قيـ مصفوفة الارتباط التػي كانػت سػالبة  الانفعالي، عدـ الإنسانية(

 (.0.05وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  -د 

 ـي بمدية الخميل تعزى إلـى المـستوى الإداري )طبيعة العمل(. العـاممين ف

فػروؽ فػي لم (ANOVAاستخدـ الباحث تحميػؿ التبػايف الأحػادي )لاختبار الفرضية السابقة والتحقؽ منيا، 

( لػدى العػامميف فػي الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي) بأبعػادهواقع الاحتراؽ الػوظيفي 

  :التالي يف في الجدوؿػ، كما ىو مبطبيعة العمؿ تعزى لمتغير مف وجية نظرىـ خميؿبمدية ال

 (22جدول رقم )
الإجياد الانفعالي، عدم ) بأبعاده( لمفروق في واقع الاحتراق الوظيفي ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )
 وجية نظرىم وفقاً لمتغير طبيعة العمل( لدى العاممين في بمدية الخميل من الإنسانية، الإنجاز الشخصي
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 اىعذد طبُعت اىعَو اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

  0.715 3.09 19 ِٕٙذط )١ِبٖ، وٙشثبء، ....(

ث١ٓ 

 عبداٌّدّٛ
5.524 9 0.614 

1.265 0.256 

  0.593 3.09 18 ِذ٠ش )ٚزذح، ِىزت، ...(

  0.629 2.87 20 سئ١ظ لغُ

  0.641 2.85 18 ِٛظف سلبثخ ٚرذل١ك

  0.937 3.01 12 ِسبعت

  0.775 3.19 10 ِٛظف أِٓ ٚاٌخذِبد اٌعبِخ

داخً 

 اٌّدّٛعبد
121.782 251 0.485 

  0.376 3.24 7 سئ١ظ شعجخ

ِٛظف ثشِدخ ٚرىٌٕٛٛخ١ب 

 اٌّعٍِٛبد
7 2.91 0.363  

  0.648 3.47 20 ِٛظف لغُ اٌدجب٠خ

  0.723 3.12 130 غ١ش رٌه

   260 127.306 اىَجَىع  0.700 3.10 261 اىَجَىع

عذً 

 الإّطبُّت

  0.890 2.49 19 ِٕٙذط )١ِبٖ، وٙشثبء، ....(

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
13.973 9 1.553 

2.042 0.035 

  0.987 2.46 18 ِذ٠ش )ٚزذح، ِىزت، ...(

  0.755 2.32 20 سئ١ظ لغُ

  0.724 2.19 18 ِٛظف سلبثخ ٚرذل١ك

  0.980 2.65 12 ِسبعت

  0.858 2.56 10 ِٛظف أِٓ ٚاٌخذِبد اٌعبِخ

داخً 

 اٌّدّٛعبد
190.815 251 0.760 

  0.428 2.94 7 سئ١ظ شعجخ

ِٛظف ثشِدخ ٚرىٌٕٛٛخ١ب 

 اٌّعٍِٛبد
7 2.20 0.938  

  0.668 3.17 20 ِٛظف لغُ اٌدجب٠خ

  0.916 2.65 130 غ١ش رٌه

   260 204.789 اىَجَىع  0.887 2.60 261 اىَجَىع

الإّجبز 

 اىشخصٍ

  0.458 3.70 19 ٙشثبء، ....(ِٕٙذط )١ِبٖ، و

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
2.092 9 0.232 

0.525 0.856 

  0.641 3.60 18 ِذ٠ش )ٚزذح، ِىزت، ...(

  0.700 3.69 20 سئ١ظ لغُ

  0.711 3.67 18 ِٛظف سلبثخ ٚرذل١ك

  0.829 4.00 12 ِسبعت

  0.637 3.84 10 ِٛظف أِٓ ٚاٌخذِبد اٌعبِخ

داخً 

 اٌّدّٛعبد
111.150 251 0.443 

  0.799 3.78 7 سئ١ظ شعجخ

ِٛظف ثشِدخ ٚرىٌٕٛٛخ١ب 

 اٌّعٍِٛبد
7 3.96 0.402  

  0.614 3.63 20 ِٛظف لغُ اٌدجب٠خ

  0.678 3.69 130 غ١ش رٌه

   260 113.242 اىَجَىع  0.660 3.71 261 اىَجَىع

اىذرجت 

يُت اىن

 اىعبٍت

  0.461 3.10 19 ِٕٙذط )١ِبٖ، وٙشثبء، ....(

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
3.893 9 0.433 1.618 0.110 

  0.546 3.05 18 ِذ٠ش )ٚزذح، ِىزت، ...(

  0.389 2.96 20 سئ١ظ لغُ

  0.361 2.90 18 ِٛظف سلبثخ ٚرذل١ك
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 اىعذد طبُعت اىعَو اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

  0.719 3.22 12 ِسبعت

  0.587 3.20 10 ذِبد اٌعبِخِٛظف أِٓ ٚاٌخ

داخً 

 اٌّدّٛعبد
67.097 251 0.267 

  0.341 3.32 7 سئ١ظ شعجخ

ِٛظف ثشِدخ ٚرىٌٕٛٛخ١ب 

 اٌّعٍِٛبد
7 3.02 0.413  

  0.395 3.42 20 ِٛظف لغُ اٌدجب٠خ

  0.554 3.15 130 غ١ش رٌه

   260 70.990 اىَجَىع  0.523 3.14 261 اىَجَىع

 ببعديػو( عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي 22أظيرت النتائج الواردة في الجدوؿ )

( لػػدى العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػرىـ وفقػػاً لمتغيػػر الإنجػػاز الشخصػػيو جيػػاد الانفعػػالي، الإ)

حصػػائية المحسػػوبة المقابمػػة، التػػي كانػػت ، ويتضػػح ذلػػؾ مػػف خػػلبؿ مصػػفوفة قيمػػة الدلالػػة الإطبيعػػة العمػػؿ

  (، وغير دالة إحصائياً.0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

( وفقػػاً عػػدـ الإنسػػانية) ببعػػدهالنتػػائج وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً فػػي واقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي بينمػػا أظيػػرت 

لمقابمػػػة والتػػػي بمغػػػت ، ويتضػػػح ذلػػػؾ مػػػف خػػػلبؿ قيمػػػة الدلالػػػة الإحصػػػائية المحسػػػوبة اطبيعػػػة العمػػػؿلمتغيػػػر 

 وىي ذات دلالة إحصائية. ،(0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )( وىي 0.035)

 فيما يتعمؽ ببعػدواقع الاحتراؽ الوظيفي  حوؿ وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية الواردة في الجدوؿ السابؽ

مقارنػة  (الجبايػة موظػؼ قسػـ)أعمى متوسطات درجات الاستجابة كانت لدى فئة  نجد أف ،()عدـ الإنسانية

 .وعدـ الإنسانية بأف تمؾ الوظيفة أكثر الوظائؼ عرضة للبحتراؽ الوظيفي بالوظائؼ الأخرى. مما يشير

ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعـاده لدى الموظفين العـاممين  -ه 

 فـي بمدية الخميل تعزى إلى سـنوات الخبرة.
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فػروؽ فػي لم (ANOVAاستخدـ الباحث تحميػؿ التبػايف الأحػادي )ابقة والتحقؽ منيا، لاختبار الفرضية الس

( لػدى العػامميف فػي الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي) بأبعػادهواقع الاحتراؽ الػوظيفي 

  :التالي يف في الجدوؿػ، كما ىو مبسنوات الخبرة تعزى لمتغير مف وجية نظرىـ بمدية الخميؿ

 (23دول رقم )ج
الإجياد الانفعالي، عدم ) بأبعادهلمفروق في واقع الاحتراق الوظيفي ( ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )
 سنوات الخبرةوفقاً لمتغير  ( لدى العاممين في بمدية الخميل من وجية نظرىمالإنسانية، الإنجاز الشخصي

 اىعذد ضْىاث اىخبرة اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

  0.640 2.86 60 عٕٛاد 5ألً ِٓ  

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
16.599 4 4.150 

9.596 0.000 

  0.660 2.90 71 عٕٛاد 10 – 5ِٓ 

  0.744 3.19 44 عٕخ 15 – 11ِٓ 

داخً   0.510 3.27 64 عٕخ 20 – 16ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
110.707 256 0.432 

  0.868 3.70 22 عٕخ 20أوثش ِٓ  

   260 127.306 اىَجَىع  0.700 3.10 261 اىَجَىع

عذً 

 الإّطبُّت

  0.863 2.44 60 عٕٛاد 5ألً ِٓ  

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
18.919 4 4.730 

6.514 0.000 

  0.844 2.28 71 عٕٛاد 10 – 5ِٓ 

  0.924 2.73 44 عٕخ 15 – 11ِٓ 

داخً   0.775 2.86 64 عٕخ 20 – 16ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
185.870 256 0.726 

  0.915 3.08 22 عٕخ 20أوثش ِٓ  

   260 204.789 اىَجَىع  0.887 2.60 261 اىَجَىع

الإّجبز 

 ٍاىشخص

  0.618 3.53 60 عٕٛاد 5ألً ِٓ  

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
7.438 4 1.859 

4.499 0.002 

  0.640 3.88 71 عٕٛاد 10 – 5ِٓ 

  0.589 3.55 44 عٕخ 15 – 11ِٓ 

داخً   0.622 3.68 64 عٕخ 20 – 16ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
105.805 256 0.413 

  0.853 4.03 22 عٕخ 20أوثش ِٓ  

   260 113.242 اىَجَىع  0.660 3.71 261 اىَجَىع

اىذرجت 

اىنيُت 

 اىعبٍت

  0.460 2.95 60 عٕٛاد 5ألً ِٓ  

ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
  0.453 3.02 71 عٕٛاد 10 – 5ِٓ  0.000 9.377 2.268 4 9.072

  0.546 3.16 44 عٕخ 15 – 11ِٓ 
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 اىعذد ضْىاث اىخبرة اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

 داخً  0.419 3.27 64 عٕخ 20 – 16ِٓ 

 اٌّدّٛعبد
61.918 256 0.242 

  0.730 3.60 22 عٕخ 20أوثش ِٓ  

   260 70.990 اىَجَىع  0.523 3.14 261 اىَجَىع

 بأبعػػادهوجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً فػػي واقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي السػػابؽ  الجػػدوؿأظيػػرت النتػػائج الػػواردة فػػي 

ز الشخصػي( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة نظػرىـ )الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػا

، ويتضػػح ذلػػؾ مػػف خػػلبؿ مصػػفوفة قيمػػة الدلالػػة الإحصػػائية المحسػػوبة المقابمػػة سػػنوات الخبػػرةوفقػػاً لمتغيػػر 

 (. 0.05مستوى الدلالة )كانت جميعيا أقؿ مف والتي 

)الإجيػػاد  بأبعػػادهلاحتػػراؽ الػػوظيفي واقػػع اوبػػالنظر إلػػى المتوسػػطات الحسػػابية الػػواردة فػػي الجػػدوؿ السػػابؽ 

بشػػػكؿ  عػػػدد سػػػنوات الخبػػػرةنجػػػد أنيػػػا تنحػػػدر طرديػػػاً مػػػع  ،الانفعػػػالي، عػػػدـ الإنسػػػانية، الإنجػػػاز الشخصػػػي(

( بػيف Spearman Correlationظػاىري، ولتبػيف ذلػؾ اسػتخدـ الباحػث اختبػار معامػؿ ارتبػاط سػبيرماف )

)الإجياد الانفعػالي،  بأبعادهواقع الاحتراؽ الوظيفي ومتوسطات درجات الاستجابة حوؿ  عدد سنوات الخبرة

 ، كما في الجدوؿ التالي:عدـ الإنسانية، الإنجاز الشخصي، ضغط العمؿ، صراع القيـ(

 (24) رقم جدول
ومتوسطات درجات  عدد سنوات الخبرة( بين Spearman Correlationنتائج اختبار معامل ارتباط سبيرمان )

 )الإجياد الانفعالي، عدم الإنسانية، الإنجاز الشخصي( بأبعادهحتراق الوظيفي الاستجابة حول واقع الا
 اىَقُبش

 ٍتىضط اىذخو اىشهرٌ

 اىذلاىت الإحصبئُت ٍعبٍو الارتببط )ر(

0.325 الإجهبد الاّفعبىٍ
**

 0.000 

0.247 عذً الإّطبُّت
**

 0.000 

 0.166 0.086 الإّجبز اىشخصٍ

 (0.01عْذ اىَطتىي ) اىفروق داىت إحصبئُب  ** __________ (0.05ذ اىَطتىي )عْ اىفروق داىت إحصبئُب  *  
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عػػدد سػػنوات ذو دلالػػة إحصػػائية بػػيف  ايجابيػػاأشػػارت النتػػائج الػػواردة فػػي الجػػدوؿ السػػابؽ أف ىنػػاؾ ارتباطػػا 

عػدـ و جيػاد الانفعػالي، )الإ بأبعػادهمتوسطات درجات الاستجابة حوؿ واقع الاحتػراؽ الػوظيفي ، وبيف الخبرة

مػػف جيػػة أخػػرى، ويتضػػح ذلػػؾ مػػف خػػلبؿ قػػيـ مصػػفوفة الارتبػػاط التػػي كانػػت سػػالبة وذات دلالػػة  (الإنسػػانية

أما فيما يتعمؽ ببعد )الإنجػاز الشخصػي( فمػـ يكػف الارتبػاط جوىريػاً  (.0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

انػاة العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ وذو دلالة إحصائية. مما يعني أنو كممػا زادت سػنوات الخبػرة زادت درجػة مع

 (.عدـ الإنسانيةو جياد الانفعالي، الإمف الاحتراؽ الوظيفي مف حيث )

ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  -و 

 .العـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى المؤىل العممي

اسػػػػػػتخدـ الباحػػػػػػث تحميػػػػػػؿ التبػػػػػػايف الأحػػػػػػادي حقػػػػػػؽ منيػػػػػػا، لاختبػػػػػػار الفرضػػػػػػية السػػػػػػابقة والت

(ANOVA) الإجياد الانفعالي، عدـ الإنسانية، ) بأبعادهفروؽ في واقع الاحتراؽ الوظيفي لم

المؤىػػؿ  تعػػزى لمتغيػػر مػػف وجيػػة نظػػرىـ ( لػػدى العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿالإنجػػاز الشخصػػي

  :التالي يف في الجدوؿػ، كما ىو مبالعممي

 

 (25) جدول رقم
الإجياد الانفعالي، عدم ) بأبعادهلمفروق في واقع الاحتراق الوظيفي ( ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )
 المؤىل العمميوفقاً لمتغير  ( لدى العاممين في بمدية الخميل من وجية نظرىمالإنسانية، الإنجاز الشخصي

 اىعذد اىَؤهو اىعيٍَ اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

حراف الاّ

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

الإجهبد 

 الاّفعبىٍ

  0.945 2.73 3 ألً ِٓ ثب٠ٛٔخ عبِخ
ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
1.806 4 0.452 

0.921 0.452 

  0.724 3.24 49 ثب٠ٛٔخ عبِخ

  0.711 3 57 دثٍَٛ

داخً   0.707 3.1 138 ثىبٌٛس٠ٛط

 اٌّدّٛعبد
125.500 256 0.490 

  0.421 3 14 ِبخغز١ش

   260 127.306 اىَجَىع  0.7 3.1 261 اىَجَىع

 0.877 0.301 0.240 4 0.959ث١ٓ   0.804 2.73 3 ألً ِٓ ثب٠ٛٔخ عبِخعذً 
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 اىعذد اىَؤهو اىعيٍَ اىبعذ
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

حراف الاّ

 اىَعُبرٌ

ٍصذر  

 اىتببَِ

ٍجَىع 

 اىَربعبث

درجبث 

 اىحرَت

ٍتىضط 

 اىَربعبث

قَُت ف 

 اىَحطىبت

اىذلاىت 

 الإحصبئُت

 اٌّدّٛعبد  0.976 2.57 49 ثب٠ٛٔخ عبِخ الإّطبُّت

  0.855 2.5 57 دثٍَٛ

داخً   0.891 2.65 138 ثىبٌٛس٠ٛط

 اٌّدّٛعبد
203.830 256 0.796 

  0.718 2.63 14 ِبخغز١ش

   260 204.789 اىَجَىع  0.887 2.6 261 اىَجَىع

الإّجبز 

 اىشخصٍ

  1.248 3.38 3 ألً ِٓ ثب٠ٛٔخ عبِخ
ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
2.848 4 0.712 

1.651 0.162 

  0.554 3.76 49 ثب٠ٛٔخ عبِخ

  0.713 3.71 57 دثٍَٛ

داخً   0.637 3.74 138 ثىبٌٛس٠ٛط

 اٌّدّٛعبد
110.394 256 0.431 

  0.804 3.31 14 ِبخغز١ش

   260 113.242 اىَجَىع  0.66 3.71 261 اىَجَىع

اىذرجت 

اىنيُت 

 اىعبٍت

  0.831 3.14 3 خألً ِٓ ثب٠ٛٔخ عبِ
ث١ٓ 

 اٌّدّٛعبد
0.836 4 0.209 

0.763 0.550 

  0.382 2.98 14 ثب٠ٛٔخ عبِخ

  0.502 3.07 57 دثٍَٛ

داخً   0.529 3.16 138 ثىبٌٛس٠ٛط

 اٌّدّٛعبد
70.154 256 0.274 

  0.548 3.19 49 ِبخغز١ش

   260 70.990 اىَجَىع  0.523 3.14 261 اىَجَىع

 بأبعاده( عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي 25أظيرت النتائج الواردة في الجدوؿ )

( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة نظػرىـ الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي)

الدلالػة الإحصػائية المحسػوبة المقابمػة،  ، ويتضػح ذلػؾ مػف خػلبؿ مصػفوفة قيمػةالمؤىؿ العمميوفقاً لمتغير 

 (. 0.05وجميعيا كانت أكبر مف مستوى الدلالة )

 الأسئمة الفرعيةالنتائج المتعمقة بالإجابة عن 

الاتجاىات نحو العمؿ و تتناوؿ درجات الرضا الجزء الإجابة عف التساؤلات الفرعية التي يتضمف ىذا 

تسببو في الاحتراؽ الوظيفي،  ما الخبرات والميارات، ومدى الحالي في تمبية الطموحات المينية وتطوير

 عمى النحو الآتي: 
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  من وجية نظرىم؟ الحالي يمعن عمم رضا لدى العاممين في بمدية الخميلالما درجة  .1

درجة الرضا لدى استخرجت التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حوؿ 

 ، كما في الجدوؿ التالي:دية الخميؿ عف عمميـ الحالي مف وجية نظرىـالعامميف في بم

 (26) رقم جدول
التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حول درجة الرضا لدى العاممين في بمدية الخميل 

 عن عمميم الحالي من وجية نظرىم

 ىَتاىْطبت اىَئ اىتنرار الاضتجببت اىَقُبش
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 اىذرجت

درجت اىرضب ىذي اىعبٍيُِ فٍ 

 بيذَت اىخيُو عِ عَيهٌ اىحبىٍ 

 13.0 34 ِٕخفعخ

 ِشرفعخ 0.585 2.09
 65.1 170 ِزٛعطخ

 21.8 57 ِشرفعخ

 100.0 261 اٌّدّٛع

دى العامميف في بمدية الخميؿ عف عمميـ درجة الرضا لأشارت البيانات الواردة في الجدوؿ السابؽ أف 

، حيث بمغ (19المشار إليو في جدوؿ رقـ ) وفقاً لمقياس الدراسة متوسطةكانت  الحالي مف وجية نظرىـ

 (.0.585( مع انحراؼ معياري )2.09المتوسط الحسابي لدرجات الاستجابة )

 

طموحاتيم المينية من وجية يمبي  الحالي يمعممأن  العاممين في بمدية الخميلما مدى اعتقاد  .2

 نظرىم؟

أف عمميـ  ىـمدى اعتقادحوؿ العامميف في بمدية الخميؿ استخرجت الأعداد والنسب المئوية لإجابات 

 ، عمى النحو الآتي:الحالي يمبي طموحاتيـ المينية مف وجية نظرىـ
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 (27جدول رقم )
مدى اعتقادىم أن عمميم الحالي يمبي طموحاتيم  العاممين في بمدية الخميل حول الأعداد والنسب المئوية لإجابات

 المينية من وجية نظرىم

 اىتنرار الإجببت اىَقُبش
اىْطبت 

 اىَئىَت
 اىَخطط

مدى اعتقاد 
العاممين في بمدية 
الخميل أن عمميم 
الحالي يمبي 

 طموحاتيم المينية 

 44.4 116 ٔعُ 

 

 55.6 145 لا 

 100.0 261 اٌّدّٛع

مدى  العامميف في بمدية الخميؿ لـ يبدوا بشكؿ واضح الواردة في الجدوؿ السابؽ أفأشارت النتائج 

عمميـ ، فقد كاف الأقمية منيـ الذي يبدوف الموافقة بأف اعتقادىـ أف عمميـ الحالي يمبي طموحاتيـ المينية

 .%(44.4بنسبة مئوية ) الحالي يمبي طموحاتيـ المينية

يساىم في تطوير خبراتيم ومياراتيم  الحالي يمعممأن  الخميل العاممين في بمديةما مدى اعتقاد  .3

 وينمي مستوى كفاءتيم؟

أف عمميـ  ىـمدى اعتقادحوؿ العامميف في بمدية الخميؿ استخرجت الأعداد والنسب المئوية لإجابات 

 تي:، عمى النحو الآمف وجية نظرىـ الحالي يساىـ في تطوير خبراتيـ ومياراتيـ وينمي مستوى كفاءتيـ

 

 

 

 

 نعم

 لا
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 (28جدول رقم )
أن عمميم الحالي يساىم في تطوير العاممين في بمدية الخميل حول مدى اعتقادىم  الأعداد والنسب المئوية لإجابات

 من وجية نظرىم خبراتيم ومياراتيم وينمي مستوى كفاءتيم

 اىتنرار الإجببت اىَقُبش
اىْطبت 

 اىَئىَت
 اىَخطط

مدى اعتقاد العاممين 
خميل أن في بمدية ال

عمميم الحالي يساىم 
في تطوير خبراتيم 
ومياراتيم وينمي 
 مستوى كفاءتيم

 63.2 165 ٔعُ 

 

 36.8 96 لا 

 100.0 261 اٌّدّٛع

يعتقدوف  وبما يقارب ثمثييـ العامميف في بمدية الخميؿغالبية  أشارت النتائج الواردة في الجدوؿ السابؽ أف

 .%(63.2بنسبة مئوية ) ر خبراتيـ ومياراتيـ وينمي مستوى كفاءتيـأف عمميـ الحالي يساىـ في تطوي

أن عمميم الحالي يتسبب في حالة الاحتراق الوظيفي  العاممين في بمدية الخميلما مدى اعتقاد  .4

 لدييم؟

مدى اعتقاد درجة استخرجت التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حوؿ 

، كما في الجدوؿ ف في بمدية الخميؿ أف عمميـ الحالي يتسبب في حالة الاحتراؽ الوظيفي لدييـالعاممي

 التالي:

 

 

 نعم

 لا
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 (29جدول رقم )
مدى اعتقاد العاممين في بمدية الخميل أن التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حول 

 الوظيفي لدييمعمميم الحالي يتسبب في حالة الاحتراق 

 اىْطبت اىَئىَت اىتنرار الاضتجببت اىَقُبش
اىَتىضط 

 اىحطببٍ

الاّحراف 

 اىَعُبرٌ
 اىذرجت

ٍذي اعتقبد اىعبٍيُِ فٍ 

بيذَت اىخيُو أُ عَيهٌ 

اىحبىٍ َتطبب فٍ حبىت 

 الاحتراق اىىظُفٍ ىذَهٌ

 14.2 37 ثذسخخ ِٕخفعخ

 ِشرفعخ 0.554 2.02
 69.3 181 ثذسخخ ِزٛعطخ

 16.5 43 سخخ ِشرفعخثذ

 100.0 261 اٌّدّٛع

اعتقاد العامميف في بمدية الخميؿ أف عمميـ الحالي درجة أشارت البيانات الواردة في الجدوؿ السابؽ أف 

كانت متوسطة وفقاً لمقياس الدراسة المشار إليو في جدوؿ رقـ  يتسبب في حالة الاحتراؽ الوظيفي لدييـ

 (.0.554( مع انحراؼ معياري )2.02الحسابي لدرجات الاستجابة ) (، حيث بمغ المتوسط9)



 

 

 

 

 

 الفصل الخامس

 

 مناقشة نتائج الدراسة
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 الفصل الخامس )مناقشة نتائج الدراسة( 
 مقدمة:

الدراسات السابقة بيدؼ وربطيا بنتائج ومناقشتيا مراجعة لنتائج الدراسة وتقصييا يتضمف ىذا الفصؿ 

 لظاىرة ومدى تأثيرىا في مجتمع الدراسة مقارنة بما أظيرتو الدراسات الأخرى. معرفة حقيقة ا

 أولًا: مناقشة النتائج

 مناقشة النتائج المتعمقة بالإجابة عن السؤال الأول، الذي نصو:

 ما واقع الاحتراق الوظيفي وأسبابو لدى العاممين في بمدية الخميل؟

كانػػت متوسػػطة بمتوسػػط  لاسػػتجابات حػػوؿ واقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفيتشػير البيانػػات أف الدرجػػة الكميػػة العامػػة 

 (.0.523( مع انحراؼ معياري )3.14حسابي )

أن جميععع أبعععاد مصععادر الاحتععراق ( التػػي أظيػػرت 2021وقػػد اتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػة )عسػػيري، 

، كانت بدرجات متوسطة و الػوظيفي كػاف متوسػطاً  ( التػي أظيػرت أف مسػتوى الاحتػراؽ2017دراسة )أبو دىوـ

ارتفععاع الاحتععراق الععوظيفي بأبعععاده المدروسععة ( التػػي أشػػارت إلػػى 2017عمػػى جميػػع المجػػالات ودراسػػة )عقػػدي، 

 أفراد العينة. لدى

كمػػا أشػػارت البيانػػات أف بُعػػد )الإنجػػاز الشخصػػي( احتػػؿ المرتبػػة الأولػػى بدرجػػة مرتفعػػة وبمتوسػػط حسػػابي 

وتبػػيف أيضػػاً أف أبػػرز مؤشػػرات الاحتػػراؽ الػػوظيفي المتعمقػػة ببعػػد  (،0.660( مػػع انحػػراؼ معيػػاري )3.71)

وبسػػيولة تييئػػة الجػػو المناسػػب لأداء عممػػي عمػػى أكمػػؿ يسػػتطيع الموظػػؼ ) أنػػو)الإنجػػاز الشخصػػي( ىػػو 
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 شػعور الموظػؼ أنػو يػؤثر)يميػو (، أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في ىذا العمؿ الموظؼ حقؽ) يميو أنو(، وجو

المراجعيف  شعورفيـ كيؼ يستطيع الموظؼ ) وكانت أدنى درجات الاىتماـ بأنو(، الآخريفإيجابا في حياة 

  .(وتجاه مينت

ويفسر الباحث ىذه النتيجة أف العامميف في بمدية الخميؿ يمتمكوف العديد مف المميػزات التػي تجعميػـ قػادريف 

ناسػبة لأداء أعمػاليـ عمػى أكمػؿ عمى تطوير إنجازاتيـ الشخصية مف خلبؿ قػدرتيـ عمػى تييئػة الأجػواء الم

، بػالرغـ مػف الغمػوض الػذي يسػيطر عمػى وجو وتحقيؽ العديد مف الأىػداؼ التػي تسػتحؽ الاىتمػاـ والتقػدير

 فيميـ لمشاعر المراجعيف تجاه مينتيـ نتيجة لعدـ اىتماميـ بآراء الآخريف نحوىا. 

درجعة مرتفععة معن الاحتعراق أظيػرت وجػود ( التي 2017وقد اتفقت النتيجة السابقة مع نتائج دراسة )دغيـ، 

( التػي أظيػرت وجػود درجػة مرتفعػة مػػف 2017دراسػة )الكحمػػوت، العوظيفي وفقعأ لبععد الانجعاز الشخصعي، و

 (2015)الطػػلبع، دراسععة (، و2015الاحتػػراؽ الػػوظيفي مػػف حيػػث الإنجػػاز الشخصػػي، ودراسػػة )الطػػلبع، 

( التػػي 2012ة ودراسػػة )أبػػو موسػػى وكػػلبب، تػػدني الإنجػػاز الشخصػػي منخفضػػ التععي بينععت أن درجععة مجععال

أشػػػػارت الػػػػى وجػػػػود درجػػػػات مرتفعػػػػة مػػػػف الاحتػػػػراؽ الػػػػوظيفي لػػػػدى مجمػػػػؿ أفػػػػراد العينػػػػة فػػػػي بعػػػػد الإنجػػػػاز 

 .الشخصي

مػػف أبعػػاد الإحتػػراؽ الػػوظيفي بدرجػػة متوسػػطة وبمتوسػػط  الثانيػػةوجػػاء بُعػػد )الإجيػػاد الانفعػػالي( فػػي المرتبػػة 

(. وتبيف أيضاً أف أبرز مؤشػرات الاحتػراؽ الػوظيفي المتعمقػة 0.700)( مع انحراؼ معياري 3.10حسابي )

شػػعر الموظػػؼ (، يميػػو أنػػو )يشػػعور الموظػػؼ أنػػو يبػػذؿ جػػؿ جيػػده فػػي عممػػو)ببعػػد )الإجيػػاد الانفعػػالي( ىػػو 

شعور الموظؼ بالإرىاؽ حينما يصػحو (، يميو )باستنفاد كامؿ طاقتو في نياية اليوـ الذي يقضيو في عممو
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يشػعر الموظػؼ بالاختنػاؽ (. وكانػت أدنػى درجػات الاىتمػاـ تفيػد بأنػو )لمواجية يوـ عمؿ آخػرفي الصباح 

  (.وقرب النياية

ويفسػػر الباحػػث ىػػذه النتيجػػة بػػأف المػػوظفيف العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿ لا يعػػانوف تمػػؾ المعانػػاة الكبيػػرة مػػف 

ـ مػػف طاقػػة وجيػػد فػػي عمميػػـ، ممػػا الإجيػػاد الانفعػػالي، فيػػـ إنمػػا يعػػانوف مػػف شػػعورىـ ببػػذؿ كامػػؿ مػػا لػػديي

 ينعكس عمى درجة استعدادىـ لمقياـ بالأعماؿ الجديدة التي يتوجب عميو عمميا لاحقاً.

( 2012( ودراسػػػة )أبػػػو موسػػػى وكػػػلبب، 2014واتفقػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة )دويػػػدار والبصػػػير، 

مجمميػا إلػى وجػود مسػػتويات (، التػي أشػارت فػػي Alkadash et al., 2014ودراسػة الكػاداش وآخػروف )

 متفاوتة مف الإجياد الانفعالي والوظيفي في أوساط العامميف.

( مػع انحػراؼ 2.60أما بُعد )عدـ الإنسانية( فقد احتؿ المرتبة الأخيرة، بدرجة متوسػطة وبمتوسػط حسػابي )

شػعور )ية( ىػو (. وتبػيف أف أبػرز مؤشػرات الاحتػراؽ الػوظيفي المتعمقػة ببعػد )عػدـ الإنسػان0.887معياري )

شػعور الموظػؼ بأنػو يعامػؿ (، يميو )الموظؼ أف المراجعيف يمومونو عمى بعض المشاكؿ التي يعانوف منيا

شػػػعور الموظػػػؼ بػػػالقمؽ مػػػف تسػػػبب العمػػػؿ (، يميػػػو )بعػػػض فئػػػات المػػػراجعيف وكػػػأنيـ جمػػػادات لا حيػػػاة فييػػػا

  (.الموظؼ بما يحدث للآخريف لا يعبأ) القساوة لو وتبمدا في مشاعره(، أما أقميا أىمية تفيد بأنو

ويفسػػر الباحػػث ىػػذه النتيجػػة بػػأف الشػػعور بانعػػدـ الإنسػػانية فػػي دائػػرة العمػػؿ، وبػػالرغـ مػػف أنػػو قػػد حػػؿ فػػي 

المرتبػػة الأخيػػرة مػػف حيػػث الأىميػػة، فػػإف لػػو آثػػاراً سػػمبية كبيػػرة فػػي تحقيػػؽ مسػػتوى الارتيػػاح والطمأنينػػة تجػػاه 

لا سػػيما وأنػو يواجػو العديػد مػف مواقػؼ الازدراء مػف خػلبؿ القػػاء  الآخػريف، وقػد يسػتاء مػف بقائػو فػي العمػؿ،
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الموـ والعتاب وغيرىا مف التصرفات التي تؤدي إلى مضايقة الموظفيف، مما يدفع الموظؼ إلى التعامؿ مع 

 المراجعيف بطريقة جامدة. 

أشػػػارت إلػػػى ( التػػػي 2015( ودراسػػػة )الطػػػلبع، 2017وقػػػد اتفقػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة )دغػػػيـ، 

 المعاناة مف دواعي عدـ الإنسانية وانعكاساتيا السمبية عمى العمؿ وارتباطيا طرديا بالاحتراؽ الوظيفي. 

  لمعاناتيم من الاحتراق الوظيفي عمى أبعاده الثلاثة تصنيف أفراد العينة طبقاً مناقشة النتائج المتعمقة ب

توسػػػػطة مػػػػف الاحتػػػػراؽ بالإجيػػػػاد الانفعػػػػالي بنسػػػػبة أشػػػػارت البيانػػػػات أف غالبيػػػػة العػػػػامميف يعػػػػانوف بدرجػػػػة م

%( مػػف أفػػراد العينػػة يعػػانوف بدرجػػة مرتفعػػة مػػف الإجيػػاد 36.8%( مػػف أفػػراد العينػػة، فػػي حػػيف أف )62.1)

%( وجػد أنيػـ يعػانوف مػف الإجيػاد الانفعػالي بدرجػة منخفضػة. 1.1الانفعالي، وقميؿ مف الموظفيف بنسػبة )

%( يعػانوف 60.2ة، فقد أشارت النتائج أف الغالبيػة مػف العػامميف بمػا نسػبتو )وفيما يتعمؽ ببُعد عدـ الإنساني

%( مػػف العػػامميف يعػػانوف 21.8بدرجػػة متوسػػطة مػػف الاحتػػراؽ بانعػػداـ الإنسػػانية، بينمػػا وجػػد أف مػػا نسػػبتو )

اـ %( يعانوف بدرجة منخفضة مف انعد18بدرجة مرتفعة مف انعداـ الإنسانية، وأف النسبة الأقؿ مف بينيـ )

 الإنسانية.

%( يعػػانوف 64.4أمػػا فيمػػا يتعمػػؽ ببُعػػد الإنجػػاز الشخصػػي، فقػػد وجػػد أف الغالبيػػة مػػف العػػامميف بمػػا نسػػبتو )

%( مػف 35.6بدرجة منخفضة مف الاحتراؽ بسبب محدوديػة الإنجػاز الشخصػي، بينمػا وجػد أف مػا نسػبتو )

 الشخصي. العامميف يعانوف بدرجة متوسطة مف الاحتراؽ بسبب محدودية الإنجاز

 الثاني، الذي نصوالنتائج المتعمقة بالإجابة عن السؤال مناقشة 

 ؟الاحتراق الوظيفي لدى العاممين في بمدية الخميلأبرز أسباب )مصادر( ما 
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لاحتػػػراؽ الػػػوظيفي كانػػػت أسػػػباب )مصػػػادر( اأف الدرجػػػة الكميػػػة العامػػػة لاسػػػتجابات حػػػوؿ أشػػػارت البيانػػػات 

 (.0.462انحراؼ معياري ) ( مع2.97متوسطة بمتوسط حسابي )

( مػػػع انحػػػراؼ 3.31بدرجػػػة متوسػػػطة وبمتوسػػػط حسػػػابي ) الأولػػػىوجػػػاء بُعػػػد )صػػػلبحيات العمػػػؿ( فػػػي المرتبػػػة 

ى لػد) أنػو(. وتبيف أف أبرز مؤشرات الاحتراؽ الوظيفي المتعمقة ببعد )صػلبحيات العمػؿ( ىػو 0.752معياري )

المػوظفيف مػف قبػؿ رؤوسػائيـ لاتخػاذ قػرارات  ضيفو تـ تي) يميو أنو(، وقدر كاؼ مف التحكـ في وظيفت الموظؼ

لمتػأخر فػي العمػؿ أو انجػاز بعػػض يضػطر الموظػؼ )بينمػا كانػت أدنػى درجػات الاىتمػاـ بأنػو (، تتعمػؽ بالعمػؿ

   .(ؿو في المنز أعمال

 ويفسػػر الباحػػث ىػػذه النتيجػػة بػػأف المػػوظفيف العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿ يمتمكػػوف قػػدراً كافيػػا مػػف الػػتحكـ فػػي

بيػػا وخاصػػة فػػي اتخػػاذ وظػػائفيـ، وقػػد يعػػزى ذلػػؾ إلػػى دورىػػـ فػػي العمػػؿ والصػػلبحيات التػػي يػػتـ تفويضػػيـ 

القػػرارات، ممػػا يػػدفعيـ إلػػى التػػأخر لإنجػػاز قػػدر مػػف الأعمػػاؿ الموكمػػة إلػػييـ فػػي البيػػت إذا لػػـ يتمكنػػوا مػػف 

 إنيائيا أثناء الدواـ الرسمي.

( التػػػي دلػػػت عمػػػى وجػػػود المسػػػببات التنظيميػػػة 2015ع، وقػػػد اتفقػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة )الطػػػلب

 للبحتراؽ الوظيفي بدرجة كبيرة لدى العامميف وبالأخص محدودية الصلبحيات. 

( مع انحراؼ معياري 3.02( بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي )صراع القيـ، جاء بُعد )الثانيةوفي المرتبة 

ىنػػاؾ ) أنػػو( ىػػو صػػراع القػػيـلػػوظيفي المتعمقػػة ببعػػد )(. وتبػػيف أيضػػاً أف أبػػرز مؤشػػرات الاحتػػراؽ ا0.820)

بوجػػود سػػيطرة  شػػعور الموظػػؼ)يميػػو (، تمييػػز فػػي المعاممػػة بػػيف المػػوظفيف لا تقػػوـ عمػػى أسػػس موضػػوعية.

عمػى أداء أعمػاؿ  الوظيفػةتنطػوي ) يميو أنو(، العمؿلمولاء الحزبي عمى العلبقات الاجتماعية والوظيفية في 
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أداء الموظػؼ  يطمػب مػف) وكانت أقؿ درجات الاىتماـ بأنػو(، البعض الآخرقد ترضي بعضيـ ولا ترضي 

  .(حمميايتتناقض مع القيـ والمبادئ التي أعماؿ 

 صػراع القػيـ تػداعيات ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف العامميف في بمدية الخميؿ يواجيوف قػدراً متوسػطاً مػف

ولعػؿ ىػذه الذي يسيطر العلبقات القائمة بػيف المػوظفيف،  التمييز في المعاممة الولاء الحزبي في تتمثؿالتي 

مع بيئػة العمػؿ، وقػد تػنعكس سػمباً عمػى درجػة دافعيػة الموظػؼ نحػو تطػوير  التنافرالظروؼ تخمؽ جواً مف 

 أدائو أو تحمؿ مسؤولياتو تجاه عممو.

التي أشػارت إلػى  (2015( ودراسة )الطلبع، 2017واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة دراسة )الكحموت، 

 .صراع القيـالمعاناة مف صراع القيـ و 

( مػع انحػراؼ 2.99، بدرجة متوسػطة وبمتوسػط حسػابي )الثالثةواحتؿ بُعد )العلبقات الاجتماعية( المرتبة  

(. وتبيف أيضاً أف أبرز مؤشرات الاحتػراؽ الػوظيفي المتعمقػة ببعػد )العلبقػات الاجتماعيػة( 0.640معياري )

العلبقػػات الرسػػمية فػػي أجػػواء تسػػود ) وأنػػو(، تحػػوؿ دوف انسػػجاـ العػػامميفالتػػي الشخصػػية الصػػراعات )ىػػو 

 .(و ومكاف عممواجتماعيا لزملبئ منت ـ  وبأنيشعر الموظؼ لا )وكانت أقميا أىمية أنو (، العمؿ

ليػػػػا دورىػػػػا فػػػػي تكػػػػويف أطػػػػر مػػػػف ويفسػػػر الباحػػػػث ىػػػػذه النتيجػػػػة بػػػػأف العلبقػػػػات الاجتماعيػػػػة فػػػي أي عمػػػػؿ 

ت والتآلؼ بيف أعضاء المنظمة مما يوفر جو إيجابياً يشجع عمى حب العمؿ، والسػعي إلػى إنجػاح الصداقا

الميػػػػاـ وتحقيػػػػؽ الأىػػػػداؼ عمػػػػى أكمػػػػؿ وجػػػػو وأفضػػػػؿ حػػػػاؿ، أمػػػػا إذا سػػػػيطرت الصػػػػراعات الشخصػػػػية بػػػػيف 

طػػابع ويجعػػؿ العلبقػػات السػػائدة بيػػنيـ يغمػػب عمييػػا الأمػػاـ انسػػجاـ العػػامميف  حػػائلب المػػوظفيف فػػإف ذلػػؾ يقػػؼ

  الرسمي الذي يفقد الموظؼ شعوره بالحرية والمرونة.
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( ودراسػػػة 2014( ودراسػػػة )دويػػػدار والبصػػػير، 2015وقػػػد اتفقػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة )الطػػػلبع، 

 ( التي بينت أف العلبقات الاجتماعية كانت بدرجة متوسطة.Prince, 2018برينس )

( مػع انحػراؼ معيػاري 2.92بدرجة متوسػطة وبمتوسػط حسػابي )، الرابعةالمرتبة  بُعد )ضغط العمؿ( واحتؿ

شػػػعور )(. وتبػػػيف أيضػػػاً أف أبػػػرز مؤشػػػرات الاحتػػػراؽ الػػػوظيفي المتعمقػػػة ببعػػػد )ضػػػغط العمػػػؿ( ىػػػو 0.788)

التعػػػػب شػػػعور الموظػػػؼ ب)يميػػػو  (،بسػػػيادة العلبقػػػات القائمػػػة عمػػػى الماديػػػة والمصػػػالح الشخصػػػية الموظػػػؼ

وكانػت (، معقدة أو صعبة لوالمياـ المسندة شعور الموظؼ بأف ) يميو(، ميوالإنياؾ عند نياية الدواـ الرس

 (.مف حضور المناسبات الاجتماعية بسبب أعباء العمؿ يتمكف الموظؼلا ) أقميا أىمية أنو

ويفسػػػر الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة أف ضػػػغط العمػػػؿ مػػػف العوامػػػؿ التػػػي تتسػػػبب فػػػي النفػػػور مػػػف العمػػػؿ، ويعػػػاني 

رجة متوسػطة مػف تػداعيات ضػغط العمػؿ، وتتمثػؿ ىػذه التػداعيات بشػعور الموظػؼ موظفي بمدية الخميؿ بد

قائمة عمى المادية والمصالح الشخصية، مما يجعػؿ بالإنياؾ عند نياية الدواـ، لا سيما وأنو يسود علبقات 

ممػا يزيػد مػف معػدلات ضػغط العمػؿ لػدى بعػض  الموظفيف يدفعوف بالمسؤوليات وأعباء العمؿ عمى غيػرىـ

 ظفيف الأمر الذي يجعميـ يشعروف بدرجة كبيرة مف الاحتراؽ الوظيفي.المو 

 (Wu et al., 2019( ودراسػػة وو وآخػػروف )2015وقػػد اتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػة )الطػػلبع، 

التي اكدت أف ضػغوط العمػؿ تشػكؿ عػاملًب مسػبباً  (Alkadash et al., 2014دراسة الكاداش وآخروف )و 

 لوظيفي.لظاىرة الاحتراؽ ا

( مػػػع 2.60، بدرجػػػة متوسػػػطة وبمتوسػػػط حسػػػابي )الأخيػػػرةوجػػػاء بُعػػػد )قمػػػة التعزيػػػز الإيجػػػابي( فػػػي المرتبػػػة 

(. وتبػػيف أيضػػاً أف أبػػرز مؤشػػرات الاحتػػراؽ الػػوظيفي المتعمقػػة ببعػػد )قمػػة التعزيػػز 0.796انحػػراؼ معيػػاري )
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 يتناسػػػب راتػػػب)يميػػػو أنػػػو ، (مكانػػػة اجتماعيػػػة مرضػػػية ويمنحنػػػالعمػػػؿ شػػػعور الموظػػػؼ بػػػأف )الإيجػػػابي( ىػػػو 

فػرص الترقيػة والتقػدـ )بينمػا كانػت أقميػا ىػو مػا يفيػد أف (، ووىو محفػز لػ وفي عمم ومع حجـ أدائالموظؼ 

  .(متوفرة. العمؿالوظيفي في 

إلى حػد مف قمة التعزيز الإيجابي لـ تكف الموظفيف في بمدية الخميؿ معاناة ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف 

فالموظفيف يظيروف درجة مف الرضا نحو ما يمنحو العمؿ ليـ مف مكانة اجتماعيػة، ناىيػؾ  وواضح، كبير

ء، وأف فػرص الترقيػة والتقػدـ الػوظيفي فػي داالأراتػب مػع حجػـ التناسػب عف قناعتيـ إلى حد ما حوؿ مدى 

  .العمؿ متوفرة ويعتبرونيا مف دواعي التعزيز الإيجابي

 :فرضيات الدراسةباختبار النتائج المتعمقة مناقشة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتـراق الـوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد الانفعالي، 

انعدام ، محدودية صلاحيات العمل) مـصادر الاحتـراق الوظيفيبين عدم الإنسانية، الانجاز الشخـصي( و 

  الإيجابي(.تعزيز وقمة ال، صراع القيم، ضغط العمل، العلاقات الاجتماعية

 عمى النحو الآتي:مف خلبؿ اختبار الفرضيات الفرعية تمت الإجابة عمى الفرضية الرئيسة الأولى 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -أ 

ي بمدية الخميل ومحدودية الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـ

  .صلاحيات العمل

مف  لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿ أشارت النتائج أنوتـ رفض الفرضية، حيث 

  .مف جية أخرى لدى العامميف في بمدية الخميؿ وعدـ الأنسانية الإجياد الانفعاليوبيف  جية
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لبقة طردية إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿ أف ىناؾ عقبوؿ الفرضية، إذ تبيف تـ  بينما

، الأمر الذي يشير إلى أف منح صلبحيات العمؿ يساىـ بدوره في رفع مستوى الإنجاز الشخصيوبيف 

 الإنجاز الشخصي لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

دور كبير  اعمؿ لـ يكف ليصلبحيات ال محدوديةومف خلبؿ ما ورد في النتيجة السابقة، يمكف القوؿ بأف 

، بينما يمكف التأكيد عمى أو يدفعيـ لمتصرؼ بعدـ الإنسانيةفي إجياد انفعالات العامميف في بمدية الخميؿ، 

 الدور الكبير الذي يمعبو منح صلبحيات العمؿ في رفع مستوى الإنجاز الشخصي لدييـ. 

ؿ ا مستوى مف القبوؿ لػصلبحيات العمابدو  بمدية الخميؿ في مما سبؽ نستطيع القوؿ بأف الموظفيف

عزو الباحث ذلؾ إلى طبيعة الأعماؿ الإدارية في الػوزارة حيػث تتػسـ ىػذه الأعماؿ يو  ،لممنوحة ليـا

في الوزارة تدار  ما ىو نطاؽ عممو، فالأعماؿ الإداريةو  ،بالوضوح فكؿ موظؼ يعرؼ ما ىي مسئولياتو

وتتصؼ عممية اتخاذ ا كم ،ف حكومية ثابتة وواضحة لمجميعوتنفذ بناء عمى لائحات وتعميمات وقواني

وتعمـ عمى المستويات الإدارية  ،فالقرارات غالبا مػا تػصدر مػف الإدارة العميا ،القرارات في الوزارة بالمركزية

. ومف جانب آخر عميو يشعر الموظؼ المبحوث أف صلبحياتو الممنوحة لػو بحكـ القانوف كافيةو الأدنى، 

لصلبحيات يجعؿ الموظؼ ينظر إلى عممو بقدر مف المسؤولية تجاه الأعماؿ التي أنيطت بو، مما فمنح ا

نجاز أىداؼ العمؿ بأفضؿ ما يمكف.   يجعمو يثابر نحو تحقيؽ وا 

دلت عمى وجود المسببات التنظيمية للبحتراؽ ( التي 2015، الطلبعواتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )

 .لدى العامميف بدرجة كبيرة الوظيفي
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -ب 

الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل وانعدام 

 العلاقات الاجتماعية.

ة طردية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف انعداـ أف ىناؾ علبق أشارت النتائجقبوؿ الفرضية، حيث تـ 

مما  .( مف جية أخرىعدـ الإنسانيةالعلبقات الاجتماعية مف جية وبيف كؿ مف )الإجياد الانفعالي، و 

يشير إلى أف انعداـ العلبقات الاجتماعية يتسبب في رفع مستوى الإجياد الانفعالي إضافة إلى نشوء عدـ 

 مدية الخميؿ.الإنسانية لدى العامميف في ب

أف ىناؾ علبقة سمبية ذات دلالة إحصائية بيف انعداـ العلبقات  قبوؿ الفرضية أيضاً، إذ تبيفكما تـ 

الاجتماعية مف جية وبيف الإنجاز الشخصي مف جية أخرى، مما يشير إلى أف انعداـ العلبقات 

 ية الخميؿ.الاجتماعية ينعكس سمباً عمى مستوى الإنجاز الشخصي لدى العامميف في بمد

ومف خلبؿ النتيجة السابقة، نستطيع القوؿ بأف انعداـ العلبقات الاجتماعية لدى العامميف في البمدية يخمؽ 

ويتحكـ في ويتسبب في إرىاقيـ  ا ينعكس عمى انفعالات الموظفيفجوا يشوبو حالة مف عدـ الانسجاـ، مم

. كما أف انعداـ العلبقات إنسانية طريقة لاؼ معيـ بطبيعة تفاعميـ مع المواطنيف وانجرارىـ إلى التصر 

الاجتماعية لدى العامميف في بمدية الخميؿ يتسبب في اضطراب نظاـ العمؿ القائـ عمى التعاوف بيف 

 الموظفيف، وينتج عف ذلؾ تراجعاً في مستوى الإنجاز الشخصي لدييـ. 

ى ذلؾ ز يعو  بمدية الخميؿ، لػدى موظفي ةمتوفر ف العلبقات الإنسانية والاجتماعية وبالرغـ مما سمؼ ذكره، فإ

يتمتع بقوة النسيج  ، فالمجتمع الفمسطيني بشكؿ خاصتماعيلمحقيقة القائمة بأف الإنساف بطبيعتو كائف اج
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جتماعي وتسوده العلبقات الإنسانية والاجتماعية مما ينعكس عمى بيئة العمؿ حيث توجد العلبقات غير الا

ف ىذه الحقيقة تجعؿ مف انعداـ العلبقات الاجتماعية مصدراً غير يةالرسمية بجانب العلبقات الرسم . وا 

  بارز مف بيف مصادر الاحتراؽ الوظيفي، بالرغـ مف دوره الكبير في تمؾ الظاىرة السمبية.

ىناؾ علبقة عكسية ذات دلالة ( التي أظيرت أف 2021مع نتائج دراسة )الصباف،  واتفقت ىذه النتيجة

  .العلبقات في العمؿوبيف راؽ الوظيفي إحصائية بيف الاحت

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد   -ج 

الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل وضغط 

 العمل.

علبقة طردية إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف ضغط العمؿ  أف ىناؾ أشارت النتائجقبوؿ الفرضية، إذ تـ 

وبيف الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية، مما يشير إلى أف ارتفاع مستوى ضغط العمؿ يتسبب في نشوء 

 الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

سمبية قوية ذات دلالة إحصائية بيف ضغط العمؿ  أف ىناؾ علبقةاتضح إذ تـ قبوؿ الفرضية أيضاً،  كما

وبيف الإنجاز الشخصي، الأمر الذي يشير إلى أف ضغط العمؿ ينعكس سمباً عمى الإنجاز الشخصي لدى 

 العامميف في بمدية الخميؿ.

إف النتيجة السابقة تؤكد بأف زيادة ضغط العمؿ تتسبب في احتراؽ العامميف في بمدية الخميؿ وتعرضيـ 

ف زيادة ضغط العمؿ يثقؿ عمى إلى  حالة مف الإجياد الانفعالي، وتدفعيـ إلى التصرؼ بعدـ الإنسانية، وا 
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نجازاتو  كاىؿ الموظؼ، ويرىقو، ويجعمو يتحمؿ ما لا طاقة لو وما يفوؽ قدراتو، وبالتالي يعرقؿ تقدمو وا 

 الشخصية.

، ويحوؿ دوف تحقيؽ الأىداؼ رقؿ سيرهولعؿ ضغط العمؿ يعتبر مصدراً أساسياً في إعاقة تقدـ العمؿ، ويع

بشكؿ دقيؽ، كما أنو يتسبب في إرىاؽ العامميف واستنزاؼ طاقاتيـ وقدراتيـ، ويتسبب أيضاً في خمؽ حالة 

وبقدر  ، ولقد دعانا ربنا عز وجؿ في محكـ تنزيمو إلى العمؿ وفؽ طاقاتنامف اليأس وتراجع الطموح

((، وعميو فإف التكميؼ 286 نفساً إلا وسعيا( )البقرة، الآية )، إذ قاؿ سبحانو: )لا يكمؼ اللهالمستطاع

بالمياـ يجب أف يراعي قدرات الأشخاص وطاقاتو، وأف يكوف العمؿ مناسباً لمعامميف ويتفؽ مع 

 تخصصاتيـ وخبراتيـ، وأف لا يشكؿ عبئاً عمييـ. أو يتعارض مع إمكانياتيـ. 

وجود علبقة طردية ذات دلالة ( التي أظيرت 2017ت، واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )الكحمو 

الإنجاز الشخصي(  المشاعر،)الإجياد الانفعالي، تبمد : إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة

لدى الموظفيف الإدارييف العامميف في وزارة التربية والتعميـ العالي والصحة في قطاع غزة وبيف ضغط 

 .العمؿ

ت دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد توجد علاقة ذا -د 

الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل وصراع 

 القيم.
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 اعأف ىناؾ علبقة طردية إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف صر  إلى أشارت النتائجتـ قبوؿ الفرضية، حيث 

وبيف الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية، مما يشير إلى أف ارتفاع وتيرة صراع القيـ يتسبب في ظيور  القيـ

 الإجياد الانفعالي وعدـ الإنسانية لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

از أنو لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف صراع القيـ وبيف الإنجتـ رفض الفرضية، إذ تبيف  بينما

الشخصي، الأمر الذي يشير إلى أف صراع القيـ لا يشكؿ مصدراً مف المصادر المسببة لضعؼ الإنجاز 

 الشخصي لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

ويمكف تفسير النتيجة السابقة بالقوؿ بأف صراع القيـ في بيئة العمؿ، وخاصة في أعماؿ البمدية، يخمؽ 

ف ويتسبب في الإجياد الانفعالي لدييـ واتباعيـ سموكيات تتسـ بانعداـ حالة مف عدـ الاستقرار لدى العاممي

الإنسانية، إلا أف صراع القيـ لا يعتبر مصدراً أساسياً مف معيقات الإنجاز الشخصي لدى العامميف في 

 البمدية، وذلؾ لأف طبيعة العمؿ لدى العامميف في البمدية لا تقتصر عمى البقاء في إطار في بيئة موحدة،

ف التنوع في بيئة العمؿ،   . ومف أثره السمبي عمى الإنجازات الشخصية صراع القيـيقمؿ مف دور وا 

ف  ف صراع القيـ، يعد منذ القدـ، مف مصادر اضطراب العمؿ، وتشتت الأىداؼ، وتبعثر والغايات، وا  وا 

نطاؽ العمؿ يتـ لكي تسير الحياة بشكؿ منظـ وتخضع لتمؾ القيـ، إلا أنو وفي القيـ والمبادئ وجدت 

توظيؼ تمؾ القيـ لغايات وأىداؼ غير مقبولة، أو لخدمة مصالح شخصية، أو حزبية، مما يتسبب في 

عدـ قبوؿ ىذه الاتجاىات مف الموظفيف المعتدليف وكذلؾ بيف الذيف يختمفوف في اتجاىاتيـ الفكرية، فيخمؽ 

ئة العمؿ فيزيد مف إجياد انغعالات جواً مف الصراع بيف تمؾ المجموعات، وينعكس ذلؾ سمباً عمى بي

 العامميف ويقمؿ مف إنجازاتيـ الشخصية، ويتسبب في انعداـ الإنسانية لدييـ. 
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وجود ( التي أكدت 2015، الطلبع)دراسة (، و 2017واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )الكحموت، 

 .وبيف صراع القيـ ثةعلبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلب

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجياد  -ه 

الانفعالي، عدم الإنسانية، الانجاز الشخصي( لدى الموظفين العـاممين فـي بمدية الخميل وقمة 

 الإيجابي.التعزيز 

لبقة ذات دلالة إحصائية بيف قمة التعزيز الإيجابي أنو لا توجد عأشارت النتائج تـ رفض الفرضية، حيث 

قمة مف جية وبيف كؿ مف الإجياد الانفعالي والإنجاز الشخصي مف جية أخرى، مما يشير إلى أف 

لدى الإنجاز الشخصي ومحدودية الإجياد الانفعالي لا يعتبر مصدراً مسبباً لكؿ مف  التعزيز الإيجابي

 العامميف في بمدية الخميؿ.

قمة أشارت النتائج أف ىناؾ علبقة طردية ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف تـ قبوؿ الفرضية، إذ ا بينم

يعتبر مصدراً مف  قمة التعزيز الإيجابيوبيف عدـ الإنسانية، الأمر الذي يشير إلى أف  التعزيز الإيجابي

 المصادر المتسببة في تشكؿ عدـ الإنسانية لدى العامميف في بمدية الخميؿ.

ويفسر الباحث النتيجة السابقة بأف قمة التعزيز الإيجابي إنما تعود بالعواقب السمبية عمى تصرفات العامميف 

في البمدية وتؤدي إلى خمؽ انطباعات بعدـ الرضا عف العمؿ، وحالات مف عدـ التفاؤؿ والأمؿ، مما 

وىذا  المواطنيف مف جية أخرى.يتسبب في انعداـ الإنسانية لدييـ في التعامؿ فيما بينيـ مف جية، ومع 

، التي يدؿ عمى الدور الكبير لضعؼ عممية التعزيز مف رواتب وأجور في خمؽ ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي

حيث أف الحصوؿ عمى الحوافز المادية والمعنوية يعد إحدى الطرؽ التي مف تتشكؿ في عدـ الإنسانية، 
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وأف لضعؼ أو انعداـ الحوافز  ،ى نظرة الآخريف ليـومستو  ،خلبليا يستطيع الأفراد قياس مستوى أدائيـ

  كبيراً عمى فعالية الفرد وحدوث الاحتراؽ الوظيفي. اً أثر 

المشاعر السمبية ( التي أظيرت أف 2017واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )عاشور وعبد الوىاب، 

ت وتبمد في المشػاعر ومشاعر غير نتج عنو إنياؾ عمى مستوى الانفعالا (العدالة التوزيعية) تجاه الأجور

دلت عمى وجود المسببات ( التي 2015، الطلبع)دراسة ، و داء الذي يقدمونومرضية عمى الانجاز والأ

( n.na te na.a 2016 6202، ودراسة سوغوماراف وآخروف )بدرجة كبيرة التنظيمية للبحتراؽ الوظيفي

 .إيجابي بالالتزاـ الوظيفيمرتبطًا بشكؿ كاف الإنجاز الشخصي التي أشارت أف 

 الفرضية الرئيسة الثانية نتائج اختبار مناقشة

الإجياد ) بأبعاده( في واقع الاحتراق الوظيفي 0.05توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )

( لدى العاممين في بمدية الخميل من وجية نظرىم تعزى الانفعالي، عدم الإنسانية، الإنجاز الشخصي

غيرات )الجنس، الحالة الاجتماعية، متوسط الدخل الشيري، طبيعة العمل، سنوات الخبرة، والمؤىل لمت

 .العممي(

 الفرضية الرئيسة الثانية، عمى النحو الآتي:عف قاـ الباحث بالإجابة 

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  توجد -أ 

 .الجنس متغير ـي بمدية الخميل تعزى إلىالعـاممين ف
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 بأبعادهأظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي تـ رفض الفرضية، حيث 

( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة نظػرىـ الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي)

 . وفقاً لمتغير الجنس

باحػث ىػػذه النتيجػة أف المػوظفيف الػػذكور والإنػاث فػي بمديػػة الخميػؿ يعػانوف مػػف الاحتػراؽ الػػوظيفي ويفسػر ال

بػػػدرجات متكافئػػػة، ويعػػػزى ذلػػػؾ إلػػػى أف ( الإجيػػػاد الانفعػػػالي، عػػػدـ الإنسػػػانية، الإنجػػػاز الشخصػػػيبأبعػػػاده )

ؿ المػػرأة فػػي الاحتػػراؽ الػػوظيفي ىػػي عوامػػؿ تحػػيط بػػأطر العمػػؿ فتػػؤثر عمػػى كافػػة أعضػػائو، ولا يتميػػز عمػػ

  البمدية عف عمؿ الرجؿ بشكؿ فارؽ في الجوانب التي تتسبب في تداعيات الاحتراؽ الوظيفي.

كما أف المرأة أصبحت تشػارؾ فػي العمػؿ بأشػكالو المتعػددة وتنخػرط فيػو، جنبػاً إلػى جنػب مػع الرجػؿ، بعيػداً 

بتنفيػذ الميػاـ التػي تتناسػب ومكانتيػا عف التمييػز، إذ يػتـ إناطػة العديػد مػف الأدوار المحوريػة بيػا، وتوكيميػا 

ف المػػػرأة تواجػػو فػػي عمميػػا مػػػا يواجيػػو الرجػػؿ مػػف ويػػػلبت العمػػؿ وكػػدره وكػػػده  وتراعػػي طبيعتيػػا وبنيتيػػا. وا 

وتعبو، وأصبحت في كثير مف الأوقات تتحمؿ تبعات وأعبػاء العمػؿ إلػى جانػب الرجػؿ، ولا يقتصػر جيػدىا 

، شػأنيا ةقوـ بدورىا في إنجاز الأعماؿ الميدانية، فيػي عرضػودورىا عمى الأعماؿ المكتبية، بؿ أصبحت ت

شأف الرجؿ، لمتاعب العمؿ وقسوتو وظروفو الصعبة، ومػا ينبػع عنػو مػف منغصػات ومسػببات المعانػاة مػف 

   ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي. 

 ( التػػػي أظيػػػرت عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة2021دراسػػػة )عسػػػيري، وقػػػد اتفقػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج 

( التػػػي 2017احصػػػائية طبقػػػا لمتغيػػػر الجػػػنس )النػػػوع( فػػػي أبعػػػاد الاحتػػػراؽ الػػػوظيفي، ودراسػػػة )أبػػػو دىػػػوـ، 

أظيػػرت عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية تعػػزى لأثػػر متغيػػر الجػػنس فػػي جميػػع المجػػالات المتعمقػػة 
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ئية حسػب ( التي أظيرت عدـ وجػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػا2012بالاحتراؽ الوظيفي، ودراسة )منصور، 

 متغير الجنس في الاحتراؽ الوظيفي.

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  توجد -ب 

 الحالة الاجتماعية. متغير العـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى

 بأبعادهلاحتراؽ الوظيفي أظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع اتـ رفض الفرضية، حيث 

( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة نظػرىـ الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي)

 . وفقاً لمتغير الحالة الاجتماعية

ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف درجات تعرض العامميف في بمدية الخميؿ ومعانػاتيـ مػف الاحتػراؽ الػوظيفي 

تتأثر بطبيعة حالاتيـ الاجتماعية، ويعزى ذلػؾ إلػى أف العوامػؿ التػي تتسػبب بػالاحتراؽ الػوظيفي  بأبعاده لا

 غالبيتيا تنحصر في إطار العمؿ وداخؿ المؤسسة وليس ليا أبعاد اجتماعية تؤثر في الحياة الأسرية.

ية ذات دلالػػة ( التػػي أظيػػرت أف ىنػػاؾ علبقػػة عكسػػ2021واتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػة )الصػػباف، 

 الوظيفي وبيف المصادر ذات العلبقة بالضغوط الحياتية والشخصية. إحصائية بيف الاحتراؽ

والنتيجة السابقة قد تعزى إلى أف المجتمع الفمسطيني في مدينة الخميؿ يتصؼ بمواصفات اجتماعية نبيمة 

الأفراد بالمحمة والطمأنينة  تتمثؿ في التآخي والتآزر والوقوؼ إلى جانب الآخر، وىي تعزز الشعور لدى

 . حالتو الاجتماعية ووضعو داخؿ الأسرةوالسكوف، مما يخفؼ عمى الموظؼ مف تفكيره العميؽ في 

ف الحالة الاجتماعية، باختلبؼ أوضاعيا، أصبحت لا تمعب دوراً كبيراً في العمؿ ومدى تقبمو، وذلؾ  وا 

ب أو مطمؽ في نطاؽ العمؿ، ولـ تعد تمؾ النظرة لأف أفراد المجتمع أصبحوا لا يميزوف بيف متزوج وأعز 
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السمبية قائمة بيف الناس، وعميو فإف الاىتماـ بالحالة الاجتماعية، لـ يعد مذكوراً في بيئة العمؿ، وبالتالي 

  فإف الاحتراؽ الوظيفي لا يختمؼ بيف الموظفيف نتيجة لاختلبؼ الحالة الاجتماعية.

ستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين فروق ذات دلالة إحصائية في م توجد -ج 

 .متغير متوسط الدخل الشيريالعـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى 

فيمػا يتعمػؽ أظيػرت عػدـ وجػود فػروؽ دالػة إحصػائياً فػي واقػع الاحتػراؽ الػوظيفي تـ رفػض الفرضػية، حيػث 

وجيػػة نظػػرىـ وفقػػاً لمتغيػػر مسػػتوى الػػدخؿ  )الإنجػػاز الشخصػػي( لػػدى العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿ مػػفببعػػد 

أظيرت النتائج وجود فروؽ دالػة إحصػائياً فػي واقػع الاحتػراؽ الػوظيفي  تـ قبوؿ الفرضية، إذ بينما. الشيري

( لػػدى العػػامميف فػػي بمديػػة الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػرىـ وفقػػاً لمتغيػػر جيػػاد الانفعػػالي، عػػدـ الإنسػػانية)الإ ببعديػػو

 . مستوى الدخؿ الشيري

أشارت النتائج أف ىناؾ ارتباطا سمبياً ذو دلالػة إحصػائية بػيف متوسػط الػدخؿ الشػيري مػف جيػة، وبػيف  كما

( مػف جياد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية)الإ بأبعادهمتوسطات درجات الاستجابة حوؿ واقع الاحتراؽ الوظيفي 

 جية أخرى.

عنػػو اختلبفػا فػػي مسػتويات الاحتػػراؽ ينػتج ويفسػر الباحػػث ىػذه النتيجػػة أف اخػتلبؼ مسػػتوى الػدخؿ الشػػيري 

إف (، ويعػػزى ذلػػؾ إلػػى وعػػدـ الإنسػػانية ،الػػوظيفي لا سػػيما فػػي أبعػػاده المتعمقػػة بكػػؿ مػػف )الإجيػػاد الانفعػػالي

دواعػي الرضػا، والاىتمػاـ، وحػب العمػؿ، والسػعي مػف يشػكؿ عػاملًب ميمػا فػي تحديػد الكثيػر  الدخؿ الشػيري

الظروؼ باختلبؼ مستوى الدخؿ، ومػف جيػة أخػرى فػإف مسػتوى إلى إنجاحو وتحقيؽ أىدافو. وتختمؼ تمؾ 

الػػػدخؿ المناسػػػب يعػػػزز المفػػػاىيـ والاتجاىػػػات الإيجابيػػػة نحػػػو الاسػػػتمرار فػػػي العطػػػاء وبػػػذؿ الجيػػػد الػػػلبزـ 
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ف الػػدخؿ المناسػػب  لممػػوظفيف يسػػاىـ فػػي التخفيػػؼ مػػف انشػػغاليـ فػػي التفكيػػر والمطمػػوب لإنجػػاز العمػػؿ، وا 

خفػػؼ مػػف درجػػة الإجػػاد الانفعػػالي لػػدييـ، كمػػا أف انخفػػاض مسػػتوى الػػدخؿ قػػد بسػػبؿ تغطيػػة نفقػػاتيـ ممػػا ي

يسػػوؽ العػػامميف إلػػى عػػدـ الاىتمػػاـ بمراعػػاة الضػػوابط الإنسػػانية وحسػػف التعامػػؿ مػػع المػػراجعيف، وقػػد يػػؤدي 

، ومػا يتخمػؿ العمػؿ مػف صػراعات، ويغػض الطػرؼ عػف الدخؿ المناسب إلى تجاىؿ ضغوط العمؿ وتراكمو

بعممػػو، ، خاصػػة عنػػدما يشػػعر الفػػرد أنػػو يتمقػػى راتبػػا كافيػػاً جػػديراً بػػأف يجعمػػو مقتنعػػاً لإيجػػابيقمػػة التعزيػػز ا

      وحريصاً عمى إنجازه، بخلبؼ أولئؾ أصحاب الدخؿ المنخفض.

( التػي أكػدت وجػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية 2017وقد اتفقت ىػذه النتيجػة مػع نتػائج دراسػة )الكحمػوت، 

( التػي 2017شيكؿ فأكثر، ودراسة )عاشور وعبػد الوىػاب،  4001ح الذيف راتبيـ حوؿ الراتب، وذلؾ لصال

أظيرت أف المشاعر السمبية تجاه الأجور )العدالة التوزيعية( نتج عنو إنياؾ عمى مستوى الانفعالات وتبمػد 

اؾ ىنػالتػي أظيػرت أف  (2021ودراسػة )الصػباف،  ومشػاعر غيػر مرضػية عمػى الانجػاز والأداء. فػي المشػػاعر

 الوظيفي وبيف العائد المادي. علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  توجد -د 

 .متغير متوسط طبيعة العملالعـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى 

 بأبعادهوجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي أظيرت النتائج عدـ تـ رفض الفرضية، حيث 

)الإجيػػاد الانفعػػػالي، الإنجػػػاز الشخصػػػي( لػػدى العػػػامميف فػػػي بمديػػػة الخميػػػؿ مػػف وجيػػػة نظػػػرىـ وفقػػػاً لمتغيػػػر 

 . طبيعة العمؿ
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مػػف أظيػرت النتػػائج وجػود فػروؽ دالػػة إحصػائياً فػي واقػػع الاحتػراؽ الػوظيفي تػـ قبػوؿ الفرضػػية، حيػث  بينمػا

 . )عدـ الإنسانية( لدى العامميف في بمدية الخميؿ مف وجية نظرىـ وفقاً لمتغير طبيعة العمؿ حيث

كانػػت لػػدى فئػػة  ()عػػدـ الإنسػػانية بأبعػػادهواقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي أف أعمػػى متوسػػطات  كمػػا أشػػارت النتػػائج

لانعداـ الوظائؼ عرضة مقارنة بالوظائؼ الأخرى. مما يشير بأف تمؾ الوظيفة أكثر  )موظؼ قسـ الجباية(

 .الإنسانية

ويفسػر الباحػث ىػػذه النتيجػة بػػأف الاحتػراؽ الػػوظيفي بأبعػاده المتعمقػة بكػػؿ مػف )الإجيػػاد الانفعػالي، الإنجػػاز 

الشخصي( لا تتأثر باختلبؼ طبيعة العمؿ، ويعزى ذلؾ إلػى أف الإجيػاد الانفعػالي ينػتج غالبػا عػف مواقػؼ 

اختلبؼ طبيعة العمؿ، أمػا الإنجػاز ؼ التي لا تتأثر بشكؿ واضح مع تؤثر عمى الحالة النفسية لدى الموظ

الشخصػػػي فيػػػو مػػػف الجوانػػػب التػػػي لا تعتمػػػد عمػػػى طبيعػػػة العمػػػؿ بػػػؿ تعتمػػػد عمػػػى عوامػػػؿ منوطػػػة بدرجػػػة 

البمديػة تكػػوف  فػي ومػف جانػب آخػر فػإف بعػض الوظػائؼ. ذؿ الجيػود الكافيػة لإنيػاء العمػؿالاسػتعداد إلػى بػ

إنسػػػانية مػػػف لمػػػواطنيف ممػػػا يضػػػع العػػػامميف أمػػػاـ مواجيػػػة بعػػػض التصػػػرفات اللبعمػػػى اتصػػػاؿ مباشػػػر مػػػع ا

وبعض الوظائؼ تحتاج إلى جيود مضاعفة لإتماميا وبعضيا يتخمميا العديػد مػف الصػراعات التػي تسػيطر 

عمػى بيئػة العمػؿ، ولعػؿ قسػـ الجبايػة مػف الأقسػاـ التػػي تعػد نموذجػا مػف النمػاذج التػي تواجػو قػدراً كبيػراً مػػف 

 حتراؽ الوظيفي نتيجة لتوفر غالبية العوامؿ التي تـ ذكرىا.الا

ف عمػؿ الجبػػاة يتسػـ بطبيعػػة مرىقػة إلػػى حػد مػػا، إذ يقػع عمػػى عػاتقيـ مسػػؤوليات كبيػرة تتمثػػؿ فػي المشػػقة  وا 

الميدانيػػة، وزيػػارات البيػػوت، والقػػراءات، والتعامػػؿ مػػع المػػواطنيف ومػػا يتطمبػػو ذلػػؾ مػػف سػػعة صػػدر وحكمػػة، 

، ومػػا يتبعيػػا مػػف مسػػؤولية فػػي نقػػؿ تمػػؾ الػػذمـ وحفظيػػا حتػػى يػػتـ إلػػى صػػندوؽ البمديػػة، وجنػػي المسػػتحقات
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تجعميػـ أكثػر إضافة إلى تحمؿ مشقة التنقؿ مف مكاف إلى آخر، وتدويف الملبحظات، وغيرىا. تمػؾ الميػاـ 

يـ. الػػوظيفي مػػف غيػػرىـ، وفػػي المقابػػؿ قػػد لا يحظػػوف بالتقػػدير المناسػػب ليػػـ عمػػى إنجػػازات ؽعرضػػة للبحتػػرا

وقد تشير ىذه النتيجة إلى ضعؼ نظاـ الحوافز وعدـ توفرىا بالقدر الكافي لتعزيػز العمػؿ فػي ىػذه الوظيفػة 

ف وتجنب ظاىرة الاحتراؽ،  فالإنجاز بطبيعة الحاؿ يتطمب محفزات إضافية تدعـ الاستمرار فػي العطػاء، وا 

تعػػد مػػف الوظػػائؼ التػػي  يػػةفػػة الجباوأىميػػا، ولا شػػؾ فػػي أف وظيتعػػد مػػف أبػػرز المحفػػزات  المحفػػزات الماديػػة

وتتطمػػب الاىتمػػاـ بموظفييػػا وتمبيػػة دائػػـ،  تحتػػاج إلػػى مػػا يعػػزز اسػػتمرار العمػػؿ بيػػا بحيويػػة ونشػػاط وعطػػاء

    احتياجاتيـ المادية والمعنوية بشكؿ يرفع عنيـ ما يعانونو مف ضغط العمؿ وصراعو.

( التػي أظيػرت أف ىنػاؾ 2017سة )الكحموت، ( ودرا2021واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )الصباف، 

 الوظيفي وبيف طبيعة العمؿ.  علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  توجد -ه 

 .متغير سنوات الخبرةالعـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى 

 بأبعػػادهأظيػػرت النتػػائج وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً فػػي واقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي لفرضػػية، حيػػث تػػـ قبػػوؿ ا

)الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة نظػرىـ 

 . وفقاً لمتغير سنوات الخبرة

ائية بػػػيف عػػػدد سػػػنوات الخبػػػرة، وبػػػيف متوسػػػطات أشػػػارت النتػػػائج أف ىنػػػاؾ ارتباطػػػا ايجابيػػػا ذو دلالػػػة إحصػػػو 

( مػػف جيػػة عػػدـ الإنسػػانيةو جيػػاد الانفعػػالي، )الإ بأبعػػادهدرجػػات الاسػػتجابة حػػوؿ واقػػع الاحتػػراؽ الػػوظيفي 

أخرى، ويتضح ذلؾ مف خلبؿ قيـ مصفوفة الارتباط التػي كانػت جميعيػا سػالبة وذات دلالػة إحصػائية عنػد 
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عمػػؽ ببعػػد )الإنجػػاز الشخصػػي( فمػػـ يكػػف الارتبػػاط جوىريػػاً وذو دلالػػة (. أمػػا فيمػػا يت0.05مسػػتوى الدلالػػة )

إحصػػػائية. ممػػػا يعنػػػي أنػػػو كممػػػا زادت سػػػنوات الخبػػػرة زادت درجػػػة معانػػػاة العػػػامميف فػػػي بمديػػػة الخميػػػؿ مػػػف 

 (.جياد الانفعالي، عدـ الإنسانيةالاحتراؽ الوظيفي مف حيث )الإ

ت الخبػرة ينػتج عنػو اختلبفػاً واضػحا فػي درجػة التعػرض ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف الاختلبؼ في سنوا

عػػدـ الإنسػػانية(. ومػػف ناحيػػة منطقيػػة، فػػإف  ،والمعانػػاة مػػف الاحتػػراؽ الػػوظيفي، لا سػػيما )الإجيػػاد الانفعػػالي

يجعؿ الموظؼ يشعر بالممؿ مف تكرار المياـ التي يؤدييا مف  ومرور الوقت في العمؿ زيادة سنوات الخبرة

صػػػة احتكاكػػػو بػػػالمواطنيف ممػػػا يجعمػػػو عرضػػػة لمواقػػػؼ مػػػف عػػػدـ الإنسػػػانية أو يدفعػػػو وتزيػػػد مػػػف فر جيػػػة، 

لمتصرؼ بعدـ الإنسانية مع المراجعيف أو زملبء العمؿ، وقػد تتػأثر علبقاتػو مػع الآخػريف، ممػا يجعمػو يميػؿ 

ة مػػف البػػدييي أف يزيػػد ضػػغط العمػػؿ مػػع زيػػادلعػػؿ إلػػى عػػدـ الانخػػراط فػػي العلبقػػات الاجتماعيػػة وتجنبيػػا، و 

الخبػػرة، ويكػػوف ذلػػؾ نتيجػػة لزيػػادة معرفػػة وخبػػرة الموظػػؼ الأمػػر الػػذي يزيػػد مػػف درجػػة الاعتمػػاد والمسػػؤولية 

 قاة عمى عاتقو في تسيير الأعماؿ.المم

 ( التػػي أظيػػرت وجػػػود اختلبفػػػات ذات دلالػػػة2018وقػػد اتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػة )إسػػماعيؿ، 

وفقػا لاخػتلبؼ  لدى أعضاء الييئة المعاونة بجامعة مدينة السػادات إحصائية في مستوى الاحتراؽ الوظيفي

( التػػي كشػػفت وجػػود 2017( ودراسػػة )دغػػيـ، 2017عػػدد سػػنوات الخبػػرة فػػػي الجامعػػػة ودراسػػة )أبػػو دىػػوـ، 

ودراسػػة )دويػػدار  وبععين عععدد سععنوات الخبععرةبػػيف الاحتػػراؽ الػػوظيفي بأبعػػاده عكسععية ضعععيفة علبقػػة معنويػػة 

التي أوضحت أف ىناؾ اختلبؼ لمستوى الاحتراؽ الػوظيفي فػي البنػوؾ السػعودية ترجػع ( 2014والبصير، 

 .الى عامؿ الخبرة الوظيفية
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فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفين  توجد -و 

 .متغير المؤىل العمميالعـاممين فـي بمدية الخميل تعزى إلى 

 بأبعادهأظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي حيث تـ رفض الفرضية، 

( لػدى العػامميف فػي بمديػة الخميػؿ مػف وجيػة نظػرىـ الإجيػاد الانفعػالي، عػدـ الإنسػانية، الإنجػاز الشخصػي)

 . وفقاً لمتغير المؤىؿ العممي

مختمػؼ مػؤىلبتيـ العمميػة يعػانوف مػف الاحتػراؽ ويفسر الباحث ىذه النتيجة أف الموظفيف في بمدية الخميػؿ ب

بدرجات متكافئة، ويعزى ذلؾ إلػى ( الإجياد الانفعالي، عدـ الإنسانية، الإنجاز الشخصيبأبعاده )الوظيفي 

أف الاحتػػراؽ الػػوظيفي وأسػػبابو لا تتػػأثر بػػاختلبؼ الدرجػػة العمميػػة لػػدى الموظػػؼ، فػػاختلبؼ الدرجػػة العمميػػة 

التغييػػرات التػػي قػػد ىػػي عوامػػؿ تعتمػػد فػػي جوانبيػػا عمػػى و لموظػػؼ ومسػػتوى أدائػػو، يحػػدث تغييػػرا فػػي كفػػاءة ا

تحػػدث تطػػورات فػػي مػػدى قػػدرة الفػػرد عمػػى الاسػػتمرار فػػي البػػذؿ والعطػػاء ومسػػتوى اسػػتعداده لتنفيػػذ الميػػاـ 

 وغيرىا.

عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة أظيعععرت ( التػػػي 2012دراسػػػة )منصػػػور، وقػػػد اتفقػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج 

( التػي أكػدت وجػود 2017دراسػة )دغػيـ، بينما تعارضت مع نتائج . العممي صائية حسب متغير المؤىؿإح

 (2017ودراسػػة )عقػػدي، وعكسععية قويععة بععين الاحتععراق الععوظيفي مععع متغيععر المؤىععل العممععي، علبقػػة معنويػػة 

المؤىعععل ت أكػػػدت وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية فػػػي أبعػػػاد الاحتػػػراؽ الػػػوظيفي تعػػػزى إلػػػى متغيػػػراالتعععي 

( التي أظيرت وجود اختلبفات في الاحتػراؽ الػوظيفي ترجػع إلػى 2014العممي، ودراسة )دويدار والبصير، 

 المؤىؿ العممي.
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 الأسئمة الفرعيةالنتائج المتعمقة بالإجابة عن مناقشة 

 الاتجاىات نحو العمؿو مجموعة مف التساؤلات الفرعية التي تتناوؿ درجات الرضا يناقش ىذا الجزء 

الحالي في تمبية الطموحات المينية وتطوير الخبرات والميارات، ومدى تسببو في الاحتراؽ الوظيفي، عمى 

 النحو الآتي: 

 ما درجة الرضا لدى العاممين في بمدية الخميل عن عمميم الحالي من وجية نظرىم؟  .1

ي مف وجية نظرىـ كانت أف درجة الرضا لدى العامميف في بمدية الخميؿ عف عمميـ الحال النتائجأشارت 

 (.0.585( مع انحراؼ معياري )2.09حيث بمغ المتوسط الحسابي لدرجات الاستجابة )وسطة، مت

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى أف توفر عوامؿ الاحتراؽ الوظيفي بدرجات متوسطة أدى إلى تراجع 

توسطة وعدـ اىتماميـ عف عمميـ إلى درجات مإلى حد ما  درجات رضا العامميف في بمدية الخميؿ

دورىا في تقديـ الخدمات البمدية وتنفيذ مخططات بتطويره، وىذا الأمر ينعكس سمباً عمى عمؿ البمدية و 

عوامؿ الاحتراؽ الوظيفي تسيـ أيضاً في تراجع درجات الرضا عف  ويمكف القوؿ إف الحكـ المحمي.

در الذي تنعكس بو عمى درجات الرضا الوظيفة، فبالقدر الذي تتسبب فيو بالاحتراؽ الوظيفي، بالق

 والاىتماـ بالوظيفة. 

( ودراسة الكاداش Safari, 2020وقد اتفقػػػػػػػػػػػت ىذه النتيجػػػػػػػػػػػػػػة مع نتائج دراسػػػػػػػػػة سفػػػػػػػػػػاري )

( التي أظيرت أنو مف خلبؿ زيادة مستوى الرضا الوظيفي، Alkadash et al., 2014وآخروف )

 الاحتراؽ الممحوظ.ض ينخف
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ما مدى اعتقاد العاممين في بمدية الخميل أن عمميم الحالي يمبي طموحاتيم المينية من وجية  .2

 نظرىم؟

النتائج أف العامميف في بمدية الخميؿ لـ يبدوا بشكؿ واضح مدى اعتقادىـ أف عمميـ الحالي يمبي  أظيرت

وف الموافقة بأف عمميـ الحالي يمبي طموحاتيـ المينية طموحاتيـ المينية، فقد كاف الأقمية منيـ الذي يبد

 %(.44.4بنسبة مئوية )

ويفسر الباحث ىذه النتيجة أف طبيعة الأعماؿ في بمدية الخميؿ تكوف عمى شكؿ تنفيذ مياـ محددة دوف 

التعامؿ الآليات التي يتبعونيا في تنفيذ تمؾ المياـ، ويتـ و إفساح المجاؿ لمموظفيف لاختيار السبؿ والطرؽ 

ريحة كبيرة مف الموظفيف عمى أف وجودىـ في الوظائؼ فقط مف أجؿ تمبية متطمبات العمؿ التي مع ش

ف ىناؾ العديد مف الموظفيف ممف انتسب إلى وظيفتو بسبب عدـ توفر وظيفة  يقيدىـ بيا مرؤوسييـ، وا 

 ضا.أخرى تناسب تطمعاتو أو تمبي طموحاتو، فأصبح بمثابة مف أجبر عمى أمر دوف ر 

ما مدى اعتقاد العاممين في بمدية الخميل أن عمميم الحالي يساىم في تطوير خبراتيم ومياراتيم  .3

 وينمي مستوى كفاءتيم؟

أشارت النتائج أف غالبية العامميف في بمدية الخميؿ وبما يقارب ثمثييـ يعتقدوف أف عمميـ الحالي يساىـ في 

 %(.63.2بنسبة مئوية ) تطوير خبراتيـ ومياراتيـ وينمي مستوى كفاءتيـ

تحتاج إلى مزيد مف  التيمنيا تمؾ الوظائؼ ، فاأعماؿ البمدية ووظائفي تنوع ويفسر الباحث ىذه النتيجة أف

ورفع مستوى  ،ؾ الميارات المتعددة مما يدفع الموظؼ إلى السعي إلى تطوير خبراتوالخبرة والكفاءة وامتلب

مواكبة تطورات العمؿ ومتطمباتو وتجنب  تعزيز قدرتو عمى أجؿ وتنمية الميارات التي يمتمكيا مف ،كفاءتو
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 تو وتطمعاتو.رغب قد لا يتماشى مع ،عمؿ آخرنقمو إلى أو  ،آخر استبعاده مف العمؿ أو نقمو إلى مكاف

ارتباطيـ بيا المساىمة في تطوير خبرات وميارات العامميف في المؤسسة يدعـ  إف إمكانيةويمكف القوؿ 

 ـ ليا، مما يبعث عمى الاستقرار في بيئة العمؿ، وتراجع مصادر الاحتراؽ الوظيفي فييا.وينمي انتماءى

( التي بينت أف الموظفيف Huang et al., 2021واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة ىوانج وآخروف )

 قت.كانوا يعتقدوف بأنيـ يحظوف بفرص إظيار زيادات في سموؾ تطوير المشاركة الوظيفية بمرور الو 

ما مدى اعتقاد العاممين في بمدية الخميل أن عمميم الحالي يتسبب في حالة الاحتراق الوظيفي  .4

 لدييم؟

أف درجة اعتقاد العامميف في بمدية الخميؿ أف عمميـ الحالي يتسبب في حالة الاحتراؽ  النتائجأشارت 

(، حيث بمغ المتوسط 22رقـ ) الوظيفي لدييـ كانت متوسطة وفقاً لمقياس الدراسة المشار إليو في جدوؿ

 (.0.554( مع انحراؼ معياري )2.02الحسابي لدرجات الاستجابة )

ويفسر الباحث ىذه النتيجة بالقوؿ بأف الاحتراؽ الوظيفي ظاىرة سمبية تنتج عف مصادر متعددة، 

ف بيئة العمؿ القائم ة في كالعلبقات الاجتماعية، ومنح الصلبحيات، وضغط العمؿ، ...، وغيرىا، وا 

البمدية، ونتيجة لتنوع طبيعة العمؿ مف جية، وعدـ انحصار الأعماؿ في مكاف محدد، أو تحت سقؼ 

الصلبحيات الممنوحة موحد، تيمش دور تمؾ المصادر إلى حد ما، فموظؼ الجباية لا ينظر كثيراً إلى 

الحاجة، فلب يشعر لو، عمى سبيؿ المثاؿ، وموظؼ الصيانة يقوـ بالأعماؿ المناطة بو وفؽ ما تقتضيو 

بضغط العمؿ في كثير مف الأحياف، وموظؼ قسـ النظافة لا ييتـ بما يدور مف صراعات داخؿ أروقة 
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البمدية، فنجد أف الكثير مف العامميف في البمدية بعيديف إلى حد كبير عف التأثر بمصادر الاحتراؽ 

 الوظيفي.

بعاد مصادر الاحتراق أ ن جميعأالتي أكدت  (2021، عسيري)دراسة واتفقت النتيجة السابقة مع نتائج 

أظيرت توافر درجة متوسطة من الاحتراق ( التي 2015، الطلبع)دراسة و كانت بدرجات متوسطة، 

أظيرت أنو يوجد لدى موظفي منطقة ( التي 2012، منصور)دراسة و . الوظيفي لدى موظفي الشركة

 .الاحتراؽ الوظيفيالخميل التعميمة درجة متوسطة من 
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 ثانياً: الاستنتاجات

كانت متوسطة بمتوسط حسابي  واقع الاحتراؽ الوظيفيلأف الدرجة الكمية العامة  أشارت النتائج (1

 (.0.523( مع انحراؼ معياري )3.14)

كما أشارت البيانات أف بُعد )الإنجاز الشخصي( احتؿ المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة وبمتوسط  (2

يميو بُعد )الإجياد الانفعالي( بدرجػػػػػػػػػػػػػػة متوسطة  .(0.660ياري )( مع انحراؼ مع3.71حسابي )

أما بُعد )عدـ الإنسانية( فقد احتؿ  .(0.700( مع انحراؼ معياري )3.10وبمتوسط حسابي )

 (.0.887( مع انحراؼ معياري )2.60المرتبة الأخيرة، بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي )

 وفيما يتعمؽ بدرجة الاحتراؽ: (3

 النتػائج أف غالبيػة العػامميف يعػانوف بدرجػة متوسػطة مػف الاحتػراؽ بالإجيػاد الانفعػالي  أظيرت

%( يعػػػانوف بدرجػػػة مرتفعػػػة مػػػف الإجيػػػاد الانفعػػػالي، 36.8%(، فػػػي حػػػيف أف )62.1بنسػػػبة )

%( وجػػػػػد أنيػػػػػـ يعػػػػػانوف مػػػػػف الإجيػػػػػاد الانفعػػػػػالي بدرجػػػػػة 1.1وقميػػػػػؿ مػػػػػف المػػػػػوظفيف بنسػػػػػبة )

 منخفضة. 

  ُالنتػػػائج أف الغالبيػػػة مػػػف العػػػامميف بمػػػا نسػػػبتو  أظيػػػرتعػػػد عػػػدـ الإنسػػػانية، فقػػػد فيمػػػا يتعمػػػؽ بب

%( يعػػانوف بدرجػػة متوسػػطة مػػف الاحتػػراؽ بانعػػداـ الإنسػػانية، بينمػػا وجػػد أف مػػا نسػػبتو 60.2)

%( مػػف العػػامميف يعػػانوف بدرجػػة مرتفعػػة مػػف انعػػداـ الإنسػػانية، وأف النسػػبة الأقػػؿ مػػف 21.8)

 ة منخفضة مف انعداـ الإنسانية.%( يعانوف بدرج18بينيـ )

  أمػػػػا فيمػػػػا يتعمػػػػؽ ببُعػػػػد الإنجػػػػاز الشخصػػػػي، فقػػػػد وجػػػػد أف الغالبيػػػػة مػػػػف العػػػػامميف بمػػػػا نسػػػػبتو

%( يعػػانوف بدرجػػة منخفضػػة مػػف الاحتػػراؽ بسػػبب محدوديػػة الإنجػػاز الشخصػػي، بينمػػا 64.4)
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 %( مػػػف العػػػامميف يعػػػانوف بدرجػػػة متوسػػػطة مػػػف الاحتػػػراؽ بسػػػبب35.6وجػػػد أف مػػػا نسػػػبتو )

 محدودية الإنجاز الشخصي.

 ،لاحتراؽ الوظيفي كانت متوسطةلأسباب )مصادر( اأف الدرجة الكمية العامة أشارت النتائج  (4

 (.0.462( مع انحراؼ معياري )2.97بمتوسط حسابي )

 جاء في المرتبة الأولى مف بيف مصادر بُعد )صلبحيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات العػػػػػػػػػمؿ(وأشارت النتائج أف  (5

(، 0.752( مع انحراؼ معياري )3.31بدرجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة متوسطة وبمتوسط حسابي ) الاحتراؽ الوظيفي،

( مع انحراؼ معيػػػػػػػػػػػػػػػاري 3.02بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي ) ،(صراع القيـيميو بُعد )

( مع 2.99وبمتوسط حسابي )(. يميو بُعػػػػػػػػػػػػػد )العلبقات الاجتماعية( بدرجة متوسطة 0.820)

( 2.92(. يميو بُعد )ضغط العمؿ(، بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي )0.640انحراؼ معياري )

، بدرجة في المرتبة الأخيرةبُعد )قمة التعزيز الإيجابي( وجاء (. 0.788مع انحراؼ معياري )

 (. 0.796( مع انحراؼ معياري )2.60متوسطة وبمتوسط حسابي )

علبقة ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿ مف جية وبيف  إلى عدـ وجودج أشارت النتائ (6

( مف جية أخرى، وبيف صراع القيـ مف جية وبيف الإنجاز وعدـ الأنسانية ،الإجياد الانفعالي)

الشخصي مف جية أخرى، وكذلؾ بيف الإجياد الانفعالي مف جية والإنجاز الشخصي مف جية 

 أخرى.

مف  ج أف ىناؾ علبقة طردية إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف صلبحيات العمؿبينما أشارت النتائ (7

انعداـ العلبقات الاجتماعية مف جية وبيف . وبيف مف جية أخرى الإنجاز الشخصيوبيف  جية

. وكذلؾ بيف ضغط العمؿ مف جية ( مف جية أخرىعدـ الإنسانيةكؿ مف )الإجياد الانفعالي، و 
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، وبيف كؿ مف )صراع القيـ، وقمة التعزيز عدـ الإنسانية مف جية أخرىوبيف الإجياد الانفعالي و 

 الإيجابي( مف جية وبيف كؿ مف )الإجياد الانفعالي، وعدـ الإنسانية( مف جية أخرى.

أظيرت النتائج أف ىناؾ علبقة سمبية ذات دلالة إحصائية بيف انعداـ العلبقات الاجتماعية كما  (8

وبيف الإنجاز  مف جية جية بيف ضغط العمؿ، و ف جية أخرىمف جية وبيف الإنجاز الشخصي م

 مف جية أخرى،  الشخصي

الإجياد ) بأبعادهأظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي  (9

( لدى العامميف في بمدية الخميؿ مف وجية نظرىـ الانفعالي، عدـ الإنسانية، الإنجاز الشخصي

 )الجنس، الحالة الاجتماعية، والمؤىؿ العممي(.وفقاً لمتغيرات 

)الإنجاز الشخصي(  مف حيثأظيرت عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي  (10

لدى العامميف في بمدية الخميؿ مف وجية نظرىـ وفقاً لمتغير مستوى الدخؿ الشيري. بينما أظيرت 

)الإجياد الانفعالي، عدـ  بأبعادهلاحتراؽ الوظيفي النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع ا

كما أشارت النتائج أف ىناؾ ارتباطا سمبياً ذو دلالة  الإنسانية( وفقاً لمتغير مستوى الدخؿ الشيري.

 بأبعادهإحصائية بيف متوسط الدخؿ الشيري مف جية، وبيف متوسطات درجات الاحتراؽ الوظيفي 

 . ( مف جية أخرىيةجياد الانفعالي، عدـ الإنسان)الإ

جياد )الإ بأبعادهأظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتراؽ الوظيفي  (11

( لدى العامميف في بمدية الخميؿ مف وجية نظرىـ وفقاً لمتغير طبيعة الانفعالي، الإنجاز الشخصي

)عدـ  مف حيثاؽ الوظيفي بينما أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحتر . العمؿ

كما أشارت النتائج أف أعمى متوسطات واقع الاحتراؽ . الإنسانية( وفقاً لمتغير طبيعة العمؿ
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( كانت لدى فئة )موظؼ قسـ الجباية( مقارنة بالوظائؼ )عدـ الإنسانية فيما يتعمؽ ببعدالوظيفي 

 الأخرى. 

)الإجياد الانفعالي،  بأبعادهراؽ الوظيفي أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في واقع الاحت (12

وأشارت النتائج أف ىناؾ ارتباطا . عدـ الإنسانية، الإنجاز الشخصي( وفقاً لمتغير سنوات الخبرة

ايجابيا ذو دلالة إحصائية بيف عدد سنوات الخبرة، وبيف متوسطات درجات واقع الاحتراؽ 

 .( مف جية أخرىيةجياد الانفعالي، عدـ الإنسان)الإ بأبعادهالوظيفي 

أشارت النتائج أف درجة الرضا لدى العامميف في بمدية الخميؿ عف عمميـ الحالي مف وجية نظرىـ  (13

( مع انحراؼ معياري 2.09كانت متوسطة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لدرجات الاستجابة )

(0.585) 

عتقادىـ أف عمميـ أظيرت النتائج أف العامميف في بمدية الخميؿ لـ يبدوا بشكؿ واضح مدى ا (14

الحالي يمبي طموحاتيـ المينية، فقد كاف الأقمية منيـ الذي يبدوف الموافقة بأف عمميـ الحالي يمبي 

 %(.44.4طموحاتيـ المينية بنسبة مئوية )

أشارت النتائج أف غالبية العامميف في بمدية الخميؿ وبما يقارب ثمثييـ يعتقدوف أف عمميـ الحالي  (15

 .%(63.2راتيـ ومياراتيـ وينمي مستوى كفاءتيـ بنسبة مئوية )يساىـ في تطوير خب

أشارت النتائج أف درجة اعتقاد العامميف في بمدية الخميؿ أف عمميـ الحالي يتسبب في حالة  (16

(، 22الاحتراؽ الوظيفي لدييـ كانت متوسطة وفقاً لمقياس الدراسة المشار إليو في جدوؿ رقـ )

 .(0.554( مع انحراؼ معياري )2.02ت الاستجابة )حيث بمغ المتوسط الحسابي لدرجا
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 التوصيات :ثالثاً 
في ضوء النتائج التي تـ التوصؿ إلييا ونتائج الدراسات والأدبيات السابقة، تقدمت الدراسة بمجموعة مف 

 التوصيات، أبرزىا:

o التوصيات الموجية لوزارة الحكـ المحمي 

بة لمعامميف لتعزيز شعورىـ بالراحة مف خلبؿ التقميؿ الإجراءات المناس تنفيذ العديد مفالعمؿ عمى  -1

 مف ضغط العمؿ والتخفيؼ مف المتاعب التي يواجيونيا في أعماليـ.

 العمؿ عمى إيجاد نظاـ فعاؿ لمحوافز مف خلبؿ: -2

 .ربط نظاـ الحوافز بجدوؿ غلبء المعيشة 

 .ربط المكافآت بمعايير تقييـ الأداء 

 الموظفيف. توزيع الحوافز بشكؿ عاـ عمى كافة 

 .زيادة الاىتماـ بتوفير الحوافز لمعامميف 

ضرورة العمؿ عمى إيجاد نظاـ حوافز يخدـ الموظفيف ذوي الوظائؼ الشاقة )كموظفي قسـ  -3

الجباية، وموظفي النظافة، والدفاع المدني، وموظفي أقساـ الصيانة(، عمى أف يكوف مبنيا عمى 

 ات المشقة والصعوبة، ومستويات الخطورة.أساس الأنشطة التي يقوموف بيا، وقياس مستوي

 ضرورة تطوير نظاـ الحوافز بحيث يتـ مراعاة أوقات العمؿ )النياري والميمي(. -4

ضرورة الأخذ بعيف الاعتبار المناطؽ التي تغطييا خدمات الموظفيف )قربيا وبعدىا(، )الثقافات  -5

 التي تسيطر عمى قاطنييا(.

 .وفقا لمبادئ ومعايير مينية واضحة ـ الوظيفي في العمؿالعمؿ عمى توفير فرص الترقية والتقد -6
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o التوصيات الموجية لممسؤوليف في البمدية 

تاحة الفرصة لمموظفيف مف أجؿ المشاركة في اتخاذ  .1 العمؿ عمى منح الصلبحيات اللبزمة، وا 

 القرارات وحرية التصرؼ في أداء وتنفيذ الأعماؿ. 

 طاء وعدـ تكميفو بما لا طاقة لو بو.ضرورة مراعاة مستوى قدرة الموظؼ عمى الع .2

 العمؿ عمى إتاحة الموظفيف أوقاتا لمراحة والاستجماـ. .3

 في العمؿ. الصراعات الشخصية التي تحوؿ دوف انسجاـ العامميفضرورة نبذ كافة أشكاؿ  .4

 .العلبقات القائمة عمى المادية والمصالح الشخصية العمؿ عمى التخمي عف .5

 مستقرة، تخمو مف المنغصات والمثبطات.المنة و الآعمؿ البات بيئة العمؿ عمى توفير كافة متطم .6

 العمؿ عمى عقد الدورات المينية والتدريبية التي تعزز التطور الميني لمعامميف. .7

العمؿ عمى إقامة علبقات طبية بيف الموظفيف بناء عمى علبقات العمؿ وبعيدة كؿ البعد عف  .8

 الانتماءات السياسية والحزبية.

 افسة الإيجابية بيف العامميف.دعـ المن .9

 .البمديةتشجيع العامميف عمى الأعماؿ التطوعية لممساىمة في تحقيؽ أىداؼ  .10

 العمؿ عمى تشجيع الموظفيف عمى القياـ بأعماليـ بالجودة المطموبة وفي الوقت المحدد. .11

معاناتيـ، بقضايا الموظفيف و  تفعيؿ دور موظفي الموارد البشرية وحثيـ عمى الاىتماـالعمؿ عمى  .12

لمعالجة  عمى كافة الأقساـ، ومتابعة كؿ قسـ منيا عمى حدة دورية بإجراء مسوح بحثية والقياـ

 .القضايا ذات العلبقة بالاحتراؽ الوظيفي
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o التوصيات الموجية لممواطنيف والمراجعيف 

مة الاستخفاؼ بوظائؼ عماؿ البمدية والنظرة السمبية نحوىـ ورفع مستوى القي تجنبالعمؿ عمى  .1

ظيار أىميتيا.  المعنوية لوظائفيـ وا 

 دفع ممارسات الموـ والعتاب التي يواجييا الموظفيف مف قبؿ المراجعيف. ضرورة .2

ضرورة تجنب التمييز في المعاممة بيف الموظفيف بشكؿ غير موضوعي يمس مف كرامتيـ أو  .3

 مركزىـ الوظيفي.

o التوصيات الموجية لمباحثيف والميتميف 

العامميف في وأثره عمى الاحتراؽ الوظيفي قضية  ناوؿزيد مف الدراسات التي تتضرورة القياـ بالم .1

 ، والبحث في أسباب الاحتراؽ وسبؿ التغمب عمييا والتخمص منيا. المؤسسة
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 والمراجعالمصادر 

 العربيةوالمراجع قائمة المصادر  (1

 الكتب والموسوعات العممية والأدبية . أ

 نشر والتوزيعلدار الشروق ل: عماف، اب والقيم في عالم متغيرالشب(. 2004) الزيود، ماجد .1

الصحة النفسية والبدنية في : ضغوط الحياة وأساليب مواجيتيا(. 2003)عسكر، عميّ  .2
 .، الطبعة الثالثة، دار الكتاب الحديث، الجزائرعصر التوتر والقمق

 المجلات والدوريات . ب

الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في  العوامؿ المؤثرة عمى (.2013)جعفر خميؿ  ،حجاج .1
، مجمة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات غزة،مستشفى الشفاء بقطاع 

 . 164-129، (6) لجزء، ا(31) العدد ،جامعة الأزىر
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 (1ممحق رقم )
 أداة الدراسة )الاستبانة(
 بسـ الله الرحمف الرحيـ

 
  جامعو الخميؿ

 كمية الدراسات العميا

 برنامج الإدارة العامة 

 استبانة
 أخي الموظؼ الكريـ/ أختي الموظفة الكريمة /المحترميف: 

 يقوـ الباحث بإجراء دراسة حوؿ: 

 "واقع الاحتراق الوظيفي وأسبابو لدى العاممين في بمدية الخميل"

 ىذه الاستبانةسات العميا، وقد تـ بناء وذلؾ استكمالًا لمتطمبات نيؿ درجة الماجستير مف كمية الدرا 

التي  بياناتالعمماً بأف  لذا نرجو التكرـ بالإجابة عف أسئمتيا وفقراتيا،، بغرض جمع البيانات اللبزمة

 ىي لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ الحفاظ عمى سريتيا. الاستبانةىذه  تحوييا

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 الباحث:
 يدمنذر فوزي أبو حد

 إشراف الدكتور:
 فــــــارس مجـــــاىد 
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 القسم الأول: البيانات الأولية:

 .داخؿ مربع الإجابة التي تتفؽ مع حالتؾ)×( يرجى وضع إشارة 

  أنثى     ذكر    الجنس  -1

 متزوج/ة    عزب/ عزباءأ  الحالة الاجتماعية -2
 أرمل/ة     مطمق/ة     

 شيقل 2900-2000من     شيقل 2000قل من أ  متوسط الدخل الشيري -3

 رشيقل فأكث 4000   شيقل 3900-3000من  

  ).......................................................(  طبيعة العمل -4

  سنوات 10 – 5من       سنوات 5أقل من    سنوات الخبرة -5

 سنة 20 – 16من     سنة  15 – 11من       
 سنة 20أكثر من  

  ثانوية عامة      أقل من ثانوية عامة   المؤىل العممي -6

 بكالوريوس      دبموم      
 ر فأعمىماجستي      
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 (:حول مقياس الاحتراق الوظيفيالقسم الثاني: )فقرات 

 :(Job Burnoutالاحتراق الوظيفي )
س أبالتعب المستمر واليوالاجياد العقمي والجسمي والانفعالي تتميز حالة مف التعب 

)جبر، والناس  ةنحو العمؿ والحيا ةوالعجز وتطوير مفيوـ سمبي واتجاىات سمبي
2010.) 

 مقياس أبعاد الاحتراق الوظيفي - أ

   كؿ فقرة حسب ما يتناسب وشعورؾ نحو مينتؾ( مقابؿ يرجى وضع إشارة )
الر البعد

غال دائما الفقرات قم
 با

أحيا
 أبدا نادرا نا

و
لأ
 ا
عذ
ىب
ا

ه:
 

ٍ
بى
فع
لاّ
 ا
بد
ه
ج
لإ
 ا

      أشعش ثإٟٔٔ اعزٕضفذ عبغف١ب. 1

      أشعش ثبعزٕفبد وبًِ غبلزٟ فٟ ٔٙب٠خ ا١ٌَٛ اٌزٞ ألع١ٗ فٟ عٍّٟ. 2

      أشعش ثبلإس٘بق ز١ّٕب أصسٛ فٟ اٌصجبذ ٌّٛاخٙخ ٠َٛ عًّ آخش. 3

      اٌزعبًِ ِع إٌبط غٛاي ا١ٌَٛ ٠غجت ٌٟ اٌزٛرش. 4

      ش ٚاًٌٍّ ثغجت عٍّٟ.أشعش ثبٌعد 5

      أشعش ثبلإزجبغ فٟ عٍّٟ. 6

      أشعش إٟٔٔ اثزي خً خٙذٞ فٟ عٍّٟ. 7

8 . ّٟ       اٌزعبًِ ِع إٌبط ثشىً ِجبشش ٠شىً ظغطب وج١شا عٍ

      أشعش ثبلاخزٕبق ٚلشة إٌٙب٠خ. 9

:ٍ
بّ
ىث
 ا
عذ
ىب
 ا

ُت
بّ
ط
لإّ
 ا
ذً
ع

 

      شاخع١ٓ ٚوأُٔٙ خّبداد لا ز١بح ف١ٙب.بد اٌّئأشعش ثإٟٔٔ أعبًِ ثعط ف 10

      أصجسذ شخصب لبع١ب عٍٝ إٌبط ِٕز ثذأد ٘زا اٌعًّ. 11

12 
أشعش ثبٌمٍك فٟ أْ ٠غجت ٌٟ ٘زا اٌعًّ لغبٚح ٚرجٍذا فٟ 

 ِشبعشٞ.
     

      ئٕٟٔ فٟ اٌٛالع لا أعجأ ثّب ٠سذس ٣ٌخش٠ٓ. 13

14 
ط اٌّشبوً اٌزٟ أشعش أْ اٌّشاخع١ٓ ٠ٍِٕٟٛٛٔ عٍٝ ثع

 ِٕٙب. ٠ْٛعبٔ
     

ث:
بى
ىث
 ا
عذ
ىب
 ا

ٍ
ص
خ
ش
 اى
بز
ج
لإّ
 ا

      أعزط١ع أْ أفُٙ و١ف ٠شعش اٌّشاخع١ٓ ردبٖ ِٕٙزٟ. 15

      أشعش إٟٔٔ ِٓ خلاي عٍّٟ أؤثش ئ٠دبثب فٟ ز١بح ا٢خش٠ٓ. 16

      أشعش ثبٌٕشبغ ٚاٌس٠ٛ١خ. 17

      عٍّٟ عٍٝ أوًّ ٚخٗ. أعزط١ع ٚثغٌٙٛخ ر١ٙئخ اٌدٛ إٌّبعت ٤داء 18

      أشعش ثبلاثزٙبج ِٓ خلاي عٍّٟ ٚرعبٍِٟ ِع اٌّشاخع١ٓ. 19
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الر البعد
غال دائما الفقرات قم

 با
أحيا
 أبدا نادرا نا

      فٟ عٍّٟ أرعبًِ ثٙذٚء ربَ ِع اٌّشبوً إٌفغ١خ 20

      زممذ أش١بء وث١شح خذ٠شح ثبٌزمذ٠ش فٟ ٘زا اٌعًّ. 21

 مقياس أسباب )مصادر( الاحتراق الوظيفي - ب

الر البعد
غال مادائ الفقرات قم

 با
أحيا
 أبدا نادرا نا

ذ 
بع
اى

ه
و
لأ
ا

:
 

و
عَ
 اى
ث
ُب
ح
لا
ص

 

22 
أظطش ٌٍزأخش فٟ اٌعًّ أٚ أدبص ثعط أعّبٌٟ فٟ 

 إٌّضي.

     

      ٌذٞ لذس وبف ِٓ اٌزسىُ فٟ ٚظ١فزٟ 23

24 
زدُ ا٤عّبي اٌزٟ ألَٛ ثٙب رزٕبعت ِع لذسارٟ 

 ٚغّٛزبرٟ.

     

25 
لاز١بد ِزبذ ٌٟ ٕ٘بن ِدبلا وبف١ب ِٓ اٌغٍطخ ٚاٌص

 ٤داء ِٙبَ ٚظ١فزٟ.

     

      ٠فٛظٕٟ سئ١غٟ لارخبر لشاساد رزعٍك ثبٌعًّ. 26

27 
رزبذ ٌٟ أز١بٔب فشص ٌٍّشبسوخ فٟ ارخبر ثعط 

 اٌمشاساد اٌّزعٍمخ ثبٌعًّ.

     

ذ 
بع
اى

ٍ
بّ
ىث
ا

:
 

ُت
ع
َب
جت
لا
 ا
ث
قب
لا
ىع
 ا

28 
٠ّىٕٕٟ رٕف١ز لشاساد خبصخ ثعٍّٟ ثذْٚ اٌشخٛع ئٌٝ 

 ئٟ فٟ اٌعًّ.سؤعب

     

29 
لا ٠ّىٕٕٟ اٌزٛخٗ ئٌٝ سئ١غٟ فٟ اٌعًّ عٕذِب 

 رٛاخٕٟٙ ِشىٍخ ِب.

     

      لا ٠ّذ اٌضِلاء ٠ذ اٌّغبعذح ٌٟ )٣ٌٚخش٠ٓ( عٕذ اٌسبخخ. 30
      اٌعلالبد اٌشع١ّخ عبئذح فٟ أخٛاء اٌعًّ. 31
      اٌصشاعبد اٌشخص١خ رسٛي دْٚ أغدبَ اٌعب١ٍِٓ 32

33 
لا ٠ٛخذ رٕغ١ك ٚرعبْٚ ِشزشن ث١ٓ اٌضِلاء فٟ 

 ا٤لغبَ اٌّخزٍفخ فٟ عٍّٟ.

     

34 
لا أرجبدي اٌض٠بساد ٚالارصبلاد ٚاٌّدبِلاد ِع 

 صِلائٟ خبسج اٌعًّ.

     

35 
لا أشعش ثإٟٔٔ ِٕزّٟ اخزّبع١ب ٌضِلائٟ ِٚىبْ 

 عٍّٟ.

     

ذ 
بع
اى

ث
بى
ىث
ا

:
 

و
عَ
 اى
ط
ضغ

 

36 
ٌمبئّخ عٍٝ اٌّبد٠خ ٚاٌّصبٌر أشعش ثغ١بدح اٌعلالبد ا

 اٌشخص١خ.

     

      أشعش ثبٌزعت ٚالإٔٙبن عٕذ ٔٙب٠خ اٌذٚاَ اٌشعّٟ. 37
      ئْ ِٙبَ ٚظ١فزٟ رسٛي دْٚ أدائٟ ٌّٙبِٟ ا٤عش٠خ. 38
      أٚاخٗ صعٛثخ فٟ اٌسصٛي عٍٝ ئخبصح ٌٍشازخ. 39

40 
لا أرّىٓ ِٓ زعٛس إٌّبعجبد الاخزّبع١خ ثغجت 

 ء اٌعًّ.أعجب
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41 
أٔب ِغئٛي فٟ ٔفظ اٌٛلذ عٓ عذح ٚاخجبد أٚ 

 ِششٚعبد غ١ش ِشرجطخ ثجععٙب اٌجعط.

     

      أز١بٔب رىْٛ اٌّٙبَ اٌّغٕذح ٌٟ ِعمذح أٚ صعجخ. 42

43 
أعبٟٔ ِٓ اصدزبَ اٌّشاخع١ٓ ٚعٛء رص١ُّ ِىبْ 

 اٌعًّ

     

44 
بَ أشعش ثبلاوزئبة ٚظ١ك اٌصذس أثٕبء أدائٟ ٌّٙ

 عٍّٟ.

     

ذ 
بع
اى

ع
اب
ىر
ا

:
 

ٌُ
ىق
 ا
ع
را
ص

 

45 
٠طٍت ِٕٟ أداء أعّبي رزٕبلط ِع اٌم١ُ ٚاٌّجبدئ 

 اٌزٟ ازٍّٙب.

     

46 
رٕطٛٞ ٚظ١فزٟ عٍٝ أداء أعّبي لذ رشظٟ ثععُٙ 

 ٚلا رشظٟ اٌجعط ا٢خش.

     

47 
أشعش ثٛخٛد ع١طشح ٌٍٛلاء اٌسضثٟ عٍٝ اٌعلالبد 

 ٟ.الاخزّبع١خ ٚاٌٛظ١ف١خ فٟ عٍّ

     

48 
ٕ٘بن ر١١ّض فٟ اٌّعبٍِخ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ لا رمَٛ عٍٝ 

 أعظ ِٛظٛع١خ.

     

49 
اٌثمبفخ ٚاٌم١ُ اٌغبئذح فٟ عٍّٟ لا رشعشٟٔ ثبٌشازخ 

 ٚالأزّبء ٌعٍّٟ.

     

      أعًّ فٟ ظً ع١بعبد ٚلٛا١ٔٓ رزعبسض ِع ل١ّٟ. 50

51 
خ ِّب ٕ٘بن اخزلاف فٟ ل١ُ اٌّٛظف١ٓ اٌذ١ٕ٠خ ٚاٌغ١بع١

 ٠إثش عٍٝ علالبرُٙ فٟ اٌعًّ.

     

52 
ٕ٘بن رٛرش فٟ علالبد اٌّٛظف١ٓ ٠شخع لاخزلاف 

 ٚلاءارُٙ اٌغ١بع١خ ٚاٌسضث١خ.

     

ذ 
بع
اى

ص
بٍ
خ
اى

:
 

ٍ
بب
ج
لإَ
 ا
َس
عس
ىت
 ا
يت
 ق

53 
ٕ٘بن فشص ٌٍسصٛي عٍٝ زٛافض ِع٠ٕٛخ )وزت 

 شىش، رمذ٠ش، ... اٌخ( فٟ عٍّٟ.

     

54 
ثعذاٌخ ِٚٛظٛع١خ ِٚشرجطخ اٌزشل١خ فٟ عٍّٟ رزُ 

 ثب٤داء ِٚسفضح ٌٟ.

     

55 
٠زٕبعت سارجٟ ِع زدُ أدائٟ فٟ عٍّٟ ٚ٘ٛ ِسفض 

.ٌٟ 

     

56 
اٌعلاٚاد اٌزٟ أزصً ع١ٍٙب فٟ عٍّٟ ِسفضح 

 ِٚشرجطخ ثب٤داء.

     

      فشص اٌزشل١خ ٚاٌزمذَ اٌٛظ١فٟ فٟ عٍّٟ ِزٛفشح. 57
      خ ِشظ١خ.٠ّٕسٕٟ اٌعًّ ِىبٔخ اخزّبع١ 58

59 
رّٕر زٛافض رشد١ع١خ فٟ اٌعًّ رسفضٔب عٍٝ الاثزىبس 

 ٚالإثذاع.

     

60 
ٕ٘بن رمذ٠ش ٌدٙٛدٞ ٚعٍّٟ ِٓ لجً اٌّششف١ٓ 

 ٚاٌشؤعبء.

     

61 
رغعٝ الإداسح دِٚب لإوغبثٕب ِٙبساد خذ٠ذح ِٓ خلاي 

 ثشاِح رذس٠ج١خ ٚرط٠ٛش٠خ.
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 :  الثالثالقسم 

 رضاك عن عممك الحالي؟ما ىي درجة  .1
‌منخفضة    متوسطة     مرتفعة 

 ؟يمبي طموحاتك المينية عممك الحاليىل تعتقد أن  .2
‌لا     نعم 

 ؟يساىم في تطوير خبراتك ومياراتك وينمي مستوى كفاءتك عممك الحاليىل تعتقد أن  .3
‌لا     نعم 

 ؟ق الوظيفي لديكإلى أي درجة تعتقد أن عممك الحالي يتسبب في حالة الاحترا .4
‌بدرجة منخفضة   بدرجة متوسطة    بدرجة مرتفعة 

 حسب اعتقادك، ىل ىناك أسباب أخرى تساىم في حالة الاحتراق الوظيفي لديك؟ اذكرىا. .5
 

برأيك، ما ىي المقترحات المناسبة لتجنب ظاىرة الاحتراق الوظيفي الناتجة عن عممك  .6
 الحالي؟

 

 

‌

 شكراً لتعاونكـ


