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 ملخص البحث
 نورس اسماعيل : الطالب

المقيمين في  عاملينللي الحد من ظاهرة الاحتراق النفسي البشرية ف تنمية الموارد  تايتيجاسترا: أثر العنوان
 .في مدينة دمشقة العاملة هليلأالجمعيات ا

 : معاذ الصباغ إشراف الدكتور

 العامل المقيم –الاحتراق النفسي  –الكلمات المفتاحية: استراتيجيات تنمية الموارد البشرية 

 –التطوير  –ثر استراتيجيات تنمية الموارد البشرية  )التدريب التعرف على أهدفت هذه الدراسة      
في مدينة  اق النفسي للعاملين المقيمين في الجمعيات الأهلية العاملة( في الحد من ظاهرة الاحتر  الإبداع
خلل شهر  ووزعت عليهم استبانةمن هذه الجمعيات  من أربع لا ( عام91شملت عينة البحث ) دمشق.

كان صالح منها ( 2014,سبرينةومقياس ) (MBI,1986 باستخدام مقياس ) 2019تموز من العام 
 .   SPSS25تحليلها باستخدام برنامج التحليل الاحصائي  ( استبانة تم83للتحليل )

حصائية عند مستوى دلالة : توجد علقة ذات دلالة إمجموعة من النتائج أهمهاوخلصت الدراسة      
ة الموارد البشرية من وجهة بين مستوى الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين واستراتيجيات تنمي 0.05
جدت , كما و تخفيض مستوى الاحتراق النفسيمن هذه الاستراتيجيات يؤدي  %1 بنسبة , وتغيرنظرهم

وكل بين مستوى الاحتراق النفسي  0.05حصائية عند مستوى دلالة نه يوجد علقة ذات دلالة إالدراسة أ
حصائية بين مستوى الاحتراق النفسي وجد علقة ذات دلالة إ, بينما لا تمن استراتيجيتي التدريب والتطوير

حتراق النفسي للعاملين حصائية لدرجة الاتوفر دلالة إأفضت الدراسة عدم كما . الإبداعتراتيجية واس
الخبرة  –المستوى التعليمي –الوضع الاجتماعي  –العمر  –الجنس للمتغيرات الديموغرافية ) تبعاا  المقيمين

 .( خلالد –

ووضع جية التدريب في المنظمات تفعيل استراتيبمجموعة من التوصيات أهمها: الدراسة أوصت      
أوصت بتفعيل نظام  كما برامج تدريبية مستمرة ومنتظمة للعامليين الإداريين والمقيمين على حد السواء,

ضغوط التي يتعرضون لها, تخفيف من اللجازات للعاملين المقيمين والدعم النفسي لهم لوالإ المكافآت
الاهتمام بالصحة النفسية للعاملين  أيضاا  ,ملين المقيمينلاستقطاب وتعيين العااعتماد معايير دقيقة و 

وصت الدراسة بإجراء دراسات مماثلة تعالج موضوع الاحتراق النفسي أوالمستفيدين على حد السواء كذلك 
 الموارد البشرية.إدارة من وجهة نظر 



 
 ث

Abstract 

     This study aimed to recognize the effect of the human resource 
development strategies (training – development – creativity) on limiting the 
burnout of the residential employee in the private associations in Damascus. 

     The sample of research included (91) employees who filled a survey used 
the measures of (MBI,1986), (Ebtisam,2014). (83) were valid for analyzing by 
SPSS. 

     The study found that there is a statistical relationship on the level (0.05) 
between the burnout for residential employees and human resource 
development strategies from their point of view, changing 1% of these 
strategies reduces the level of burnout. It also found that there is a statistical 
relationship on the level (0.05) between burnout, training and development, but 
there is no statistical relationship between burnout and creativity. It concluded 
that there is no statistical significant of the degree of burnout according to the 
demographical variables (gender – age – social situation – education – 
experience – income)  

     The study recommended some points, the most important of them are: 
activating the training strategies in organizations and putting continuous regular 
training programs for equally residential and administrative employees. It also 
recommended activating the systems of rewards and holidays and 
psychological support to reduce the pressures they expose to. It advised 
adopting accurate standards to attract and appoint residential employees, and 
caring about the psychological health of equally employees and recipients. 
Finally it recommended doing similar studies that handle burnout from the 
human resource management point of view. 
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ولالفصل الا   

 :مقدمة البحث 1-1
سلوكية ليست فطرية في غالبيتها إنما هي مكتسبة, والاكتساب  من المهارات البشرية إدارية كانت أإ     

أو      كل سلوك إداري  ن  قه وسمح لهم بتطويرها. إوجدها الله في خليستند قدرات ذهنية ونفسية وبدنية أ
مام العاملين فعالٌ وناجحٌ في حل المشكلت التي تبرز أن يكون متقدمٌ وعصريٌّ و إنساني مكتسب يبدأ بأ

والقدرة سلوك متراجع من حيث الفعالية والعصرية مؤسسة, ولكن هذا السلوك لا يلبث أن يتحول في ال
عائق لحسن سير العمل في المؤسسة, إن هدف التدريب الإداري هو  خيراا على حل المشكلت ويتحول أ
 .(95, ص2007التنمية )مكي عملية الوصول تجديد دائم لتقنيات 

المنظمات والتي تهدف من خللها  هم الوظائف الي ترتكز عليهاالموارد البشرية أحد أإدارة تمثل      
في المنظمات خاصة في ظل  اساسياا  الارتقاء بإمكانياتها وسمعتها, وعليه فالمورد البشري يعد ركناا 

صبحت جه منظمات العصر الحالي ومن هنا أتزايدة التي تواالتحولات والتغيرات والضغوط والمطالب الم
مكانية يتها وتوسعها, من خلل البحث في إالموارد البشرية مفتاح لضمان بقاء المنظمات واستمرار إدارة 

, 2017الحصول على الموارد البشرية المؤهلة والعمل على تنميتها وتحفيزها والحفاظ عليها )بورصاص، 
 .(3ص

والأعمال الروتينية، ، فلم تعد تهتم فقط بالإجراءات الشكلية هائلا  ورت الموارد البشرية تطوراا لقد تطو      
اهتمت كذلك بعلم تدريب وتنمية الموارد البشرية، وتحفيزها، واهتمت بضبط علقات العمل، و بل امتدت 

لعمل والموظف بيئة وظروف ا ، الذي يركز علىدارةظهور المدخل السلوكي في الإ النفس، مما أدى
 .(22, ص2011سلوكه )الديري,  ه علىأثر و 

إن المصدر الحقيقي القادر على تعزيز قدرة المنظمات التنافسية في العصر الحالي لم يعد حجم ما      
نما أصبح الموارد البشرية وقدرة المنظمات على تنميتها وفق النظرة صدة، وا  تملكه من معدات وآلات وأر 

تنظر للعاملين كاستثمار وليس كتكلفة. وتؤكد العديد من الدراسات بأن علمية التكامل الاستراتيجية التي 
في تحقيق  ساسياا أ والترابط بين الاستراتيجية العامة للمنظمة، مع استراتيجية الموارد البشرية تشكل ركناا 

أداء    أثير مباشر مع الموارد البشرية من تإدارة ها بكفاءة وفعالية، وذلك لما لممارسات هدافالمنظمة لأ
المنظمة وهذا ما يعزز التوجه نحو تحول دور مسئولي الموارد البشرية من الوظائف الإدارية المساندة 

 .(30, ص2010شركاء في استراتيجية المنظمة )الطهراوي, 



 
2 

ل كبيرة لدى الكتاب والباحثين في الدول المتقدمة خل أهميةلقد اكتسب موضوع الاحتراق النفسي      
في مجال  يضاا ك التنظيمي والعلوم الطبية ولكن أالعقود الثلثة الماضية ليس فقط في مجال السلو 

نها من المشكلت الهامة في عالمنا المعاصر التي تواجه العاملين في المنظمات التطوير الإداري لأ
التدني بها  على مرور المنظمات بأزمة يمكن أن تؤدي مؤشراا  ويعتبرالحكومية وغير الحكومية 

النفسية ن اهتمام المنظمات بالرعاية الصحية و الفشل على المدى الطويل, لذلك فإ والانحدار, ويصيبها
 (.14, ص2013ن واحد, )حجازي, خلقية واقتصادية في آوسلمة العاملين هي عملية أ

س غسطموظف بدوام كامل في أ 7500لحوالي وجدت دراسة حديثة أجرتها مؤسسة غالوب      
، دائماا أو      عمل في كثير من الأحيان في المائة أفادوا بأنهم شعروا بالإرهاق أثناء ال 23أن  2018

في المائة منهم عن شعورهم بالإرهاق في بعض الأحيان. يمثل الإرهاق الوظيفي ما يقدر  44بينما أبلغ 
ة كل عام ويعزى ذلك مرض مليار دولار في الإنفاق على الرعاية الصحي 190مليار دولار  125بنحو 

وفاة وأمراض القلب التاجية والقضايا المعوية وارتفاع الكوليسترول في الدم وحتى ال 2السكري من النوع 
. تعتبر المعاملة غير العادلة في العمل، والمواعيد النهائية غير عاماا  45لمن تقل أعمارهم عن 

لدعم من المديرين، والإجهاد الإضافي الناتج عن المعقولة، وعبء العمل الذي لا يمكن إدارته، وقلة ا
الاضطرار الرد على رسائل البريد الإلكتروني والنصوص خلل ساعات العمل، من العوامل الرئيسية 

مليار دولار في الإنفاق  190مليار دولار  125وراء الإرهاق الوظيفي. مثل الانهيار ما يقدر بنحو 
لمقال في مجلة هارفارد بيزنس ريفيو. وجدت دراسة جالوب أن  على الرعاية الصحية كل عام، وفقاا 

معاملة غير عادلة في  لإرهاق أثناء العمل. بعض الأسبابحوالي ثلثي العاملين بدوام كامل يعانون من ا
العمل، ومواعيد نهائية غير معقولة، وعبء العمل الذي لا يمكن التحكم فيه، ونقص الدعم من 

ط الذي يأتي مع الوصول العمل على مدار الساعة وطوال أيام الأسبوع، من المديرين. أضف ذلك الضغ
خلل رسائل البريد الإلكتروني والنصوص، وتوقعات الاستجابة في غير ساعات العمل. 

(www.cnbc.com) 

مخاطر صحية كبيرة تتعلق  PLoS Oneفي مجلة  2017كما أشارت دراسة أجريت عام      
، وأمراض القلب التاجية، والقضايا المعدية المعوية، 2السكري من النوع  بضغوط الوظيفة، مثل داء

 عاماا. 45وارتفاع الكوليسترول في الدم وحتى الوفاة لمن تقل أعمارهم عن 

لأول مرة في السبعينيات تشير عبارة "الإرهاق" الإجهاد والإرهاق اللذين يشعر بهما العاملون في "مساعدة" 
من قبل عالم النفس  مما يجعل من الصعب عليهم التغلب عليها -والممرضات مثل الأطباء  -المهن 
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لمسح  فقاا و  -بعد عقود  لرغم من أن هذا قد لا يزال صحيحاا . وعلى االأمريكي هربرت فرويدنبرغر
Medscape Physician Lifestyle بالمائة في عام  46، ارتفع معدل الإرهاق الطبي بشكل كبير

 ر الإرهاق على أي شخص، بغض النظر عن وظيفته.يمكن أن يؤث - 2015

 

 :الدراسات السابقة وتطوير الفرضيات 1-2

 :الدراسات التي تناولت متغير الاحتراق النفسي 1 – 2 –1
 حتراق النفسي عند الطبيب المقيم:( الا2017دراسة )باتشو,  :ولاً أ

( 46) يم وتكون مجتمع البحث منتحديد مستوى الاحتراق النفسي عند الطبيب المقهدفت الدراسة      
 برز نتائج الدراسة:طبيب مقيم يعملون ويدرسون في المشفى الجامعي قسطينة, ومن أ

 طباء المقيمين.نزاف انفعالي بدرجة عالية لدى الأيوجد است  -

 طباء المقيمين.تبلد المشاعر بدرجة عالية عند الأيوجد   -

 طباء المقيمينالأ يوجد نقص في الإنجاز الشخصي بدرجة عالية لدى  -

وز الاحتراق النفسي لدى ( استراتيجيات المواجهة ومدى فاعليتها في تجا2015: دراسة )بقدور, ثانياً  
 القابلات:

استراتيجيات المواجهة ومدى فاعليتها في تجاوز الاحتراق النفسي  اعليةمعرفة مدى فهدفت الدراسة      
دراسة من خلل المعاينة القصدية حيث كانت تتماشى وموضوع تم اختيار العينة في هذه ال لدى القابلت,

وجاءت  .سنة 50 39قابلت لا يشتركون في نفس المصلحة وتتراوح أعمارهم ما بين  4الدراسة وقد ضمت 
 :تيئج كالآالنتا

 .هناك فاعلية في اختلف استراتيجيات المواجهة من أجل تجاوز الاحتراق النفسي لدى القابلت -

 .ف في استعمال استراتيجيات المواجهة لتجاوز الاحتراق النفسي للقابلتهناك اختل -

 تتدخل في تجاوز الاحتراق النفسي لدى القابلت متمثلة في:أخرى  هناك عوامل  -

 .عوامل فردية )سمات الشخصية( -

 عوامل تنظيمية خاصة بالمؤسسة. -
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 :ن والعمل الليلي( الاحتراق النفسي لدى الممرضي2014)عبدي,  : دراسةثالثاً  

معرفة العلقة بين العمل الليلي والاحتراق النفسي لدى الممرضين, لدى عينة من الممرضات هدفت الدراسة      
 230طبقت الدراسة على والممرضين العاملين بالليل على خمسة مؤسسات استشفائية في مدينة غين البيضاء 

 برز نتائج الدراسة:عينة. ومن أ

 ه علقة بظهور الاحتراق النفسي على مقياس ماسلش لدى الممرضينالعمل الليلي ل. 
  المرتفع على مقياس احتراق نفسي يتراوح بين المتوسط الممرضين العاملين بالليل يعانون من مستوى

 .%95ماسلش لبعد الاستنزاف الانفعالي ما يعادل نسبة 
  المرتفع على مقياس يتراوح بين المتوسط  احتراق نفسيالليل يعانون من مستوى الممرضين العاملين في

 .%69ماسلش لبعد تلبد المشاعر ما يعادل نسبة 
  الممرضين العاملين بالليل يعانون من مستوى احتراق نفسي يتراوح بين المتوسط المرتفع على مقياس

 . %74.68ماسلش لبعد نقص الشعور بالإنجاز الشخصي ما يعادل نسبة
ملين في ( دور حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحتراق النفسي للعا2013: دراسة )حجازي, رابعاً 

 المستشفيات غير الحكومية:

سي ومعرفة العلقة ما بين توفر السلمة المهنية للموارد فهدفت الدراسة التعرف على ظاهرة الاحتراق الن     
معرفة العلقة بين حتراق النفسي كما هدفت الدراسة صابة الموظف بالاية وتوفر الصحة المهنية واحتمال إالبشر 

المؤهل العلمي(  -الخبرة -المسمى الوظيفي  –ظاهرة الاحتراق النفسي وبعض المتغيرات الديموغرافية )الجنس 
طبقت الدراسة على  اا ( موظف510ن مجتمع الدراسة من )علج هذه الظاهرة وقد تكو  وتحديد السبل الكفيلة ل

 هم نتائج هذه الدراسة:( استبانة وأ210قية وتم استيراد )اختيارهم بطريقة عشوائية طب تم   اا ( موظف244)

هناك علقة بين توفر السلمة المهنية وتوفر الصحة المهنية والاصابة بالاحتراق النفسي لدى الموظفين  -
 في المستشفيات غير الحكومية وكانت هذه العلقة عكسية

لمستشفيات من الاحتراق النفسي وعزا الباحث ذلك رضاهم عن توفر حماية ن في هذه الا يعاني العاملو  -
 موارد جيدة 

فراد العينة حول دور حماية الموارد البشرية في الحد من عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أ -
 نس.لكل من متغيرات المؤهل العلمي والخبرة والمسمى الوظيفي والج ظاهرة الاحتراق النفسي تبعاا 
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( العلاقة بين درجات الاحتراق النفسي ودرجات الرضا الوظيفي لدى 2013: دراسة )جاهرمي, هيثم, خامساً 
 في البحرين:العاملين في مجال الرعاية الصحية في مشفى الطب النفسي 

 أجريت هذه الدراسة لتحديد مستوى متلزمة الاحتراق النفسي بين مقدمي الرعاية الصحية في مستشفى     
الطب النفسي، وزارة الصحة، مملكة البحرين. كذلك تمت دراسة علقة مستوى الاحتراق النفسي بالرضا 
الوظيفي. وتم إجراء البحث باستخدام منهجية الاستبيانات، باستخدام مقياس ماسلش واستبيان الرضا الوظيفي 

ئيين العاملين )أطباء، ممرضين، كأدوات بحثية لجمع المعلومات. تم توزيع الاستبيانات على جميع الأخصا
أخصائي، استجاب  261باحثين اجتماعيين، أخصائي تأهيل، أخصائيين نفسيين( في المستشفى والبالغ عددهم 

، وأظهرت النتائج الإحصائية الوصفية أن العينة تتسم برضا وظيفي %59أخصائي فقط مما يعادل  153
" في الوقت ذاته. كشفت نتائج معامل بيرسون أنه لا يوجد "متوسط" بشكل عام، وبمعدل احتراق نفسي "متوسط

ارتباط دال بين العوامل الثلثة للحتراق النفسي وعوامل الرضا الوظيفي. عند استخدام نمذجة المعادلات 
الهيكلية تبين أنه لا يمكن التنبؤ بدرجات الرضا الوظيفي بناءاا على درجات الاحتراق النفسي. نستنتج من هذا 

ث بأن مفهومي "الاحتراق النفسي" و"الرضا الوظيفي" هما مفهومان لظاهرتين منفصلتين على أرض الواقع البح
 .بخلف ما هو متوقع

 الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية:داء الأسي وعلاقته ب( الاحتراق النف2012)هناء, سادساً: دراسة

 ,الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنيةداء الألقته بسي وعهدفت الدراسة الكشف عن مستوى الاحتراق النف     
حيث كانت الدراسة الميدانية بولايتي الحماية المدنية وبعض الوحدات الادارية بولاية عنابة والطارف, تكونت 

حصائية بين درجة الاحتراق جود دلالة إعدم و ون اختيرت بطريقة عشوائية طبقة, أشارت ع (210العينة من )
ين جات الاحتراق النفسي لدى المبحوثحصائية بين در ي ووجدت الدراسة فروق ذات دلالة إالوظيفداء الأالنفسي و 

 لمتغير الجنس. تبعاا 

 :الدراسات التي تناولت متغير استراتيجيات تنمية الموارد البشرية 2-1-2
  داء    الأى فعالية لجدارات التنظيمية علاستراتيجية التدريب المركتزة على ا (2018دراسة )قتيبة, :ولاً أ

 المؤسسي:

أداء    ى مفهوم الجدارات التنظيمية على اتباع استراتيجيات تدريب مرتكزة عل أثربراز تهدف الدراسة إ     
المؤسسات الاقتصادية من خلل استبيان وزع باليد على عينة من العاملين في المستويات الإدارية التنفيذية 

قيام الباحث استبانة بالإضافة  440ا للتحليل منه راسة حيث كان صالحاا والوسطى ضمن الشركات محل الد
ومن خلل اتباع المنهج التحليلي  بزيارة كل شركة محل الدراسة خمس مرات خلل فترات زمنية متباعدة نسبياا 
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    داء  الأمحدود على فعالية  أثرحصائي توصل الباحث لعدة نتائج منها: استراتيجية التدريب ذات والإ
المؤسسي للمنظمات محل الدراسة حزمة الجدارات داء باختلف الوضع الراهن للأ ثرالمؤسسي ويختلف الأ

وجود علقة ارتباط ذات  ,المؤسسي داءالأعلى فعالية  وتأثيراا  السلوكية هي مجموعة الجدارات الاكثر ارتباطاا 
يعة عمل المنظمات قيد التي تختلف باختلف طب المؤسسي داءالأفعالية  أبعاددلالة معنوية بين حزم الجدارات و 

 خدمي(. –نتاجي الدراسات )إ

تطبيق استراتيجيات التنمية البشرية في تطوير الجودة الشاملة في  أثر( 2016دراسة ) الناصر,  :ثانياً 
 :شركات الصناعات النسيجية

ارد البشرية فيما يتعلق بالخبرة والمستوى جراء دراسة تحليلية حول استراتيجيات تنمية المو تم في هذا البحث إ     
تطويرها في تحقيق الجودة الشاملة في المؤسسات. وتم توزيع استبيان على  أثرالتعليمي والمستوى الوظيفي و 

ة عامل والشركة التجارية الصناعية المتحد 25الشرق للألبسة الداخلية بلغ عددهم  شركةعينة من العاملين في 
نقاط قوة لها تأثير جيد في الحصول على جموعة من الأسئلة تم من خللها التوصل الخماسية, تم طرح م

هم نتائج الدراسة وجود علقة ومن أالمنتجات بالجودة المطلوبة ونقاط ضعف لابد من معالجتها في الشركة. 
يوجد فروق ذات , تطبيق استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تطوير الجودة الشاملة لأثرذات دلاله معنوية 

متغيرات شخصية ة في تحقيق الجودة الشاملة يعزى تنمية الموارد البشري هميةدلاله معنوية لإدراك العاملين لأ
جازة جامعية ثم دراسات عليا )استراتيجية تدريب وتنمية الموارد عليمي( وهذه الفروق لصالح شهادة إ)مستوى ت
 .البشرية(

 في الجامعات:الأفراد  أداءيجية تنمية الموارد البشرية على ثر استراتأ (2015ثالثاً: دراسة )سبرينة, 

في الجامعات،  الأفراد أداء هدفت الباحثة في هذه الدراسة تحديد أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على      
محمد  :لجامعاتاالأساتذة والموظفين الإداريين في معتمدة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم دراسة حالة 

 2357مفردة منها  3676، البالغ عددهم "أم البواقي"والعربي بن مهيدي  "خنشلة"، عباس لغرور "خيضر بسكرة
مفردة العينة المخططة واعتماد الاستبيان كأداة  800؛ تم اختيار عينة عشوائية من إدارياا  موظفاا  1319و أستاذاا 

من مجتمع الدراسة واسترجع  % 21.76استمارة ما نسبته  800يع لجمع البيانات الأولية، قامت الباحثة بتوز 
استمارة لعدم قابليتها للتحليل  46، بعدها تم استبعاد % 71.25 استمارة بنسبة استرجاع تقدر ب 570منها 

 %استمارة ما نسبته  524الإحصائي، ليصبح مجموع الاستمارات الصالحة للدراسة والقابلة للتحليل الإحصائي 
أما فيما يخص التحليل الإحصائي لهذه البيانات فقد اعتمدت  .الاستمارات الموزعة العينة المخططة من65

 :وقد خلصت الدراسة جملة من النتائج نذكر منها  spssبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
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ري وتطوير المسار التنظيمي، الإدا) أكدت الدراسة أن كل من التدريب، التعلم التنظيمي، التطوير -
بشرية من أساتذة تمثل استراتيجيات هامة، تتبناها الجامعات محل الدراسة في تنمية مواردها ال الإبداعو ( الوظيفي

 وموظفين إداريين.

التنظيمي، )التدريب، التعلم التنظيمي، التطوير :أكدت الدراسة أنه على الرغم من أهمية استراتيجيات - 
في تنمية وتجويد العنصر البشري في الجامعات محل الدراسة،  الإبداعو ( الوظيفي الإداري وتطوير المسار

إلا أن هناك بعض القصور في ممارسات هذه الاستراتيجية والتي قللت  دورها في الرفع من مستويات أداءه،و 
ئية عند مستوى وجود علقة ارتباطية تأثيرية قوية وذات دلالة إحصاا من فعاليتها كما خلصت الدراسة م نوعاا 

التنظيمي، )التعلم التنظيمي، التطويرو استراتيجية التدريب، و بين استراتيجية تنمية الموارد البشرية  0.05معنوي 
الموارد البشرية في الجامعات محل أداء    الوظيفي و  الإبداعواستراتيجية ( الإداري وتطوير المسار الوظيفي

حول أثر استراتيجية  0.05ت دلالة إحصائية عند مستوى معنوية عدم وجود فروقات ذااسة؛ كذلك خلصت الدر 
الوظيفة، العمر، المؤهل  ت محل الدراسة تعود لمتغير الجنس،في الجامعاالأفراد  أداءتنمية الموارد البشرية على 

 .العلمي والخبرة الوظيفية

التربية والتعليم العالي بقطاع  ( واقع استراتيجيات الموارد البشرية في وزارة2014رابعاً: دراسة )مشتهى, 
 :غزة

التعرف على واقع وتطبيق واستراتيجيات الموارد البشرية في وزارة التعليم في محافظات هدفت هذه الدراسة       
غزة وتشخيص نقاط القوة والضعف فيها للمساهمة في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية وقد تم استخدام 

 %96اا بمعدل استجابة بلغ ( موظف240المقطعي حيث تكونت عينة الدراسة من ) المنهج الوصفي التحليلي
برز نتائج التجربة: وجود ضعف في محور استراتيجية الموارد البشرية حسب انطباعات الموظفين مما ومن أ

 يستوجب العمل الدؤوب على تعديل استراتيجية الموارد البشرية بوضع خطط طموحة واقعية. 

لوجهة نظر الموظفين وأن  ارت نتائج الدراسة المتعلقة بمحور تدريب الموارد البشرية كانت جيدة تبعاا شكما أ     
 ن التدريب يقلل من الفجوة بين الواقع النظري والواقع العملي.هناك مستوى جيد ممن يرون أ

وارد البشرية وطبيعة المإدارة تلقي تدريب في نت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى كما بي     
يث كان لدى تلك الفئات انطباعات مكان السكن وعدد سنوات الخبرة حل لصالح مدير عام ونائبه, وكذلك العم

 يجابية من غيرهم.أكثر إ

 الوظيفي:داء الألاداري في تحسين التطوير اإدارة ( دور 2013خامساً: دراسة )الشريف , 
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 داريات فيالإ للموظفات الوظيفي داءالأ تحسين في الاداري التطويرة إدار  دور دراسة الرسالة هذه هدفت     
 التطويرإدارة  تسعى الذي الدور هو ما التالية: الأسئلة على الاجابة خلل من وذلك العزيز عبد الملك جامعة
 هو ما لين؟العامأداء  على التطوير تأثير هو ما الجامعة؟ داخل الأقسامأو  الإدارات كل مع بالتعاون لتحقيقه
 التحديات هي ما التطوير الإداري؟إدارة  مع بالتعاون التطوير عمليات تطبيق في جهة كل في العليادارة الإ دور
 مجال في الإداري التطويرإدارة تقدمها  التي الأنشطة هي ما عليها؟ التغلب وطرق ،التطوير عملية تواجه التي

 الجامعة؟ داخل والأقسام الإدارات مع بالتعاون الوظيفيداء الأ تحسين

( من الموظفين 241وزعت على ) فقرة (27على) تحتوي استبانة تصميم تم الرسالة أهداف ولتحقيق     
  الآتي:الدراسة  نتائج أشارت , وقدالإداريين في الجامعة

 وذلك ، الجامعة خلدا الأقسام و الإدارات كل مع بالتعاون لتحقيقه تسعى الذي بالدور الإداري التطويرإدارة  قيام
 على التنظيمية تطوير الهياكل الجامعة، داخل العمل وطرق أساليب وتطوير تحديث :التالية المحاور خلل من

 تواجه التي التحديات بعض وجود أشارت كما للعاملين، الوظيفية الاحتياجات تحديد ، العمل وطبيعة حجم ضوء
 عدم العمل، داخل المتبعة تعقيد الإجراءات العمل، داخل المتبعة الإجراءات طول :كالتالي وهي ،التطوير عملية
 .للعاملين العمل وظروف مكان ملئمة

  داء    الأمية الموارد البشرية في تطوير ( دور استراتيجيات تن2010دراسة )الطهراوي,  :سادساً 
 :المؤسساتي في المنظمات غير الحكومية في غزة

  داء    الأمية الموارد البشرية في تطوير التعرف على دور استراتيجيات تنة هدف الباحث في هذه الدراس     
المؤسساتي في المنظمات غير الحكومية في محافظات غزة من خلل دراسة واقع التخطيط الاستراتيجي لتنمية 

ين على الموارد البشرية ومدى تطوير تلك الاستراتيجيات بشكل مهني والتعرف على المستوى المهني للقائم
توجه المنظمات غير الحكومية اتجاه الاستثمار في العنصر  يضاا ابعة وتقييم تلك الاستراتيجيات وأصياغة ومت

ها أهدافنما يحقق يدائها بمن تلك الاستراتيجيات في تطوير أ البشري ومدى قدرة تلك المنظمات على الاستفادة
وقد تكون مجتمع الدراسة من العاملين في المنظمات  هدفة.في الاستمرار والمنافسة وتقديم الخدمات للفئات المست

من المنظمات  %13( منظمة أي ما نسبته 117غير الحكومية المحلية والدولية العاملة في غزة وشملت العينة )
من  %80برز نتائج الدراسة: (موظف ومن أ240وائية طبقية بلغت )العاملة في غزة من خلل اختيار عينة عش

همت في زيادة تلك الاستراتيجيات سا ن  تيجيات لتنمية الموارد البشرية وا  ير الحكومية لديها استراالمنظمات غ
 نسبياا  مستوى تطوير استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تلك المنظمات مستوى عال   يضاا ميزتها التنافسية وأ

تلك لاستراتيجيات وخلصت الدراسة ير ن التمويل الخارجي يساعهم في تطو ( وأظهرت الدراسة أ%78ـ )يقدر ب
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الموارد البشرية, دارة دارات متخصصة لإجوانب من الضعف في تلك المنظمات أهمها عدم وجود إوجود عدة 
ن استراتيجيات تنمية الموارد البشرية وضعف نظام التأمين الصحي وأنظمة تقييم الأداء. كما أظهرت النتائج أ

 .المؤسساتي بشكل عام داءالأيجابي في تطوير ت بشكل إساهم

 الدراسات الأجنبية:  2-1-3
 :(FELISTUS HILDAH MAKHAMARA , 2017: دراسة )ولاً أ

 ة على موظفي قطاع الصحة في كينيا:الموارد البشرية الاستراتيجيإدارة تأثير ممارسات 

أداء    بشرية الاستراتيجية على الموارد الإدارة ن الهدف الرئيسي من هذه الدراسة هو دراسة تأثير ممارسات إ     
 الموظفين في القطاع الصحي في كينيا.

نظرية رأس المال البشري، نظرية السيبرنيتيك، نظرية الطوارئ،  استخدمت خمس نظريات في الدراسة:     
. كانت المتغيرات الرئيسية في الدراسة هي التوظيف والاختيار AMOونظرية  هدافنظرية تحديد الأ

يجي، التدريب الاستراتيجي، خدمات رفاهية الموظفين الاستراتيجية، صوت الموظف الاستراتيجي، نظام الاسترات
 الموظف. أداءالمكافآت والتعويض الاستراتيجي و 

استهدفت الدراسة جميع  استخدمت الدراسة المسح البحثي الوصفي واعتمدت تصميم بحث المسح المقطعي.     
الدنيا والموظفين العامين في القطاع دارة الوسطى والإدارة العليا والإدارة الإالموظفين الدائمين في صفوف 

منها. تم استخدام  146تم أخذ عينة من  1428الصحي )المستشفيات(. تم استخدام مجموعة مستهدفة من 
خمسة أثرت عينة عشوائية بسيطة في اختيار المستشفيات العامة للدراسة. أشارت نتائج الدراسة أن المتغيرات ال

كما كشفت الدراسة أن المتغيرات المذكورة عالية للغاية،  الموظفين في القطاع الصحي في كينيا. أداءعلى 
الموظف. من نتائج الدراسة، يوصي الباحث باستخدام وتنفيذ وتوعية  أداءالمنخفض على أو التأثير المتوسط 

أداء    فق مع القطاع الصحي والتي ستؤدي زيادة الموارد البشرية الاستراتيجية التي تتواإدارة ممارسات 
 الموظفين.

( استخدام تكنولوجيا المعلومات في تدريب الموارد البشرية دراسة حالة التعليم  2014ثانياً: دراسة )غاسكو, 
 :الافتراضي

الموارد إدارة جاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الممارسات الخاصة ب     
 .(TELEFONICA) سبانيةريب في شركة الاتصالات الإاستراتيجية التد البشرية خصوصاا 
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ن استخدام تكنولوجيا المعلومات في التدريب ساهم في تحسين هم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة أأ     
 تقييم فاعليه البرامج التدريبية. نظمةن أاستثمار المديرين لوقتهم وزيادة المشاركة الفعالة للمتدربين وتحسي

 

  داء    الأالاستراتيجية للموارد البشرية و دارة ( الإCOSTAS A. HOPPAS,2013: دراسة )ثالثاً 
 لمؤسسي, دراسة لمدراء جامعة قبرص:ا

بتطوير واختبار نموذجي للمفاهيم التي تصف كيف يمكن أن يكون لنظام ممارسات  تقوم هذه الدراسة نظرياا      
التنظيمي. بالاعتماد على وجهة النظر القائمة على الموارد، والمنظور  داءالأالموارد البشرية تأثير على إدارة 

السلوكي ونظرية التبادل الاجتماعي، توفر الدراسة إطاراا مفاهيمي اا يتكون من خمسة أسس يتم من خللها فحص 
التنظيمي. يقترح البحث أن تعمل أنظمة  داءالأرد البشرية و المواإدارة الآليات الأساسية التي تربط نظام ممارسات 

التنظيمي من خلل تعزيز مواقف وسلوكيات رأس المال البشري )التزام   داءالأالموارد البشرية على تحسين إدارة 
يبحث التحليل  الموظفين(. تم جمع البيانات الأولية من الجامعات العامة والخاصة في جمهورية قبرص.

بي في العلقات المتبادلة بين العديد من المتغيرات المستقلة والتابعة الموجودة في العلقة بين النظام التجري
اختبار النظرة القائمة على  تهدف الدراسة أيضاا  التنظيمي.  داءالأالموارد البشرية و إدارة المتصور لممارسات 

العالي، من خلل فحص مستوى رأس المال ( ونظرية التبادل الاجتماعي في قطاع التعليم RBVالموارد )
أداء    الموارد البشرية على إدارة البشري والتزام الموظفين كآلية وسيطة يمكن من خللها أن يؤثر نظام ممارسات 

الجامعة. لتحليل البيانات واختبار الفرضيات المقترحة، تم استخدام التحليل متعدد المتغيرات للفروق 
(MANOVAونمذجة المع )( ادلات الهيكليةSEM.)  تم  استخدام مقاييسGood-of-fit  لتقييم الملءمة

 الهيكلية للنموذج العام.

كما كان الهدف من الدراسة هو اختبار والتحقيق في الهيكلية. وتم استخدام النموذج الذي يفسر العلقة بين      
مفترضة لاختبار الفرضيات بشكل تخطيطي التركيبات الخمسة ومعاملت المسار الموحدة وأهمية العلقات ال

الموارد البشرية له آثار إيجابية كبيرة على إدارة كشفت نتائج التحليلت أن النظام المدرك لممارسات  سببي.
بالإضافة ذلك، أشار التحليل أن مستوى رأس المال البشري له آثار  رأس المال البشري والتزام الموظف,مستوى 

أداء    الموظف، بينما التزام الموظف في الوقت نفسه له تأثير إيجابي كبير على  داءأإيجابية كبيرة على 
 الموظف.

 :( تدريب العاملين مقاربة استراتيجية لعائد افضل على الاستثمار 2013رابعاً: دراسة )دانيالز ,
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 بنك بريطاني 15ي لعاملين فاالأفراد جاءت هذه الدراسة لمعرفة العوائد التي تضيفها عملية تدريب      
الفرق الفاعلة  العاملين وبناءا  الأفرادل كبير في تطوير مهارات وتعلم ن التدريب يسهم بشكوتوصلت الدراسة أ

واستراتيجيات المنظمة وهذا بدوره يسهم في  هدافوتحقيق مستويات جودة عالية وخلق ثقافة تنظيمية داعمة لأ
 تحقيق عائد جيد على الاستثمار في التدريب.

 في المنظمات غير الربحية: الإبداع( Stacy Ann Van Gorp, 2012) خامسا: دراسة

تحقيق استكشافي لمفاهيم دعم المنظمة للإبداع بين الموظفين في المنظمات غير الربحية هدفت الدراسة      
موظف  534 في ولاية ميدويستانت وكذلك دعم المنظمات في الحد من مقاومة التغيير. شملت عينة الدراسة 

استخدمت ثلث طرق لقياس  %64.6عليهم عن طريق الويب سايت وكانت الاستجابة بنسبة  ت الاستبانةوزع
تحليل المضمون, التحليل الرجعي المتعدد, تحليل الطرق( ومن نتائج الدراسة ازدياد الثقة  )مبدأ الفرضيات

    .التنظيمية وترابط العمل وكذلك ازدياد دعم المنظمات للإبداع

 :التعليق على الدراسات السابقة
همية دور استراتيجيات تنمية المورد البشري في رفع كفاءة تفقت جميع الدراسات السابقة على أا -

 المنظمة وزيادة قدرتها على المنافسة وتقديم الخدمات. 

  أداء  الاستراتيجيات على  أثراختلفت الدراسات فيما بينها طبعا لطبيعة عينة الدراسة في  -
 خرى. غير الجنس وبعض المتغيرات الديموغرافية الألمت تبعاا  الأفراد

همها يجيات تنمية الموارد البشرية من أعالجت الدراسات السابقة جوانب مختلفة من استرات -
 . استراتيجية التدريب

اختلفت درجة الاحتراق النفسي بين الدراسات السابقة وذلك بسبب طبيعة العينة المستهدفة في  -
ما في نون من احتراق نفسي بدرجة عالية أدراسة ففي دراسة )باتشو, صالح( كان الاطباء يعاال

 دراسة )بوحارة, هناء( فقد كانت درجة الاحتراق النفسي متدنية.

في الدراسات التي تناولت عينة يتطلب عملهم وجودهم ليل في مكان العمل كانت نسبة الاحتراق  -
 لمرتفع.النفسي تتراوح بين المتوسط وا

حصائية بين الاحتراق النفسي بالنسبة وجود فروق ذات دلالة إعدم اتفقت معظم الدراسات على  -
 ض المتغيرات الديموغرافية.لبع
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جميع الدراسات عالجت موضوع الاحتراق النفسي من زوايا مختلفة ولم تتطرق أي منها لموضوع  -
هذا الموضوع بالنسبة للمورد البشري  أهميةتنمية الموارد البشرية واستراتيجياتها بالرغم من 

 وللمنظمة ككل.

سبق تتجلى أهمية هذه الدراسة من أهمية موضوعها وعدم التطرق له من قبل الباحثين  ومن ما     
بشكل مباشر كما تتجلى في مجتمع البحث المستهدف كون ظاهرة الاحتراق النفسي موجودة بين العاملين 

 قيمين في ازدياد مستمر بسبب الحاجة المتزايدة لهم.المقيمين وأعداد العاملين الم

 تطوير الفرضيات:

تناولت موضوعي الاحتراق النفسي والموارد البشرية كل على حدة, ومن  السابقةالعديد من الدراسات      
( التي تناولت دور 2013بشكل مباشر نجد دراسة )حجازي , الدراسات التي تناولت الموضوعين معاا 

 وكذلك دراسة )جاهرمي, حتراق النفسي للعاملين المقيمين,وارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحماية الم
( التي تناولت العلقة بين درجات الاحتراق النفسي ودرجات الرضا الوظيفي لدى العاملين في 2013

البيئة  ي دراسة ناقشت موضوع البحث وخاصة فيلم يجد الباحث أمجال الرعاية الصحية في البحرين. 
عليه تم صياغة الفرضية  , وبناءا يعطي هذه الدراسة قيمة مضافةالسورية "على حد علم الباحث" وهذا ما 

 :ى للبحث كما يليولالأ

H01  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجيات تنمية الموارد البشرية وظاهرة الاحتراق :
 النفسي للعاملين المقيمين من وجهة نظرهم.

(, Makhamara,2017ومن الدراسات التي تناولت استراتيجيات تنمية الموارد البشرية  دراسة )     
 Costasدراسة )(, و 2014(، ودراسة )مشتهى, 2015(, ودراسة)سبرينة,2016دراسة )الناصر, 

A.Hoppas,2013,) ,(.2010ودراسة )طهراوي 

ذه ن العديد من الدراسات تناولت كل من هلموارد البشرية واستراتيجياتها فإلأهمية ا ونظراا      
( وكذلك 2018, فمن الدراسات التي تناولت استراتيجية التدريب دراسة )ابراهيم,الاستراتيجيات بشكل منفرد

ليه تم صياغة الفرضية الفرعية الأولى للبحث ع , وبناءا (2013( ودراسة )دانيالز,2014سكو,دراسة )غا
 :كما يلي

H01-1   حصائية بين استراتيجية التدريب وظاهرة الاحتراق النفسي ذات دلالة إ: توجد علاقة
 للعاملين المقيمين.
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تطوير المسار الوظيفي(  –التنظيمي  –داري الإتناولت استراتيجية التطوير ) ومن الدراسات التي     
 Stacy Ann)نجد دراسة الإبداعاستراتيجية ( و  2016( وكذلك دراسة )طري, 2013)الشريف ,دراسة 

Van Gorp, 2012)  صياغة الفرضية الفرعية الثانية والثالثة  للبحث كما يلي: عليه تم   بناءا 

H01-2حصائية بين استراتيجية التطوير وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين : توجد علاقة ذات دلالة إ
 المقيمين.

HO1-3 هرة الاحتراق النفسي للعمال وظا الإبداعحصائية بين استراتيجية : توجد علاقة ذات دلاله إ
 المقيمين.

(. كذلك دراسة )عبدي, 2017,)باتشو ومن الدراسات التي تناولت موضوع الاحتراق النفسي دراسة     
وعوامل تنظيمية  ن هناك عوامل فرديةوكان من أهم نتائجها أ ,(2015دراسة )بقدور,  يضاا وأ ,(2014

للبحث  ةالثاني الفرضيةعليه تم صياغة  للقابلت وبناءا خاصة بالمؤسسة تتدخل في الاحتراق النفسي 
 كما يلي :

H02  توجد فروق ذات دلالة جوهرية لدى المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم :
 –الخبرة  –الوضع الاجتماعي  –التعليم  –الجنس  –باختلاف خصائصهم الديموغرافية ) العمر 

 .(مستوى الدخل

 :ية البحثشكالإ  1-3
يدين نساني لعدد كبير من المستفنوعة ذات طابع إتقوم الكثير من المنظمات بتقديم خدمات مت     

سرية تتطلب وجود عمال مقيمين وبعض هذه الخدمات كرعاية الأطفال المحرومين من الرعاية الأ
هي العاملين وقد ينتمتواجدين في مكان العمل بشكل دائم وهذا بدوره يترتب عليه ضغوط كبيره لهؤلاء 

أو نقص الإحساس بالإنجاز  أو مظاهره من تلبد المشاعر حد أأو  بهم المطاف بالاحتراق النفسي 
 ونظراا  وللموارد البشرية خصوصاا  الموضوع بالنسبة للمنظمات عموماا  على أهمية جهاد الانفعالي وبناءا الإ

ضغوط ومالها من تأثير كبير على إنتاجية للتجربة الباحث في هذا النوع من العمل ومعاينته لهذه ا
 :ظمة ونجاحها تم صياغة التساؤل الأساسي للبحثنتاجية المنالعامل وبالتالي إ

ما هو أثر استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحتراق النفسي لدى العاملين 
كالية عدد من الاسئلة التي يتناولها البحث ويتفرع من هذه الاش المقيمين في مكان العمل من وجهة نظرهم؟

 هي:
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ما هو أثر استراتيجية تدريب العاملين في الحد من ظاهرة الاحتراق النفسي لدى العاملين من وجهة  -1
 نظرهم؟.

التنظيمي( في الحد من ظاهرة الاحتراق  –الاداري  –ما هو أثر استراتيجية التطوير )الوظيفي  -2
 ة نظرهم؟.النفسي لدى العاملين من وجه

ما هو أثر استراتيجية الإبداع في الحد من ظاهرة الاحتراق النفسي لدى العاملين القمينين من وجهة  -3
 نظرهم؟.

هل توجد فروق جوهرية لدى المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم باختلف  -4
 مستوى الدخل(؟. -ماعيالوضع الاجت -الخبرة -التعليم  -الجنس -خصائصهم الديموغرافية )العمر

 

 :الدراسة أهمية  1-4
 علمية: أهمية 1-4-1

شرية استراتيجيات تنمية الموارد الب أثرولى الدراسات التي تناولت موضوع تعد هذه الدراسة من أ     
على ظاهرة الاحتراق النفسي المنظمات الحكومية والأهلية العاملة في المجال الإنساني ضمن مدينة 

 ما يعطي قيمة مضافة لهذه الدراسة. اوهذتقدم خدمات على مدار اليوم للمستفيدين دمشق والتي 

  تطبيقية: أهمية 1-4-2

الشريحة من العمال التي تجري عليهم الدراسة وتناولها لموضوع مهم وهو تنمية الموارد البشرية  -1
في ازدياد إنساني كون المنظمات التي تقدم خدمات ذات طابع  نفسيوعلقتها بظاهرة الاحتراق ال

نتاجية وأعلى إعداد العاملين والمستفيدين وضرورة تقديم الخدمات بأفضل جودة مستمر وكذلك أ
  .ممكنة

 .كثر فاعليةأفضل و أالموارد البشرية في استراتيجيات تنمية بشكل إدارة قد تساعد الدراسة  -2

 .اقتراح حلول مناسبة للحد من انتشار هذه الظاهرة وطرق معالجتها -3
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 :يرات الدراسةمتغ  1-5
 المتغير التابع: الاحتراق النفسي للعامل المقيم.

 –تدريب الموارد البشرية  –المتغير المستقل: استراتيجيات تنمية الموارد البشرية )تطوير الموارد البشرية 
 (.الإبداع

 الدراسة: أهداف 1-6

  .التعرف على ظاهرة الاحتراق النفسي لدى العاملين المقيمين -1

استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحتراق النفسي للعمال  أثرى التعرف عل -2
  .من وجهة نظرهم نسانيمقيمين في المنظمات ذات العمل الإال

 –العمر  -التعرف على العلقة بين ظاهرة الاحتراق النفسي وبعض خصائصهم الديموغرافية )الجنس -3
 .(مستوى الدخل -عيةالحالة الاجتما –التعليم  –الخبرة 

 وضع توصيات لمعالجة ظاهرة الاحتراق النفسي وكيفية التعامل معها. -4

 :حدود الدراسة  1-7
 2019جريت هذه الدراسة خلل العام الحدود الزمانية: أ

نساني ضمن العاملة في المجال الإجريت هذه الدراسة على المنظمات الحكومية والأهلية الحدود المكانية: أ
 شق والتي تقدم خدمات على مدار اليوم للمستفيدين, وعددها سبع جمعيات.مدينة دم

  :مجتمع البحث  1-8
جمعية  –نسانية العاملة في مدينة دمشق )مجمع لحن الحياة لعاملين المقيمين في المنظمات الإا     

 ةة التعليميسعاف الخيريجمعية الإ –جمعية المبرة النسائية  –نصار جمعية الأ -  SOSطفال قرى الأ
  .بناء الشهداء(هيئة مدارس أ –ميتم سيد قريش  –

 مصطلحات البحث: 1-9
 ."تنمية الموارد البشرية: "عملية توسيع القدرات البشرية والانتفاع بها 

 يلحظ من خلل هذا التعريف أن تنمية الموارد البشرية لها جانبان هما:
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ة تعني تكوين القدرات من خلل الاستثمار في جانب تكوين القدرات: فتنمية الموارد البشري -
 التكوين.

يعني الاستفادة الكاملة من هذه القدرات فيما ينفع الإنسان و  جانب الاستفادة من هذه القدرات: - 
أي استخدام القدرات البشرية في زيادة الإنتاج، تحسين الخدمات والمشاركة في الشؤون السياسية 

ثم فإن الإنسان هو محور عملية التنمية، وهو وسيلتها وهدفها)عيسى,  ومن .والاجتماعية والثقافية
 (.10, ص2012

داري, التنظيمي, تطوير المسار الوظيفي(, د البشرية: التدريب, التطوير )الإاستراتيجيات تنمية الموار 
 .الإبداع

 قامة في مكان العمل.ه الإه العامل التي يتطلب عملالعامل المقيم بأن جرائياا العامل المقيم: يعرف الباحث إ

نهاك والاستنزاف البدني والاستنفاذ الانفعالي الناتج عن النفسي: يعتبر حالة من التعب والإالاحتراق 
 .Maslachالضغوط المستمرة التي تواجه الفرد في الحياة اليومية, حسب مقياس ماسلش 
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 الفصل الثاني 
 الإطار النظري   

 
 الموارد البشرية إدارة ل: المبحث الأو

 المبحث الثاني: تنمية الموارد البشرية
 المبحث الثالث: استراتيجيات تنمية الموارد البشرية

 المبحث الرابع: الاحتراق النفسي
 نسانيةبحث الخامس: لمحة عن المنظمات الإ الم
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 المبحث الأول
 الموارد البشريةإدارة 

 مقدمة 2-1
مة في نهضتها العلمية والعملية على ما تمتلكه من ثروة بشرية، فوجهت جل اعتمدت الدول المتقد     

لنظري، والتطبيق العملي استثماراتها نحو تنمية هذه الثروة البشرية وتمكينها، من أدوات ووسائل العلم ا
، والواقع ! وهدفت من وراء ذلك رفع الكفاءة الإنتاجية، وتمييز هذه الثروة البشرية، وقد حققت هدفهاالمتقدم

 خير دليل على ذلك.

ن كان تقدم الولايات المتحدة، وبريطانيا، وفرنسا       وهم الدول المنتصرة في الحرب العالمية  -وا 
طبيعياا، فإن من غير الطبيعي أن نجد من بين الدول المتقدمة )ألمانيا، واليابان( وهما الدولتان  –الثانية 

للهتمام بالاستثمار في تنمية الموارد البشرية، وخاصةا اليابان،  الخاسرتان في الحرب! وهما خير نموذج
التي لديها ندرة شديدة في الموارد الطبيعية، وبالرغم من ذلك؛ فقد استطاعت بما تمتلكه من ثروة بشرية 

إن . وعليه فالمشار إليها آنفاا  –أن تبني اقتصاداا قوياا، تقف من خلله بين مصاف الدول الثمانية الكبار 
على عناصر الاستثمار لتنمية كما يمثل الاستثمار فيها أفي ا ورئيسياا  هاماا  الموارد البشرية تلعب دوراا 

نسان محور الموارد البشرية من كون الإ أهميةخرى, وتأتي على عناصر الثورة الأ كثرها تأثيراا وأ عائداا 
والنمو والتقدم وكيان المنظمة كل نشاط ومبعث حيوية وفعالية كل الثروات وعليه يتوقف الكفاءة 

 (.3, ص2015وملمحها وتفوقها واستمرارها )تيم, 

المــوارد البشــرية، الاســتراتيجية التــي يــتم عبرهــا الاســتغلل الأمثــل للعنصــر البشــري فــي إدارة وتعتبــر      
مامهـا الإداريـة والتنظيميـة، مـن خـلل اهت هـدافالمؤسسات، وهـي ذلـك الـركن الـذي يسـاعد علـى تحقيـق الأ

بالتخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة على الموارد البشرية وأن هناك عدة وظـائف مختلفـة تقـع ضـمن نطـاق 
والأجــور وغيرهــا، يضــاف ذلــك أن اســتغلل  داءالأالمــوارد البشــرية مثــل معــايير الوظيفــة وتقيــيم إدارة مهــام 

المـوارد إدارة هـو هـدف تسـعى إليـه المؤسسـة، و  أهـدافالمـوارد البشـرية بأفضـل شـكل ممكـن، يهـدف تحقيـق 
 .( 2009البشرية بحرص شديد )عبد العزيز, 

د الموار إدارة ن لها انعكاساتها الايجابية على اتسمت السنوات الماضية بتطورات وتحديات هائلة كا     
مارسين الموارد البشرية يحظى باهتمام متزايد من الأكاديميين والمإدارة ومفهوم  1980البشرية فمنذ عام 
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المهتمين بقضية الموارد البشرية ونتيجة للمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية في الدول المتقدمة 
ات والمؤسسات في الدول دركت الشركالموارد البشرية, وقد أإدارة هوم بمف الأفراد إدارة تم استبدال مفهوم 

إدارة ن الاهتمام بنافسة وتحقيق التميز, ولا شك في أمن الاهتمام بالعنصر البشري هو السبيل للأالمتقدمة 
 للمؤسسات والشركات العامة والخاصة خصوصاا  ساسياا أ الموارد البشرية بمفهومه الحديث يشكل عنصراا 

 (. 16, ص2010ابو الحجاج , في ظل التحديات والتغيرات المتسارعة, )

 :الموارد البشريةإدارة تعريف   2-2
 الموارد البشرية نذكر منها:إدارة فات التي تناولت مفهوم دت التعريتعد     

المشتركة عن  هدافهي مجموعات من الاستراتيجيات والعمليات والأنشطة التي يتم تصميمها لدعم الأ
 (8,ص2014مشتهى ,)الذين يعملون بها. الأفراد التكامل بين احتياجات المؤسسة طريق إيجاد نوع من 

دارية في المنظمة وذلك رد البشرية في جميع المستويات الإستخدام الفعال للمواهي التي تختص بشؤون الا
 (10, ص2011ها.)اليعقوبي,أهدافللمساعدة على تحقيق 

 ذين يعملـون معـاا لأشخاص بمهام محددة بشـكل رسـمي الـكما يعرفها جاري ديسلر بأنها مجموعة من ا     
 .(human resource management,p33المنظمة.) أهدافلإنجاز 

 :الموارد البشريةإدارة أهم التحولات في مفهوم وممارسات  2-3
 الموارد البشرية فيما يلي:إدارة نجاز التحولات التي طرأت على مفهوم وممارسات يمكن إ     

 الموارد البشرية.إدارة  إلىالأفراد التحول من مفهوم إدارة  1

 املين كرأس مال فكري.العإدارة العاملين كأفراد التحول من إدارة  2

 البشرية.الموارد دارة الدور الاستشاري والتنفيذي لإإلى الأفراد دارة لإي التحول من الدور التنفيذ 3

 .دور الاستراتيجي للموارد البشريةال إلىالأفراد دارة التحول من الدور التقليدي لإ 4

 .شرية كفريق ضمن فرق عمل متكاملةبالموارد الإدارة كجزيرة منعزلة   الأفرادإدارة التحول من  5

 البشرية وتعزيز الميزة التنافسية.الموارد إدارة التنفيذي للمهام التقليدية لشؤون العاملين  داءالأالتحول من  6

 .حللالتحول من التخطيط العشوائي للقوى العاملة خرائط الإ 7

 .الجودة الشاملةإدارة البشرية تحت مظلة الموارد إدارة التقليدية لشؤون العاملين دارة التحول من الإ 8
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الســعي للقيــاس المقــارن مــع منــافس  بالمقارنــة حيــثدارة الإالتقليديــة لشــؤن العــاملين دارة التحــول مــن الإ 9
 .أفضل وقياس الفجوة وعبورها

 بالتحسن المستمر.دارة الإالتقليدية دارة الإالتحول من  10

 جل الطويل الأ يالقصير التكامل مع دورة حياة المنظمة فالتقليدية بالأجل دارة الإالتحول من  11

 .(16, ص2014)الفراج,  التحول من التدريب العشوائي التدريب المخطط 12

 :الموارد البشريةإدارة وظائف  2-4
الموارد البشرية في تحديد وظائف موحدة لها وهناك من إدارة ن باختلف الكتاب والباحثون المهتمو      

نأخذ منها دارة الإطة، حيث تعددت تقسيماتها بتعدد واختلف الزوايا التي ينظر منها لهذه يسميها أنش
 التقسيمين المواليين:

 التقسيم وفق هدف كل وظيفة: -أ
ذا التقسيم أن يتم تسمية كل وظيفة بالهدف المراد منها ومن ثم يتم تحديد الأنشطة التي تدخل هيعنى      

 وهي: ضمن ذلك الهدف

 :ف خاصة باجتذاب القوى البشريةوظائ 

 تحليل العمل. -

 تخطيط القوى البشرية. -

 البحث في القوى البشرية. -

 الاختيار ثم التوظيف. -

 :وظائف لها علقة بالحفاظ على القوى البشرية

 العلقات الإنسانية. -

 التعاقد السيكولوجي. -

 السلمة والصحة المهنية. -

 الأمن الاقتصادي. -

 :ها علقة بتطوير القوى البشريةوظائف ل
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 تقييم الأداء. -

 .الإبداعالتدريب، التعلم التنظيمي، التطوير و  -

 المسار والخط الوظيفي.إدارة برنامج  -

براز واحتواء كل التقسيمات المفصلة والصريحة في إ يعتبر التقسيم السابق لوظائف الموارد البشرية من     
لهدف"، بذلك يتسنى للمؤسسة معرفة ما يراد من كل وظيفة، مما يمكنها من وظيفة ضمن عنوان واحد وهو "ا

 (.22,ص2015)سبرينة,  .فادة المثلى من وظائفهاالاست

 التقسيم وفق الأقسام: -ب
ذا التقسيم ربط كل نشاط بالقسم الذي سيتم على مستواه القيام بمهام كل وظيفة، نميز خمسة أقسام هيعنى      

 الموارد البشرية والوظائف التابعة لها كما يلي:دارة رئيسية تابعة لإ

 :قسم التوظيف ♦

 مسك سجلت وبيانات خاصة بالتوظيف. -

 وضع وتصميم برامج استقطاب القوى العاملة. -

 شؤون الترقية والنقل.إدارة  -

 الإشراف على التقييم الدوري والسنوي. -

 الإشراف على النظام التأديبي. -

 يق الأنظمة في التعيين والترقية والمكافآت.التأكد من تطب -

 اية الخدمة.نهإجراء الإجازات والاستقالات و  -

 :قسم علقات العاملين ♦

 دراسة الشكاوى والتظلمات المقدمة من العاملين. -

 إجراء الاتصالات والاجتماعات مع النقابات. -

 تحسين وتطوير العلقات مع النقابات. -

 ت للوصول تسوية مرضية للمؤسسة والعاملين.التفاوض مع النقابا -

 :قسم التدريب ♦
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 دراسة الحاجات الفعلية للتدريب. -

 تصميم البرامج التدريبية. -

 إجراء الاتصالات بالمعاهد والجامعات والمراكز التدريبية. -

 وضع ميزانية سنوية للتدريب. -

 وحدة الصحة والسلمة: ♦

جراءات الصحة وا -  لأمن للعاملين.اقتراح وسائل وا 

 الاستعانة بالخبراء والمدراء في تعميم البرامج المتخصصة بالأمن والسلمة. -

 الإشراف على تدريب العاملين بهذا المجال. -

عداد التقارير لذلك. -  مراقبة برامج الصحة والسلمة وا 

 تطوير برامج الصحة والسلمة. -

 :قسم البحوث ♦

 سوق العمالة.مسح للأجور السائدة في إدارة  -

 دراسات لاتجاهات العاملين.إدارة  -

 دراسات تتعلق بالرضا ومعدلات الدوران الوظيفي والتغيب.إدارة  -

 دراسات للأنظمة والقوانين الحكومية المرتبطة بالعاملين.إدارة  -

 دراسات إحصائية ضرورية عن العاملين.إدارة  -

 (23لين.)المرجع السابق , صاقتراح أنظمة وقوانين وتعديلت خاصة بالعام -

 :الموارد البشريةإدارة  أهداف 2-5
الموارد البشرية منظومة متكاملة تهدف من خللها المنظمة تحقيـق فوائـد علـى عـدة مسـتويات المسـتوى إدارة      

 ي:الموارد البشرية على النحو التالإدارة  أهدافالتنظيمي والوظيفي الاجتماعي والشخصي وعليه يمكن تصنيف 

 علـــى ابتكـــار التنظيميـــة اذ تعمـــل  هـــدافتحقيـــق الأالمـــوارد البشـــرية فـــي إدارة التنظيميـــة: تســـهم  هـــدافالأ
أداء    الطـــــرق التـــــي تســـــاعد المـــــديرين علـــــى تنميـــــة وتطـــــوير ادائهـــــم, ويبقـــــى المـــــديرون مســـــؤوليتهم عـــــن 
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دتهم علـى تحقيـق المـوارد البشـرية لمسـاندة المـديرين ومسـاعإدارة مرؤوسيهم كل في تخصصـه لقـد وجـدت 
 المنظمة. أهداف

 ــــى مســــتويات مناســــبة  هــــدافالأ ــــة مــــن المحافظــــة عل ــــتمكن الادارات والاقســــام المختلف ــــة: لكــــي ت الوظيفي
فـــراد. إن حتياجاتهــا الكميــة والنوعيـــة مــن الأالمــوارد البشـــرية باإدارة لمتطلبــات المنظمــة. يجـــب ان تمــدها 

المـوارد البشـرية بوظائفهــا إدارة والاســتفادة منهـا اذا لـم تقــم  المـوارد المتاحـة سـتفقد قيمتهــا وسـيتأثر تشـغيلها
 المختلفة على اكمل وجه.

 الاجتماعية  هدافالموارد البشرية على تحقيق مجموعة من الأإدارة الاجتماعية: تعمل  هدافالأ
ثار والاخلقية وذلك استجابة لمتطلبات والاحتياجات والتحديات الاجتماعية. ومن هنا تسعى تحجيم الا

 السلبية والمعوقات البيئية التي تواجه المنظمة 

 الشخصـــية للعـــاملين وذلـــك بمـــا  هـــدافالمـــوارد البشـــرية علـــى تحقيـــق الأإدارة الشخصـــية: تعمـــل  هـــدافالأ
 يساعد على حمايتهم والحفاظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وحفزهم للعمل والانتاج.

 الموارد البشرية فما يلي: دارة الفرعية لإ هدافخيص اهم الأالعامة السابقة يمكن تل هدافبالإضافة للأ

 توصيف الوظائف بما يضمن التحديد الواضح لاحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية. -1

 استقطاب واختيار وتعيين المورد البشري المناسب ووضعه في الوظيفة المناسبة. -2

 مهارات والمحافظة عليها وتنميتها.المؤسسة من خلل بحثها الدائم عن افضل ال أهدافتحقيق  -3

 والمهام المطلوبة منهم من حيث الفعالية المنتظرة والمؤهلت اللزمة. الأفرادالمطابقة بين  -4

 .تحقيق العدل بين الافراد -5

 المؤسسة. أهدافتحقيق التعاون الفعال بين العاملين لتحقيق  -6

 المؤسسة. أهدافقيق ايجاد الحافز لدى القوى العاملة لتقديم اقصى جهد ممكن لتح -7

 تنمية العلقات الطيبة في العمل بين جميع افراد التنظيم. -8

 تحقيق العدالة وتكافؤ الفرص لجميع العاملين في المشروع من حيث الترقية والاجور والتدريب والتطوير. -9

 تــوفير ظــروف العمــل المناســبة التــي تكفــل جــوا مناســبا للإنتــاج وعــدم تعــريض العمــال لأيــة مخــاطر مثــل -10
 حوادث العمل الصناعية وامراض المهنة.
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اختيار اكفئ الاشخاص لشغل الوظائف الحالية والقيام بإعدادهم وتدريبهم للقيام بأعمالهم على الوجه   -11
 المطلوب.

امداد العاملين بكل البيانات التي يحتاجونها والخاصة بالمشروع ومنتجاته وسياساته ولوائحه وتوصيل  -12
 ؤولين قبل اتخاذ قرار معين يؤثر عليهم.آرائهم واقتراحاتهم للمس

 الاحتفاظ بالسجلت المتعلقة بكل عامل في المشروع بشكل موحد. -13

 (11-10, ص2017رعاية العاملين وتقديم الخدمات الاجتماعية والثقافية والعلمية لهم. .)بورصاص،  -14
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 المبحث الثاني
 تنمية الموارد البشرية

 مفهوم التنمية   3-1
, 1980لغـــة جـــاءت مـــن الفعـــل نمـــا أي زاد ومـــن النمـــاء أي الاصـــلح والخيـــر )البعلبكـــي, المـــورد,  لغـــة: التنميـــة

 .(267ص

اصــطلح: تختلــف المعــاني التــي تعطــى لهــذا المصــطلح ففــي حــين ان علمــاء الاقتصــاد يعتبــرون التنميــة تعنــي 
بـرون التنميـة المزيـد مـن التقـدم المزيد من الانتاج الاقتصادي في حقلي السـلع والخـدمات, فـان علمـاء السياسـة يعت

نحـو نمــاذج الديمقراطيــة وتــوفير الاســتقرار السياســي والمنــاي الملئـم لتخطــيط عمليــات النمــو امــا علمــاء الاجتمــاع 
فيعتبــرون ان التنميــة هــي مجموعــة مــن العمليــات المنظمــة والهادفــة التــي تــؤدي التغيــر الاجتمــاعي والانتقــال مــنن 

حديثة, وبناء عليه فان مفهوم التنميـة يختلـف بـاختلف أيـديولوجيات واختصاصـات العلمـاء البنى التقليدية البنى ال
 (. 8,ص2015)نضرة, 

 تعرف تنمية الموارد البشرية:  3-2
  .مم المتحدة بانها: عمليه تنمية الناس بواسطة الناس من اجل الناس وتتوجه حاجات الناسحسب تقارير الأ

مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من اجل تعليم الموارد البشرية كما تعرف ايضا على انها: عمل 
تغيرات تحدث   أوواكتسابها معارف وسلوكيات ومهارات جديدة في المستقبل والتأقلم والتعايش مع أي مستجدات 

 .(84, ص2010المنظمة.)بن عنتر,  أداءفي البيئة وتؤثر في 

وقـدرات وكفـاءات المـوارد البشـرية التـي تتمتـع بهـا المؤسسـة وذلـك هي العملية التـي تـؤدي زيـادة معـارف ومهـارات 
، 2015التكــون المســتمر الترقيــة والاتصــال ,و العلقــات الانســانية.)الرجى,  داءالأعبــر النشــاطات التاليــة: تقيــيم 

 .( 15ص

المجالات  يقصد بها عمليه تنمية المعارف والمهارات والقدرات للقوى العاملة القادرة على العمل في جميع
تصميم وقويم البرامج التدريبة  –تحديد الاحتياجات التدريبة ج  –مفاهيم اساسية في التدريب ب  –وتشتمل: أ 

 .(10,ص 2010)ابو الحجاج, 
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 المتطلبات الواجب مراعاتها لتنمية الموارد البشرية: 3-3
ت الموارد البشرية وطاقاتهم الكامنـة ولهـا ن تنمية الموارد البشرية هي التي تنشا من رؤية مستقبلية قوية عن قدراإ

هدف واحـد مـرتبط بهـذه الرؤيـة, وكـذا اسـتراتيجية ملئمـة لإنجـاز هـذا الهـدف ولتحقيـق تنميـة المـوارد البشـرية لابـد 
 من مراعات المتطلبات التالية:

يـة تنظيم وظيفة تنمية الموارد البشرية بشكل يمكن من تحقيـق الملئمـة بـين الخصـائص والفرد -أ 
 واحتياجاتها للمؤسسة.

 والخبرة في تنمية الموارد البشرية على ثلث مستويات:  الأفرادتوفير  -ب

العليا: والذ يتطلب خصائص حيوية واساسية منها الفهم الصادق والاقتناع التام دارة الإ*  مستوى 
ستثمار فيه, وتهيئة المناي المدخل لاستراتيجي والرغبة في الا أهميةبالموارد البشرية, القناعة الكافية ب

 المناسب للعمل.

القســـم: هـــذا المســـتوى يمكـــن مـــن العمـــل عـــن قـــرب مـــع المـــديرين المباشـــرين أو * مســـتوى الوحـــدة 
للمســاعدة فــي وضــع خطــط وسياســات تنميــة المــوارد البشــرية علــى اعتبــار ان المــدير المباشــر هــو اهــم 

الســـلوك الفعلـــي للمـــورد البشـــري والكشـــف عـــن عناصـــر تنميـــة المـــوارد البشـــرية لكونـــه الاقـــرب لملحظـــة 
 سلوكياته ومشكلته, وبالتالي القدرة على تحديد احتياجاته التدريبية.

*  مستوى العمليات: تحديد المهارات الخاصة بالعلقات بـين المـوارد البشـرية واكتسـاب خبـرة فنيـة 
 في وظائف معينة وعمليات محددة للتدريب والتنمية.

والمهـــام الخاصـــة بهـــم بكفـــاءة عاليـــة, وهـــذا يتطلـــب الأعمـــال  شـــرية فعالـــة وانجـــازمـــوارد بإدارة  -ج
 وجود مختصين على درجة عالية من الخبرة العلمية والعملية.

الــــربط بــــين تنميــــة المــــوارد البشــــرية والمؤسســــة, وذلــــك بتحديــــد احتياجــــات كــــل مــــن المســــتوى   -د
ك رســـــم الخطـــــط الاســـــتراتيجية لمقابلـــــة تلـــــك الاســـــتراتيجي والمســـــتوى الاداري ومســـــتوى العمليـــــات, وكـــــذل

 الاحتياجات.

 أهميةرؤية مستقبلية وثقافية لتنمية الموارد البشرية, وذلك عن طريق توفير قيم ايجابية من   -ذ
المورد البشري للمؤسسة ورؤية مستقبلية عن المساهمة المستمرة لتدريب وتنمية قوة العمل ودورها في 

ان لثقافة المؤسسة النظرة المستقبلية والقيم تأثير مباشر وواضح بين المؤسسة, حيث  أهدافانجاز 
 خصائص المديرين في كل من القطاع العام والخاص وهذا ما ينعكس على الفلسفة.
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تحديد هدف وسياسة لتنمية الموارد البشرية, بمعنـى التحـرك مـن الرؤيـة المسـتقبلية العامـة عـن  -ر
بيــــر عــــن تلــــك الرؤيــــة بسياســــات تقريــــر بوضــــوح الهــــدف مــــن التنميــــة تنميــــة المــــوارد البشــــرية التع أهميــــة

 بالمؤسسة.

 وضع خطط واستراتيجيات لتنمية الموارد البشرية  -ز

ضــرورة ضـــمان فعاليـــة تطبيـــق خطـــط واســـتراتيجيات تنميـــة المـــوارد البشـــرية مـــن خـــلل تـــوفر  -س
 ( 59-58)قصراوي, ص الإشراقية للمشاركة والموافقة على هذه الخطط.دارة الإمستوى عال من 

 آليات تطوير تنمية الموارد البشرية:  3-4
 هناك العديد من الآليات التي يمكن اعتمادها لتنمية وتطوير وتنمية الموارد البشرية منها:

 أنظمة التعليم المتعدد في إعداد قوة العمل: 3-4-1
ته، حيث تعتبر هذه العناصر الأساسـية فـي يبدأ الاهتمام بتطوير هذا العنصر من الاهتمام بأنظمة التعليم وسياس

تقـــــويم وتنميـــــة الافـــــراد، وكـــــذلك يعكـــــس الاهتمـــــام بأنظمـــــة التعلـــــيم حاجـــــات المجتمـــــع وحاجـــــات المنظمـــــات مـــــن 
 التالية: بعادالتخصصات والتنوع في المؤهلت، واستراتيجيات التعليم يجب أن تتضمن الأنظمة التعليمية الأ

 م ومحو الأميةتوفير الحد الأدنى من التعلي -

 توافر حرية التفكير والعمل الاكاديمي -

 الإبداععلى التفكير و  الأفرادتنمية قدرات  - 

 تعزيز القيم والاتجاهات التنموية -

 استخدام التكنولوجيا التعليمية -

 ربط برامج التعليم بمتطلبات التنمية الشاملة. -

 تطوير آليات تخطيط قوة العمل - 3-4-2
لسير العمليات الإنتاجية  اللزمين الأفراد ط القوى العاملة على أنه وسيلة لضمان الحصول على لقد عرف تخطي

تخطيط  أهميةمحددة وبأعداد معينة .وتكمن  والتسويقية والإدارية المختلفة خلل فترة زمنية مستقبلية من كفاءات
 إليها وهي: القوى العاملة بالأهداف المتعددة التي تهدف

 لإنسان.العناية با -
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 تقدير المهارات والقدرات للنمو الاقتصادي -

 رفع نصيب الفرد من الناتج القومي. -

تساعد على معرفة تركيبة  شمولية أبعادفتخطيط قوة العمل يتطلب وجود استراتيجية جيدة واضحة المعالم ذات 
تكوينية معتمدة وذات كفاءة خلل إتباع آليات  القوى العاملة، وكذلك ككيفية العمل على تنميتها وتطويرها من

كما تنطوي عملية التخطيط  حالية ومستقبلية ذات تكاليف معقولة. وفعالية تساعد في الحصول على قوة فعلية
التي تحيط بالبيئة العامة للمؤسسة، وكذلك في رغبة  أساسا على عملية التنبؤ بالمستقبل وذلك في ظل ظروف

 (.39,ص2016حنان,مروان,وتوجيه الجهود نحو هدف محدد.)ردها لموا المؤسسة استخدام فعال وناجح

 تطوير آليات الاختيار والتعيين  3-4-3
للمــوارد البشــرية لأن البعــد عــن بقيــة متطلبــات التخطــيط الجيــد  أهميــةوتعييــنهم لا تقــل   الأفــرادإن عمليــة اختيــار 

 الأخــرى، فكفــاءة وفعاليــة العناصــر الالعناصــر  الإنســاني هــو البعــد القــادر علــى تخفيــف الاســتغلل الأمثــل لبقيــة
يعــرف الاختيـار علـى انــه " تلـك العمليـات التــي  العنصــر البشـري السـليم. ليسـت ذات قيمـة فــي حالـة غيـابأخـرى 

المرشــحين للوظيفــة وهــو الشــخص الــذي تتــوافر فيــه مقومــات ومتطلبــات شــغل  تقــوم بهــا المنظمــة لانتقــاء أفضــل
 الأفراد         ختيار طبقا لمعايير الاختيار التي تطبقه المنظمة فالفروق الفردية بين من غيره، ويتم هذا الا الوظيفة أكثر

ليس فقط في الصفات الظاهرة كالطول والـوزن والقـوة, بـل هـي أيضـا فـي القـد ا رت العقليـة والخصـائص النفسـية، 
اختيـار العمـال وحسـن  هميـةأممـا يؤكـد أخـرى  في بعض المهام والمهـن ونجـاحهم فـي  الأفراد هذا ما يفسر فشل 

تــوجيههم المهــن والمهــام التــي تناســب ميــولهم وقــد ا رتهــم الجســمية والعقليــة. لــذلك يجــب أن تســتند عمليــة التعيــين 
مبـدا الجـدارة  –مبـدا العمـل الملئـم للمـؤهلت والقـدرات  –والاختيار لقوة العمل علـى: مبـدا الاسـتعداد والصـلحية 

ر فــي أهميـة المسـتخدمين فـي أي مؤسسـة وأول خطــوة للحصـول علـى عمـال جــديرين فهنـاك تزايـد مسـتم والكفـاءة.
يســتجيبون لحاجــات المؤسســة هــي الاختيــار، إلا أن الخطــأ فــي التقيــيم والفشــل فــي اختيــار انســب العمــال يــؤدي 

كلفـة انعكاسات خطيرة ومكلفة، إذ أن العامل الجديد يحتاج تدريب وتكييف خلل فترة من التجريب وهي عوامـل م
للمؤسسة، إضافة ذلك عوض كون العامل الجديد عونـا مسـاعدا علـى رفـع الإنتـاج وتحسـين الجـودة، أصـبح عالـة 
يزيــد مــن مشــاكل المؤسســة وصــعوباتها ونفقاتهــا لهــذا يجــب اعتمــاد المؤسســات عنــد التوظيــف علــى طــرق علميــة 

حتـى تضـمن المؤسسـة الحصـول علـى أثبتت نجاعتها، كما يجب أن توكل مهمة الاختيار أخصائيين في الميدان 
إدارة و بالتــالي يعتبــر الاختيــار والتعيــين مــن أهــم مســؤوليات تســاهم فــي رفــع نجاعتهــا وفعاليتهــا,  أيــاد عاملــة كفئــة

العليا في وضع الفرد المناسب في المكان المناسب حسب مهـارتهم وخبـراتهم دارة الإالموارد البشرية بالاشتراك مع 
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الملئمة بين قد ا رت وميول ومؤهلت الأف ا رد من ناحية وبين متطلبات الوظيفيـة مـن  و استعداداتهم وتحقيق
 (40المرجع السابق,ص )ناحية أخرى، مما يؤدي الحصول على أعلى إنتاجية ورفع معنويات الأفراد.

 تطوير آليات التكوين  3-4-4
وتحسينه لذلك على  داء الأغاية رفع لالأفراد حيث يلعب التكوين دورا حيويا في تنمية مهارات وسلوكيات 

في تحقيق الكفاءة والفعالية، وتؤثر  الأفراد المنظمة أن تأخذ بالاعتبار التكوين وأهميته لما يتركه من آثار على 
عملية التكوين في التنظيم الإداري كون التنظيم يتكون من مجموعة من الأدوار المتداخلة واللزمة للوصول 

العاملين ممن يجب أن يكونوا على مستوى عال من الكفاءة والقدرة والمعلومات  الأفراد الهدف، ويقوم بذلك
والخبرات المتنوعة و المتطورة التي تتلءم مع التغيرات المتنوعة في المجال التنظيمي والتكنولوجي، فالدور 

ن توقعات وأفكار وقيم يعتبر مصدر للخبرات المتنوعة بما يتضمنه م الأفرادالوظيفي الذي يقوم به هؤلاء 
واتجاهاتهم وتطوير معلوماتهم وعلى  الأفرادالعاملين، ويكون تأثيرها على أفكار  الأفرادومهارات ذات تأثير على 

بما يملكونه من صفات وقدرات وذكاء  الأفرادتشكيل د وافعهم وتنمية مها راتهم، وتتأثر الأدوار التي يقوم بها 
والأعمال التي يقومون بها تحتاج تجديد وتنشيط وتطوير، وهنا يظهر دور  الأفراد بين ودوافع، فالعلقة المتبادلة 

وأهمية التكوين الذي يقدم معرفة جديدة ويعمل على زيادة ما يحمله الفرد من معلومات جديدة متنوعة ويزيد 
التنظيمات بشكل  ويؤثر على اتجاهاتهم ويعدل أفكارهم ويعمل على تعديل سلوكياتهم داخل الأفرادمهارات 

خلص وزيادة الإنتاجية، فتحديد الاحتياجات التكوينية يعتبر في غاية الأهمية  ينعكس على العمل بحب وا 
للتعرف على نقاط الضعف وتحديد المستويات التي تبدو بحاجة تكوين، كما يتم التعرف على الفراد وقدراتهم 

مج التكويني وتحديد موضوعاته وأساليبه وأماكن عقده، كما البرناسيتم تكوينهم، بعد ذلك يتم تصميم وتحديد من 
, 2012بالطيب, كديدة,  يجب التركيز على عملية اختيار المكون والذي يجب أن يتمتع بقد رات عالية.)

 .(31ص

 تطوير آليات الأجور والحوافز  3-4-5
نتاجيـة تعتبر سياسات الأجور والحوافز والتعويضات، مـن أهـم الآليـات ذات التـأثير ا لمباشـر علـى سـلوك وا 

الفــرد العامــل، لــذا علــى التنظيمـــات أن تعمــل علــى تطــوير هــذه السياســـات بصــورة مســتمرة مــع مراعــاة الظـــروف 
ـــة  ـــد المادي ـــين الأوضـــاع الاقتصـــادية والعوائ ـــة مـــن التـــوازن ب ـــة الوصـــول حال ـــراد العـــاملين ومحاول الاقتصـــادية للأف

البشرية الداخلية خوفا من تسربها الخارج. يمكننا اعتبار  ى الكفاءاتللعاملين حتى تستطيع المنظمة المحافظة عل
الأجــر مفهومــا أكثــر شــمولية فهنــاك أجــر مباشــر، وهــو المبلــغ الــذي يتقاضــاه الموظــف مقابــل الجهــد المبــذول، أمــا 

 العمل.بالنسبة للأجر غير المباشر فيتمثل في المكافآت التحفيزية التي تمنح للموظف نظرا لأدائه الجيد في 
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و تحتل سياسة تحديد التعويضات المادية للعنصر البشري مكانة خاصة إذ أنها الوسـيلة والأسـلوب الأكثـر أهميـة 
فــي تحديــد العلقــة بــين ذلــك العنصــر البشــري والمنظمــة، فهــي تــربط بــين الجهــد والتكلفــة التــي تحــددها المنظمــة، 

فـي هـذا المجـال بالـذات لتحقيـق توقعـات كـل منهمـا ممـا  الموارد البشرية تقريب وجهات نظـر الطـرفينإدارة فمهمة 
يعود بالنجاح على المنظمة. ويعتبر انتهاج سياسة رشيدة للأجـور وأنظمـة الحـوافز مـن أهـم عوامـل نجـاح برنـامج 

الموارد البشرية في المنظمة، بل تعتبر هذه السياسات دوافع وحـوافز للعمـل ومبـدأ للعدالـة والمسـاواة. و بنـاءا إدارة 
أن تحـدد الشـروط الواجـب مراعاتهـا لنجـاح  –المـوارد البشـرية إدارة مـن خـلل  –على ذلك يجب على كل منظمـة 

ودفعهم للعمل ويجب أن تتوفر في هذا الخطـة التشـجيعية للأجـور الخصـائص  الأفرادخطة الأجور الرامية تحفيز 
 التالية:

 الوضوح والبساطة. -أ 

 ضمان حد أدنى من الأجور. -ب 

 شاركة العاملين في وضع الخطة الجديدة.م -ج

 التوازن بين قيمة الأجر وبين الأداء. -د

 . الأفراد         تحقيق فائدة لأكبر عدد من  -ه

 أن يكون مقدار المكافأة التشجيعية ملموسا. -و

 اد         الأفــر إن هــذه الخطــة التشــجيعية لا تعمــل بصــورة منفــردة بــل لابــد مــن إتبــاع أنظمــة حــوافز جيــد لتحريــك 
 ودفعهم للعمل، وعلى المنظمة التي تسعى لتطوير أنظمة الحواف المعمول بها أن تتبع الخطوات التالية:

 تحديد الأهداف الرئيسية والفرعية للحوافز. -أ 

 إعداد دراسات شاملة لحوافزها.-ب 

 الطلب من الجميع المشاركة في اقتراح وتبني أنظمة حوافز جيدة.  -ج

نظرة الأجور والحوافز حسب السياسة العامة لأي دولة، فينظر العمل في المجتمعات الرأسمالية و تختلف ال
يتحدد مقد ا رها في سوق العمل بناءاا على عوامل العرض والطلب، و بناءاا على أخرى  كسلعة مثلها أي سلعة 

له " وفي النظم الاشتراكية ذلك يعرف الأجر بأنه " الثمن الذي يحصل عليه العامل نظير المجهود الذي يبذ
ينظر العمل على انه مجهود مشترك وعلقة إنتاجية محددة تهدف رفع مستوى الإنتاج للمجتمع، وبالتالي يعرف 
الأجر على انه " نصيب العمال من الإنتاج ". ومهما اختلفت النظرة الأجور يجب اعتبار العامل البشري الكفء 
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في استقطابه وتوفير الشروط المناسبة لتكوينه والمساعدة على بلورة  كمورد نادر على المؤسسات الاجتهاد
براز  يعود على المؤسسة  الأفراد  والحفاظ عليه وتحفيزه للعمل والإنتاج، فزيادة الاهتمام ب قدراته شخصيته وا 

 .(31, ص2012.)بالطيب, كديدة, والمجتمع بالربح من حيث زيادة ومواجهة التحديات والمنافسة

 محددات تنمية الموارد البشرية   3-5
تعد المحددات السياسية من ابرز العوامل التي تؤثر في تنمية الموارد المحددات السياسية:  3-5-1

البشرية, فحتى نتمكن من فهم تنمية الموارد البشرية في أي مؤسسة لابد من دراسة المبادئ والاعراف والانظمة 
ة. ونجد في بعض الدول ان الايديولوجية السياسية التي تتبناها الدولة تؤثر السياسية السائدة في بيئة هذه المؤسس

في كيفية ممارسة تنمية الموارد البشرية. ومن محددات تنمية الموارد البشرية هو دعم الاستقلل الوطني وتقليل 
, واي تنمية حقيقية لا التبعية للعالم الخارجي, والاعتماد على الذات, لذلك لا يمكن فصل التنمية عن الاستقلل

 بد ان تعتمد على الانسان الحر الذي يتمتع بكامل حقوقه.

تعتبــر هــذه المحــددات الاســاس الجــوهري الــذي تقــوم عليــه التنميــة, تــوفر  المحددددات الاقتصددادية: 3-5-2
 الموارد الاولية وتراكم راس المال.

وارد البشـرية لأهـدافها فقـد تـؤدي التغيـرات تأثر على كيفية بلوغ تنمية الم المحددات التكنولوجية: 3-5-3
التكنولوجية في كثير من الاحيان تغير المهارات المطلوبة في سوق العمل ومن ثم تغير هياكل اسواق العمل وما 

 يتبع ذلك من تزايد الطلب على خدمات جديدة, كما تؤثر التغيرات التكنولوجية على نوعية برامج التدريب.

تنمية الموارد البشرية لا تـتم بشـكل فـردي, بـل تتـأثر بطبيعـة العلقـة بـين تماعية: المحددات الاج 3-5-4
ــــة ام تنافســــية ام  ــــات تعاوني , 2015 , يســــودها الصــــراع والتعارض..(.)ســــامر,المــــوارد البشــــرية )هــــل هــــي علق

 (. 50ص
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 المبحث الثالث
 استراتيجيات تنمية الموارد البشرية

 استراتيجية التدريب 4-1
الموارد البشرية, ويعد مفهوم استراتيجية التدريب من المفاهيم إدارة ستراتيجية التدريب من اهم استراتيجيات تعتبر ا

والممارسات الحديثة في سياق الفلسفة الجديدة للإدارة, ووفقا لنظرية النظم يتطلب هـذا المفهـوم والممارسـات الدالـة 
مة وبشكل يحقق الاستغلل الامثل للموارد البشـرية الـذي اصـبح عليه الترابط والتكامل مع بقية استراتيجيات المنظ

النظــر اليهــا علــى اســاس اعتبارهــا اصــل مــن اصــول المنظمــة الــذي يمكــن تحديــد قيمتــه وادارتــه, ولا شــك فــي ان 
تكامــل جميــع مــوارد المنظمــة يــؤدي فــي النهايــة نشــوء قيمــة اضــافية للمنظمــة لا يســتطيع أي مــورد فــي المنظمــة 

مفـــرده. تـــرتبط اســـتراتيجية التـــدريب ارتباطـــا مباشـــرا باســـتراتيجية المنظمـــة وهـــي بالأســـاس جـــزء مـــن هـــذه تكوينهـــا ب
الاســتراتيجية, ويســتند المــدخل الاســتراتيجي للتــدريب علــى تحديــد الفــرص والتهديــدات وتحديــد نقــاط القــوة والضــعف 

اسـتخدام نقـاط القـوة للسـتفادة مـن الفـرص في بيئة الاعمال, ثم محاولة القائمين على تطبيق استراتيجية التدريب ب
 أهــداففــي البيئــة المتــوفرة ومواجهــة التحــديات, وذلــك مــن خــلل اســتخدام نتــائج التحليــل الاســتراتيجي فــي وضــع 

فية.)القرالـة, والاسـتراتيجيات الوظي هـدافواستراتيجية المنظمة والأ أهدافالتدريب وصياغة استراتيجية تتكامل مع 
2018). 

 فهوم التدريب الاداري:م   4-1-2
هو نشاط لنقل المعرفة وتنمية نماذج التفكير وانماط العمل للأفراد العاملين من اجل تغيير سلوكهم لسد الثغرة 

  .(23, ص2018المطلوب.)ابراهيم,  داءالأالفعلي ومستوى  داءالأبين 

 التدريب: أهداف  4-1-3    
 يمكن تلخيصها في البنود لتالية المتوقعة من التدريب هدافهناك العديد من الأ

كسابهم بعض المهارات اللزمة لتطوير قدراتهم.1  . زيادة معارف المشاركين ومعلوماتهم وا 

 . تطوير اتجاهات المشاركين الإيجابية نحو العمل والزملء والمنظمة.2

 ت.عن طريق زيادة إتقانهم العمل جانب ما يكتسبوا من مهارا الأفراد. زيادة استقرار 3

 في العمل ورفع الإنتاج والإنتاجية. الإبداعو  الابتكار. زيادة فرص 4
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 . تنمية روح العلقات الإنسانية في المنظمة وتحسين نوع الإشراف على العمل.5

 . مواكبة المدراء والعاملين المستجدات في حقول المعرفة ذات الصلة بالعمل.6

 .(7، ص2015تخدمة أقصى حد ممكن.)خالد، . الإفادة من الموارد البشرية والأدوات المس7

 . التقليل من تذمر العاملين وتقليل أخطائهم وتخفيض كلفة الصيانة للآلات والمعدات.8

 طرق تحديد الاحتياجات التدريبية:  4-1-4

 ( اسلوب تحليل المنظمة: 1
هــدافها بكفــاءة أفــي تحقيــق  فــي المنظمــة وتســاهمأخــرى  لمــا كانــت اســتراتيجية التــدريب مرتبطــة بالاســتراتيجيات ال

الموارد البشرية بإجراء تحليل لأهداف المنظمة ومواردها وخططهـا والمراحـل الزمنيـة إدارة عالية كان لابد من قيام 
الاسـتعانة بعـدة دارة الإوبإمكـان  هـدافومدى فعالية الموارد المتاحـة فـي تحقيـق تلـك الأ هدافللزمة لبلوغ تلك الأ

ـــاي التنظيمـــي مؤشـــرات كمعـــدلات الانت ـــأخير ودوران العمـــل والحـــوادث ومـــا المن ـــاب والت ـــة العمـــل والغي ـــة وتكلف اجي
ومعنويــة العــاملين...الي, حيــث تلقــى المؤشــرات ضــوء علــى احتياجــات التــدريب كمــا ان هــذا التحليــل يســاعد فــي 

شخيصــا لجميــع تحديــد الاطــار العــام لمحتــوى واتجاهــات واســبقيات مواقــع التــدريب. كمــا يتطلــب التنظــيم فحصــا وت
العوامل التنظيمية كثافة المنظمة ورسالتها وهيكلها التنظيمي, اذ ان كل عامل من هذه العوامـل يسـاعد فـي تحديـد 
الاحتياجــات التنظيميــة, أي يحــدد وضــمن الحاجــة للتــدريب فــي كــل مجــال مــن نشــاطات المنظمــة. والتــدريب لــيس 

التنظيمـي, لـذلك فـان نقطـة البـدء فـي تقـدير احتياجـات  داءلأاهدفا في حـد ذاتـه بقـدر مـا هـو وسـيلة لزيـادة فاعليـة 
أو      وتحليــل المنظمــة لتــي يمكــن حصــرها فــي كفــاءة الانجــاز, التنظيمــي وا  داءالأمؤشــرات أداء التــدريب تتمثــل فــي 

 التنظيم يتضمن النقاط التالية:

 الحالية للمنظمة. هدافدراسة الأ -أ

 دراسة تطور المنظمة. -ب

 ( .15، ص2015.)بخوش، ظيميتحليل الهيكل التن -ت

 ( تحليل المهام: 2
يمثل دراسة الوظائف المتواجدة في المنظمة من حيث المسؤوليات والاعباء لتحديد التدريب المطلوب لكـل وظيفـة 
وتحديــــد المعــــارف والمهــــارات المطلوبــــة لإنجــــاز الوظيفــــة بفاعليــــة. ويهــــدف تحليــــل المهــــام تحديــــد نــــوع المهــــارات 

اهات المطلوبة لإنجـاز العمـل والمعـايير التـي تقـاس بتحصـيل الفـرد لهـذه المتطلبـات, ويـتم ذلـك والمعلومات والاتج
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وهكــذا ومــن خــلل , الوظيفــة, ومعــدلات الاداء أهــدافالوظيفــة, و أو مــن خــلل وضــع مواصــفات شــاغل المنصــب 
 هذه الطريقة نستطيع الاجابة عن السؤال التالي: 

 علومات والمهارات والاتجاهات؟ما نوع التدريب المطلوب من حيث الم 

كمــا يــتم معرفــة احتياجــات التــدريب مــن خــلل هــذا المســتوى عــن طريــق المقارنــة بــين نتــائج الوظــائف ومــا      
ما تكـــون مواصـــفات دتحتاجـــه مـــن مواصـــفات لإدائهـــا بشـــكل كفـــؤ وبـــين المواصـــفات المتـــوفرة لـــدى شـــاغليها فعنـــ

ك وجود فجوة وحجة للتدريب والتنميـة. فـي حالـة حـدوث فجـوة بـين مما هو مطلوب لإدائها معنى ذل أقلالشاغلين 
التقليـل مـن حجمهـا حتـى يتسـنى لشـاغلها أو الطرفين فهذا يتطلب تعديل في مواصـفات الوظيفـة قصـد سـد الفجـوة 

ذا كـــان شـــاغل هـــذه ن مواصـــفات الوظيفـــة وشـــاغلها. امـــا إمحاولـــة التقريـــب بـــي أومهامـــه علـــى اكمـــل وجـــه,  أداء
شـــغل هـــذه  أو داءمطلوبــة لأيملـــك المواصـــفات ال رخــتغييـــره بفـــرد آ أويتحلـــى بالمواصـــفات المطلوبــة.  الوظيفــة لا
أداء هــام تعريـف العـاملين لمهـامهم, ومسـؤولياتهم اتجــاه المنظمـة, بمـا يمكـنهم مــن والهـدف مـن تحليـل المالوظيفـة, 

 .(16)المرجع السابق,صمهم.عمالهم على نحو سليم ومن ثم تحديد نوع المعلومات والمهارات التي تلز أ

 ومن المعايير التي يعتمد عليها في تحليل المهام:

 وصف الوظائف -أ

 هدافتحديد الأ -ب

 :( تحليل خصائص الفرد3
للتكوين عن طريق قياس ادائهم ومـردودهم فـي العمـل, وعـن طريـق الانحرافـات المحتملـة بـين  الأفرادحدد حاجة تي

ــــذ أداء ــــد كــــل فــــرد وتوقعــــات المنظمــــة أي المحب ة. ان تحليــــل الفــــرد يعــــد مــــن اهــــم الطــــرق المســــتخدمة فــــي تحدي
بخطورتـه لمـا لـه مـن ثقـل  و الاهتمـامالاحتياجات التدريبية اذ انه المدخل الاستراتيجي الذي لابد من الاعتنـاء بـه 

 ســس موضـوعية داخــل الفــرد كالمســتوى التعليمــيأن يســتند أمــا هـذا التحليــل يجــب أفـي تحريــك العمليــة الانتاجيــة. 
لتحديـد أخرى  ن هناك طرق كما أ التي يمارسها ودوافعه وميوله.الأعمال  ومدة الخبرة والمستوى الوظيفي ونوعية

الاحتياجات التدريبة بالنسبة للفرد ومن بينهـا: الملحظـة: وذلـك بمراقبـة العمـال وتلقـي جوانـب القـوة والضـعف فـي 
جـــراء ماع المســـتمر للأفـــراد العـــاملين, وا  ذلك الاســـتالفـــرد مـــن خـــلل ســـلوكه وانضـــباطه فـــي مركـــز عملـــه. وكـــ أداء

 .(راحاتهم وشكاويهم.)المرجع السابقمناقشات حول وضعية العمل والظروف المحيطة, وتلقي اقت

  :كيف تقاس نتائج التدريب 4-1-5
  :ربع مجموعات من النتائج يمكن قياسهاهناك أ
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 ن قيمته بالنسبة لهم؟؟اذا يعتقدون بشأيحبون البرنامج ومردود فعل المتدربين حول النتائج: هل  -1

 ن يتعلموها؟ت والحقائق التي كان من المفروض أالتعلم: هل تعلموا المهارا -2

 السلوك: هل تغير سلوك المتدربين بسبب برنامج التدريب؟ -3

 .(291، ص2012)جاري،  ؟فما نتائج هذا التدريب وهل تحققتهم الامور. النتائج: وهي من أ -4

 تطوير:استراتيجية ال 4-2
 تطوير المسار الوظيفي  -داريالإ –وتشمل: التطوير التنظيمي      

 تعريف التطوير التنظيمي:  4-2-1
علــى المــدى البعيــد، لــه قــدرة علــى تطــوير  أونشــاط قــائم علــى علــوم الســلوك منــذ البدايــة  أوهــو أي عمليــة      

لرضـا، والـدخل، والعلقـات الشخصـية بـين الأفـراد، الضوابط التنظيمي ة وتعزيز المعـارف، والخبـرات، والإنتاجيـة، وا
بالنســبة لفائـدة ومصـلحة المنظمـة، والمجتمــع  أوالفريـق،  أوالمرغوبـة ســواء بالنسـبة للأشـخاص أخـرى  والنتـائج ال

مــع وضــع هــذه الأفكــار فــي ذهننــا، نحــن نقــد م إطــار عمــل يمكــن اســتخدامه  الإنســانية ككــل مــة والــدين وأخيــراا والأ
ير الــوظيفي الاســتراتيجي ضــمن المنظمــة. هــذا الإطــار يحــاول أن يســلط الضــوء علــى أهمي ــة دمــج كوســيلة للتطــو 

دراك أن  نظـــام التطـــوير الـــوظيفي يجـــب أن يتـــأقلم مـــع أخـــرى  التطـــوير الـــوظيفي مـــع أنظمـــة المـــوارد البشـــرية ال وا 
 .(Gary Dessler, 2016, P11)التغيرات في البيئة والمنظمة الموظفين. 

  :التطوير التنظيميسمات  4-2-2
لتطوير التنظيمي هو منهج علمي سلوكي أساسي متعدد الاختصاصات مشتق من مجالات متعددة  -1

 العامة.دارة الإ، والتعليم، والاستشارات، و الإدارةكالسلوك التنظيمي، و 

 هدفه الأساسي ولكن ليس الوحيد هو تحسين الكفاءة التنظيمية. -2

ضمن المنظمة وقد تتسع  الأفرادنظمة ككل، وأقسامها، وفرق العمل، و الهدف من التغيير هو الم -3
 لتشمل المجتمع والأمة والإنسانية.

 العليا، ودعمها ومشاركتها فيهدارة الإيدرك التطوير التنظيمي أهمية التزام  -4

 بة للتغيير.التغيير، ويتطلب من البيئة سرعة الاستجادارة إن ه استراتيجية مخطط لها وطويلة المدى لإ -5

 التركيز الأساسي للتطوير التنظيمي يكون على النظام الكلي للمنظمة والأجزاء مترابطة. -6

 .(12هو منهج قائم على البيانات لفهم وتشخيص واقع المنظمة.)المرجع السابق ص -7
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 :التطوير الاداري 4-3

 مفهوم التطوير الاداري: 4-3-1
اة بشـكل عـام مـن العلـوم السـلوكية، التـي تصـمم لتزيـد مـن قـدرة المنظمـة مجموعة الأساليب والطرق المسـتوح     

بأنــه: )جهــد مخطــط يشــمل المنظمــة بأكملهــا،  Bechardعلــى تقبــل التغييــر وزيــادة فعاليتهــا. بينمــا يعرفــه بيكــار 
حساسه بالصـحة، مـن خـلل مـدخلت مدروسـة فـي عمليـات التنظـ يم، ويدار من القمة بغية زيادة فعالية التنظيم وا 

ظهـر مصـطلح التطـوير الإداري مـن خـلل البحـوث التـي أجراهـا كـل مـن  وذلك باستخدام نظرية العلوم السـلوكية.
ـــــــــــــــــــــــــــك  ـــــــــــــــــــــــــــون (  (Sheperd1975وســـــــــــــــــــــــــــبيرد  (Blake1957)بلي ، وكـــــــــــــــــــــــــــذلك (Mouton1961)وموت

 .1969ليستعمله فيما بعد بيكارد سنة  MCGregou  1957))مكروقر

بعــض أو لتطــوير الإداري يهــدف بحقيقتــه علــى إدخــال تغييــرات علــى كــل نســتخلص مــن هــذه التعــاريف أن ا     
والتطــوير الإداري معينــة,  أهــدافداري للدولــة لتحقيــق هــذه الأنمــاط والضــوابط الســلوكية بقصــد تكييــف الجهــاز الإ

 " بأنه:Wendell Frenchكما يعرفه"

نظمــات فــي القيــام بالمهــام المطلوبــة مــنهم "نــوع محــدد نســبياا مــن التغييــر المخطــط لــه، والهــادف، مســاعدة أفــراد الم
 بصورة أفضل".

وتطبيقه بما يتناسـب مـع حجـم ونشـاط دارة الإفالتطوير الإداري: هو عبارة عن الأخذ بما هو جديد في عالم      
المنظمـات بكفـاءة وفاعليـة، ورفـع مسـتوى الانتاجيـة فـي منتجاتهـا  أهـدافالمنظمات. ويهدف هـذا التطـوير تحقيـق 

قيــق الارباح.)خالــد حميــداوي ها، ويعــزز ثقــة العمــلء ويزيــد ولائهــم لهــذه المنظمــات، ممــا يســاعد علــى تحوخــدمات
,2017http://arabacademics.org/ .( 

 التطوير الإداري: أهداف 4-3-2
 العاملين في مختلف المستويات. الأفرادشاعة جو من الثقة بين إ -أ

التنظيميـــة وبالتـــالي زيـــادة درجـــة  هـــدافالفرديـــة والأ هـــدافيجـــاد التوافـــق والتطـــابق بـــين الأالعمـــل علـــى إ -ب
 الانتماء للمنظمة.

 .هدافبالأدارة الإشراف مثل إدارية ديمقراطية في الإساليب عدة المدراء والمشرفين على تبني أمسا -ت

 بة رقابة النفس.العاملين على ممارسة الرقابة الذاتية والرغ الأفرادتعويد  -ث

 فيه  هدافالتنظيم وتطوير الأ أهدافتطوير نظم الحوافز والمكافئات حيث يتم ربطها بإنجاز  -ج

http://arabacademics.org/
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خلــق منــاي تنظيمــي صــحي وفاعــل فــي المنظمــة ككــل وزيــادة قــدرة المنظمــة علــى التكيــف مــع المتغيــرات  -ح
 (67ص، 2018لبيئية المختلفة. )محمد، ا

 :تطوير المسار الوظيفي 4-4
مجموعــة مــن الأنشــطة والعمليــات والإجــراءات التــي طــوير المســار الــوظيفي علــى انهــا: "اســتراتيجية ت تعــرف     

لتخطـــيط وتطـــوير المســـار الـــوظيفي للتوفيـــق بـــين احتياجـــات المؤسســـة فـــي المـــدى الطويـــل  فعـــالاا  تشـــكل برنامجـــاا 
عامـل مـع التغيـرات السـريعة م فـي المـدى القصـير والمتوسـط وفـي الوقـت نفسـه التتهـواحتياجات العـاملين وطموحـا 

والمتوقعــة". وعليــه يمكــن القــول أن المــورد البشــري فــي التوجــه الاســتراتيجي نحــو تطــوير مســاره المهنــي، لا يســعى 
نما يبحث عن النجاح النفسي، التميز وتقدير دوره الوظيفي؛ إذ أصبح يعي جيداا  أوفقط الترقية  ضـرورة  العلوة وا 

نشطة متعددة لمواجهة التغيـر الـوظيفي فـي أي وقـت، التـي تعنـي اتجـاه الوظيفـة فـي امتلك قاعدة مهارات وقيم وأ
للتغيــرات فــي بيئــة ونظــم العمــل والمنافســة، بمــا يضــمن للمؤسســة امــتلك  ضــوء تغييــر الهيكــل والقــيم والنشــاط تبعــاا 

ييـــر، بالتـــالي خلـــق المـــوارد البشـــرية المؤهلـــة وذات المهـــارات والخبـــرات التـــي تشـــكل كـــوادر جـــاهزة لمواجهـــة أي تغ
 (.179، ص2015المواءمة بين احتياجات الموارد البشرية والمؤسسة.)سبرينة، 

 التطوير الوظيفي الاستراتيجي:   4-4-1
يتطل ب التطوير الوظيفي الفع ال مزج القضايا والمشـكلت الوظيفيـة مـع التوجـه الاسـتراتيجي للمنظمـة. ولكـي      

المـوارد البشـرية. هـذا ضـروري إذا كانـت إدارة في يجب أن يكون جزء أساسي من تكون استراتيجي ة، التطور الوظي
حاليـاا كمـا فـي المسـتقبل، الاحتياجـات الوظيفيـة يجـب أخـذها  المنظمة تريد توظيف أصـحاب الكفـاءات والمواهـب.

في يجـب أن تكـون مبـادرات التطـوير الـوظي ,بعين الاعتبار عند اتخاذ القرارات الاسـتراتيجية التـي تتعلـق بالمنظمـة
مناســبة لاحتياجــات عمــل المنظمــة ويــتم  تبنيهــا كتوجــه اســتراتيجي لتغييــر المنظمــة. مــع وضــع هــذه الأفكــار فــي 
ذهننا، نحن نقد م إطار عمل يمكن استخدامه كوسيلة للتطوير الوظيفي الاستراتيجي ضمن المنظمـة. هـذا الإطـار 

دراك أن  نظـام أخـرى  ظيفي مـع أنظمـة المـوارد البشـرية اليحاول أن يسلط الضوء على أهمي ة دمـج التطـوير الـو  وا 
 (Gary Dessler, 2016,P 8التطوير الوظيفي يجب أن يتأقلم مع التغيرات في البيئة والمنظمة والموظفين. 

 دوار المختلفة في تطوير مسار وظيفي فعال الأ (1جدول رقم )  4-4-2
 الدور المستوى

قدرات الموظفين والبحث في كيفية تنميتها بغية تدعيم نقاط القوة والتقليل مـن التعرف على  - المدير والمشرف
 مناطق

 الضعف لديهم.
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التأكد من فهم الموظفين لنتائج أداءهم بفتح باب النقاش وتوفير معلومات مرتدة فورية عن  -
 مستويات

 أداءهم تساعدهم على ذلك والبحث عن مجالات تطوير وتحسين هذا الأداء.
 ص مهام تنموية للموظف وتقديم الدعم اللزم له.تخصي -
ــــوظيفي مــــن خــــلل تقبــــل مقترحــــات وشــــكاوي  - المشــــاركة فــــي مناقشــــات تطــــوير المســــار ال

 الموظفين ودراستها
 وقبول ما يمكن أن يطور مسارهم الوظيفي.

 دعم وتأييد خطة تطوير المسار الوظيفي. -
 ظفون ويرجعون إليها كلما أرادوا ذلك.لعب دور الشخصية المرجعية التي يثق فيها المو  -

أن يقتنــــع بمســــؤوليته عــــن تطــــوير مســــاره الــــوظيفي وأن يعمــــل علــــى تحديــــد مــــواطن القــــوة  - الموظف
 والضعف لديه، من

 خلل التغذية المرتدة عن أداءه.
 القيام بتقييم اهتماماته وقيمه ومهاراته. -
 وظيفته.أداء    تمكنه من البحث عن المعلومات الوظيفية وكذا الموارد التي  -
 إعداد بيان بمجالات وفرص التعلم والعمل على اكتسا ا بصورة مرتبة من المهم الأهم. -
 البحث عن فرص التطوير الممكنة في مسارهم الوظيفي وبيان متطلبا ا. -
 التحدث مع مديره عما قد يواجهه من مشكلت في مساره الوظيفي. -
 حقيقية. التصرف في ضوء خطط وظيفية -
 وبلوغ مراكز القوة الوظيفية  داء    الأالتفاعل مع الموظفين لاكتساب مهنية  -

 نشر رسالة المؤسسة ورؤيتها والإجراءات التي تتبعها على جميع الموظفين. - المؤسسة
 توفير فرص لتنمية مواردها البشرية. -
 توفير المعلومات عن المسارات الوظيفية. -
 نوعة من الخيارات الوظيفية.تقديم تشكيلة مت -
إعداد مراكز ونظم تنمية المسار الوظيفي توفر للأفراد ما يهمهم مـن بيانـات عـن الوظـائف  -

 المتاحة
 والبرامج التنموية.

 نشر أدلة تحوي سلسلة من أساليب وكيفيات ومتطلبات تطوير المسار الوظيفي. -
 ديم المشورة للموظفين.توفير مهنيين ومستشارين يهتمون بقضايا العمل وتق -

 .(183, ص2015المصدر :)سبرينة, 

 الفرق بين التدريب والتطوير:  4-4-3
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 يمكن تلخيص الفرق بين استراتيجيتي التدريب والتطوير من خلل الجدول التالي:     

 الفرق بين التدريب والتطوير (2جدول رقم )

 التدريب التطوير

عمــل داء    لــيم المهــارات والمعرفــة اللزمــة لأتع تنمية العاملين من جميع النواحي
 محدد

يستخدم للإشـارة المهـارات الهامـة الموجـودة عنـد  يتواجد مع النمو الدائم 
 كل العاملين 

يســـــــعى التطـــــــوير لإكســـــــاب العـــــــاملين المهـــــــارة 
  داء    الأاللزمــــــــــــــــــة للمنافســــــــــــــــــة مــــــــــــــــــن اجــــــــــــــــــل 

 المستقبلي

 الوظيفة الحالية أداء    يسعى لتحسين 

 قصير المدى المدى طويل

عمليـــة تطـــوير ذاتـــي بحيـــث ان الشـــخص يكـــون 
 محفز داخليا 

 دور المدرب والمشرف هام في التدريب

 (190, ص2015المصدر )الفراج, 

 :الإبداعاستراتيجية  4-5

 : الإبداعتعريف  4-5-1
ن ترقـــى يمكــن أ ةمــزيج مــن القــدرات والاســتعدادات والخصــائص الشخصــية التــي اذا مــا وجــدت بيئــة مناســب     

ـــة ـــرد الســـابقة لتـــؤدي نتاجـــات أ بالعمليـــات العقلي ـــرات الف ـــرات المؤسســـة  أوصـــيلة ومفيـــدة ســـواء بالنســـبة لخب أو خب
 (.6,ص2017 ية في احد الحياة الانسانية )سلم , الإبداعالعالم اذا كانت النتاجات  وأالمجتمع 

 :الوظيفي الإبداعنظريات  4-5-2
بطرح أفكار أصبحت تعرف فيما بعد بالنظريات وعرفت دارة الإالكتاب وعلماء قام عدد من العلماء و      

 الوظيفي وهي:  الإبداعبأسمائهم، حيث قدمت هذه النظريات معالجات مختلفة حول 
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  :March & Simon (1958)نظرية • 
ذ تواجه بعضها الوظيفي من خلل معالجة المشكلت التي تعترض المؤسسات إ الإبداعفسرت هذه النظرية      

تمـر  الإبـداعفجوة بين ما تقوم به وما يفترض أن تقوم بـه، فتحـاول مـن خـلل عمليـة البحـث خلـق بـدائل، فعمليـة 
بعدة مراحل هي فجوة أداء، عدم رخاء، بحث ووعي وبدائل، ثم إبداع حيث أرجعا الفجوة الأدائية عوامـل خارجيـة 

 الداخلية. أوية( تغيرات في البيئة الخارج أو)التغير في الطلب 

 :Burns & Stalker (1961)نظرية • 
أن التراكيـب والهياكـل التنظيميـة المختلفـة تكـون فاعلـة فـي حـالات مختلفـة، فمـن خـلل مـا  كانا أول مـن أكـد     

فـي المؤسسـات مـن خـلل الـنمط  الإبـداعتوصـلوا إليـه مـن أن الهياكـل الأكثـر ملئمـة هـي التـي تسـهم فـي تطبيـق 
يلءم بيئة العمل المستقرة والنمط العضوي الذي يلءم البيئات سريعة التغير، فهو يسهل عملية جمـع  الآلي الذي

 البيانات والمعلومات ومعالجتها.

 :Wilson (1966)نظرية • 
مـن خــلل ثلثــة مراحـل هــدفت إدخــال تغيـرات فــي المؤسســة وهـي: إدراك التغيــر، اقتــراح  الإبــداعبـين عمليــة      

الـــوعي بـــالتغيير المطلـــوب ثـــم توليـــد المقترحـــات  أونـــي التغييـــر وتطبيقـــه، الـــذي يكـــون بـــإدراك الحاجـــة التغييـــر وتب
فــي هــذه المراحــل الــثلث متباينــة بســبب عــدة عوامــل منهــا التعقيــد فــي المهــام  الإبــداعوتطبيقهــا، فافترضــت نســبة 

لمــا ازدادت المهمــات غيــر الروتينيــة )البيروقراطيــة( وتنــوع نظــام الحفــظ، حيــث كلمــا زاد عــدد المهمــات المختلفــة ك
ـــد  الإبـــداعممـــا يســـهل إدراك  ـــأثير إيجـــابي لتولي بصـــورة جماعيـــة وعـــدم ظهـــور صـــراعات، كمـــا أن الحـــوافز لهـــا ت

 الاقتراحات وتزيد من مساهمة أغلب أعضاء المؤسسة.

 :Harvey & Mill (1970)نظرية • 
يـة لمـا الإبداعى للحلول الروتينية استخدام الأنظمة الوظيفي من خلل مد الإبداعفانصب تركيزهم على فهم      

فقـد  March & Simon) (Burns & Stalker)يعـرف )بالحالـة والحلـول(، قـد اسـتفادا ممـا قدمـه كـل مـن )
ـــي قـــد تطبقهـــا مـــن خـــلل إدراك القضـــية  ـــول الت ـــواع المشـــكلت التـــي تواجههـــا المؤسســـات وأنـــواع الحل وصـــفوا أن

الأفعــال المحتملــة  فــي تقــديرالبحــث  أو)أي كيفيــة اســتجابة المؤسســة( المؤسســةجــه )المشــكلة( عــن طريــق مــا تحتا
إعـادة التعريـف بمعنـى اسـتلم معلومـات ذات  أواختيار الحل )انتقاء البـديل الأمثـل(  أوالتي قد تتخذها المؤسسة 

التصـدي لهـا مشـكلت تـم  أوتغذية عكسـية حـول الحـل الأنسـب؛ إذ تسـعى وضـع حلـول روتينيـة لمعالجـة حـالات 
سابقا )الخبرات السابقة( وأيضـاا تسـعى لاستحضـار حلـول إبداعيـة لـم يـتم اسـتخدامها مـن قبـل لمعالجـة المشـكلت 

الاستثنائية بتبني الهياكل التنظيميـة والميكانيكيـة والعضـوية. كمـا تنـاولوا العوامـل التـي تـؤثر فـي  أوغير الروتينية 
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لمؤسســـة وعمرهـــا، درجـــة المنافســـة، د رجـــة التغيـــر التكنولـــوجي، درجـــة يـــة والروتينيـــة مثـــل حجـــم االإبداعالحلـــول 
 الرسمية في الاتصالات، فكلما زادت مثل هذه الضغوطات تطلب الأمر أسلوب أكثر إبداعا لمواجهتها.

 :Hang & Aiken (1970)نظرية • 
فضـل عـن العوامـل المـؤثرة  الإبـداعتعد من أكثر النظريـات شـمولية، حيـث تناولـت المراحـل المختلفـة لعمليـة      

 كالآتي: الإبداععلى أنه تغير حاصل في برامج المؤسسة وحددت مراحل  الإبداعفيه، حيث فسرت 

 مرحلة التقييم: تقييم النظام ومدى تحقيقه لأهدافه.

 مرحلة الإعداد: الحصول على المهارات الوظيفية المطلوبة والدعم المالي.

 واحتمالية ظهور المقاومة. لإبداعامرحلة التطبيق: البدء بتكملة 

 .(48, ص2010)الروسان,  الروتينية: سلوكيات ومعتقدات تنظيمية.

 الاداري: الإبداعمتطلبات تنمية فرص   4-5-3
تنميــة شــبكات وقنــوات الاتصــالات غبــر مســتويات التنظــيم وقطاعاتــه المختلفــة وفــتح قنــوات الحــوار بــين  -1

 اعضاء المنظمة.

القائمـــة علـــى التعليمـــات والرقابـــة اللصـــيقة والتوجـــه للتعامـــل مـــع اعضـــاء دارة ديـــة لـــلإنبـــذ التوجهـــات التقلي -2
 المنظمة باعتبارهم منتجي افكار واصحاب عقول وليسوا الات تنفذ الاوامر بل تفكير.

اســــتحداث اليــــات لحفــــز اعضــــاء المنظمــــة علــــى التفكيــــر فــــي قضــــايا العمــــل ومجــــالات تطــــويره وتفعيــــل  -3
, ورش العمــل مشــاكل والتمــاس الحلــول مــن خــلل نظــم الاقتراحــات, نظــم الجــودةمشــاركتهم فــي تحليــل ال
 .وجلسات العصف الذهني
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 المبحث الرابع
 الاحتراق النفسي

 تعريف الاحتراق النفسي:   5-1
 ق النفسي ونورد بعض هذه التعاريف:تعددت تعريفات العلماء والباحثين للحترا     

ن الضغط النفسي و بذلك فإأخرى  الضغوط النفسية و بمصادر وعوامل هو عرض طويل المدى ترتبط حدوثه ب
في الاحتراق النفسي اذا ما استمر ولم يستطع الفرد التغلب عليه. والاحتراق النفسي هو متلزمة  يكون سبباا 

بالإنجاز, ه الثلثة: تلبد المشاعر, نقص الشعور أبعادمرضية تستنزف فيها الطاقة النفسية و العقلية و العضوية و 
 (2017إجهاد انفعالي.)باتشو,

رهــاق الجســدي والانفعــالي وســخط علــى الــة مــن الإنــه: ح( الاحتــراق النفســي بأJacksonتعــرف جاكســون )     
الــــذات وعلــــى الاخــــرين والعمــــل مــــع نفــــاذ الحمــــاس لــــه ,وقــــد يصــــل حالــــة مــــن الركــــود والــــبلدة وانخفــــاض معــــدل 

 (.463,ص2012الانتاج.)علء الدين, كفافي ,

 (: عبارة عن الارهاق واستنفاذ القوة والنشاط.Taylorتايلور)     

(: العمليـــة التـــي ينســـحب بهـــا المهنـــي المعـــروف بالتزامـــه الســـابق بالعمـــل مـــن ارتباطـــه Chernissكـــرنيس )     
 .(38,ص2014هذا العمل.) ابتسام عبدي, أداءثناء غوط العمل التي تعرض لها المهني أبعمله, نتيجة ض

يعــرف الاحتـــراق بأن ــه متلزمـــة تنــتج عـــن التــوتر الشـــديد فــي العمـــل، ويــنجم عنـــه نتــائج عديـــدة علــى صـــحة      
 (Melanda, 2017) العاملين وسلمتهم.

نـه: هـو حالــة مـن الإرهـاق الجسـدي والعقلــي والعـاطفي يـنجم عــن الطبيـة بأ Guide Helpكمـا عرفتـه مجلـة     
ما تشــعر بأنــك مســتنزف عاطفيـــاا، وغيــر قــادر علــى تلبيــة المتطلبـــات التــوتر الشــديد والطويــل الأمــد. يحـــدث عنــد

ي أمـــاكن المســـتمرة. وعنـــدما يســـتمر هـــذا التـــوتر، تبـــدأ تفقـــد الاهتمـــام والـــدافع الـــذي يقـــودك للوصـــول دور معـــي ن فـــ
يقلـــل الاحتـــراق مـــن إنتاجيتـــك ويســـتنزف طاقتـــك، بحيــث تشـــعر بشـــكل متزايـــد بـــالعجز والضـــعف والـــتهكم  .متقدمــة
 تياء والامتعاض. وأخيرا تشعر في النهاية أن ه لم يعد لديك أي شيء  لتقدمه للآخرين.)المرجع السابق(.والاس

 اسباب الاحتراق النفسي:  5-2
 سباب نوجزها فيما يلي:للحتراق النفسي عدة أ     

  .عدم وضوح الدور الوظيفي للفرد 
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  ارج عن إرادته. خ أوصراع الدور ويظهر عند قيام الفرد بعمل لا يرغب فيه 
  .زيادة المسؤولية 
  داخل بيئات العمل.  الأفرادطبيعة العلقات بين 
  ".عدم تطور الوظيفة 

 وهناك من الباحثين والكتاب من حدد الاحتراق النفسي بأنه يأتي نتيجة ضغوط فريدة من نوعها متمثلة بالاتي:

المكافئات، الرضا  أوتغذية العكسية الايجابية أهداف غير واقعية، أجور عمل منخفضة، النقص في ال أوتوقعات 
الــوظيفي، الرغبــة فــي الاســتقالة )تــرك العمــل(، خلــل فــي العلقــات مــع العائلــة والأصــدقاء، الأرق، الغيــاب، التمتــع 

 بفترات استراحة كثيرة خلل العمل.

ين ذوي الحمــاس فــي حــين تنــاول عــدة بــاحثين الاحتــراق النفســي مــن حيــث نمــط الشخصــية حيــث حــدد بــأن العــامل
هــم اللــذين يكونــوا مرشــحين للنهيــار تحــت حــالات معينــة لكــونهم حساســين عنــدما  داءالكبيــر والحــافز القــوي لــلأ
 .(20,ص2015تحدد محاولاتهم في العمل".)قدوس, أوتحاول المنظمة أن تضغط 

 :مراحل الاحتراق النفسي  5-3
الشد العصبي الذي يعيشه الفرد في عمله  أوعن الضغوط  المرحلة الاولى وتعرف بمرحلة الاستثارة الناتجة     

وخاصة في حالة عدم التوازن بين متطلبات العمل والقدرة الذاتية اللزمة لمواجهة تلك المتطلبات, ويرتبط 
صعوبات  –النسيان  –الارق  –فترات من ضغط الدم العالي  -القلق –بالأعراض التالية: سرعة الانفعال 

 اع ضربات القلب غير العاديةالصد –التركيز 

الحفـاظ علـى الطاقـة ويعـاني فيهـا الفـرد مـن الاجهـاد والتـوتر الـذين  أوالمرحلة الثانية: وتعرف بمرحلـة تـوفير      
هما ردة فعل طبيعية ومباشرة وعاطفية لضغوط العمل وشمل عموما استجابات سلوكيه مثل: التـأخير عـن العمـل 

انخفـاض  –ر مـن يـومين عطلـة فـي الاسـبوع زيـادة اسـتهلك المشـروبات المخـدرة الحاجة لأكث –تأجيل الامور  –
الســخرية والشــعور بالتعــب فــي  –انســحاب اجتمــاعي  –اللمبـالاة  –التــأخير فــي انجــاز المهــام  –الرغبـة الجنســية 

 الصباح.

مثل: الاكتئاب المتواصل الانهاك وترتبط بمشكلت بدنية ونفسية  أوالمرحلة الثالثة: وهي مرحلة الاستنزاف      
الرغبة في  –صداع دائم  –اجهاد ذهني مستمر  –تعب جسمي مزمن  –اضطرابات مستمرة في المعدة  –

الانسحاب النهائي من المجتمع الرغبة في هجر الاصدقاء وربما العائلة. ليس بالضرورة وجود جميع الاعراض 
مرحلة يمكن ان يشير ان العامل يمر بمرحلة احتراق للحكم بوجود حالة احتراق نفسي بل ظهور عرضين في كل 

 .(51,ص2012هناء, .)نفسي
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 :الاحتراق النفسي أبعاد  5-4
, يترجم بإرهاق في العمل ولا يزول مع الراحة مرفـق ما يسمى بالإنهاك العاطفيجهاد الانفعالي: لو الإ -1

نهكــــت ده الانفعاليــــة والجســــدية قــــد أمــــوار  نويجعــــل الشــــخص متهيجــــا , كمــــا يشــــعر أ بإحســــاس بالهزيمــــة والفــــراغ
 واستنزفت.

الفرد نفسه من نساني في التعامل وهو يمثل الطريقة التي يحمي بها تبلد الشعور: فقدان العنصر الإ -2
 خر وهي نتيجة مباشرة للإجهاد الانفعالي ووسيلة للتعامل معه.جرد من الانسانية والشعور نحو الآنهاك فيتالإ

ويتميز بشعور بفقدان  أبعادصي في العمل: يعتبر هذا البعد كنتيجة لما سبقه من نقص الانجاز الشخ -3
الكفاءة المهنية في العمل وتدني الانجاز الشخصي فيصبح تقييم الذات والفاعلية سلبيا فيشعر العامل بالعجز 

لعمل ويظهر وتأنيب الضمر عند فقدان الالتزام الشخصي في علقات العمل مما يؤدي سحب الاستثمار في ا
سارة  .)ذلك من خلل سلوك التجنب والتغيب المستمر والهروب من العمل وصعوبة الالتزام به

 (.51,ص2015,

  :النظريات المفسرة للاحتراق النفسي  5-5
هناك مجموعة من النظريات فسرت الاحتراق النفسي، حيث أن تلك النظريات فسرت الاحتراق النفسي      

 نأخذ بعض النظريات وهي كالتالي: حسب نظرتها له ونحن

يـــرى واضــعوا هـــده النظريــة أن الســـلوك نتــاح عـــن الظــروف الغيـــر مهيــأة، ولـــم تتجاهــل هـــده  النظريددة السدددلوكية:
النظريــة مشــاعر وأحاســيس الإنســان مثلمــا لــم تتجاهــل العمليــات العقليــة الداخليــة لــه مثــل الأداة، والحريــة والعقــل 

لنفسي هو نتيجة العوامل فإن من السـهولة بمكـان الـتحكم بـالاحتراق النفسـي وهـدا حسب السلوكيين فإن الاحتراق ا
والإنتاجيــة فــي مختلــف  داءالأمــن  عاليــةمــا تــؤمن بــه العديــد مــن أهميــة وضــرورة تعــديل الســلوك لضــمان درجــة 

 مجالات العمل.

خلــي، بحيــث يخــالفون يــرى المعرفيــون أن المصــدر الــذي يحــدد ســلوك الإنســان هــو مصــدر دا النظريددة المعرفيددة:
بــدلك النظريــة الســلوكية وهــدا يعنــي عنــدما يكــون فــي موقــف معــين فإنــه ســوف يفكــر بالضــرورة فــي هــذا الموقــف، 

ذا تحـددهاالاستجابة من أجل الوصـول الأهـداف التـي  وتسعى كـان هـدا الإنسـان قـد اسـتطاع أن يـدرك الموقـف  وا 
معـه فـي حـين أن البنائيـة  الإيجـابيالمعنويـة العاليـة والتكيـف ضـا و لضرورة من الر إدراكا إيجابيا فإن ذلك سيقود با

فــإن النتيجــة الحتميــة لهــذا الإدراك الســلبي ظهــور أعــراض الاحتــراق  ســلبياا  اا ا الإنســان الموقــف إدراكــإذا أدرك هــذ
 النفسي عليه. 
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هــؤلاء أن القــوى : يتلقــى الفرويــديون مــع المعرفيــون فــي تفســيرهم لســلوك الإنســان حيــث يــرى النظريددة الفرويديددة
الدافعــة لســلوك هــي قــوى داخليــة وتســبب الصــراع الــداخلي بــين مكونــات الأنــا والهــو الــذي يســبب القلــق والاكتئــاب 
والاحتراق وحسب رأي الفرويديون فإن العمليات النفسية كالانفعال والقلق والاكتئـاب والتـوتر هـي مصـادر السـلوك 

 (.17,ص2017خديجة, الانعزال عن الآخرين.)الظاهري للإنسان مثل تبلد المشاعر الإجهاد 

 :العلاج الطبي للاحتراق النفسي 1- 6

 العلاج الطبي للاحتراق: 6-1-1

العلج الطبي للحتراق هو في الغالب للأعراض, إنه يتطلب تدابير لمنع وعلج الأعراض. طالما أن       
سلوب فردي في تطوير خطة التدخل الأعراض تختلف في درجة شدتها من شخص لآخر شخص ، فإن  هناك أ

 ،القلق، الأرق، الصداعوكذلك الاضطرابات المصاحبة لها ك الظاهرة العلجية التي تستهدف الأعراض
لمستمر بالتعب، والاكتئاب الشديد، وزيادة الحساسية للألم، ، المشاكل يرتبط بالتركيز والشعور ااضطرابات النوم

، القلب والأوعية ، ارتفاع ضغط الدماضطرابات الجهاز الهضمي ،لدوخةالقابلية للعدوى، توتر العضلت، ا
الدموية ومشاكل واضطرابات أخرى. يمكن تخفيف أعراض التوتر بشكل مؤقت مع الأدوية، على الرغم من أنها 
لا تزيل سبب التوتر. الفائدة العلجية من مزيلت القلق والمهدئات مثبتة. مزيلت القلق والمهدئات تحفز 
التخدير عن طريق الحد من الغضب والعصبية البنزوديازيبينات والباربيتورات تعمل على تحفيز غاما أمينوبتيريك 

عصبي مثبط في الجهاز العصبي المركزي.  اقل(، الذي ينتج عنه آثار مهدئة وهو أهم نGABAحمض )
المحتملة. المخاوف الرئيسية من  توصف مضادات القلق عندما تكون الفوائد المتوقعة من العلج تفوق المخاطر

 أوالقلق أو  هذه المضادات هي خطر الإصابة بالإدمان. الناس الذين يجدون صعوبة في التعامل مع الإجهاد 
اضطرابات النوم ,قد يفرطون في استخدام هذه المهدئات وقد يعتمدون عليها دائماا. وقد تؤدي ردود فعل عكسية 

ة ، والرهاب ، والسلوك العنيف وفي بعض الأحيان تتسبب مضادات القلق في كالاكتئاب، والميول الانتحاري
  ( (TAMAR KAKIASHVIL ,2013,P405فقدان الذاكرة.

 :التعامل مع الاحتراق النفسي 6-1-2

أشـــخاص آخـــرين, عنـــدما تكـــون علـــى وشـــك الإصـــابة بـــالاحتراق  اتجـــه إلـــىللتعامـــل مـــع الاحتـــراق النفســـي،      
بـالعجز. لكـن لـديك الكثيـر لتـتحكم فـي التـوتر أكثـر ممـا تعتقـد. هنـاك خطـوات إيجابيـة يمكنـك النفسي ، قد تشـعر 

عادة التوازن   التواصل مع الآخرين. حياتك. واحدة من الأكثر فعالية هياتخاذها للتعامل مع الإرهاق الشديد وا 
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مع جيد هي واحدة من التواصل الاجتماعي هو الترياق الطبيعي للحتراق، والتحدث وجهاا لوجه مع مست -1
أسرع الطرق لتهدئة نظامك العصبي وتخفيف التوتر. الشخص الذي تتحدث إليه ليس لديه القدرة على 
"إصلح" الضغوطات الخاصة بك ؛ يجب عليهم فقط أن يكونوا مستمعين جيدين ، أي شخص يستمع 

 باهتمام دون أن يصرف انتباهه عنك، ويطلق الأحكام.

إليك ، مثل شريك حياتك وعائلتك وأصدقائك. الانفتاح لن يجعلك عبئاا على  الوصول أقرب الأشخاص -2
الآخرين. في الواقع ، سوف يشعر معظم الأصدقاء والأحباء بالاطمئنان لأنك تثق بهم بما يكفي للثقة 

قت الذي تقضيه مع أحبائك بهم ، وستقوي صداقتكم فقط. حاول ألا تفكر في ما يحرقك واجعل الو 
 .ممتعاا إيجابياا و 

كن اجتماعياا أكثر مع زملئك في العمل. إن تطوير صداقات مع أشخاص تعمل معهم يمكن أن  -3
يساعدك في منعك من استنزاف الوظائف. عندما تأخذ استراحة ، على سبيل المثال ، بدلاا من توجيه 

 ل.القيام بالنشاطات الاجتماعية بعد العم أوانتباهك هاتفك الذكي ، حاول جذب زملئك. 

الحد من اتصالك مع الناس السلبيين. إن قضاء الوقت مع الأشخاص ذوي التفكير السلبي الذين لا  -4
يفعلون شيئاا سوى الشكوى سيؤدي انخفاض مزاجك وتوقعاتك. إذا كان عليك العمل مع شخص سلبي ، 

 فحاول الحد من مقدار الوقت الذي تقضيه معه.

أو اجتماعية  أون يوفر لك الانضمام مجموعة دينية تواصل مع قضية لها معنى شخصي لك. يمكن أ -5
للتحدث أشخاص متشابهين في التفكير حول كيفية التعامل مع الضغوط اليومية وتكوين  فريق دعم مكاناا 

صداقات جديدة. إذا كان لعملك رابطة مهنية ، فيمكنك حضور الاجتماعات والتفاعل مع الآخرين الذين 
 ان العمل.يتعاملون مع نفس متطلبات مك

العثــور علــى أصــدقاء جــدد. إذا كنــت لا تشــعر أن لــديك أي شــخص يلجــأ إليــه ، فلــم يفــت الأوان بعــد لبنــاء 
 (Melinda Smith,2019,P18) صداقات جديدة وتوسيع شبكتك الاجتماعية.
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 المبحث الخامس

 لمحة عن المنظمات غير الربحية

 :تعريف المنظمات غير الربحية 7-1

عريف المنظمات غير الربحية بأنها " مؤسسات تجارية تمنح اعفاء من الضرائب من قبل يمكن ت     
دائرة الإيرادات الداخلية في الدول التي لديها نظام ضريبي, وفي حالة استقبال التبرعات عادةا ما تكون 

 شركات". أوتلك التبرعات المقدمة لهذه المنظمات معفاة من الضرائب سواء كانت التبرعات من أفراد 

كما يمكن تعريفها بأنها "المنظمة غير الربحية هي مصطلح واسع النطاق بحيث يشمل جميع      
المنظمات المعروفة بشكل اكبر باعتبارها مؤسسات غير ربحية وجمعيات خيرية ومنظمات غير حكومية 

ستخدام , ومنظمات المجتمع المدني والمنظمات التطوعية الخاصة, وفي بعض الاحيان يكون ا
"مصطلح غير هادفة للربح" أكثر دقة للتأكيد على أن المنظمة لديها المعيار المحدد للنية في تقديم 
السلع والخدمات دون السعي وراء الأرباح لتحقيق مكاسب خاصة, وغالبا ما تحقق ربح, إما من وقت 

ليات تشغيل المنظمة على أساس منتظم. ومع ذلك, تستخدم المنظمة هذه الأرباح لتعزيز عم أولأخر 
 (. 48,ص2018نفسها لتسهيل توفير الفائدة للجمهور بوجه عام في نهاية المطاف.)حلس,دينا,

قانون الجمعيات الخيرية , والعديد من المنظمات سجلت  1958أصدرت الحكومة السورية عام      
ن , ومنها الهيئة العامة بموجب هذا القانون, وقد تم انشاء بعض المنظمات الجديدة بموجب هذا القانو 

وكذلك  1975تأسست في سوريا عام  SOSلمدارس ابناء الشهداء تأسست عام وجمعية قرى الاطفال 
 , وغيرها العديد.1945جمعية المبرة النسائية العاملة في دمشق منذ العام 

 :SOSجمعية قرى الأطفال  7-1-2

فير الرعاية الأسرية المستمرة والتنمية هي منظمة غير حكومية غير ربحية تعمل في مجال تو      
الاجتماعية. تقوم الجمعية على مساعدة الأطفال الأيتام والمحرومين من الرعاية الأسرية من خلل 
إنشاء أسرة بديلة تعطيهم الأمان والحب والحياة الكريمة. وتقوم الجمعية على احترام الأديان والثقافات 

تي من الممكن أن تسهم مهمتها في تنميتها وتطورها اجتماعياا .وقد المختلفة، وتعمل في المجتمعات ال
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صادقت الجمعية على اتفاقية الأمم المتحدة لحقوق الطفل والتي تعمل على تعزيزها والدعوة لتطبيقها من 
، برعاية 1975العربية السورية في عام  SOS خلل مشاريعها في سورية. تأسست جمعية قرى الأطفال

رئيس الراحل حافظ الأسد و مؤسس قرى الأطفال و رئيسها آنذاك الدكتور هيرمان غماينر. كريمة من ال
. وقد تم افتتاح أول قرية في سورية 1002والجمعية مسجلة في وزارة الشؤون الاجتماعية والعمل برقم 

الأمد في دمشق، ومنذ ذلك الوقت والجمعية تعمل على توفير الرعاية الأسرية الطويلة  1981في عام 
للأطفال الأيتام والمحرومين من الرعاية الأسرية. وقد تبنت الجمعية شعارها ""لنمنح بيتاا دافئاا لكل طفل"" 
لتكون جمعية رائدة في توفير الرعاية الأسرية للأطفال في سورية والعالم. وهي فرع من الإتحاد الدولي 

 حول العالم. بلداا  133لقرى الاطفال ومقره في النمسا، والتي تنتشر في 

www.sos-syria.org . " " 

 جمعية المبرة النسائية: 7-1-3

تهتم بالأيتام والأرامل وتقدم لهم يد العون والمساعدة, وهي تقدم خدماتها منذ العام  جمعية أهلية     
,بدأت برعاية الأطفال الأيتام والمحرومين من الرعاية الاسرية ومن في حكمهم وتهتم الجمعية  1945

كل النواحي النفسية والاجتماعية والصحية بإشراف لجان مختصة , يتلقى الطفل الرعاية في هذه ب
للبنات وحاليا وبشكل استثنائي بسبب ظروف البلد  17للبنين و  16الجمعية منذ اليوم الأول من عمره  

 حتى إنهاء المرحل الجامعية.

 :الهيئة العامة لمدارس أبناء الشهداء 7-1-4

يئة مؤسسة تربوية تعليمية تأهيلية تابعة بشكل مباشر لوزارة الدفاع , مهمتها الأساسية هي رعاية اله     
أبناء الشهداء العسكريين ومن في حكمهم حسب القوانين والأنظمة من الحضانة نهاية المرحلة الثانوية 

رة على مساحة القطر وتأهيلهم للتعليم العالي وذلك من خلل عدة مدارس فرعية ذات نظام داخلي منتش
/ وذلك بتشكيل جمعية 1960بدأت فكرة رعاية أبناء الشهداء عام /.  وتتبع كل منها الهيئة مباشرة 

/ صدر أمر  بحل الجمعية وتشكيل هيئة 1966خيرية تتبع لوزارة الشؤون الاجتماعية والعمل, عام /
  www.mss.gov.sy. لرعاية أبناء الشهداء

http://www.mss.gov.sy/
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 الفصل الثالث

 الدراسة الميدانية       

 

  المبحث الاول

 1-1مجتمع الدراسة:

خدماتها لعاملة في مدينة دمشق والتي تقدم تكون مجتمع الدراسة من الجمعيات والمنظمات الأهلية ا     
الشهداء حسب افادة وزارة  للمستفيدين على مدار اليوم. وعددها سبعة جمعيات مضافا لها هيئة مدارس ابناء

 عامل. 415وعدد العاملين المقيمين في هذه الجمعيالت  الشؤون الاجتماعية والعمل .

 1-2عينة الدراسة:

هذه الجمعيات منها جمعية المبرة النسائية والهيئة العامة لأبناء من ربعة تم اختيار عينة عشوائية شملت أ     
فيما تحفظت بعض الجمعيات على الاشارة اليها لأسباب تتعلق بالجمعيات  الشهداء فرع البنين وميتم سيد قريش

 عامل منهم 91عامل وزعت الاستبانة على  415, حيث بلغ عدد العاملين المقيمين في هذه الجمعيات نفسها
  .1غريسكي ومورغان وهي عينة ممثلة للمجتمع حسب جدول

 فراد العينة .أمن  %91.2يعادل ما  .استبانة 83كان صالح منها للتحليل الاحصائي 

:منهج البحث 3-1 

في دراسة الاوضاع  ة الدراسة فالمنهج الوصفي يستخدم" لموائمته لطبيعاعتمد الباحث المنهج "الوصفي     
في ن المنهج الوصأ, والعوامل المؤثرة فيها وهذا يعني اختصاصها, واشكالها, وعلقاتها الراهنة للظاهرة من حيث

 (.120,ص2010)عارف عساف,. دقيقاا  حداث ويصف الظاهرة وصفاا والأ الظواهر حاضر يهتم بدراسة

                                                           
1 table/-morgan-and-krejcie-using-determination-size-http://www.kenpro.org/sample 

 

http://www.kenpro.org/sample-size-determination-using-krejcie-and-morgan-table/
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الدراسة الحالية التي تبحث في الكشف عن العلقة بين استراتيجيات تنمية الموارد  أهدافيتناسب مع  وهذا     
 ملة في مدينة دمشق.البشرية والاحتراق النفسي لدى العاملين المقيمين في الجمعيات والمنظمات الأهلية العا

  د الباحث على جانبين اساسيين هما:اعتم

 والمواقع الالكترونية الموثوقة. لمراجع العلمية والمجلت العلمية: الكتب واالجانب النظري     

وردته ياس ماسلش للحتراق النفسي كما أراء العينة باستخدام مقحث باستقصاء آ: قام الباالجانب العملي     
( لقياس استراتيجيات تنمية الموارد البشرية. حيث قام الباحث 2015( وكذلك مقياس)سبرينة,2014, )ابتسام

ثم قام بتحليل البيانات بالاعتماد على  لاستبانة الالكترونية والورقية ,بتوزيع الاستبانة على العينة بطريقتي ا
 .SPSSبرنامج التحليل الاحصائي

 :ساليب جمع البياناتأ1-4 

ما لتحليل لمعالجة الجانب التحليلي للبحث أ وليةلاستبانة كأداة لجمع البيانات الأتمد الباحث على ااع     
على الكتب الراجع العلمية والمجلت العلمية والمواقع الالكترونية الموثوقة الجانب النظري فقد اعتمد الباحث 

 ذات الصلة بموضوع البحث كمصدر للبيانات الثانوية.

:لدراسة الميدانيةداة  اأ 1-5  

هلية العاملة في لعاملين المقيمين في الجمعيات الأتم استخدام الاستبانة لجمع البيانات وتم توزيعها على ا     
 مدينة دمشق وتضمنت قسمين:

عدد سنوات الخبرة  –المؤهل العلمي  –الحالة الاجتماعية  –العمر  –: اسئلة ديموغرافية ) الجنس القسم الاول
 .(الدخل –

فقرة وكذلك تم استخدام  22مكون من  (1986): تم استخدام مقياس ماسلش للحتراق النفسيالقسم الثاني
فقرة موزعة على الاستراتيجيات  32( لقياس استراتيجيات تنمية الموارد البشرية مكون من 2015مقياس )سبرينة,

 كما يوضح الجدول التالي:

اتيجيات تنمية الموارد البشريةعدد اسئلة متغيرات استر  (3جدول رقم )   

 الاستراتيجية عدد الفقرات
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 الإبداع 8فقرات

 التدريب 10 فقرات

( فقرة 5,4,5  التطوير)تنظيمي ,اداري, مسار وظيفي( 14(

عداد الباحث(من إ  المصدر(

جدول رقم  لبشريةارد اوقد استخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي فيما يخص  قسم استراتيجيات تنمية المو      
جابات المتاحة لأسئلة الاستبيان( تثقيل الإ4)  

بداً غير موافق أ  الرأي موافق جداً  موافق محايد غير موافق 

 الدرجة 5 4 3 2 1

عداد الباحثالمصدر من إ  

0.8=  5/4( = 1-5/)5طول الفئة = المدى / عدد فئات المقياس =   

على لهذه واحد صحيح, وذلك لتحديد الحد الأ لمقياس وهيضافة هذه القيمة كل قيمة في اوبعد ذلك تم إ     
 ية تعتمد مقياس ليكرت الخماسي .الفئة وكون الاجابات على استراتيجيات تنمية الموارد البشر 

 

ماسلاش للاحتراق النفسي: مقياس  6-1 

ل ين في مجالقياس الاحتراق للعامل 1986كريستينا ماسلش وزميلتها سوزان جاكسون  تم وضعه من قبل     
 الخدمات الاجتماعية والانسانية.

رئيسية للحتراق  أبعادفقرة تتعلق بشعور الفرد نحو مهنته , والتي تقيس ثلث  22يتكون المقياس من     
 : النفسي هي

 : يقيس مستوى الاجهاد المهني والانفعالي لدى الفرد نتيجة عمله.الاستنزاف الانفعالي

 تلبد المشاعر: يقيس احاسيس ولامبالاة الفرد نتيجة عمله.

 نقص الشعور بالإنجاز الشخصي: يقيس كفاءة ورضا الفرد عن عمله .
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كما هو موضح في الجدول التالي: بعادوتتوزع فقرات المقياس حسب كل بعد من الأ  

( توزع فقرات مقياس ماسلش5جدول رقم )  

 البعد توزع الفقرات المجموع

 الاستنزاف الانفعالي 1,2,3,6,8,13,14,16,20 9فقرات

 تلبد المشاعر 5,10,11,15,22 5 فقرات

نقص الشعور بالإنجاز  4,7,9,12,17,18,19,21 8 فقرات
 الشخصي

 المجموع الكلي  22فقرة

 (68,ص2015المصدر )بقدور سارة,

 كيفية تنقيط المقياس: 

تتراوح  ما  أرقام استخدمت نقيط على المجيب أن يجيب على كل بند بالتعبير عن شدة ردود أفعاله، وللت     
 لتدل على درجة هذه الشدة حيث تنقط كالآتي:  6و  0بين 

 ( تنقيط مقياس ماسلش6جدول رقم )

 صفر لا يحدث ابدا

 نقطة يحدث نادرا في السنة

 نقطتان يحدث مرة في الشهر

 ثلث نقاط يحدث عدة مرات في الشهر

 اربع نقاط يحدث مرة في الاسبوع

 خمس نقاط دة مرات في الاسبوع يحدث ع

 ست نقاط يحدث يوميا
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 المصدر نفس المرجع

 تصنيف مستويات الاحتراق النفسي:

( مستويات الاحتراق النفسي7الجدول رقم )  

بعادالأ مرتفع معتدل منخفض  

فأقل 17 29 - 18من   فأكثر    الاستنزاف الانفعالي 30

فأقل 5 11 - 6من    تلبد المشاعر 12فأكثر 

 أكثرف40
 منخفض

39 - 34من  فأقل   ينقص الشعور بالإنجاز الشخص 33  

(maslach&Jackson,1986,p80) 

الثلث يمكن اعتبار مستوى الاحتراق النفسي عاليا  بعادعلى الأ داءالأولتفسير الدرجات الفرعية التي تمثل      
في  جات منخفضة على البعد الثالث.عندما يحصل الفرد على درجات عالية على البعد الأول والبعد الثاني ودر 

الثلثة متوسطة. أما مستوى  بعادحين يعتبر مستوى الاحتراق النفسي متوسطا إذا ما كانت الدرجات على الأ
الاحتراق النفسي المنخفض فيكون عندما يحصل الفرد على درجات منخفضة على البعدين الأول والثاني 

 (.59,ص2017وصالح,ودرجات مرتفعة على البعد الثالث .)باتش

الاحتراق النفسي لأفراد العينة: أبعادوالجدول التا لي يوضح   

الاحتراق النفسي بالنسبة لأفراد العينة أبعاد( 8جدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرار الاستنزاف الانفعالي

 %30.12 25 منخفض

 %45.78 38 متوسط

 %24.10 20 مرتفع

 %100 83 المجموع
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Excel تحليل بيانات احصائية باستخدام البرنامجالمصدر   

( من افراد العينة لديها استنزاف انفعالي من الدرجة المتوسطة %45.78نلحظ من الجدول السابق ان )     
(من افراد العينة لديهم نسبة مرتفعة من %30.12( لديهم الاستنزاف الانفعالي مرتفع و )%24.1بينما فقط )

 الاستنزاف الانفعالي.

 

( تلبد المشاعر9دول رقم )ج  

 النسبة المئوية التكرار تلبد المشاعر

 %13.25 11 منخفض

 %49.40 41 متوسط

 %37.35 31 مرتفع

 %100 83 المجموع

Excelالمصدر تحليل بيانات احصائية باستخدام البرنامج 

( بينما %49.40نصف العينة لديهم تلبد في المشاعر بمستوى متوسط بنسبة )نلحظ أن تقريباا      
( لديهم تلبد في المشاعر بنسبة %37.35( كانت منخفضة لديهم نسبة التلبد في المشاعر , و )13.25%)

 مرتفعة.

( نقص الشعور بالإنجاز الشخصي10جدول رقم )  

نقص الشعور 
 بالإنجاز الشخصي

 النسبة المئوية التكرار

 %18.1 15 منخفض

 %25.3 21 متوسط

 %56.6 47 مرتفع



 
56 

 %100 83 جموعالم

Excelالمصدر تحليل بيانات احصائية باستخدام البرنامج 

( من افراد العينة لديهم نقص شعور بالإنجاز بدرجة منخفضة , بينما %18.1ن )نلحظ من الجدول أ     
( فكانت درجة نقص %18.1( كان لديهم بعد نقص الشعور بالإنجاز الشخصي بدرجة مرتفعة , اما )56.6%)

 بالإنجاز لديهم متوسطة.الشعور 

 

( الاحتراق الكلي11جدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرار الاحتراق الكلي

 %31.3 26 منخفض

 %50.6 42 متوسط

 %18.1 15 مرتفع

 %100 83 المجموع

Excelالمصدر تحليل بيانات احصائية باستخدام البرنامج 

,والذين ( %50.6نفسي بدرجة متوسطة بنسبة) حتراقنلحظ من الجدول ان نصف افراد العينة لديهم ا     
( من افراد العينة أما الذين لديهم احتراق بدرجة منخفضة فقد %18.1لديهم احتراق بدرجة مرتفعة كانت نسبتهم )

 (. %31.3بلغت نسبتهم)

:الاحصائية المستخدمة في التحليل ساليبالأ1-6  

 لية لتحليل البيانات:لاعتماد على الأساليب الإحصائية التاتم ا     
 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة الممثلة بعبارات الاستبيان والتوزيعات التكرارية النسبية. .1
 (Cronbach's Alphaمعامل الثبات ) .2
 المتوسط الحسابي: للحصول على متوسط لإجابات أفراد عينة الدراسة على أسئلة الاستبيان. .3
 ن معرفة مدى التشتت المطلق بين أوساطها الحسابية.الانحراف المعياري: الذي يمكن م .4
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 T-test.sample T testباستعمال  بعاداختبار العبارات والأ .5
 اختبار الفروق في تقييم تطبيق بنود المواصفة تبعا للسمات الشخصية والعملية للعاملين. .6
 one way Anovaاختبار  .7

 

 داة القياس المستخدمة في البحث أاختبار ثبات  1-7

 (:Cronbach's Alpha Coefficientالثبات )معامل ألفا كرونباخ  -
لثبات الاستبانة المستخدمة في البحث جانبان اساسيان هما ثبات الاستبانة وموضوعية الاستبانة وقد       

  SPSSتحقق الباحث من ثبات الاستبانة من خلل اختبار الفاكرونباي باستخدام برنامج التحليل الاحصائي 
 .2 %60, وتعتبر النسبة المقبولة في الدراسات الاجتماعية هي 1و  0تتراوح قيمة هذا المعامل بين  حيث

 على النتائج الموضحة في الجدول التالي :وبالتطبيق على البيانات التي تم الحصول 

 
 ( يوضح  نتائج اختبار ألفا كرونباخ  لقياس ثبات الإستبانة 12جدول )

عدد  المحور
 العبارات

لثباتا  

 0.64 22 الاحتراق النفسي
الإبداعاستراتيجية   8 0.96 

 0.92 10 استراتيجية التدريب
 0.95 14 استرتيجية التطوير 

 المصدر تحليل بيانات احصائية

 %60(وهو اكبر من %0.96( و )%0.64ن معامل الثبات يتراوح بين )من الجدول السابق وجد الباحث أ     
 .حصائياا بات في البيانات والعينة مقبولة إث مما يدل على ان هناك

 

 البحث بعاد( معامل الفاكرونباي لأ13جدول رقم )
                                                           

2 International Journal of Medical , making sense of Cronbach’s alphaMohsen Tavakol, Reg Dennick, (2011(, 

Education, p53-55.,) 
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 معامل الثبات البحث أبعاد محاور البحث

 المحور الاول

 الاحتراق النفسي

 0.814 الاجهاد الانفعالي

 0.673 تلبد المشاعر

 0.819 نقص الشعور بالإنجاز

 المحور الثاني

 تالاستراتيجيا

 0.937 الإبداع

 0.941 التدريب

 0.942 التطوير

 المصدر تحليل بيانات احصائية

 اختبار صدق اداة القياس المستخدمة في البحث 8-1

 : ويقصد به مدى نجاح العبرات المستخدمة في اداة القياس في تمثيل متغيرات البحث بدقة.الصدق الظاهري 

ياس عن طريق معامل الصدق الذي يساوي الجذر التربيعي : تحقق الباحث من صدق المق صدق المحتوى
لمعامل الثبات الفاكرونباي وبالتطبيق على البيانات التي تم الحصول عليها وجد الباحث ان معامل الصدق 

 .%60( وهي قيم مقبولة احصائيا لأنها تزيد عن 0.971( و )0.820يتراوح بين )

 ( معامل الصدق14جدول رقم )

 معامل الصدق البحث بعادأ محاور البحث

 المحور الاول

 الاحتراق النفسي

 0.902 الاجهاد الانفعالي

 0.820 تلبد المشاعر

 0.904 نقص الشعور بالإنجاز

 المحور الثاني

 الاستراتيجيات

 0.967 الإبداع

 0.970 التدريب
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 0.971 التطوير

 المصدر نتائج التحليل الاحصائي

عن طريق معاملت الارتباط بين كل بعد والعبارات التي تمثله وتتراوح قيمته بين  يتم حسابهالصدق الداخلي: 
وكلما اقترب المعامل من الواحد كان الارتباط قوي وكلما اقترب من الصفر كان الارتباط ضعيف  1-و  1+

تباط العبارة والاشارة الموجبة تدل على ان الارتباط طردي والسالبة تدل على ان الارتباط عكسي, ويعتبر ار 
(, والعبارة التي معنويتها اكبر من ذلك تدل على ان العبارة 0.01من )  أقلمعنويا اذا كانت معنوية هذه العبارة 

 غير متسقة داخليا مع البعد.
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 المبحث الثاني

 توصيف متغيرات البحث  1 -2

مر , الوضع الاجتماعي , عدد : حساب التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية ) الجنس , العولاا أ
 سنوات الخبرة , المؤهل العلمي , الدخل( وكانت النتائج كما يلي: 

 ( توزع افراد العينة حسب متغير الجنس15جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الجنس

 %42.2 35 ذكر

 %57.8 48 أنثى

 %100 83 المجموع

 المصدر تحليل بيانات احصائية

( %57.8انثى بنسبة ) 48ل السابق ان عدد الاناث اكثر من عدد الذكور حيث بلغ عددهم نلحظ من الجدو 
 (.%42.2بنسبة ) 35عينة شملهم البحث بينما كان عدد الذكور  83من اصل 

 

 
 

 ( توزع افراد العينة حسب الجنس1شكل بياني رقم )
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عمر حيث تم تقسيم العينة بحسب العمر متغير العمر: يوضح الجدول التالي توزع افراد العينة حسب متغير ال
 اربع فئات. 

 

 ( توزع افراد العينة حسب متغير العمر16جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الفئة

 %16.9 14 سنة 25من  أقل

 %47.0 39 سنة 34-25من 

 %19.3 16 سنة 44-35من 

 %16.9 14 سنة فما فوق 45

 %100 83 المجموع

 ات احصائيةالمصدر تحليل بيان

و  25نلحظ من الجدول ان القسم الاكبر من العاملين المقيمين ممن شملتهم العينة كانت اعمارهم بين      
سنة فقد كانت نسبتهم متساوية  25سنة وتحت  45من عينة البحث اما العاملين فوق  %47سنة بنسبة  34

 ممن شملتهم عينة البحث. %16.9 ـب قلهي الأ
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( توزع افراد العينة حسب متغير العمر 2م )شكل بياني رق  

  
 متغير المؤهل العلمي: تم توزيع المؤهل العلمي اربع فئات والجدول التالي يوضح توزع العينة وفق هذه الفئات. 

 ( توزع افراد العينة حسب المؤهل العلمي17الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الفئة

 %26.5 22 ثانوية

 %12.0 10 معهد

 %49.5 41 جامعة

 %12.0 10 دراسات عليا

 %100 83 المجموع

 المصدر تحليل بيانات احصائية

( يليها %49.5نلحظ من الجدول السابق انه تقريبا نصف افراد العينة ممن يملكون شهادة جامعية بنسبة )     
المعهد  أوحاملي درجة الدراسات العليا  الأفراد( بينما كان %26.5مباشرة افراد يحملون الشهادة الثانوية بنسبة)

 ( من افراد العينة.%12فنسبهم متساوية كل منها )
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( توزع افراد العينة حسب المؤهل العلمي3شكل بياني رقم )  

 
 متزوج.  أو : الجدول التالي يوضح توزع افراد العينة وفق حالتهم الاجتماعية عاذب متغير الحالة الاجتماعية

 توزع افراد العينة حسب الحالة الاجتماعية( 18جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الحالة

 %60.2 50 عازب

 %39.8 33 متزوج

 %100 83 المجموع

 المصدر تحليل بيانات احصائية

( من افراد العينة  %60.2يتضح من الجدول السابق ان عدد العازبين يفوق نصف العينة بنسبة تصل )     
نشاء أسرة خلل فترة أو إ( ويعزو الباحث هذا صعوبة الاهتمام بالأسرة %39.8بلغت نسبتهم )اما المتزوجين 

 اقامة العامل في مكان العمل. 

 
 
 

 (توزع افراد العينة حسب الحالة الاجتماعية4شكل بياني رقم )
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افراد العينة وفق متغير عدد سنوات الخبرة: قسم الباحث سنوات الخبرة خمس فئات والجدول التالي يوضح توزع 
 هذه الفئات. 

 (توزع افراد العينة حسب الخبرة19جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الفئة

 %38.6 32 سنوات 5من  أقل 

 %22.6 19 سنوات 5-9

 %19.3 16 سنة 10-14

 %10.8 9 سنة 15-19

 %8.4 7 سنة فما فوق 20

 %100 83 المجموع

 المصدر تحليل بيانات احصائية

من خمس سنوات  أقلنلحظ من الجدول السابق ان الفئة الاكبر العاملين المقيمين في الجمعيات لديهم      
 15( يليهم من لديهم بين %8.4نسبة)بقل سنة خبرة هم الفئة الأ 20( ومن لديهم اكثر من %38.6خبرة بنسبة)

 ( من افراد العينة.%22.6ا بنسبة )سنوات فقد كانو  9و5(اما من لديهم خبرة بين %10.8سنة بنسبة ) 19و 
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( توزع افراد العينة حسب متغير الخبرة5شكل بياني رقم )  
 متغير الدخل : قسم الباحث متغير الدخل خمس فئات والجدول التالي يوضح توزع العينة بالنسبة لتلك الفئات. 

 ة(توزع افراد العينة حسب متغير الدخل مقدرا بألف ليرة سوري20جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الفئة

 %37.3 31 الف 75من  أقل 

 %9.6 8 الف 125-75من 

 %9.6 8 الف 175 -126من

 %26.5 22 الف 225-176من 

 %16.9 14 الف 225فوق 

 %100 83 المجموع

 المصدر تحليل بيانات احصائية

(لمن  %37.3بنسبة ) قلعلى الدخل الأنلحظ من الجدول السابق ان الفئة الاكبر من العاملين تحصل      
الف بنسبة  225-176الف ليرة, يليها من يحصلون على دخل يتراوح بين  75يحصلون على دخل دون 
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(, اما %16.9الف كانت نسبتهم ) 225( بينما كانت نسبة من يحصلون على الدخل الاعلى فوق 26.5%)
ن على ( مساوية لنسبة من يحصلو %9.6سبتهم )مفقد كانت ن 125و  75من يحصلون على دخل يتراوح بين 

 ألف. 175و  126دخل يتراوح بين 

واختلف عدد ايام الدوام ف الجهات الممولة لتلك الجمعيات ويعزو الباحث هذا الاختلف في الدخل اختل     
 المتواصل للعاملين المقيمين.

 
( توزع افراد العينة حسب متغير الدخل6شكل بياني رقم )  

 
  اختبار فرضيات البحث 2-2

 سئلة البحثأ 2-2-1

 التساؤل الأول:

 . ؟من وجهة نظرهم  لاحتراق النفسي للعاملين المقيميظاهرة ا ما مدى تقييم  

فقد تم قياس هذا البُند من خلل عبارات   لمعرفة مدى تقييم ظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين     
النسبية ومستوى  هميةل استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والأتبرز هذه التقييم وذلك من خل

 التطبيق، مع العلم ان التقييم كان في حالة التوصيف التالية:

  / لا يحدث ابدا – 0

 يحدث نادرا في السنة  -1
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 /  يحدث مرة في الشهر   -2

 / يحدث عدة مرات في الشهر  -3

 يحدث مرة في الاسبوع -4

 ي الاسبوعيحدث عدة مرات ف -5

 يحدث يوميا -6

 كما يلي:

   لعبارات تقييم ظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين الدراسة أفراد ( استجابات  21جدول ) 

طالمتوس العدد  العبارة  
 الحسابي

 الانحراف
الوزن  T المعياري

 النسبي
 الدلالة 
 المعنوية 

ان عملي يفرغني  أشعر
 1.70 1.91 82 عاطفيا

-
5.778- 38.2 0.000 

باستنفاذ كامل لطاقتي  أشعر
في بداية اليوم الذي اقضيه في 

 عملي
83 2.37 1.85 -

3.092- 
47.4 0.003 

حينما استيقظ  بالإرهاق أشعر
في الصباح لمواجهة يوم عمل 

 اخر
83 2.48 1.95 

-
2.425- 49.6 0.018 

استطيع ان افهم بسهولة كيف 
 هو شعور الاخرين

83 4.01 1.86 4.95 80.2 0.000 

انني اتعامل مع بعض  أشعر
المستفيدين كأنهم اشياء لا 

 بشر
83 1.82 1.21 

-
8.881- 

36.4 0.000 

ان التعامل مع المستفيدين 
طوال اليوم يتطلب مجهودا 

 كبيرا
83 3.72 1.96 3.36 74.4 0.001 

اهتم بفاعليه بمشاكل 
 المستفيدين

83 4.08 1.72 5.75 81.6 0.000 
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 0.805 59 -248.- 1.77 2.95 83 بسبب عملي بالانهيار أشعر
من خلل عملي انني  أشعر

اؤثر ايجابا على حياة 
 المستفيدين

83 4.20 1.61 6.83 84 0.000 

اصبحت شخصا قاسيا على 
المستفيدين منذ بدايه هذا 

 العمل
83 2.23 1.53 

-
4.607- 

44.6 0.000 

بالقلق من ان يسبب لي  أشعر
ي هذا العمل قلق وتلبد ف

 مشاعري
83 2.35 1.68 -

3.532- 
47 0.001 

 0.006 71.4 2.83 1.82 3.57 83 بالحيوية والنشاط أشعر

- 1.93 2.40 83 بالإحباط في عملي أشعر
2.851- 

48 0.006 

اني ابذل جل جهدي في  أشعر
 عملي

83 3.82 1.99 3.75 76.4 0.000 

انني في الواقع لا اعبئ بما 
 يحدث للأخرين

83 2.06 1.66 -
5.149- 

41.2 0.000 

التعامل مع المستفيدين بشكل 
 مباشر يشكل علي ضغطا

83 2.89 2.04 -.484- 57.8 0.630 

استطيع بسهولة تهيئة جو 
عملي على داء    مناسب لأ
 اكمل وجه

83 3.88 1.84 4.35 77.6 0.000 

بالابتهاج في عملي من  أشعر
 0.101 67 1.66 1.92 3.35 83 خلل تعاملي مع المستفيدين

انجزت اشياء كثيرة جديرة 
 0.001 73.4 3.37 1.82 3.67 83 بالتقدير في هذا العمل

شارفت على  وكأنني أشعر
النهاية نتيجة ممارستي لهذه 

 المهنة
83 2.41 2.02 -

2.657- 
48.2 0.009 

اتعامل بكل هدوء مع المشاكل 
 اثناء ممارستي لهذه المهنة

83 3.49 2.05 2.20 69.8 0.031 
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ان المستفيد يلومني  أشعر
على بعض المشاكل التي 

 يعاني منها
83 2.76 1.82 

-
1.207- 

55.2 0.231 

 0.800 60.4 0.25 0.75 3.02 83 الاحتراق النفسي
حيث جاءت  (لاحتراق النفسي للعاملين المقيمينظاهرة ا( أراء عينة الدراسة حول )21يظهر الجدول رقم )     

و الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول  0.75والانحراف المعياري  3.02 وسط الحسابي فالمت  متوسطةبدرجة 
  0.800وهي قيمة تتجه نحو تقييم بمستوى تطبيق وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية   % 60هذا المحور تبلغ  

 . 0.05هو أكبر من 

  سي للعاملين المقيمين)تقييم سلبي الاتجاه(ظاهرة الاحتراق النفاحتلت المرتبة الأولى في مستوى تقييم      
وبالمقارنة مع  4.21من خلل عملي انني اؤثر ايجابا على حياة المستفيدين( حيث المتوسط  أشعرعبارة )

نجد أن التقييم يميل نحو )يحدث مرة في الاسبوع (   وافراد العينة يتفقون على أنهم  3المتوسط المفترض 
من  أقلوهو  0.000انهم يؤثرون ايجابياا على  حياة المستفيدين ومستوى الدلالة يشعرون  من خلل عملهم  

ذا    4.08( بمتوسط اهتم بفاعليه بمشاكل المستفيدينعبارة )فالتقييم دال إحصائياا ، والمرتبة الثانية  0.05
م بسهولة كيف هو استطيع ان افه، والمرتبة الثالثة )يحدث مرة في الاسبوع مستوى تطبيق سلبي يتجه نحور 
 ويتجه نحو )يحدث مرة في الاسبوع( ذا دلالة احصائية. 4.01شعور الاخرين( بمتوسط حسابي 

بالابتهاج في عملي من خلل تعاملي مع  أشعرما العبارات التي احتلت تقييم وسط في عبارة )أ     
بالانهيار بسبب عملي(  أشعر)، ثم عبارة الشهرويتجه نحور يحدث عدة مرات في  3.35المستفيدين( بمتوسط 

بينما احتلت العبارة الأخيرة وبدرجة منخفضة ذات وهو يتجه نحو )يحدث مرة في الاسبوع(,  2.95بمتوسط 
يتجه نحو يحدث مرة في الشهر ذا  1.91( بمتوسط حسابي .أن عملي يفرغني عاطفاا  أشعراتجاه ايجابي عبارة )

يتجه  1.82شياء لا بشر ( بمتوسط أل مع بعض المستفيدين كأنهم انني اتعام أشعردلالة احصائية واخيراا )
 حصائياا.نحو يحدث مرة في الشهر دال إ

فكانت درجة  (2014دراسة)عبدي,اتفقت نتيجة الدراسة الحالية في هذا السؤال مع ما جاء في نتائج   و   
راسة و بين الدراسات السابقة وذلك اختلفت درجة الاحتراق النفسي بين هذه الد , ومرتفعالى الاحتراق متوسط 

( كان الاطباء المقيمون يعانون من احتراق نفسي بدرجة 2017بسبب طبيعة مجتمع الدراسة ففي دراسة )باتشو, 
 لمقدمي الرعاية الصحية. ( فقد كانت درجة الاحتراق النفسي متدنية2013عالية اما في دراسة )جاهرمي, 
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لبشرية حسب رأي العاملين كأحد عوامل استراتيجيات التنمية ا بداعالإما مدى تطبيق استراتيجية  -2
  المقيمين:

فقد تم قياس هذا البُند من خلل عبارات تبرز هذا التقييم وذلك من  الإبداعاستراتيجية لمعرفة مدى تقييم      
بيق، مع العلم ان النسبية ومستوى التط هميةخلل استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والأ

 التقييم كان في حالة التوصيف التالية:

 الإبداعلعبارات تقييم ظاهرة استراتيجيات  الدراسة أفراد ( استجابات22جدول )

طالمتوس العدد  العبارة  
 الحسابي

 الانحراف
الوزن  T المعياري

 النسبي
 الدلالة 
 المعنوية 

تعمل المنظمة على غرس 
بين  يةالإبداعوتنميه الثقافة 

 موظفيها وتحثهم على ذلك
83 3.1 1.154 0.761 62.00 0.449 

تعطي المنظمة الحرية 
 آرائهمللموظفين للتعبير عن 

ومقترحاتهم فيما يخص ادائهم 
لمهامهم مهما كانت مستوياتهم 

 الادارية والتعليمية

83 3.25 1.208 1.908 65.00 0.06 

تعمل المنظمة على رفع 
و  يعالإبدامهارات التفكير 

التفكير المنطقي لدى موظفيها 
 لمشاكل العمل وقضاياه المعقدة

83 2.98 1.229 
-

.179- 
59.60 0.859 

تعمل المنظمة على توفير 
الوسائل الضرورية لتفجير 

ية لدى الإبداعالطاقات 
 موظفيها

83 3.05 1.125 0.39 61.00 0.697 
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تطلع المنظمة موظفيها على 
 والأبحاثنتائج المؤتمرات 

ارج المؤسسة وخاصة التي خ
تحوي اساليب عمل ومهارات 
 جديدة في مجال تخصصهم

83 2.96 1.273 -
.259- 

59.20 0.797 

تعمل المنظمة على مكافئة 
الموظفين الذين يقدمون حلول 

 ابداعيه لمشكلة ما
83 3.35 1.224 2.6 67.00 0.011 

تعمل المنظمة على مكافئة 
وحفز فريق العمل الذي يخلق 

واساليب ووسائل عمل  طرق 
 جديدة

83 3.34 1.213 2.535 66.80 0.013 

تشجع المنظمة الموظفين على 
متابعة التطورات الحاصلة في 
مجال تخصصهم لرفع مهاراتهم 

 ومعارفهم

83 3.42 1.149 3.344 68.40 0.001 

 0.103 63.61 1.65 0.998 3.181 83 الإبداعاستراتيجية 
( أراء عينة الدراسة حول عبارات تنمية الموارد البشرية من حيث )استراتيجية 22يظهر الجدول رقم )     
والانحراف  3.18( حيث جاءت بدرجة اعتماد لدى المنظمة بمستوى وسط  فالمتوسط الحسابي  الإبداع

يم وهي قيمة تتجه نحو تقي % 63و الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور تبلغ   0.99المعياري 
احتلت المرتبة الأولى في   . 0.05هو أكبر من   0.103بمستوى تطبيق وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية  

تشجع المنظمة الموظفين عبارة )للعاملين المقيمين في المنظمة تقييم ايجابي  الإبداعمستوى تقييم استراتيجية 
وبالمقارنة  3.42ومعارفهم( حيث المتوسط على متابعة التطورات الحاصلة في مجال تخصصهم لرفع مهاراتهم 

وافراد العينة يتفقون على أن المنظمة تشجع على  أن التقييم يميل نحو الموافقة( نجد 3مع المتوسط المفترض 
، فالتقييم دال إحصائياا  0.05من  أقلوهو  0.000متابعة الموظفين لمجال تخصصهم  ومستوى الدلالة 

( بمتوسط المنظمة على مكافئة الموظفين الذين يقدمون حلول ابداعيه لمشكلة ما تعملعبارة )والمرتبة الثانية 
تعمل المنظمة على ذا مستوى تطبيق واعتماد  وسط في المنظمة  ذا دلالة احصائية ، والمرتبة الثالثة )   3.35

ن النسبي مكافئة وحفز فريق العمل الذي يخلق طرق واساليب ووسائل عمل  جديدة( بدرجة وسط حيث الوز 
ما العبارات التي احتلت تقييم الأدنى من السابق حد ما فكانت عبارة )تعمل أ ذا دلالة احصائية. % 67للتقييم 
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ي و التفكير المنطقي لدى موظفيها لمشاكل العمل وقضاياه المعقدة( الإبداعالمنظمة على رفع مهارات التفكير 
اا، ثم عبارة )تطلع المنظمة موظفيها على نتائج المؤتمرات ويتجه الوسط وتقييم غير دال احصائي 3.98بمتوسط 

 2.96ولأبحاث خارج المؤسسة وخاصة التي تحوي اساليب عمل ومهارات جديدة في مجال تخصصهم( بمتوسط 
  .يتجه نحو الوسط  

  

ن ما مدى تطبيق استراتيجيات التدريب كأحد عوامل استراتيجيات التنمية البشرية حسب رأي العاملي -3
  :المقيمين

فقد تم قياس هذا البُند من خلل عبارات تبرز هذا التقييم وذلك استراتيجيات التدريب لمعرفة مدى تقييم      
النسبية ومستوى التطبيق، مع العلم ان  هميةمن خلل استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والأ

 يم كان في حالة التوصيف التالية:التقي

 لعبارات تقييم ظاهرة استراتيجيات التدريب الدراسة أفراد ( استجابات23) جدول

طالمتوس العدد  العبارة  
 الحسابي

 الانحراف
الوزن  T المعياري

 النسبي
 الدلالة 
 المعنوية 

تعمل المنظمة على رفع 
مهارات وخبرات موظفيها من 
خلل تدريبات تعكس مدى 
 0.062 65 1.89 1.22 3.25 83 وعيها بأهمية هذا المورد

تقوم المنظمة بتقييم موضوعي 
موظفيها مما داء    لأ

يساعدها على التحديد الجيد 
 0.933 60 -085.- 1.29 2.99 83 لاحتياجا تهم التدريبية

تقوم المنظمة بالتحديد الجيد 
للبرامج التدريبية بما يضمن 
التغطية الجيدة للحتياجات 

 0.655 61 0.45 1.22 3.06 83 التدريبية لموظفيها
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هناك عدالة في استفادة كل 
الموظفين الذين لديهم 

احتياجات تدريبية من البرامج 
 1.21 2.81 83 التدريبية الموضوعة

-
1.446- 56 0.152 

تقوم المنظمة بوضع برامج 
تدريبية تساعد الموظفين على 
استخدام التكنولوجيات الحديثة 

 0.006 67 2.82 1.13 3.35 83 واكتساب مؤهلت جديدة
يتم تدريب الموظفين باعتماد 
أساليب وطرق حديثة مساعدة 
على الرفع من المهارات 

 0.037 65 2.12 1.14 3.27 83 والمعارف الوظيفية
تقوم المنظمة بتقصي أراء 

الموظفين المتدربين حول مدى 
رضاهم واستقادهم من البرامج 

 0.074 65 1.81 1.15 3.23 83 التدريبية
أداء    منظمة بمقارنة تقوم ال

الموظفين المتدربين قبل وبعد 
العملية التدريبية، وتقييمه 
لتحديد مدى فعالية البرامج 

 0.089 64 1.72 1.15 3.22 83 التدريبية
يشكل التدريب بالنسبة 

للموظفين حافز نظرا للمؤهلت 
والمهارات التي يساعدهم على 

 0 70 4.06 1.11 3.49 83 اكتسابها
لتدريبات على تقريب تعمل ا

ثقافة الموظفين من ثقافة 
 أهدافالمنظمة وخلق رؤى و 
 0 72 5.41 1.03 3.61 83 مشتركة بينهم

 0.031 65 2.20 0.95 3.23 83 استراتيجية التدريب
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 حصائيةمصدر تحليل بيانات إال

من حيث )استراتيجية ( أراء عينة الدراسة حول عبارات تنمية الموارد البشرية 23يظهر الجدول رقم )     
والانحراف  3.23التدريب ( حيث جاءت بدرجة اعتماد لدى المنظمة بمستوى وسط  فالمتوسط الحسابي  

وهي قيمة تتجه نحو تقييم  % 65و الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور تبلغ   0.95المعياري 
فالتقييم دال إحصائياا عند  0.05هو أصغر من   0.031بمستوى تطبيق وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية  

في المنظمة كأحد محاور  هم في حالة وسط نحو تطبيق تقييم استراتيجية التدريبوافراد العينة  % 95درجة ثقة 
  .تنمية الموارد البشرية

تقييم ايجابي  للعاملين المقيمين في المنظمة احتلت المرتبة الأولى في مستوى تقييم استراتيجية التدريب     
مشتركة بينهم( حيث  أهدافتعمل التدريبات على تقريب ثقافة الموظفين من ثقافة المنظمة وخلق رؤى و عبارة )

وافراد العينة يتفقون  التقييم يميل نحو الموافقة ( نجد أن 3وبالمقارنة مع المتوسط المفترض  3.61المتوسط 
فالتقييم دال  0.05من  أقلوهو  0.000ن ومستوى الدلالة على أن المنظمة تعمل على تقريب ثقافة الموظفي

يشكل التدريب بالنسبة للموظفين حافز نظرا للمؤهلت والمهارات عبارة )إحصائياا ، ومن حيث التقييم الوسط نجد 
في المنظمة  ذا دلالة احصائية  ذا مستوى تطبيق واعتماد وسط   3.49( بمتوسط التي يساعدهم على اكتسابها

تقوم المنظمة بوضع برامج تدريبية تساعد الموظفين على استخدام التكنولوجيات الحديثة لمرتبة الثالثة )، وا
ذا دلالة احصائية كذلك عبارة ) يتم  % 67واكتساب مؤهلت جديدة( بدرجة وسط حيث الوزن النسبي للتقييم 

هارات والمعارف الوظيفية ( بمتوسط تدريب الموظفين باعتماد أساليب وطرق حديثة مساعدة على الرفع من الم
 دال احصائيا اتجاه ايجابي تقييم وسط. 3.27

ما العبارات التي احتلت تقييم الأدنى من السابق حد ما فكانت عبارة )هناك عدالة في استفادة كل أ     
نحو ضعيف يتجه  2.81الموظفين الذين لديهم احتياجات تدريبية من البرامج التدريبية الموضوعة( بمتوسط 

دراسة فالتدريب أثره على ظاهرة الاحتراق النفسي كما كان له أثر على عائد الاستثمار كما في  .الاعتماد 
, في حين كان للتدريب اثر محدود الفاعلية على الأداء المؤسساتي وذلك في دراسة (2013)دانيالز,
 (.2018)قتيبة,

تراتيجيات التنمية البشرية حسب رأي العاملين ما مدى تطبيق استراتيجيات التطوير كأحد عوامل اس -4
 . :المقيمين
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فقد تم قياس هذا البُند من خلل عبارات تبرز هذه  التنظيمي استراتيجيات التطويرلمعرفة مدى تقييم      
النسبية ومستوى التطبيق،  هميةالتقييم وذلك من خلل استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والأ

 العلم ان التقييم كان في حالة التوصيف التالية: مع

 لعبارات تقييم ظاهرة استراتيجيات التطوير التنظيمي الدراسة أفراد ( استجابات24جدول )

طالمتوس العدد  العبارة  
 الحسابي

 الانحراف
الوزن  T المعياري

 النسبي
 الدلالة 
 المعنوية 

تعتبر المنظمة تنمية موظفها 
من  هو الهدف الاساسي
 المجهود التنظيمي

83 3.23 1.15 1.81 65 0.074 

تعمل المنظمة على خلق ثقافة 
تشجع خلق قيم التعاون واقتسام 

السلطة بين الرؤساء 
 والمرؤوسين

83 3.23 1.16 1.80 65 0.076 

تعمل المنظمة على إيجاد 
المناي الملئم والثقافة المشتركة 
التي تساعد موظفيها لينمو 

تهم ليؤثروا إيجابا ويحققوا ذوا 
 على وظائفهم ومؤسسا تهم

83 3.40 1.09 3.32 68 0.001 

تعمل المنظمة على النهوض 
بمهارات الموظفين ومعارفهم 
وتهيئتهم لأي جديد قد يطرأ 

 على المنظمة

83 3.34 1.12 2.75 67 0.007 

تتبنى المنظمة التنويع الواسع 
في الادوات النفسية )تحفيز 

دف مساعدة مادي ومعنوي( به
الموظفين على اظهار قدراتهم 

 والرفع من مؤهلتهم

83 3.35 1.11 2.87 67 0.005 

 004. 66 3.00 0.94 3.31 83 تطوير تنظيمي
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( أراء عينة الدراسة حول عبارات تنمية الموارد البشرية من حيث )استراتيجية 24يظهر الجدول رقم )      
 مة بمستوى وسط  فالمتوسط الحسابيبدرجة اعتماد لدى المنظ التطوير تنظيمي ( حيث جاءت -التطوير 
وهي قيمة  % 66و الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور تبلغ   0.94والانحراف المعياري  3.31

فالتقييم دال  0.05هو أصغر من   0.004تتجه نحو تقييم بمستوى تطبيق وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية  
التطوير  -استراتيجية التطوير هم في حالة وسط نحو تطبيق تقييم )وافراد العينة  % 95عند درجة ثقة  إحصائياا 

تنظيمي ( في المنظمة كأحد محاور تنمية الموارد البشرية , احتلت المرتبة الأولى في مستوى )تقييم استراتيجية 
على إيجاد المناي الملئم والثقافة المشتركة  تعمل المنظمةعبارة )تقييم ايجابي التطوير تنظيمي ( -التطوير 

 3.40التي تساعد موظفيها لينمو ويحققوا ذوا تهم ليؤثروا إيجابا على وظائفهم ومؤسسا تهم( حيث المتوسط 
نجد أن التقييم يميل نحو الموافقة (   وافراد العينة يتفقون على أن المنظمة  3وبالمقارنة مع المتوسط المفترض 

 أقلوهو  0.000يجاد المناي والثقاف المشتركة للموظفين لأجل التأثير الايجابي ومستوى الدلالة تعمل على ا
تتبنى المنظمة التنويع الواسع في عبارة )فالتقييم دال إحصائياا ، ومن حيث التقييم الوسط نجد  0.05من 

( اتهم والرفع من مؤهلتهمالادوات النفسية )تحفيز مادي ومعنوي( بهدف مساعدة الموظفين على اظهار قدر 
تعمل المنظمة ذا مستوى تطبيق واعتماد وسط في المنظمة ذا دلالة احصائية ، والمرتبة الثالثة )  3.35بمتوسط 

على النهوض بمهارات الموظفين ومعارفهم وتهيئتهم لأي جديد قد يطرأ على المنظمة( بدرجة وسط حيث الوزن 
 . يةذا دلالة احصائ % 67ي للتقييم النسب

ما العبارات التي احتلت تقييم الأدنى من السابق حد ما فكانت عبارة )تعتبر المنظمة تنمية موظفها هو أ     
كذلك يتجه نحو وسط الاعتماد والتطبيق لدى المنظمة   2.23الهدف الاساسي من المجهود التنظيمي( بمتوسط 

واقتسام السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين( بدرجة  عبارة )تعمل المنظمة على خلق ثقافة تشجع خلق قيم التعاون
  وسط.

ما مدى تطبيق استراتيجيات التطوير الاداري كأحد عوامل استراتيجيات التنمية البشرية حسب رأي  -5
 :العاملين المقيمين

التقييم فقد تم قياس هذا البُند من خلل عبارات تبرز هذه استراتيجيات التطوير الاداري لمعرفة مدى تقييم      
النسبية ومستوى التطبيق، مع  هميةوذلك من خلل استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والأ

 العلم ان التقييم كان في حالة التوصيف التالية:

 التطوير الاداريلعبارات تقييم ظاهرة استراتيجيات  الدراسة أفراد ( استجابات25جدول )
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طالمتوس العدد  العبارة  
حسابيال  

 الانحراف
الوزن  T المعياري

 النسبي
 الدلالة 
 المعنوية 

تعمل المنظمة على اشراك 
موظفيها في بعض القرارات 
الهامة وخاصة اذا كانت في 

 مجال تخصصهم

83 3.37 1.17 2.92 67 0.005 

تعمل المنظمة على تطوير 
مهارات العلقات الانسانية 
لتحقيق التفاعل الجدي بين 

موظفين على كافة المدراء وال
 المستويات التنظيمية

83 3.33 1.11 2.68 67 0.009 

تعمل المنظمة على تفعيل 
الاتصال الاداري وتنزيع اساليبه 
بين موظفيها لتسهيل تبادل 

 المعلومات

83 3.54 0.97 5.11 71 0 

تعمل المنظمة على تطوير 
خبرات ومهارات ومعارف 

الموظفين والتي تؤهلهم لمواكبة 
رات والتطورات التكنولوجية التغي

 المرتبطة بمجال تخصصهم

83 3.35 1.17 2.71 67 0.008 

 000. 68 3.96 0.91 3.40 83 تطوير إداري
( أراء عينة الدراسة حول عبارات تنمية الموارد البشرية من حيث )استراتيجية 25يظهر الجدول رقم )      

عتماد لدى المنظمة بمستوى وسط  فالمتوسط الحسابي  التطوير الإداري ( حيث جاءت بدرجة ا -التطوير 
وهي قيمة  % 68و الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور تبلغ   0.91والانحراف المعياري  3.40

فالتقييم دال  0.05هو أصغر من   0.000تتجه نحو تقييم بمستوى تطبيق عالي، ومستوى الدلالة الاحصائية  
 -استراتيجية التطوير هم في حالة موافقة نحو تطبيق تقييم )وافراد العينة  % 95درجة ثقة إحصائياا عند 

 التطوير الاداري ( في المنظمة كأحد محاور تنمية الموارد البشرية ,

تعمل عبارة )تقييم ايجابي التطوير تنظيمي ( -احتلت المرتبة الأولى في مستوى )تقييم استراتيجية التطوير      
ظمة على تفعيل الاتصال الاداري وتنزيع اساليبه بين موظفيها لتسهيل تبادل المعلومات( حيث المتوسط المن
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نجد أن التقييم يميل نحو الموافقة (   وافراد العينة يتفقون على أن  3وبالمقارنة مع المتوسط المفترض  3.54
فالتقييم دال إحصائياا  0.05من أقل  هو و  0.000المنظمة تعمل على تفعيل الاتصال الاداري ومستوى الدلالة 

تعمل المنظمة على اشراك موظفيها في بعض القرارات الهامة وخاصة اذا عبارة )، ومن حيث التقييم الوسط نجد 
ذا مستوى تطبيق واعتماد وسط في المنظمة ذا دلالة احصائية ،    3.37( بمتوسط كانت في مجال تخصصهم

ظمة على تطوير خبرات ومهارات ومعارف الموظفين والتي تؤهلهم لمواكبة التغيرات تعمل المنوالمرتبة الثالثة )
ذا دلالة  % 67والتطورات التكنولوجية المرتبطة بمجال تخصصهم( بدرجة وسط حيث الوزن النسبي للتقييم 

التفاعل الجدي احصائية , واخيراا  فكانت عبارة )تعمل المنظمة على تطوير مهارات العلقات الانسانية لتحقيق 
يتجه نحو وسط الاعتماد والتطبيق لدى  3.33بين المدراء والموظفين على كافة المستويات التنظيمية( بمتوسط 

 . المنظمة  دال احصائياا 

ما مدى تطبيق استراتيجيات المسار الوظيفي كأحد عوامل استراتيجيات التنمية البشرية حسب رأي  -6
 :العاملين المقيمين

فقد تم قياس هذا البُند من خلل عبارات تبرز هذه التقييم استراتيجيات التطوير الاداري دى تقييم لمعرفة م     
النسبية ومستوى التطبيق، مع  هميةوذلك من خلل استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والأ

 العلم ان التقييم كان في حالة التوصيف التالية:

 المسار الوظيفيلعبارات تقييم ظاهرة استراتيجيات  الدراسة ادأفر  ( استجابات26جدول )

 المتوسط العدد  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 الدلالة  الوزن النسبي T المعياري

 المعنوية 
تعمل المنظمة على تطوير 
مهارات ومعارف الموظفين 
وتوجيه ميولهم المهنية من 

خلل التخطيط السليم لمساراتهم 
 الوظيفية

83 3.13 1.12 1.07 63 0.286 

تعمل المنظمة على اعداد 
الموظفين المؤهلين وتطوير 
مهاراتهم وقدراتهم واعداهم 

للمستقبل لتولي مناصب اعلى 
 بالمؤسسة

83 3.05 1.19 0.37 61 0.713 
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تعلم مهارات جديدة تكسب 
الموظف مؤهلت تساعده على 

مهامه الحالية وتقديم أداء    
 تقبلاختيارات اكثر للمس

83 3.33 1.15 2.58 67 0.012 

يتوقف حصول الموظفين على 
ترقية  ضمن مسارهم الوظيفي 
على حجم المنجزات ونوع 
 المهارات التي يملكونها

83 2.99 1.25 -
.088- 

60 0.93 

ان الارتقاء في السلم الوظيفي 
يشكل هدفا يحفز الموظفين 
على اكتساب مؤهلت جديدة 

 ظيفيةوالرفع من مهاراتهم الو 

83 3.66 1.21 4.98 73 0 

 027. 65 2.25 0.94 3.23 83 مسار وظيفي
( أراء عينة الدراسة حول عبارات تنمية الموارد البشرية من حيث )استراتيجية 26يظهر الجدول رقم )      

المسار الوظيفي ( حيث جاءت بدرجة اعتماد لدى المنظمة بمستوى وسط  فالمتوسط الحسابي   –التطوير 
وهي قيمة  % 65و الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور تبلغ   0.94والانحراف المعياري  3.23

فالتقييم دال  0.05هو أصغر من   0.027تتجه نحو تقييم بمستوى تطبيق وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية  
استراتيجية بة وسط نحو تطبيق تقييم )هم في حالة موافقة برتوافراد العينة  % 95إحصائياا عند درجة ثقة 

  .المسار الوظيفي ( في المنظمة كأحد محاور تنمية الموارد البشرية –التطوير 

ان عبارة )تقييم ايجابي الاتجاه المسار الوظيفي( -احتلت المرتبة الأولى في مستوى )تقييم استراتيجية التطوير 
وظفين على اكتساب مؤهلت جديدة والرفع من مهاراتهم الارتقاء في السلم الوظيفي يشكل هدفا يحفز الم

نجد أن التقييم يميل نحو الموافقة وافراد  3وبالمقارنة مع المتوسط المفترض  3.66الوظيفية( حيث المتوسط 
 0.000العينة يتفقون على أن المنظمة تعتبر الارتقاء في السلم الوظيفي حافز لدى الموظفين ومستوى الدلالة 

تعلم مهارات جديدة تكسب عبارة )فالتقييم دال إحصائياا ، ومن حيث التقييم الوسط نجد  0.05من أقل وهو 
ذا    3.33( بمتوسط مهامه الحالية وتقديم اختيارات اكثر للمستقبلأداء    الموظف مؤهلت تساعده على 

عمل المنظمة على تطوير تمستوى تطبيق واعتماد وسط في المنظمة ذا دلالة احصائية ، والمرتبة الثالثة )
 ةوسطمتمهارات ومعارف الموظفين وتوجيه ميولهم المهنية من خلل التخطيط السليم لمساراتهم الوظيفية( بدرجة 

 ذا دلالة احصائية .  % 63حيث الوزن النسبي للتقييم 
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المنجزات ونوع ضمن مسارهم الوظيفي على حجم  )يتوقف حصول الموظفين على ترقية فكانت عبارة وأخيراا      
  .يتجه نحو وسط الاعتماد  2.99المهارات التي يملكونها( بمتوسط 

 

 فرضيات البحث 2-2-2

 الفرضية الأولى الرئيسية:

لا توجد علاقة ذات دلاله احصائية بين استراتيجيات تنمية الموارد البشرية ظاهرة الاحتراق النفسي للعمال 
 المقيمين.

تنمية الموارد البشرية و ظاهرة الاحتراق  استراتيجياتحدار الخطي لدراسة دور قام الباحث بإجراء الان     
 كما يلي: Stepwiseالنفسي للعاملين المقيمين  باستخدام طريقة 

 تنمية الموارد البشرية والاحتراق النفسي استراتيجيات( معامل الارتباط والتحديد لمتغيري 27الجدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .290a .084 .073 .71979 

a. Predictors: (Constant), 

، أي 0.084، وأن معامل التحديد هو  0.29تساوي  Rيتضح من الجدول أعله أن قيمة معامل الارتباط      
 .الاحتراق النفسي تغيرات الحاصلة فيمن ال % 8.4يفسر تنمية الموارد البشرية  استراتيجياتأن 

تنمية الموارد البشرية  استراتيجيات( الدلالات الإحصائية لتحليل التباين لتفسير نموذج الدراسة )28جدول)
 والاحتراق النفسي(

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 3.841 1 3.841 7.414 .008b 

Residual 41.966 81 .518     
Total 45.807 82       

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 
b. Predictors: (Constant),  استراتيجية التطوير 
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يبين الجدول السابق تحليل التباين والذي يمكن التعرف من خلله على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية      
( وهي أصغر من sig =0.008ومعنوية الدلالة الحسابية) F=7.41وهي    Fة للنموذج عن طريق إحصائي

 .أي النموذج ذو دلالة معنوية  sig=0.05معنوية الدلالة القياسية 

لات الاحصائية لمعادلة نموذج الدراسة )المتغيرات المستقلة استراتيجية الإبداع ، استراتيجية لا( الد29جدول )
 ( والتابع الاحتراق النفسيطويرتيجية  التاالتدريب ، استر 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.851 .315   12.225 .000 

استراتيجية التطوير 
 -.251 .092 -.290 -2.723 .008 

a. Dependent Variable:  اق النفسيالاحتر  

و هي دالة احصائياا حسب  -0.25تعادل تنمية الموارد البشرية يشير الجدول أن قيمة تأثير استراتيجيات      
 وهذا يشير لوجود علقة سلبية ذات دلالة إحصائية.  0.008، و الدلالة  2.72-المحسوبة  tقيمة  

رد البشرية من حيث )استراتيجية التطوير( بمقدار كما يمكن القول بأن كل تغير استراتيجيات تنمية الموا     
سيؤدي انخفاض في الاحتراق النفسي اي استراتيجيات تنمية الموارد البشرية تلعب دوراً في تخفيض  1%

 الاحتراق النفسي.

راق تنمية الموارد البشرية و ظاهرة الاحت استراتيجياتكما قام الباحث بإجراء الانحدار الخطي لدراسة دور      
 النفسي للعاملين المقيمين  كما يلي:

 تنمية الموارد البشرية والاحتراق النفسي استراتيجيات( معامل الارتباط والتحديد لمتغيري 30الجدول رقم )

Model Summary 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .268a .072 .060 .72446 

a. Predictors: (Constant), تنمية الموارد البشرية 

، 0.072، وأن معامل التحديد هو  0.268تساوي  Rيتضح من الجدول أعله أن قيمة معامل الارتباط      
  .الاحتراق النفسي من التغيرات الحاصلة في  % 7.2يفسر تنمية الموارد البشرية  استراتيجياتأي أن 
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تنمية الموارد البشرية  استراتيجياتيل التباين لتفسير نموذج الدراسة )( الدلالات الاحصائية لتحل31جدول )
 والاحتراق النفسي(

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 3.295 1 3.295 6.278 .014b 

Residual 42.512 81 .525     
Total 45.807 82       

a. Dependent Variable: حتراق النفسيالا  
b. Predictors: (Constant), تنمية الموارد البشرية 

كما يبين الجدول تحليل التباين والذي يمكن التعرف من خلله على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية      
( وهي أصغر من sig =0.014ومعنوية الدلالة الحسابية) F=6.27وهي    Fللنموذج عن طريق إحصائية 

 .أي النموذج ذو دلالة معنوية  sig=0.05وية الدلالة القياسية معن

 تنمية الموارد البشرية والاحتراق النفسي استراتيجيات( المؤشرات الاحصائية لعلقة 32جدول )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 3.773 .310   12.151 .000 

تنمية الموارد 
 014. 2.506- 268.- 093. 232.- البشرية

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 

و هي دالة احصائياا حسب  -0.23تعادل تنمية الموارد البشرية يشير الجدول أن قيمة تأثير استراتيجيات     
 وهذا يشير لوجود علقة سلبية ذات دلالة إحصائية . 0.014لالة  ، و الد2.50-المحسوبة  tقيمة  

سيؤدي انخفاض في  %1كما يمكن القول بأن كل تغير استراتيجيات تنمية الموارد البشرية بمقدار      
 الاحتراق النفسي اي استراتيجيات تنمية الموارد البشرية تلعب دوراً في تخفيض الاحتراق النفسي.

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجيات تنمية الموارد البشرية وظاهرة الاحتراق أي أنه )     
 .Stepwiseالنفسي للعاملين المقيمين من وجهة نظرهم(. وهو ما تم التوصل إليه بطريقة 

من حيث المضمون مع ما توصلت اليه الدراسات السابقة حيث نجد ان  متفقاا وهذا ما يراه الباحث      
( وكذلك أثرها 2015لستراتيجيات تنمية الموارد البشرية أثرها في تحسين أداء الأفراد كما في دراسة )سبرينة,ل
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( وكذلك اثرها في تحقيق الجودة الشاملة كما في 2010على تطوير الأداء المؤسساتي كما في دراسة)الطهراوي,
 (.2016دراسة )الناصر,

 الفرضية الفرعية الأولى: 

ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التدريب وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين  توجد علاقة 1
 المقيمين.

قام الباحث بإجراء الانحدار الخطي البسيط لدراسة دور تنمية الموارد البشرية من حيث استراتيجية التدريب       
 كما يلي: حتراق النفسي للعاملين المقيمينو ظاهرة الا

 النفسيري استراتيجية التدريب والاحتراق معامل الارتباط والتحديد لمتغي( 33الجدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .270a .073 .061 .724 
a. Predictors: (Constant), استراتيجية التدريب 

، أي 0.073، وأن معامل التحديد هو  0.27تساوي  Rالارتباط  يتضح من الجدول أعله أن قيمة معامل     
 .الاحتراق النفسي من التغيرات الحاصلة في % 7.3سر يفاستراتيجية التدريب أن 

 استراتيجية التدريب والاحتراق النفسي(تفسير نموذج الدراسة )( الدلالات الاحصائية لتحليل التباين ل34جدول )

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 3.328 1 3.328 6.347 .014b 
Residual 42.479 81 .524     
Total 45.807 82       

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 
b. Predictors: (Constant), استراتيجية التدريب 

التعرف من خلله على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية كما يبين الجدول تحليل التباين والذي يمكن      
( وهي أصغر من sig =0.014ومعنوية الدلالة الحسابية) F=6.3 وهي  Fللنموذج عن طريق إحصائية 

 .أي النموذج ذو دلالة معنوية  sig=0.05معنوية الدلالة القياسية 

 ريب والاحتراق النفسي( المؤشرات الاحصائية لعلقة استراتيجية التد  35جدول ) 



 
84 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 3.709 .284   13.040 .000 
استراتيجية 
 التدريب

-.213 .085 -.270 -2.519 .014 

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 

 tو هي دالة احصائياا حسب قيمة   -0.213تعادل يشير الجدول أن قيمة تأثير استراتيجية التدريب      
 علقة سلبية ذات دلالة احصائية. وهذا يشير لوجود 0.014، و الدلالة 2.5-المحسوبة 

نفسي اي في الاحتراق ال انخفاضسيؤدي  %1كما يمكن القول بأن كل تغير استراتيجية التدريب بمقدار 
 استراتيجية التدريب تلعب دوراً في تخفيض الاحتراق النفسي.

 )توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التدريب وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين(. يأ
أثره في وهذا يعكس أهمية استراتيجية المؤسسة بالنسبة للفرد العامل وللمؤسسة ففي هذه الدراسة كان له      

, في ( كان للتدريب أثره على عائد الاستثمار2013التخفيف من ظاهرة الاحتراق النفسي وفي دراسة )دانيالز,
 (.2018المؤسساتي وذلك في دراسة )قتيبة, داءالأحين كان للتدريب اثر محدود الفاعلية على 

ق النفسي للعاملين توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التطوير وظاهرة الاحترا 2
 المقيمين

الانحدار الخطي البسيط لدراسة دور تنمية الموارد البشرية من حيث استراتيجية التطوير   بإجراءقام الباحث      
 و ظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين  كما يلي:

 النفسيتراق استراتيجية التطوير والاح( معامل الارتباط والتحديد لمتغيري 36الجدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .290a .084 .073 .71979 
a. Predictors: (Constant),  استرتيجية التطوير 

أي ، 0.084، وأن معامل التحديد هو  0.29تساوي  Rيتضح من الجدول أعله أن قيمة معامل الارتباط      
 .الاحتراق النفسي من التغيرات الحاصلة في  % 8.4يفسر استراتيجية التدريب أن 

 ( الدلالات الاحصائية لتحليل التباين لتفسير نموذج الدراسة )استراتيجية التطوير والاحتراق النفسي(37جدول )
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 3.841 1 3.841 7.414 .008b 
Residual 41.966 81 .518     
Total 45.807 82       

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 
b. Predictors: (Constant),  استرتيجية التطوير 

ية كما يبين الجدول تحليل التباين والذي يمكن التعرف من خلله على الدلالة الإحصائية للقوة التفسير      
( وهي أصغر من sig =0.008ومعنوية الدلالة الحسابية) F=7.4وهي    Fللنموذج عن طريق إحصائية 

 .أي النموذج ذو دلالة معنوية  sig=0.05معنوية الدلالة القياسية 

 المؤشرات الاحصائية لعلقة استراتيجية التطوير والاحتراق النفسي (38جدول )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 3.851 .315   12.225 .000 
استرتيجية 
 التطوير 

-.251 .092 -.290 -2.723 .008 

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 

 tو هي دالة احصائياا حسب قيمة   -0.25ادل تعيشير الجدول أن قيمة تأثير استراتيجية التطوير      
 وهذا يشير لوجود علقة سلبية ذات دلالة احصائية . 0.008، و الدلالة  2.72-المحسوبة 

في الاحتراق النفسي اي  انخفاضسيؤدي  %1كما يمكن القول بأن كل تغير استراتيجية التطوير بمقدار      
 ض الاحتراق النفسي.استراتيجية التطوير تلعب دوراً في تخفي

)توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التطوير وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين  نهأي أ
 المقيمين(.

 

 وظاهرة الاحتراق النفسي للعمال المقيمين. الإبداعتوجد علاقة ذات دلاله احصائية بين استراتيجية  3

  الإبداعسيط لدراسة دور تنمية الموارد البشرية من حيث استراتيجية قام الباحث بإجراء الانحدار الخطي الب     
 كما يلي: حتراق النفسي للعاملين المقيمينو ظاهرة الا
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 والاحتراق النفسي الإبداع( معامل الارتباط والتحديد لمتغيري استراتيجية 39الجدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .191a .036 .024 .73823 
a. Predictors: (Constant),  الإبداعاستراتيجية  

، أي 0.036، وأن معامل التحديد هو  0.19تساوي  Rيتضح من الجدول أعله أن قيمة معامل الارتباط      
 .النفسيالاحتراق  من التغيرات الحاصلة في  % 3.6يفسر  الإبداعاستراتيجية أن 

 والاحتراق النفسي( الإبداعحصائية لتحليل التباين لتفسير نموذج الدراسة )  استراتيجية دلالات الإ( ال40جدول )

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 1.663 1 1.663 3.051 .084b 
Residual 44.144 81 .545     
Total 45.807 82       

a. Dependent Variable: الاحتراق النفسي 
b. Predictors: (Constant),  الإبداعاستراتيجية  

كما يبين الجدول تحليل التباين والذي يمكن التعرف من خلله على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية      
( وهي أكبر من sig =0.084ومعنوية الدلالة الحسابية) F=3.05وهي    Fللنموذج عن طريق إحصائية 

لا تلعب دورا معنويا  الإبداعأي النموذج  غير دال احصائياا واستراتيجية   sig=0.05معنوية الدلالة القياسية 
 .في الاحتراق النفسي

ومستوى الاحتراق  الإبداعبين استراتيجية  0.05توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند  لا وبالتالي     
 ين المقيمين من وجهة نظرهم.لدى العامل النفسي

 الفرضية الرئيسية الثانية

H02  توجد فروق ذات دلالة جوهرية لدى المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم
 مستوى الدخل (. –الخبرة  –الوضع الاجتماعي  –الجنس  –باختلاف خصائصهم الديموغرافية ) العمر 

 من حيث الجنس

لمتغير  لإجراء اختبار الفروق بين الاحتراق النفسي تبعاا  One way Anovaاختبار قام الباحث بإجراء 
 الجنس 
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 ( الدالات الاحصائية لاختبار الفروق للحتراق النفسي تبعا للجنس 41جدول ) 

Gendar N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean t Df 
Sig. (2-
tailed) 

الاحتراق 
 النفسي

 0.11 0.66 3.06 35 ذكر
.444 81.000 .659 

 0.12 0.81 2.99 48 انثى

و متوسط تقييم الاناث للحتراق النفسي  3.06يبين الجدول ان متوسط تقييم الذكور للحتراق النفسي      
 إذا  0.05اكبر من القياسية  Sig=0.659والدلالة المعنوية  2.99

 النفسي بين مفردات العينة تبعا لمتغير الجنس. لا يوجد فروق ذات دلالة معنوية لتقييم الاحتراق     

 من حيث العمر:

لمتغير  لإجراء اختبار الفروق بين الاحتراق النفسي تبعاا  One way Anovaقام الباحث بإجراء اختبار      
 .العمر

 الدالات الاحصائية لاختبار الفروق للحتراق النفسي تبعا للفئة العمرية (42جدول)

ANOVA 
 النفسي الاحتراق

 العمر 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between Groups 4.196 3 1.399 2.656 .054 
Within Groups 41.611 79 .527     
Total 45.807 82       

توجد فروق ذات دلالة جوهرية لدى إذا لا  0.05أكبر من  Sig=0.054يبين الجدول أن الدلالة الاحصائية 
 في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم تبعا للفئة العمرية.المبحوثين 

 :من حيث المستوى التعليمي

المستوى  اختبار الفروق بين الاحتراق النفسي تبعاا  لإجراء One way Anovaاختبار  بإجراءقام الباحث       
 التعليمي

 المستوى التعليمي ( الدالات الاحصائية لاختبار الفروق للحتراق النفسي تبعا43جدول )

ANOVA 
 الاحتراق النفسي

 المستوى التعليمي
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between Groups 3.239 3 1.080 2.004 .120 
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Within Groups 42.568 79 .539     
Total 45.807 82       

توجد فروق ذات دلالة جوهرية لدى  إذا لا 0.05أكبر من  Sig=0.120يبين الجدول أن الدلالة الاحصائية 
 المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم تبعا للفئة للمستوى التعليمي.

 :من حيث الخبرة

 .الخبرة لأجراء اختبار الفروق بين الاحتراق النفسي تبعاا  One way Anovaقام الباحث بإجراء اختبار      

 الخبرةتبار الفروق للحتراق النفسي تبعا الدالات الاحصائية لاخ (44)جدول 

ANOVA 
 الاحتراق النفسي

 الخبرة
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between Groups 1.652 4 .413 .729 .575 
Within Groups 44.155 78 .566     
Total 45.807 82       

توجد فروق ذات دلالة جوهرية لدى إذا لا  0.05أكبر من  Sig=0.575يبين الجدول أن الدلالة الاحصائية 
 المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم تبعا للفئة الخبرة.

 :يث الدخلمن ح

 الدخل. لأجراء اختبار الفروق بين الاحتراق النفسي تبعاا  One way Anovaقام الباحث بإجراء اختبار      

  بعاا للدخلبار الفروق للحتراق النفسي ت( الدالات الاحصائية لاخت45جدول ) 

ANOVA 
 الاحتراق النفسي

 Sum of Squares Df الراتب
Mean 

Square F Sig. 
Between Groups 2.088 4 .522 .931 .450 
Within Groups 43.719 78 .561     
Total 45.807 82       

توجد فروق ذات دلالة جوهرية إذا لا  0.05ر من أكب Sig=0.450يبين الجدول أن الدلالة الاحصائية      
 .دخلللفئة ا لدى المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم تبعاا 

توجد فروق ذات دلالة جوهرية لدى المبحوثين في مستوى الاحتراق النفسي من وجهة نظرهم  أي أنه لا
 مستوى الدخل (. –الخبرة  –ع الاجتماعي الوض –الجنس  –باختلاف خصائصهم الديموغرافية ) العمر 
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(لناحية عدم وجود ذات دلالة احصائية لدى 2013توصلت أليه دراسة)حجازي, مع ما وهذا ما يتفق     
(فكان هناك علقة احصائية بين درجات 2012ين تبعا لمتغيراتهم الديموغرافية, أما في دراسة)هناء,المبحثوي

 قط.الاحتراق النفسي ومتغير الجنس ف
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 :النتائج

 توجد علقة ذات دلالة احصائية بين تنمية الموارد البشرية وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين -1
 %1كما يمكن القول بأن كل تغير استراتيجيات تنمية الموارد البشرية بمقدار  0.05عند مستوى دلاله 

تراتيجيات تنمية الموارد البشرية تلعب دوراا في تخفيض سيؤدي انخفاض في الاحتراق النفسي اي اس
 الاحتراق النفسي.

 توجد علقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التدريب وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين -2
سيؤدي انخفاض في  %1كل تغير استراتيجية التدريب بمقدار  , كما أن0.05عند مستوى دلالة 

 نفسي اي استراتيجية التدريب تلعب دوراا في تخفيض الاحتراق النفسي .الاحتراق ال

توجد علقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التطوير وظاهرة الاحتراق النفسي للعاملين المقيمين  -3
سيؤدي  %1كما يمكن القول بأن كل تغير استراتيجية التطوير بمقدار  0.05عند مستوى دلاله 
 تراق النفسي اي استراتيجية التطوير تلعب دوراا في تخفيض الاحتراق النفسي.انخفاض في الاح

 ومستوى الاحتراق النفسي. الإبداعبين استراتيجية  0.05لا توجد علقة ذات دلالة احصائية عند  -4

لا توجد فروق جوهرية لدى المبحوثين في درجة الاحتراق النفسي تبعا لمتغيراتهم الديموغرافية )  -5
 مستوى الدخل (. –الخبرة  –الوضع الاجتماعي  –المستوى التعليمي  –لعمر ا -الجنس
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 :التوصيات

دور استراتيجية التدريب في الحد من الاحتراق النفسي توصي  حول بناء على نتيجة رأي العاملين -أ
اسب درات الموظفين بما يتنمن قبل المنظمات لتطوير كفاءة وقفعال اعتماد منهج تدريبي الدراسة 
 مهم الوظيفية.مع مها

 اعتماد تدريبات مستمرة ومنتظمة وفق حاجة العاملين المقيمين كما يرونها. -ب

بناء على راي العاملين بوجود درجة متوسطة من الاحتراق النفسي للعاملين توصي الدراسة   -ت
 .اعتماد وسائل تخفيض الضغط من إجازات ومكافئات ورعاية صحية للعاملينب

 ن من قبل مختصين.يدعم نفسي للعاملين المقيماعتماد برنامج  -ث

الموارد البشرية فيما يخص استقطاب وتعيين العاملين المقيمين إدارة معايير دقيقة من قبل اعتماد   -ج
 قادريسن على تحمل ظروف العمل.

املين التطوير يوصي الباحث باعتماد برامج تأهيل للع ةاستراتيجيبناء على نتيجة الدراسة حول  -ح
والابتعاد عن  وصي بتخطيط مسار وظيفي واضح للعاملينبتخصص كل عامل, كما ت مرتبطة

  .اساليب الادارة التقليدية

 اعتماد إدارات الجمعيات على هيكيلة إدارية واضحة لجميع العاملين كل حسب اختصاصه. -ي

 . الموارد البشريةإدارة إجراء دراسات مماثلة تهتم بموضوع الاحتراق النفسي من وجهة نظر  -د
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 الملحقات

 

 ( الاستبانة1الملحق رقم )

 الجمهورية العربية السورية

 وزارة التعليم لعالي

 الجامعة الافتراضية السورية

 

 

 الاستبانة
اص موارد اختصالأعمال  إدارةأعدت هذه الاستبانة في اطار دراسة لنيل درجة ماجستير تأهيل وتخصص في 

 بشرية.
 ة واعدتيرجى الاجابة على الاسئلة التالية باختيار الجواب الانسب من وجهة نظركم علما ان البيانات سري

.لغاية البحث العلمي فقط ولا تحوي أي اسئلة شخصية  
 الاسئلة الديموغرافية

 الجنس :
 ذكر انثى

 
 العمر :

  
سنة فما فوق 45 سنة 44 – 35من   سنة 34-25من   سنة 25من أقل          

 المؤهل العلمي:
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 ثانوية معهد اجازة جامعية دراسات عليا
 الحالة الاجتماعية:

  
 عازب متزوج

سنوات الخبرة :عدد   
 

سنة فما 20
 فوق

-15من 
سنة19  

 14-10من
 سنة

سنوات 5-9  5من أقل        
 سنوات

 مستوى الدخل مقدرا بالليرة السورية:
 225فوق 
 الف

الف225-176من الف 175-126من  الف125-75من  من أقل        
الف  75  

 
 

 مقياس الاحتراق النفسي
 
 لا يحدث العبارة  

 ابدا
يحدث 

 نادرا في
 السنة

 يحدث مره
أو      

أقل       
ر في الشه  

 يحدث بعض
 الاحيان في

 الشهر 

يحدث 
مره في 
 الأسبوع

 يحدث بعض
 الاحيان في

 الاسبوع

 يحدث
 يوميا

أشعر ان عملي  1
 يفرغني عاطفيا

             

مل أشعر باستنفاذ كا 2
لطاقتي في بداية 
ي اليوم الذي اقضيه ف

 عملي

             

ما بالإرهاق حينأشعر  3
اح استيقظ في الصب

لمواجهة يوم عمل 
 اخر

             

             استطيع ان افهم  4
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بسهولة كيف هو 
 شعور الاخرين

ع أشعر انني اتعامل م 5
 بعض المستفيدين
ركأنهم اشياء لا بش  

             

ان التعامل مع  6
المستفيدين طوال 
دا اليوم يتطلب مجهو 

 كبيرا

             

اكل اهتم بفاعليه بمش 7
 المستفيدين

             

بب أشعر بالانهيار بس 8
 عملي

             

أشعر من خلال  9
عملي انني اؤثر 
ايجابا على حياة 

 المستفيدين

             

اصبحت شخصا  10
قاسيا على 
داية المستفيدين منذ ب
 هذا العمل

             

 نأشعر بالقلق من ا 11
ل يسبب لي هذا العم
قلق وتلبد في 

 مشاعري

             

أشعر بالحيوية  12
 والنشاط

             

أشعر بالإحباط في  13
 عملي

             

             أشعر اني ابذل جل  14
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 جهدي في عملي
انني في الواقع لا  15

اعبئ بما يحدث 
 للأخرين

             

التعامل مع  16
ل يدين بشكالمستف

مباشر يشكل علي 
 ضغطا

             

استطيع بسهولة  17
تهيئة جو مناسب 

عملي على  داء    لأ
 اكمل وجه

             

ي أشعر بالابتهاج ف 18
عملي من خلال 

تعاملي مع 
 المستفيدين

             

ة انجزت اشياء كثير  19
ي جديرة بالتقدير ف

 هذا العمل

             

ت ر وكأنني شارفأشع 20
ة على النهاية نتيج
ممارستي لهذه 

 المهنة

             

 اتعامل بكل هدوء مع 21
المشاكل اثناء 
ممارستي لهذه 

 المهنة

             

 أشعر ان المستفيد 22
يلومني على بعض 

ي المشاكل التي يعان
 منها
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 مقياس استراتيجيات تنمية الموارد البشرية
 

بداعالإ غير  العبارة 
 موافق

 ابدا

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 جدا

تعمل المنظمة على غرس وتنميه الثقافة  1
 الإبداعية بين موظفيها وتحثهم على ذلك

          

ن تعطي المنظمة الحرية للموظفين للتعبير ع 2
امهم آرائهم ومقترحاتهم فيما يخص ادائهم لمه

ارية والتعليميةمهما كانت مستوياتهم الاد  

          

تعمل المنظمة على رفع مهارات التفكير  3
ا الإبداعي و التفكير المنطقي لدى موظفيه

 لمشاكل العمل وقضاياه المعقدة 

          

ية تعمل المنظمة على توفير الوسائل الضرور  4
 لتفجير الطاقات الإبداعية لدى موظفيها

          

ات ا على نتائج المؤتمر تطلع المنظمة موظفيه 5
 والأبحاث خارج المؤسسة وخاصة التي تحوي

اساليب عمل ومهارات جديدة في مجال 
 تخصصهم

          

تعمل المنظمة على مكافئة الموظفين الذين  6
 يقدمون حلول ابداعيه لمشكلة ما 

          

ل تعمل المنظمة على مكافئة وحفز فريق العم 7
دة ب ووسائل عمل  جديالذي يخلق طرق واسالي  

          

ورات تشجع المنظمة الموظفين على متابعة التط 8
م الحاصلة في مجال تخصصهم لرفع مهاراته

 ومعارفهم

          

           العبارة التدريب
          تعمل المنظمة على رفع مهارات وخبرات  1
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ها موظفيها من خلال تدريبات تعكس مدى وعي
 بأهمية هذا المورد

داء    تقوم المنظمة بتقييم موضوعي لأ 2
موظفيها مما يساعدها على التحديد الجيد 

 لاحتياجا تهم التدريبية

          

ريبية تقوم المنظمة بالتحديد الجيد للبرامج التد 3
دريبية بما يضمن التغطية الجيدة للاحتياجات الت

 لموظفيها

          

ن كل الموظفين الذيهناك عدالة في استفادة  4
يبية لديهم احتياجات تدريبية من البرامج التدر 

 الموضوعة

          

د تقوم المنظمة بوضع برامج تدريبية تساع 5
ديثة الموظفين على استخدام التكنولوجيات الح

 واكتساب مؤهلات جديدة

          

ق يتم تدريب الموظفين باعتماد أساليب وطر 6
رفع من المهارات حديثة مساعدة على ال

 والمعارف الوظيفية

          

ربين تقوم المنظمة بتقصي أراء الموظفين المتد 7
حول مدى رضاهم واستفادتهم من البرامج 

 التدريبية 

          

الموظفين أداء    تقوم المنظمة بمقارنة  8
تقييمه المتدربين قبل وبعد العملية التدريبية، و 

امج التدريبيةلتحديد مدى فعالية البر   

          

ظرا يشكل التدريب بالنسبة للموظفين حافز ن 9
للمؤهلات والمهارات التي يساعدهم على 

 اكتسابها

          

ين من تعمل التدريبات على تقريب ثقافة الموظف 10
ثقافة المنظمة وخلق رؤى واهداف مشتركة 

 بينهم 

          

           العبارة التطوير
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يالتنظيم  
تعتبر المنظمة تنمية موظفها هو الهدف  1

 الاساسي من المجهود التنظيمي
          

يم تعمل المنظمة على خلق ثقافة تشجع خلق ق 2
التعاون واقتسام السلطة بين الرؤساء 

 والمرؤوسين

          

قافة تعمل المنظمة على إيجاد المناخ الملائم والث 3
حققوا لينموا وي المشتركة التي تساعد موظفيها

سا ذوا تهم ليؤثروا إيجابا على وظائفهم ومؤس
 تهم

          

ين تعمل المنظمة على النهوض بمهارات الموظف 4
ى ومعارفهم وتهيئتهم لأي جديد قد يطرأ عل

 المنظمة 

          

 تتبنى المنظمة التنويع الواسع في الادوات 5
 اعدةالنفسية )تحفيز مادي ومعنوي( بهدف مس
الموظفين على اظهار قدراتهم والرفع من 

 مؤهلاتهم 

          

 التطوير
 الاداري

           العبارة

 تعمل المنظمة على اشراك موظفيها في بعض 1
القرارات الهامة وخاصة اذا كانت في مجال 

 تخصصهم

          

تعمل المنظمة على تطوير مهارات العلاقات  2
مدراء الجدي بين ال الإنسانية لتحقيق التفاعل

ةوالموظفين على كافة المستويات التنظيمي  

          

تعمل المنظمة على تفعيل الاتصال الاداري  3
تبادل  وتنويع اساليبه بين موظفيها لتسهيل

 المعلومات

          

تعمل المنظمة على تطوير خبرات ومهارات  4
ومعارف الموظفين والتي تؤهلهم لمواكبة 
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ة بمجال والتطورات التكنولوجية المرتبطالتغيرات 
 تخصصهم

تطوير 
المسار 
 الوظيفي

           العبارة

تعمل المنظمة على تطوير مهارات ومعارف  1
ل الموظفين وتوجيه ميولهم المهنية من خلا 

 التخطيط السليم لمساراتهم الوظيفية

          

 هلينتعمل المنظمة على اعداد الموظفين المؤ  2
قبل وتطوير مهاراتهم وقدراتهم واعداهم للمست

 لتولي مناصب اعلى بالمؤسسة

          

تعلم مهارات جديدة تكسب الموظف مؤهلات  3
مهامه الحالية وتقديم أداء    تساعده على 

 اختيارات اكثر للمستقبل

          

ن يتوقف حصول الموظفين على ترقية  ضم 4
المنجزات ونوع  مسارهم الوظيفي على حجم

 المهارات التي يملكونها

          

ا يحفز إن الارتقاء في السلم الوظيفي يشكل هدف 5
ع الموظفين على اكتساب مؤهلات جديدة والرف

 من مهاراتهم الوظيفية
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 الأوراق الثبوتية (2الملحق رقم )
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