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 رــــــــــــــشكر وتقدي

 ثم، اضعالمتو نااز ىذا العمل لإأحمد الله تعالى الذي وفقني  بدايةً الحمد لله الذي تتم بفضمو الصالحات ، 

قتو الثمين وحبو و و  ايده أعطاني منو  وثبت خطاي ودعمني لكل من ساندني والعرفان الشكر ازيلأتقدم ب

 نير وأخص بالشكر :الصادق وفكره ال

م بالإشراف عمى رسالتي ىذه، وكان لتوايياتو وملبحظاتو السديدة الذي تكر شو  ميالدكتور الفاضل عدنان ح

رشاداتو القيمة الأثر الأ خرااو إلى حيز الواود كبر في إتمام ىذا العملوا  فمو مني كل الشكر الأكاديمي ،  وا 

 .أن يزيده عمماً ورفعةً ويكرمو بخيري الدنيا والآخرةوالتقدير والاحترام ، راايةً من المولى عز وال 

رية لما قدموه لنا من العالي لمتنمية الإدا الدكاترة الأكارم أعضاء الييئة التدريسية في المعيدثم أخص بالشكر 

يرين والمعممين في دشكر والامتنان إلى اميع المكما أتقدم بازيل ال، وخبرات وكانوا لنا خير قدوة وسندمعارف 

 .لمساعدتيم لي في دراستي الميدانيةمدارس منطقة الميدان 

 . كل من ساىم في بناء العمم والمعرفة في بمدي الحبيب سورية أشكر و 

 

 

رشحرو الباحثة عائشة
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 داءــــــــــــــــــــالإى

 بسم الله الرحمن الرحيم
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 ثـــــــــــــالبح صــــممخ

من إنااز شخصي وفقدان  الثلبثة بأبعادىا الوظيفي الاحتراق ظاىرة عمى التعرف إلى لدراسةه اىذ يدفت

نياك عاطفيالإ عنصر  الميدان منطقة مدارس في الابتدائية المرحمة ومعممات معممو منيا يعاني التي نسانية وا 

ىذه الدراسة  يدفت كما عممينالم أولئك لدى الوظيفي الأداء واودة مستوى عمى الاحتراق ىذا أثر مدى وبيان ،

 من لدى أفراد العينة الديموغرافية المتغيرات وبعض الوظيفي الاحتراق ظاىرة بين علبقةالعن  كشفال إلى أيضاً 

معمم ومعممة من  75بمغت  عشوائية عينة أخذ خلبل من وذلك ، خدمة وسنوات عممي مؤىلو  عمرو  انس

الدراسة  ىذه ليكرت لإاراء مقياس استخدم تمقد و  ،الميدان منطقة في الابتدائية المرحمةمعممي مدارس 

 الميدانية.

الأداء الميني، عمى  الثلبثة بأبعادهبين الاحتراق الوظيفي  ذو دلالة إحصائية واود أثر إلى دراسة نتائج أشارت

ين عدم لشخصي والأداء الميني ، وعدم واود علبقة باعلبقة طردية قوية بين الإنااز واود  البحث بين و

واود علبقة عكسية قوية بين الإنياك النفسي  أيضاً توافر عنصر الإنسانية عمى الأداء الوظيفي ، كما بين 

 فكمما ارتفع مستوى الإنياك النفسي لممعمم كمما انخفض أدائو الميني.والأداء الوظيفي 

تااه الاحتراق الوظيفي  العينةفي اتااىات أفراد فروق ذات دلالة إحصائية  واود من خلبل البحث أيضاً  تبينو 

 .خدمةمؤىل عممي وسنوات  تعزى لممتغيرات الديموغرافية من عمر و والأداء الميني 
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 Abstrac 

This study aims at introducing the phenomenon of job burnout along with its three dimensions 

namely the personal achievement, lack of humanity element and emotional exhaustion which the 

teachers of Al- Midan Area elementary schools suffer from. Also, this study shall shed light on 

the impact of the aforementioned phenomenon on teachers’ performance level/quality. 

Moreover, the purpose of this study is to reveal the relationship between job burnout and some 

of the demographic variations of the participants including gender, age, educational qualification 

and years of service through selecting a random group of 75 teachers of  Al- Midan Area 

elementary schools, whereas Likert Scale has been applied in this study. 

The results of this study reflect the existence of a statistically significant impact of the job 

burnout, along with its three dimensions, on the professional performance. Further, the study 

illustrates the existence of a strong direct correlation between personal achievement and 

professional performance on the one hand and non-existence of a relationship between the lack 

of humanity element and job performance on the other hand. 

The results also indicate the existence of a strong inverse relationship between emotional 

exhaustion and job performance, whereas the more teachers’ emotional exhaustion levels are 

higher the more their professional performance will be lower. 

This study also proves the existence of statistically significant differences between participants’ 

perspective of job burnout and professional performance which can be attributed to their 

demographic differences including gender, age, educational qualification and years of service. 

The study sets forth several suggestions that aim at drawing the attention to the suffering of 

teachers in order to reduce its negative effects. 
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 :ةـــــــــــالمقدم -1-1

تحت مظمة العولمة سواء  والتحول الذي عرفتو العديد من الدول ،شيدىا العالم اليوميلتي إن التطورات الكبيرة ا

عمى أفراد  و بآخرأأفرزت ظروفاً اديدة انعكست بشكل و الثقافي أى المستوى السياسي أو الاقتصادي عم

زيادة  بسبب كثير من الناس وخاصة الفئة العاممةياتية أصبح يعاني منيا كما أفرزت مصاعب ح ،الماتمع

 .د مشكلبت الحياة يمما زاد تعق لدييم العبء الوظيفي

الماتمع المدرسي صورة مصغرة من الماتمع الإنساني و أفراده ليسوا بمأمن عما يعانيو الآخرون إن 

فبالإضافة إلى مشكلبتيم الخاصة فيم يعانون من مشكلبت تتعمق بطبيعة مينتيم كونيا مينة تتطمب الكثير 

مما يؤدي في غالب الأحيان  بسبب الضغوط الكثيرة التي يتعرض ليا أصحابيا ،والصبر والعطاء  التحملمن 

لتباين شخصيات الناس وتفاوت قدراتيم عمى ولو بمستويات متفاوتة نظراً إلى إحساس ىؤلاء باحتراق نفسي 

 .يا العاملغوط المينية التي يعيشتحمل الضغوط ،وباعتباره من أبرز المظاىر التي تنتايا الض

أبحاث ركزت قد والممارسين عمى حد سواء و  ىذا وقد تطور الاىتمام بظاىرة الاحتراق الوظيفي بين الباحثين

نسانية بما في ذلك الااتماعيون والممرضون عمى الموظفين في قطاع الخدمات الإحتراق الوظيفي الا

ومستمراً  مباشراً  التي تتطمب أعماليم اتصالاً  الشرطة والمينيين الآخرينوالمدرسون والمحامون والأطباء وراال 

الذين مع الاميور وتظير ظاىرة الاحتراق الوظيفي في القطاعين العام والخاص وبشكل خاص بين الأفراد 

ي قد تظير كذلك في المين ولكن أعراض الاحتراق الوظيف ،بأعماليم ويتسمون بالمثالية والالتزام يبدون اىتماماً 

والحقول الأخرى لمبحث والتطوير كما أن ثمة دراسات أظيرت واود رامج الحاسب الآلي تطوير بكالفنية 

الاحتراق بين الميندسين والسكرتارية كما أظيرت الدراسات الحديثة أن الاحتراق يظير أيضاً في الوظائف 

 . والتربوية الإدارية
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ة:ــــــــات السابقــــــــــــــــــــالدراس-2-0  

 سات العربية :الدرا2-0-2 

 لدراسات المتعمقة بالاحتراق الوظيفي:ا-2-0-2-2

تيدف إلى التعرف إلى بعنوان العلبقة بين الاحتراق النفسي والقمق والاكتئاب ، و  (2115،بوشناق )دراسة -

والمعممات بالمرحمة الثانوية في  كتئاب لدى عينة من المعممينالنفسي وعلبقتو بكل من القمق والاالاحتراق 

وتم استخدام  معمم ومعممة 311صر وتم استخدام المنيج الوصفي التحميمي، وتكونت عينة الدراسة  من م

كتئاب وللبحتراق النفسي وتوصمت نتائج الدراسة إلى أن مستوى الاحتراق النفسي لدى مقمق والاثلبثة مقاييس ل

ذات رت النتائج إلى واود علبقة إياابية كتئاب يعد متوسطاً كما أشايعد مرتفعا وأن مستوى القمق والا المعممين

 .كتئابلاحتراق النفسي وكل من القمق والادلالة إحصائية بين ا

حث في لتب بعنوان الاحتراق النفسي لدى أطباء التخدير في ولاية بسكرة، (2116،فتيحة )كما ااءت دراسة -

وأثبتت الدراسة أن الحالات المدروسة  طباء التخدير في ولاية بسكرة في الازائرمستويات الاحتراق النفسي لأ

للبحتراق وىذا يمكن ى بعد الإاياد الانفعالي الذي يمثل الظاىرة الرئيسة لدييا مستوى متوسط ومرتفع عم

إرااعو إلى طبيعة عممية التخدير والإنعاش فالطبيب في موااية يومية مع حالات مستعامة بغية القيام 

 بيذه العممية يكون الطبيب في حالة تركيز دقيق وخوف من فقدان مريضو بالتخدير وأثناء التحضير لمقيام 

 .وىذا كمو يشكل عبئاً انفعالياً 

بعنوان الرقابة عمى المدارس في دولة الكويت وعلبقتيا بالاحتراق الوظيفي لدى  (2117،أبو دىوم  )دراسة -

من قبل منطقة العاصمة التعميمية في  المعممين ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الرقابة عمى المدارس

دولة الكويت وعلبقتيا بالاحتراق الوظيفي لدى المعممين و أثر متغيرات الانس والمؤىل العممي وسنوات الخبرة 

أظيرت النتائج أن معمم ومعممة واستخدم المنيج الوصفي التحميمي  551مدير وديرة و 56تكونت العينة من 
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عمى اميع الماالات وعمى الأداة ككل كما أظيرت النتائج واود فروق ذات دلالة مستوى الرقابة كان متوسطاً 

 .تعزى لمتغيرات الانس والمؤىل العممي وسنوات الخبرة وأن مستوى الاحتراق الوظيفي كان متوسطاً إحصائية 

يرات مستوى الاحتراق النفسي وعلبقتو بالولاء التنظيمي لدى مديري ومدبعنوان  (2118،ذياب )دراسة -

ىدفت إلى دراسة الاحتراق المدارس الحكومية في لواء الرصيفة وقد استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي و 

وأظيرت الدراسة  83م ية في لواء الرصيفة  والبالغ عددىذي يتعرض لو مديرو المدراس الحكومالنفسي ال

ي وتبمد المشاعر ، نفعالاياد الاق الوظيفي عمى مستويي الإالاحترا تعرض أفرادىا لمستوى متوسط من

 .ز الشخصيلاحتراق النفسي عمى مستوى الإنااومستوى متدن من ا

 الدراسات المتعمقة بالأداء الوظيفي:-2-0-2-0

استراتيايات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء الوظيفي في البنوك  بعنوان أثر (2116،بطاينة  ) دراسة-

أربد ىدفت إلى بيان أثر استراتيايات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء الوظيفي  التاارية الأردنية في محافظة

ة كل من استراتيايعينة وتوصمت الدراسة إلى واود علبقة إياابية بين  87وقد استخدم الباحث عينة عشوائية 

اتياية التعويض والأداء علبقة ارتباط اياابية بين استر  داء الوظيفي وعدم واودالتطوير والتدريب والتوظيف والأ

 .الوظيفي

بعنوان دراة الاستقرار الوظيفي لمعممات رياض الأطفال  (2117،السرحان)لمباحثة منال  وىناك دراسة أيضا-

ىدفت إلى معرفة دراة الاستقرار الوظيفي في محافظة مفرق وعلبقتيا بمستوى الأداء وعلبقتيا بمستوى الأداء 

وعدد سنوات الخبرة والتخصص والعمر وقد استخدمت الباحثة المنيج الكمي الوظيفي و أثر كل من التعميم 

معممة تم اختيارىا بالطريقة  121بإتباع أسموب الدراسات المسحية الارتباطي حيث بمغت عينة الدراسة 

 .القصدية وقد أظيرت الدراسة أن الدراة الكمية للبستقرار الوظيفي

ستراتيايات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي عمى الاامعات بعنوان أثر ا (2117،الدليمي )دراسة -

 311بمغ أفراد العينة الأداء الوظيفي استراتيايات الموارد البشرية في الأىمية العراقية ىدفت إلى معرفة أثر 
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وى وعميو فقد توصمت الدراسة إلى أن مست ،موظف وموظفة وقد استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي 

 .ااء متوسطاً بصورة عامةة في الاامعات الأىمية العراقية استراتيايات إدارة الموارد البشري

 :الدراسات الأجنبية-2-0-0

An Outcome of Organizational Politics in Banking Sector”: Sowmya & 

Panchanatham, (2011) “ Job Burnout 

الاحتراق الوظيفي كنتيجة لمسياسة التنظيمية في "بعنوان:  0222دراسة سوميا و بانتشاناثام في العام 

التي تسيم في الاحتراق الوظيفي  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى الأسباب الرئيسية "القطاع المصرفي

وتقديم مقترحات التي من شأنيا التخفيف من حدة ىذه الظاىرة وقد  كنتياة ىامة من نتائج السياسات التنظيمية

ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: أن   تشيناي اليندية ذه الدراسة عمى العاممين في طبقت ى

 يعانون دراات مرتفعة من العاممين في القطاع المصرفي العام والخاص

الاحتراق الوظيفي عمى أبعاده الثلبثة كما أن أكثر النتائج مثيرة للبىتمام ىو ارتفاع مستوى الاحتراق لدى 

 ممين الأصغر سناً.العا

Nordang, & others, (2010): “Burnout in Health-Care Professionals During 

Reorganizations and Downsizing: A Cohort Study in Nurses” 

بعنوان : الاحتراق الوظيفي لدى العاممين في مجال الرعاية الصحية خلال  0222دراسة  وآخرين في العام 

 التنظيم والتقميص الوظيفي دراسة لعينة: من الممرضين/الممرضاتعمميات إعادة 

إلى قياس الاحتراق النفسي لدى العاممين في المراكز الصحية وطبقت عمى عينة  في أمريكا ىدفت ىذه الدراسة

، وأشارت  امرأة 45رال واحد و 46في وحدة مرض السرطان وكان عددىم من العاممين في مينة التمريض 
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زيادة كبيرة غير متوقعة في دراة الاحتراق الوظيفي لدى ىؤلاء الممرضين ويعتقد لى أن ىناك إ النتائج

 .الباحثون أن إعادة التنظيم ىي التفسير الوحيد المحتمل لذلك

Bayram, & others, (2010), “Burnout, Vigor and Job Satisfaction among 

Academic Staff” 

 :"الاحتراق الوظيفي والحماس والرضا الوظيفي لدى الأكاديميين" 0222 دراسة بايرام وآخرين في العام

 إلى معرفة دراة الاحتراق الوظيفي لدى الأكاديميين وعلبقتو بالرضا الوظيفي في أمريكا ىدفت ىذه الدراسة

ئج وكانت أبرز النتاطالب أكاديمي  151الاستبانة عمى عينة مكونة من الكآبة الضغط والقمق وتم استخدام 

 التي توصمت إلييا ىذه الدراسة ما يمي:

 .شيوع ظاىرة الاحتراق الوظيفي لدى الأكاديميين‌- أ

 .أكثر أبعاد الاحتراق الوظيفي شيوعاً ىو الااياد الانفعالي‌- ب

 .الأكاديميين المبتدئين والإناث أكثر عرضة لخطر الاحتراق‌- ت

 .العمر والحالة الااتماعية لا تؤثر في الاحتراق‌- ث

ب بالاحتراق الوظيفي بشكل مباشر بينما يرتبط القمق والضغط بشكل غير مباشر من يرتبط الاكتئا‌- ج

 .خلبل تأثير الاكتئاب

 :بقةالدراسة الحالية بالدراسات الساعلاقة -2-0-4

، استفادت الباحثة من الدراسات السابقة في تكوين الإطار النظريمجال الاستفادة من الدراسات السابقة: -

 ميم عبارات الاستبانة.تص وكذلك في كيفية

التي ورد ذكرىا  تناولت الدراسات السابقة مجال التشابو والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:-

موضوع الدراسة من اوانب مختمفة منيا ما درسو بشكل أكثر شمولًا ومنيا من تعمق في التخصص، كما 
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إطارىا، وقد تميزت ىذه الدراسة من حيث ماتمع دراستيا الذي  اختمفت البيئة التطبيقية التي تمت الدراسة في

 .معممي مدارس المرحمة الابتدائيةتكون من 

الأداء ا عمى وتأثيرى افي علبقتي الثلبثة  اأبعادىظاىرة الاحتراق الوظيفي ب ن الدراسة الحالية تناولتكما أ

صي وعدم ي تدني مستوى الإنااز الشخعمى بعدلدى المعممين وأسفرت عن واود احتراق وظيفي  ،الوظيفي

 :السابقةبينما تحدثت الدراسات  توافر العنصر الإنسانية،

ة إلى دراسة فتيح ىدفت بينماكدراسة بوشناق عن الاحتراق الوظيفي وعلبقتو بالقمق والاكتئاب لدى المعممين 

الاحتراق الوظيفي في  دث عنالتعرف عمى الاحتراق الوظيفي لدى أطباء التخدير كما ااءت دراسة ذياب لمتح

، ولا ننسى دراسة أبو دىوم التي تناولت الرقابة المدرسية وأثرىا عمى و بالولاء التنظيمي لدى المديرينعلبقت

مستوى مرتفع ومتوسط من الاحتراق أسفرت ىذه الدراسات عن واود ،  الاحتراق الوظيفي لدى المعممين

الانفعالي وتبمد المشاعر ومستوى متوسط ومتدن أحيانا عمى بعد  في معظميا سيما عمى بعد الإاياد الوظيفي

استراتيايات إدارة الموارد الأداء الوظيفي في علبقة كما تحدثت الدراسات السابقة عن ،  الإنااز الشخصي

وأسفرت ىذه الدراسات عن واود علبقة ارتباطية  ، آخر علبقة الاستقرار الوظيفي بو حيناً و  حيناً بو البشرية 

، بينما تناولت الدراسات الأانبية ظاىرة الاحتراق  لدى الأكاديميين بين متغيراتيا والأداء الوظيفي إياابية

 ى بعد الااياد الانفعالي وسيما عم والممرضين والعاممين وأسفرت أيضاً عن واود احتراق لدى تمك الفئات

 .صغر سناً لدى الأ

 مشكمة الدراسة:-2-3

ارسنا الحكومية يممس ويشعر الكثير من المشاكل والضغوط الواقعة عمى المعممين ن المتاول في أروقة مدإ

فيي الرسالة  فبالرغم من سمو ورفعة مينة التعميم ، بيئة الخارايةالأو من  من بيئة العمل المدرسية سواء 

مينة من نوع  ألا أنو لا يخفى عمى أحد الصعوبات الامة التي تكتنف تمك المينة فيي، الأنبياء والمرسمين

لأن ظروف عمل المعمم تاعمو يتعامل مع كائنات ، لتحمل والاستمرارخاص تتطمب مراناً وتمرساً ومقدرةً عمى ا
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فكمما أعتقد المعمم أنو اكتسب كفاءة  ،بشرية متغيرة ومتباينة ومتطورة و نامية وليس مع آلات ثابتة صماء

مما يتطمب منو ميارات اديدة قد  ،اديدة  احتياااتئات أخرى من الطلبب ذوي عالية في عممو ظيرت لو ف

وتؤثر عمى ، لا يستطيع امتلبكيا وممارستيا مما يشكل لديو مشاكل وضغوط تظير عمى اوانب عممو الميني

حيمولة من ىذه النتائج المرة ومع استمرار ذلك دونما ال، اوانبو العاطفية أيضا مما يشعره بالإخفاق وعدم القدرة 

 .الاحتراق الوظيفيإلى دراة  المعمم يصل

الدول الغربية لما ليا من ولقد أولى الباحثون ىذه الظاىرة الكثير من الاىتمام وتناوليا بالدراسة في العديد من 

إلا أنيا لم تنل إلا القميل من الاىتمام من قبل الباحثين  ، أثر عمى تحسين أداء وكفايات المعممينعظيم 

ت ضرورة  إاراء ىذه الدراسة لمتعرف عمى ظاىرة الاحتراق الوظيفي والعوامل المؤدية ومن ىنا ارتأي، المحميين 

ي يمكن ومن ىنا نبعت مشكمة ىذه الدراسة الت ،وكيف يمكن العمل عمى الحد من انتشارىا  ، لانتشارىا

 الميني ؟ دائيمأوظيفي الذي يعانيو المعممون عمى لاحتراق اللأثر  ىل يوجد :صياغتيا في السؤال التالي

 ويتفرع عنو الأسئمة البحثية الآتية:

 ؟مستوى الإنااز الشخصي لممعممين عمى أدائيم المينيىل يواد أثر ل

 لعدم توافر عنصر الإنسانية لدى المعممين عمى أدائيم الميني ؟ىل يواد أثر 

 ىل يواد أثر للئنياك النفسي الذي يعانيو المعممين عمى أدائيم الميني؟

في اتااىات عينة البحث تااه الاحتراق الوظيفي والأداء الميني تعزى  ذات دلالة إحصائية قواد فرو ىل ت

 ؟ لممتغيرات الديموغرافية

 اثنين الدراسة في اانبينىذه تكمن أىمية  :أىمية الدراسة -2-4

 جانب نظري:- 
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ولت الأثر بين إن أىمية ىذه الدراسة تكمن في أصالتيا حيث تعتبر من الدراسات القلبئل التي تنا - أ

 .الاحتراق الوظيفي والأداء الميني

فيما يتعمق بموضوع الاحتراق الوظيفي وأثره عمى مستوى واودة الأداء لدى  العربية إثراء المكتبة‌- ب

 .المعممين

نستطيع أن نستخدميا كدليل لمدارسنا من حيث اقتراح أفكار اديدة تفيد في عممية التطوير كما ‌- ت

استراتيايات وأساليب لمحد أو التخفيف من أثر العوامل المؤثرة عمى  التربوي من خلبل استحداث

 .والمؤثرة بالتالي عمى أدائيم الميني مما يسيم في رفع إنتاايم التعميمي ،نفسية المعممين

 جانب عممي :-

ومن خلبل ما قدمتو من نتائج  ،إن ىذه الدراسة من خلبل ما قامت بو من دراسة ميدانية عمى أرض الواقع

بتدائية الاالمرحمة يعرفنا عمى مدى انتشار ظاىرة الاحتراق الوظيفي بين معممي عممية تعتبر دليلًب قطعياً 

 وأثر ذلك الاحتراق عمى مستوى واودة الأداء لدييم مما ياعمنا نستطيع ،في منطقة الميدان الدمشقية

لموضوع الاحتراق الوظيفي والأداء والأخذ بو في الدراسات الإحصائية والتربوية المتضمنة  ،الإفادة منو

 .الميني

 أىداف الدراسة :-2-5

 الضوء عمى جممة الأىداف التالية : تسمط الدراسة

 .العمل عمى اكتشاف مدى انتشار ظاىرة الاحتراق الوظيفي بين المعممين في منطقة الميدان‌- أ

 .الأسباب المؤدية إلى انتشار ىذه الظاىرة  التركيز عمى معرفة‌- ب

 .ية الدور الذي يمعبو الاحتراق الوظيفي في التأثير عمى نفسية الموظف وأدائومعرفة أىم‌- ت

 .وضع آلية منياية ومنظمة لمحد أو التقميص من ظاىرة الاحتراق الوظيفي‌- ث

 .اممة الاستنتااات والمقترحات بخصوص الاحتراق الوظيفي إلىالوصول ‌- ج
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 الدراسة: ضياتفر -2-6

معممات و معممون دى ل لبحتراق الوظيفيلاد أثر ذو دلالة إحصائية يو  الأولى: الفرضية الرئيسية -1-6-1

 الميني. أدائيمعمى  في منطقة الميدان الابتدائيةالمرحمة 

 :الفرعية الفرضيات 

 .المينيوبين أدائو  مستوى الإنااز الشخصي لدى المعمم يواد أثر ذو دلالة إحصائية بين‌- أ

 .الوظيفي وأدائو المعمم لدى الإنساني لعنصرا توافر عدم بين إحصائية دلالة ذو أثر يواد‌- ب

 .بو يقوم الذي الوظيفي الأداء و المعمم يعانيو الذي النفسي الإنياك بين  إحصائية دلالة ذو أثر يواد‌- ت

في اتااىات عينة البحث تااه واد فروق ذات دلالة إحصائية لا ت الفرضية الرئيسية الثانية:-2-6-0

 .يني لممعممين تعزى لممتغيرات الديموغرافيةالاحتراق الوظيفي والأداء الم

 الدراسة : نموذج-2-7

 ىناك متغيرين أساسيين لمدراسة ىما:

تدني مستوى وىو الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلبثة ) :الأول والمتمثل بالمتغير المستقلالمتغير -1-7-1

 (الإنااز الشخصي ،عدم توافر العنصر الإنساني، الإنياك النفسي 

 لوظيفيا وىو الأداء :الثاني والمتمثل بالمتغير التابعالمتغير -1-7-2

 

 

. 

 

 الأداء الوظيفي الاحتراق الوظيفي 
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 :مجتمع وعينة الدراسة-2-8

المدرسون العاممون في المدارس الابتدائية في منطقة الميدان ، والبالغ عددىم حسب قسم ماتمع الدراسة : 

 الموارد لبشرية في وزارة التربية . 

استبانة تم  81عينة عشوائية بسيطة بالغ عددىا  عمى )الاستبانة(ة الدراسة تم توزيع أدا  :عينة الدراسة 

 . استبانة منيا صالحة لمتحميل الإحصائي 75 استرداد

والذي يعد أكثر تحميمي ال والأسموب وصفيالمنيج ال الاعتماد في الدراسة عمىتم : منيج البحث-2-9

والعلبقة بينيا الدراسة  يج الوصفي لمتعريف بمتغيراتمع طبيعة البحث حيث استخدم المنملبئمةً وتناسباً 

بالاعتماد عمى الأدبيات المتعمقة بالموضوع والدراسات السابقة ، أما الأسموب التحميمي فقد تمثل بدراسة عماية 

 .spssخصيصاً لمبحث، وبعد امع البيانات تم تحميميا باستخدام برنامج  من خلبل استبيان مصمم

 ليذه الدراسة العديد من الأبعاد:: ةالدراس حدود-2-22

 .مدارس الحمقة الابتدائية في منطقة الميدان الموضوعي(البعد ) البعد الأول-2-22-2

 .مدارس منطقة الميدان ( المكانيالبعد ) البعد الثاني-2-22-0

 9/11يرالأشوالمتمثل في الفترة التي غطت زمن الدراسة خلبل  ( )البعد الزمني البعد الثالث-2-22-3

 2121من العام 
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 بالظاىرة المدروسة.تناول البحث ماموعة من المصطمحات المتعمقة  :مصطمحات البحث-1-11

حالة نفسية تصيب الأفراد بالإرىاق والتعب الناامة عن أعباء إضافية يشعر  الاحتراق الوظيفي :‌- أ

ين والمتعاممين معيم وعمى معيا الفرد أنو غير قادر عمى تحمميا وينعكس ذلك عمى الأفراد العامم

 (311،ص2115مستوى الخدمات المقدمة ليم )الخرابشة وعربيات ،

الانفعالي والعقمي يأتي من عبء العمل الثقيل الذي  نياكىو شعور عام بالإ:  الإجياد الانفعالي‌- ب

فعند إحساسو بالتعب الشديد يصبح غير يعاني منو الموظف عند ممارستو لمسؤولياتو المينية 

 (24،ص1995ر عمى الأداء الايد )الراشدان ،قاد

: ىو حالة الموظف الذي يتولد لديو شعور سمبي ومواقف ساخرة ومتيكمة تااه  عدم الإنسانية‌- ت

 )اللبمبالاة(المرااعين 

 (26،ص2113)العمي ،(عال متوسط متدنويقاس بدراات ثلبث حسب مقياس ماسلبك )‌- ث

فيما يتعمق بأدائو لعممو قييم ذاتو بطريقة سمبية ىو ميل الموظف إلى ت:  نقص الشعور بالإنجاز‌- ج

حسب مقياس  بثلبث درااتويقاس لخدمات لممرااعين وفقدان السعادة والرضا بالعمل او وتقديم

 (31،ص1991)حرتاوي ،)عال متوسط متدن ( ماسلبك

حالة تنشأ بسبب تفاعل العوامل المتعمقة بالعمل مع خصائص العامل الشخصية  ضغوط العمل :‌- ح

)ارينبرج سبب خملًب في الاتزان البدني والنفسي تدفعو إلى تصرف بدني أو عقمي غير معتادت

 (257،ص2114وبارون ،

فريق العمل أو المؤسسة للؤىداف المخططة بكفاءة وفاعمية)مصطفى بموغ الفرد أو  الأداء :‌- خ

 (88،ص2112،
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 الفصل الثاني: الإطار النظري-0

 الاحتراق الوظيفيعنوان الفصل 

 والأداء الميني في المؤسسات التربوية

 تمييد    

يحتل العمل مكانة ميمة في حياة الإنسان ، فيو ميدان نشاطو المنتظم المنتج ، تظير فيو كفاياتو وقدراتو 

 يحصل بواسطتو عمى المورد اللبزم لو للئنفاق . ومياراتو، فضلًب عن كونو المصدر الرئيسي الذي

لا يمكن أن تمحق بالركب بل ستظل ، أمة بلب عمل ىي أمة نائمة عاازة، و كما أنو من أىم أسباب تقدم الأمم

، يمنحو الثقة بالنفس ، وياعمو طوال عمرىا اتكالية عمى غيرىا من الأمم، فالعمل بالنسبة لمفرد روح  وحياة 

 لناس ، مما يمكنو من تحقيق ذاتو .مقبولًا بين ا

المرافقة لو ، والتي لا يستطع الفرد التكيف  ولكن كثيراً ما يقترن العمل باممة من الضغوط والمعوقات والمشاكل

ل وبالتالي ينخفض لذاك العم يحول دونما إتقانو ،المناسبة ليا مما يشكل عائقاً أمامو معيا و إيااد الحمول

 أداؤه الوظيفي .

فستقل كفاءتو مما  ،يستطع تحمميا و التعامل بطريقة سويةأن الفرد إذا تعرض لمشاكل في عممو ولم  حيث

عمل لا  و قمة الدعم المادي المقدم إليو، وكذلك قمة إنتااو مما سيوقعو في النياية في ضغوطيترتب عمي

ذا زادت تمك الضغوط وازداد زمن ،متناىية ظف فريسة للبحتراق الإصابة بيا ستاعل من ذاك المو  وا 

 (111، ص2111)أبو مسعود ، الوظيفي
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 المبحث الأول -0-0

 المفيوم والدور والأىمية الاحتراق الوظيفي

 

 :  الوظيفي الاحتراق و العمل ضغوط بين العلاقة-3-0

 العمل، ضغوط وىو ألا آخر مفيوم عمى التعرف من لابد كان الوظيفي الاحتراق ظاىرة عمى التعرف قبل

 من بسمسمة الفرد يمر حيث ممتدة زمنية فترات عمى تدرياية بصورة يبدأ ولكنو واحدة دفعة يحدث لا حتراقفالا

 الاحتراق حد إلى النياية في بو فتصل عمييا التغمب يستطع لا والتي النفسية، والضغوط العمل ضغوط

 بالإضافة لو وسببا للبحتراق مدخلبً  باعتبارىا الضغوط تمك عمى سريعة نظرة إلقاء من لنا بد لا لذلك الوظيفي

 الوظيفي الاحتراق مفيوم بين التفريق ضرورة ارتأينا ىنا ومن المفيومين، كلب بين والتداخل التشابو ذلك إلى

 (9،ص2111حسن ،) منيما كلب معنى لإيضاح العمل وضغوط

 إن بتحسن يشعرون ملالع بضغوط المصابين أن إلا شديدة لضغوط  نتياة يكون قد الوظيفي الاحتراق إن

 ويفقد بالفراغ الشخص فيو يشعر الذي الاحتراق بخلبف الضغوط ىذه مسببات عمى السيطرة أن استطاعوا

 بضغط يشعر الذي الوظف أن كما الوضع، تحسن في أمل أي يرى لا أنو كما مايود أي بذل في الرغبة

 العمل لضغوط إن، لعممو يكترث لا فيو تراقالاح يعاني الذي بخلبف كثيرا بعممو ييتم أنو يعني فذلك العمل

 أما وغيرىا والدافعية الحافز زيادة عن فضلبً  وانتباىو تركيزه وزيادة الفرد إدراك بإثارة متمثمة إياابية نتائج

 فيو شديد عمل ضغط تحت يكون عندما الوظف إن ذلك إلى إضافة،  إياابية نتائج يتضمن فلب الاحتراق

 (18،ص2111، ىاشم. )حالتو بحقيقة الشخص يشعر فلب الاحتراق حال في أما بذلك يشعر
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 : أن نرى الوظيفي والاحتراق العمل ضغط بين لمعلبقة النظر وعند

 البعض أن حين في معيا التكيف الأفراد بعض يحاول الضغوط من أخرى أو دراة تتضمن الأعمال معظم

 الاحتراق من يعانون فإنيم لمضغوط الأفراد ؤلاءى تعرض واستمرار الوقت مرور ومع ذلك يستطيع لا الآخر

 الاثار لتطور المنطقي فالتسمسل لمضغوط طويمة فترة التعرض عن الناتاة الأعراض يعتبر الذي الوظيفي،

 الشديد والارىاق والإعياء القرارات اتخاذ وصعوبة التركيز وضعف كالقمق مبكرة بأعراض يبدأ لضغوط السمبية

 عمى تتراكم التي العمل لضغوط والمأساوية النيائية المحصمة تعتبر التي الوظيفي لاحتراقا ظاىرة إلى وصولاً 

 .عممو خلبل الإنسان

 في كبير حد إلى تفيد الضغوط، مع التكيف من تمكنيم التي الفعالة والأساليب بالوسائل الأفراد تزويد إن

 التخفيف عمى يساعد الضغوط او عن قصيرة رةلفت ولو الفرد ابتعاد كذلك الوظيفي الاحتراق حدة من التخفيف

 (167،ص2115، العميان) الأداء عمى سمباً  يؤثر الذي والعقمي البدني الارىاق حدة من

 : عوامل عدة عمى يتوقف الضغوط مدى فإن وعميو

 . الضغوط ىذه إدراك عمى الفرد قدرة مدى- أ

 .لقدراتو وفقاً  يامواايت إمكانية لمدى وتقديره الضغوط ليذه الفرد تفسير- ب

 راوية) الضغوط مسببات مع التكيف في نااحو حال في المحتممة الايدة لمنتائج الفرد إدراك مدى- ت

 (.411،ص2114،

 المتخصصين أن إلا اليومية، حياتنا في الاستخدام شائع المفظ أن من بالرغم:  العمل بضغوط المقصود فما

 من معقد نمط بأنو الضغط تعريف ويمكن الأخرى، المفاىيم بعض نع لتمييزه دقيقاً  تعريفاً   الضغوط يعرفون

 بشكل يتمثل والذي  الخاراية الضواغط من لماموعة استاابة فسيولواية فعل ردود و ووادانية، عاطفية حالة

 .الضاغطة لمحوادث التعرض بسبب المعتادة الحالة عن الانحراف في رئيسي
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 بعض يتضمن الفرد يواايو الذي الموقف أن الأفراد فيو يدرك الذي المدى في فقط الضغوط وتحدث

 عن يخرج الموقف أن بمعنى المخاطر تمك أو الموقف، مطالب مع يتكيف أن يستطيع لن وأنو التيديدات،

 (.257،ص2114، وبارون ارينبرج) سيطرتو نطاق

 مفيوم الاحتراق الوظيفي :-4-0

بتناقضات  ماال من ماالات حياتنا إلا ونراه محملبً  فما من ،مرض عصري شائع يعتبر الاحتراق الوظيفي

ثارىا لآ نظراً  ،وقد حظيت ظاىرة الاحتراق الوظيفي باىتمام العديد من الباحثين، ااتماعية وضغوط نفسية 

وترتبط ىذه الظاىرة بمفيوم أمراض الحضارة التي تصيب  ،السمبية عمى الناس في ماال العمل والإنااز

وىذه الظاىرة نامت بالدراة الأولى من الضغوط النفسية التي  ،الأزمات الماتمعية العديدةالكثيرين منا خلبل 

 .يوااييا الإنسان )الممتقى التربوي(

نبرار المحمل النفسي الأميركي أول من أدخل مصطمح الاحتراق النفسي إلى حيز الاستخدام عتبر ىربرت فرديو 

وناقش تااربو النفسية التي ااءت  ،أعدىا لدورة متخصصة م عندما كتب دراسة1974وذلك عام  ،الأكاديمي

لكن أعمال كريستينا ماسلبك  ،نتياة تعاملبتو وعلبااتو مع المترددين عمى عيادتو النفسية في مدينة نيوييورك

أستاذة عمم النفس باامعو بيركمي الأميركية مثمت الريادة في دراسة وتطوير مفاىيم الاحتراق النفسي )القرني 

وبالرغم من حداثة النسبية لدراسة الاحتراق الوظيفي كان ىناك العديد من الدراسات التي  (89،ص2111،

عمى للبحتراق تتسم بعدم الاتفاق  ةالذي أدى إلى ظيور تعاريف متنوع الأمر ،تصفو وتصنفو بطرق متعددة

 .(116،ص2111)الكلببي ورشيد ، مفيومو

 ومن أبرز ىذه التعريفات :

إفراط الفرد في استخدام طاقاتو حتى يستطيع تمبية  بأنو الاحتراق النفسي رنبرافردىربرت  عرف- 

 .(33،،ص2115محمود،متطمبات العمل الزائدة عن قدرتو )
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أعراض من الإاياد النفسي والاستنفاذ الانفعالي والتبمد الشخصي  ةماموع: وعرفتو ماسلبك بأنو- 

 .(2113داء الميني )مامة اامعة الممك سعود،والإحساس بعدم الرضا عن المناز الشخصي والأ

حالة نفسية أو عقمية تؤرق الأفراد يعممون في مين يكون في طبيعتيا  وعرفو عبد الرحمن بأنو:- 

وىؤلاء العاممون عادة يعطون أكثر مما يأخذون)عبد الرحمن  ،التعامل مع أناس كثيرين

 .(3،ص1992،

التوازن يؤدي بو إلى حالة من عدم  ،فسية المخزنة لدى الفردحالة استنزاف لمطاقة الن :عرفو الراشدان- 

التي تسببيا أعباء العمل ومتطمباتو  ،التي تظير نتياة لمضغوط النفسية الشديدةالنفسي "الاضطراب" 

بشكل مباشر عمى العملبء وعمى المؤسسة التي يعمل فييا الفرد  مما ينعكس أثاره سمباً 

 .(24،ص1995)الراشدان،

 نظريات المفسرة للاحتراق الوظيفي:ال-4-2-0

، النظرية الفرويدية  بحسب أدبيات عمم النفس فإن ىناك نظريات نفسية ثلبث تناولت ظاىرة الاحتراق وىي :

وبيان مدى العلبقة  ،وسوف نعرض بإيااز ىذه النظريات ،النظرية المعرفية أو الواودية ،النظرية السموكية

 . ىرة الاحتراق الوظيفيبينيا في تحديدىا وتفسيرىا لظا

فسرت نظرية التحميل الوظيفي عمى أنو ناتج عن عممية ضغط الفرد عمى : نظرية التحميل النفسي - 

عدم قدرة لقدرات الفرد مع   مستمراً  وذلك مقابل الاىتمام بالعمل مما قد يمثل ايداً  ،الأنا لمدة طويمة

تج عن عممية الكبت أو الكف لمرغبات غير الفرد عمى موااية تمك الضغوط بطريقة سوية أو أنو نا

صراع بين تمك المكونات ينتيي في  مما ينشأ عنو  ،المقبولة بل المتعارضة في مكونات الشخصية

مى ليا وحدوث فاوة بين عن فقدان الأنا المثل الأعأو أنو ناتج  ،أقصى مراحمو إلى الاحتراق الوظيفي

كما أنو يمكن استخدام  ،د اانب المساندة التي كان ينتظرىاوفقدان الفر ، خر الذي تعمقت بوالأنا والآ

 .راق الوظيفي كالتنفيس الانفعاليبعض فنيات مدرسة التحميل النفسي لعلبج الاحت
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النظرية السموكية الاحتراق الوظيفي في ضوء عممية التعمم عمى أنو سموك تفسر : النظرية السموكية - 

الذي يعمل في مدرسة لا  مثلبً فالمعمم  ،بيئة غير المناسبة التعممو الفرد نتياة  ظروف  ،غير سوي

وكذلك تلبميذ لا تتوافر  ،اللبزمة ويواد بيا مدير ومعممين غير متعاونين تتوافر فييا الوسائل التعميمية

إضافة إلى الارتفاع الكبير في تكاليف  عن ضغوط الزواة والأولاد فضلبً  ،لدييم دافعية صادقة لمتعمم

ذا لم يتعمم وا   ،وتمك البيئة بيذا الشكل غير مناسبة ،ل ذلك يدخل تحت البيئة المحيطة بالمعممك ،الحياة

ومع ذلك فيمكن  ،غير سوي يسمى الاحتراق فإنو قد يتعمم سموكاً  ،مقبولة ةالفرد سموكيات تكيفي

مشكمة لمتصدي ل ومن فنيات السموك المفيدة ،المشكمةاستخدام فنيات تعديل السموك لمقابمة تمك 

التعزيز وزيادة الدعم لمفرد والضبط الذاتي من خلبل السيطرة الذاتية عمى الضغوط  :الاحتراق الوظيفي

 وأخذ الحمامات الدافئة . ،والاسترخاء

فحينما يفقد الفرد  ،لحياة الفردرىا للبحتراق عمى عدم واود معنى تركز في تفسي: النظرية الوجودية - 

 ،الذي ياعمو يشعر بعدم أىمية حياتو ،غ الواوديمن الفرا إنو يعاني نوعاً ف ،ن حياتوالمعنى والمغزى م

 ،ويحرمو من التقدير الذي يشاعو عمى مواصمة حياتو فلب يحقق أىدافو مما يعرضو للبحتراق الوظيفي

 ،فيما وايان لعممة واحدة ،علبقة تبادلية اق الوظيفي وعدم الإحساس بالمعنىلذلك فالعلبقة بين الاحتر 

كما أن فقدان المعنى يمكن أن يؤدي إلى  ،الفردأن الاحتراق الوظيفي يؤدي لفقدان المعنى من حياة  إذ

 .الاحتراق الوظيفي

 إن الاحتراق :راء فنقولولكن يمكن الدمج بين تمك الآ ،احدةمع ىذا فلب يمكن اقتصار عمى واية نظر و 

إذ  ،سمات الفرد وصفاتو مع البيئة المحيطة بو تنتج عن تفاعل ،الوظيفي مرحمة متقدمة من الضغوط النفسية

فإذا  ،مع مراعاة استعداد الفرد للئصابة بالاحتراق النفسي ئة غير مناسبة يشعر فييا الفرد بعدم الراحةتكون بي

ويترتب عميو قمة  ،تقل كفاءتووف التعامل معيا بطريقة سوية فس ولم يستطع ،تعرض الفرد لضغوط لا يتحمميا

قل تقدير أو عمى أ ،بل قد يترك عممو ،الوظيفي وكذلك قمة إنتااو مما يعرض الفرد للبحتراق ،م إليوالدعم المقد
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مما يبين الأثر الخطير للبحتراق الوظيفي عمى  ،غير عممو الحالي مناسباً  لترك العمل إن واد عملبً  تواد نية

 .(21ص19،ص2111أبو مسعود ،) الماتمع كمو

 راق الوظيفي :عوامل ومسببات الاحت-5-2-0

عوامل تتركز في الظروف  ةالاحتراق الوظيفي يكمن في ماموع أشارت ماسلبك  إلى أن اذور وأساس

وقد حددت ماسلبك وليتر ماموعة عوامل  ،الاقتصادية والتطورات التكنولواية والفمسفة الإدارية لتنظيم العمل

لعاممين في بعض الشركات والمؤسسات تنظيمية مؤسسية تؤدي إلى الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين وا

 (163ص162،ص2113)القرني ، :عمى النحو التالي والييئات

وعميو تحقيقييا في مدة زمنية قصيرة  ،ف بأن لديو أعباء كثيرة مناطة بوضغط العمل : يشعر الموظ- 

ة وكثير من المؤسسات والشركات سعت في العقود الماضي ،ومن خلبل مصادر محدودة وشحيحة اداً 

ية مع زيادة الأعباء الوظيف ،عداد كبيرة من الموظفين والعمالةإلى الترشيد من خلبل الاستغناء عن أ

 .ومطالبتيم بتحسين أدائيم وزيادة إنتاايم ،عمى الأشخاص الباقين في العمل

 ىو عدم واود ،إن إحدى المؤشرات التي تؤدي إلى الاحتراق الوظيفي :محدودية صلبحيات العمل- 

وتتأتى ىذه الوضعية من خلبل واود سياسات  ،العملت لاتخاذ  قرارات لحل مشكلبت صلبحيا

 .وأنظمة صارمة لا تعطي مساحة من حرية  التصرف واتخاذ الإاراءات المناسبة  من قبل الموظف

يستمزم ذلك من ساعات  وما ،في العمل كبيراً  ل الموظف ايداً عندما يبذ :قمة التعزيز الإياابي- 

عن المعاناة والاحتراق  خرآ يكون ذلك مؤشراً  ،أعمال إبداعية دون مقابل مادي أو معنويإضافية و 

 الذي يعيشو الموظف .

 ،في بعض اليموم والأفراح والتنفيسخرين إلى مشاركة الآ تاج الموظف أحياناً انعدام الااتماعية :يح- 

حيث يكون  ،خرينعن الآفي المكان وعزلة ااتماعية  فيزيقياً  لكن بعض الأعمال تتطمب فصلبً 

 التعامل أكثر مع الأايزة والحاسبات وداخل المختبرات والمكاتب المغمقة .
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وعند  ،لا تكون في مقدوره تحمميا ،ؤولياتتحميل الموظف مس يتم أحياناً : عدم الانصاف والعدل- 

كن بسبب ول ،من الموظف ليس تقاعساً  إخلبلو بيا يتم محاسبتو، وقد يكون القصور في أداء العمل

 .مقتدرة لأداء الواابات المطموبةرداءة الأايزة ومحدودية برامايا ،إضافة إلى عدم واود كفاءات فنية 

 ،فقد يتطمب منو العمل القيام بشيء ما ،أمام خيارات صعبة صراع القيم: يكون الموظف أحياناً  

يضطر عامل مبيعات أن  قد فمثلبً ، مع قيمو ومبادئو ولا يكون ذلك متوافقاً  ،والاضطلبع بدور ما

 .عمى عميل يكذب من أال أن يمرر منتااً 

 مراحل حدوث الاحتراق الوظيفي:-6-2-0

نما يمر بعدد من المراحل قبل ،الوظيفي بشكل مفاائالاحتراق حالة يرى الباحثون أن الفرد لا يصل إلى   وا 

 :(2112وتمك المراحل ىي )بوحارة ، ،الوصول إلييا

الذي يتعرض لو  ،وىي المرحمة الناتاة عن الضغوط المينية والشد العصبي "تثارةالاسالمرحمة الأولى "‌- أ

سرعة الانفعال والقمق المستمر وفترات من  :الأعراض التي ترتبط بيذه المرحمةالفرد في عممو ومن 

 ضغط الدم المرتفع والأرق والنسيان وصعوبة التركيز والصداع وضربات القمب غير الاعتيادية .

 ،تتشكل لدى الفرد في ىذه المرحمة نتياة  لمضغوط التي يعاني منيا  "توفير الطاقةالثانية " المرحمة‌- ب

ظير عمى شكل استاابات وت ،وفي تطور طبيعية ومباشرة لمحالة التي تسبقيا من الإاياد والتوتر

شرب التأخر عن العمل والتسويف والحااة  لمزيد من الراحة والتأخر في الإنااز و  :سموكية مثل

 واللبمبالاة والانسحاب الااتماعي والسخرية والشك والشعور بالتعب في الصباح. ،الكحوليات أحياناً 

البدنية بماوعة من  المشكلبت النفسية و ىنا ترتبط ىذه المرحمة  "الاستنزاف أو الانياكالمرحمة الثالثة "‌- ت

وتعب اسدي مزمن  ،معدةالمتواصل واضطرابات مستمرة في ال تئابلاكالتي تصيب الفرد منيا: ا

اياد ذىني متواصل ورغبة في ىار  ،وصداع مستمر ورغبة نيائية  في الانسحاب ااتماعياً  ،وا 

 المقربين وحتى العائمة.
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 ،عمى الفرد عراض إحدى مراحل الاحتراق النفسيويرى الباحث أنو ليس من الضروري أن تظير اميع أ

بل يكفي ظيور اثنين من  ،في تمك المرحمة منو ر تحديداً أو يم ،لمعرفة أنو يعاني من الاحتراق النفسي

 الأعراض عميو لمحكم بأنو يعاني الاحتراق.

 الاحتراق الوظيفي :مستويات -7-2-0

وىي عمى ثلبثة مستويات  ،فإن لو بعض المستويات المتدراة ،حل متعاقبةاإذا كان الاحتراق يحدث عبر مر 

 :(66،ص1997)منى بدران ،

 .والقمق والإحباط والتييجحيث ينتج عن نوبات متكررة من التعب  :تدلاحتراق نفسي مع 

ولكنيا تستمر لفترة أطول أسبوعين  ،وينتج عن نفس مصادر المستوى السابق :احتراق نفسي متوسط 

 .القدرة عمى مواايتيا بفاعمية مع عدم ،عمى الأقل

ونوبات الصداع  ،لظير المزمنةم امثل القرحة و الآ ،وينتج عن أعراض اسمية :احتراق نفسي شديد 

، رآخحين إلى أن يشعر العاممون بمشاعر احتراق نفسي معتدلة أو متوسطة من  وليس غريباً ، الشديدة

وتظير في شكل أمراض اسمية ونفسية مزمنة عندئذ يصبح الاحتراق ولكن عندما تمح ىذه المشاعر 

 .(21،ص2111الحايك ،مشكمة خطيرة )

 لوظيفي :الاحتراق ا حدود-8-2-0

 .الإنسانية وتدني الإنااز الشخصي ىناك ثلبثة أبعاد أساسية للبحتراق الوظيفي وىي الإنياك العاطفي وعدم

 إشارة إلى ىذه الأبعاد: ييم وفيما( 2115،والعرايضة،2112)حااج،

 عناية وكذلك فقدانو للبىتمام وال ،: وىو فقدان الموظف لمثقة بالنفس والروح المعنويةالإنياك العاطفي

حساس بالمستفيدين بالخدمة  .و بأن مصادره العاطفية مستنزفةواستنفاذه لكل طاقتو وا 
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 الذين : ويتمثل في نزوع العاممين نحو تاريد الصفة الشخصية عن المستفيدين  عدم الإنسانية

حيث يتسم الموظف  ،فرادالأ ويعني فقدان العنصر الشخصي أو الإنساني في تعامل ،يتعاممون معيم

 .لقسوة والتشاؤم وكثرة الانتقاد ولوم الزملبء والمستفيدينبا

  مع شعوره  ،سمبياً  حيث يتاو الموظف نحو تقويم ذاتو تقويماً  :نجاز الشخصيوتدني مستوى الإ

يشعر ويحدث عندما  ،خرينوتفاعمو مع الآ ،والنااح في العملحساسو بالكفاءة وكذلك تدني إ ،بالفشل

 .خصي في علبقات العملالموظف بفقدان الالتزام الش

سو يترتب عميو الشعور فقدان الفرد لمثقة بنفف ،خرمنيا للآ فقد يؤدي كلبً  ،وىذه الأبعاد تعد مترابطة

وىذا بدوره يؤدي إلى تدني مستوى  ،خرينينعكس عمى الفرد في تعاممو مع الآبما  ،نفعاليبالتبمد الا

 .الإنااز لديو

 :مؤشرات الاحتراق الوظيفي-9-2-0

أبو ىيدراس )أىميا ما أشار إليو ،تراق الوظيفيمن الأعراض والمؤشرات الدالة عمى واود اح ةك ماموعىنا

 :(46ص45،ص2117،راوالف

تاعمو عرضة  ،يدونيا الفرد لنفسو كل يوم ،من الأعمال طويمة الانشغال والاستعاال في إنياء قائمة- 

 ،خرينية دون أي اتصال واداني مع الآنيكللبحتراق الوظيفي حيث يناز الفرد ميامو بصورة ميكا

 .وليس الإتقانالسرعة والعدد  حيث أن الشيء الوحيد الذي يشغل ذىنو

للبحتفال  حيث يقنع الفرد نفسو بأنو ليس ىناك وقتاً  ،تأايل الامور السارة والنشاطات الااتماعية- 

ية لمنشاطات السارة حسب ويصبح التأايل ىو القاعدة الحيات ،ىذه النشاطات في الوقت الراىن بمثل

 .خرينإرضاء الآ ولاومن ثم يصبح الفرد غير قادر عمى إرضاء نفسو  ،قاعدة ياب وينبغي

 ،يفقد روح المرحوبذلك  ،وعاالبً  حيث يصبح كل شيء عند الفرد ميماً  ،فقدان الرؤية أو المنظور 

 .وياد نفسو كثير التردد في اتخاذ القرار



24 
‌

إناازىا بأي شكل ومحاولة  ،بياالفرد من الاستمتاع بالأعمال التي يقوم  أي أن الاحتراق الوظيفي يمنع 

 .لما ياب القيام بو من أدوارمن الأشكال دون واود رؤية واضحة 

 ال:) وىي النفسي والاحتراق لمضغوط بالتعرض ةالمرتبط الشخصية الخصائص بعض ماسلبك وتذكر

 (198 ص197،ص2112مشرف،

 الإرىاق من لممعاناة تميل المرأة ولكن ،الاحتراق من المعاناة في رأةوالم الرال يتشابو :النوع- 

 .الرال من حدة أكثر وبدراة الانفعالي

 الأكبر لدى ويقل الشباب مرحمة في يرتفع حيث ،والضغط العمر بين واضحة علبقة ىناك: العمر- 

 في واتزاناً  وثباتاً  خبرة أكثر يمبأن الكبار يتميز بينما ،أقل خبرة لدييم الشباب الموظفين لأن وذلك ،سناً 

 .لمضغوط تعرضاً  وأقل لمحياة مفيوميم

 ،الماموعتين ىاتين بين فيو المطمق أما ،المتزوج من أكثر الأعزب يعاني :الااتماعية الحالة- 

 عوائل لدييم الذين الأسر فإن ،الأسرة في الضغوط من يزيدون الأطفال نأب معروف ىو ما وبعكس

 وليس لمدعم مصدراً  الأسرة ثلمت حيث ،أطفال لدييم ليس الذين الأسر من الضغوط تقل فييا وأطفال

 .أفضل بصورة والانفعالية الشخصية الصراعات مع التعامل فرصة ليم وتتيح ،لمضغط

 تدريب عمى يحصموا لم الذين الاامعيين المتعممين لدى تزداد الانفعالية الضغوط أن اتضح: التعميم- 

، مما لحياتيم عالية توقعات لدييم العالي التعميم ذوي الأشخاص فإن عامة ورةوبص ،الاامعة بعد

 وتوقعاتيم أىدافيم بين الفاوة تكون حيث، تعميماً  الأقل الأشخاص من أكثر لضغوط يتعرضون ياعميم

 .أقل الحقيقي وتحصيميم

 ،خرينالآ مع التعامل في حازم غير بأنو النفسي للبحتراق يتعرض الذي الشخص يتميز :الشخصية 

  محددة غير وأىدافو ،ضعيف طموحو عائق بأي ويحبط ،بسرعة يغضب صبور غير خائف قمق

 .وواضحة
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استراتيايات تبذل لأال موااية عدة ىناك  استراتيجيات مواجية الاحتراق الوظيفي:-22-2-0

 (75، ص 2111)البخيت ، وىي الاحتراق الوظيفي لدى العاممين

 وتتمثل في الاختيار المناسب لمموظفين ونشر الوعي والتدريب والتعميم في  :الاستراتيجيات الوقائية

 .الصحية والبدنية لمعاممينوتشايع المياقة  ،واستخدام الحوافز المادية والمعنوية ،بيئة العمل

 تالمكافآمن خلبل توفير فرص لمترقية و  ،مناخ العمل وتتمثل في تحسين :الاستراتيجيات العلاجية، 

والميام والتوقعات لتانب الصراعات والنزاعات المختمفة بين اابات قدم وتوضح الحقوق والو وفرص الت

من خلبل توفير علبقات ااتماعية إياابية بين العاممين لتبديد وتوفير المؤازرة الااتماعية  ،العاممين

 .الشعور بالوحدة والعزلة

 كيفية التغمب عمى الاحتراق الوظيفي :-22-2-0

 ،كنةفي إلى دراة ممالوظي ترمي إلى منع أو تقميل الاحتراق عدة إاراءات يعتبرونيا ايوداً حثون استخمص البا

 ي:ومن ىذه الإاراءات ما يم

 عدم المبالغة من الاانب الميني في توقعاتو. 

 والعمل عمى إيااد فرص لممشاركة بالقرارات التي تخصيم مباشرة ،توسيع نطاق المسؤولية لممرؤوسين. 

 من الاستقلبلية في القرارات الخاصة في أعماليم كافياً  مينيين قدراً إعطاء ال. 

 لتقديم الدعم النفسي في بيئة العملوالاستعداد  آزرإيااد روح الت. 

  تقميل العبء الوظيفي من خلبل تقميل العملبء لكل ميني)عدد المرضى لكل طبيب عدد التلبميذ لكل

 .معمم(

 عتيادي والانشغال بمسؤوليات أخرىالابتعاد لفترة زمنية عن العمل الا. 

  خرين في ماالات غير ماال الذي يعمل بوآتكوين صداقات مع مينيين. 

  خرين باانب الإعداد التخصصيوالتعامل مع الآالإعداد أو التدريب عمى ميارات العلبقات. 
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  والنمو من الناحية المينيةالاىتمام ببرامج التطوير. 

  بي والقمق الناتاين من ظروف العمل بمختمف اوانبياالضغط العصمعرفة طرق لتقميل. 

 عمى أنيا أىم من القوانين والتنظيمات الإدارية التي تحكم  قيم الإنسانية من اانب المسؤولينالنظرة لم

 .(214،ص2112المؤسسة )الزيود ،

شروحاً وتوضيحاً لظاىرة  ،المبحث ىذا خلبصة المبحث الأول: وىكذا نرى من خلبل ما سمف ذكره في

مسبباتو و  المؤثرة فيو واملعالومستوياتو ومؤشراتو و لممفيوم من إيضاح  فيياالاحتراق الوظيفي بكل ما 

ألا  ، والآن سنتعرف عمى علبقة الاحتراق الوظيفي بمفيوم آخر تابع لو .....وآثاره وكيفية التغمب عميو

 .وىو الأداء الميني
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 بحث الثانيالم-0-0-

 اء الوظيفي لأدا

وذلك لموصول لحل  ،حيث شيد الكثير من البحوث اً،كبير  اً : لقي موضوع الأداء الوظيفي اىتمامتمييد 

عن أنو يعبر  فضلبً  ،لممشكلبت التي توااو الأداء الوظيفي الذي يعتبر الوسيمة الوحيدة لتحقيق أىداف العمل

 ميع الدول المتقدمة والنامية عمى حد سواءعن مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي لا

 .(81،ص2114)السكران،

 مفيوم الأداء الوظيفي :-2-0-0

دراك دور  يعبر الأداء الوظيفي عن الأثر الصافي لايود الفرد التي تبدأ  والذي  ،الميامو أبالقدرات وا 

تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد )سمطان ،  .(67،ص2114بالتالي يشير إلى دراة تحقيق وا 

ويتوقف عمى ذلك  ،الميمة أو اليدف المخصص لو بنااحكما عرف عمى أنو نشاط يقود الفرد لإنااز  

 .(87،ص2116القيود العادية لاستخدام المعقول لمموارد المتاحة )عقيل ،

الموظف  عمى أنو ماموعة من السموكيات الإدارية المعبرة عن قيام (82ص،2114وعرفو )العوالمة ، 

عن الاتصال والتفاعل  فضلبً  ،والخبرة الفنية في الوظيفة ء وحسن التنفيذوتتضمن اودة الأدا ،بعممو

والسعي نحو الاستاابة ليا بكل وائح الإدارية التي تنظم عممو موالتزام بال ،مع بقية أعضاء المنظمة

 .حرص

 في عدة نقاط ألا وىي: أشارت الباحثة إلى أن للأداء الميني أىمية كبيرة تتمثل:أىمية الأداء -0-0-0

في  وكذلك أداء أعمال أخرى مختمفة نسبياً  ،لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الحاضر داء مقياساً يعد الأ 

 .ت النقل والترقيةاوبالتالي يساعد في اتخاذ قرار  ،المستقبل
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 .حاولة تحسينوى اىتمام العامل بأدائو لعممو وموىذا يؤدي إل ،لحوافز بأداء الفردما يتم ربط ا غالباً  

فإذا حدثت أية تعديلبت في أنظمة الإدارة فإن العاممين  ،يرتبط الأداء بالحااة إلى الاستقرار في العمل 

 .(66،ص2111عبد الله،) ون ميددين بالاستغناء عن خدماتيمذوي الأداء المتدني يكون

ؤشر الذي تستدل من خلبلو يمثل أداء العاممين الناتج النيائي الذي تسعى إلى تحقيقو المنظمات وىو م 

 (56،ص2117نوفل ،عمى نااح المنظمات أو فشميا في تحقيقيا لأىدافيا )

 منيا:نواع ثلبثة أإلى أنواع متعددة سنتحدث عن  الأداءصنف  :داء الوظيفي أنواع الأ-3-0-0

د مثل ار  ،ىو السموكيات التي تساىم في إنااز العمميات الاوىرية في المنظمةو  :أداء الميام‌- أ

 .بشكل مباشر أو غير مباشر في تنفيذ عمميات المنظمة المخزون وكل أداء يسيم

مباشر في تحويل ومعالاة العمميات ىو كل السموكيات التي تسيم بشكل غير  الأداء الظرفي:‌- ب

والأداء  ،الثقافة والمناخ التنظيمي وىذه السموكيات تسيم في تشكل كل من ،الاوىرية في المنظمة

نما يكون خارج نطاق الميام الوظيفة الأساسية إضافياً  ىنا ليس دوراً  ويعتمد عمى  ،في طبيعتو وا 

 .الظرف التي تاري فيو معالاة العمميات

 ،حيث يتميز بسموك سمبي في العملالسابقين  يختمف عن النوعين :الأداء المعاكس أو المجابو‌- ت

لانحراف والعدوان وسوء ويشمل سموكيات مثل ا ،مثل التأخير عن مواعيد العمل أو الغياب

 .(76،ص2111)أبو مسعود، وروح الانتقام والمياامةالاستخدام والعنف 

 تاج إلى توفير ثلبثة عوامل وىي:ن تحقيق الأداء الوظيفي العالي يحإ :عناصر الأداء الوظيفي-4-0-0

 قابمية الفرد عمى يمكن تحسين و  ،مثل تمتع الفرد بالذكاء والصحة العامة :لقابمية والقدرة عمى الأداءا

 .الأداء من خلبل برامج التدريب والتنمية

 ىي استمالة الفرد لإتيان : يمكن تحسينيا من خلبل التحفيز، والدافعية  الرغبة والدافعية في العمل

 .رسمتو إدارة المنظمة وتقديم تصرف معقول يكون من شأنو تحقيق ىدفاً  ،سموك مناسب
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 :ماموعة من العوامل ويمكن إيااد ذلك من خلبل قيام المدير بتحميل  إتاحة الفرصة أمام الفرد للأداء

وكيفية تخويل  ،مثل منظومات التخطيط واتخاذ القرار منظومة التقنية المستخدمة، المؤثرة فيو

 .(2117،2115يوسف، و الشماع)الصلبحيات 

 محددات وأبعاد الأداء الوظيفي:-5-0-0

 ثلبثة متغيرات :إلى تستند  الأداء القول أن محددات نايمكن

 ومدى دافعية الأداء ،دراة حماس الفرد لأداء العمل وىو يعكس الجيد المبذول في العمل. 

 والتي يتوقف عمييا الايد  ،وىي القدرات الفردية و الخبرات السابقة القدرات والخصائص الفردية

 .المبذول

 ء الأداء لتصوراتو وانطباعاتو عن وتتمثل في سموك الفرد الشخصي أثنا إدراك الفرد لدوره الوظيفي

 .(9،ص2119)بحر و أيمن ،الكيفية التي يمارس بيا في المنظمة 

 :المؤثرة في الأداء الوظيفيالعوامل -6-0-0

ياب عمى المسؤولين أخذىا بعين الاعتبار عند تقييم  ، والتيىناك العديد من العوامل التي تؤثر في الأداء

 :(44،ص2112د المحسن ،أداء الأفراد والمؤسسة ككل)عب

في العمل تحتاج إلى موارد أكثر مما  كبيراً  : فالمؤسسة التي تعالج حاماً  التفاوت في حجم العمل 

 .أخرى لدييا حام أقل من العمل نفسوقد تحتاج إليو مؤسسة 

كملبئمة الترتيبات التنظيمية  :: مفعول الإنتاج يتوقف عمى عوامل عديدة التحسينات التنظيمية 

 .من الموارد المطموبة لإنياء وحدة العمل ما يقملعممية واختصار خطوات العمل في  ،ارائيةوالإ

: فالفرد العامل عندما يؤخر العمل أكثر من المعتاد يمكن أن يسبب  تناسب الوقت مع نوع العمل 

 .نتج النيائيموقد ينتج عن ذلك انخفاض نوعية ال ،أعمى للئنتاج ومعدلاً  تعالبً 
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يثة من أايزة : تتمثل في الإدخال المستمر لمتكنولوايا المتقدمة والحدنية والتقنيةالعوامل الف 

 .الموظفين يتادد بمستوى ونوعية التكنولوايا المتوفرة لدييمداء وبرمايات حيث أن أ

 ،ىناك اصطلبحات كثيرة يستخدميا الكتاب لمدلالة عمى قياس الأداء: مفاىيم قياس الأداء-7-0-0

وقياس مدى  ،وسموكيم وتصرفاتيموالذي يعني تحميل وتقييم أداء العاممين لعمميم  كفاءةمنيا تقدير ال

مكانيات وظائف ذات مستويات صلبحيتيم وكفاءتيم في القيام بأعباء  أعماليم الحالية وتحميميم لمسؤوليات وا 

 .(86،ص2117شاويش،أعمى )

الأداء الوظيفي المعمومات التي تساعدىم  يستقي القائمون بتقييم: مصادر تقييم الأداء الوظيفي-8-0-0

في تحقيق أىداف ومدى نااحيم أو فشميم  ،كفاءة مسؤوليتيم في إنااز الميام والواابات المنوطةعمى تقدير 

 المنظمة التي يعممون بيا من خلبل عدد من المصادر:

 الرئيس المباشر‌- أ

 التقييم الذاتي‌- ب

 النظراء في العمل‌- ت

 المرؤوسين بقياس وتقييم أداء رئيسو المرؤوسين وىم ىنا أن يقوم‌- ث

 ممف الموظف الشخصي‌- ج

 سال تدوين ملبحظات الرئيس المباشر‌- ح

 (39،ص2114)النميان ،تقارير الإنااز الشيري لمموظفين‌- خ

تتطمب من القائمين عمى  ،عممية تقييم الأداء عممية صعبة ومعقدة : تعدمراحل تقييم الأداء-9-0-0

بغية تحقيق الأىداف التي  ،عمى أسس منطقية سميمة ذات خطوات متسمسمة مبنياً  سميماً  تنفيذىا تخطيطاً 

 وىي كالتالي: ،تنشدىا المنظمة
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 وضع توقعات الأداء 

 مراقبة التقدم في الأداء 

 التغذية العكسية 

 اتخاذ القرارات الإدارية 

 (57،ص2119عبيد،وضع خطط تطوير الأداء) 

 طرق قياس الأداء:-22-0-0

 وتشمل: يديةالطرق التقم -1-11-2-2

 ةوتقوم عمى أسس حصر ماموع ،تعد ىذه الطريقة من أبسط طرق تقييم الأداء طريقة التدريج البياني:-

من  بدأي ،مثل الاودة والمصداقية ثم تحديد مدى لتقييم كل خاصية ،من السمات والخصائص المراد تقيميا

التي يحصل  ع دائرة حول الدراةوس من خلبل وضالمشرف في تقييم كل مرؤ  ويبدأ ،مرضية وحتى فائقة

 ،ثم تامع الدراات التي حصل عمييا الفرد في اميع الخصائص ،عمييا المرؤوس بالنسبة لكل خاصية

التأثر الرئيس المباشر  :من أىميا وعمى الرغم من سيولة الطريقة إلا أنيا توااو العديد من المشاكل

وبالتالي محاولة الرئيس إرضاء مرؤوسيو  ،لممرؤوس والمركز الوظيفي ،بالعلبقات الشخصية مع المرؤوسين

لمرؤساء ووضعيم في ميزان الأعمى ويمكن القضاء عمى ىذه العقبات عن طريق التدريب الايد 

 .(81،ص2117)شاويش،والمرؤوسين

ن يطمب من كل مشرف القيام بترتيب الأفراد التابعين أوىذه الطريقة تتمخص ببساطة في  طريقة الترتيب:-

ولكن الأساس ىو  ،والأساس في الترتيب ىنا ليس خصائص معينة ،من الأحسن للؤسوأ تنازلياً  رتيباً ت لو

مات أكثر من يوقد يعطي تقي ،ومن عيوب ىذه الطريقة التحيز الشخصي لمقائم بالتقييم ،الأداء العام لمعمل

 .وكذلك قد يكون صعب ترتيب العاممين إذا تااوز العدد عشرين ،الواقع
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عمى المقارنة  تقوم ىذه الطريقة عمى ترتيب المرؤوسين اعتماداً  :المقارنة الثنائية بين العاممين طريقة-

وتساىم الطريقة في اعل طريقة الترتيب  ،ينقي الأفراد لموصول إلى أفضل موظفالثنائية بين كل فرد وبا

يوب ىذه الطريقة أن ومن ع ،فرادفرد بالنسبة لكل خاصية بباقي الأ حيث يتم مقارنة كل ،كثر دقةأ

 ويستنزف ايداً  سيما إذا كان عدد العاممين المراد تقييم أداؤىم كبير اداً  ،المقارنات تصبح غير متناىية

 .(91،ص2111)أبو مسعود،كبيراً 

تيم وكفاءاتيم عمى تتم ىذه الطريقة بقيام المشرف بتوزيع مرؤوسيو حسب قدرا طريقة التوزيع الإجباري:-

ثم تتدرج التوزيعات  ،المتوسطة حيث تقع نسبة العالية في أي ماموعة كبيرة في فئة ي،شكل منحى طبيع

مؤداه أن غالبية الموظفين وىكذا تنطمق ىذه الطريقة من افتراض  ،بنسب أقل بالتساوي عمى طرفي المنحى

رتفعة في حين تكون نسبة قميمة منيم من ذوي الكفاءات الم  ،سطةكونوا عادة من ذوي الكفاءات المتو ي

ويعيب ىذه الطريقة أنيا غير عادلة عمى الإطلبق  ،من ذوي الكفاءات الضعيفة تقريباً وتقابميا نفس النسبة 

أداء عالي  ويكون مابر لوضع موظف ذ وذلك لأن المشرف ،من الناحية التطبيقية لتقييم أداء العامميين

يقمل من انتمائيم  ، مماموظفينوالعكس صحيح مما يسبب إحساس بالظمم عند ال ،في الفئة المتوسطة

أن الإدارة تنوي الاستغناء  كذلك قد تعطي إحساس لمموظفين ذوي الأداء الضعيف، لممنظمة

 .(61،ص2117)شاويش،عنيم

وىذه الامل  ،من الامل توضع في قائمة معينة ةىذه الطريقة بالاعتماد عمى ماموعوتتم  طرق القوائم:-

مستوى ويقوم المشرف باختيار الاممة التي تتناسب مع  ،الموظفعن صفات معينة لمستوى أداء  برتع

 كما يفضل استخداميا طويلبً  ومن مميزات ىذه الطريقة سيولة الاستخدام ولا تستغرق وقتاً  ،أداء الموظف

لعدد من القوائم التي تتفق مع أنواع من  ويعيب عمى ىذه الطريقة أن المشرف يحتاج ،في قطاع الخدمات

 .بالإضافة إلى اختيار العبارات السيمة والبسيطة لمفيم والتطبيق ،عمالالوظائف والأ
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قيام المشرف أو المقيم بكتابة انطباع عن العامل عمى الورقة )درويش : طريقة التقييم بحرية التعبير-

 (89،ص2117،

 ومنيا :الطرق الحديثة  -2-11-2-2

 .طريقة التقييم عمى أساس النتائج‌- أ

 .لأىمية القصوىالوقائع ذات اطريقة ‌- ب

 .طريقة الإدارة بالأىداف‌- ت

 .(5،ص2117التدرج البياني السموكي في قياس الأداء )الداني ،‌- ث

إن عممية الأداء حتى تتم بالشكل الصحيح  :تقييم الأداءالمشكلات التي تكتنف عممية -22-0-0

 ا ىو متعمق بالمقيم نفسو.منيا ما ىو متعمق بنظام التقييم، ومنيا م والمناسب لا بد أن يعترييا عدة مشاكل

 :وىي المشكلات المتعمقة بنظام التقييم -2-22-0-0

 .عدم واود معدلات ومعايير للؤداء‌- أ

 .استخدام طريقة تقييم لا تناسب اميع الموظفين‌- ب

 .اميع العناصر ذات التأثير في الأداء صعوبة تحديد‌- ت

 .عدم كفاءة نماذج التقييم‌- ث

 .(45،ص2117)راضي ،ن عناصر التقييمصعوبة تحديد أوزان مقبولة لكل عنصر م‌- ج

 والمتمثمة في :نفسو  المشكلات المتعمقة بالمقيم -0-22-0-0

 تأثير اليالة‌- أ

 التساىل‌- ب

 التشدد‌- ت
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 الاتااه نحو الوسط‌- ث

 التحيز الشخصي‌- ج

 الانطباعات الأخيرة‌- ح

 (39،ص2117)راضي،اختلبف التقدير باختلبف الغرض‌- خ

 :الوظيفي الأداء تحسين إجراءات-20-0-0

 التالية الخطوات خلبل من وذلك ،الوظيفي الأداء لتحسين بيا القيام للئدارة يمكن التي الإاراءات ضبع ىناك

 :(77،ص2113، عباس)

 الأداء عن العاممين أداء في الانحراف أسباب تحديدل أن حيث: داءالأ لمشاكل الرئيسية الأسباب تحديد‌- أ

 ،التقييم عممية عن الكشف في ذلك من تستفيد فالإدارة ،والعاممين دارةالإ من كل عند أىمية المعيار

 بموضوعية تمت التقييم عممية كانت إذا وعما

 ومن العاممين أداء تدني أسباب تحديد خلبل من وذلك:  والأداء الإدارة بين التنظيمية الصراعات تقميل‌- ب

 .المنظمة بيئة في الموقفية والعوامل والفعالية الدوافع الأسباب ىذه

 الأداء مشاكل من لمحد ،عمل خطة وضع خلبل من وذلك :الحمول إلى لموصول عمل خطة تطوير‌- ت

 والايات الإدارة وبين ،اية من والعاممين الإدارة بين بالتعاون وذلك ،ليا المناسبة الحمول ووضع

 .خرىأ اية من داءالأ تطوير في المختصة الاستشارية

 ،الأداء تحسين في أىمية ذات والعاممين رفينالمش بين المباشرة الاتصالات إن: المباشرة الاتصالات‌- ث

 .المناسبة وأنماطو وأسموبو الاتصال محتوى تحديد ياب لذا

: تضمن ىذا المبحث توضيحاً وتفصيلًب لمفيوم الأداء الوظيفي في معناه خلاصة المبحث الثاني

اء الميني وذلك الاحتراق عمى الأد ظاىرةمفيوم الاحتراق الوظيفي وتأثير وعناصره و وفي علبقتو ب

تناولتيا الكتب والمرااع، والآن سنتحدث عن العلبقة بين ىذين المفيومين  كما من الناحية النظرية
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من خلبل الدراسة الميدانية التالية في ىذا حصائية من ناحية إ الاحتراق الوظيفي والأداء الوظيفي

 الفصل الثالث.
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 الفصل الثالث-3

 حتراق الوظيفي والأداء المينيالعلاقة بين الا

سبق ذكره سابقاً في المبحثين الأول والثاني ناد أن العلبقة بين الاحتراق الوظيفي والأداء الميني علبقة مما 

قوية فكلًب منيما يؤثر في الآخر، فالإنسان حينما يصل لدراة الاحتراق الوظيفي فإن ذلك سيؤدي بالضرورة 

لميني في ماال تخصصو ، كما أن الإنسان حينما ينخفض أدائو الميني وتقل أدائو ا إلى تدني مستوى اودة

فإن ذلك سيؤدي أيضاً إلى انخفاض كمية الحوافز المادية والمعنوية المقدمة إليو اودة مخرااتو وكمية إنتااو 

و كمما زاد ، إلا أن لعلبقة بينيما رغم قوتيا إلا أنيا عكسية حيث أنفريسة الاحتراق الوظيفي مما سيوقعو 

 كمما قل الأداء الميني ، والعكس صحيح كمما زاد الأداء الميني كمما قل الاحتراق الوظيفي الاحتراق الوظيفي

اءة الأداء وتدىوره لتانب ردمما يدفعنا بالضرورة إلى العمل عمى تفادي الأسباب المؤدية للبحتراق الوظيفي 

 (.91، ص1997ىياان ، كماً ونوعاً )
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 الميدانية الدراسة: الرابع الفصل-4  

 الوصفية الإحصائية الدراسة: الأول المبحث-4-1

 التحميمية الإحصائية الدراسة: الثاني المبحث-4-2

 والتوصيات النتائج: الثالث المبحث-4-3
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 الدراسة الميدانية الرابعالفصل  -3

 لمحة عن مجتمع البحث:

عدد من معممي ومعممات المدارس الحكومية في حي من بسيطة ينة عشوائية ع تكون ماتمع الدراسة من

تعتبر مدارس منطقة الميدان حيث  معمم ومعممة لممرحمة الابتدائية 75والبالغ عددىم  الميدان الدمشقي

وم يق وترتبط بمديرية التربية مباشرةً  تابعة لمدولة تربوية وتعميمية الحكومية عمى اختلبف أنواعيا مؤسسات

تقدم خدمات تعميمية وتربوية ماانية وتمتاز بواود  ،وماموعة من المعممينوكادر إداري بتسيير أمورىا مدير 

من حممة الشيادات الخرياين الاامعيين أو المكمفين المؤىمين  منكوادر إدارية وتعميمية مؤىمة وذات خبرة 

 .في اميع أحياء المنطقة رىاانتشاو  ، وتمتاز مدارس منطقة الميدان بكثرة عددىا الثانوية

 الإجراءات المنيجية:

 ةا صمة بالموضوع في بناء الاستبانتم الاستفادة من المرااع والدراسات السابقة التي لي أداة الدراسة: -

 ةر الرئيسية التي شممتيا الاستبانوتم تحديد المحاو  دىا وفقراتيا،وصياغة فقراتيا، من أال تحديد أبعا

ومن ثم  ، في صورتيا الأولية ةستبانحور، وبناءً عمى ذلك تم تصميم الاضمن كل م والفقرات التي تقع

، وفي ة لصحة الاستبانضرورية  يراىاالمشرف لتقديم النصائح والتعديلبت التي  عرضيا عمى الدكتور

ضافة حتى خرات الاستبان الفقراتالمشرف تم تعديل بعض  ضوء ما أشار إليو الدكتور في  ةمن حذف وا 

 رتيا النيائية وتم اعتمادىا لمعرفة العلبقة بين متغيرات الدراسة.صو 

 كالآتي: ةوقد تم تقسيم الاستبان

 :التحصيل  ،الانساشتمل عمى بيانات شخصية لمعاممين )أفراد عينة الدراسة( من حيث ) الجزء الأول

 سنوات الخدمة(.العمر،  العممي
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 عبارات  خمس س الاحتراق الوظيفي وذلك باستخدام لقيا  عشر عبارة خمس : اشتمل عمى الجزء الثاني

 (.الإنياك النفسي -عدم توافر العنصر الإنساني –الإنااز الشخصي لكل بعد من أبعادىا )

 :مدارس الميدانعبارات لقياس دراة الأداء الميني لدى العاممين في  ستةاشتمل عمى  الجزء الثالث. 

 أدوات التحميل الإحصائية:

 ى الأساليب الإحصائية التالية لتحميل البيانات:تم الاعتماد عم

 والتوزيعات التكرارية النسبية. ةدراسة المتمثمة بعبارات الاستبانالإحصاءات الوصفية لمتغيرات ال .1

 ( ومعامل الارتباط بيرسون.Cronbach's Alpha. معامل الثبات ) .2

 ة عمى أسئمة الاستبانو.المتوسط الحسابي: لمحصول عمى متوسط الإاابات أفراد عينة الدراس .3

 الانحراف المعياري: الذي يمكن من معرفة مدى التشتت المطمق بين أوساطيا الحسابية. .4

 لدراسة أثر الاحتراق الوظيفي عمى الأداء الميني. المتعدد اختبار الانحدار الخطي .5

 t-testاختبار العبارات والابعاد باستعمال  .6

 لمسمات الشخصية والوظيفية لمعاممين.اختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً  .7

 (ةدق وثبات أداة الدراسة )الاستباناختبار ص

تم التأكد من صدق المقياس من خلبل عرضو عمى محكمين وبناءً عميو تم تعديل صدق الأداة الظاىري: -أ

 بعض البنود.

 ي:حساب معامل ارتباط بيرسون كما ىو موضح بالادول الآت: تم  حساب الاتساق الداخمي

 ( يبين صدق الأداة الظاىري*1الادول رقم )

 ( معامل بيرسون1ادول رقم )

 
 الإنااز الشخصي الاحتراق الوظيفي

عدم توافر العنصر 
 الإنياك النفسي الإنساني

Pearson Correlation .238** .879 الأداء الميني
**
 -.267-

*
 -.748-

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .020 .000 
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N 75 75 75 75 

 *الادول من إعداد الباحثة: عائشة شحرور

(، ( أن معامل الارتباط بين المتغير المستقل الرئيسي)الاحتراق الوظيفي1نلبحظ من خلبل الادول رقم )

وىذا يدل عمى واود علبقة  1.13والمتغير التابع )الأداء الميني(، كانت دالة إحصائياً عند مستوى معنوية 

، كما تبين واود علبقة ارتباط طردية قوية بين بعد الإنااز ر التابع والمتغير المستقلارتباط بين المتغي

الشخصي والأداء الميني، بينما كانت العلبقة بين بعد عدم توافر العنصر الإنساني والأداء الميني علبقة 

 العلبقة عكسية قوية.عكسية ضعيفة، وكذلك بالنسبة لمعلبقة بين بعد الإنياك النفسي والأداء الميني كانت 

 الثبات )معامل ألفا كرونباخ(: -ب

، حيث يعبر عن متوسط الارتباط الداخمي بين ة لفا كرونباخ لقياس ثبات الاستباناستخدمت الباحثة طريقة أ

( فأكثر وكمما اقتربت 1.61( وتعتبر القيمة المقبولة لو )1 - 1العبارات التي يقيسيا وتتراوح قيمتو ما بين )

من الواحد الصحيح كمما ارتفعت دراة ثبات الأداة وصلبحيتيا للبستخدام وكانت النتائج للبستبانة  قيمتو

 كالآتي:

 ( يبين ثبات أداة الدراسة*2الادول رقم )
 ةلفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبان( نتائج اختبار أ0جدول رقم )

 الثبات عدد العبارات المحور

 1.881 15 الاحتراق الوظيفي

 1.928 5 نااز الشخصيالإ

 1.817 5 عدم توافر العنصر الإنساني

 1.818 5 الإنياك النفسي

 1.927 6 الأداء الميني

 1.781 21 الإامالي

 *الادول من إعدادا الباحثة: عائشة شحرور

% ( يمكن القول بأن الاستبانات تتمتع بالثبات  61( )كافة المحاور أكثر من 2بناءً عمى الادول رقم )

 والمصداقية ويمكن الاعتماد عمييا في تحميل النتائج والإاابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.
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 الدراسة الوصفية:

 لبحث وفق المتغيرات الديموغرافيةتوزع أفراد عينة ا

 ( يبين توزع أفراد عينة البحث*3الجدول رقم )
 ( خصائص أفراد عينة الدراسة3جدول رقم )

 النسبة المئوية العدد ىالمستو  المتغير

 %12 9 ذكر لنوع الااتماعيا
 %88 66 أنثى

 %35.6 23 ثانوية 
 %58.6 44 إاازة اامعية
 %11.8 8 دراسات عميا

 %37.3 28 سنة31-21من العمر

 %31.6 23 سنة41-31من
 %14.6 11 سنة51-41من 

 %17.3 13 سنة51أكثر من 

 %32 24 سنوات5من سنة ل سنوات الخبرة
 %32 24 سنوات11-6من 
 %12 9 سنة15-11من 

 %24 18 سنة15أكثر من 

 *الادول من إعداد الباحثة: عائشة شحرور

 ( التوزع النسبي لسمات أفراد عينة الدراسة:3يبين الادول رقم)

اث %/، ونلبحظ أن نسبة الإن88/ بنسبة /66%/ وعدد الإناث /12/ بنسبة /9عدد الذكور/ الجنسمن حيث 

 ظروف الحرب وما آلت إليو من ىارة الكثير من الشباب الذكوركانت أكبر في عينة الدراسة وذلك بسبب 

%/، وعدد الحائزين 35.6/ بنسبة /23بمغ عدد الحاصمين عمى شيادة ثانوية /العممي  لتحصيلحيث اأما من 

%/،ونلبحظ 11.8/ بنسبة /8%/ وعدد الحائزين عمى دراسات عميا/58.6/ بنسبة /44عمى إاازة اامعية /

ع السوري لأىمية ى زيادة وعي الماتمأن الحائزين عمى شيادات اامعية كانت ليم النسبة الأكبر مما يدل عم

 التحصيل العممي
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%/، وعدد من يتراوح عمرىم 37.3/ بنسبة /28/ سنة31-21بين كان عدد من  من حيث الفئة العمرية

%/، 14.6/بنسبة /11سنة /51-41د من يتراوح عمرىم بين %/، وعد31.6/ بنسبة /23سنة /41-31بين

 فتوة ماتمع العينة %/، ونلبحظ17.3/ بنسبة /13/ 51وعدد الذين تااوزوا ال

%/، 32/ بنسبة /24سنوات / 5-بمغ عدد من تتراوح سنوات خبرتيم بين سنة  حيث سنوات الخبرةأما من 

%/، وعدد من تتراوح سنوات خبرتيم بين 32بنسبة // 24سنوات /11-6وعدد من تتراوح سنوات خبرتيم بين 

%/، نلبحظ 24/ بنسبة /18سنة / 15%/، وعدد من تزيد سنوات خبرتيم عن12/ بنسبة /9/ سنة 11-15

 تنوع سنين الخبرة بين أفراد العينة

 تقييم استجابة أفراد العينة لفقرات أداة الدراسة:
قرات المستخدمة في أداة استاابة أفراد العينة لمفاستخدمت الباحثة مقياس ليكرت الخماسي لتقييم  -

 :الدراسة 
 ( يبين مقياس ليكرت الخماسي المستخدم في تحميل البيانات*4الادول رقم )

 ( توزيع الفئات4جدول رقم )

 النتياة طول الفئة الفئة

 غير موافق بشدة 1.8-1 الأولى

 موافقغير  2.6 -1.81 الثانية

 دمحاي 3.4-2.61 الثالثة

 موافق 4.2-3.41 الرابعة

 موافق بشدة 5-4.21 الخامسة

 *الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور
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، لمعرفة مدى تقييم  spssتم حساب متوسطات الإاابات عمى الاستبانة والانحراف المعياري باستخدام برنامج 

 واقع الاحتراق الوظيفي ودراة الأداء الميني كما يمي:

 حتراق الوظيفي:تقييم الا - أ
 ( يبين: تقييم الاحتراق الوظيفي لأفراد العينة*5الادول رقم )

 ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات تقييم الاحتراق الوظيفي5جدول رقم )
 النتياة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  
 موافق 1.033 3.858 نااز الشخصي:الإ‌- أ 
 موافق 1.069 ‌3.866أشعر‌بالرضا‌عن‌عملً 1
 موافق 1.035 ‌3.813تمنحنً‌الإدارة‌ما‌أستحق‌من‌ثناء‌و‌تقدٌر 2
 موافق 1.192 ‌3.773أشعر‌بالنشاط‌والحٌوٌة 3
 موافق 1.244 ‌3.933أنجزت‌الكثٌر‌من‌الأشٌاء‌النافعة‌فً‌عملً 4
 موافق 1.224 ‌3.960أشعر‌بأن‌لً‌تأثٌراً‌جٌداً‌على‌الآخرٌن 5
 غير موافق 0.399 ‌2.029لإنسانً:عدم‌توافر‌العنصر‌ا‌-‌ب 
 غير موافق 0.771 ‌2.400أشعر‌بسٌادة‌العلاقات‌القائمة‌على‌المادة‌والمصالح‌الشخصٌة 6
 غير موافق بشدة 0.617 ‌1.586تربطنً‌علاقات‌قوٌة‌مع‌زملائً‌لا 7
 غير موافق بشدة 0.681 ‌1.680أحب‌المشاركة‌فً‌أعمال‌مشتركة‌مع‌الآخرٌن‌فً‌العمل‌لا 8
أشعر‌بأننً‌أتعامل‌مع‌بعض‌الأشخاص‌فً‌العمل‌بأسلوب‌مجرد‌من‌ 9

‌العواطف‌والمجاملات‌العامة
 محايد 1.036 2.626

 غير موافق 0.710 ‌1.853أصبحت‌أكثر‌قسوة‌على‌الآخرٌن‌منذ‌تولٌت‌هذا‌العمل 11
 محايد 1.012 ‌2.645الإنهاك‌النفسً:‌-ج 

 محايد 1.238 ‌2.706ممارستً‌للمهنةأِشعر‌بأننً‌استنزف‌عاطفٌا‌من‌خلال‌ 11
 محايد 1.435 ‌2.786لو‌وجدت‌عملا‌آخر‌لتركت‌عملً 12
 محايد 1.390 ‌2.986زادت‌مشكلاتً‌البدنٌة‌نتٌجة‌الضغوط‌البدنٌة‌والنفسٌة‌فً‌عملً 13
 غير موافق 1.168 ‌2.013أتعمد‌الذهاب‌إلى‌العمل‌متأخراً‌بسبب‌عدم‌قناعتً‌بالمهنة 14
 محايد 1.473 ‌2.733زٌادة‌الأعباء‌المهنٌة‌فً‌العمل‌تضاٌقنً 15

 *الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور

ونلبحظ من خلبلو: واود دراة متدنية  ( آراء عينة العاممين تااه واقع الاحتراق الوظيفي5يُظير الادول رقم )

دراة  واودوعدم الإنسانية، و الإنااز الشخصي لدى أفراد العينة من الاحتراق الوظيفي وذلك عمى بعد 

 متوسطة من الاحتراق الوظيفي عمى بعد الإنياك العاطفي.
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 تقييم واقع الأداء الميني:  -0

 *( يبين تقييم الأداء الميني لأفراد العينة6الادول رقم )
 ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات تقييم واقع الأداء الميني6جدول رقم )

المتوسط   
 بيالحسا

الانحراف 
 المعياري

 النتياة

 موافق 1.099 ‌4.186أنجز‌العمل‌فً‌الوقت‌المحدد 1
 موافق 1.034 ‌3.893لدي‌القدرة‌على‌تحمل‌الضغوط‌المختلفة‌فً‌العمل 2
 موافق 1.276 ‌3.786ٌتناسب‌عملً‌مع‌دراستً‌وخبراتً‌السابقة 3
والقٌام‌بالدراسات‌التً‌أواكب‌التطورات‌العلمٌة‌من‌خلال‌استخدام‌وسائل‌حدٌثة‌ 4

‌تطور‌مجال‌عملً
 موافق 1.222 3.666

 موافق 1.268 ‌3.773أشعر‌بالرضا‌الوظٌفً‌عن‌عملً 5
 موافق 1.256 ‌3.506البرامج‌التدرٌبٌة‌زادت‌من‌مهاراتً‌فً‌العمل 6
 موافق 1.024 ‌3.802محور‌الأداء‌الوظٌفً 

 *الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور

 ( آراء عينة العاممين تااه واقع الأداء الميني6لادول رقم )يُظير ا

 ونلبحظ من خلبلو واود دراة مرتفعة من الأداء الميني لدى المعممين مما يدل عمى رضا الوظيفي لدييم.

 اختبار الفرضيات

مة لمرحلبحتراق الوظيفي لدى معممون ومعممات اليواد أثر ذو دلالة إحصائية ": الفرضية الرئيسية الأولى
 أدائيم الميني. ويتفرع عنيا ثلبث فرضيات فرعية:الابتدائية في منطقة الميدان عمى 

 مستوى الإنااز الشخصي لدى المعمم وأدائو الميني.ليواد أثر ذو دلالة إحصائية  .1

 م توافر العنصر الإنساني لدى المعمم وأدائو الميني.دعليواد أثر ذو دلالة إحصائية  .2

 لئنياك النفسي الذي يعانيو المعمم والأداء الوظيفي الذي يقوم بو.لإحصائية يواد أثر ذو دلالة  .3

لاختبار ىذه الفرضية ومعرفة فيما إذا كان ىناك  أثر للبحتراق الوظيفي بأبعاده الثلبثة عمى الأداء الوظيفي 

 لممعمم تم حساب الانحدار الخطي المتعدد ببين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع،
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 وكانت النتائج كما يمي: 

 متغير المستقل عمى المتغير التابع( يبين أثر ال7الادول رقم )*

 انًستقم انتابع ( يتىسطاث7جذول رقى )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .908a .824 .817 .43837 

 ,a. Predictors: (Constant)   انشخصي الإَجاز ,الاَساَي انعُصر تىافر عذو ,انُفسي الإَهاك

 *انجذول يٍ إعذاد انباحثت : عائشت شحرور

هى   R Square% وأٌ يعايم انتفسير 8.09تساوي  R( أٌ قيًت يعايم الارتباط 7يبيٍ انجذول رقى )

 ث انحاصهت في الأداء انىظيفي0%  يٍ انتغيرا9.00أي أٌ انًتغيراث انًستقهت نذيها قذرة تفسيريت  09.0.

 بانًتغير انتابع ( يبيٍ: أثر انًتغير انًستقم9*انجذول رقى )

 نهًُىرج انكهيت انًعُىيت( 9جذول رقى)

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 64.006 3 21.335 111.023 .000a 

Residual 13.644 71 .192   

Total 77.650 74    

 ,a. Predictors: (Constant)   انشخصي الإَجاز ,الاَساَي انعُصر تىافر عذو ,انُفسي الإَهاك

 :b. Dependent Variable   انًهُي الأداء

 *انجذول يٍ إعذاد انباحثت : عائشت شحرور

 ان‌أي 0.000 وٌةالمعن ودلالتها f=111.023 قٌمة ان : للنموذج الكلٌة المعنوٌة(9يفسر انجذول رقى )

 .المهنً‌الاداء فً ثرأبعاد‌الاحتراق‌الوظٌفً‌ٌؤ من الاقل على وواحد معنوي النموذج

 ( يبيٍ : انعلاقت بيٍ انًتغيراث انًستقهت وانًتغير انتابع8*انجذول رقى )

 الاَحذار يعايلاث( 8جذول رقى  )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.108 .472  4.470 .000 

 000. 10.273 680. 066. 674. الإَجاز انشخصي

 660. -441.- -023.- 133. -059.- عذو تىافر انعُصر الاَساَي

 000. -4.388- -294.- 068. -298.- الإَهاك انُفسي

a. Dependent Variable: ء انًهُيالأدا  

 

‌*الجدول‌من‌إعداد‌الباحثة‌:‌عائشة‌شحرور
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(‌العلاقة‌بٌن‌المتغٌرات‌المستقلة‌والمتغٌر‌التابع,‌حٌث‌تبٌن‌وجود‌علاقة‌طردٌة‌قوٌة‌بٌن‌9ٌبٌن‌الجدول‌رقم‌)

حٌث‌أن‌أي‌زٌادة‌فً‌الإنجاز‌الشخصً‌سٌؤدي‌00000الإنجاز‌الشخصً‌والأداء‌المهنً‌عند‌مستوى‌معنوٌة‌

زٌادة‌الأداء‌المهنً,‌بٌنما‌لا‌ٌوجد‌علاقة‌بٌن‌عدم‌توافر‌العنصر‌الإنسانً‌على‌الأداء‌الوظٌفً‌عند‌إلى‌

حٌث‌أن‌عدم‌توفر‌العنصر‌الانسانً‌لا‌ٌؤثر‌على‌أداء‌المعلم,‌أما‌بالنسبة‌للبعد‌الثالث‌‌00660مستوى‌معنوٌة‌

حٌث‌أنه‌00000ظٌفً‌‌عند‌مستوى‌معنوٌة‌فقد‌تبٌن‌وجود‌علاقة‌عكسٌة‌قوٌة‌بٌن‌الانهاك‌النفسً‌والأداء‌الو

 . انخفض أدائو المينيكلما‌ارتفع‌مستوى‌الإنهاك‌النفسً‌للمعلم‌كلما‌

Y=0.674a – 0.298b 

 الأداء الميني  y حيث

 الإنااز الشخصي aو 

 الإنياك النفسي bو 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

ودراة الأداء  الاحتراق الوظيفي ث تااه "لا يواد فروق ذات دلالة إحصائية في اتااىات عينة البح

 "لممتغيرات الديمغرافيةتُعزى  لممعممين  الميني

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً INDEPENDENT T TEST باختبار  ةالباحث تقام :الجنس من حيث 10

 :وفق ما يمي مانسل

 *اتااىات العينة تااه الظاىرة تبعاً لمتغير الانس ( يبين11الادول رقم )

 لمجنس( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً 22جدول رقم )

الانحراف  المتوسط العدد النوع الااتماعي المحور
 المعياري

t f Sig 

الاحتراق 
 الوظيفي

 1.403 079. 513. 3.237 9 ذكر
 

.240 
 061. 363. 3.226 66 أنثى 

الإنااز 
 الشخصي

 1.680 -1.788- 1.245 3.288 9 ذكر
 

.199 
 -1.497- 987. 3.936 66 أنثى 

 461. 549. -416.- 641. 3.111 9 ذكرعدم توافر 
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العنصر 
 الانساني

 -345.- 502. 3.187 66 أنثى

 763. 092. 2.154 1.086 3.311 9 ذكر الإنياك النفسي

 1.982 975. 2.554 66 أنثى

 244. 1.382 -1.901- 1.160 3.203 9 ذكر الأداء الميني

 -1.678- 986. 3.883 66 أنثى

 *الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور

، وبالتالي لا 1.15لكافة محاور الدراسة كانت أكبر من ( أن قيمة الدالة الإحصائية 11يبين الادول رقم )

 .يواد فروق في تقييم أفراد عينة البحث لمحاور الدراسة تبعاً لمانس

لمقارنة الفروق في التقييم  one way anovaبإاراء اختبار  ةالباحث تقام العممي : تحصيحيث المن  -2

 تبعاً لممؤىل العممي كما يمي :

 تااه الظاىرة تبعاً لمتغير التحصيل العممي*( يبين اتااىات العينة 11الادول رقم )

العممي متحصيلور تبعاً ل( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحا11ادول رقم )  
 Sum of squares df Mean 

square 
F Sig 

 Btween GROUBS 3.731 2 1.866 19.342 .000 الاحتراق الوظيفي

WITHIN GROUPS 6.945 72 .096   
TOTAL 10.67 74    

 Btween GROUBS 41.84 2 20.923 40.435 .000 الإنااز الشخصي

WITHIN GROUPS 37.25 72 .517   

TOTAL 79.102 74    

 Btween GROUBS 5.150 2 2.575 12.720 .000 عدم توافر العنصر الانساني

WITHIN GROUPS 14.576 72 .202   

TOTAL 19.726 74    

 Btween GROUBS 16.959 2 8.480 10.361 .000 الإنياك النفسي

WITHIN GROUPS 58.927 72 .818   

TOTAL 75.886 74    



48 
‌

 Btween GROUBS 29.854 2 14.927 22.486 .000 الأداء الميني

WITHIN GROUPS 47.796 72 .664   

TOTAL 77.650 74    

 الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور*

، وبالتالي يواد 1.15لكافة محاور الدراسة كانت أقل من ( أن قيمة الدالة الإحصائية 11يبين الادول رقم )

 .في تقييم أفراد عينة البحث لمحاور الدراسة تبعاً لمتحصيل العمميفروق 

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً  one way anovaبإاراء اختبار  ةالباحث تقام :من حيث الفئة العمرية -0

 لمفئة العمرية كما يمي :

 ( يبين اتااىات العينة تااه الظاىرة تبعاً لمتغير العمر*12الادول رقم )
لمفئة العمرية( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً 12ول رقم )اد  

 Sum of squares df Mean 
square 

F Sig 

 Btween GROUBS 1.023 3 .341 2.508 .066 الاحتراق الوظيفي

WITHIN GROUPS 9.654 71 .136   
TOTAL 10.676 74    

 Btween GROUBS 6.292 3 2.097 2.045 .115 الإنااز الشخصي

WITHIN GROUPS 72.810 71 1.025   

TOTAL 79.102 74    

عدم توافر العنصر 
 الانساني

Btween GROUBS 1.454 3 .485 1.883 .140 

WITHIN GROUPS 18.272 71 .257   

TOTAL 19.726 74    

 Btween GROUBS 14.437 3 4.812 5.560 .002 الإنياك النفسي

WITHIN GROUPS 61.449 71 .865   

TOTAL 75.886 74    

 Btween GROUBS 7.535 3 2.512 2.543 .063 الأداء الميني
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WITHIN GROUPS 70.115 71 .988   

TOTAL 77.650 74    

 *الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور

–الإنااز الشخصي  –)الاحتراق الوظيفي  لمحاور( أن قيمة الدالة الإحصائية 12يبين الادول رقم )

، وبالتالي لا يواد فروق في تقييم 1.15الأداء الميني( كانت أكبر من  -عدم توفر العنصر الإنساني

أفراد عينة البحث ليذه المحاور تبعاً لمفئة العمرية، بينما كانت قيمة الدالة الإحصائية لمحور )الإنياك 

يواد فروق في تقييم أفراد عينة البحث ليذا المحور تبعاً لمفئة وبالتالي  1.15النفسي( أقل من 

 العمرية.

لمقارنة الفروق في التقييم  one way anovaبإاراء اختبار  ةالباحث ت: قام دمةمن حيث سنوات الخ -4

 : كما يمي دمةتبعاً لسنوات الخ

 ات الخدمة.لظاىرة تبعاً لمتغير سنو ( يبين اتااىات العينة تااه ا13الادول رقم )

 دمةلسنوات الخ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً 13ادول رقم )

 Sum of squares df Mean 
square 

F Sig 

 Btween GROUBS .924 3 .308 2.242 .091 الاحتراق الوظيفي

WITHIN GROUPS 9.753 71 .137   
TOTAL 10.676 74    

 Btween GROUBS 10.005 3 3.335 3.427 .022 الإنااز الشخصي

WITHIN GROUPS 69.097 71 .973   

TOTAL 79.102 74    

عدم توافر العنصر 
 الانساني

Btween GROUBS 1.703 3 .568 2.236 .092 

WITHIN GROUPS 18.023 71 .254   

TOTAL 19.726 74    
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 *الادول من إعداد الباحثة : عائشة شحرور

عدم توفر العنصر الإنساني( –لمحاور )الاحتراق الوظيفي حصائية ( أن قيمة الدالة الإ12يبين الادول رقم )

، وبالتالي لا يواد فروق في تقييم أفراد عينة البحث ليذه المحاور تبعاً لسنوات الحدمة، 1.15كانت أكبر من 

الأداء الميني( أقل من  -الإنياك النفسي -بينما كانت قيمة الدالة الإحصائية لمحور )الإنااز الشخصي 

 دمة.بحث ليذا المحور تبعاً لسنوات الخوبالتالي يواد فروق في تقييم أفراد عينة ال 1.15

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Btween GROUBS 18.319 3 6.106 7.531 .000 الإنياك النفسي

WITHIN GROUPS 57.567 71 .811   

TOTAL 75.886 74    

 Btween GROUBS 13.569 3 4.523 5.011 .003 الأداء الميني

WITHIN GROUPS 64.081 71 .903   

TOTAL 77.650 74    
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 و التوصياتالنتائج 

 لقد توصمت الباحثة من خلبل التحميل الإحصائي للبستبانات إلى النتائج التالية:أولًا: النتائج: 

 فيما يخص نتائج تحميل الاستبيان: -

 الشخصية لعينة أفراد الدراسة:فيما يخص الخصائص  -2

تبين من خلبل الدراسة أن نسبة الإناث كانت أكبر من نسبة الذكور وذلك بسبب ظروف الحرب وما آلت 

، كما أن الفئة العمرية الغالبية في العينة كانت تتراوح أعمارىم بين إليو من ىارة الكثير من الشباب الذكور

ة العينة من الحائزين عمى أما عن تحصيل العممي فكانت غالبي عام مما يدل عمى فتوة الماتمع ،21-31

مما دل عمى إقبال الماتمع عمى التعمم والتحصيل، أما عن الخبرة فنلبحظ تنوع سنين الاامعية  الشيادات

 الخبرة في ماتمع العينة.

شخصي ااءت عمى بعد الإنااز ال الاحتراق الوظيفي,فيما  يخص آراء أفراد عينة الدراسة تجاه واقع  -0

موافق مما يدل عمى واود دراات متدنية من  4.0و 3.42 تراوحت بين ت بدراة تقييمبااااميع الإ

الاحتراق الوظيفي عمى بعد الإنااز الشخصي/ عمى بعد عدم الإنسانية ااءت اميع الإاابات بدراة 

ر الإنسانية لدى أفراد نصغير موافق وغير موافق بشدة، مما يدل عمى توافر ع 2.6و 1بين  تقييم تراوحت

واود دراات متدنية من الاحتراق الوظيفي عمى ىذا البعد/عمى بعد الإنياك العاطفي العينة وبالتالي 

من الاحتراق عمى  مما يدل عمى واود دراات متوسطة محايد  3.4و 2.61بين  معظم الإااباتااءت 

 بعد الإنياك العاطفي

 3.41ااءت الإاابات بدراة تقييم ، الأداء المينيتجاه  عةالجامفيما يخص آراء عينة العاممين في  -

رضا وظيفي تااه مينة  واودأن أداء الميني لأفراد العينة كان ايداً و موافق مما يدل عمى  4.2و

 ييم.التعميم لد
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 نتائج اختبار الفرضيات: -

 لى ما يمي:من خلبل إاراء الاختبارات الإحصائية المناسبة تم اختبار فرضيات البحث والتوصل إ

 فيما يخص الفرضية الأولى : تبين أنو:

  يواد أثر ذو دلالة إحصائية للبحتراق الوظيفي عمى الأداء الميني من واية نظر المعممين

ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلبقة بين المتغير المستقل  في المدارس الحكومية ، وأن

 والمتغير التابع.

  معنوية مستوى عند الميني والأداء الشخصي الإنااز بين ةقوي طردية علبقة واود تبينكما 

 لا بينما، الميني الأداء زيادة إلى سيؤدي الشخصي الإنااز في زيادة أي أن حيث1.111

 معنوية مستوى عند الوظيفي الأداء عمى الإنساني العنصر توافر عدم بين علبقة يواد

 لمبعد بالنسبة أما، المعمم أداء مىع يؤثر لا الانساني العنصر توفر عدم أن حيث 1.661

 مستوى عند  الوظيفي والأداء النفسي الانياك بين قوية عكسية علبقة واود تبين فقد الثالث

 أدائو انخفض كمما لممعمم النفسي الإنياك مستوى ارتفع كمما أنو حيث1.111 معنوية

 ي.المين

 فيما يخص الفرضية الثانية:

ية في اتااىات عينة البحث تااه )الاحتراق الوظيفي والأداء الميني( ذات دلالة إحصائوق ر واد فتلا  .1

 عينة الدراسة.رال والمرأة في معاناة الاحتراق بحسب حيث يتشابو الب، تعزى لمتغير الانس

فروق ذات دلالة إحصائية في اتااىات أفراد العينة تااه )الاحتراق الوظيفي والأداء الميني(  وادت .2

الأشخاص ذوي التعميم العالي لدييم توقعات عالية لحياتيم، مما  العممي حيث أن تعزى لمتغير المؤىل

أىدافيم لضغوط أكثر من الأشخاص الأقل تعميماً ، حيث تكون الفاوة بين  ياعميم يتعرضون

 وتحصيميم الحقيقي أقل.
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( الميني داءوالأ الوظيفي الاحتراق) تااه العينة أفراد اتااىات في إحصائية دلالة ذات فروق تواد .3

يفقدون الحماس حيث أن الموظفين الذين أمضوا سنين طوال في الوظيفة ، سنوات الخدمة لمتغير تعزى

 ويعانون الممل و الروتين .

( الميني والأداء الوظيفي الاحتراق) تااه العينة أفراد اتااىات في إحصائية دلالة ذات فروق تواد .4

أقل ، بينما يتميز الكبار بأنيم أكثر خبرة  خبرةلدييم باب ، حيث أن الموظفين الشالعمر لمتغير تعزى

 أقل تعرضاً لمضغوط. بالتاليواتزاناً في مفيوميم لمحياة، و  و ثباتاً 

 ربط نتائج الدراسة الحالية بنتائج الدراسات السابقة :

ا عمى بعد أسفرت الدراسات السابقة عن واود مستوى مرتفع ومتوسط من الاحتراق الوظيفي في معظميا سيم

الإاياد الانفعالي وتبمد المشاعر ومتدن عمى بعد الإنااز الشخصي ، والدراسات الأانبية منيا أسفرت عن 

، بينما أسفرت دراستنا الحالية عن واود  وخصوصاً لدى الأصغر سناً  واود احتراق عمى بعد الإاياد الانفعالي

شخصي و عدم الإنسانية وواود دراات متوسطة مستوى متدن من الاحتراق الوظيفي عمى بعدي الإنااز ال

 من الاحتراق الوظيفي عمى بعد الإاياد الانفعالي .
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 التوصيات

المقترحات من وجية نظر  نإلييا , ىناك عدد م سة الميدانية والنتائج التي توصلمن خلال النظر في الدرا

 الباحثة:

حيث أنو كمما كان العمل مناسب لقدرات  ،لمناسب في المكان المناسبا وضع الشخصالعمل عمى  .1

 .الفرد كمما قل الاحتراق لديو

مثل: إعطاء ومحاولة تغييرىا بما يناسب حل مشكمة الاحتراق  ،الأنظمة والموائح الإدارية إعادةب القيام  .2

مصمحة العمل، إعطاء إاازات كافية لممعممين استشارة المعممين وتوفير فرص الراحة ليم بما يناسب 

 فز مادية ومعنوية ، إعادة تحديد ساعات العملحوا

و إدراكو لعممو  ،والتي تساعده عمى فيم دوره الوظيفيالمعمومات اللبزمة لو عند توظيفو  لمعممإعطاء ا .3

 .حتى لا يحدث لديو صراع ومشاكل في فيم الدور الوظيفي المناط بووتحديد دوره الوظيفي 

وكيفية التغمب عمى مشكلبت العمل  ،ال فن التعامل مع التلبميذالدورات التدريبية في ما الإسراع بقيام .4

 .والعمل عمى إشراك المعممين في وضع الخطط والأىداف لتشايعيم والزاميم بتنفيذىا والالتزام بيا

حيث أثبتت  والإداريينوبين المعممين  ،العمل عمى زرع روح المحبة والتعاون بين المعممين أنفسيم .5

 .مستوى الاحتراق الوظيفيتدني ة بين العلبقات الااتماعية الايدة و الدراسات واود علبق

وتحقيق مستوى من التوازن  ،الاىتمام بالموظفين الادد ومساعدتيم في عممية الاندماج في العملإيلبء  .6

 .ما بين طموحاتيم وواقع عمميم

وكيفية التعامل مع  ،عقد دورات وتوزيع نشرات تثقيفية لمحد من ظاىرة الاحتراق الوظيفيالإسراع ب .7

 .والعمل عمى تعزيز العلبقات الااتماعيةضغوط العمل أو صراع القيم 
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ومساعدتيم قدر الإمكان في مياميم والعمل عمى  ،المعممين الواقع عمىتخفيف العبء الوظيفي القيام ب .8

 .وزيادة ثقتيم بأنفسيم ،رفع معنوياتيم

ر سبل الراحة لممعممين من إضاءة والعمل عمى توفي ،البيئة المدرسية المادية والمعنويةتركيز عمى ال .9

 القيام برحلبت ترفيييةو  وتدفئة ووسائل تعميمية مناسبة ومسيمة لإيصال المعمومات إلى التلبميذ

 .الحياة الااتماعية والواابات المينيةوالفصل بين  لممعممين

توفير  لااتماعية من خلبلوتوفير المؤازرة ا، المساواة بين المعممينالانصاف و  التأكيد عمى .11

 لتبديد الشعور بالوحدة والعزلة علبقات ااتماعية إياابية 

وفرص التقدم وتوضيح لمميام والواابات تحسين مناخ العمل وتوفير فرص لمترقية والمكافآت و  .11

 . لتانب الصراعات والنزاعات
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 الخاتمة

وذلك بسبب الضغوط الكثيرة ، في عصرنا الحالي تفشت كثيرا ً الاحتراق الوظيفي ظاىرة أن وختاماً يمكننا القول 

والتي اعمت من  ، ووسائل الاتصالات الحديثة بمختمف أنواعياوما أفرزتو الحضارة والعولمة  ،التي نعيشيا

 ماالات الحياة من مخمفات أطاحت بشتى  العالم قرية صغيرة إلكترونية

في  الاستغناء عن المضي قدماً  يمحق بركب الحضارة لا يستطيعيريد أن  ماتمعو أن أي دولة ومما لاشك بو 

، ولا بد لو أيضاً أن ينفتح عمى تمك  طريق العولمة والحضارة والحداثة بكل أشكاليا التقنية والماتمعية

أيضاً أن يراعي نفسية أفراد ماتمعو ويمبي حاااتيم وتطمعاتيم   الماتمعات المتقدمة ، ومع ذلك يتواب عميو

، وذلك من خلبل توخي عنصر التوازن والامع والمقاربة بين الفرد يقتصر فقط عمى حااات المنظمة ولا 

 وماتمعو الذي يعيش بو .
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 قائمة المصادر والمراجع

 الكتب :   

(،تعريب ومرااعة: رفاعي رفاعي وبسيوني إسماعيل "إدارة السموك في 2114اريندبرج وبارون،) .1

 ، دار المريخ لمنشر. الرياض المنظمات"،

 الدار الاامعية لمطباعة والنشر ، الإسكندرية.( "السموك في المنظمات"، 2111حسن ، راوية ،) .2

 الأردن. ،(، دار الشرق2117"،)إدارة الأفرادشاويش ، مصطفى ، " .3

الطبعة الثالثة ،دار وائل  (، "السموك التنظيمي في منظمات الأعمال"،2115العميان ، محمود ، ) .4

 .نشر ، عمانلم

 ، الرياض‌"،ضغوط العمل : مصادرىا ونتائايا وكيفية إدارتيا( ،"1997ىياان ، عبد الرحمن ، ) .5

 .العامة الإدارة معيد

 الرسائل العممية:

ظاىرة الاحتراق الوظيفي لدى العاممين الإداريين في وزارة التربية " ( ،2111، )سماىر أبو مسعود ، .1

 ر، فمسطين.رسالة مااستي ، "والتعميم العالي بقطاع غزة

"، الاحتراق النفسي لدى معممي المرحمة الثانوية وعلبقتو ببعض المتغيرات( ،"1997بدران ، منى ) .2

 رسالة مااستير ، معيد الدراسات والبحوث التربوية ، اامعة القاىرة.

ة مستويات الاحتراق لدى معممي الحاسوب في المدارس الحكومي( ، "2111) الحايك ، ىيام ، .3

 الأردن . –امعة اليرموك ، أربد ارسالة مااستير ، " ، الأردنية

( ، "تاربة الاامعة الإسلبمية في تقييم الأداء الإداري كمدخل لتقييم الأداء" ، 2117الداني ،إياد ، ) .4

 فمسطين .
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، كمية  (، "المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي" ،رسالة مااستير2114،)السكران، ناصر .5

 راسات العميا ،قسم العموم الإدارية ، اامعة نايف العربية ، الرياض ، المممكة العربية السعودية .الد

مستويات الاحتراق النفسي لدى معممي التربية الرياضية في الأردن ( ، "1992عمي ، ) عبد الرحمن ، .6

 ن .عمان ، الأرد‘ " ،رسالة مااستير ، الاامعة الأردنية وعلبقتيا ببعض المتغيرات

، عمان  " ، رسالة مااستيرالعلبقات الإنسانية وعلبقتيا بالأداء الوظيفي( ، "2116عقيل ، ناصر ، ) .7

 ، الأردن .

، دار وائل لمنشر ، عمان ،  3" ، طالسموك التنظيمي في المنظمات( ، "2115العميان ، محمود ، ) .8

 الأردن .

دارية وعلبقتيا بالأداء الوظيفي في الأايزة الرقابة الإ( ، "2114النميان ، عبد الله عبد الرحمن ، ) .9

 دية .و رسالة مااستير ، اامعة نايف العربية الرياض ، المممكة العربية السع" ، الأمنية

 المجلات العممية:

مامة الأردن ، ( ،  في محافظة الزرقاء الزيود ، لمادر ، )واقع الاحتراق النفسي لمرشد النفسي والتربوي .1

اق الوظيفي دراسة استكشافية لمقياس ماسلبك عمى الموظفين تر لكلببي ورشيد ، )الاحالعموم التربوية ا

 مامة اامعة الممك سعود ، العموم الإدارية .بمدينة الرياض( ، 

المؤثرة في المتغيرات الديموغرافية بعض العوامل الشخصية و ( ، "2115محمود ، عبد الله ااد ) .2

 مامة كمية التربية ، المنصورة ، اامعة المنصورة ، مصر." ينالاحتراق النفسي لدى عينة من المعمم

 المواقع الإلكترونية :

 http : // www.multka .netالممتقى التربوي

 

http://www.multka/
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 /2الممحق رقم /

 استبانة‌فً:

‌الاحتراق‌الوظٌفً‌وأثره‌على‌الأداء‌لدى‌العاملٌن

‌)دراسة‌مٌدانٌة‌على‌المعلمٌن‌فً‌مدارس‌منطقة‌المٌدان(

 تحية طيبة

‌إلى‌معلمً‌ومعلمات‌مدارس‌المرحلة‌الابتدائٌة‌فً‌منطقة‌المٌدان:

طلبات‌نٌل‌درجة‌الماجستٌر‌التأهٌل‌والتخصص‌فً‌إعداد‌القادة‌الإدارٌٌن‌جامعة‌دمشق‌المعهد‌استكمالا‌ل

‌العالً‌للتنمٌة‌الإدارٌة

ٌقوم‌الباحث‌بإجراء‌دراسة‌‌أثر‌حول‌الاحتراق‌الوظٌفً‌على‌الأداء‌المهنً‌وانطلاقا‌من‌ثقة‌تعاونكم‌معنا‌فً‌

‌الاستبانة‌التالٌة‌ووضع‌علامة‌فً‌الخانة‌التً‌تمثل‌إنجاز‌هذا‌الجهد‌العلمً,‌من‌خلال‌مساهمتكم‌فً‌ملأ

وجهة‌نظركم‌نحو‌ما‌هو‌قائم‌بالفعل‌وفق‌تدرج‌خماسً:‌موافق‌بشدة‌,موافق,‌محاٌد,‌غٌر‌موافق,‌غٌر‌

‌موافق‌بشدة0

حٌث‌أن‌إنجاح‌هذه‌الدراسة‌مرهون‌بدقة‌استجابتكم‌فٌرجى‌اعتماد‌الدقة‌والموضوعٌة‌فً‌تأشٌر‌الاستجابة‌

فعلاً‌عن‌قناعتكم,‌علماً‌أن‌المعلومات‌المتحصلة‌‌من‌معالجة‌إجاباتكم‌ستستخدم‌لأغراض‌الدراسة‌المعبرة‌

فقط‌مع‌المحافظة‌على‌سرٌتها‌,‌نتقدم‌لكم‌بفائق‌الاحترام‌والتقدٌر‌شاكرٌن‌تعاونكم‌البناء‌والمثمر‌لتدعٌم‌

‌البحث‌العلمً‌من‌أجل‌خدمة‌المسٌرة‌العلمٌة‌والله‌ولً‌التوفٌق0

‌:عائشة‌شحرور‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الأستاذ‌المشرف:‌د‌عدنان‌حمٌشو‌الطالبة

 أولاً:‌البٌانات‌الدٌموغرافٌة‌:

 )‌‌‌(أنثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌(الجنــــــــــــــــس‌:‌‌‌‌‌‌‌‌ذكر‌‌

 (التحصٌل‌العلمً‌:‌‌‌‌‌‌ثانوٌة‌)‌‌‌(‌‌‌إجازة‌جامعٌة‌‌)‌‌‌(‌‌‌‌دراسات‌علٌا‌‌‌‌)‌

 فأكثر‌)‌‌‌(‌-50)‌‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌50-41)‌‌‌‌(‌‌‌‌‌40-31)‌‌(‌‌‌30-‌20ـــــــر:‌‌‌‌العمــــــــــــ‌

 ‌‌‌‌‌‌:فأكثر‌)‌‌‌(‌-16)‌‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15-11)‌‌‌(‌‌‌‌‌‌10-6)‌‌‌(‌‌‌‌‌5-1سنوات‌الخدمـــــة‌‌

‌

‌

‌
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‌‌1‌2‌3‌4‌5العبارة‌

‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالرضا‌عن‌عمل1‌ً

‌‌‌‌‌‌تمنحنً‌الإدارة‌ما‌أستحق‌من‌ثناء‌و‌تقدٌر‌2

‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالنشاط‌والحٌوٌة‌3

‌‌‌‌‌‌أنجزت‌الكثٌر‌من‌الأشٌاء‌النافعة‌فً‌عمل4‌ً

‌‌‌‌‌‌أشعر‌بأن‌لً‌تأثٌراً‌جٌداً‌على‌الآخرٌن‌5

‌‌‌‌‌‌الشخصٌةأشعر‌بسٌادة‌العلاقات‌القائمة‌على‌المادة‌والمصالح‌‌6

‌‌‌‌‌‌لا‌تربطنً‌علاقات‌قوٌة‌مع‌زملائ7‌ً

‌‌‌‌‌‌لا‌أحب‌المشاركة‌فً‌أعمال‌مشتركة‌مع‌الآخرٌن‌فً‌العمل‌8

9‌
أشعر‌بأننً‌أتعامل‌مع‌بعض‌الأشخاص‌فً‌العمل‌بأسلوب‌مجرد‌من‌العواطف‌

‌والمجاملات‌العامة
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أصبحت‌أكثر‌قسوة‌على‌الآخرٌن‌منذ‌تولٌت‌هذا‌العمل‌10

‌‌‌‌‌‌أِشعر‌بأننً‌استنزف‌عاطفٌا‌من‌خلال‌ممارستً‌للمهنة‌11

‌‌‌‌‌‌لو‌وجدت‌عملا‌آخر‌لتركت‌عمل12‌ً

‌‌‌‌‌‌زادت‌مشكلاتً‌البدنٌة‌نتٌجة‌الضغوط‌البدنٌة‌والنفسٌة‌فً‌عمل13‌ً

‌‌‌‌‌‌أتعمد‌الذهاب‌إلى‌العمل‌متأخراً‌بسبب‌عدم‌قناعتً‌بالمهنة‌14

‌‌‌‌‌‌ء‌المهنٌة‌فً‌العملتضاٌقنً‌زٌادة‌الأعبا‌15

‌
 

 ثالثاً: محور الأداء المهني

‌‌‌‌‌‌أنجز‌العمل‌فً‌الوقت‌المحدد‌16

‌‌‌‌‌‌لدي‌القدرة‌على‌تحمل‌الضغوط‌المختلفة‌فً‌العمل‌17

‌‌‌‌‌‌ٌتناسب‌عملً‌مع‌دراستً‌وخبراتً‌السابقة‌18

19‌
أواكب‌التطورات‌العلمٌة‌من‌خلال‌استخدام‌وسائل‌حدٌثة‌والقٌام‌

‌لدراسات‌التً‌تطور‌مجال‌عملًبا
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالرضا‌الوظٌفً‌عن‌عمل20‌ً

‌‌‌‌‌‌البرامج‌التدرٌبٌة‌زادت‌من‌مهاراتً‌فً‌العمل‌21


