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 شكر وتقدير

 

 الدائم توفيقهو  نعمه على تعالى لله الشكر

 

ي وأخص الكثير من الامتنان والعرفان بالجميل 
ة دراستر لكل من قدم لىي يد العون خلال فير

ف على هذه الدراسة لما قدمه من عون،  شادي زهره الدكتوربالشكر الأستاذ  المشر

 عطائه اللامتناهي لإنجاز هذه الدراسة. دعمه و و بتوجيهاته ونصائحه القيمة، 

 

ي ه
ذه الدراسة وأتقدم بعظيم الامتنان والشكر للجنة المناقشة الأفاضل الذين ناقشون 

ي ملاحظاتهم القيمة وتوجيهاتهم الحكيمة
 . وشاركون 

 

ي برنامج ماجستير إدارة
 
 كما أتقدم بالشكر والتقدير لإدارة وأعضاء هيئة التدريس الكرام ف

اضية السورية لكل ما قدموه من المعرفة والتعاون ي الجامعة الافير
 
 الأعمال ف

 

ي الجامعة لما ب
 
 ذلوه من جهودالشكر الجزيل لكل العاملير  ف

 

ي السوري وإدارتها الكريمة  العاملير   لكافة الشكر بجزيل أتوجه كما  لىعبالهلال الأحمر العرن 

ي  المساعدة
 
 .هذه الدراسة إنجاح ف
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 الإهداء

 
ي الآن أكتب هذه الكلمات

 بأن 
ً
 إلى من كان سببا

ي وفخري
 مصدر قونر

ي 
ي مازالت ترافقت 

 إلى روحه التر

ي رحمه اللهأ                                                                                                                     ن 

 

ي بعطائها ودعائها
 إلى من أظلتت 

ي طمأنينة  قلت 
 من وجودها يملىئ

ي 
ي وابتسامة حيانر  عافية قلت 

 الغاليةأمي                                                                                                              
 

، الكتف الأقوى والقلب الاحن ي
 إلى وحيدنر

ي  إلى  ي علا أ                                                                        قطعةٍ من روحي ومنارة درن 
                                                                   ختر

ة                                                     وريج                                          وإلى وردتنا الصغير

 

ي                                                                    
ي وآمن بقدرانر

 إلى من شجعت 

ي علاء وعمرأ                                                                                                                
 خونر

 

 إلى رفاق العمر.. ابتسامة الروح

 
ً
ي دائما

 وكان خير عون                                                                 من دعمت 

ي وزملاء العملأ                                                                                                             
 صدقانئ

 

ة                                                                   إلى من جعل هذه الرحلة ممير 

اضيةا                                                                                                   ي الجامعة الافير
 لزميلات والزملاء ف 

يكة الإنجاز والنجاح                                                                              إلى شر

 حرفوش رشا لصديقة ا                                                                                                            
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 الملخص

 الطالبة: ولاء محمد عبيد شمام

 خلال لسوريا العربي الأحمر الهلال منظمة في العاملين أداء على الوظيفي الاحتراق أثر تقييم العنوان:

 منه الحد وآفاق 2023 عام

 2023ام: ع                                                  الجامعة الافتراضية السورية                     

 إشراف الدكتور: شادي زهره

 

ي اعر، تدنلد المشالدراسة إلى معرفة أثر الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجهاد الانفعالي، تب تهدف

وفي هذا  ،2023لال عام خ الإنجاز الشخصي( في أداء العاملين في منظمة الهلال الأحمر العربي السوري

تم  اسةف الدراهداولتحقيق  .التعرف على مستوى الاحتراق الوظيفي وأداء العاملين في المنظمة السياق تم

 ح للتحليل.استبيان صال 251تم الحصول على كأداة لجمع البيانات، و الاستبانةاستخدام  الاعتماد على

ليل ب التحلاحتراق الوظيفي وأداء العاملين وأساليأساليب التحليل الوصفي لمعرفة مستوى ا تخدماست  

ومات المعل الاحصائي )اختبار الانحدار الخطي البسيط والمتعدد( لاختبار فرضيات الدراسة وتم معالجة

اناة العاملين توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها مع(. SPSS V25الإحصائي )ٍبواسطة البرنامج 

في  أهم مصادرهوتمثلت من الاحتراق الوظيفي  منخفضربي السوري من مستوى في الهلال الأحمر الع

لدراسة اقلة التعزيز الإيجابي يليه صلاحيات العمل بمستوى متوسط. كما خلصت وجود مستوى عالي من 

في  ثةاده الثلاي بأبعبالإضافة الى وجود أثر سلبي للاحتراق الوظيف جدا   إلى تمتع العاملين بمستوى أداء عالي

 ى الأداءحفاظ علللحد من هذه الظاهرة وال الدراسة مجموعة من التوصيات وقدمت .في المنظمة أداء العاملين

اق الاحتر القيام بمراجعة دورية وتقييم مستمر للكشف عن مستوىالعالي للعاملين فيها وذلك عن طريق 

تعزيز دور وكون مرتبطة بالأداء، وأن ت توالمكافآ الحوافز نظام تعزيز، العمل على الوظيفي للعاملين

 .نإعطاء السلطة والصلاحيات اللازمة للعامليو راراتقالعاملين للمشاركة في عملية اتخاذ ال

 

 

 صي، تبلدز الشخ: الاحتراق الوظيفي، أداء العاملين، الإجهاد الانفعالي، تدني الإنجاالكلمات المفتاحية

 المشاعر، مصادر الاحتراق الوظيفي.
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 للبحثالفصل الأول: الإطار العام 

 المقدمة
كة وذلك بمشار يعتبر العمل الإنساني أحد أهم الوسائل التي تضمن ن هوض وتحقيق التنمية المجتمعية     

. تزداد لمحيطةاأفراده الذين يبذلون كل الجهد في سبيل مساعدة المتضررين والتواصل معهم ومع المجتمعات 

زدياد لانظرا   من الحروب والكوارث الطبيعيةالعمل الإنساني في المجتمعات التي عانت  إلىالحاجة 

 تقدم هذهذ إكما هو الحال في سورية، الأجهزة الرسمية على الوفاء بها وعدم قدرة  بشكل كبيرالحاجات 

هذه اجه تولكن و. فيها مجموعة من الخدمات الاجتماعية والإغاثية والتنموية للحالات الإنسانية المنظمات

مالية دها الدودية موارحتياج مقارنة مع محالحجم الكبير للامتمثلة في  ،دياتالعديد من التح المنظمات

فاءة كرفع وتها مسؤولية العمل على تطوير قدراها قع على عاتقي لمواجهة هذه التحديات الصعبةووالبشرية. 

تي قد صعوبات الالة من العاملون أثناء تأديتهم لأدوارهم مجموع . حيث يواجهوأداء العاملين فيه وفعالية أدائها

 لىإلافتقار اخلاقي، صعوبة العمل الميداني وتحدياته، ضغط العمل، القلق الأمنها  ،تؤثر سلبا  على هذا الأداء

زمن ويل والمالتعرض الطن ضبابية الوصف الوظيفي. إ إلى، بالإضافة ت والدعمالوق قلةالتدريب المناسب، 

 ة عنوهو عبار "Job Burnout راق الوظيفيت"الاح لىإالعامل تعرض  إلىالضغوط قد يؤدي  لمثل هذه

صي لمنجز الشخوالإحساس بعدم الرضا عن ا المشاعر وتبلدالانفعالي،  والاجهادني الذه أعراض من الإجهاد

. مةعمل والمنظو مجموعة الأعضاء الفريق أأداء الفرد وباقي تدهور  إلىالأمر الذي يؤدي  والأداء المهني

خدمات ذلك الوك ،على الصحة والحياة الشخصية للموظفين الذين يعانون منه سلبا   ظيفيالاحتراق الويؤثر 

، العمل عن لغياباالوظيفي  ينتج عن الاحتراقعلاوة على ذلك، . التي يتلقاها المرضى أو الطلاب أو العملاء

لوظيفي اللاحتراق  شامليعد اكتساب فهم لذا . انخفاض الأداء الوظيفيو ،معدل الدوران الفعلي ،نية الاستقالة

ثل ، مد منهياته والحالقيام بالإجراءات المناسبة لتقليل مستو كما يجب .الآثار الضارةهذه بسبب  مهما   ا  رأم

 إلىة لإضافبا ،توسيع نطاق المسؤولية للمرؤوسين ومشاركتهم في اتخاذ القرارات ،تقليل العبء الوظيفي

القلق ولعصبي ااحية المهنية ومساعدة الموظف على تقليل الضغط الاهتمام ببرنامج النمو والتطوير من الن

  الناتجين عن ظروف العمل بمختلف جوانبه.

في سورية  المنظمات الانسانيةلدى موظفي  الاحتراق الوظيفيدراسة وتقييم واقع  إجراء أهمية تأتيومن هنا 

الهلال " تم إجراء هذه البحث ضمن منظمةسي. أدائهم الوظيفيوتقليل أثره على  الحد منهالبحث في إمكانية و

في جميع محافظات  فرعا   14شبكة من  مكونة من وهي منظمة غير حكومية. "الأحمر العربي السوري

يعملون ضمن المركز موظفا   5389و نشطا   متطوعا   10627تابعة للفروع وتحتوي  نشطة شعبة 73وسوريا 

عبر شبكة  الخدمات المنقذة للحياة وخدمات الصحة المنظمة قدمت وفروعه والشعب التابعة للفروع. الرئيسي

الآمنة  إيصال المياه إلىبالإضافة ا . فقمر 229مرافق الصحة الثابتة والمتحركة والتي يبلغ عددها  من

وتأمين وصول المساعدات  وصيانة البنية التحتية المتضررة للمياه.تها ن خلال معالجمالصالحة للشرب 

  والتعافي وخدمات الدعم النفسي. الإغاثة مجالي في الدعم مالإنسانية وتقدي
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 الدراسات السابقة 
 

 بعنوان:  (2022)القرني و عبد الله،  دراسة .1

ة طبيقيتدراسة  :موذج مقترح لأثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين ودرجة الرضا الوظيفي لهمن"

 ."الخدمات المساندةعلى موظفي مؤسسة البـريد السعودي في الرياض، قطاع 

ول، ومعرفة أمعرفة أثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين كهدف رئيسي  إلىالدراسة  هذه فتهد     

ضا الر اء علىأثر الاحتراق الوظيفي على درجة الرضا الوظيفي لديهم كهدف رئيسي ثاني، ومعرفة أثر الأد

تبلد ، د الانفعاليالإجها)أبعاد هي  3 إلىه يمتقسخلال  منالاحتراق الوظيفي  قام الباحثان بدراسة .الوظيفي

 حياتصلا محدودية)أبعاد هي  5 من خلالأداء العاملين  ودراسة، (صيالإنجاز الشختدني ، والمشاعر

ستخدم ا (.العمل، وضغط العمل، وصراع القيم، وقلة التعزيز الإيجابي، وضعف العلاقات الاجتماعية

( 150راسة من )تكون مجتمع الدكما  ،الاستبانة هيمسحي، وكانت أداة الدراسة الباحثان المنهج الوصفي ال

لتحليل  SPSS التحليل الإحصائي خدم برنامجاست   .موظفي مؤسسة البـريد السعودي في الرياض من موظفا  

 ذات دلالة وجود علاقة ارتباط سالبة إلىخلصت الدراسة  .2019البيانات وتم تطبيق الدراسة خلال عام 

 ياز الشخصي الإنج، تبلد المشاعر، وتدنالإجهاد الانفعاليبأبعاد الاحتراق الوظيفي المتمثلة  إحصائية بين

باط لاقة ارتع وجود إلى. بالإضافة بعاد الأداء الوظيفي(أالإيجابي )والتعزيز  صلاحيات العملوكلا  من 

ن ين كلا  موب الإنجاز الشخصيتدني و الإجهاد الانفعاليو تبلد المشاعرطردية ذات دلالة إحصائية بين 

 ضعف العلاقات الاجتماعية وضغط العمل.

 

  بعنوان: (2020)عبد الله و العزاوي،  دراسة .2

 ."تيةت النبابحث ميداني في الشركة العامة لصناعة الزيو العاملين:تأثير الاحتراق الوظيفي في اداء "

في الشركة العامة لصناعة  لوظيفي في أداء العاملينمعرفة تأثير الاحتراق ا إلىهدفت هذه الدراسة      

، حيث تم بناء مخطط فرضي يحدد طبية العلاقة بين المتغير المستقل العراق –الزيوت النباتية في بغداد 

، تدني الإنجاز الشخصي، تبلد المشاعر( والمتغير التابع الإجهاد الانفعاليالمتمثل بالاحتراق الوظيفي بأبعاده )

الباحث على المنهج  اعتمد .العاملين بأبعاده )الإنتاجية، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، الابداع( وهو أداء

طبقت الدراسة ، و1/6/2018و  20/1/2018استغرق انجاز البحث الفترة الزمنية بين الوصفي التحليلي. كما 

جم المجتمع حبلغ حيث خلال استبانة  على عينة من العاملين في الشركة العامة لصناعة الزيوت النباتية من

 هو هم ما توصل اليه البحثوكان أ لتحليل البيانات. SPSS التحليل الإحصائي جواست خدام برنام .فردا   130

ن الاحتراق الوظيفي في لاحتراق الوظيفي والإنتاجية، أي أوجود علاقة ارتباط عكسية قوية بين ا( 1)

كانت مستويات الاحتراق الوظيفي في الشركة ( 2)داء الوظيفي. الشركة يساهم بانخفاض مستويات الأ
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أن لبعد تدني الإنجاز الشخصي دور في زيادة ( 3. )متوسطة مما انعكس بشكل سلبي على بعد الإنتاجية

 في أداء العاملين. أثرالاحتراق الوظيفي بينما لم يكن لبعد تبلد المشاعر 

 

  بعنوان: (2021)البقمي،  دراسة .3

 ."شرورةباق النفسي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بفروع جامعة نجران الاحتر"

ة قة الارتباطيالتعرف على مستوى الاحتراق النفسي وواقع الأداء الوظيفي والعلا إلىدفت الدراسة ه     

كما هدفت  ،سعوديةفي المملكة العربية ال بينهما لدى أعضاء هيئة التدريس بفروع جامعة نجران بشرورة

تبة جنس، الررات )المعرفة الفروق في مستوى الاحتراق النفسي وواقع الأداء الوظيفي تبع ا لمتغي إلىالدراسة 

ا من أعضاء هيئة التدريس107تكونت عينة الدراسة من ). الأكاديمية، سنوات الخبرة( بفروع جامعة  ( عضو 

 تمثلت فيف انيةوالزم اما الحدود المكانيةوصفي التحليلي، نجران بشرورة، واعتمدت الدراسة على المنهج ال

 ةتبانة كأدا. استخدمت الاس(2019/2020اجراء الدراسة في العام الدراسي )و نجران بشرورة، فروع جامعة

نتائج عديدة  إلىة نتائج الدراسلتحليل البيانات.  SPSSللبحث وبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 :مهاكان أه

 ا .جدومستوى الأداء الوظيفي عالي أن مستوى الاحتراق النفسي لدى أفراد العينة منخفض جد ا، 

 .لاحتراق النفسي والأداء الوظيفيبين ا ا  ة ارتباطية سالبة ودالة إحصائيعلاق دتجو

س لصالح جنر الفي مستوى الاحتراق النفسي تبع ا لمتغي ا  دراسة عن وجود فروق دالة إحصائيكشفت نتائج ال

 .روى الأداء الوظيفي لصالح الذكوالإناث، وفي مست

لرتبة صالح اة للمتغير الرتبة الأكاديمي ا  النفسي تبعفي مستوى الاحتراق  يةإحصائ دلالةذات وجود فروق 

 .صالح الرتبة الأكاديمية )أستاذ(وفي مستوى الأداء الوظيفي ل الأكاديمية )محاضر(،

 لح سنواتلمتغير سنوات الخبرة لصا ا  في مستوى الاحتراق النفسي تبع يةئإحصا دلالةذات وجود فروق 

 سنوات(. 5سنوات(، وفي مستوى الأداء الوظيفي لصالح سنوات الخبرة )أقل من  10 –5الخبرة )من 

 

 :بعنوان (2020)الجاف،  دراسة .4

شركة  -دادة توزيع بغتأثير الاحتراق الوظيفي في الأداء الوظيفي للعاملين دراسة استطلاعية في هيأ"

 "توزيع المنتجات النفطية

متغيرات البحث المتمثلة في الاحتراق الوظيفي والأداء  نتقديم إطار نظري ومفاهيمي ع إلىالبحث  دفه       

 أدائهمومدى تأثيره على  الشركة وظيفي للعاملين فيالتعرف على مستوى الاحتراق ال إلىبالإضافة  الوظيفي.

 ( عاملا  تم اختيارهم باستخدام أسلوب المعاينة العشوائية الطبقية،108عينة البحث من )الوظيفي، تكونت 

هيأة تمثل الحد المكاني بتطبيق البحث على  لتحليل البيانات. SPSS التحليل الإحصائي واستخدم برنامج

من  الفترة ممتدةالبحث في  بإنجازتمثل فالحد الزماني أما  .د شركة توزيع المنتجات النفطيةتوزيع بغدا
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 أما .واستخدم المنهج الوصفي التحليلي ،واستخدمت الاستبانة كأداة للبحث( 1/5/2019 إلى 1/11/2018)

 :فكانت كما يلي أهم النتائج

هم اع أدائفي مقابل ارتفمن مستوى ضعيف من الاحتراق الوظي الشركة محل الدراسةمعاناة العاملين في 

 .الوظيفي

 .لعاملينللوظيفي وجود علاقة ارتباط وتأثير ما بين الاحتراق الوظيفي والأداء ا راسةنتائج هذه الدأظهرت 

بمعنى انه  لوظيفي،ا الأداءثة وبين لاالوظيفي بأبعاده الث الاحتراققة ارتباط عكسية قوية بين لاتبين وجود ع

ثـر أك نفعاليالاهاد بعد الاج وأنالوظيفي لدى العاملين كلما ارتفع أداءهم الوظيفي،  الاحتراقكلما قل مستوى 

 الأخرى.الوظيفي الاحتراق الوظيفي من أبعاد  بالأداءارتباطا   الأبعاد

محدودية  العمل، ضغط)حتراق الوظيفي تنتج من مجموعة عوامل تنظيمية في المنظمات منها الاظاهرة  إن

 .(القيم والعدل، صراع الإنصاف، عدم الاجتماعيةقات لاالعمل، انعدام الع صلاحيات

الوظيفي  الأداء الوظيفي على الاحتراقنحو تأثير  ستجاباتالامعنوية في  دلالةتضح وجود فروق ذات ا

لذين اوظفين لمتغير العمر ولصالح المو للعاملين تعزى لمتغير النوع البشري ولصالح الموظفين الذكور.

 سنة. 40كبر من أ أعمارهم

 

 وان:بعن (2020)فيروز، قديد، و حجاب،  دراسة .5

 ة بجامعةجتماعيالاحتراق الوظيفي وعلاقته بأداء أعضاء الهيئة التدريسية بكلية العلوم الإنسانية والا"

 .الشلف

بكلية لدريس توضيح العلاقة بين الاختراق الوظيفي ومحدداته وأداء عضو هيئة ا إلىهدفت الدراسة      

لكلية ساتذة اأتمثل مجتمع الدراسة في مجموع  .في الجزائر العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة الشلف

ئج نتا نت أهم. وكالتحليل البيانات SPSSاستخدمت الاستبانة كأداة للبحث وبرنامج . استاذا   158وعددهم 

اء ى الأدالبحث هي وجد علاقة وتأثير ذو دلالة إحصائية بين الإحساس بالاحتراق الوظيفي وبين مستو

تراق س بالاحأن درجة إحساس أعضاء هيئة التدري إلىبالإضافة  ه الأساتذة.التدريسي والبحثي الذي يقدم

 الوظيفي منخفضة. 

 

 : بعنوان (2015)عيسوي،  دراسة .6

 ".على جودة أداء أعضاء هيئة التدريس بالجامعات الخاصة الوظيفيتأثير الاحتراق "

دراسة تأثير  إلىظيفي بالإضافة التعرف على ابعاد ومراحل وخصائص الاحتراق الو إلىهدفت الدراسة      

خدم ست  ا .الاحتراق الوظيفي على جودة أداء أعضاء هيئة التدريس بالجامعات الحكومية على أدائهم الوظيفي

الدراسة في أعضاء هيئة التدريس في  عتمثل مجتم .دراسة مكتبية وميدانيةمتمثل ب التحليلي ج الوصفيالمنه

وجود علاقة ارتباط هم نتائج البحث: أكانت  .ء الجمهورية المصريةسبعة عشر جامعة خاصة في جميع انحا
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الإجهاد بعاد الاحتراق الوظيفي وهي أمعنوية عكسية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات المستقلة المتمثلة في 

 الأداء.، وتدني الإنجاز الشخصي وبين اجمالي متغير جودة تبلد المشاعر، الانفعالي

 

 بعنوان: للمتغير المستقل (2020و المخلافي، )الهدَّاب دراسة  .7

في  اتلإداريادراسة ميدانية على عينة من الموظفات  أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي:"

 ".الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض

لموظفات دى االتعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية والاحتراق الوظيفي ل إلىهدفت الدراسة      

ثير وجود تأ لتحقق منا إلىو .المملكة العربية السعودية – في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياضالاداريات 

اريات ت الإدالموظفا جوهري ذي دلالة إحصائية لمتغير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي لدى

ن مجتمع تكوي ودم في هذه الدراسة المنهج المسحي الوصفاستخ في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض.

موظفة  1843 ددهنهذه الدراسة من جميع الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمدينة الرياض، وع

 ا يلي:ملتحليلها. ونتج عن هذه الدراسة  SPSSاست خدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات وبرنامج 

هاد الإجين من الاحتراق الوظيفي بشكل عام، فيما عدا وجود مستوى متوسط من عدم وجود مستوى مع

ارة في الإد وظيفيةوجود مستوى متوسط من جودة الحياة الو ،ي منه عينة الدراسة من الإدارياتتعان الانفعالي

 .العامة للتعليم بمنطقة الرياض

دى للى متغير الاحتراق الوظيفي بشكل جوهري ع اتضح أن متغير جودة الحياة الوظيفية ككل يؤثر

. أي أن (ي العملظروف العمل، التوازن بين العمل والمنزل، والرفاهية ف)وبخاصة أبعاده الثلاثة  الموظفات

لك ذمل، كل العمل، وإحداث حالة من التوازن بين العمل والمنزل، وتحقيق الرفاهية في الع تحسين ظروف

 .الوظيفيالتقليل من الاحتراق  إلىيؤدي بدوره 

عزى ت  الوظيفي  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الاحتراق

 (رةالخب اتالحالة الاجتماعية، المؤهل، المرتبة الوظيفية، وعدد سنو)للمتغيرات الشخصية والوظيفية 

 

 للمتغير المستقل بعنوان:( 2021دراسة )غنام،  .8

ظل  دية فيعلى الرضا الوظيفي لدى الممارسين الصحيين في وزارة الصحة السعو أثر الاحتراق الوظيفي"

 .رسالة ماجستير في الجامعة الافتراضية غير منشورة "19جائحة كوفيد 

 وزارة الوظيفي على الرضا الوظيفي لدى الممارسين الصحيين فيراق قياس أثر الاحتهدف البحث الى 

 لدى الوظيفيالاحتراق من خلال التعرف على معدل انتشار  19 كوفيد جائحةالصحة السعودية في ظل 

 لنفسياالتوتر والوظيفي والتوتر الرضي الثانوي  الاجهادالممارسين وذلك بأبعاده الثلاثة المدروسة وهي 

 البحث دفهما كالوظيفي على الرضا الوظيفي. لاحتراق تأثير ا دراسةوقياس معدل الرضا الوظيفي من ثم 
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تعزى التي والوظيفي والرضا الوظيفي حتراق عينة البحث تجاه الاأفراد الفروق في اتجاهات لى دراسة إ

اة ودة الحيقياس ج. استخدمت الاستبانة كأداة للبحث بالاعتماد على مقياسين وهما مللمتغيرات الديموغرافية

وصفي التحليلي المنهج المفردة. استخدم  307الوظيفية وقياس التوتر النفسي المدرك وبلغ عدد المستجيبين 

هم كان لدي لتحليل الاحصائي وخلص البحث الى نتائج عديدة أهمها أن معظم أفراد العينة SPSSوبرنامج 

سة أيضا الدرا درجة متوسطة من الاجهاد الوظيفي وكذلك التوتر الرضي الثانوي والتوتر النفسي كما أظهرت

زارة وين في الوظيفي على الرضا الوظيفي لدى الممارس انه يوجد أثر جوهري ذو دلالة إحصائية للاحتراق

الصحية منة و. كما خلصت الدراسة الى عدد من التوصيات وهي التركيز على بيئة العمل الآالصحة السعودية

فيز ل التحوتوفير مصادر مناسبة للاستراحة مع تعزيز دور الممارسين الصحيين النفسي والمهني من خلا

سية ت النفير المستمر لنظام العمل والسياسات والإجراءات مع مراعات الاحتياجابكافة انواعه والتطو

 والعاطفية والعقلية للممارسين الصحيين.

 

 بعنوان:  (Bin Zaid, 2019) دراسة .9

"The Impact of Job Burnout on the Performance of Staff Member at King 

Abdul-Aziz University" 

 " في على أداء عضو هيئة التدريس بجامعة الملك عبد العزيزالوظي الاحتراقأثر "

ريس بجامعة الوظيفي وتأثيره على أعضاء هيئة التد الاحتراقأسباب و مستوى تحديد إلىالبحث  هدف     

وظيفي: ال تراقالاحوتحليل تأثير كل عامل من عوامل الملك عبد العزيز بجدة بالمملكة العربية السعودية. 

اء هيئة على أداء أعض( لاشمـاسمقياس ) الإنجاز الشخصيتدني ، وبلد المشاعر، وتنفعاليالإجهاد الا

تدلالي حصاء الاستم استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية وطريقة الإ. العزيز جامعة الملك عبدفي التدريس 

مؤسسة في ال د يعملونفر 500عينات من  تأخذو التي تضمنت تحليل الانحدار لاختبار فرضيات البحث.

 نتائج عديدة أهمها: إلىمن خلال استبانة. خلصت الدراسة  بشكل عشوائي

ك عبد معة الملتأثير معتدل على العاملين في جا إلى الإجهاد الانفعاليتشير نتائج الاستطلاع حول ب عد 

 العزيز.

ا في الجامعة تبلد المشاعر لم يكن تأثير ة عر متكررن من مشالا يعانوأن غالبية العمال  إلى، مما يشير كبير 

 بالانفصال عن أنفسهم

لية ويات عاأن العاملين في الجامعة يتمتعون بمست إلىحصل الإنجاز الشخصي على أعلى تصنيف مما يشير 

 من الكفاءة الذاتية

جامعة  وظفين فيكان له تأثيرات معتدلة على أداء الم الاحتراق الوظيفيأن  إلىأشارت نتيجة هذا التحليل 

 العزيز. لملك عبدا
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. فعاليد الانالإجهاكانت الأبعاد التي وجد أن لها تأثيرات كبيرة على أداء الموظف هي الإنجاز الشخصي 

 له تأثير ضئيل على الأداء بعد تبلد المشاعرلوحظ أن 

عالية ة اللقدراء هي على الأدا حتراق الوظيفيكانت الديناميكيات الملحوظة التي ساهمت في التأثير المعتدل للا

ل وافر حلوفة، وتعلى التعامل مع التقنيات المتغيرة، والتوافق العالي بين مهارات الموظف ومواصفات الوظي

د من العدي بديلة لحل مشاكل معينة. كان أداء الجامعة في هذه الجوانب أعلى من المتوسط مما يعني أن

ية، الروتين والمهام وتقليل الفجوات بين مهاراتهم، الجديدةالعاملين كانوا قادرين على التوافق مع التقنيات 

 بدائل مختلفة لحلول المشكلات. إلىوإمكانية الوصول 

 

 :بعنوان (Asgari, Shirkos, & Haghshenas, 2018)دراسة  .10

"The effect of job burnout on the performance of the employees of the Justice 

Department (Case study: Employees of the Justice Department of Alborz 

Province)" 

  رز(الب   محافظة الوظيفي على أداء منتسبي وزارة العدل )دراسة حالة: موظفو وزارة العدل في الاحتراقأثر 

وظفو راسة حالة: مالوظيفي على أداء منتسبي وزارة العدل )د الاحتراقهذه الدراسة لمعرفة تأثير  هدفت     

ى: عتمد علي(، أسلوب البحث هو من النوع الوصفي التحليلي الذي في إيران العدل بمحافظة البرزدائرة 

 252تم اختيار  .برزموظف ا إداري ا وقضائي ا في محافظة ال 728نموذج المعادلة الهيكلية. يتكون المجتمع من 

. ستبياناارة عن هذه الدراسة عبمنهم عشوائي ا عن طريق أخذ العينات العشوائية الطبقية. أداة القياس في 

 الوظيفيراق حتالاأن  إلى. وخلصت الدراسة النتائج إلىلتحليل البيانات والتوصل  SPSSواستخدم برنامج 

مله في لة بأكلذلك، ي قترح أن يستخدم مركز العدا .له تأثير إيجابي وهام على أداء منتسبي وزارة العدل

 ن أجل تحسين أداء الموظفين.لتقليل الإرهاق م محافظة البرز طرقا  

  بعنوان: (Narimawati & Nopiani , 2022) دراسة .11

"The Effect of Work Life Balance, Burnout and Workload on Employee 

Performance at Transportation Service Companies in Bandung City" 

ات ركات خدمشوعبء العمل على أداء الموظف في  والاحتراق الوظيفيتأثير التوازن بين العمل والحياة، "

 ".النقل في مدينة باندونغ

وعبء العمل على  الاحتراق الوظيفي، وتحديد تأثير التوازن بين العمل والحياة إلىهذه الدراسة  هدفت     

. د رس تأثير كل عنصر من هذه اندونيسيا - أداء الموظفين في شركات خدمات النقل في مدينة باندونغ

التحليل الوصفي بأن  إلى. تستند نتائج هذه الدراسة موظف 30 ةحجم العين .العناصر بشكل فردي ومجتمعين

كما . حدٍ ما إلىمستوى جيد وعبء العمل وأداء الموظف في  والاحتراق الوظيفيالتوازن بين العمل والحياة 
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معا ، و ، فرديا  وعبء العمل راق الوظيفيوالاحتية توازن الحياة العملل ا  كبير ا  أن هناك تأثيرأظهر التحليل 

 على أداء الموظف في شركات خدمات النقل في مدينة باندونغ.

 

 بعنوان: (Hegazy, El-Deeb, Hamdy, & Halim , 2023) دراسة .12

Effects of organizational climate, role clarity, turnover intention, and 

workplace burnout on audit quality and performance 

دة على جو في مكان العمل والاحتراق الوظيفيتأثيرات المناخ التنظيمي، وضوح الدور، ونية الدوران، 

 التدقيق والأداء

. تدقيق وأدائهعلى جودة ال يحدث للمدققين الذي الوظيفي قالاحترافحص تأثير  إلى هدفت هذه الدراسة     

 ى قراراتؤثر علوغرافية للجنس والفئة العمرية والتعليم والوظائف تكما يحلل ما إذا كانت الخصائص الديم

دقيق في تشركات  جودة التدقيق والأداء. تم توزيع استبيان على عينة من المراجعين في أكبر عشروالمدققين 

يل حلالهيكلية لت المعادلة ونموذجخدام تحليل العوامل ومصفوفة الارتباط است   .Big 4سوق ناشئة بما في ذلك 

شركة والمدقق  له عواقب سلبية على كل من الاحتراق الوظيفيالنتائج أن  أظهرتالبيانات التي تم جمعها. 

وأداء  لأخلاقيةات غير التدقيق. في حين أن المناخ التنظيمي الجيد له ارتباط سلبي مهم بجودة التدقيق والقرارا

ر رارات غيهم بالقمالتدقيق والأداء وله ارتباط غير التدقيق، فإن وضوح الدور له ارتباط إيجابي مهم بجودة 

لتدقيق اي وجودة الأخلاقنية الدوران لها ارتباط إيجابي كبير مع القرار غير  أن إلىبالإضافة الأخلاقية. 

 .والأداء

 

 بعنوان: (Breso & Sanchez-Gomez , 2020)دراسة  .13

In Pursuit of Work Performance: Testing the Contribution of Emotional 

Intelligence and Burnout 

 الاحتراق الوظيفي.سعياً وراء أداء العمل: اختبار مساهمة الذكاء العاطفي 

في العلاقة بين الذكاء العاطفي وأداء  الاحتراق الوظيفيدور الوسيط الفحص  إلىهدفت هذه الدراسة      

ا إسب 1197العمل في عينة متعددة الوظائف من  ٪ نساء(. أكمل المشاركون مقياس 58.6) ا  انيمتخصص 

Wong and Law  ،وللذكاء العاطفيMaslach Burnout Inventory واستبيان للاحتراق الوظيفي ،

علاقة إيجابية بين الذكاء العاطفي والأداء، وعلاقة سلبية مع  نتائج الدراسةأظهرت  أداء العمل الفردي.

في العلاقة بين الذكاء العاطفي وأداء العمل. سجل المحترفون ذوو  ، مما له تأثير وسيطالاحتراق الوظيفي

 المتوسطأعلى أداء. أظهرت تحليلات  ،المنخفض والاحتراق الوظيفي الذكاء العاطفي المستويات العالية من

 المتعددة أن الذكاء العاطفي للموظفين كان مرتبط ا بشكل غير مباشر بأداء العمل من خلال الكفاءة المهنية
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، حتى عند التحكم في تأثيرات المتغيرات الاجتماعية والديموغرافية. توضح هذه النتائج والاحتراق الوظيفي

في فهم أداء العمل والتأكيد على دور الذكاء العاطفي كمتغير وقائي يمكن أن يمنع  الاحتراق الوظيفيأهمية 

 العمال. للاحتراق الوظيفيالتطور أو التقدم المزمن 

 :بعنوان (Francisco, et al., 2022)دراسة  .14

The Job Burnout and Its Impact on the Employee's Performance Amidst the 

COVID -19 Pandemic 

 "COVID-19الوظيفي وتأثيره على أداء الموظف وسط جائحة  "الاحتراق

للموظفين ذوي الياقات  الأداءالوظيفي على  الاحتراقالغرض من هذه الدراسة هو تحديد تأثير كان      

البيضاء. تم استخدام تصميم البحث الوصفي الترابطي من قبل الباحثين لترتيب البيانات من الناحية المنهجية 

مع تقدم الدراسة ويوفر بيانات كافية وهامة من شأنها أن تدعم نتائج هذه الدراسة. جمع الباحثون بيانات من 

لياقات البيضاء في مهن مثل الممرضات والأطباء والمهندسين ( موظف ا من ذوي ا182مائة وثمانين )

ذلك في العديد من الشركات المقيمة في  إلىوالمحامين والمحاسبين والمدرسين والمهندسين المعماريين وما 

ا. استخدم الباحثون 55و 20الذين تتراوح أعمارهم بين فيليبين  – لوزون  Oldenburg مقياس عام 

Burnout لتقييم مس( توى الإرهاق الوظيفي واستبيان أداء العمل الفرديIWPQ ) لتحديد أداء الموظف

أن المشاركين في البحث لديهم مستوى عالٍ من الإرهاق الوظيفي  هم نتائج هذه الدراسةأكان للمستجيبين. 

معامل كشفت نتائج الأداء. كما يتمتعون بمستوى عالٍ من  همأنو الذي يمكن أن يؤثر على أداء الموظف.

 .الوظيفي على أداء الموظف للاحتراقارتباط بيرسون عن تأثير كبير 

 

 والاختلاف أوجه التشابه

ء يفي على أداتشابهت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية باهتمامها بدراسة أثر الاحتراق الوظ     

حليل صائي لتالبرنامج الاحكأداة لجمع المعلومات، و الاستبانةوفي منهج وأدوات البحث وهي  العاملين.

 (. MBIمقياس الاحتراق الوظيفي المستخدم )ماسلاش إلى، بالإضافة SPSSالبيانات 

 قةلدراسات الساباهتمت معظم احيث  الميدانية بيئة العينة التي طبقت عليها الدراسةفي لفت اختبينما      

الشركات و ،امةالخاصة والع قطاع الخدمات إلىقطاع التعليم بالإضافة  بدراسة ظاهرة الاحتراق الوظيفي في

 كما بحية.رالير قطاع المنظمات غ على والمهن القانونية. بينما سيقوم هذا البحث بتسليط الضوء ،الصناعية

ات لدراسنوعت اكونها محلية بينما ت ،اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في الحدود المكانية

 ية.السابقة بين عربية وعالم
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 مشكلة البحث
 

ى عل حقيق ذلكتويعتمد نجاحها في  ،تحرص المنظمات كافة على تقديم منتجاتها وخدماتها بجودة عالية     

 لذا فإن، للأداءة لأساسيحد العوامل اأية للمنظمة وكفاءة وفاعلية العاملين فيها، فهم يمثلون المورد الأكثر أهم

 ذاتمل العوا واحدة من هذه. ثر سلبا  في أداء المنظمة بشكل عامسلبية على العاملين سوف تؤ ثيراتأي تأ

مال عجال الأاد في مظاهرة الاحتراق الوظيفي التي قد يتعرض لها الأفر التأثير السلبي على أداء العاملين هي

دمات مي الخومقدوالمهن المختلفة والتي تطلب تعاملا  مباشرا  مع متلقي الخدمات كالمدرسين والأطباء 

  دائهم.وأالعاملين على  مما ينعكسة وجسدية يأثار نفس عن هذه الظاهرةينتج . لانسانيةا

ظاهرة لفيها  تعد بيئة العمل في منظمة الهلال الأحمر العربي السوري من البيئات التي يتعرض العاملين

في  ميدانيينواليتطلب الدور الذي يقوم به العاملين الإداريين حيث الاحتراق الوظيفي متعددة المصادر 

ل مهام خلايد من البإنجاز العد المتمثلبالإضافة الى ضغط العمل،  .المستفيدين معالمباشر  الاحتكاك المنظمة

لذا . لمطلوباوصعوبة الحصول على المدخلات والمعلومات اللازمة لأداء المهام بالوقت  ،مدة زمنية ضيقة

ها يرتأثدى متقييم و ،ادرها وأسبابها وطرق الحد منهامصالتعرف على كان لا بد من دراسة هذه الظاهرة و

 .في منظمة الهلال الأحمر العربي السوري أداء العاملين في

 : الآتي الرئيسي بالتساؤل البحث مشكلة عن التعبير يمكن السابقة بالدراسات بالاستعانةو

ام عي خلال السورمر العربي الاحتراق الوظيفي على أداء العاملين في منظمة الهلال الاح مدى تأثيرما 

 ؟2023

 ينتج عن هذا التساؤل الأسئلة الفرعية التالية:

 ؟اتهوما هو مستوي لدى العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري احتراق وظيفي هل يوجد .1

 وتدني لمشاعر،، تبلد االإجهاد الانفعالي) علاقة بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثةالما شكل  .2

 أداء العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري؟ وبين از الشخصي(الانج

 

 أهداف البحث
 

  تحقيق الأهداف التالية: إلىيسعى البحث 

 .التعرف على مستوى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري .1

ز اوتدني الانج لمشاعر،نفعالي، تبلد ابين الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجهاد الاإبراز العلاقة  .2

  .الشخصي( وبين أداء العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري
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 أهمية البحث
 

 نظمةين وللمعلى الأداء الوظيفي للعامل سلبي موضوع الاحتراق الوظيفي لما له من تأثيرخطورة نظرا  ل

 تكمن أهمية البحث فيما يلي:

رة ذه الظاهمثله هتأفراد مجتمع الدراسة )عاملين في المجال الإنساني( وما  أهمية الدور الذي يقوم به .1

 .الاجتماعية والعمليةمن آثار سلبية على جوانب حياتهم الشخصية و

ا تي خلفتهبية الأهمية ما يقدمه الهلال الأحمر العربي السوري ومساهمته في التخفيف من الآثار السل .2

 ة.الأزمة السورية والكوارث الطبيعي

رة ظاه إلىللدراسة من خلال استعراض العوامل والأسباب المؤدية  وتتضح الأهمية العملية .3

لى عرف علتفي المنظمة موضع الدراسة ا والمسؤولين رارساعد متخذي القمما ي الاحتراق الوظيفي

 إيجاد الحلول المناسبة للحد منها.لعمل على في المنظمة وا تهاهذه الظاهرة ومستويا

 البحثمتغيرات 
 

نجاز الا تدنيومشاعر، ، تبلد الالإجهاد الانفعالي ويشمل الابعاد التالية:المتغير المستقل: الاحتراق الوظيفي 

 الشخصي

 المتغير التابع: أداء العاملين 

 

 فرضيات البحث
 

 الفرضية الرئيسية:

 لأحمرالال في منظمة اله العاملين أداءفي  ق الوظيفيرامستوى الاحتل أثر سلبي ومعنوي وجدي 

 .2023 العربي السوري في عام

 الفرضيات الفرعية:

عربي الأحمر ال العاملين في منظمة الهلال أداءفي  الإجهاد الانفعاليب عد ل أثر سلبي ومعنوي وجدي 

 .2023السوري في عام 

مر العربي العاملين في منظمة الهلال الأح أداءفي  تبلد المشاعرب عد ل أثر سلبي ومعنوي وجدي 

 .2023لسوري في عام ا

ل الأحمر العاملين في منظمة الهلا أداءفي تدني الانجاز الشخصي ب عد ل أثر سلبي ومعنوي وجدي 

 .2023العربي السوري في عام 
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 منهج البحث
 

 إذ .ةالمطلوب ائجالنت إلىاعتمد البحث الحالي المنهج الوصفي التحليلي، لتحقيق أهداف البحث والوصول      

وريات الاعتماد على الكتب والد ذلك من خلال:. وثج لمثل هكذا نوع من البحول المناهد من أفضيع

ختبار او حث.والمقالات والدراسات والرسائل الجامعية المتعلقة بموضوع البحث لوضع الإطار النظري للب

ي حصائلإاالفرضيات وتحليل البيانات والإجابة على التساؤلات المختلفة من خلال استخدام البرنامج 

(SPSS)بغرض الحصول على أدق المخرجات من خلال استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة ،. 

 

 حدود البحث
 

 .شقمدينة دم في منظمة الهلال الأحمر العربي السوري ضمنتمثل في تطبيق البحث : مكانيال الحد

 .(31/5/2023( ولغاية )1/3/2023الحد الزماني: تمثل بالمدة ما بين )
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 طار نظريإ –أداء العاملين الاحتراق الوظيفي والفصل الثاني: 

 

الاحتراق  وممفهالأول  المبحثحيث تضمن لمتغيرات الدراسة،  الإطار النظري الفصلذا في ه تناولسن     

 بها يمر لتياالمراحل سبابه بالإضافة الى وعوامله وأالوظيفي وذلك من خلال التعريف به وإبراز أبعاده 

 ئلالوساومنعه  يةتراق وكيفلظاهرة وإظهار أعراض ونتائج الاحأهم المقاييس المصممة لقياس ا وتبيان

 عريف بهلاله التالثاني فقد تضمن ماهية أداء العاملين حيث تناولنا خ المبحثأما  .في معالجته المستخدمة

 قياسراحل التقييم الأداء متضمن م إلى عناصره ومحددات الأداء والعوامل المؤثر فيه بالإضافة وتحديد

 ملين.داء العايفي وأكم سنقوم باستعراض العلاقة بين الاحتراق الوظ .مالتي تكمن وراء عملية التقيي والأهداف
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 الاحتراق الوظيفي :بحث الأولالم

 

 تمهيد

 لى أكمل وجه،قدرته على القيام بدوره عخلال عمل الفرد مجموعة من المعوقات التي تؤثر على تظهر      

خرون. نه الاوهذا يؤدي إلى شعور الفرد بالعجز عن تقديم العمل المطلوب منه وبالمستوى الذي يتوقعه م

وره من ثم شعبيا  ووعندما تبدأ هذه المشاعر لدى الفرد، فإن العلاقة التي تربط العامل عمله تأخذ بعدا  سل

ا ف وهذا مالموظ هاك واستنفاذ جهده بالإضافة الى حدوث الاستنفاذ العاطفي لدىبالعجز الذي يؤدي إلى الان

أبعاد  فهومها،الظاهرة من خلال م بالتعرف على هذهيسمى بالاحتراق الوظيفي والذي سنقوم في هذا المبحث 

سائل بالإضافة الى مقاييس، أعراض ونتائج الاحتراق وكيفيات منعه ووالظاهرة  ومستويات ومراحل

 معالجته.

 مفهوم الاحتراق الوظيفيأولاً 

الوظيفي" مشكلة اجتماعية كانت موجودة لفترة طويلة وكان لها العديد من  الاحتراقيصف مصطلح "     

 .Schaufeli et al.,2009,p) التعبيرات التي تختلف باختلاف الفترة الزمنية والباحثين عبر البلدان واللغات

لأولى عندما قدم مصطلح "الاحتراق يكي هربرت فرودنبرجر البذور اوضع عالم النفس الأمر (.210

Burnout"  أثناء دراسة استجابات الإجهاد التي أظهرها متطوعو 1974في الاستخدام الأكاديمي في عام .

المصطلح  فرودنبرجراستخدم  ”.Staff burn-out“ .مقالتهعيادة سانت مارك الحرة في نيويورك في 

الاستجابة  بأنهوعرفه  نتاجية والالتزام بين المتطوعين.سدي والعاطفي وانخفاض الإلوصف التدهور الج

نهاك النفسي ونقص الخبرة وضعف الإنجاز وتبلد المشاعر تجاه يعانون من الإالانفعالية للعاملين الذين 

  .((Fontes,2020,p. 1680 الاخرين

 تائدة في دراسة وتطوير المفهوم، ساهمولكن مستقل، كانت أعمال كريستين ماسلاش ر ،متزامنبشكل 

Maslach في الكثير من الأبحاث في تفسير وفهم هذه الظاهرة في مختلف المهن (Valcour,2016,p. 99) 

 واجهت وزملاؤها المصطلح خلال مقابلاتهم مع مجموعة من العاملين في الخدمات الإنسانية في كاليفورنيا

(Wilmar,2017,p. 107)  علمتMaslach يشعرون  من المقابلات أن العمال شعروا بالإرهاق وبدأوا

على أنه مجموعة أعراض من الإجهاد الذهني والاستنفاد الانفعالي، وعرفته . بالكأبة تجاه أداء الخدمات

 Halbesleben et) والتبلد الشخصي والإحساس بعدم الرضا عن المنجز الشخصي والأداء المهني

al,2020,p. 859.) 
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ن الضغط محالة على أنه ( p. 202020 ,صالح )عرفه ف ،مفهوم الاحتراقمام الباحثين بدراسة ازداد اهت

الية عدم الفععور بصاحبها شوالتي تراكمت مع مرور السنوات، ي النفسي الناتج عن الأعباء النفسية أو المهنية

 .لاستمراراعدم  ي يقرر فيهاوتأتي اللحظة الت وعدم الانجاز، فتكون نتيجتها استنزاف مشاعر الشخص داخليا  

ي عشر من تعريفها للاحتراق الوظيفي في الإصدار الحادبإدراج منظمة الصحة العالمية  قامتحديثا ، 

تم ا لا تالتصنيف الدولي للأمراض، حيث تم تعريف الاحتراق الوظيفي بأنه "ظاهرة مهنية" تحدث عندم

 .(WHO, 2019) ةفي مكان العمل بنجاح وفاعلي إدارة الإجهاد المزمن

 وأسبابه الاحتراق الوظيفيعوامل ثانياً: 

 :الوظيفي عن عدَّة عوامل، ومنها الاحتراقيمكن أن ينتج 

 خصائص الوظيفة  .1

 :تتمثل خصائص الوظيفة بما يلي

ت في وق ممن المها الكثيرب القيام يكون هناك عبء وظيفي عندما يطلب من العاملين :الوظيفيعبء ال -

يرتبط  حيث وظيفيالعبء ال استجابة للزيادة فيالاحتراق الوظيفي يعتبر  .قليلة للغايةد موارو قصير جدا  

عد عبء العمل وضغط الوقت ارتباطا  وثيقا  ومستمر بالاحتراق الوظيفي وعلى وجه الخصوص ب  

 الإرهاق )مثل الزيادة في عدد ساعات العمل أو عدد العملاء المراد إيصال الخدمة لهم(

يفة، الوظ ار/ غموض الدور: يحدث تعارض الأدوار عندما يتعين تلبية طلبات متضاربة فيتعارض الأدو -

 دكل جييكون هناك نقص في المعلومات الكافية للقيام بالمهمة بش بينما يحدث غموض الدور عندما

تبط مجموعة متسقة وقوية من الأدلة على أن نقص الدعم الاجتماعي مر الدعم الاجتماعي: يوجد -

ن ملدعم بشكل خاص، حتى أكثر من ا مهما   . يعد نقص الدعم من المشرفين أمرا  راق الوظيفيبالاحت

 زملاء العمل. 

ة على ن المتصوريشمل قدرة الموظفيفراجعة أما التحكم التغذية اليقصد بالمعلومات  المعلومات والتحكم: -

زمة وارد اللاى المنية، والوصول إلالتأثير في القرارات التي تؤثر على عملهم، وممارسة الاستقلالية المه

راق الاحتون . يكلاثةالاحتراق الوظيفي الث بأبعادنقص التغذية الراجعة باستمرار  يرتبط للقيام بعمل فعال.

لى إلافتقار تبط اأعلى بالنسبة للأشخاص الذين لديهم مشاركة قليلة في صنع القرار. وبالمثل، ير الوظيفي

  )p. 2001et al., Maslach ,407(.يفيبالاحتراق الوظالاستقلالية 

 

 :المهنيةالخصائص   .2

معينة. فمهنة التدريس والمهن الطبية تتضمن الاتصال ترتبط بالعمل في مهنة  وضغوطاتهي خصائص       

المباشر بالأشخاص متلقي الخدمة. والعمل الصحفي يتميز بوجود مستوى من الخطورة عند تغطية بعض 
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من القطاع المهني للخدمات البشرية  الاحتراق الوظيفيتم تطوير العمل الأولي حول لقد  الأحداث الصحفية.

 يدعوا للقلق في هذه المهن فما. والمهن التي تضمنت الاتصال المباشر بالأشخاص متلقي الخدمات والتعليم

 يس.ي دور تقديم الرعاية أو التدرعاطفية للعمل بشكل مكثف مع أشخاص آخرين سواء فت تحدياوجود 

 )et al.,2001 Maslach ,.بالاحتراق الوظيفيبشكل فريد العاطفية لعمل الأفراد الضغوطات  ارتبطت

p.408) 

 

 السمات الشخصيةعوامل   .3

الاحتراق الوظيفي. يمكن أن تلعب سمات الشخصية بعض السمات الشخصية للأفراد في احتمال  تساهم     

 ,Maslach el at.,2016a). نذكر أهمها:الاحتراق الوظيفيتعظيم أبعاد لدورا  مهما  كآلية للتكيف أو 

p.355) 

اقف ع الموعبارة عن مجموعة من السمات الشخصية التي يستخدمها الأفراد كآلية للتعامل م :الصلابة -

الاحتراق  منشخصية أقل صلابة يظهرون درجة أعلى يتمتعون بالأشخاص الذين إن  .العصيبة

 .، وخاصة ب عد الإرهاقالوظيفي

ن حداث ميرون الأبين الأشخاص الذين  تكون درجات الإرهاق أكثر بروزا  الادراك الفردي للأحداث:  -

 أو قدرالة أو نتيجة للصدفعلى أنه إدراك فرد للحدث والإنجاز منطلق "التحكم الخارجي" أي عندما يكون 

أن  الفرد يرى) أعلى يالتحكم الداخل ن الأشخاص الذين لديهم. في حين أتحت سيطرة قوة الآخرين أنه

لاحتراق يكونون أقل عرضة ل (Rotter,1966, p.25)( الحدث مرتبط بسلوكه وقدرته وجهوده

 الوظيفي.

يتم  Bianchi,2018, p.903))بمستوى أعلى من الإرهاق  وثيق ا   ا  ارتباط ترتبط العصابية العصابية: -

طراب معرضون للاضو ،معادون ،قونقل ،ا  تصوير الأفراد العصابيين على أنهم غير مستقرين عاطفي

 الوظيفي. الاحتراق أبعادوالتي تتماشى مع  (Semmer,2006, p. 76)العاطفي 

 

 الوظيفي الاحتراقأبعاد ثالثاً: 

 :ية بما يلمتمثلفي أبحاثها العديدة حول الاحتراق الوظيفي وجود ثلاث أبعاد له  Maslachأوضحت      

 الإرهاق العاطفي: 

جسدي وعاطفي  ذينطوي على استنفاويمثل جوانب التوتر.  أكثر الأبعاد دراسة  لعاطفي هو الارهاق ا     

حيث يشير هذا البعد  (Maslach et al.,2001, p. 405) شديد يضعف قدرة الموظف على العمل بكفاءة

لك صراعات تعتبر الزيادة المستمرة في أعباء العمل وكذكلاهما.  إلى شعور الفرد بفقدان أو نقص الطاقة أو

العمل من الأسباب الرئيسية للإرهاق العاطفي، والذي يؤدي إلى استنزاف موارد الفرد الذاتية، مما يؤدي إلى 
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شعوره بالإنهاك، وعدم القدرة على بذل أي جهد إضافي للوفاء بمتطلبات الوظيفة، أو حتى بدء يوم عمل جديد 

(França et al.,2012,p.963). 

 :تبلد المشاعر 

 .الموقف المتشكك والبارد تجاه العملاء، وفقدان العنصر الشخصي في التعامل مع الأفرادو ه     

Maslach,2006, p. 38))  ويتضمن اتجاهات الفرد السلبية الانتقادية أو الساخرة نحو الاخرين، وتعد

الأفراد  حيث يفصل خلالها الفرد ذاته سيكولوجيا  عن الفرد للتكيف مع الظروف المحيطة. محاولة من

 Maslach et)والتعامل معهم كأشياء مجردة التجاهل المستمر لسماتهم الشخصية المتعاملين معه من خلال 

al.,2001, p. 405). 

  :تدني الإنجاز الشخصي 

. (Maslach et al.,2001, p. 405)يعكس هذا البعد جانب التقييم الذاتي المنخفض للإنجاز الشخصي      

توقعات لي والى شعور الفرد بنقص الكفاءة، وينتج من خلال التعارض بين الأداء الفعوالذي يؤدي عادة إل

ء بتلك الوفا ويسببه عدد من العوامل التي تتضمن عدم .الأساسية حول إسهامات الفرد الوظيفية المتوقعة

ما يؤدي مفة، ظيالتوقعات، وغموض الدور، والذي تؤدي إلى شعور الفرد بعدم الكفاءة، وعدم التوافق مع الو

 (.(Lewin and Sager,2007, p.1217إلى شعوره بالاكتئاب 

 

 أعراض الاحتراق الوظيفيرابعاً: 

 فيحتراق الوظيالاأن الشخص يعاني من  العديد من الاشارات قد تدلنا علىيتفق معظم المؤلفين على أن      

 (.Burisch,2006) ا  ولكن عادة  لا يظهرها الشخص جميع

 :فرديالمستوى ال على شاراتالإمن أنواع  سخم Schaufeli  &Enzmann (1998, p.25-29) ذكر

 .لقالقو زيادة التوتر، وارهاق عاطفي ،البكاءأو المتقلب، المزاج المكتئب  إشارات عاطفية: -1

ور الشع، ""محاصربانه  الشعور /الشعور بالعجز، العجز / فقدان المعنى والأمل الإشارات المعرفية: -2

ة ن / صعوبالنسيا /عدم القدرة على التركيز، وأفكار انتحارية ،الشعور بالذنب، الذات احترامدم ع، بالفشل

 .المهام المعقدة

ات الجهاز القرحة / اضطراب، اضطرابات النوم، ألم عضلي، دوار، غثيان، الصداع الإشارات الجسدية: -3

 .التعب المزمن، والهضمي

غير  العقاقيروالكافيين والتبغ والكحول  زيادة استهلاك، اعفرط النشاط / الاندف الإشارات السلوكية: -4

 .الشكوىو لتخلي عن الأنشطة الترفيهية، االمشروعة

 .ملل، خيبة الامل، استقالة، فقدان المثالية /فقدان الحماس الإشارات التحفيزية: -5
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 مراحل الاحتراق الوظيفيخامساً: 

حتراق الا ، هناك خمس مراحل منتاليمتلازمة. وبالحسب مرحلة ال الاحتراق الوظيفيتنقسم أعراض      

  (De Hert, 2020, p.173) :الوظيفي هي

في هذه فعال، وبالحماس والان ويشعربالأمل  رحلة شهر العسل: حيث يشعر الفرد الملتحق بالعمل حديثا  م .1

 إيجابية.المرحلة يواجه مشكلات العمل بروح 

ي طاقة التكأن الولى للاحتراق خفيفة وتدريجية ويشعر الفرد ومرحلة نفاذ الوقود: حيث تبدأ المظاهر الأ .2

 .يمكن أن يواجه بها مشاكل الحياة وصعوباتها ضعفت وتم استنزافها

الضيق، والإحساس ب ،والنفسيمرحلة التوتر المزمن: حيث يشعر الفرد بأعراض مثل الإنهاك البدني  .3

 .والاكتئاب ،والتوتر

شك وعلى ه الفرد بأن ويشعرالإنهاك البدني والإنهاك النفسي حدة  مرحلة الأزمات: حيث تزداد أعراض .4

 .الانهيار

ن هذا كاواء سمرحلة الانهيار: حيث تتجاوز الضغوط النفسية طاقة الفرد الاحتمالية فيقع صريع المرض  .5

 .أم جسديا   المرض نفسيا  

دخل تللم يتم ا إذا نع الانهيار.، من أجل مهذه العلامات من المراحل المبكرةعلى  من المهم أن يتم التعرف

 .، يمكن أن يكون للإرهاق عواقب عديدة على حياة الأفرادفي الوقت المناسب

 

 الاحتراق الوظيفي نتائجسادساً: 

أنها حالة نهائية مهمة في حد ذاتها، لا سيما عندما تم  الاحتراق الوظيفياعتبرت بعض الأبحاث حول      

حة العقلية السيئة والتكيف غير الفعال. ومع ذلك، فإن الافتراض الأكثر شيوع ا اعتبارها شكلا  من أشكال الص

 ,Maslach et al.,2017) وهي أخرىتكمن في دوره كوسيط لنتائج  الاحتراق الوظيفيهو أن أهمية 

p.49):  

ب سبمكن أن تالظروف التنظيمية التي يوبما أن  يزعجهم،تجنب ما لالموظفون  يميل :سلوكيات الانسحاب -

ل والوصو ،مبكرا  من العمل  الخروجيكون رد الفعل المنطقي هو عندها هي بالتأكيد مزعجة.  الاحتراق

لتزام التالي باو بتعاد عن مكان العمل قدر الإمكانوأخذ فترات راحة طويلة، والا متأخرا ،إلى العمل 

 .منخفضتنظيمي 

ي ن، تؤدالسخرية والقسوة تجاه الآخريعندما يبدأ الموظفون في الشعور ب :الشخصي تعاملنتائج ال -

غلب مكن التيوتبدأ مهام العمل في الظهور وكأنها تحديات لا  .ضخمة صراعاتالاختلافات الصغيرة إلى 

 .وبالتالي تعطيل مهام العمل عليها، ويبدأ الأصدقاء في الظهور وكأنهم أعداء
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 تقل. ودة قدولكن الج ،الموظفية أداء ، قد لا تقل كمالاحتراق الوظيفيكنتيجة خفية  :انخفاض الأداء -

اة الشخص حيفي  بالإضافة إلى التأثير في النهاية إلى مشاكل متعلقة بالصحة الاحتراق الوظيفيقد يؤدي  -

ا.  المنزلية أيض 

 فيه. شويعي لكل هذه النتائج لها تكاليف باهظة ليس فقط للفرد وحياته الشخصية، ولكن للمكان الذي يعم

 

  معالجته ووسائل الوظيفي الاحتراق منع كيفيةسابعاً: 

مختلفة. إلى مقترحات لاستراتيجيات تدخل  للاحتراق الوظيفيالشخصية والتنظيمية  التكلفة العاليةأدت      

من  حدوثه بعد حدوثه، بينما يركز البعض الآخر على كيفية منع الاحتراق الوظيفي يحاول البعض علاج

التدخل على مستوى الفرد أو مجموعة العمل أو المنظمة بأكملها. بشكل  خلال تعزيز المشاركة. قد يحدث

 التنظيمية.عام، كان التركيز الأساسي على الاستراتيجيات الفردية، بدلا  من الاستراتيجيات الاجتماعية أو 

(Maslach et al.,2016a, p.355) 

 على المستوى الفردي:

 والتأقلمهاد الفردية من أعمال أخرى تم إجراؤها على الإجالعديد من هذه الاستراتيجيات  تبنيتم      

 ((Maslach et al.,1998, p.67 ما يلي ا  صحة. تضمنت التوصيات الأكثر شيوعوال

تحقيق في، وأقل، أخذ المزيد من فترات الراحة، وتجنب العمل الإضا بشكل العمل) تغيير أنماط العمل -

 الشخصية( الحياةوالتوازن بين العمل 

 ، وإدارة الوقت(وحل النزاعاتهارات التأقلم )ر متطوي -

 الحصول على الدعم الاجتماعي )من الزملاء والعائلة( -

 استخدام استراتيجيات الاسترخاء. -

 .تعزيز الصحة واللياقة البدنية -

 .ج(تطوير فهم أفضل للذات )من خلال تقنيات التحليل الذاتي المختلفة أو المشورة أو العلا -

 (:187، ص 2010وأبو شعيرة،)غباري  ظيميعلى المستوى التن

يق لتحق ذلكولمهام تهم مع متطلبات ااوالذين تتوافق قدر أفضل الأفرادالاختيار والتعيين من خلال انتقاء  -

 التوافق المهني.

نزاعات ال نبنجازها لتجإالأهداف المتوقع تحليل الدور وذلك بتوضيح الحقوق والواجبات والمسؤوليات و -

 العمال. المختلفة بين

 .نويا  ا ، ومعوفرص التقدم، وتحفيزهم مادي ،والمكافآتتحسين مناخ العمل من خلال توفير فرص الترقية  -

 .توفير روح التآزر من خلال دعم العلاقات الاجتماعية بين العمال -

 وفتح قناة الاتصال بين الإدارة والعمال. القراراتإتاحة الفرصة للمشاركة في اتخاذ  -
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د منه ق زءو في جأد لأداء العمل وتنفيذه، حيث القصور فيه اللرفع من كفاءة الأفر اللازم التدريبتقديم  -

 .الوظيفي بالاحتراقيؤدي للإصابة 

 صائيينء والأخالصحة النفسية أو الأطبا ببرنامجالاستشارة والعلاج النفسي من خلال الاستعانة تقديم  -

 .وإرشادهمالنفسانيين لتوجيههم 

 للعمال.المستمرة  ة الصحيةوالرعايقبة االمر -

 ثامناً: مقاييس الاحتراق الوظيفي

 هي:إن مقاييس الاحتراق الوظيفي ثلاثة      

  Maslach Burnout Inventory MBIماسلاش للاحتراق الوظيفي  نموذج .1

في يره لأول مرة والذي تم تطو Maslach نموذجالوظيفي هي  الاحتراقلتقييم  ا  الأداة الأكثر استخدام     

 يالشخص ازدني الانجوت تبلد المشاعر الانفعالي،الإجهاد أوائل الثمانينيات كمحاولة لقياس الأبعاد الثلاثة: 

(Maslach et al.,1981,p.193) . يعتبر مقياسMBI المصادق  الاحتراق الوظيفي مقاييسمن أول  ا  واحد

 (.(Schaufeli,2001,p. 566 يالاحتراق الوظيفلتقييم  ا  والأداة الأكثر استخدام ه علميا  علي

 :(Maslach )104-,p. 103Bria et al.,2014 نموذج إصدارات من ثلاث ا  يوجد حالي

 The MBI-human services surveyالخدمات البشرية  MBI من النموذج هو الإصدار الأول     

(MBI-HSS)  شرية بما في ذلك؛ بين محترفي الخدمات الب الاحتراقالذي تم تطويره في البداية لتقييم

 Maslach andن الممرضات والأخصائيون الاجتماعيون والمعالجون والشرطة ورجال الدي

Jackson,1981,p.204).) 

تم  The MBI-educators survey (MBI-ES) للمعلمين MBIهو  وذجمالنالإصدار الثاني من       

 Maslach andليمية بين الأشخاص العاملين في أي بيئة تع الاحتراقلقياس  تطويره

Jackson,1981,p.205).)  السبب في هذا الإصدار منMBI  الدراسات ركزت هو أن العدد الهائل من

هو نفسه  MBI-ES إن مقياس لمعلمين.ل بالاحتراق الوظيفيزيادة الاهتمام بالإضافة إلى على مهنة التدريس 

MBI-HSS المستفيد/عناصر تم تغيير كلمة "المستلمهو أنه في بعض ال النموذجين؛ الاختلاف الوحيد بين "

بيان ا للمشاعر المتعلقة بالوظيفة والتي تقيم الأبعاد  22من  MBI-ESو MBI-HSSإلى "الطالب". يتكون 

عناصر(  8 (والإنجاز الشخصي (،عناصر 5(تبلد المشاعر (،عناصر 9(الإرهاق العاطفي  الثلاثة،

(Maslach and Jackson,1981, p.193). 

تم تطويره  The MBI-general survey (MBI-GS) العام MBIهو  النموذجالإصدار الثالث من      

لاستخدامه مع العمال خارج الخدمات البشرية والتعليم مثل خدمة العملاء والتصنيع والإدارة ومعظم المهن 
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 ا  ثر شيوعالنموذج الأك MBI-GSعلى العلاقات الوظيفية والشخصية. أصبح  MBI-GSيركز  .الأخرى

أقصر ويمكن استخدامه خارج  MBI-GS، حيث أن مقارنة بإصداراته السابقة الاحتراق الوظيفي،لقياس 

 (.Bria et al.,2014, p.104إطار التعليم والخدمة الاجتماعية )

  BM The Burnout Measure الاحتراق الوظيفيقياس م .2

ساسي لتقييم العنصر الأ (Pines and Aronson) بواسطة باينز وأرونسونور هذا المقياس ط        

تراق للاح ما  استخدا ثاني أكثر مقاييس التقرير الذاتي ويعتبر .خدام مع جميع المهن"الإرهاق" واست   للاحتراق

)الإرهاق  قالارهامقسمة إلى ثلاثة أنواع من  عنصرا   21تتكون الأداة من ماسلاش.  بعد مقياس الوظيفي

إيجابية،  عبارة عن أسئلة ذات صياغة سلبية والباقي بصياغة عنصرا   17، والجسدي والعاطفي والعقلي(

 ((Lubbadeh,2020, p.8ي لقياس مستويات التعب الجسدي والعاطفي والعقل

 The Oldenburg Burnout Inventory OLBIللاحتراق الوظيفي  أولدنبورغ نموذج .3

 MBIثلاثة لـ لعناصر في المقاييس الفرعية التمت صياغة جميع ا (،2001وفق ا لدميروتي وآخرون. )      

 ن مكوناتع والتعبير سلبي،والسخرية بشكل  الارهاقتمت صياغة جميع الأسئلة في مقياس  في قسم واحد؛

ن بعدين: أولدنبورغ م نموذجيتكون  .(Demerouti et al.,2001, p.501الكفاءة المهنية بشكل إيجابي )

انب الجو الارهاق. لا يشمل ب عد (Demerouti et al.,2003, p.14عن العمل ) الانفصالالإرهاق و

يتكون كل  .فحسب، بل يشمل السمات البدنية والفكرية للإرهاق MBI-GSو MBIمثل  للاحتراقالعاطفية 

ها بشكل ويتكون كل مقياس فرعي من أسئلة رباعية تمت صياغت عناصر،من ثمانية  OLBIمقياس فرعي لـ 

 سلبي.باعية المصاغة بشكل إيجابي والأسئلة الر
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 المبحث الثاني: أداء العاملين

 تمهيد:

ق في تحقي لية المنظماتلارتباطه بكفاءة وفعا موضوع الأداء للعاملين نظرا  بنظيمي اهتم الفكر الإداري الت     

لويات والأو هتماماتوالوصول إلى ما تصبو إليه من رؤى وأهداف وقيم جوهرية، ومن هنا زادت الا أهدافها

 توى أداءبط بمسالفكرية بإدارة الموارد البشرية، وتحسين مستوى الأداء للعاملين لأن نجاح أي منظمة مرت

 ملين.ء العاتهم. لذا سنقوم في هذا المبحث بعرض أهم المفاهيم والجوانب المتعلقة بأداأفرادها وكفاء

 : مفهوم أداء العاملينأولاً 

هام ومفهوم شامل  فالأداء هوآراء الكتاب والباحثين  ختلافلا ا  فات للأداء الوظيفي وفقعريهناك عدة ت     

م تما أنه ي أ ،يجةالنت فمنهم من عرفه على أنه .نشاطها بالنسبة لجميع المؤسسات على اختلاف أنواعها وتباين

في هذا  لمتحكمباعتباره امنظمة والموظف لأهداف ال ا  لجهد والسلوك الذي تم تعديله وفقتحقيقه من خلال ا

ه فحسب، بل ( أن الأداء لا يتم الحكم عليه من خلال نتائج(Armstrong,2009.P154يوضح بينما . الأداء

ا رؤيته من خلال سلوكه والانجاز،  التفاعل بين السلوك أنه الأداء( 26، ص 2003،درةوعرف ). يجب أيض 

 .قابلة للقياسن تكون هذه النتائج على أ أي مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا  

ة السلوكيات الخاضعة لسيطرعلى أنه الأداء الوظيفي  (Campbell and Wiernik (2015 وقد عرف

عريف الأداء ت( على أنه يجب (Murphy 1989, p. 10 كما أكد. العمال والتي تساهم في الأهداف التنظيمية

  وليس من حيث النتائج. لمنظمةالتي ترتبط بأهداف ا الوظيفي من حيث السلوكيات

( بأنه تلك الإجراءات أو السلوكيات الخاضعة لسيطرة الفرد، (Campbell et al 1990, p. 332 عرفهيو

 (p 3 ,2000وضحأ كمالمستوى الكفاءة للفرد.  والتي تساهم في أهداف المنظمة، ويمكن قياسها وفقا  

Rotundo) صورهم الخاص للأداء الوظيفي، فإن التعريف أنه على الرغم من أن الباحثين يقدمون ت

هذا التعريف  إن .وليس نتائج هذه الإجراءات والسلوكيات الأفراد،النموذجي يركز على سلوكيات أو أفعال 

يشمل مجموعة واسعة من السلوكيات الوظيفية وأن بعض السلوكيات تساهم في واجبات ومسؤوليات 

ولكنها لا تندرج تحت الواجبات  ،المنظمةرى تؤثر على أهداف بينما لا تزال السلوكيات الأخ الموظف،

 والمسؤوليات.

سيطرة ي تخضع لالأداء الوظيفي هو عبارة عن السلوكيات الت أن:يمكن استنتاج من خلال التعاريف السابقة 

 العاملين والتي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة.
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 ثانياً: عناصر أداء العاملين

 ثوقثابرة والولماالأداء في المعرفة متطلبات العمل، كمية العمل المنجز، نوعية العمل، وتمثل عناصر      

 :(104، ص2012،)العربي

مجالات لفة وامتطلبات العمل: وتشمل المهارة المهنية والمعرفة الفنية والخلفية العامة عن الوظي .1

 المرتبطة بها

، للعمل ظف انجازه في الظروف العاديةكمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع المو .2

 .الإنجاز ومقدار سرعة

 والجدية لتفانينوعية العمل: تشمل الحجم المنجز، وسرعة الانجاز، والمثابرة والثقة، ويدخل فيها ا .3

لإشراف على تحمل المسؤولية وانجاز الأعمال في مواعيدها ومدى الحاجة ل والقدرة في العمل،

 والتوجيه.

في وإنجاز  : وتشمل الجدية والتفاني في العمل، والقدرة على تحمل المسؤولية،وقوالوثالمثابرة  .4

 ومد ى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين الوقت المحدد،

 ثالثاً: محددات أداء العاملين

هذا فالمهام دراك إ تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أي التيالفرد  لجهود الصافي الأثرالوظيفي هو  الأداء     

 امالمه ي إدراكوإدراك الدور أ، ، القدراتالجهدكل من:  بين المتداخلة للعلاقةهو نتاج  الأداءأن  نييع

 به. المنوطة

حصول  نم الجهدهذا  مهمته وينتج لأداءالفرد  يبذلها التيوالعقلية  الجسمانيةالطاقة  إلى الجهد: يشير -

 .الفرد على حوافز تدفعه لذلك

 .وظيفته لأداءيستخدمها والتي الصفات الشخصية للفرد  بهايقصد  :تالقدرا -

لك ويتمثل ذ هخلالمن  العمل يالذي يوجه الفرد جهوده ف الاتجاه إلى المهمة: يشيرإدراك الدور أو  -

 أداء مهامه. فيالفرد  بهايقوم  التيوالسلوكيات  الأنشطة مجموعة في

 مكون من كل فيمن وجود تكامل وحد أدنى من الإتقان  لابد ءالأدامن  ضالفرد مستوى مر يحققولكي      

لدوره فإن  مدركا   وكان بهابأس  لافائقة، وكانت لديه قدرات  أن الفرد إذا بذل جهودا   بمعنى الأداءمكونات 

 مدرك لدوره، غيرأنه  إلا ويتمتع بقدرات متفوقة كبيرة، أما إذا كان يبذل جهودا مقبولا  مستوى أدائه سيكون 

العمل فإن  في اللازمة الجهود يبذل لاأنه  إلاللدور الذي يقوم به  اللازمأو أن لديه قدرات متفوقة والفهم 

لذلك  اللازم الجهدقد يبذل العمل  الأحيان بعض وفيمقبول،  غيرمستوى أدائه عادة ما يقيم كأداء منخفض أو 

عن نطاق سيطرته  الخارجةبعض العوامل  م معأنه يتصاد إلا لمهمته جيدا   بقدرات فائقة وفهما   تمتعهمع 

 (.209، ص 2000)حسن، وهذا ما سنورده تاليا  أن تؤثر على مستوى أدائه  يمكن لها
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 العوامل المؤثرة على أداء العاملينرابعاً: 

 من أهمها: بمجموعة عوامليتأثر الأداء      

ة إلى عامل إضافوالتوقعات المأمولة من الوالأدوات  توالمسؤولياتتعلق بكل من الواجبات  :متطلبات العمل

 .المستخدمة في ممارسته لمهامه وأعماله والمعداتوالأساليب الطرق 

ن ادة كل موتشمل ع ايهف الوظيفةتؤدى  التيالسائدة في المؤسسة  التنظيمية البيئةإلى  ريوتش :التنظيمية البيئة

سلوب أ ،السلطة ،نظام الاتصال التنظيمي، الهيكل ،الإداريةتوفر الموارد، الانظمة  الاشراف،، مناخ العمل

 دافعيةط حباز وإ. جميع هذه العوامل في غاية الأهمية من حيث تحفيالحوافز، الثواب والعقاب نظام القيادة

 (2004هلال،)ادائه. العامل وبالتالي جودة 

المعلم ف الخارجيةسة دائه كالمنافأبه العامل على  بعملالذي  للتنظيم الخارجية البيئة تؤثر :الخارجية البيئة

صول للو تحفيزالفي  با  إيجا يؤثروهذا قد  ،المقيمالجهود أكثر من المعلم  ويبذلالقدرة  يمتلك المتعاقد عادة ما

على  ثيرالتأفي  يرا  كبدورا  الاقتصادية التحدياتالبعض، كما تلعب  دافعيةسلبا في  ثريؤ وقدأدائه الى مستوى 

على  ا  ؤثر سلبوكذلك الحوافز والمكافئات واختلاف الرتب من مؤسسة إلى اخرى ت لرواتب،ا الأداء فانخفاض

 .(2013)المحاسنة، في حال ارتفاعها وإيجابا   ،تدنيهاحالة  في العامليناداء 

 خامساً: تقييم أداء العاملين

ة المطلوب هم للأهدافوتحقيق يقصد بتقييم أداء العاملين قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسندة إليهم     

 ص، 2001،ر )ثابتالأجو وزيادةمنهم، ومدى تقدمهم في العمل وقدرتهم على الاستفادة من فرص الترقية 

ض بأعباء النهو لىقبلية عالتقييم المنظّم للفرد فيما يتعلقّ بأدائه الحالي لعمله وقدراته المست وهو عملية .(87

 (55، ص 1999ن،)عبد المحس وظائف ذات مستوى أعلى

 مراحل قياس وتقييم أداء العاملين

 :(134، ص 2020)الخليل، تمر عملية قياس وتقييم الأداء بالمراحل التالية     

ينصح ولأداء لوضع معدلات الأداء: يتم اختيار أنسب الأعمال لقياسها وتحديد المستويات المتوقعة  -1

 أن يتم ذلك بالتعاون مع العاملين والإدارة.

ءات خاذ إجراا  واتة الأداء الفعلي: يتم مراقبة أداء العاملين وقياسه بالمعايير الموضوعة مسبقمراقب -2

 تصحيحية في حال وجود انحرافات

 .موضوعةالتغذية الراجعة: ابلاغ الموظف بمستوى أداءه لمعرفة قربه او بعده عن المعايير ال -3

 والنقل.. الخ. اتخاذ القرارات المبينة على نتائج التقييم مثل الترقية -4

 وضع خطط تطوير الأداء: مثل التدريب لرفع أداء العاملين. -5
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 أهداف تقييم الأداء

 (389 :ص، 2006)مصطفى، حيث أن تقييم الأداء العديد من الأهداف على مستوى الفرد أو المنظمة     

 بالنسبة للفرد: -1

 تقبل.يساعد التقييم على تعريف الأفراد بنواحي القصور لتفاديها في المس 

  ف تجنبه مستقبلا  بهديحدد السلوك غير المقبول والذي يقلل من كفاءة العاملين 

 ض.يساهم تقييم الأداء على خلق نوع من المنافسة البناءة بين العاملين مع بعضهم البع 

 بالنسبة للمنظمة: -2

  يدة للترقية من خلال اختيار أنسب الموظفين وأكفاءهم.جيساعد على إعداد سياسة 

  على ترشيد سياسة الاختبار والتعيين والحكم على سلامتها.يساعد 

 ريق ككل.اء الفتقييم الأداء يستخدم كوسيلة لتشجيع العمل الجماعي إذا احتوى على معايير لقياس أد 

 وغيره. لتدريبيوفر تقييم الأداء أساس عادل لتوزيع الحوافز والمكافآت واتخاذ قرارات الترقية وا 

 ليهم بمالعمل عوتوزيع اتهم ملين المناسبين لأداء الأعمال وبما يتناسب ومؤهلااختيار الأفراد العا 

 "وضع الفرد المناسب في المكان المناسب" تحقيقا لمبدأاتهم ومهاراتهم يتناسب وقدر

 بين الاحتراق الوظيفي وأداء العاملين العلاقةسادساً: 

أن تساهم في فعالية المنظمة وفي الأداء التنظيمي  إلى سلوكيات الموظفين التي من المفترض الأداء يشير     

( ثلاثة تفسيرات محتملة لتأثير 1994) Singh, Goolsby, and Rhoads يقدم( Campbell,1990العام )

بانخفاض الطاقة المتاحة ومقدار الجهد المبذول  الاحتراق الوظيفييتميز  أولا ،على الأداء.  الاحتراق الوظيفي

يقعون في شرك حلقة  الاحتراق الوظيفيسبب آخر هو أن الموظفين الذين يعانون من  لتحقيق أداء جيد.

حيث لا يميلون إلى البحث عن الدعم أو لا يكون لديهم الدافع لتغيير وضعهم. والنتيجة هي أن  سلبية،مفرغة 

ثقة  يقوض الاحتراقالتفسير الأخير لضعف الأداء هو أن  .(Bakker et al., 2004)الأداء ينخفض 

 Wright and Cropanzanoقام لى حل المشكلات المتعلقة بالعمل.الموظفين بأنفسهم في قدرتهم ع

ن الموظفين في الإرهاق العاطفي كمؤشر على معدل الدوران والأداء الوظيفي. ووجدوا أ قبالتحقي (1998)

ن أ (.Taris ،2006). كما أوضح وتركوا وظائفهم في النهاية المرهقين أظهروا أداء وظيفي منخفض

المستويات العالية من الإرهاق تعني أن الموظفين لا يمتلكون الموارد الكافية للتعامل بفعالية مع متطلبات 

 .بدوره إلى مستويات أقل من الأداءعملهم، مما يؤدي 
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 دراسة ميدانية –الاحتراق الوظيفي وأداء العاملين الفصل الثالث: 
  

منهج ن خلال وصف للدراسة، مبا القيام هدافلأتفصيليا  للإجراءات التي أتبعت  يتناول هذا الفصل وصفا       

دقها صقق من البحث المستخدم، ومجتمع الدراسة، وعينتها، ووصف لأداة القياس والإجراءات المتبعة للتح

مستخدمة ئية الوثباتها وكيفية تطبيقها على أفراد عينة الدراسة، فضلا  عن الإشارة إلى الوسائل الإحصا

 لمعالجة البيانات احصائيا .

 منهجية البحث

 الأكثر لكونه الوصفي بأسلوب تحليلي، المنهج أهداف البحث، سيتم الاعتماد على من اجل تحقيق     

تقييم أثر دراسة ال موضع الظاهرة والإنسانية، ويناسب هذا المنهج الاجتماعية دراسة الظواهر في استخداما  

، وخاصة  2023خلال عام  لى أداء العاملين في منظمة الهلال الأحمر العربي السوريالاحتراق الوظيفي ع

 مجرياتها، يفالباحث  تدخل الواقع دون في هي كما الظاهرة دراسة على ان المنهج الوصفي التحليلي يعتمد

ا ويعبر الكمي  عبيرتال أما خصائصها، ويوضح الظاهرة يصف الكيفي فالتعبير وكميا ، كيفيا   عنها تعبير 

 لا فهو ،الظواهر الأخرى مع ارتباطها ودرجات حجمها أو الظاهرة مقدار يوضح ا  رقمي ا  وصف فيعطينا

 من ائمةالق الظروف حقائق عن إلى للوصول والتحليل التفسير إلى يتعداه بل الظاهرة وصف على يقتصر

   وتحسينها. تطويرها أجل

 ات: للبيان أساسين وسيتم الاعتماد على مصدرين

 والتي الثانوية تمصادر البيانا إلى للبحث النظري الإطار معالجة سيتم التوجه في: الثانوية المصادر -1

 والدراسات بحاثوالأ والتقارير، والمقالات والدوريات ،والأجنبية العربية والمراجع الكتب في تتمثل

 .المختلفة نترنتالإ مواقع في والمطالعة والبحث موضوع الدارسة، تناولت التي السابقة

ات متغيرلبحث وية، للإجابة على تساؤلات اأداة الدراسة الرئيس الاستبانةشكل تسالأولية:  المصادر -2

ها ، وتحليلعلى عينة البحث، وجمعها وتفريغ بياناتها الاستبانةالبحث. من خلال توزيع استمارة 

 للوصول الى نتائج البحث.

 

 مجتمع وعينة البحث

دمشق  ضمن مدينة 2023خلال عام  العاملين في منظمة الهلال الأحمر السوري في يتمثل مجتمع البحث

 تقريبا . عامل 620البحث حيث بلغ حجم مجتمع 
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 أداة البحث

أن الأداة الأكثر  وجدنابالاعتماد على طبيعة البيانات المراد جمعها، وعلى المنهج المتبع في البحث،      

ملاءمة لتحقيق أهداف البحث هي الاستبانة، حيث تم تصميم الاستبانة المناسبة لقياس المتغيرات المدروسة 

حيث تم استخدام مقياس ماسلاش للاحتراق الوظيفي وذلك بالرجوع إلى الأدب النظري والدراسات السابقة 

 The MBI-human services survey (MBI-HSS) (Maslach andللخدمات الإنسانية 

Jackson,1981 .) مع إدخال بعض التعديلات عليها وفق توجيهات الدكتور المشرف وبما يتناسب الحالة

 إلى:ت الاستبانة قسم، حيث خراج الاستبانة بصيغتها النهائيةالعملية المدروسة، ليتم إ

 ن حيثم نللمستقصيالشخصية  بيانات تعريفية: يحتوي على مجموعة من البيانات المتعلقة بالخصائص 

 .في المنظمة ، سنوات الخبرةمؤهل العلميال العمر،الجنس، 

  :متغيرات الدراسة 

 متغير المستقل: الاحتراق الوظيفيال

 :أبعاده

o الإجهاد الانفعالي 

o تبلد المشاعر 

o الإنجاز الشخصي 

 :مصادره

 صلاحيات العمل 

 العلاقات الاجتماعية 

 ضغط العمل 

 صراع القيم 

 عزيز الإيجابيقلة الت 

 داء العاملينالمتغير التابع: أ

 المقياس: 

 وفق مقياس ليكرت الخماسيه الاستبانة وتم تصميم هذ

 مقياس ليكرت الخماسي 1 جدول

 غير موافق أبداً  غير موافق محايد موافق موافق جداً 

 درجة 1 درجة 2 درجات 3 درجات 4 درجات 5

 د الباحثةالمصدر: من إعدا
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 حساب قيم المتوسطات:

أدنى درجة  -ابة حسب مجال الإجابة من خلال العلاقة التالية )أعلى درجة إجيتم حساب قيم المتوسطات      

 جال الأول المقابل للإجابة غير الموافق بشدةوبالتالي يكون الم ،0.8=  5/( 1-5إجابة( /عدد الإجابات = )

ليه هو ل مجال والمجال الذي يكقية المجالات بحيث يكون المدى الفاصل بين وهكذا بالنسبة لب ،1.8 – 1هو 

 % لينتج لدينا الجدول التالي:20ولإيجاد الوزن النسبي نضرب ب  0.8

 جدول قيم المتوسطات 2 جدول

 المستوى الوزن النسبي طول الفئة 

 منخفض جدا   20% - 36% 1-1.8

 منخفض 36.2% - 52% 1.81-2.60

 وسط 52.2% - 68% 2.61-3.4

 عالي 68.2% - 84% 3.41-4.2

 جدا   عالي 84.2% - 100% 4.21-5
 من إعداد الباحثة :المصدر

 جمع البيانات وتحليلها

 ضمن لعربي السورياالهلال الأحمر في من العاملين  ميسرةعينة الكترونيا  على  الاستبانةبتوزيع  قمنا     

لى عات وترميزها ( مفردة وهي نسبة جيدة صالحة للتحليل، ثم تم تفريغ البيان251) وتم استرداد مدينة دمشق

ياس درجة ليتم ق 25 النسخة SPSSثم تصديرها إلى برنامج التحليل الإحصائي  Microsoft Excelبرنامج 

 ريق:طذلك عن ( واتساقه وتحليل البيانات واختبار الفرضيات، والاستبانةثبات وصدق أداة البحث )

 .النسب المئوية والتوزيعات التكرارية )الدراسة الوصفية( والوزن النسبي 

  اختبار العينة الاحاديةT TEST. 

  اختبارIndependent t test .لاختبار الاختلافات في التقييم 

 .اختبار الانحدار الخطي البسيط 

 اختبار الانحدار الخطي المتعدد. 

 أداة البحث وثبات صدق

 دق الاستبانةصبالتأكد من  وقمنايقصد بصدق الاستبانة أن تقيس أسئلة الاستبانة ما وضعت لقياسه،      

 :بالشكل التالي
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 الاستبانةصدق أولاً: 

ن ء ما يلزم مم بإجراالقيالآراء المشرف و واجراء التعديلات وفقا  ، على المشرفتم عرض الاستبانة      

 لعاملين فيتجريبية من اعينة على الاستبانة وقد قمنا بعرض مة، حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقد

 . النهائية افي صورته الاستبانة تخرجبذلك الهلال الأحمر العربي السوري وأخذت الملاحظات و

 ثانياً: اختبار صدق الاتساق الداخلي 

يه، أي لتي تنتمي إلالمحور ا مع الاستبانةمدى اتساق فقرات  الاستبانةويقصد بالاتساق الداخلي لعبارات      

 أن العبارة تقيس ما وضعت لقياسه ولا تقيس شيء آخر.

 الاستبانة لمحاور الاتساق صدق اختبار  3 جدول

 صدق الاتساق الداخلي لمحاور الاحتراق الوظيفي

 Sig معامل بيرسون العبارة

 محور الإرهاق العاطفي

 0.000 0.605 شاقا  في هذا العمل. أشعر بأنني أبذل جهد

 0.000 0.886 لعملأشعر بالتعب عندما أستيقظ صباحا  كوني مضطرا  لمواجهة يوم آخر في ا

 0.000 0.808 أشعر بأنني مستنفذ في نهاية يوم العمل

 0.000 0.874 العمل مع الناس طوال اليوم يمثل ضغطا  حقيقيا  بالنسبة لي.

 0.000 0.808 مباشر يمثل ضغطا  كبيرا  بالنسبة لي.العمل مع الناس بشكل 

 0.000 0.806 أشعر بالإحباط في عملي.

 محور تبلد المشاعر

 0.000 0.846 لا أهتم لما يحدث لبعض المستفيدين

 0.000 0.621 أشعر أن المستفيدين يلومونني على بعض مشاكلهم

 0.000 0.848 لعمللقد أصبحت أكثر قسوة تجاه الناس منذ أن توليت هذه ا

 0.000 0.885 أشعر أنني أعامل بعض المستفيدين كما لو كانوا "أشياء"

 محور تدني الإنجاز الشخصي

 0.000 0.856 لا أشعر أني أتعامل بشكل فعال للغاية مع مشاكل المستفيدين.

 0.000 0.849 لا أشعر بتأثير إيجابي في حياة الآخرين من خلال عملي.

 0.000 0.86 ق جو مريح بسهولة مع المستفيدينلا يمكنني خل

 0.000 0.775 أن أتعامل مع مشكلات العمل بهدوء تام. أستطيعلا 

 0.000 0.805 أشعر بأني لم أحقق أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في هذا العمل.

 صدق الاتساق الداخلي لمحاور مصادر الاحتراق الوظيفي

 Sig معامل بيرسون العبارة

 صلاحيات العمل محور

 0.000 0.747 حجم الأعمال التي أقوم بها لا تتناسب مع قدراتي ومهاراتي.

 0.000 0.9 ليس لدي مجالات كافية من السلطة والصلاحيات لإداء مهام وظيفتي.

 0.000 0.871 ليس لدي تفويض لاتخاذ قرارات متعلقة بعملي.

 محور العلاقات الاجتماعية

 0.000 0.832 دون انسجام العاملين.تحول صراعات شخصية 

 0.000 0.838 أشعر بأنني لا أنتمي اجتماعيا  لزملائي ومكان عملي.

 0.000 0.835 أجد صعوبة في التوجه الى مديري في العمل عندما توجهني مشكلة ما.
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 محور ضغط العمل

 0.000 0.7 أشعر أن المهام المسندة لي معقدة او صعبة.

 0.000 0.807 لحصول على إجازة.أواجه صعوبة في ا

 0.000 0.756 أعمل ساعات إضافية بشكل متكرر.

 محور صراع القيم

 0.000 0.794 تنطوي وظيفتي على أداء أعمال قد ترضي بعضهم ولا ترضي البعض الآخر.

 0.000 0.862 الثقافة السائدة في عملي لا تشعرني بالراحة والانتماء له

 0.000 0.847 تناقض مع مبادئي.يطلب مني أداء اعمال ت

 محور قلة التعزيز الإيجابي

 0.000 0.877 ملي.لا يوجد فرص للحصول على حوافز معنوية )شهادة شكر، تقدير، الخ( في ع

 0.000 0.857 لا يتناسب ما أتقاضاه من هذا العمل مع أدائي.

 0.000 0.868 لا تتم عملية الترقية في عملي بشكل عادل و مرتبط بالأداء

 صدق الاتساق الداخلي لمحور أداء العاملين

 Sig معامل بيرسون العبارة

 0.000 0.623 أحرص على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة.

 0.000 0.621 والقوانين. ،وفقا  للتعليمات، والأنظمة ،والمهامأودي الأعمال 

 0.000 0.863 أراعي انجاز الاعمال والمهام المكلف بها في الوقت المحدد.

 0.000 0.858 أقوم بالتنسيق والتعاون مع الآخرين لأداء العمل.

 0.000 0.883 أقوم بمراجعة عملي قبل تقديمه لتفادي الأخطاء.

 0.000 0.848 أبذل الجهد الكافي لإنجاز العمل بطريقة صحيحة.

 0.000 0.816 لدى القدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية للعمل.

 0.000 0.845 القدرة على التكيف عند حدوث حالات طارئة في العمل. لدي

 0.000 0.7 تتوافر لدى المعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة التي أؤديها.

 0.000 0.78 لدي استعداد لتولي مهام وظيفية أكبر من المهام الموكلة الي.

ين بتباط يتراوح ع المحور التي تنتمي إليه ار( أعلاه بأن جميع العبارات ترتبط م3يتضح من الجدول )     

دلالة وجميعها ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال 0.900و 0.605متوسط وقوي حيث تراوحت القيم من 

ستبانة رات الامما يؤكد وجود اتساق داخلي مقبول إحصائيا  داخل الأبعاد جميعها. أي أن جميع عبا 0.000

 صادقة ومتسقة داخليا .

 ً  ثبات أداة البحث :ثالثا

ن ط الداخلي بيعن متوسط الارتبا ، حيث يعبرالاستبانةطريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات  تم استخدام     

 فأكثر وكلما اقتربت قيمته 0.60وتعتبر القيمة المقبولة له  1 – 0العبارات التي يقيسها وتتراوح قيمته ما بين 

بينة في ما هي مالأداة وصلاحياتها للاستخدام وكانت النتائج كمن الواحد الصحيح كلما ارتفعت درجة ثبات 

 (.4)جدول 
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 يوضح نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة 4جدول 
 الفا كرونباخ عدد العبارات المتغير

 0.88 6 الإجهاد الانفعالي

 0.81 4 تبلد المشاعر

 0.88 5 الإنجاز الشخصي

 0.79 3 صلاحيات العمل

 0.78 3 العلاقات الاجتماعية

 0.62 3 ضغط العمل

 0.77 3 صراع القيم

 0.83 3 قلة التعزيز الإيجابي

 0.93 10 أداء العاملين

 spssبالاعتماد على نتائج  ةالمصدر: من أعداد الباحث

 0.93و 0.62 نت مقبولة وتراوحتأن قيمة معامل ألفا كرونباخ كا (4) من النتائج الموضحة في جدول     

لاحيتها تبانة وصاستبانة الدراسة مما يجعله على ثقة تامة بصحة الاسمن صدق وثبات  ناقد تأكد نكون وبذلك

 لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

 الإحصاءات الوصفية

 مات الشخصيةأولا: الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص والس

 ،)الجنسافية المدرج أدناه عرضا  لخصائص عينة الدراسة وفقا  للخصائص الديموغر (5) يظهر الجدول     

 (، طبيعة العملالخبرة ،التعليميالمستوى العمر، 

 خصائص العينة الديموغرافية 5جدول 

 
Count   % 

 الجنس

 %61.8 155 أنثى

 %38.2 96 ذكر

Total 251 100.0% 

 العمر

 %4.4 11 فأكثر 50

 %39.0 98 29إلى  23من 

 %47.4 119 39إلى  30من 

 %9.2 23 49إلى  40من 

Total 251 100.0% 

 المستوى التعليمي

 %6.0 15 ثانوي

 %59.8 150 جامعي

 %22.3 56 دراسات عليا

 %12.0 30 معهد متوسط

Total 251 100.0% 

 الاجتماعية الحالة

 %50.6 127 أعزب

 %49.4 124 متزوج

Total 251 100.0% 

سنوات الخبرة ضمن 

 المنظمة

 %6.0 15 سنة فأكثر 12

 %37.5 94 سنوات أو أقل 3

 %39.8 100 سنوات 7 - 4

 %16.7 42 سنة 11 - 8

Total 251 100.0% 

 طبيعة العمل

 %34.7 87 إداري

 %39.8 100 معا   وميدانيإداري 

 %25.5 64 ميداني

Total 251 100.0% 

 spssالمصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على نتائج  
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ذكور % وال 61.8نسبة الاناث  أن للجنسبالنسبة  خصائص العينة حيث نجد أعلاه يبين الجدول     

%، ومن ثم 47.4نة بنسبة س 39-30من أن النسبة الأكبر كانت من الفئة  نجدالعمر ومن حيث  %.38.2

بنسبة  سنة 50ثر من الأكو ،سنة 49-40الفئة  %، ثم جاءت كلا  من39.0 بنسبة سنة 29-23 جاءت الفئة

 .على التوالي % 4.4و%  9.2

%، يليها 59.8كانت النسبة الأكبر من حملة الإجازة الجامعية بنسبة  المستوى التعليميحيث أما من 

% 12.1ة بنسبة % ومن ثم خرجي المعاهد وحملة الشهادة الثانوي22.3 الحاصلين على الدراسات العليا بنسبة

من  ن لديهممكانت النسبة الأكبر من العينة  الخبرة في المنظمة(سنوات من حيث )و % على التوالي.6.0و

%  16.7%. ثم 37.5ة سنوات بنسب 3-1%، يليهم من لديهم من 39.8في المنظمة بنسبة  سنوات خبرة 4-7

 .برةخ سنة 12من  أكثرلمن لديهم %  6خبرة في المنظمة وسنة  11-8 لمن لديهم

 .متزوج % 49.4و% عازب  50بين  الحالة الاجتماعيةمن حيث  انقسمت العينة

 .يميدان % 25.5واداري ميداني  % 39.8و% اداري  34.7 بين طبيعة العملتوزعت العينة من حيث 

 تحليل محاور البحثثانياً: 

ر ة من فقرات محاولمعرفة ما اذا كان المتوسط الحسابي لدرجة الاستجابة لكل فقر Tاختبار  تم استخدام     

ي اذا كانت كما يل سنوضحهام تختلف عنها اختلافا  جوهريا ، ، ا3الاستبانة تساوي القيمة الوسطى وهي 

sig>0.05  قيمة ( أي ان ،Sig  فانه لا يمكن رفض الفر0.05كبر من مستوى الدلالة أ )لصفرية ضية ا

أي  Sig<0.05ت ، اما اذا كان3ويكون في هذه الحالة أراء مجتمع الدراسة تقترب من القيمة المتوسطة وهي 

ة البديلة بان ( فانه يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضي0.05اصغر من مستوى الدلالة  sigان )قيمة 

جة توسط درمالحالة يمكن تحديد ما اذا كان  تختلف عن القيمة المتوسطة، وفي هذه متوسط درجة الإجابة

ختبار وسط الاقيمة مت اشارةالاستجابة تزيد او تنقص بصورة جوهرية عن القيمة المتوسطة، و ذلك من خلال 

 فاذا كانت موجبة فان المتوسط الحسابي للإجابة يزيد عن القيمة المتوسطة والعكس صحيح. 

 ؟ن في الهلال الأحمر العربي السوريما مستوى الاحتراق الوظيفي لدى العاملي .1

م تموعة عبارات فقد تم قياس هذه الابعاد من خلال مجابعاد الاحتراق الوظيفي لمعرفة مستوى اعتماد      

 همية النسبية لها كما يلي:لحسابية والانحراف المعيارية والأاستخراج المتوسطات ا
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   الإجهاد الانفعالي 

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى الإجهاد الانفعالي 6جدول 

  
 العدد

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

 0.000 73 11.14 0.96 3.67 251 . أشعر بأنني أبذل جهد شاقا  في هذا العمل1

. أشعر بالتعب عندما أستيقظ صباحا  كوني 2

 ة يوم آخر في العملمضطرا  لمواجه
251 3.10 1.24 1.28 62 0.203 

 0.000 70 6.95 1.13 3.49 251 . أشعر بأنني مستنفذ في نهاية يوم العمل3

. العمل مع الناس طوال اليوم يمثل ضغطا  4

 حقيقيا  بالنسبة لي
251 2.90 1.15 -1.32 58 0.190 

. العمل مع الناس بشكل مباشر يمثل ضغطا  5

 لنسبة ليحقيقيا  با
251 2.77 1.13 -3.18 55 0.002 

 0.010 56 2.59- 1.27 2.79 251 . أشعر بالإحباط في عملي6

 0.035 62 2.12 0.92 3.12 251 الإجهاد الانفعالي

جهاد الإ)حور كافة العبارات الخاصة بقياس مإن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن 

ة أكبر من درجات وهي قيم 5( درجة من أصل 3.12قد بلغ )( الاحتراق الوظيفيد )( كأحد أبعاالانفعالي

التقييم والاعتماد  ا، وبلغت الموافقة النسبية على هذدرجات 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيقيمة المتوسط 

نسبة  ، وهي أعلى منوسطبدرجة ( الإجهاد الانفعالي%( والذي يقابل مستوى توفر )62)في المنظمة 

الكلي عن  ( وبلغت قيمة الانحراف المعياري60المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

ة راد العين( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأف0.92المتوسط )

ل مة الهلادرجة )وسط( في منظكأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي بالإجهاد الانفعالي( يتفقون على وجود )

 الأحمر السوري دال احصائيا .

عر بارة )أش( العيالاحتراق الوظيف( كأحد أبعاد )الإجهاد الانفعالياحتلت المرتبة الأولى في أهم عبارات )

لإجابات هو ( و أن الوزن النسبي ل3.67بمتوسط الاجابات عليها)ي أبذل جهد شاقا  في هذا العمل( بأنن

جود فارق يدل على و 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000توى الدلالة الحسابية )%( ومس73)

ها حسب ومستوى توفر 3جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة والمتوسط المفترض 

وم العمل( نهاية ي في نفذ( دال احصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارة )أشعر بأنني مستعاليةأفراد العينة بدرجة )

لالة الحسابية %( ومستوى  الد 70( و أن الوزن النسبي للإجابات هو )3.49نجد أن متوسط الاجابات عليها)

ئيا  وفي احصا ومستوى تقييم هذه العبارة )عالي( دال 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000)

من ثم عبارة و% وسط دال احصائيا ، 56وزن نسبي بلغ ( بأشعر بالإحباط في عمليعبارة )المرتبة الثالثة 

 صائيا .% وسط دال اح55بوزن نسبي ( العمل مع الناس بشكل مباشر يمثل ضغطا  حقيقيا  بالنسبة لي)

 بوزن فقد جاءت عبارة )أشعر بالتعب عندما أستيقظ صباحا  كوني مضطرا  لمواجهة يوم آخر في العمل(أما 

)العمل مع الناس طوال اليوم يمثل ضغطا  حقيقيا  بالنسبة لي(  العبارةو، حصائيا  دال ا غير% وسط  62نسبي 

 دال احصائيا . غيربمستوى وسط % 58بوزن نسبي قدره 
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    تبلد المشاعر 

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى تبلد المشاعر  7جدول 

  
 العدد

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

 0.000 40 14.89- 1.08 1.98 251 .  لا أهتم لما يحدث لبعض المستفيدين7

. أشعر أن المستفيدين يلومونني على 8

 بعض مشاكلهم
251 3.04 1.14 0.55 61 0.582 

. لقد أصبحت أكثر قسوة تجاه الناس منذ 9

 أن توليت هذه العمل
251 2.16 1.22 -10.96 43 0.000 

. أشعر أنني أعامل بعض المستفيدين 10

 كما لو كانوا "أشياء"
251 1.92 1.10 -15.59 38 0.000 

 0.000 45 12.66- 0.91 2.27 251 تبلد المشاعر

بلد تحور )إن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن كافة العبارات الخاصة بقياس م

صغر من أدرجات وهي قيمة  5( درجة من أصل 2.27( قد بلغ )الاحتراق الوظيفي( كأحد أبعاد )المشاعر

ا التقييم والاعتماد ، وبلغت الموافقة النسبية على هذدرجات 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيقيمة المتوسط 

 سبة، وهي أدنى من نمنخفضة( بدرجة تبلد المشاعر%( والذي يقابل مستوى توفر )45في المنظمة )

الكلي عن  ( وبلغت قيمة الانحراف المعياري60المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

ة راد العين( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأف0.91المتوسط )

 الهلال ضة( في منظمةكأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي بدرجة )منخفتبلد المشاعر( يتفقون على وجود )

 الأحمر السوري دال احصائيا .

ت لقد أصبحبارة )عال( الاحتراق الوظيفي( كأحد أبعاد )تبلد المشاعراحتلت المرتبة الأولى في أهم عبارات )

ن الوزن النسبي ( و أ2.16) أكثر قسوة تجاه الناس منذ أن توليت هذه العمل( نجد أن متوسط الاجابات عليها

 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000%( ومستوى الدلالة الحسابية )43) للإجابات هو

لبعض  ما يحدثلعبارة )لا أهتم  الثانيةومستوى تقييم هذه العبارة )منخفضة( دال احصائيا  وفي المرتبة 

نني أعامل ر أعبارة )أشع وجاءت في المرتبة الثالثة% منخفض دال احصائيا  ،  40المستفيدين( بوزن نسبي 

 ال احصائيا .%( منخفض د 38وبوزن نسبي للتقييم ) 1.92بعض المستفيدين كما لو كانوا "أشياء"( بمتوسط 

 أنو( 3.04) متوسط الاجابات عليها مشاكلهم( جاءالعبارة )أشعر أن المستفيدين يلومونني على بعض أما 

ة المفترض ( أكبر من مستوى الدلال0.58الحسابية ) ومستوى الدلالة%( 61الوزن النسبي للإجابات هو )

متوسط يدل على عدم وجود فارق جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة وال 0.05

 .( غير دال احصائيا  وسطومستوى توفرها حسب أفراد العينة بدرجة ) 3المفترض 
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      الإنجاز الشخصي 

 حصائية لتقييم مستوى الإنجاز الشخصيالدالات الإ 8جدول 

 

 العدد
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

. لا أشعر أني أتعامل بشكل فعال للغاية 11

 مع مشاكل المستفيدين.
251 2.37 1.20 -8.33 47 0.000 

. لا أشعر بتأثير إيجابي في حياة 12

 ي.الآخرين من خلال عمل
251 2.30 1.12 -9.84 46 0.000 

. لا يمكنني خلق جو مريح بسهولة مع 13

 المستفيدين
251 2.27 1.13 -10.28 45 0.000 

أن أتعامل مع مشكلات  أستطيع. لا 14

 العمل بهدوء تام
251 2.57 1.13 -6.03 51 0.000 

. أشعر بأني لم أحقق أشياء كثيرة جديرة 15

 بالتقدير في هذا العمل
251 2.43 1.26 -7.12 49 0.000 

 0.000 48 9.99- 0.97 2.39 251 الإنجاز الشخصي

لإنجاز احور )إن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن كافة العبارات الخاصة بقياس م

 صغر منأدرجات وهي قيمة  5( درجة من أصل 2.39(  قد بلغ )الاحتراق الوظيفي( كأحد أبعاد )الشخصي

ا التقييم والاعتماد ، وبلغت الموافقة النسبية على هذدرجات 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيقيمة المتوسط 

ن نسبة ، وهي أدنى ممنخفضة(  بدرجة الإنجاز الشخصي%( والذي يقابل مستوى توفر )48) في المنظمة

الكلي عن  الانحراف المعياري ( وبلغت قيمة60)البالغة المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة و

ة راد العين( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأف0.97المتوسط )

ل مة الهلاكأحد أبعاد الاحتراق الوظيفي بدرجة )منخفضة( في منظالإنجاز الشخصي( يتفقون على وجود )

 الأحمر السوري دال احصائيا .

ة )لا لعبار( االاحتراق الوظيفي( كأحد أبعاد )الإنجاز الشخصيلأولى في أهم عبارات )احتلت المرتبة ا

زن النسبي ( و أن الو2.57استطيع أن أتعامل مع مشكلات العمل بهدوء تام(  بمتوسط الاجابات عليها) 

يدل  0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000%( ومستوى الدلالة الحسابية )51للإجابات هو ) 

توى ومس 3 على وجود فارق جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة والمتوسط المفترض

ق ي لم أحقعر بأن( دال احصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارة )أشمنخفضةتوفرها حسب أفراد العينة بدرجة )

لوزن النسبي ( و أن ا2.43ت عليها) أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في هذا العمل( نجد أن متوسط الاجابا

 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000%( ومستوى الدلالة الحسابية ) 49للإجابات هو )

 امل بشكلني أتعأومستوى تقييم هذه العبارة )منخفضة( دال احصائيا  وفي المرتبة الثالثة عبارة )لا أشعر 

الاخيرة في  % منخفض دال احصائيا ، بينما العبارة 47نسبي فعال للغاية مع مشاكل المستفيدين.( بوزن 

 2.27وسط ( فهي عبارة )لا يمكنني خلق جو مريح بسهولة مع المستفيدين( بمتالإنجاز الشخصيعبارات )

 %( منخفض دال احصائيا . 45وبوزن نسبي للتقييم )
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  الاحتراق الوظيفي 

 ية لتقييم مستوى الاحتراق الوظيفيالدالات الإحصائ 9جدول 

 

 العدد
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 الوزن

 النسبي

الدلالة 

 الإحصائية
 الترتيب

 1 0.035 62 0.92 3.12 251 الإجهاد الانفعالي 

 3 0.000 45 0.91 2.27 251 تبلد المشاعر

 2 0.000 48 0.97 2.39 251 الإنجاز الشخصي

  0.000 52 0.81 2.60 251 الاحتراق الوظيفي

لاحتراق احور )إن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن كافة العبارات الخاصة بقياس م

هذه  في الحسابيدرجات وهي قيمة أصغر من قيمة المتوسط  5( درجة من أصل 2.60( قد بلغ )الوظيفي

ذي %( وال52) مةعلى هذا التقييم والاعتماد في المنظ درجات، وبلغت الموافقة النسبية 3الدراسة والبالغ 

دة في المعتم ، وهي أدنى من نسبة المتوسط الحسابيمنخفضة( بدرجة الاحتراق الوظيفييقابل مستوى توفر )

ما يدل على م( فقط 0.81( وبلغت قيمة الانحراف المعياري الكلي عن المتوسط )60)هذه الدراسة والبالغة 

( لوظيفيتراق االاح) وجودأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأفراد العينة يتفقون على تقارب الإجابات و

اد ي الابعواحتلت المرتبة الأولى ف بدرجة )منخفضة( في منظمة الهلال الأحمر السوري دال احصائيا .

 ثالثةبالمرتبة ال تبلد المشاعرو الإنجاز الشخصي( ثم متوسط) 3.12( بمتوسط الإجهاد الانفعالي)

 .)منخفضة(

 لعربيما مستوى تقييم مصادر الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في الهلال الأحمر ا .2

 السوري؟

بارات تم عفقد تم قياس هذه الابعاد من خلال مجموعة الاحتراق الوظيفي مصادر لمعرفة مستوى اعتماد 

 ها كما يلي:استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية والاهمية النسبية ل

 صلاحيات العمل 

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى صلاحيات العمل 10جدول 

  
 العدد

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

. حجم الأعمال التي أقوم بها لا تتناسب 16

 مع قدراتي ومهاراتي
251 2.47 1.18 -7.18 49 0.000 

. ليس لدي مجالات كافية من السلطة 17

 والصلاحيات لإداء مهام وظيفتي.
251 3.06 1.21 0.83 61 0.407 

. ليس لدي تفويض لاتخاذ قرارات 18

 متعلقة بعملي
251 3.17 1.22 2.23 63 0.026 

 0.120 58 1.56- 0.91 2.90 251 صلاحيات العمل
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لاحيات صحور )ت أفراد العينة ككل عن كافة العبارات الخاصة بقياس مإن المتوسط الحسابي العام لتقديرا

غر من درجات وهي قيمة أص 5( درجة من أصل 2.90قد بلغ ) )مصادر الاحتراق الوظيفي(( كأحد العمل

 التقييم والاعتماد ذادرجات ، وبلغت الموافقة النسبية على ه 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيقيمة المتوسط 

بة ، وهي أدنى من نس وسطبدرجة ( صلاحيات العمل%( والذي يقابل مستوى توفر )58)المنظمة  في

الكلي عن  وبلغت قيمة الانحراف المعياري (60المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

ة في اد العينفر( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأ0.91المتوسط )

 ظيفي فهوتراق الوكأحد أبعاد الاحصلاحيات العمل( يوجد اجماع على هذا التقييم( في مستوى ) حالة حياد )لا

 بدرجة )وسط( في منظمة الهلال الأحمر السوري غير دال احصائيا .

ليس عبارة )ل( االاحتراق الوظيفي)مصادر ( كأحد صلاحيات العملاحتلت المرتبة الأولى في أهم عبارات )

ي للإجابات ( و أن الوزن النسب3.17بمتوسط الاجابات عليها)يض لاتخاذ قرارات متعلقة بعملي( لدي تفو

لى وجود يدل ع 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000%( ومستوى  الدلالة الحسابية )63) هو

توفرها  ومستوى 3توسط المفترض فارق جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة والم

 وم بها لالتي أقا( دال احصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارة )حجم الأعمال وسطحسب أفراد العينة بدرجة )

 .احصائيا  % منخفض دال  49تتناسب مع قدراتي ومهاراتي( بوزن نسبي 

جابات وسط الايفتي.( نجد أن متعبارة )ليس لدي مجالات كافية من السلطة والصلاحيات لإداء مهام وظأما 

بر من مستوى ( أك0.407%( ومستوى الدلالة الحسابية )61( وأن الوزن النسبي للإجابات هو )3.06عليها )

 .ومستوى تقييم هذه العبارة )وسط( غير دال احصائيا   0.05الدلالة المفترض 

       العلاقات الاجتماعية 

 ت الإحصائية لتقييم مستوى العلاقات الاجتماعيةالدالا 11جدول 

  
 العدد

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

. تحول الصراعات الشخصية دون 19

 انسجام العاملين
251 3.10 1.20 1.31 62 0.190 

ي . أشعر بأنني لا أنتمي اجتماعيا  لزملائ20

 ومكان عملي
251 2.35 1.16 -8.80 47 0.000 

. أجد صعوبة في التوجه الى مديري في 21

 العمل عندما توجهني مشكلة ما.
251 2.40 1.25 -7.58 48 0.000 

 0.000 52 6.01- 0.88 2.62 251 العلاقات الاجتماعية

العلاقات )كافة العبارات الخاصة بقياس محورإن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن 

درجات وهي قيمة أصغر  5( درجة من أصل 2.62قد بلغ ) )مصادر الاحتراق الوظيفي(( كأحد الاجتماعية

التقييم  ، وبلغت الموافقة النسبية على هذادرجات 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيمن قيمة المتوسط 

، وهي أدنى منخفضةبدرجة ( جتماعيةالعلاقات الا%( والذي يقابل مستوى توفر )52)والاعتماد في المنظمة 
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( وبلغت قيمة الانحراف المعياري الكلي 60من نسبة المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأفراد العينة 0.88عن المتوسط )

فهو بدرجة  مصادر الاحتراق الوظيفيكأحد العلاقات الاجتماعية( في حالة توافق في مستوى تقييم )

 )منخفضة( في منظمة الهلال الأحمر السوري دال احصائيا .

د بارة )أج( العيفيالاحتراق الوظ)مصادر ( كأحد العلاقات الاجتماعيةاحتلت المرتبة الأولى في أهم عبارات )

( 2.40)ها عليهني مشكلة ما( نجد أن متوسط الاجابات صعوبة في التوجه الى مديري في العمل عندما توج

لدلالة ا( أصغر من مستوى 0.000الدلالة الحسابية )%( ومستوى  48الوزن النسبي للإجابات هو ) وأن

أنني لا بة )أشعر عبار الثانيةومستوى تقييم هذه العبارة )منخفض( دال احصائيا  وفي المرتبة  0.05المفترض 

 .% منخفض دال احصائيا   47زن نسبي زملائي ومكان عملي( بوأنتمي اجتماعيا  ل

( وأن 3.10)عليها متوسط الاجابات جاء  )تحول الصراعات الشخصية دون انسجام العاملين(أما عبارة 

لة المفترض ( أكبر من مستوى الدلا0.190الحسابية ) ومستوى الدلالة%( 62)الوزن النسبي للإجابات هو 

متوسط ود فارق جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة واليدل على عدم وج 0.05

 ة عبارةالثاني ( غير دال احصائيا ، وفي المرتبةوسطومستوى توفرها حسب أفراد العينة بدرجة ) 3المفترض 

         ضغط العمل 

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى ضغط العمل 12جدول 

  
 العدد

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

. أشعر أن المهام المسندة لي معقدة او 22

 صعبة
251 2.06 0.89 -16.65 41 0.000 

. أواجه صعوبة في الحصول على 23

 إجازة.
251 2.47 1.19 -7.03 49 0.000 

 0.026 57 2.24- 1.15 2.84 251 . أعمل ساعات إضافية بشكل متكرر24

 0.000 49 10.51- 0.82 2.46 251 ضغط العمل

( غط العملضحور )إن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن كافة العبارات الخاصة بقياس م

يمة درجات وهي قيمة أصغر من ق 5( درجة من أصل 2.46قد بلغ ) )مصادر الاحتراق الوظيفي(كأحد 

قييم والاعتماد في ، وبلغت الموافقة النسبية على هذا التدرجات 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيسط المتو

متوسط ، وهي أدنى من نسبة المنخفضةبدرجة  (ضغط العمل%( والذي يقابل مستوى توفر )49المنظمة )

المتوسط  ي الكلي عن( وبلغت قيمة الانحراف المعيار60الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

الة نة في ح( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأفراد العي0.82)

منظمة  فهو بدرجة )منخفضة( في مصادر الاحتراق الوظيفيكأحد ضغط العمل( توافق في مستوى تقييم )

 الهلال الأحمر السوري دال احصائيا .
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 ة )أعمل( العبارالاحتراق الوظيفي)مصادر ( كأحد ضغط العملفي أهم عبارات ) احتلت المرتبة الأولى

%( 57) الوزن النسبي للإجابات هووأن ( 2.84)عليها الاجابات  متكرر( بمتوسطساعات إضافية بشكل 

رق جوهري يدل على وجود فا 0.05أصغر من مستوى الدلالة المفترض  (0.026)الحسابية  ومستوى الدلالة

أفراد العينة  ومستوى توفرها حسب 3توسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة والمتوسط المفترض بين م

جد أن زة.( ن( دال احصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارة )أواجه صعوبة في الحصول على إجاوسطبدرجة )

 (0.000)بية الحسا لدلالةومستوى ا%( 49)أن الوزن النسبي للإجابات هو ( و2.47)عليها متوسط الاجابات 

في المرتبة ومستوى تقييم هذه العبارة )منخفض( دال احصائيا  و 0.05أصغر من مستوى الدلالة المفترض 

 .حصائيا  % منخفض دال ا 41زن نسبي الثالثة عبارة )أشعر أن المهام المسندة لي معقدة او صعبة( بو

           صراع القيم 

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى صراع القيم 13جدول 

  
 العدد

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

T 
 الوزن
 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية
. تنطوي وظيفتي على أداء أعمال قد ترضي 25

 بعضهم ولا ترضي البعض الآخر
251 3.17 1.15 2.36 63 0.019 

ة ي بالراح.  الثقافة السائدة في عملي لا تشعرن26
 والانتماء له

251 2.55 1.12 -6.38 51 0.000 

 0.000 44 12.03- 1.04 2.21 251 . يطلب مني أداء اعمال تتناقض مع مبادئي.27

 0.000 53 6.13- 0.92 2.64 251 صراع القيم

قياس بصة ات الخان المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن كافة العبار( أ13يشير الجدول )

هي قيمة ودرجات  5( درجة من أصل 2.64قد بلغ ) )مصادر الاحتراق الوظيفي(( كأحد صراع القيممحور )

ية على هذا التقييم درجات ، وبلغت الموافقة النسب 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابيأصغر من قيمة المتوسط 

نى من ، وهي أدمنخفضةبدرجة  (القيم صراع%( والذي يقابل مستوى توفر )53والاعتماد في المنظمة )

عياري الكلي عن وبلغت قيمة الانحراف الم (60ة )نسبة المتوسط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغ

ة في راد العين( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأف0.92المتوسط )

ضة( في فهو بدرجة )منخف مصادر الاحتراق الوظيفيكأحد اع القيم( صرحالة توافق في مستوى تقييم )

 منظمة الهلال الأحمر السوري دال احصائيا .

( العبارة )تنطوي الاحتراق الوظيفي)مصادر( كأحد صراع القيماحتلت المرتبة الأولى في أهم عبارات )

( و أن 3.17ط الاجابات عليها)وظيفتي على أداء أعمال قد ترضي بعضهم ولا ترضي البعض الآخر( بمتوس

( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.019%( ومستوى الدلالة الحسابية )63الوزن النسبي للإجابات هو )

 3يدل على وجود فارق جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة والمتوسط المفترض  0.05

( دال احصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارة )الثقافة السائدة وسطومستوى توفرها حسب أفراد العينة بدرجة )

( و أن الوزن النسبي 2.55في عملي لا تشعرني بالراحة والانتماء له( نجد أن متوسط الاجابات عليها)
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 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000%( ومستوى الدلالة الحسابية )51للإجابات هو )

بارة )منخفض( دال احصائيا  وفي المرتبة الثالثة عبارة )يطلب مني أداء اعمال تتناقض ومستوى تقييم هذه الع

 .% منخفض دال احصائيا   44زن نسبي مع مبادئي( بو

             قلة التعزيز الإيجابي 

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى قلة التعزيز الإيجابي 14جدول 

  
 العدد

طالمتوس  

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

فرص للحصول على حوافز  دلا يوج. 28

معنوية )شهادة شكر، تقدير، الخ( في 

 عملي.

251 3.62 1.18 8.32 72 0.000 

. لا يتناسب ما أتقاضاه من هذا العمل 29

 مع أدائي.
251 3.73 1.09 10.62 75 0.000 

لية الترقية في عملي بشكل . لا تتم عم30

 عادل مرتبط بالأداء
251 3.58 1.18 7.80 72 0.000 

 0.000 73 10.24 0.99 3.64 251 قلة التعزيز الإيجابي

 التعزيز قلة)حوركافة العبارات الخاصة بقياس مإن المتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن 

أكبر من  درجات وهي قيمة 5( درجة من أصل 3.64قد بلغ ) ظيفي()مصادر الاحتراق الو( كأحد الإيجابي

ا التقييم والاعتماد ، وبلغت الموافقة النسبية على هذدرجات 3ة والبالغ في هذه الدراس الحسابيقيمة المتوسط 

من نسبة  ، وهي أدنىعاليةبدرجة  (قلة التعزيز الإيجابي)%( والذي يقابل مستوى توفر73مة )في المنظ

الكلي عن  ( وبلغت قيمة الانحراف المعياري60سط الحسابي المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )المتو

ة في راد العين( فقط مما يدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأف0.99المتوسط )

لية( في رجة )عافهو بد يفيمصادر الاحتراق الوظكأحد قلة التعزيز الإيجابي( حالة توافق في مستوى تقييم )

 منظمة الهلال الأحمر السوري دال احصائيا .

 بارة )لا( العظيفيالاحتراق الو)مصادر ( كأحد قلة التعزيز الإيجابي) في أهم عبارات احتلت المرتبة الأولى

جابات هو سبي للإأن الوزن الن( و3.73) بمتوسط الاجابات عليها يتناسب ما أتقاضاه من هذا العمل مع أدائي(

وجود  يدل على 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000%( ومستوى  الدلالة الحسابية )75) 

توفرها  ومستوى 3فارق جوهري بين متوسط اجابات أفراد العينة على هذه العبارة والمتوسط المفترض 

ملي عرقية في ية التة )لا تتم عمل( دال احصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارعاليةحسب أفراد العينة بدرجة )

%( 72بات هو )( و أن الوزن النسبي للإجا3.58بشكل عادل مرتبط بالأداء( نجد أن متوسط الاجابات عليها)

ذه العبارة ومستوى تقييم ه 0.05( أصغر من مستوى الدلالة المفترض 0.000ومستوى  الدلالة الحسابية )

دة شكر، ة )شهاالثة عبارة )لا يوجد فرص للحصول على حوافز معنوي)عالية( دال احصائيا  وفي المرتبة الث

 % عالي دال احصائيا . 72زن نسبي تقدير، الخ( في عملي.( بو
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 ما مستوى أداء العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري. .3

طات المتوسج فقد تم قياس هذه الابعاد من خلال مجموعة عبارات تم استخراأداء العاملين لمعرفة مستوى 

 :الحسابية والانحراف المعيارية والاهمية النسبية لها كما يلي

 الدالات الإحصائية لتقييم مستوى أداء العاملين 15جدول 

  
 العدد

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
T 

 الوزن

 النسبي

 الدلالة 

 الإحصائية

 0.000 89 35.84 0.63 4.43 251 للمنظمة.. أحرص على تحقيق الأهداف العامة 31

 0.000 88 35.98 0.61 4.39 251 ين.لقوانوا ،وفقا  للتعليمات، والأنظمة ،والمهام. أودي الأعمال 32

 0.000 85 24.08 0.83 4.26 251 محدد. أراعي انجاز الاعمال والمهام المكلف بها في الوقت ال33

 0.000 85 22.78 0.86 4.24 251 رين لأداء العمل.. أقوم بالتنسيق والتعاون مع الآخ34

 0.000 85 24.24 0.82 4.25 251 . أقوم بمراجعة عملي قبل تقديمه لتفادي الأخطاء.35

 0.000 87 26.88 0.79 4.34 251 . أبذل الجهد الكافي لإنجاز العمل بطريقة صحيحة.36

 0.000 87 27.82 0.76 4.33 251 مل.. لدى القدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية للع37

 0.000 85 22.58 0.86 4.23 251 ل.. لدي القدرة على التكيف عند حدوث حالات طارئة في العم38

 0.000 86 27.92 0.73 4.29 251 اؤديه. تتوافر لدى المعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة التي أ39

 0.000 84 21.64 0.88 4.20 251 لي.ة اهام الموكل. لدي استعداد لتولي مهام وظيفية أكبر من الم40

 0.000 86 33.28 0.62 4.30 251 أداء العاملين

صة بارات الخاكافة العالمتوسط الحسابي العام لتقديرات أفراد العينة ككل عن  ( على أن15) يشير الجدول

لمتوسط اأكبر من قيمة درجات وهي قيمة  5( درجة من أصل 4.30( قد بلغ )أداء العاملين)بقياس محور

ة عتماد في المنظم، وبلغت الموافقة النسبية على هذا التقييم والادرجات 3في هذه الدراسة والبالغ  الحسابي

حسابي متوسط الأدنى من نسبة ال ، وهيجداً  عالية( بدرجة أداء العاملين%( والذي يقابل مستوى توفر )86)

( فقط مما 0.62ط )بلغت قيمة الانحراف المعياري الكلي عن المتوس( و60المعتمدة في هذه الدراسة والبالغة )

يم ستوى تقيق في ميدل على تقارب الإجابات وأنها تتقارب حول المتوسط الحسابي وأفراد العينة في حالة تواف

 فهو بدرجة )عالية( في منظمة الهلال الأحمر السوري دال احصائيا .أداء العاملين( )

( العبارة )أحرص على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة( أداء العاملينى في أهم عبارات )احتلت المرتبة الأول

الحسابية  الدلالة ى%( ومستو89)هو  أن الوزن النسبي للإجابات( و4.43)عليها بمتوسط الاجابات 

د يدل على وجود فارق جوهري بين متوسط اجابات أفرا 0.05أصغر من مستوى الدلالة المفترض  (0.000)

( دال عالية جداً ومستوى توفرها حسب أفراد العينة بدرجة ) 3العينة على هذه العبارة والمتوسط المفترض 

والقوانين.( نجد أن  ،والأنظمة ،وفقا  للتعليمات ،والمهاماحصائيا ، وفي المرتبة الثانية عبارة )أودي الأعمال 

 (0.000)الحسابية  ومستوى الدلالة%( 88)هو  أن الوزن النسبي للإجابات( و4.39)عليها متوسط الاجابات 

ومستوى تقييم هذه العبارة )عالية جدا ( دال احصائيا  وفي المرتبة  0.05أصغر من مستوى الدلالة المفترض 
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% عالي دال  84زن نسبي الاخيرة عبارة )لدي استعداد لتولي مهام وظيفية أكبر من المهام الموكلة الي..( بو

 احصائيا .

 فرضيات البحثاختبار 
 

 الفرضيات الفرعيةأولاً 

 

في  لعاملينايوجد أثر سلبي ومعنوي لبعُد الإجهاد الانفعالي في أداء الفرضية الفرعية الأولى:  

 .2023منظمة الهلال الأحمر العربي السوري في عام 

ي ف لعامليناأداء و (الإجهاد الانفعاليتم اجراء الانحدار الخطي البسيط لإيجاد علاقة التأثير بين اعتماد )

 الدراسة المنظمة عينة

 دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل )الإجهاد الانفعالي( وأداء العاملين 16جدول 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
F Sig. 

1 .246a 0.061 0.057 16.066 .000b 

a. Predictors: (Constant), الإجهاد الانفعالي 
 

 اي أن%  6.1ريبا لدينا مقياس معامل التفسير قيمته تقو 0.246 وهو معامل الارتباط قيمته Rلدينا المقياس 

% 6.1طاع أن يفسر في هذا النموذج استالاحتراق الوظيفي كأحد أبعاد ) الإجهاد الانفعالي)المتغير المستقل 

ظهر الجدول يكما ( والباقي يعزى الى عوامل أخرى. Y)( العاملين اءأد)التغيرات الحاصلة في التابع  من

 حصائيةاأيضا  تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل عن طريق 

F=16.06  الدلالة الحسابية ومعنوية(Sig=0.000وهي أصغر من المعنوية الدلالة القياسية ) sig=0.05 .

دلالة  كل ذاكأي النموذج  ود قوة التفسيرية للنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائيةمما يؤكد وج

 .معنوية

 المتغير المستقل )الإجهاد الانفعالي( وأداء العاملين الدلالات الإحصائية لمعادلة تأثير 17جدول 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 
Error 

Beta 

1 
(Constant) 4.812 0.134 

 
35.857 0.000 

 0.000 4.008- 0.246- 0.041 0.165- الإجهاد الانفعالي

a. Dependent Variable: أداء العاملين 
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 بحدود ينداء العاملأفي التابع  يؤثر (الإجهاد الانفعالي) نجد أن بعد المتغير المستقل (17) ومن خلال الجدول

حيث  sig<0.05لمعنوية احيث دالة  t( وهو ذا دلالة معنوية في هذا النموذج حسب نموذج سلبي) -0.16

 . sig=0.000قيمتها 

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي:

 (الإجهاد الانفعالي))0.16( - 4.81=  أداء العاملين

ملين في اء العابي ومعنوي لبعُد الإجهاد الانفعالي في أديوجد أثر سلويلاحظ أن التأثير سلبي وبالتالي 

 .2023منظمة الهلال الأحمر العربي السوري في عام 

منظمة  ملين فييوجد أثر سلبي ومعنوي لبعُد تبلد المشاعر في أداء العاالفرضية الفرعية الثانية:  

 .2023الهلال الأحمر العربي السوري في عام 

ي ف عامليناء الوأد( تبلد المشاعرالبسيط لإيجاد علاقة التأثير بين اعتماد ) تم اجراء الانحدار الخطي

 الدراسة المنظمة عينة

 دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل )تبلد المشاعر( وأداء العاملين 18جدول 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
F Sig. 

1 0.541a 0.293 0.290 103.173 .000b 

a. Predictors: (Constant), تبلد المشاعر 
 

 اي أن%  29.3ريبا لدينا مقياس معامل التفسير قيمته تقو 0.541 وهو معامل الارتباط قيمته Rلدينا المقياس 

 % من29.3فسر ن يفي هذا النموذج استطاع أالاحتراق الوظيفي كأحد أبعاد ( تبلد المشاعر)المتغير المستقل 

ر الجدول أيضا  يظهكما ( والباقي يعزى الى عوامل أخرى. Y)( العاملين أداء)التغيرات الحاصلة في التابع 

 F=103.1ة تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل عن طريق احصائي

مما يؤكد  .sig=0.05نوية الدلالة القياسية ( وهي أصغر من المعSig=0.000)الدلالة الحسابية  ومعنوية

 عنوية.ملالة وجود قوة التفسيرية للنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج ككل ذا د

 الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )تبلد المشاعر( وأداء العاملين 19جدول 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 
Error 

Beta 

1 
(Constant) 5.131 0.089   57.953 0.000 

 0.000 10.157- 0.541- 0.036 0.367- تبلد المشاعر

a. Dependent Variable: أداء العاملين 
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ود بحد لعامليناأداء في التابع  يؤثر (لمشاعرتبلد ا) نجد أن بعد المتغير المستقل (19) ومن خلال الجدول

حيث  sig<0.05لمعنوية احيث دالة  t( وهو ذا دلالة معنوية في هذا النموذج حسب نموذج سلبي) -0.36

 .sig=0.000قيمتها 

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي:

(تبلد المشاعر( )0.36) - 5.13= أداء العاملين   

ي منظمة فعاملين يوجد أثر سلبي ومعنوي لبعُد تبلد المشاعر في أداء الالتالي ويلاحظ أن التأثير سلبي وب

 .2023الهلال الأحمر العربي السوري في عام 

ملين اء العايوجد أثر سلبي ومعنوي لبعُد تدني الانجاز الشخصي في أدالفرضية الفرعية الثالثة:  

 .2023في منظمة الهلال الأحمر العربي السوري في عام 

أداء و( خصيتدني الانجاز الشاجراء الانحدار الخطي البسيط لإيجاد علاقة التأثير بين اعتماد )تم 

 الدراسة في المنظمة عينة العاملين

 دالات علاقات الارتباط والتفسير بين المتغير المستقل )تدني الانجاز الشخصي( وأداء العاملين 20جدول 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
F Sig. 

1 .543a 0.294 0.292 103.923 .000b 

a. Predictors: (Constant), الإنجاز الشخصي 
 

 اي أن%  29.4ريبا لدينا مقياس معامل التفسير قيمته تقو 0.543 وهو معامل الارتباط قيمته Rلدينا المقياس 

فسر ستطاع أن يفي هذا النموذج الاحتراق الوظيفي اكأحد أبعاد  (تدني الانجاز الشخصي)المتغير المستقل 

يظهر كما ى. ( والباقي يعزى الى عوامل أخرY)( العاملين أداء)التغيرات الحاصلة في التابع  % من29.4

 احصائية ن طريقالجدول أيضا  تحليل التباين والذي يمكن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل ع

F=103.9 معنوية الدو( لالة الحسابيةSig=0.000وهي أصغر من المعنوية الدلالة القياسية ) sig=0.05 .

ا دلالة ككل ذ مما يؤكد وجود قوة التفسيرية للنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج

 معنوية.

 الانجاز الشخصي( وأداء العاملين الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )تدني 21جدول 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 
Error 

Beta 

1 
(Constant) 4.120 0.087 

 
58.660 0.000 

 0.000 10.194- 0.543- 0.034 0.345- الإنجاز الشخصي

a. Dependent Variable: أداء العاملين 
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 املينأداء العع في التاب يؤثر (تدني الانجاز الشخصي) نجد أن بعد المتغير المستقل (21) لال الجدولومن خ

 sig<0.05حيث دالة المعنوية  tب نموذج ( وهو ذا دلالة معنوية في هذا النموذج حسسلبي) -0.34بحدود 

     sig=0.000حيث قيمتها 

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي:

(تدني الإنجاز الشخصي( )0.34) - 4.12= لين أداء العام  

 املين فيداء العأيوجد أثر سلبي ومعنوي لبعُد تدني الانجاز الشخصي في ويلاحظ أن التأثير سلبي وبالتالي 

 .2023منظمة الهلال الأحمر العربي السوري في عام 

 الفرضية الرئيسيةثانياً: 

ر الأحم ي في أداء العاملين في منظمة الهلاليوجد أثر سلبي ومعنوي لمستوى الاحتراق الوظيف 

 .2023العربي السوري في عام 

ي ف لعامليناأداء و( الاحتراق الوظيفيتم اجراء الانحدار الخطي المتعدد لإيجاد علاقة التأثير بين اعتماد )

 الدراسة المنظمة عينة

 المتغير المستقل )الاحتراق الوظيفي( وأداء العاملين دالات علاقات الارتباط والتفسير بين 22جدول 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
F Sig. 

1 0.587a 0.345 0.337 43.272 .000b 

a. Predictors: (Constant),  الانفعاليالإجهاد  الشخصي،الإنجاز  تبلد المشاعر ,
 

 اي أن%  34.5ريبا ينا مقياس معامل التفسير قيمته تقلدو 0.587 وهو معامل الارتباط قيمته Rلدينا المقياس 

ن التغيرات م% 34.5في هذا النموذج استطاع أن يفسر  (الاحتراق الوظيفي)كافة ابعاد المتغير المستقل 

يضا  تحليل أيظهر الجدول كما ( والباقي يعزى الى عوامل أخرى. Y)( أداء العاملين)الحاصلة في التابع 

معنوية و F=43.2ن من خلاله معرفة القوة التفسيرية للنموذج ككل عن طريق احصائية التباين والذي يمك

كد وجود قوة . مما يؤsig=0.05( وهي أصغر من المعنوية الدلالة القياسية Sig=0.000الدلالة الحسابية )

 ة.معنويالتفسيرية للنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج ككل ذا دلالة 

 الدالات الاحصائية لمعادلة التأثير المستقل )الاحتراق الوظيفي( وأداء العاملين 23جدول 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

T Sig. 
B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 4.082 0.116   43.970 0.000 

 0.035 2.116- 0.134- 0.042 0.090- يالإجهاد الانفعال

 0.000 4.172- 0.343- 0.056 0.233- تبلد المشاعر

 0.000 4.271- 0.353- 0.053 0.225- الإنجاز الشخصي

a. Dependent Variable: أداء العاملين 
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جهاد يرا  الاخأشخصي ونجد أن البعد الأكثر تأثيرا  )تبلد المشاعر ثم الإنجاز ال (23) ومن خلال الجدول

ً ) أداء العاملين( في التابع الانفعالي يث دالة ح tموذج ن( وهو ذا دلالة معنوية في هذا النموذج حسب سلبا

 .sig=0.000حيث قيمتها  sig<0.05المعنوية 

 وتكون معادلة الانحدار المقدرة هي:

الإنجاز ( )0.22) -( عرتبلد المشا( )0.23) -( الاجهاد الانفعالي)( 0.09) - 4.08= أداء العاملين 

(الشخصي  

 في العاملين ءأدا في الوظيفي الاحتراق لمستوى ومعنوي سلبي أثر يوجدويلاحظ أن التأثير سلبي وبالتالي 

 السوري العربي الأحمر الهلال منظمة

 

 الوظيفي الاحتراق من الحد آفاق

 أداء في أثرهاو السوري العربي حمرالأ الهلال منظمة في الوظيفي الاحتراق ظاهرة مستوى تقييم تمّ  أن بعد

 وذلك السلبية هاآثار من والتخفيف الظاهرة هذه من للحد اتخاذه يمكن ما بعض عرض يلي فيما سيتم العاملين،

 :الوظيفي الاحتراق ظاهرة من بالحد نجحت التي التجارب بعض على بالاعتماد

 يومين لمدة الوظيفي الاحتراق من للحد تدخل برنامج وتقييم ربتطوي Luken & Sammons   (2016)قام

 تعليم هو التدخل من الهدف كان. المعلمين عمل في لوحظت التي الضغوط مع التعامل تعزيز على يركز

 بعض ديمتق تم. المنخفض الوظيفي والتحكم العالية العمل متطلبات مع أفضل بشكل التعامل المشاركين

 الطلاب مع قاتوالعلا الذاتي بالإتقان الشعور وتعزيز العمل بءع على للتغلب السلوكية المعرفية الأساليب

ا 59 توزيع تم. العمل ورشة في  لإرهاقا أن النتائج أظهرت. تجريبية مجموعة على عشوائي بشكل معلم 

 حظولو. التدخل مجموعة في ملحوظ بشكل انخفضت الجسدية والشكاوى الملحوظ العمل وعبء العاطفي

 ةإدار كيفية لمشاركينا تعليم أن إلى وخلص. السلوكية الوظيفة في التحكم بزيادة يتعلق مافي للتدخل تأثير أكبر

 الإرهاق من والحد المجهدة، العمل لخصائص تصورهم تغيير في يساعدهم أن يمكن أفضل بشكل عملهم بيئة

 .الجسدية والشكاوى العاطفي

 بإحداث وذلك للأطباء، الوظيفي الاحتراق للتقلي تنظيمي تدخل بإحداث (2018واخرون ) Gregory قام كما

 عبء تدخل تنفيذ وبعد قبل الأولية الرعاية لمقدمي الوظيفي الاحتراق في التغييرات لقياس طبيعية تجربة

 الذي الفريق، أفراد من فرد كل عن العمل عبء من لتخفيف وذلك الطبي الكادر في زيادة طريق عن العمل،

 تأربعة عيادا عملت بينما التدخل، تأربعة عيادا تلقت. الأولية الرعاية اتعياد داخل العمل عملية غيرّ

 ذلك ظهر التدخل، تتلقى التي العيادات في الأطباء بين كبيرة آثارا   النتائج أظهرت. للمقارنة كوحدات أخرى

   .الوظيفي للاحتراق العاطفي الإرهاق ب عد في وانخفاض العمل عبء تحسن في
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 من لنساء الضغط إدارة وسائل من أنواع ثلاث West and Horan and Games (1984) استخدم كما

 القلق توىومس العاطفي، الإرهاق من يقلل الضغط تحمل على التدريب أن ووجدوا. المساعدة المهن مختلف

 .الشخصي الإنجاز ويحسن الدم، وضغط

 على يبوالتدر الاسترخاء من نتتكو أيام 3 لمدة استمرت التي عمل ورشة أن Schaufeli (1995) أظهر

 لدى طفيالعا الإرهاق في كبير انخفاض إلى أدت المعرفية العناصر وبعض الآخرين مع التعامل مهارات

 .الممرضات من مجموعة

 بعد الشخصية الإنجازات وزادت انخفض، العاطفي الإرهاق أن Rowe (2000) وجد ذلك، إلى بالإضافة

 .التأقلم مهارات على تدريبي برنامج بعد المتابعة من شهرين

 

 في الوظيفي اقالاحتر ظاهرة من للحد كآفاق الآتية بالنقاط الخروج يمكن السابقة التجارب على بالاعتماد

 :السوري العربي الأحمر الهلال منظمة

 التأقلم اتمهار ورفع العمل ضغوط مع التعامل على العاملين قدرة لتعزيز تدريبية بدورات القيام .1

 .أفضل بشكل عملهم بيئة إدارة كيفية المشاركين تعليمو لديهم

 .وظيفيةال الأعباء من للتخفيف العاملين عدد زيادة مثل( الحاجة عند) تنظيمية تغيرات احداث .2

 عملهم لبيتط الذين خاصة الاخرين مع التعامل مهارات على العاملين لتدريب عمل بورشات القيام .3

 .المستفيدين من المباشر التعامل
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 البحثتائج وتوصيات ن

 البحثنتائج أولاً: 
 

 لأحمرا الهلال منظمة في العاملين أداء في الوظيفي الاحتراق لمستوى ومعنوي سلبي أثر يوجد .1

  السوري العربي

العربي  لأحمرايوجد أثر سلبي ومعنوي لب عد الإجهاد الانفعالي في أداء العاملين في منظمة الهلال  .2

 . 2023السوري في عام 

ربي ر العأثر سلبي ومعنوي لب عد تبلد المشاعر في أداء العاملين في منظمة الهلال الأحم يوجد .3

 . 2023السوري في عام 

حمر ل الأيوجد أثر سلبي ومعنوي لب عد تدني الانجاز الشخصي في أداء العاملين في منظمة الهلا .4

 . 2023العربي السوري في عام 

يف درة للتكهم القفالعاملين لدي جدا   عاليل الأحمر في مستوى مة الهلان تقييم أداء العاملين في منظإ .5

هداف ويحرصون على تحقيق اعند حدوث الحالات الطارئة، ويتحملون المسؤولية اليومية للعمل 

 والتعليمات. ،واللوائحوالالتزام بالقوانين،  ،المنظمة

ن مستوى ميعانون  2023ام أظهرت الدراسة أن العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري خلال ع .6

 الوظيفي. من الاحتراق منخفض

 نخفضةمتظهر نتائج الدراسة أن الشعور بالاحتراق الوظيفي من حيث الإنجاز الشخصي هو بدرجة  .7

نفعالي جهاد الاالا ، بينمابدرجة منخفضة حسب تقييم عينة الدراسة جاءتبلد المشاعر ب عد مر كذلك الأ

 ط.بمستوى وسجاء لدى العاملين 

د فراشعر أيحيث  مصدر هذا الاحتراق بالدرجة الأولى هو قلة التعزيز الإيجابي يعتبر افراد العينة أن .8

 ا يساهم فيموهذا  اجورهم مع الأداء المقدم تتناسبلا تتوفر في المنظمة حوافز معنوية ولا  العينة أنه

 .مما يؤدي الى الاحتراق الوظيفي قلة التعزيز الإيجابي

دى العاملين في المنظمة هو بمستوى منخفض وكذلك ل وصراع القيم ط العملن مستوى ضغأ .9

د أن ما نجالعلاقات الاجتماعية كونها أحد مصادر الاحتراق الوظيفي هي بمستوى منخفض ايضا  بين

  .ما صلاحيات العمل هي بدرجة وسط إلى حدٍ 

امل هن التي تتطلب تعوخاصة على العاملين في الم أوضحت الدراسة خطورة الاحتراق الوظيفي .10

 ه ومراحله.  أعراضمباشر مع متلقي الخدمات بالإضافة إلى 
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 البحث توصياتثانياً: 
 

لوظيفي امن الاحتراق  منخفضفي ضوء الاستنتاجات التي توصل إليها البحث والتي أظهرت وجود مستوى 

ذا لجدا   اليعأداء  لمنظمة بمستوىبالإضافة الى تمتع افراد الدى العاملين في الهلال الأحمر العربي السوري 

 :ظمةفي المن لعاملينللحد من الاحتراق الوظيفي والمحافظة على الأداء العالي ل نقدم التوصيات التاليةفإننا 

 لها كثر عرضةألكون العاملين في المهن الإنسانية هم و الاحتراق الوظيفي ظاهرةلخطورة هذه  نظرا   -1

صحة  لبية علىمن نتائج وتأثيرات س الما له بهذه الظاهرةلمنظمة ضرورة اهتمام إدارة الذا نقترح 

تقييم ورية ودالعاملين النفسية والبدنية وتراجع أداءهم الوظيفي، وذلك من خلال القيام بمراجعة 

لحدود اه ضمن لإبقائمستمر للكشف عن مستوى الاحتراق الوظيفي للعاملين، واتخاذ التدابير اللازمة 

 .كاملمنه بشكل الدنيا أو الحد 

المصدر  ابين انخفاض التعزيز الايجكو وأن تكون مرتبطة بالأداء توالمكافآ الحوافز نظام تعزيز -2

  .بمستوها المنخفض في المنظمة الوظيفي الاحتراق ظاهرةالأول من مصادر وجود 

ق يتعل يماللعاملين تهدف إلى توعيتهم وتثقيفهم ف علاجيةو إرشادية وقائيةمج راضرورة تنفيذ ب -3

 .ق الوظيفيرابمقاومة الضغوط التي قد تواجههم داخل وخارج إطار العمل لتفادي الاحت

 اعيةاجتم جبرامالاهتمام بالجانب الترفيهي للعاملين لكسر الروتين في تأدية أعمالهم، من خلال  -4

لى ع يجابيةر إن آثامالاجتماعي بينهم، لما له الترابط ترفيهية من شأنها تجديد طاقات العاملين وزيادة 

  الوظيفي. للاحتراقنفسياتهم وبالتالي الحد من فرصة تعرضهم 

ة المنظم التي تمس عملهم داخلرارات ضرورة تعزيز دور العاملين للمشاركة في عملية اتخاذ الق -5

عند  حماسهموهم زامت، مما يضمن التراراتجاه تنفيذ الق وليةبالمسؤ مما يشعرهموتشجيعهم على ذلك 

ة ن ظاهرممما يحد  ت العمل بين الإدارة والعاملينعزيز وتطوير علاقاكما ي سهم في تالتطبيق، 

 .الاحتراق الوظيفي

 يزيد من هم مماإعطاء السلطة والصلاحيات اللازمة للعاملين التي تمكنهم من إتمام مهامالاستمرار ب -6

 الوظيفي. للاحتراقمن فرصة تعرضهم احساسهم بالسيطرة على مهامهم مما يحد 

، لعمليةتهم ارام بتوزيع المهام على العاملين بما يتناسب مع مؤهلاتهم العلمية وخبزاضرورة الالت -7

 .ملون بهالتي يعاوالتي ستؤثر حتما  في شعور العاملين بالرضا عن العمل وولائهم وانتمائهم للمنظمة 

 مهني،ي والهم العلممج تدريبية متخصصة تهتم بتطوير العاملين والارتقاء بمستواراإقامة ب ضرورة -8

لي ئهم العاوالمستفيدين وذلك للمحافظ على أدامع زملاء العمل  التواصلت رافضلا  عن تنمية مها

 .الوظيفي بسهولة دللإجهاهم عدم تعرضو
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 الملحق
 

 الاستبانة 1ملحق 

 مطلوب   *                               عند الخيار المناسب(                                                                              ( √))يرجى وضع إشارة 

  القسم الأول 

 البيانات الشخصية

 الجنس: * .1

o أنثى 

o ذكر 

 العمر: * .2

o 23 - 29 

o 30 - 39 

o 40- 49 

o 50 فأكثر 

 المستوى التعليمي: * .3

o  ثانوي 

o معهد متوسط 

o  جامعي 

o دراسات عليا 

 الحالة الاجتماعية: * .4

o متزوج 

o أعزب 

 : *ضمن المنظمة سنوات الخبرة .5

o 3 سنوات أو أقل 

o 4 – 7 سنوات 

o 8 – 11 سنة 

o 12 فأكثر 

 طبيعة العمل: * .6

o  اداري 

o ميداني 

o  
 
 اداري وميداني معا
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 القسم الثاني

 العبارة 
افق  غير مو

 بشدة

غير 

افق  مو
افق محايد افق بشدة مو  مو

 الاحتراق الوظيفي

 الإرهاق العاطفي 

 في هذا العمل. 1
 
 أشعر بأنني أبذل جهد شاقا

     

2 
 ك
 
 لمواجهة أشعر بالتعب عندما أستيقظ صباحا

 
وني مضطرا

 يوم آخر في العمل

     

 أشعر بأنني مستنفذ في نهاية يوم العمل 3
     

 بالنسبة لي. 4
 
 حقيقيا

 
      العمل مع الناس طوال اليوم يمثل ضغطا

 بالنسبة لي. 5
 
 كبيرا

 
      العمل مع الناس بشكل مباشر يمثل ضغطا

 أشعر بالإحباط في عملي. 6
     

 اعرتبلد المش

 لا أهتم لما يحدث لبعض المستفيدين 7
     

 أشعر أن المستفيدين يلومونني على بعض مشاكلهم  8
     

9 
لقد أصبحت أكثر قسوة تجاه الناس منذ أن توليت هذه 

 العمل

     

      أشعر أنني أعامل بعض المستفيدين كما لو كانوا "أشياء" 10

 الإنجاز الشخص ي 

11 
عامل بشكل فعال للغاية مع مشاكل لا أشعر أني أت

 المستفيدين.

     

      لا أشعر بتأثير إيجابي في حياة الآخرين من خلال عملي. 12

      لا يمكنني خلق جو مريح بسهولة مع المستفيدين 13

      أن أتعامل مع مشكلات العمل بهدوء تام. أستطيعلا  14

15 
بالتقدير في هذا  أشعر بأني لم أحقق أشياء كثيرة جديرة

 العمل.
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 مصادر الاحتراق الوظيفي

 صلاحيات العمل

      حجم الأعمال التي أقوم بها لا تتناسب مع قدراتي ومهاراتي. 16

17 
ليس لدي مجالات كافية من السلطة والصلاحيات لإداء مهام 

 وظيفتي.

     

      ليس لدي تفويض لاتخاذ قرارات متعلقة بعملي. 18

 العلاقات الاجتماعية

      تحول صراعات شخصية دون انسجام العاملين. 19

 لزملائي ومكان عملي. 20
 
      أشعر بأنني لا أنتمي اجتماعيا

21 
أجد صعوبة في التوجه الى مديري في العمل عندما توجهني 

 مشكلة ما.

     

 ضغط العمل

      أشعر أن المهام المسندة لي معقدة او صعبة. 22

      أواجه صعوبة في الحصول على إجازة. 23

      أعمل ساعات إضافية بشكل متكرر. 24

 صراع القيم

25 
تنطوي وظيفتي على أداء أعمال قد ترض ي بعضهم ولا ترض ي 

 البعض الآخر.

     

      له لا تشعرني بالراحة والانتماء عمليالثقافة السائدة في  26

      ل تتناقض مع مبادئي.يطلب مني أداء اعما 27

 قلة التعزيز الإيجابي 

28 
لا يوجد فرص للحصول على حوافز معنوية )شهادة شكر، 

 تقدير، الخ( في عملي.

     

      لا يتناسب ما أتقاضاه من هذا العمل مع أدائي. 29

      بالأداء ومرتبطلا تتم عملية الترقية في عملي بشكل عادل  30

 أداء العاملين

      أحرص على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة. 31

 للتعليمات، والأنظمة ،والمهامأودي الأعمال  32
 
      والقوانين. ،وفقا

      أراعي انجاز الاعمال والمهام المكلف بها في الوقت المحدد. 33



60 
 

      أقوم بالتنسيق والتعاون مع الآخرين لأداء العمل. 34

      عملي قبل تقديمه لتفادي الأخطاء.أقوم بمراجعة  35

      أبذل الجهد الكافي لإنجاز العمل بطريقة صحيحة. 36

      لدى القدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية للعمل. 37

      لدي القدرة على التكيف عند حدوث حالات طارئة في العمل. 38

      ظيفة التي أؤديها.تتوافر لدى المعرفة الكاملة بمتطلبات الو  39

      لدي استعداد لتولي مهام وظيفية أكبر من المهام الموكلة الي. 40
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The study aimed to find out the impact of the three dimensions of job burnout (emotional 

exhaustion, depersonalization, personal accomplishment) on the performance of employees of 

the Syrian Arab Red Crescent during 2023. In this context, the level of job burnout and the level 

of the performance of employees in the organization were identified. To achieve the objectives 

of the study, the questionnaire tool was used as a data collection tool. The researcher obtained 

251 questionnaires that were valid for analysis. Descriptive analysis methods were used to find 

out the level of job burnout and the performance of the employees. Statistical analysis (simple 

and multiple linear regression test) was also used to test the hypotheses of the study. The 

information was processed by the statistical program SPSS (V25). The study reached some 

results, the most important of which is that the workers in the Syrian Arab Red Crescent suffer 

from a low level of job burnout. The most important sources were the presence of a high level of 

lacking positive reinforcement, followed by a medium level of work powers. The study also 

concluded that the employees enjoy a very high level of performance. In addition, it indicated the 

presence of a negative impact of the three dimensions of job burnout on the performance of 

employees in the organization. The study provided some recommendations to reduce this 

phenomenon and maintain the high performance of the employees by conducting a periodic 

review and continuous evaluation to detect the level of job burnout of workers, working to 

strengthen the system of incentives and rewards and to link them to the performance, and 

enhancing the role of workers to participate in the decision-making process and give the 

necessary authority and powers to workers. 

 

 

Keywords: Job burnout, employee performance, emotional exhaustion, depersonalization, 

personal accomplishment, sources of job burnout 


