
  2013- السابع العدد/ السادس والعشرون المجلد/مجلة التقني
 

 21

  
  للعاملین الوظیفي الاحتراق على التنظیمي المناخ یرتأث

  + العام الإسكندریة مستشفى في العاملین من عینة لأراء تحلیلیة استطلاعیة دراسة
  

  ***الشریفي هادي  زینب                       **حسین عبد عباس  عادل                 * الساعدي  یوسفمؤید
  

  :المستخلص
  

 اختبار تأثیر المناخ التنظیمي على الاحتراق الوظیفي في المنظمات الصحیة، دراسة استطلاعیة تهدف الدراسة الى
لأراء عینة من العاملین في مستشفى الإسـكندریة العـام التـي جـرى اختیارهـا مجتمعـا لإجـراء الدراسـة اختیـرت منـه عینـة 

مـا عوامـل المنـاخ التنظیمـي لات عدیـدة منهـا وقد حاولت الدراسة الإجابة على تساؤ. شخصا) 50(عشوائیة بلغ حجمها 
وللإجابة على التساؤلات المطروحة بنیـت الدراسـة في حصول ظاهرة الاحتراق الوظیفي لدى عینة الدراسة،  ًالأكثر تأثیرا 

على فرضیتین رئیستین تضمنت كل منهما ستة فرضیات فرعیة، ومن اجل التحقق من صدق الفرضیات التي جرى بنائها 
، بعـد اختیـار )Spss(ن معالجة البیانات التي تمخضت عنها اجابات عینة الدراسة استعین بالبرنـامج الإحـصائيفضلا ع

 وقـد ابتغـت .(Nonparametric)الوسائل الإحصائیة الملائمة والتي تنسجم مع طبیعة الدراسة كونها دراسة لامعلمیة 
امـا . اهرة الاحتـراق الـوظیفي فـي المنظمـة قیـد الدراسـةالدراسة تحقیق هدفین كان من بینهما التحري عن مدى شـیوع ظـ

الكشف المبكر عن الظواهر السلبیة في حیاة المنظمات یساعدها فـي تجنبهـا مـستقبلا او التقلیـل في ان اهمیتها فتكمن 
  .من آثارها

   
THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE JOB 

BURNOUT  OF EMPLOYEES 
AN ANALYTICAL SURVEY OF THE VIEWS OF A SAMPLE OF 

WORKERS IN THE ALEXANDRIA GENERAL HOSPITAL 
  
  

Abstract: 
 
 This study aimed to Tested the impact of organizational climate in the Job 
Burnout  in health organizations, prospective study of the views of a sample of workers 
in a public hospital in Alexandria, that have been selected communities to conduct the 
study in a total sample size (50) people. The study tried to answer several questions 
including what factors of organizational climate most influential in the career for the 
phenomenon of Job Burnout  in a sample study? To answer the questions raised were 
built study on two major assumptions each included six hypotheses subset, in order to 

                                                
  .9/1/2013تاریخ قبول النشر  ، 23/4/2012تاریخ استلام البحث  +
 المسیب/التقني المعهد /استاذ *

 كربلاء جامعة/ والاقتصاد الإدارة  كلیة/مدرس **
 الكوفة جامعة/ والاقتصاد الإدارة  كلیة/مساعد مدرس ***



  2013- السابع العدد/ السادس والعشرون المجلد/مجلة التقني
 

 22

verify the authenticity of the hypotheses that have been built as well as data processing 
that emerged from the answers the study sample has been used to program the 
statistical (Spss), after the selection of statistical methods appropriate and consistent 
with the hypotheses of the study being (Nonparametrice). The study wanted to achieve 
their goals was to investigate the prevalence of the phenomenon of combustion position 
in the organization under study. The importance lies early detection of adverse events in 
the life of organizations helping to avoid or minimize future impacts 

  
  : المقدمة

   
احیان لذا فهو یشكل حلقة من حلقات نجاحها او فشلها في . المناخ التنظیمي هو الجو العام الذي یسود المنظمات     
، وهو بذلك یؤدي دورین الأول ایجابي یتمثل بتوفیر الاستقرار وعوامل الراحة للعاملین مثل، تلائم العمل مع كثیرة

على حل الصراعات وغیرها من العوامل، اما الدور الثاني فهو السلبي منها والذي طموحاتهم، توفیر الدافعیة العالیة، القدرة 
یتمثل بعكس ما ذكر في الأول اذ یؤدي ذلك إلى نشوء الأمراض المهنیة ومنها الاحتراق الوظیفي الذي یشار إلیه بأنه حالة 

والتي .  الشخصیة، انخفاض تقدیر الذاتمن التوتر النفسي الشدید الناشئة عن ثلاث عوامل هي الإعیاء العاطفي،إلغاء
تنشأ من عوامل عدة منها ضغط العمل، وانخفاض الصلات الاجتماعیة في العمل، عدم وجود العدالة في المنظمة، ونظام 

  .المكافآت غیر العادل ،وغیرها
رین، وخصوصا ان المنظمات الصحیة هي مثال المنظمات التي یقوم جانب كبیر منها على التعامل مع الآخ      

المرضى لذلك فان توفیر مناخ تنظیمي صحي كفیل بتجنیب هؤلاء المرضى اي آثار سلبیة تنعكس علیهم من خلال 
لقد تجسدت مشكلة الدراسة بتساؤلات عدیدة منها ما عوامل المناخ التنظیمي الأكثر . العاملین في المستشفى مدار الدراسة

وقد ابتغت الدراسة تحقیق هدفین تمثل احدهما بالتحري عن . في لدى عینة الدراسة؟ًتأثیرا في حصول ظاهرة الاحتراق الوظی
اما أهمیتها  فقد نبعت من ان الكشف المبكر للظواهر . مدى شیوع ظاهرة الاحتراق الوظیفي في مستشفى الإسكندریة العام

  .السلبیة في حیاة المنظمات یساعد في تجنبها مستقبلا او التقلیل من آثارها
توصلت الدراسة إلى جملة من الاستنتاجات والتوصیات المهمة، تكونت الدراسة من أربعة مباحث، تضمن الأول       

منهجیة الدراسة ، فیما تناول الثاني التأطیر النظري لكلا المتغیرین، اما الثالث فقد خصص لعرض الجانب التطبیقي، فیما 
  . الدراسة من استنتاجات وما خرجت به من توصیاتًخصص الأخیر لیتضمن عرضا لأهم ما توصلت إلیه

  
  :منهجیة الدراسة: المبحث الأول

  
         تعد منهجیة الدراسة الخریطة التي یجري من خلالها تتبع مسار المتغیرات والكشف عن طبیعة تداخلالتها ونشوء 

قد   خصص هذا المبحث لعرض مسارات ل. العلاقات بینها، وما یمكن القیام به من خطوات لغرض توضیح هذه العلاقات
  :الدراسة وكما یلي

   مشكلة الدراسة: اولا
وبین الحالة ) الموجودة(أي وضع او ظروف توجد فیها فجوة بین الحالة الحاضرة "تعرف مشكلة الدراسة بأنها    

و العام الذي یسودها وما ، وفي ضوء التعریف السابق فان المنظمة المعنیة بالبحث ملزمة بمعرفة الج[1] "المرغوب فیها
ینبغي ان یكون علیه اذ ان تلك المعرفة ستؤشر اهم حلقة من حلقات نجاحها او فشلها وما یترتب علیه من توفیر الاستقرار 
وعوامل الراحة للعاملین بشكل یلائم العمل مع طموحاتهم وما یترتب علیه من توفیر الدافعیة العالیة وبالتالي تخفیض 
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وامل السلبیة وهذا سیحجم من الأمراض المهنیة المتوافرة في اغلب المنظمات ومنها حالة التوتر النفسي الصراعات والع
  :الشدید الناشئة والمدمرة لنفسیات العاملین، لذا تحاول الدراسة الحالیة تقدیم الإجابة حول التساؤلات الاتیة

 حصول ظاهرة الاحتراق الوظیفي لدى عینة الدراسة؟ما عوامل المناخ التنظیمي السائدة حالیا والأكثر تأثیرا في  .1

 هل تملك إدارة مستشفى الإسكندریة العام مناخ تنظیمي سلیم لتجنب ظاهرة الاحتراق الوظیفي؟ .2

 تحدید عوامل الاحتراق الوظیفي الأكثر أهمیة بالنسبة لعینة الدراسة؟ .3

 ندریة العام ؟بیان درجات الاحتراق الوظیفي لدى عینة الدراسة في مستشفى الإسك .4
 

  أهداف الدراسة: ثانیا
  :    تهدف الدراسة إلى تحقیق ما یلي

 .تشخیص مدى شیوع ظاهرة الاحتراق الوظیفي في مستشفى الإسكندریة العام .1

 .التحري عن عوامل المناخ التنظیمي الأكثر تأثیرا في نشوء ظاهرة الاحتراق الوظیفي في مستشفى الإسكندریة العام .2
 

  الدراسةأهمیة : ثالثا
     تتجلى أهمیة الدراسة في سعیها لتقدیم مؤشرات رقمیة عن واقع المناخ التنظیمي السائد حالیا وما ینبغي ان یكون علیه 

لیساعد المنظمة المعنیة في الكشف المبكر عن الظواهر السلبیة الذي یساعدها على تجنبها ظاهرة الاحتراق الوظیفي  
  .ري مستقبلاوتجنب الخسائر في المورد البش

  
  فرضیات الدراسة : رابعا

      من اجل الوصول إلى تقدیم حل مؤقت لمشكلة الدراسة ومن ثم اختباره للتحقق من صحته ام عدمه فقد جرى صیاغة 
  :الفرضیات التالیة وكما یلي

راق الوظیفي على المستوى  لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین المناخ التنظیمي والاحت:الفرضیة الرئیسة الأولى
  :وقد تفرعت عنها الفرضیات الفرعیة الاتیة. الكلي

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الهیكل التنظیمي والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین  .1
 .في مستشفى الإسكندریة العام

ادة والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین نمط القی .2
 .مستشفى الإسكندریة العام

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في  .3
 .مستشفى الإسكندریة العام

مشاركة في اتخاذ القرارات والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین ال .4
 .العاملین في مستشفى الإسكندریة العام

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین طبیعة العمل والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في  .5
 .مستشفى الإسكندریة العام

ت دلالة معنویة بین التكنولوجیا والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في لا توجد علاقة ارتباط ذا .6
 .مستشفى الإسكندریة العام
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 لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین المناخ التنظیمي والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى :الفرضیة الرئیسة الثانیة
  :وقد تفرعت عنها الفرضیات الفرعیة التالیة.امالعاملین في مستشفى الإسكندریة الع

لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین الهیكل التنظیمي والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في مستشفى  .1
 .الإسكندریة العام

 العاملین في مستشفى لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین نمط القیادة والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى .2
 .الإسكندریة العام

لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في مستشفى  .3
 .الإسكندریة العام

ي لدى العاملین لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین المشاركة في اتخاذ القرارات والاحتراق الوظیفي على المستوى الكل .4
 .في مستشفى الإسكندریة العام

لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین طبیعة العمل والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في مستشفى  .5
 .الإسكندریة العام

ملین في مستشفى لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین التكنولوجیا والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى العا .6
 .الإسكندریة العام

  
  مجتمع الدراسة وعینتها وحدودها: خامسا 

من العاملین في ) 56(        جرى اختیار مستشفى الإسكندریة العام مجتمعا لإجراء الدراسة في عینة بلغ حجمها 
جرى إخضاعها للتحلیل ) 50(استبانه،استرجع منها) 56(المستشفى المذكورة جرى اختیارهم بصورة عشوائیة،و قد وزعت 

من العدد الكلي للاستبانات الموزعة، وقد حددت مدة انجاز الدراسة من %) 89,28(الإحصائي وهي تشكل نسبة 
  .5/2/2012ولغایة 23/11/2011
  

  منهج الدراسة: سادسا
 بمزج نتائج البحوث التي استعمل لأغراض هذا البحث منهج البحث القائم والتحلیل البعدي، وهو تقنیة حدیثة تسمح للباحثین

تتشابك فیها فروع وعلوم مختلفة، وهو منهج یتصف بالشمول اذ انه یستند بنفس الوقت إلى  مناهج أخرى في الوصول إلى  
 كونه یحقق بیانات ومعلومات حول آراء المنهج المسحيغایاته، لذا فأن تطبیقات هذا المنهج تستلزم الاعتماد على 

ًاء أكان مسحا مكتوبا استبیانیا او شفویا، وهو منهج ملائم للدراسات التي تتوخى الوصول إلى الأشخاص وتوجهاتهم سو ً
 كونه یزود بأدلة تأخذ بالاعتبار السبب المنهج التجریبيلذا فهو یستند الى . العلاقة بین المتغیرات وتأثیرات تلك العلاقة

ملیات الاحصائیة التي تستند الى اختبار علاقات الارتباط والتاثیر  والتي یمكن الركون الیها من خلال نتائج الع]2[والتأثیر
  .بین متغیرات الدراسة

  
  أدوات جمع البیانات  والمعلومات : سابعا

ُجرى الاعتماد في جمع البیانات الخاصة بالجانب النظري للدراسة والتي صیرت معلومات فیما بعد، من خلال استخلاص 
لى العدید من المصادر منها الكتب، الرسائل والاطاریح ، فضلا عن البحوث وما توافر ما یصب منها في موضوعاتها، ع

اما فیما یخص الجانب التطبیقي فقد جرى الاعتماد على الاستبیان بوصفه أحد أدوات . منها على الشبكة العنكبوتیة العالمیة
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یق أهداف الدراسة محققة معامل ثبات بلغ القیاس الوصفي، اذ عرضت على عدد من المحكمین لقیاس مدى دقتها في تحق
  .  وهو معامل مرتفع یشجع على اعمامها على العینة المستهدفة(0.82)

  
  أدوات التحلیل والمعالجة الإحصائیة: ثامنا

  :ُفقد استعین بأدوات إحصائیة متعددة منها) Nonparametric(لاتسام الدراسة بالطبیعة اللامعلمیة 
مقاییس النزعة المركزیة الذي یستعمل في إجراء الدراسات اللامعلمیة، ویأتي من خلال احد  : (Median)الوسیط  .1

ًترتیب القیم تصاعدیا او تنازلیا، اذ تقسم القیم إلى  قسمین متساویین في العدد،اذ یحتل الوسیط الموقع الأوسط تقنیا بحیث  ً ً
 ان الإجابة المتوسطة هي من ضمن مجموعة كبرى یكون عدد الإجابات مماثلا لما فوق وتحت الإجابة المتوسطة، غیر

 .وبهذا یكون عدد القیم الأصغر منه مساویا لعدد القیم الأكبر منه

 .]3[ هو الفرق بین اكبر قیمة واصغر قیمة في المجموعة): Range(المدى .2

 ذوات المعاملات لاختزال المتغیرات إلى عوامل قلیلة تضم تلك المتغیرات: (Factor Analysis)التحلیل العاملي  .3
 . ]4[ المعنویة الكبیرة فحسب

یعتمد قانون كندال على الإشارات فان كانت ): Kendal Correlation Coefficient(معامل ارتباط الرتب كندال  .4
الرتب التي تقارن مع الرتبة المعنیة اكبر أخذت إشارة موجبة ذلك لانها مع ترتیب الأعداد الطبیعیة، وان كانت اصغر 

إشارة سالبة، ویكون معامل ارتباط الرتب مساویا للنسبة بین المجموع الجبري للإشارات بوضعها الحقیقي على أخذت 
 .]5 [ًمجموع الإشارات عندما تكون الرتب للقیم المرتبة تصاعدیا او تنازلیا

تغیر تفسیري في من الادوات الاحصائیة المتقدمة لقیاس تاثیر م: (Simple Regression)معامل الانحدار البسیط  .5
 .متغیر استجابي

اسلوب احصائي متقدم یبین تاثیر عدد من المتغیرات :  (Multiple Simple Regression) معامل انحدار المتعدد .6
 .التفسیریة في متغیر استجابي

 
  متغیرات الدراسة ومقاییسها : تاسعا

س طبیعة العلاقة بین المتغیرات الرئیسة ومدى تأثیر        تعد أبعاد الدراسة الفرعیة الأدوات التي یجري من خلالها قیا
في تحدید ستة ) 1(ولتحقیق هذا الهدف فقد جرى اعتماد مقاییس مختبرة في دراسات سابقة یبینها الجدول. احدها بالأخر

ات، طبیعة الهیكل التنظیمي، نمط القیادة، نمط الاتصال، المشاركة في اتخاذ القرار(أبعاد لمتغیر المناخ التنظیمي هي 
الإجهاد العاطفي، إلغاء الشخصیة، انخفاض تحقیق (، اما متغیر الاحتراق الوظیفي فقد حددت أبعاده بـ )العمل، التكنولوجیا

  ):1(وكما في الجدول . ، اعتمد فیها مقیاس لیكرت ذي التدرجات الخمسة)الانجاز(الذات
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  دراسةالدراسات المعتمدة في بناء مقیاس ال) 1(الجدول 
 الرئیسة المتغیرات ت
 التنظیمي المناخ 1

 الدراسة

 الهیكل 
 التنظیمي

 )2005السعیدي،(

 2005السعیدي،( القیادة نمط( 

 نمط 
 الاتصال

 )2004السكران،(

 في المشاركة 
 القرارات اتخاذ

 )2005السعیدي،(

 2005السعیدي،( العمل طبیعة( 

عاد
الأب

 
عیة

لفر
ا

 

 2006الشنطي،( التكنولوجیا( 
 الوظیفي الاحتراق                2

   الإجهاد 
 العاطفي

   إلغاء 
 الشخصیة

عاد
الأب

 
عیة

لفر
ا

    انخفاض 
     الذات تحقیق

  
 (Maslach&Jackson,1981) 

  
) 0.83(وقد اجري اختباري الصدق والثبات للاستبانة بصیغتها النهائیة اذ حققت معامل اتساق بین فقراتها بلغ         

) Alfa-Cronbach(على وفق مقیاس ) 0.81(لمتغیر المناخ التنظیمي، فیما بلغ ) Alfa-Cronbach(على وفق مقیاس 
 Split-Half(وذلك باستعمال طریقة التجزئة النصفیة ) 0.69(اما معامل الثبات فقد بلغ . لمتغیر الاحتراق الوظیفي

Method (وبذلك یعد المقیاس صالحا للاستعمال.  
  

  بعض الدراسات السابقة: اعاشر
 تـــزال الدراســـات المیدانیـــة التـــي تطرقـــت لموضـــوع المنـــاخ التنظیمـــي تحتـــاج إلـــى الدراســـة والتجدیـــد خاصـــة علـــى لا     

الصعید العربي فقد تم الاطلاع على عدد من الدراسات التي استطعنا الحصول علیها والتـي تناولـت هـذا الموضـوع أو بعـض 
  ) .2( لما جاء هذه الدراسات وكما موضح في الجدولتعرض وأخرى دراسات أجنبیة ، وسوف نجوانبه منها دراسات عربیة

  
  
  
  

  بعض الدراسات السابقة ) 2 (الجدول
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1981 

 مــــــــــــــشكلة تمثلــــــــــــــت
 بزیــــــــــــــادة الدراســــــــــــــة
 والإحبــــاط الغمــــوض

 یـــؤدي الـــذي والیـــأس
 المــــزمن التــــوتر إلــــى

 عاطفیـــــــــــــا ویكــــــــــــون
ــــــــــــــــذي  یــــــــــــــــشكل وال
  .الاحتراق

 إلـــى الدراســـة هـــدفت
ــــین العلاقــــة تحلیــــل  ب

 المتغیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرات
 بـــةلتجر الدیموغرافیـــة

  .الاحتراق من

 مـن عینـة علـى الدراسة أجریت
 طبیعـة وكانـت عاملا) 1025(

 متنوعــة مجموعـة علـى الدراسـة
 الــــــــــــــــصحیة المهــــــــــــــــن مـــــــــــــــن

 والمعلمـــــــــــــــین والمستـــــــــــــــشارین
ــــــنفس وعلمــــــاء والممرضــــــات  ال

 المتحــدة الولایــات فــي والأطبــاء
. 

 ابـــــــــــــرز مـــــــــــــن
ــــــائج  وجــــــود النت
 مــــــــــــع اتفــــــــــــاق

 التوقعـــــــــــــــــــــــــات
 بـــالرغم النظریـــة
 أنهـــــــــــــــا مـــــــــــــــن
 لكنهـاو منفصلة

 فـــي صـــلة ذات
 جوانـــــــــــــــــــــــــــــــــب

  .الاحتراق
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2004 

 مـــــــــــشكلة تنحــــــــــصر
 التعــرف فــي الدراســة
 توجیهــــــــــــات علــــــــــــى

 قطـــاع فـــي العـــاملین
  الخاصة الأمن قوات

 إلـــى الدراســـة فتهـــد
 علــــــــــــــــى التعـــــــــــــــرف
 ضـــــــــباط توجیهـــــــــات

 الأمــــن قــــوات قطــــاع
 المنـاخ نحو الخاصة

 الـــــــــسائد التنظیمـــــــــي
 أیــضا هــدفت وكــذلك

 الأداء مـــــستوى إلـــــى
 وجهـــة مـــن الـــوظیفي

 قطــــاع ضــــباط نظـــر
 الخاصة الأمن قوات

. 

 مجتمـــــع مفـــــردات اختیـــــار تـــــم
 مــــــــــن) 550 (مــــــــــن الدراســــــــــة
 قطــــاع فــــي العــــاملین الــــضباط

 بمدینــــة الخاصـــة الأمــــن قـــوات
 فــــــي الدراســـــة طبیعـــــة وكانـــــت
 مدینــــــة فــــــي المیــــــداني جانبهـــــا

 العربیـــــــــة بالمملكـــــــــة الریــــــــاض
  .السعودیة

 ابـــــــــــــرز مـــــــــــــن
ــــــــائج ــــــــي النت  الت
 الدراسة وصلت
 وجــــــــــــود هــــــــــــو

 توجیهـــــــــــــــــــــــــات
 مرتفعــة ایجابیــة
ــــــــــــدى  أفــــــــــــراد ل
 نحـــــــــو العینـــــــــة

 محــــــــــــــــــــــــــــــــــــور
) الاتـــــــــصالات(

 محــــــاور كأحــــــد
 المنـــــــــــــــــــــــــــــــــــاخ
 التنظیمــــــــــــــــــــــــي

 وجــــــود وكــــــذلك
 توجیهـــــــــــــــــــــــــات

 مرتفعــة ایجابیــة
ــــــــــــ  أفــــــــــــراد دىل

 نحـــــــــو العینـــــــــة
 الكلیـــــة الدرجـــــة
 أدائهــم لمــستوى
  .الوظیفي
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2006 

 مــــــــــــــشكلة تمثلــــــــــــــت
 اثـــر مـــا فـــي الدراســـة
ـــــــــا  التنظیمـــــــــي خالمن
 المـــــــوارد أداء علـــــــى

 وزارات فــــي البــــشریة
  .الفلسطینیة السلطة

 إلـــى الدراســـة هـــدفت
 مـــدى علـــى التعـــرف

 المنــــاخ إبعــــاد تــــأثیر
 فــي الــسائد التنظیمـي

 الـــــــــــــــــــــــسلطة وزارات
ــــة  الفلــــسطینیة الوطنی
 المـــــــوارد أداء علـــــــى

 وتقیـــــــــــــیم البـــــــــــــشریة
ـــــــــاخ  التنظیمـــــــــي المن

  .الوزارات بهذه

 فینالمــوظ مــن عینــة اختیــار تـم
 إشـــــــــرافیة وظـــــــــائف العـــــــــاملین
 فــي شخـصا) 620(بـــ والمتمثلـة

 فــي الفلــسطینیة الــسلطة وزارات
  .غزة قطاع

 توصــــــــــــــــــــــــــــلت
ــــــــى الدراســــــــة  إل
ــــــــــــر وجــــــــــــود  اث
 للمنـــاخ ایجـــابي

 التنظیمــــــــــــــــــــــــي
ـــــــــــسائد  فـــــــــــي ال

 الـــــــــــــــــــــــــــــوزارات
 الفلـــــــــــــــــــسطینیة

 أداء علـــــــــــــــــــــــى
 البــشریة المــوارد

 المنـاخ هذا وان
 إلـــــــــــى یـــــــــــؤدي
 مـستوى تحسین
  .الأداء
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2007 

 مــــــــــــــشكلة تمثلــــــــــــــت
 المـشاكل في الدراسة
 بعــــض تواجــــه التــــي

 وعـــــــدم الاكـــــــادیمیین
 قبل من بها الاهتمام

 والتــــــــــي الجامعـــــــــات
 انخفــاض إلــى تــؤدي
 الــــــــــــــــــــــوظیفي الأداء

 أن ویتوقــــع والالتــــزام
 مــــشاكل إلــــى یــــؤدي

 مرتبطـــــــــــة صـــــــــــحیة
 والعمــــــــــــل بــــــــــــالتوتر
  .المنخفض

 إلـــى الدراســـة هـــدفت
 مــــــــــستویات قیــــــــــاس

 النفـــــــــسي الاحتـــــــــراق
ــــــــــین  الاكــــــــــادیمیین ب
ــــى  فــــي التحقیــــق وعل

 تــــؤثر التــــي العوامــــل
ــــــــــــى  مــــــــــــستویات عل

 النفـــــــــسي الاحتـــــــــراق
 يفـــــــــــ للاكــــــــــادیمیین

  .تركیا

 العینـــــــة مفــــــردات اختیـــــــار تــــــم
 عـدد في بالاكادیمیین والمتمثلة

 والعلــــوم الاقتـــصاد كلیــــات مـــن
ـــــة  وضـــــمت والمحاســـــبة الإداری
 مـــــــن شخـــــــصا) 160 (العینـــــــة

  .تركیا في الاكادیمیین

 ابـــــــــــــرز مـــــــــــــن
ــــــــائج ــــــــي النت  الت
 ألیهـــــا أوصـــــلت

 أن الدراســـــــــــــــــــة
 كـــــــــان العمـــــــــل
 مع بقوة مرتبطا
 التــــــــــي البیئــــــــــة
 تحدیــدها یجــري

 بـــــــــــــــلق مـــــــــــــــن
 الاكــــــــــــــــادیمیین
 ومـــــــــــــــــــستویات
 الاحتــــــــــــــــــــــــــراق
 النفـــــــــــــــــــــــــــــــــسي

 بهـــــــم الخـــــــاص
ــــــــا  للتمــــــــایز وفق

 العـــــــــــــــــــــــــــاطفي
  .للاحتراق
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  النتائج ابرز  ومواصفاتها العینة حجم الدراسة أهداف  الدراسة مشكلة  السنة



  2013- السابع العدد/ السادس والعشرون المجلد/مجلة التقني
 

 29

  
  
  
  
  
5 

حة
صلی

 
مي

شا
 

ناخ
الم

 
مي

نظی
الت

 
ثیره

وتأ
 

 على
داء

الأ
 

في
وظی

ال
 

لین
عام

لل
.   

د -
سة

را
 

 حالة
معة

جا
 " 

حمد
أم

 
وقرة

ب
 " 

اس
مرد

بو
  

  
  
  
  

2010 

 مـــــــــــشكلة تنحــــــــــصر
 تــأثیر بمــدى الدراســة
ـــــــــاخ  التنظیمـــــــــي المن

 الـوظیفي الأداء على
  .العاملین للإفراد

 إلـــى الدراســـة هـــدفت
ــــاخ إلــــى التوصــــل  من

 یـــــــــــــضع تنظیمـــــــــــــي
 البـــــــــشري العنـــــــــصر
 أولــــــــــــــــــى ضــــــــــــــــــمن
 لدیـه لیولـد الأولویات
 لاســـتخدام الاســتعداد
ــــــــة  الطــــــــاقوي مخزون
 واســـــــــــتثمار كــــــــــاملا

ـــــــه أخلاصـــــــه  وكفاءت
  .ولائه لتنمیة

 العینـــــــة مفــــــردات اختیـــــــار تــــــم
 الـــــدائمیین بالأســـــاتذة المتمثلـــــة

 وتــــــم ، الإداریــــــین والمــــــوظفین
 توزیــــع تــــم كلیــــات) 5 (اختیـــار

 فـــــي اســـــتبانه اســـــتمارة) 279(
 " جامعـــــــة كلیـــــــات مـــــــن عــــــدد

 فــــي بــــومرداس " بــــوقرة أمحمــــد
ــــــــــــــــــــــة ــــــــــــــــــــــة الجمهوری  الجزائری

  .شعبیةال الدیمقراطیة

 ابـــــــــــــرز مـــــــــــــن
ــــــــائج ــــــــي النت  الت
 إلیهـــــا توصــــلت

 أن الدراســـــــــــــــــــة
 المـــــــــــــــــــــــوظفین

 أن یــــــــــــــــــــــــــرون
 الحیـادي المناخ

 فــي الــسائد هــو
 بینمــــا الجامعــــة
 یـــرون الأســـاتذة

 المنــــــــــــــــــــــاخ ان
 فــــــــــــي لــــــــــــسائد

 هـــــــو الجامعـــــــة
ــــــــاخ  غیــــــــر المن
  .الملائم
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2011 

 مــــــــــــــشكلة تمثلــــــــــــــت
 التعــرف فــي الدراســة
 الأســــــــــــــباب علـــــــــــــى

ـــــــــــــــــى المـــــــــــــــــؤثرة  عل
 العـــــاملین ســـــلوكیات

 والتــــي المنظمــــة فــــي
 الاحتــراق إلــى تــؤدي

   .فیها الوظیفي

 إلــــى الدراســــة هــــدف
 مــستوى فــي التحقیــق

 الــــــوظیفي الاحتــــــراق
 المـــــــــؤثرة والعوامـــــــــل

   .ذلك على

 عینـــــة علـــــى الدراســـــة أجریـــــت
 العـاملین مـن) 1742(بــ تمثلت
 للبتــــــر الوطنیــــــة الــــــشركة فــــــي

   .الإیرانیة وكیمیاویات

 توصــــــــــــــــــــــــــــلت
ــــــــى الدراســــــــة  إل

 علاقـــــــة وجــــــود
 ایجابیـــة ارتبـــاط

 الاحتـــــراق بـــــین
 والتعــــــب الألــــــم
 العوامــل وكـذلك

 الجــــــــــــــــــــــــــــسدیة
 والنفــــــــــــــــــــــــــــسیة

 عــــــدم وشــــــعور
 وعـــــدم الكفـــــاءة

 الــذي اللامبــالاة
 لـــــــــدى یظهـــــــــر

 فـــــــي العـــــــاملین
   .المنظمة
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2011 

 مــــــــــــــشكلة تمثلــــــــــــــت
 تحدیــــد فــــي الدراســــة
 الاحتــــــــراف أســــــــباب
  .الوظیفي

 إلـــى الدراســـة هـــدفت
 التــي عوامــلال تحلیــل
 الاحتــــراق فــــي تــــؤثر

ــــــــــوظیفي  وكــــــــــذلك ال
ــــــى أیــــــضا هــــــدفت  إل
 مقترحــــــــــــات تقــــــــــــدیم
 المـــــــصرفي للقطـــــــاع

 احتـــراق أســـباب عـــن
 اجــــل مــــن الموظــــف

 نفـــسه الـــشعور تقلیــل
 أیــضا هــدفت وكــذلك
 استكـــــــــــــشاف إلـــــــــــــى

ــــــــــــــــــة  بــــــــــــــــــین العلاق
 الــــــسیاسة تــــــصورات
 والمواقــــف التنظیمیـــة
 والإهمـــــال الوظیفیـــــة

  .الوظیفي والأداء

ــــــــة اختیــــــــرت ــــــــوك نمــــــــ عین  بن
 القطـاع وبنـوك الخـاص القطاع

 مدینـة في  عامل) 120 (العام
  .الهند في الشعبیة شیناي

 ابـــــــــــــرز مـــــــــــــن
ــــــــائج ــــــــي النت  الت
 إلیهـــــا توصــــلت
 ان هــو الدراســة

 الاحتــــــــــــــــــــــــــراق
 هــــــو الــــــوظیفي

 اســـــــــــــــــــــــــــــتجابة
ــــــــــــــضغوطات  لل

 على الشخصیة
 وكـذلك الوظیفـة
 التواصــل نتیجـة

 ممــا النــاس مــع
 تغیــــرات یـــسبب
 المواقـــــــف فـــــــي

ــــــــــــــــــــــــــــسلوك  وال
  .ههمتجا

  .أعداد الباحثون بالاعتماد على الأدبیات ذات العلاقة بموضوع الدراسة: المصدر
 

 جمعــت بــین أنهـا هــذه الدراسـة مــن لأغـراض مـدى الاســتفادة مـن الدراســات الـسابقة وتحدیــد مـا اســتجد إیجــاز یمكـن   
 فـضلا.  إلیهمـاط بـین المتغیـرین المـشار  الاحتراق الوظیفي للعاملین اذ تـشخص نـدرة فـي الـربومتغیر التنظیمي المناخمتغیر 

ومــن الناحیــة الإحــصائیة .  ولجتـه دراســات ســابقةقلمــا میــدانا جدیــدا یعــد هــذه الدراســة فــي المنظمـات الــصحیة تطبیــقعـن ان 
وأخیــرا  .  بــه الدراسـة الحالیـة عــن سـابقاتهااختلفـتوهـذا مــا ) Factors Analysis( أســلوب التحلیـل ألعـاملي اسـتعمال جـرى
 الـصعید علـى علـى الـصعید الفكـري فانـه محـسوم ن كااذا الوظیفي لاحتراق دراسة موضوع المناخ التنظیمي واان القول یمكن

  .  مستشفى الإسكندریة العام لا یزال مشكلة قائمة بحد ذاتها فيالمیداني 
 

  الجانب النظري للدراسة: المبحث الثاني
 الدراسة المناخ التنظیمي بوصفه متغیرا تفسیریا والاحتراق الوظیفي           یقدم هذا المبحث عرضا نظریا لمتغیرات

  :بوصفه متغیرا استجابیا، وكما یاتي
  .اولا المناخ التنظیمي

  .التطور المفاهیمي لنشأة المناخ التنظیمي. 1
)  Lewin, Lippitt& White(اولى الكتابات المبكرة التي لفتت الانتباه حول مفهوم المناخ التنظیمي أثارها           ان

لكنهم . ، وقد ركز الباحثین على خلق المناخات الاجتماعیة على عدد من مجامیع الفتیان في سن المراهقة1939في العام 
بعد ذلك جرى الإشارة مرة أخرى إلى مفهوم المناخ . أخفقوا في تحدید إطار نظري او أسلوب قیاس للمناخ التنظیمي

، الذي اكد بشكل رئیس على العلاقة ما بین الأنماط القیادیة وما یسمى 1939 سنة )Fleishman(التنظیمي من قبل 
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حول تطور مواقف القیادة وانعكاساتها من ) Fleishman(، وعلى الرغم من المناقشات التي أثارها )المناخ الاجتماعي(بـ
ح مفهوم المناخ التنظیمي بشكل متقن ًخلال المقاییس السلوكیة لكنه ركز فقط على مناخ القیادة بوصفه بناء، ولم یوض

  .للغایة
  في محاولته تشخیص  (1958)سنة )(Argyrisان أول من حدد مفهوم المناخ التنظیمي بشكل شامل تقریبا هو 

دینامیكیات الجماعة في عینة من المصارف وعرف مفهوم المناخ التنظیمي بأنه السیاسات التنظیمیة الرسمیة، حاجات 
لفتت هذه الدراسة الأنظار بشكل واسع للكشف حول مفهوم الثقافة والمناخ التنظیمي في مجال .، والشخصیاتالعاملین، القیم

 1960عام ) الجانب الإنساني في المنظمة(الدراسات التنظیمیة، واستمرت حتى أواخر السبعینات، وقد فتح الكتاب الشهیر
ًافقا جدیدا للعلوم الإداریة ات حول المناخ التنظیمي وادخل مفهومه في مجال علم النفس ثم توالت بعد ذلك الدراس.ً

  . ]6[الصناعي
  
  .مفهوم المناخ التنظیمي.2

هي تعبیر مجازي یطلق عادة على البیئة والموقع الجغرافي لوصف فصول السنة والتقلبات الجویة ) مناخ(       ان كلمة 
على المنظمة على اعتبار ان المنظمات كیان عضوي التي تمیز موقعا عن أخر، ثم انصرفت هذه التسمیة فیما بعد 

. وبشكل عام یوصف مناخ المنظمة بأنه الجو العام الذي یسود فیها.  ]7 [یتفاعل مع البیئة المحیطة یؤثر ویتأثر بها
 عرفاه فقد) Litwin& Stringer(اما ". مادیة وغیر مادیة التي یعمل الفرد في إطارها-البیئة الداخلیة" بأنه ]8[ویعرفه 

مجموعة الخصائص التي تمیز بیئة العمل في المنظمة والمدركة بصورة مباشرة من الافراد الذین یعملون في هذه البیئة "
 المنظمة بیئة تمیز التي الخصائص مجموعة بأنه ]10[ ویراه .]9[والتي یكون لها انعكاس او تأثیر على دوافعهم وسلوكهم 

  .النسبي والثبات الاستقرار من عالیة بدرجة تمتاز لأنها وآرائه واتجاهاته قیمه على فتؤثر ضمنها الفرد یعمل والتي الداخلیة
 التنظیم تجاه مواقفهم اتجاهاتهم الأفراد، تصورات خلال من علیه یستدل المنظمة جو"انه إلى فیشیران) وصالح السالم (اما

 مجموعة انه إلى فأشار ]12[ اما. ]11[ الاستقرار في غبتهمور الدوام على مواظبتهم رضائهم، معنویاتهم الیه، ینتمون الذي
 المستوى نفس في سواء معینة سلوكیة أنماط لتبني العاملین وتدفع الداخلیة المنظمة بیئة بها تمتاز التي الخصائص من

 كي تهموادراكا العاملین تصورات خلال من الخصائص هذه على التعرف ویمكن الأخرى، المستویات بین او الإداري
  . سلوكیاتهم على تؤثر التي ومساراتهم اتجاهاتهم منها یستخلصوا

 بصورة التأثیر هذا یكون وقد العاملین سلوك على تأثیر التنظیمي للمناخ ان السابقة النظر وجهات عرض من یستدل       
 كالأشیاء لمسه یمكن لا التنظیمي خالمنا ان من الرغم على انه إلى ]13[ یشیر نفسه السیاق ففي. سلبیة بصورة او ایجابیة
 ایجابیة أكانت سواء آثاره على والتعرف التنظیمیة الظواهر من العدید على بتأثیره الإحساس ان شك دون من ولكن المادیة،

 سلوك على یؤثر التنظیمي المناخ ان ]14[ وفق فعلى. موجود أمر هو المعنویة وروحهم وٕانتاجیتهم العاملین على سلبیة ام
  .تنظیمي تحسین تتطلب عملیة أي في حاسما ًدورا ویؤدي العمل، مكان في لعاملینا
  
  .ابعاد المناخ التنظیمي. 2

بشكل نوجزها بتصرف، وكما   ]15[     تتحدد أبعاد المناخ التنظیمي بعوامل البیئة الداخلیة والتي اجملت من قبل الباحث
  : یاتي

 .ستجابة والتأقلم مع التغیرات الداخلیة والخارجیةوهي قدرة المنظمة على الا: مرونة التنظیم  . أ

  .ً العاملین ، یجسد تعاون وثقة هؤلاء العاملین وحرصهم مصلحة المنظمة والحالة معاكسة ایضا  . ب
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فالروتینیة في العمل قد یؤدي إلى الملل و الحد من . ان طبیعة العمل تسهم في بناء مناخ المنظمة: متطلبات العمل  . ج
 .ا طبیعة العمل التي تثیر الحماس لدى العاملین فهي تتیح لهم القابلیة على الإبداعالإبداع، وبعكسه

 .تؤكد المنظمات على الانجاز بوصفة اساس للترقیة والمكافأة في العمل : التركیز على الانجاز  . د

المرتبط بالمعرفة، یشار إلى  التدریب بأنه الجهد المخطط الذي یسهل التعلم الوظیفي للعاملین و: أهمیة التدریب. هـ
ٕ، وهو یؤدي إلى تجدید ثقة المتدرب في نفسه واكسابه المهارات المطلوبة للعمل، فضلا عن رفع ]16[المهارات، السلوك 

 .معنویاته، وتحقیق أهداف المنظمة

عاملین لأنهم تشدد السلطة المركزیة على مركزیة اتخاذ القرارات، وعدم المرونة وبالتالي تحد من إبداع ال: أنماط السلطة  . و
 .لا یملكون حریة المشاركة اتخاذ القرارات، بعكس اللامركزیة التي تفسح لهم المجال للإبداع واقتراح الحلول البدیلة

ان الإدارة التي تتبع الصدق والثقة والأمانة في تعاملها مع العاملین،تحصل على : أسلوب التعامل بین العاملین والإدارة  . ز
ا محصلة لصدق تعاملها، وعلى النقیض منها الإدارة التي لا تتبع أسلوب الصدق والثقة، والتي إخلاصهم و ولائهم بوصفه

 .تلجأ إلى  الأسالیب التي تفرق بین العاملین

عندما یكون الهدف من المكافأة او العقوبة هو تهذیب السلوك وتعدیله، والتشجیع على الحسن : أنماط الثواب والعقاب  . ح
 .بغي ان ینصب على السلوك المنحرف لا على الشخص ذاتهمنه، فالعقاب أساسا ین

ان إشاعة الأمن الوظیفي في المنظمة من قبیل عدم الخوف من فقدان الوظیفة او ممارسة إجراءات : الأمن الوظیفي  . ط
 .ظالمة في المنظمة یؤدي إلى  رفع الروح المعنویة للعاملین والاستقرار النفسي لهم

 قد اوردا جل أبعاد المناخ التنظیمي هنا والتي تتمثل في البیئة العراقیة التي طبقت فیها الدراسة والملاحظ ان الباحثان أعلاه
  .بشكل واقعي لذا كانت موضع اهتمام الباحثین لأغراض هذه الدراسة

 
  .عناصر المناخ التنظیمي. 3

  : ان عناصر المناخ التنظیمي تتمثل بما یلي ]17[اشار
عن الهیكل التنظیمي بالشكل الرسمي للعلاقة بین الأفراد والجماعات في مجالات توزیع الأنشطة یعبر : الهیكل التنظیمي. أ

ان طبیعة الهیكل التنظیمي عادة ما تحدد طبیعة العلاقات داخل المنظمة، .]18[والسلطات والمسؤولیات في المنظمة 
 . لهیكل غیر المرن الذي یحد منهافالهیكل المرن یوفر قدرة اكبر للعاملین من المشاركة والإیداع بعكس ا

تعرف القیادة بأنها علاقة التأثیر بین القادة والتابعین بقصد إحداث تغییر فعلي یعكس أغراضهم المشتركة : نمط القیادة. ب
ین تتیح القیادة اللامركزیة للعاملین قدرا اكبر من المشاركة، بعكس القیادة التسلطیة التي تحد من اسهامات العامل. ]19[

 .ومبادراتهم

ان طبیعة الاتصال تعد ایضا من العوامل التي تسهم في تحدید المناخ التنظیمي فالاتصال الفاعل هو : نمط الاتصال. ج
وعلى . الاتصال باتجاهین اذ یمكن من خلاله إتاحة المجال للعاملین لإبداء أرائهم وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات

 الاتجاه الواحد الذي یحمل التعلیمات والأوامر من أعلى إلى أدنى یؤدي بالفرد إلى عدم العكس منه فان الاتصال ذي
 .الاكتراث والخمول في التفكیر على اعتبار ان أفكارهم وأرائهم لا قیمة لها لدى رؤوسائهم

 او أكثر من البدائل مع تعرف عملیة اتخاذ القرار بانها عملیة واعیة للمفاضلة بین واحد: المشاركة في اتخاذ القرارات. د
إن إتاحة الفرصة للعاملین بإبداء أرائهم والمشاركة في عملیة صنع .]20[النیة بالاتجاه نحو بعض شؤون الحالة المطلوبة 

 .القرارات یؤدي إلى  رفع معنویاتهم وتحقیق الانسجام في بیئة العمل
ال وعدم الاكتراث واللامبالاة نحو التجدید والتطویر، یؤدي العمل الروتیني إلى إحداث الملل والإهم: طبیعة العمل. ه

 .بسبب عدم تشجیع الإبداع وشعور الشخص بان عمله لیس بذي قیمة
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تسهم التكنولوجیا بتحقیق العدید من المزایا للمنظمات، الا أنها بجانب ذلك تؤدي إلى آثار سیئة منها : التكنولوجیا. و
فضلا عن انخفاض الروح . مل مع آلة ولیس مع عناصر بشریة كفریق عملالانعزالیة، لان الشخص یشعر بأنه یتعا

  . المعنویة التي تعكس شعوره بأنه مجرد الة بیولوجیة تتعامل مع الة میكانیكیة
 

  .الاحتراق الوظیفي: ثانیا
  .التطور المفاهیمي للاحتراق الوظیفي.1

، اذ أشار إلى ان الاحتراق هو رد ]21[) 1974(عام  في (Freudenberger)استعمل مفهوم الاحتراق لاول مرة من قبل 
كما لاحظ أعراض . ]23[ ]22[ فعل إلى التوتر المزمن للعاملین وهو أكثر شیوعا في المهن ذات التماس المباشر بالناس

وقت قامت نضوب عاطفي وفقدان الدافع بالالتزام بین المتطوعین الذین كانوا یعملون في وكالة الرعایة الصحیة، في نفس ال
)Maslach ( عام)بدراسة العواطف في مكان العمل اذ قامت بإجراء مقابلات واسعة مع العاملین في الخدمات ) 1976

ان التعریف الأكثر شیوعا لمفهوم الاحتراق هو التعریف الذي . ]24[الإنسانیة حول الضغط النفسي الذي تسببه وظائفهم 
ٕ بأنه متلازمة من الإعیاء العاطفي او الإجهاد العاطفي، والغاء او تبدد الشخصیة،  وزمیلتها اذ عرفتا الاحتراق]25[قدمته 

كما انه الشعور بالضیق من الروح التي تعد . وانخفاض تحقیق الذات والذي یحدث من خلال التعامل المباشر مع الناس
 ولذلك یمكن ان یسمى الاحتراق .القوة الدافعة، وعطب تلك القوة الغامضة التي یحصل التحرك من خلالها اذا دمرت

وهو تأثیر داخلي یتسبب بحالة من اللاتوازن النفسي او الجسمي داخل الشخص، یحدث نتیجة  ،]26[) الاكتئاب الوظیفي(بـ
استنزاف انفعالي وبدني وعقلي نتیجة للإعیاء "كما انه . ]27[عوامل من البیئة الخارجیة او المنظمة او الشخص نفسه 

لتي یتعرض لها الفرد، وان كان من الصعب تحدید جمیع العوامل والأسباب التي تؤدي إلى  شعور الفرد والمتطلبات ا
  .]28[بالاحتراق النفسي، كما ان هذه العوامل تختلف من شخص لأخر ومن مجتمع لأخر 

 انه ، او]29[ومن جهة اخرى یعرف الاحتراق بأنه الأعراض الناتجة عن التعرض لمدة طویلة من الضغوط   
. ]30[الاستنزاف الكلي للموارد المادیة والعقلیة التي یحدثها الصراع من اجل الوصول لهدف غیر واقعي مرتبط بالعمل "

یحدث عندما یشعر . فالاحتراق هو حالة من الإجهاد العاطفي والعقلي، والجسدي الذي یسببه التوتر المفرط وطویل الأمد
الب بشكل ثابت، ان استمرار التوتر یبدأ عند فقدان الاهتمام او الدوافع التي تأخذ الشخص بأنه غیر قادر على تلبیة المط

ًالمقام الأول وتأخذ دورا معینا،فالاحتراق یقلل الإنتاجیة ویستنزف الطاقة، ویترك شعورا متزایدا بالعجز،والیأس،  ً
فالعاملین تحت الضغط المستمر . ]31[شيء والسخریة،والاستیاء وفي النهایة یشعر المرء وكأنه غیر قادر على إعطاء أي 

  . ]32[من غیر الممكن ان یكونوا فاعلین ومنتجین وهم أكثر عرضة لحالات التغیب ودوران العمل 
قبل التطرق إلى . ]33[ان توفیر صحة نفسیة وبدنیة للعاملین یحقق في نهایة الأمر مستوى عالي من الكفاءة للمنظمة 

بعاده من الضروري كشف بعض اللبس عن مفهومین یبدوان متداخلین مع مفهوم الاحتراق أعراض الاحتراق الوظیفي وأ
نمط معقد من " فان المقصود بالضغط ]34[ًوفقا لـ . (Strain) ، الإجهاد (Stress) ، وهما الضغط (Burnout)الوظیفي 

 ، اما الإجهاد" الخارجیة(Stressors)حالة عاطفیة و وجدانیة وردود فعل فسیولوجیة استجابة لمجموعة من الضغوط 

(Strain)التأثیر المتجمع للضغط والذي یتمثل بشكل رئیسي في الانحراف عن الحالة المعتادة بسبب التعرض " فهو
مما یعني ان الاحتراق هو . ًاما الاحتراق الوظیفي كما ورد انفا فهو التعرض المستمر للضغوطات". للحوادث الضاغطة

 وعلیه یمكن القول ان العاملین عندما یتعرضون للضغط المستمر یصابون بالإجهاد بعدها ثم ]36[  ]35[ ناتج عن الإجهاد
یبین التسلسل التراتبي للتداخلات المفاهیمیة مع ) 1(والشكل . ًالاحتراق الوظیفي اخیرا وهو أقصى حالات التوتر العصبي

  .الاحتراق الوظیفي
  

توتر عصبي 
Nervous 
Tension 

 ضغط
STRES

S 

 الاجهاد
Strain  

 الاحتراق
Burnout   



  2013- السابع العدد/ السادس والعشرون المجلد/مجلة التقني
 

 34

  
  

  
  

  اتبي للتداخلات المفاهیمیة مع الاحتراق الوظیفيالتسلسل التر) 1(الشكل 
  

  .أعراض الاحتراق الوظیفي.2
 فلكي نعرف ان شخصا ما قد أصیب بالاحتراق الوظیفي فان العوارض التالیة هي ما سیبدو ]37[        وفقا لما ذكره

لشخصین بنفس المستوى، علیها، فالعاملین یشكون من نوع من الإعیاء العاطفي او النضوب، وربما لا یحصل ذلك 
فیصیبهم الإحباط في بدایة الأمر ثم الغضب، وفي مرحلة لاحقة یظهر القلق والخوف، ثم الاكتئاب،والیأس في الحالات 

ویرافق هذا أعراض جسدیة من قبیل مشاكل في الأداء، والانسحاب، ومشاكل شخصیة، وتعاطي المخدرات في . القصوى
) 3( وزمیله أعراض الاحتراق الوظیفي بثلاث مجموعات یوضحها الجدول ]38[ص ویلخ. محاولة للتخفیف عن النفس

  :أدناه
  أعراض الاحتراق الوظیفي) 3(الجدول 

 العمل في الأداء السلوكیة التغیرات )البدنیة (العضویة الحالة

 
 لصداع

 
 لارق

 
 الوزن نخفاض

 
 المعدة ضطرابات

 
 والتعب لإرهاق

 
 الدم ضغط رتفاع

 
 للإثارة ةالقابلی زاید

 
 المزاجیة الحالة غیر

 
 للإحباط القابلیة زاید

 
 المؤامرة بنظریة والعمل الشك زاید

 
 المخاطر تحمل في الرغبة عدم زاید

 
 والكحولیات المهدئات ستخدام

 
 الكفاءة نخفاض

 
 المبادأة على القدرة نخفاض

 
 العمل في الرغبة فتقاد

 
 تحت بفعالیة الأداء على القدرة خفیض

 الضغوط

 
 المرن غیر المتشدد لتفكیر

 ،676ص. ٕ، ترجمة رفاعي محمد رفاعي واسماعیل علي بسیوني، دار المریخ للنشر، الریاض"إدارة السلوك في المنظمات، )2009(بارون، روبرت،&  جرینبرج، جیرالد المصدر
 الباحثین بتصرف

  
  :أبعاد الاحتراق الوظیفي. 3

والتي تعد أساسا ) 2001( وزملائها عام (Christina)لأبعاد التي جاءت بها دراسة  ان أبعاد الاحتراق الأكثر شیوعا هي ا
 وهو ]39[استند إلیه العدید من الباحثین من بعدها من خلال المقیاس الذي أعدته لقیاس الاحتراق والتي حملت اسمها 

  :مسوغ كاف لاعتماده لأغراض هذه الدراسة لكونه یتطابق مع توجهاتها وهي
وهو یشیر إلى  تزاید استنزاف المشاعر أي موارد المرء . یمثل التوتر والإرهاق:  العاطفي او الإجهاد العاطفيالإعیاء  . أ

، لاسیما اذا كان التعب ]40[اذ یشعر الموظف بالإرهاق والتعب وفقدان القدرة على التوافق مع العمل .النفسیة والجسدیة
 .]41[مستمرا لمدة طویلة 
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كما یشعر بان .ویشیر إلى اللامبالاة في التعامل مع الغیر اوالاستجابة السلبیة تجاه الآخرین: ةإلغاء او تبدد الشخصی  . ب
 .]42[ كل ما یعمله لیس له قیمة

. یشیر إلى  مشاعر العجز وقلة الانجاز والإنتاجیة في العمل: انخفاض تحقیق الذات او الإحساس بعدم الفاعلیة  . ج
 . ]43[ً ذا قیمة في الماضي ولا یأمل ذلك مستقبلا ویشعر الموظف ایضا بأنه لم یفعل شیئا

 
  .العوامل المسببة للاحتراق الوظیفي.4

  :، وهي]44[    هناك ستة مجالات ینشأ من خلالها الاحتراق الوظیفي 
بشكل عام یتخذ عبء العمل طریقین الأول منها حینما یكلف الشخص بأعباء وظیفیة تفوق طاقته، مما : عبء العمل  . أ

. إرهاق متزاید،والأخرى حینما لا تتطابق أعباء العمل مع المهارات التي یحملونها، حتى لو كلفوا بمهام معقولةیسبب له 
ًان عبء العمل هو العامل الأكثر تأثیرا على استنفاد الطاقة والتسبب . یؤدي ذلك إلى  استنزاف عواطف الأشخاص

 .بالاحتراق

 المعطاة للأشخاص لاتخاذ القرارات في بعض الحالات مما یؤشر حالة یرتبط هذا العامل بضیق الصلاحیات: السیطرة  . ب
 .سلبیة لهم لعدم قدرتهم على الإیفاء بالتزامات العمل مع تقیید حریة تصرفهم

، او عدم تناسبها مع ما یؤدیه الأشخاص من جهد ،یعد )المادي والمعنوي(ان عدم توفر المكافآت بنوعیها : المكافأة  . ج
 .بة للاحتراق الوظیفياحد العوامل المسب

عندما یفقد الأشخاص الشعور الایجابي للاتصال مع الآخرین في مكان العمل، أي عندما تضعف الصلات : المجتمع  . د
الاجتماعیة بین العاملین في المنظمة، فالوظیفة تكون أفضل عندما تزدهر العلاقات الاجتماعیة بین العاملین فمن حین إلى 

فالموظفین بحاجة إلى  التبادل . ل على قسط من السعادة وروح الدعابة والثناء مع الآخرینأخر یحتاج الموظفین للحصو
هناك بعض الوظائف التي تتطلب ان ینعزل العاملین عن غیرهم، او قد لا یتمكنون . العاطفي والمساعدة الفاعلة مع أقرانهم

 .من إجراء اتصالات اجتماعیة مع غیرهم

ان . احد مسببات الاحتراق الخطیرة هي عندما یدرك الموظف فقدان العدالة في مكان العملان: الإنصاف او العدالة. هـ
ضعف الإنصاف یحدث عندما یكون هناك ظلم وجور من خلال عبء العمل او الأجر، او عندما یكون هناك غش في 

د الموظفین وعدم استماع الإدارة او عند تظلم اح. التعامل، او عندما یجري التعامل مع تقییمات الموظفین بشكل غیر عادل
ان تفاقم انعدام الإنصاف یؤدي إلى  الاحتراق من خلال . لهذا التظلم وغیرها من التصرفات التي یحكم بانها غیر عادلة

 :طریقتین
ًالظلم یعطي شعورا عمیقا بالسخریة).  ثانیا. (ًان تجربة المعاملة غیر العادلة هي مزعجة ومرهقة عاطفیا).  اولا(  من مكان ً

 .العمل

ففي بعض الحالات قد یشعر . العامل الأخیر المسبب للاحتراق یحدث عندما یكون هناك صراع بین القیم: القیم  . و
فمثلا عندما یضطر الشخص للكذب . الموظف بأنه مجبور على أداء مهام لا تتفق مع المبادئ التي یعتنقها او یؤمن بها

م عندما لا تتناسب قیم الشخص مع قیم المنظمة، أي یكون هناك صراع في او یحدث تضارب في القی. لتحقیق هدف ما
  .القیم
، فقد أشار باحثون آخرون إلى عوامل 2001وزملاءة سنة ) Maslach(وفضلا عن العوامل التي أشارت الیها     

التي حددها ) Pareek( لـ وفقا]45[ أخرى تسهم في نشوء ظاهرة الاحتراق الوظیفي لدى العاملین، ومن هذه العوامل ما ذكره
  :وهي كما یاتي) 1982(عام 
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دور او طبیعة . 4.    السمات الشخصیة للشخص.3.     نوع الضغط. 2.   مستوى الضغط النفسي على الشخص .1
 .الأسالیب التي تستعمل للتعامل مع الضغوط النفسیة. 7.    نمط الحیاة. 6.  نمط الحیاة خارج بیئة العمل. 5.    العمل

 
  تحلیل البیانات واختبار فرضیات الدراسة وتفسیر نتائجها: بحث الثالثالم

  یهدف هذا المبحث إلى  التعرف على مستوى تشبع فقرات الاستبانة واختبار علاقات الارتباط والتأثیر من خلال ثلاث 
حور الثاني باختبار وتحلیل محاور، یختص المحور الأول بإجراء التحلیل العاملي لفقرات استبانة الدراسة،فیما یختص الم

  :علاقات الارتباط، لینتهي المبحث بمحور ثالث وأخیر یهتم باختبار اتجاهات التأثیر بین متغیرات الدراسة، وكما یاتي
  التحلیل العاملي لفقرات متغیرات الدراسة: المحور الاول

ن هذا الجهد الإحصائي یعد ضروریا وقبل البدء ًسیجري في أثناء هذا المحور تحلیلا عاملیا لفقرات استبانة الدراسة اذ ا
باختبار وتحلیل علاقات الارتباط والتأثیر بین متغیرات الدراسة،  بهدف التحقق من قوة وضعف فقرات الاستبانة، وذلك 

 للتحقق من مدى قدرة فقرات متغیرات الدراسة الفرعیة، التي (Factors Analysis)باستعمال أسلوب التحلیل العاملي 
 Principals)یتضمنها كل متغیر رئیس لذلك فان الجهد الإحصائي لهذا المحور سیتجه إلى تحلیل العوامل الرئیسة 

Component  Analysis) التي في ضوءها تجري عملیة تحدید نسب التشبع وتحدید درجة التمیز من خلال استخراج 
 للبحث عن اقوى نسب (Rotated Matrix)لتدویرً اولا، ومن ثم مصفوفة ا(Component Matrix)مصفوفة العوامل 

  :للتشبع، وكما یأتي 
من العوامل التي تتحكم في ) جذر(عامل ) 11( رشح أسلوب التحلیل العاملي (SPSS)ومن خلال البرنامج الإحصائي 

فقد . الفقرات الممیزةً تمیز فقرات الاستبانة لمصفوفة المكونات، وهي نسبة تفسح مجالا واسعا امام الباحثین لاختیار اتجاه
من العوامل التي %) 86.84 (بینت التحلیلات الإحصائیة للتباین الكلي لهذه العوامل انها قادرة على تفسیر ما نسبته 

  ).4 (الجدول معطیات خلال من ذلك یتضح التشبع نسب واقعیة  إلى یشیر وبما الاستبانة بفقراتتتحكم 
نسب تشبع أعلى فقد جرى تحلیل البیانات من خلال تدویر البیانات للحصول وبهدف التحقق من إمكانیة الحصول على 

على مصفوفة التدویر، الا ان عدد العوامل الكبیر التي رشحتها مصفوفة المكونات وقوتها مكنت الدراسة من الوصول الى 
 فقرات الاستبانة تباعا كل الحل الأمثل عن طریق مصفوفة المكونات من دون اللجوء الى مصفوفة التدویر، وسیرد تحلیل

  ).5(من ضمن بعدها، وكما في الجدول 
  

  التحلیل ألعاملي لفقرات استبانة الدراسة : اولا
  :سیجري تحلیل فقرات الاستبانة لمتغیر المناخ التنظیمي و كما یأتي

وما ) لاحتراق الوظیفيالمناخ التنظیمي و ا( فقرة مثلت متغیري البحث (21)     لاشك ان استبانة الدراسة تألفت من 
 المشاركة في اتخاذ القرارات، طبیعة العمل، الهیكل التنظیمي، نمط القیادة، نمط الاتصال،(تضمناه من أبعاد فرعیة متمثلة بـ

، وسیصار الى تحلیل الاستبانة )الانجاز( تبدد او إلغاء الشخصیة، انخفاض تحقیق الذاتالتكنولوجیا،الإجهاد العاطفي،
  ).تأثیر المناخ التنظیمي على الاحتراق الوظیفي للعاملین.(ب تسلسل متغیراتها وكما جاء في عنوان الدراسةًعاملیا بحس

  تحلیل التباین الكلي لجذور مصفوفة المكونات) 4(الجدول 
 )الجذر ( العامل المربعات لمجموع التشبع قیم

 للتباین المتراكمة النسبة للتباین المئویة النسبة الكلي

1 12.059 30.922 30.922 

2 5.196 13.324 44.245 

3 3.225 8.270 52.516 
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4 2.413 6.188 58.704 

5 2.098 5.380 64.084 

6 1.879 4.819 68.903 

7 1.696 4.348 73.252 

8 1.567 4.017 77.269 

9 1.337 3.429 80.698 

10 1.254 3.215 83.913 

11 1.145 2.936 .84986 

  
  لحل الأمثل على وفق مصفوفة المكونات لمتغیر المناخ التنظیميا) 5(الجدول 

 الفقرة
 

 المضمون
 وفق على الأمثل الحل

 المكونات مصفوفة
 الفقرة تمیز

X1 ممیزة 0.519 العمل في والمعرفة المعلومات وتبادل الاتصالات مرونة 

X2 ممیزة 0.656 والمسؤولیات السلطات وتكافؤ توازن 

X3 

كل
لهی

ا
 

مي
نظی

الت
 

 ممیزة 0.499 العلیا الادارة بید تمركزها وعدم القرارات اتخاذ سلطة بانتشار الشعور

X4 ممیزة 0.625 العمل وتحسین لتطویر والمقترحات الآراء كافة تقبل 

X5 ممیزة 851 .0 العاملین ثقة لتعزیز السعي 

X6 

مط
ن

 
ادة

القی
 ممیزة 0.773 العلیا الإدارة سلوك في المركزیة نمط 

X7 ممیزة 0.559 والمرؤوسین الرؤساء بین الاتصال سرعة 

X8 ممیزة 0.664 والتعلیمات الأوامر لتنفیذ المناسب الاتصال على الإدارة اعتماد درجة 

X9 

مط
ن

 
صال

الات
 ممیزة 0.619 الأحیان معظم في الواحد الاتجاه ذي الاتصال العلیا الإدارة اعتماد 

X10 ممیزة 0.702 القرارات اتخاذ عملیة في والحوار المشاركة 

X11 ممیزة 0.838  والمقترحات الآراء طرح في والاطمئنان الثقة 

X12 

ركة
مشا

ال
 

 في
خاذ

ات
 

لقرا
ا

 ممیزة 0.443 للعاملین تشاور دون من العلیا الإدارة قبل  من الأوامر طرح درجة رات

X13 ممیزة 0.684 عیةاجتما وأهمیة قیمة له عملك بان إیمانك درجة 

X14 ممیزة 0.520 أفضل لمستقبل جدیدة فرص یوفر عملك بان إیمانك درجة 

X15 

یعة
طب

 
مل

الع
 ممیزة 0.466 عملك من بالملل شعورك درجة 

X16 ممیزة 0.787 كبیرة بصورة التكنولوجیا المنظمة استخدام 

X17 یزةمم 0.408 العمل بزملاء اتصالي تعیق التكنولوجیا ان شعوري 

X18 

جیا
ولو

تكن
ال

 ممیزة 0.392 العمل تسهیل في التكنولوجیا اسهام 

 
 التحلیل ألعاملي لفقرات المناخ التنظیمي  .1

 وهو معامل (0.83)) كرونباخ_ الفا(فقرة حققت درجة اتساق عالیة فیما بینها اذ بلغ معامل ) 18(یتكون هذا المتغیر من
 نتائج التحلیل العاملي لفقرات المناخ التنظیمي نسب التشبع جید جدا یعكس درجة اتساق عالیة لهذا البعد، وقد عكست

  :المبینة وكما یأتي
  الهیكل التنظیمي. أ
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وهي تشیر إلى مرونة الاتصالات وتبادل المعلومات والمعرفة في ) 0.519( نسبة تشبع بلغت (1)حققت الفقرة ). أولا(
  . العمل

  .مما یدل على توازن وتكافؤ السلطات والمسؤولیات) 0.656( فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت(2)اما الفقرة ).ثانیا(
 لشیر إلى الشعور بانتشار سلطة اتخاذ القرارات وعدم تمركزها )0.499( نسبة تشبع بلغت(3)في حین حققت الفقرة . ثالثا

  . بید الإدارة العلیا
  نمط القیادة. ب
  . تقبل كافة الآراء والمقترحات لتطویر وتحسین العمل مما یشیر الى) 0.625( نسبة تشبع بلغت(4)حققت الفقرة ).أولا(
  . السعي لتعزیز ثقة العاملینوهي تدل على) 0.851( فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت(5)اما الفقرة ).ثانیا(
  . نمط المركزیة في سلوك الإدارة العلیاوهي تدل على ارتفاع) 0.773(نسبة تشبع بلغت(6)في حین حققت الفقرة ). ثالثا(

  :نمط الاتصال .جـ
  . سرعة الاتصال بین الرؤساء والمرؤوسینمما یشیر الى) 0.559( نسبة تشبع بلغت(7)حققت الفقرة ). اولا(
 درجة اعتماد الإدارة على الاتصال المناسب مما یدل على) 0.664( فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت(8)اما الفقرة ).ثانیا(

  .لتنفیذ الأوامر والتعلیمات
 اعتماد الإدارة العلیا الاتصال ذي الاتجاه الواحد في مما یؤكد) 0.619( نسبة تشبع بلغت(9)حین حققت الفقرة في ). ثالثا(

  .معظم الأحیان
  : المشاركة في اتخاذ القرارات. د
  . المشاركة والحوار في عملیة اتخاذ القراراتمما یشیر الى) 0.702( نسبة تشبع بلغت(10)حققت الفقرة ). اول(
  .الثقة والاطمئنان في طرح الآراء والمقترحاتمما یؤكد ) 0.838( فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت(11)اما الفقرة .)ثانیا(
 درجة طرح الأوامر من  قبل الإدارة العلیا من دون مما یؤكد) 0.443( نسبة تشبع بلغت(12)في حین حققت الفقرة ). ثالثا(

  .تشاور للعاملین
  :طبیعة العمل. هـ
   .مما یشیر إلى إیمان عینة الدراسة بقیمة عملهم واهمیته اجتماعیا) 0.684( نسبة تشبع بلغت(13)ت الفقرة حقق). اولا(
مما یشیر إلى ایمان عینة الدراسة بان عملهم یوفر فرصا ) 0.520( فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت(14)اما الفقرة ).ثانیا(

   .لمستقبل افضل
  .وهي تشیر إلى شعور العاملین بالملل من العمل) 0.466(سبة تشبع بلغت ن(15)في حین حققت الفقرة ). ثالثا(
  : التكنولوجیا. و
  .  استخدام المنظمة التكنولوجیا بصورة كبیرةوهي تؤكد) 0.787( نسبة تشبع بلغت(16)حققت الفقرة ). اولا(
تكنولوجیا تعیق اتصالي بزملاء  شعوري ان الوهي تؤكد) 0.408( فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت(17)اما الفقرة ).ثانیا(

  .العمل
  . مما یشیر  اسهام التكنولوجیا في تسهیل العمل)0.392( نسبة تشبع بلغت(18)في حین حققت الفقرة ). ثالثا(

    على وفق ما تقدم فان عوامل المناخ التنظیمي الأكثر تأثیرا في حصول ظاهرة الاحتراق الوظیفي من وجهة نظر عینة 
اما الأبعاد الأخرى فقد جاءت بمراتب اقل ) نمط القیادة،المشاركة في اتخاذ القرارات،نمط الاتصال(ى التوالي الدراسة هي عل

  .الدراسة الأولوهذا یجیب عن تساؤل مشكلة ، )الهیكل التنظیمي،طبیعة العمل،التكنولوجیا(من مثیلاتها وهي على التوالي 
  
  : التحلیل العاملي لفقرات الاحتراق الوظیفي. 2
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 وهو معامل (0.81)) كرونباخ_ الفا(فقرة حققت درجة اتساق عالیة فیما بینها اذ بلغ معامل ) 21( یتكون هذا المتغیر من
جید جدا یعكس درجة اتساق عالیة لهذا البعد، وقد عكست نتائج التحلیل العاملي لفقرات الاحتراق الوظیفي نسب التشبع 

  ):6(المبینة وكما في الجدول 
  :هاد العاطفيالإج. أ
وهي تشیر إلى  العاملین لا یشعرون بانهم مستنزفون عاطفیا خلال (0.234)  نسبة تشبع بلغت (1)حققت الفقرة ). اولا(

  . عملهم
  .  مما یؤكد ان العمل یستنزف كل وقت وجهد العاملین(0.602) فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت (2)اما الفقرة ).ثانیا(
 وهي تشیر إلى  ان العاملین لا یشعرون بالكسل عندما (0.279) نسبة تشبع بلغت ( 3)قرة في حین حققت الف). ثالثا(

  .یبداؤن یوم عمل جدید
  .  وهي تؤكد ان التعامل یومیا مع المراجعین یسبب ضغطا للعاملین(0.447) نسبة تشبع بلغت (4)حققت الفقرة ). رابعا(
  . وهي تؤكد ان العمل یسبب احباطا للعاملین(0.313)ت  فقد جاءت بنسبة تشبع بلغ(5)اما الفقرة ).خامسا(
 وهي تشیر ان العاملین لا یواجهون صعوبة عند تأدیة (0.271) نسبة تشبع بلغت (6)في حین حققت الفقرة ). سادسا(

  . عملهم
  .  عالیا للعاملین وهي تؤكد ان العمل مع الاخرین یسبب توترا(0.402) فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت (7)اما الفقرة ).سابعا(
 وهي تشیر إلى  شعور العاملین بالضیق عند أدائهم (0.392) نسبة تشبع بلغت (8)في حین حققت الفقرة ). ثامنا(

  . واجباتهم
  : تبدد او إلغاء الشخصیة.ب
ل مع اشعر عند التعام.  وهي تشیر إلى  شعور سلبي لدى العاملین(0.360) نسبة تشبع بلغت (9)حققت الفقرة ). اولا(

 المراجعین كما لو كنت أتعامل مع أشیاء ولیس بشر

 وهي تشیر إلى  عدم شعور العاملین بالقسوة تجاه (0.257) فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت (10)اما الفقرة ).ثانیا(
 . المراجعین

سلوكیاتهم بسبب   وهي تؤكد شعور العاملین  بالقلق من (0.489) نسبة تشبع بلغت (11)في حین حققت الفقرة ). ثالثا(
 . العمل

 مما یشیر إلى  ان العاملین لا یعیرون اهتماما بما یحدث (0.536) فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت (12)اما الفقرة ). رابعا(
  . للمراجعین

 وهي تؤكد شعور العاملین بان المراجعین یلقون باللوم (0.513) نسبة تشبع بلغت (13)في حین حققت الفقرة ). خامسا(
  . م تجاه ما یحدث لهمعلیه

  :)الانجاز(انخفاض تحقیق الذات. جـ
  .  وهي تؤكد ان العاملین یستطیعون بسهولة فهم ما یشعر به المراجعین(0.632) نسبة تشبع بلغت (1)حققت الفقرة ). اولا(
كل فاعل مع مشاكل  مما یدل على ان العاملین یتعاملون بش(0.408) فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت (2)اما الفقرة ).ثانیا(

  . المراجعین
  مما یدل على شعور العاملین بانهم یؤثرون بشكل ایجابي (0.544) نسبة تشبع بلغت ( 3)في حین حققت الفقرة ). ثالثا(

  . في الآخرین
  .   مما یؤكد شعور العاملین بالنشاط(0.723) نسبة تشبع بلغت (4)حققت الفقرة ). رابعا(
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مما یدل على امكانیة العاملین من انشاء جو مریح مع (0.468)قد جاءت بنسبة تشبع بلغت  ف(5)اما الفقرة ).خامسا(
  . المراجعین

 ما یدل على شعور العاملین بالبهجة بعد التعامل مع (0.381) نسبة تشبع بلغت (6)في حین حققت الفقرة ). سادسا(
  . المراجعین

 وهي تشیر إلى  ان العاملین یشعرون بالفخر تجاه (0.483) فقد جاءت بنسبة تشبع بلغت  (7)اما الفقرة ).سابعا(
  . انجازاتهم

  .  مما یشیر إلى  تعامل العاملین بهدوء مع المشاكل العاطفیة(0.374) نسبة تشبع بلغت (8)في حین حققت الفقرة ). ثامنا
ق الوظیفي من وجهة نظر على وفق ما تقدم فان عوامل الاحتراق الوظیفي الأكثر تأثیرا في حصول ظاهرة الاحترا   

انخفاض تحقیق الذات بالدرجة الأولى یلیه إلغاء الشخصیة ثم الإجهاد العاطفي أخیرا، ( عینة الدراسة هي على التوالي 
  .وهذا یجیب عن تساؤل مشكلة الدراسة الثالث

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  فيالحل الأمثل على وفق مصفوفة المكونات لمتغیر الاحتراق الوظی) 6(الجدول 

 الفقرة
 

 المضمون

 على الأمثل الحل
 مصفوفة وفق

 المكونات
 الفقرة تمیز

Y1 ممیزة غیر 0.234 عملي خلال من عاطفیا استنزفت باني اشعر 

Y2 ممیزة 0.602 ووقتي جهد كل یستنزف العمل ان اشعر 

Y3 

هاد
لإج

ا
 

طفي
لعا

ا
 

 بیوم البدء علي ان صباحا،وخاصة استیقظ عندما بالكسل اشعر
 العمل في جدید

0.279 
 ممیزة غیر
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Y4 ممیزة 0.447 الضغط لي یسبب یومیا المراجعین مع التعامل 

Y5 ممیزة 0.313 بالإحباط یشعرني عملي 

Y6 ممیزة غیر 0.271 عملي تأدیة بصعوبة اشعر 

Y7 ممیزة 0.402 التوتر من الكثیر لي یسبب مباشر بشكل الآخرین مع العمل 

Y8 ممیزة 0.392 الوظیفیة واجباتي أؤدي وأنا والضیق بالاختناق اشعر 

Y9 
 أشیاء مع أتعامل كنت لو كما المراجعین مع التعامل عند اشعر
 بشر ولیس

0.360 
 ممیزة

Y10 ممیزة غیر 0.257 العمل بهذا بدأت ان بعد المراجعین تجاه قسوة أكثر أصبحت لقد 

Y11 
 بسبب عاطفي غیر أبدو الأحیان من كثیر في لأني بالقلق اشعر
 العمل

0.489 
 ممیزة

Y12 ممیزة 0.536 للمراجعین یحدث بما اهتم لا 

Y13 

بدد
ت

 او 
غاء

إل
 

صیة
شخ

ال
 بعض حصول عند علي باللوم یلقون المراجعین بأن اشعر 

 معهم المشاكل
 ممیزة 0.513

Y14 ممیزة 0.632 الأشیاء جاهت المراجعین به یشعر ما بسهولة افهم ان استطیع 

Y15 ممیزة 0.408 المراجعین مشاكل مع فاعل بشكل أتعامل 

Y16 ممیزة 0.544 عملي خلال من الآخرین في ایجابي بشكل أؤثر إنني اشعر 

Y17 ممیزة 0.723 جدا نشیط أني اشعر 

Y18 ممیزة 0.468 المراجعین مع مریح جو إنشاء بسهولة یمكنني 

Y19 ممیزة 0.381 المراجعین مع التعامل بعد بهجةبال اشعر 

Y20 ممیزة 0.483 عملي خلال من بالاهتمام جدیرة كثیرة أشیاء أنجزت 

Y21 

ض
خفا

ان
 

قیق
تح

 
ات

الذ
)

جاز
الان

( 

 ممیزة 0.374 جدا بهدوء العاطفیة المشاكل مع أتعامل عملي في

  
  
  

  اختبار وتحلیل فرضیات الارتباط بین متغیري الدراسة: المحور الثاني
بعرض إحصائي یجري من خلاله اختبار وتحلیل علاقات الارتباط بین متغیري الدراسة یختص هذا المبحث     

وذلك باعتماد معاملات ارتباط كندال بین الابعاد الرئیسة والفرعیة لمتغیرات الدراسة، ) المناخ التنظیمي والاحتراق الوظیفي(
لم تحقق اي مستوى معنویة، وسیجري عرض  علاقات (8) علاقة ارتباط كان جمیعها معنوي باستثناء (55)اذ تحققت 

  :علاقات الارتباط بین هذه المتغیرات وكما جاء بفرضیات الدراسة الرئیسة وما تفرع عنها من فرضیات فرعیة، وكما یأتي
  الفرضیة الرئیسة الأولى: اولا

خ التنظیمي والاحتراق لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین المنا( أفادت فرضیة الدراسة الأولى بأنه   
 وبعد ربط الفقرات التي تخص المتغیرین من ).الوظیفي على المستوى الكلي لدى العاملین في مستشفى الإسكندریة العام

  ):7(خلال تطبیق معامل ارتباط كندال ظهرت المؤشرات الآتیة،  وكما في الجدول 
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  ظیمي والاحتراق الوظیفيالمناخ التنمصفوفة ارتباط كندال للعلاقة بین ) 7(الجدول 

 التنظیمي المناخ المتغیر
 الاحتراق
 الوظیفي

 المحسوبة القیمة الحریة درجة
 (t)لـ

 الجدولیة القیمة
 (t)لـ

 **0.351-   1 التنظیمي المناخ

 1 **0.351 - الوظیفي الاحتراق
49 -2.597 2.682 

  0.01 مستوى معنویة **
      

ان  وظهرت (t)لعلاقة بین هذین المتغیرین، جرى اختبار معامل ارتباط كندال بمقیاس وبهدف التحقق من معنویة ا        
 الفرضیة رفض، وهذا یؤكد (0.99) وبحدود ثقة (0.01) من قیمتها الجدولیة بمستوى معنویة اصغر المحسوبة (t)قیمة 

على لمناخ التنظیمي والاحتراق الوظیفي توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین ا(وقبول الفرضیة البدیلة التي مفادها 
  .المستوى الكلي

  
  :الفرضیة الفرعیة الأولى. 1

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الهیكل التنظیمي والاحتراق الوظیفي على (أفادت هذه الفرضیة   
ي تخص المتغیرین من خلال تطبیق  وبعد ربط الفقرات الت).المستوى الكلي لدى العاملین في مستشفى الإسكندریة العام

  ):8(معامل ارتباط كندال ظهرت المؤشرات الآتیة، وكما في الجدول
  

  الهیكل التنظیمي والاحتراق الوظیفيمصفوفة ارتباط كندال للعلاقة بین ) 8(الجدول 

 التنظیمي الهیكل المتغیر
 الاحتراق
 الوظیفي

 المحسوبة القیمة الحریة درجة
 (t)لـ

 یةالجدول القیمة
 (t)لـ

 *216.- 1 التنظیمي الهیكل

 1 *216.- الوظیفي الاحتراق
49 -10.875 2.011 

  0.05مستوى معنویة 
  

 ان  وظهرت(t)وبهدف التحقق من معنویة العلاقة بین هذین المتغیرین، جرى اختبار معامل ارتباط كندال بمقیاس     
 الفرضیة رفض، وهذا یؤكد (0.95) وبحدود ثقة (0.05)نویة  من قیمتها الجدولیة بمستوى معاصغر المحسوبة (t)قیمة 

على توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الهیكل التنظیمي والاحتراق الوظیفي (وقبول الفرضیة البدیلة التي مفادها 
  ).المستوى الكلي

   
  :الفرضیة الفرعیة الثانیة. 2

لة معنویة بین نمط القیادة والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي لدى لا توجد علاقة ارتباط ذات دلا(أفادت هذه الفرضیة
وبعد ربط الفقرات التي تخص المتغیرین من خلال تطبیق معامل ارتباط كندال . )العاملین في مستشفى الإسكندریة العام

 ):9(ظهرت المؤشرات الآتیة، وكما في الجدول
  

  نمط القیادة والاحتراق الوظیفيین مصفوفة ارتباط كندال للعلاقة ب) 9(الجدول 
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 القیادة نمط المتغیر
 الاحتراق
 الوظیفي

 الحریة درجة
 المحسوبة القیمة

 (t)لـ

 الجدولیة القیمة
 (t)لـ

 *0.272- 1 القیادة نمط

 1 *0.272- الوظیفي الاحتراق
49 -1.958 2.011 

  0.05مستوى معنویة 
  

ان  وظهرت (t)ن المتغیرین، جرى اختبار معامل ارتباط كندال بمقیاس وبهدف التحقق من معنویة العلاقة بین هذی    
 الفرضیة رفض، وهذا یؤكد (0.95) وبحدود ثقة (0.05) من قیمتها الجدولیة بمستوى معنویة اصغر المحسوبة (t)قیمة 

على المستوى حتراق الوظیفي وجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین نمط القیادة والاتوقبول الفرضیة البدیلة التي مفادها 
 .الكلي

   
  الفرضیة الفرعیة الثالثة. 3

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي بأبعاده الثلاثة لدى العاملین في   
كندال ظهرت المؤشرات ، وبعد ربط الفقرات التي تخص المتغیرین من خلال تطبیق معامل ارتباط مستشفى الإسكندریة العام
  ):10(الآتیة،  وكما في الجدول

  
  نمط الاتصال والاحتراق الوظیفيمصفوفة ارتباط كندال للعلاقة بین ) 10(الجدول 

 الحریة درجة الوظیفي الاحتراق الاتصال نمط المتغیر
 المحسوبة القیمة

 (t)لـ

 الجدولیة القیمة
 (t)لـ

 **0.310- 1 الاتصال نمط

 1 **0.310- الوظیفي الاحتراق
49 -2.29 2.682 

  0.01مستوى معنویة * *

      
ان  وظهرت (t)وبهدف التحقق من معنویة العلاقة بین هذین المتغیرین،  جرى اختبار معامل ارتباط كندال بمقیاس        
 الفرضیة رفضد ، وهذا یؤك(0.99) وبحدود ثقة (0.01) من قیمتها الجدولیة بمستوى معنویة اصغر المحسوبة (t)قیمة 

على توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي (وقبول الفرضیة البدیلة التي مفادها 
  .) .المستوى الكلي

   
  :الفرضیة الفرعیة الرابعة.4

 والاحتراق الوظیفي لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین المشاركة في اتخاذ القرارت(افادت هذه الفرضیة   
وبعد ربط الفقرات التي تخص المتغیرین من خلال تطبیق ).على المستوى الكلي لدى العاملین في مستشفى الإسكندریة العام
  ):11(معامل ارتباط كندال ظهرت المؤشرات الآتیة،  وكما في الجدول
  

  رارت والاحتراق الوظیفيالمشاركة في اتخاذ القمصفوفة ارتباط كندال للعلاقة بین ) 11(الجدول 
 الجدولیة القیمة المحسوبة القیمة الحریة درجة الاحتراق في المشاركة المتغیر
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 (t)لـ (t)لـ الوظیفي القرارت اتخاذ

 **0.492- 1 القرارت اتخاذ في المشاركة

 1 **0.492- الوظیفي الاحتراق
49 -3.915 2.682 

  0.01مستوى معنویة * *

      
ان  وظهرت (t)تحقق من معنویة العلاقة بین هذین المتغیرین،  جرى اختبار معامل ارتباط كندال بمقیاس وبهدف ال       
 الفرضیة رفض، وهذا یؤكد (0.99) وبحدود ثقة (0.01) من قیمتها الجدولیة بمستوى معنویة اصغر المحسوبة (t)قیمة 

لالة معنویة بین المشاركة في اتخاذ القرارات والاحتراق توجد علاقة ارتباط ذات د(وقبول الفرضیة البدیلة التي مفادها 
   .).على المستوى الكليالوظیفي 

  
  : الفرضیة الفرعیة الخامسة.5

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین طبیعة العمل والاحتراق الوظیفي على المستوى (     افادت هذه الفرضیة
وبعد ربط الفقرات التي تخص المتغیرین من خلال تطبیق معامل ارتباط ).یة العامالكلي لدى العاملین في مستشفى الإسكندر

  ):12(كندال ظهرت المؤشرات الآتیة، وكما في الجدول
  

  طبیعة العمل والاحتراق الوظیفيمصفوفة ارتباط كندال للعلاقة بین ) 12(الجدول 

 الحریة درجة الوظیفي الاحتراق العمل طبیعة المتغیر
 سوبةالمح القیمة

 (t)لـ

 الجدولیة القیمة
 (t)لـ

 0.186 1 العمل طبیعة

 1 0.186 الوظیفي الاحتراق
49 1.334 2.682 

    
ان  وظهرت (t)وبهدف التحقق من معنویة العلاقة بین هذین المتغیرین، جرى اختبار معامل ارتباط كندال بمقیاس        
توجد ( الفرضیة وقبول الفرضیة البدیلة والتي مفادها رفضما یؤكد  من قیمتها الجدولیة وهذا اصغر المحسوبة (t)قیمة 

  .).على المستوى الكلي طبیعة العمل والاحتراق الوظیفيعلاقة ارتباط بین 
  :الفرضیة الفرعیة السادسة. 6

توى الكلي لدى لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین التكنولوجیا والاحتراق الوظیفي على المس(أفادت هذه الفرضیة 
وبعد ربط الفقرات التي تخص المتغیرین من خلال تطبیق معامل ارتباط كندال ).العاملین في مستشفى الإسكندریة العام

  ):13(ظهرت المؤشرات الآتیة،  وكما في الجدول
  

  التكنولوجیا والاحتراق الوظیفيمصفوفة ارتباط كندال للعلاقة بین ) 13(الجدول 

 الحریة درجة الوظیفي الاحتراق االتكنولوجی المتغیر
 المحسوبة القیمة

 (t)لـ

 الجدولیة القیمة
 (t)لـ

 **0.455- 1 التكنولوجیا

 1 **0.455- الوظیفي الاحتراق
49 -3.539 2.682 

  0.01مستوى معنویة * *
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  وظهرت(t)كندال بمقیاس وبهدف التحقق من معنویة العلاقة بین هذین المتغیرین،  جرى اختبار معامل ارتباط         

 رفض، وهذا ما یؤكد (0.99) وبحدود ثقة (0.01) من قیمتها الجدولیة بمستوى معنویة اصغر المحسوبة (t)ان قیمة 
  ).على المستوى الكليتوجد علاقة ارتباط بین التكنولوجیا والاحتراق الوظیفي (الفرضیة وقبول الفرضیة البدیلة والتي مفادها 

  
   اختبار وتحلیل علاقات التأثیر:المحور الثالث

یختص هذا المحور باختبار فرضیات التأثیر بین متغیري الدراسة وما تفرع عنها من فرضیات فرعیة وذلك من خلال 
  :أسلوب الانحدار المتعدد للكشف عن قوة علاقات التأثیر بین هذین المتغیرین، وكما یأتي

  
  :الفرضیة الرئیسة الثانیة: اولا

لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین المناخ التنظیمي والاحتراق الوظیفي على المستوى الكلي (الفرضیةأفادت هذه   
  ).لدى العاملین في مستشفى الإسكندریة العام

 ,X1, X2)المناخ التنظیمي  ابعاد  وفي ضوء هذه الفرضیة تشیر معادلة الانحدار المتعدد إلى إن  

X3,X4,X5,X6) الوظیفي الاحتراق   في تؤثر)Y ( في ان واحد، وهذا التأثیر یفترض وجود علاقة دالیة بین القیمة
، وتصاغ في ضوء هذه العلاقة )Y( الاحتراق الوظیفي  و(X1, X2, X3,X4,X5,X6)المناخ التنظیمي  لأبعاد الحقیقیة

  :تیةلآالمتعدد امعادلة الانحدار 
  
  
 
المنـاخ التنظیمـي،  إمـا تقـدیرات هـذه القــیم لأبعـاد  و دالـة للقیمـة الحقیقیـةهـ) Y(  الاحتـراق الـوظیفي ان وهـذه العلاقـة تعنـي  

  : ًشخصا،  وكانت معادلة الانحدار المتعدد هي) 50(ومؤشراتها الإحصائیة فقد حسبت على مستوى عینة الدراسة البالغ 
  دة نمط القیا( 0.225)+ الهیكل التنظیمي   ( 0.244-)  + (4.434)  = الاحتراق الوظیفي 

  التكنولوجیا)0.385-( +طبیعة العمل)0.291+( المشاركة في اتخاذ القرارات)0.320-+( نمط الاتصال(0.200-)+ 
  

   المناخ التنظیمي والاحتراق الوظیفي أبعاد تحلیل التباین للعلاقة بین) 14(الجدول 

 الحریة درجة التباین مصدر
 مجموع

 المربعات
 متوسط
 المربعات

 )  F ( قیمة
 ةالمحسوب

 مستوى
 المعنویة

 1.078 6.471 6 الانحدار

 0.009 4.178 43 الخطأ

  10.649 49 المجموع

11.100 0.000 

    
عــن نتــائج جــرى فــي ضــوئها تحلیــل التبــاین بــین هــذه  وفــي إطــار هــذه الــصیاغة فــان جــدول تحلیــل التبــاین أســفر          

المنـاخ التنظیمـي والاحتـراق الـوظیفي، لتبـاین للعلاقـة بـین أبعـاد یتـضح مـن جـدول تحلیـل ا). 14(العلاقات وكمـا فـي الجـدول 
، وهــذا یــدل علـــى إن )6,43(وبدرجـــة حریــة ) 0.01( عنــد مقارنتهــا بقیمتهـــا الجدولیــة وبمــستوى معنویــة كبیــرة) F(إن قیمــة 

وعلــى وفــق  )X( وهــذا مــا تؤكــده قیمــة معنویــة 0.99)(وبمــستوى ثقــة ) X,Y(منحنــى الانحــدار كــاف لوصــف العلاقــة بــین 

Y = a + β1X1 + β2X2+ β3X3+ β4X4+ β5X5+ β6X6 
  

  ( Constant ) ثابت مقدار تمثل ) a ( أن ذإ   
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-=tx3 =-1.272(,) tx2 =1.113) (tx1=-1.596.()tx4=-2.022(,) 2.416   tx5=)(tx6 (,فقد بلغت قیمـة )t(اختبار 

 للاحتــراق الــوظیفي ًوهــذا یعنــي إن هنــاك وجــودا، )a= 4.434(وفــي ضــوء معادلــة الانحــدار یؤشــر الثابــت ، )  2.966
  . ًتساوي صفرا) X(مي المناخ التنظیقیمة عندما تكون ) (  4.434مقداره

 فـــي الهیكـــل )1(ًفهـــي تــدل علـــى إن تغیـــرا مقــداره ) X1(المرافقــة لــــ)  β1=-0.244(قیمــة المیـــل الحـــدي  أمــا قیمـــة        
فـي  لا یعـول علیـه فـي إحـداث تغییـر عكـسي، وهـو تغیرالاحتـراق الـوظیفيفـي ) 0.244-( سیؤدي إلـى تغیـر مقـداره التنظیمي

 فـي نمـط )1(ًفهي تدل على إن تغیـرا مقـداره ) X2(المرافقة لـ)   β2=0.225(قیمة المیل الحدي مة أما قی.المتغیر الاستجابي
فــي ، وهـو تغیــر جیــد یعـول علیــه فـي فــي إحـداث تغییــر الاحتـراق الــوظیفيفــي )   0.225( ســیؤدي إلـى تغیــر مقـداره القیـادة

  المتغیر الاستجابي
  فـي نمـط الاتـصال)1(ًفهـي تـدل علـى إن تغیـرا مقـداره ) x3(المرافقـة لــ)  β3=-0.200(قیمـة المیـل الحـدي أمـا قیمـة        

فـي المتغیـر  لا یعـول علیـه فـي إحـداث تغییـر عكـسي، وهـو تغیـر الاحتـراق الـوظیفيفـي ) 0.200-(سیؤدي إلى تغیر مقداره 
  .الاستجابي

  فــي نمــط الاتــصال)1(ًن تغیــرا مقــداره فهــي تــدل علــى إ) x4(المرافقــة لـــ) β4=-0.320(قیمــة المیــل الحــدي أمــا قیمــة        
فــي المتغیــر ، وهــو تغیــر ســلبي لا یعـول علیــه فــي إحـداث تغییــر الاحتــراق الـوظیفيفــي ) 0.320-(سـیؤدي إلــى تغیــر مقـداره 

  .الاستجابي
 ل فــي نمــط الاتــصا)1(ًفهــي تــدل علــى إن تغیــرا مقــداره ) x5(المرافقــة لـــ) β5=0.291(قیمــة المیــل الحــدي أمــا قیمــة       

فــي المتغیــر  یعــول علیــه فــي إحــداث تغییــر مقبــول، وهــو تغیــر الاحتــراق الــوظیفيفــي ) 0.291(ســیؤدي إلــى تغیــر مقــداره 
  .الاستجابي

  فــي نمــط الاتــصال)1(ًفهــي تــدل علــى إن تغیــرا مقــداره ) x6(المرافقــة لـــ) β6=-0.385(قیمــة المیــل الحــدي أمــا قیمــة       
فـي المتغیـر  یعـول علیـه فـي إحـداث تغییـر عكـسي لا، وهـو تغیـر الاحتـراق الـوظیفي فـي) 0.385-(سیؤدي إلى تغیر مقداره 

  .الاستجابي
المنـاخ التنظیمـي ، بمـا یعنـي إن أبعـاد )0.608(إلى معامـل مقـداره  )P-R2(لقد أشارت قیمة معامل التحدید الزائف   

)x1,x2,x3,x4,x5,x6 ( تفسر)مـن التبـاین غیـر المفـسر ) 0.392(وان ، يالاحتـراق الـوظیفمن التباین الحاصـل فـي ) 0.608
وعلـى أسـاس هـذه النتـائج یمكـن رفـض الفرضـیة وقبـول الفرضـیة البدیلـة والتـي ، یعود لمتغیرات لم تدخل فـي معادلـة الانحـدار

  علـى المـستوى الكلـي لـدى العـاملین فـي مستـشفىتفید بوجود علاقة تـأثیر بـین المنـاخ التنظیمـي والاحتـراق الـوظیفي للعـاملین
  . الاسكندریة العام

علــى المــستوى لا یوجــد تــأثیر ذو دلالــة معنویــة بــین الهیكــل التنظیمــي والاحتــراق الــوظیفي : الفرضـیة الفرعیــة الأولــى .1
  .لدى العاملین في مستشفى الإسكندریة العامالكلي 

لاحتـراق الـوظیفي  یـوثر فـي ا(X)وفي ضوء هذه الفرضیة تـشیر معادلـة الانحـدار البـسیط الـى ان الهیكـل التنظیمـي   
(Y) وهذا التـاثیر یفتـرض وجـود علاقـة دالیـة بـین القیمـة الحقیقیـة للهیكـل التنظیمـي والاحتـراق الـوظیفي، وتـصاغ قـي ضـوء ،

  :هذه العلاقة معادلة الانحدار البسیط الاتیة
Y= a + B1X1 

 

  :مي، وكانت معادلة الانحدار كما یاتيوهذه العلاقة تعني ان الاحتراق الوظیفي هو دالة للقیمة الحقیقیة للهیكل التنظی
   الهیكل التنظیمي (0.386) +  (4.108)= الاحتراق الوظیفي 
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   والاحتراق الوظیفي الهیكل التنظیميتحلیل التباین للعلاقة بین) 15(الجدول 

 الحریة درجة التباین مصدر
 مجموع

 المربعات

 متوسط
 المربعات

 )  F ( قیمة
 المحسوبة

 مستوى
 المعنویة

 1.585 1.585 1 الانحدار

 0.189 9.064 48 الخطأ

  10.649 49 المجموع

8.392 0.006 

    
كبیـــرة عنـــد مقارنتهـــا بقیمتهـــا )  8.392(المحـــسوبة والبالغـــة ) F(ان قیمـــة ) 15(یتـــضح مـــن جـــدول تحلیـــل التبـــاین          

 ان منحنى الانحـدار كـافي لوصـف العلاقـة بـین ، وهذا یدل على)1,48(، وبدرجة حریة )0.006(الجدولیة، بمستوى معنویة 
)X1,Y ( وبمستوى ثقة).(،وهذا ما تؤكده قیمة معنویة )94X1 ( وعلى وفق اختبار)t ( فقد بلغت)-2.897.(  

 فـــي الهیكـــل )1(ًفهـــي تـــدل علـــى إن تغیـــرا مقـــداره ) X1(المرافقـــة لــــ) β1=-0.386(قیمـــة المیـــل الحـــدي أمـــا قیمـــة   
فـي ، وهو تغیر عكـسي لا یعـول علیـه فـي إحـداث تغییـر الاحتراق الوظیفيفي ) 0.386-(ر مقداره  سیؤدي إلى تغیالتنظیمي

  .المتغیر الاستجابي
، وهــذا یعنــي ان هنــاك وجــودا للاحتــراق الــوظیفي )a=4.108(وفــي ضــوء معادلــة الانحــدار یؤشــر الثابــت مــا قیمتــه   

  . راعندما تكون قیمة الهیكل التنظیمي تساوي صف) 4.108(مقداره 
مـــن التبـــاین ) 0.149(فقـــد أشـــارت إلـــى ان الهیكـــل التنظیمـــي فـــسر مـــا نـــسبته ) 0.149( امـــا قیمـــة معامـــل التحدیـــد والبالغـــة

من التباین غیر المفـسر یعـود لمتغیـرات لـم تـدخل فـي معادلـة الانحـدار، وعلـى ) 0.851(الحاصل في الاحتراق الوظیفي وان 
توجــد علاقــة تــأثیر بــین الهیكــل التنظیمــي (ل الفرضــیة البدیلــة التــي مفادهــا أســاس هــذه النتــائج یمكــن رفــض الفرضــیة وقبــو

  ).والاحتراق الوظیفي
  
لدى على المستوى الكلي  لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین نمط القیادة والاحتراق الوظیفي :الفرضیة الفرعیة الثانیة.2

  .العاملین في مستشفى الإسكندریة العام
، (Y) یـوثر فـي الاحتـراق الـوظیفي (X)ضیة تشیر معادلة الانحدار البسیط الـى ان نمـط القیـادة وفي ضوء هذه الفر  

وهذا التاثیر یفترض وجود علاقة دالیة بـین القیمـة الحقیقیـة لـنمط القیـادة والاحتـراق الـوظیفي، وتـصاغ قـي ضـوء هـذه العلاقـة 
  :معادلة الانحدار البسیط الاتیة

Y= a + B2X2 
 

  :عني ان الاحتراق الوظیفي هو دالة للقیمة الحقیقیة للهیكل التنظیمي، وكانت معادلة الانحدار كما یاتيوهذه العلاقة ت
   نمط القیادة(0.386) +  (4.108)= الاحتراق الوظیفي 

كبیرة عند مقارنتها بقیمتها الجدولیة، ) 17.851(المحسوبة والبالغة ) F(ان قیمة ) 25(یتضح من جدول تحلیل التباین 
) X2,Y(، وهذا یدل على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بین )1,48(، وبدرجة حریة )0.000(مستوى معنویة ب

  ).4.225-(فقد بلغت ) t(وعلى وفق اختبار ) X2(، وهذا ما تؤكده قیمة معنویة )%100(وبمستوى ثقة 
 سیؤدي إلى  في نمط القیادة)1(ًلى إن تغیرا مقداره فهي تدل ع) X2(المرافقة لـ) β2=-0.521(قیمة المیل الحدي أما قیمة  

  .الاحتراق الوظیفيفي ) 0.521-(تغیر عكسي مقداره 
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   والاحتراق الوظیفي نمط القیادةتحلیل التباین للعلاقة بین) 16(الجدول 

 الحریة درجة التباین مصدر
 مجموع

 المربعات

 متوسط
 المربعات

 )  F ( قیمة
 المحسوبة

 مستوى
 المعنویة

 2.887 2.887 1 الانحدار

 0.162 7.762 48 الخطأ

  10.649 49 المجموع

17.851 0.000 

    
، وهــذا یعنــي ان هنــاك وجــودا للاحتــراق الــوظیفي )=a 4.117(وفـي ضــوء معادلــة الانحــدار یؤشــر الثابــت مــا قیمتـه         
  . عندما یكون نمط القیادة یساوي صفرا) 4.117(مقداره 

مــن التبــاین ) 0.271(فقــد أشــارت إلــى ان نمــط القیــادة فــسر مــا نــسبته ) 0.271(مــل التحدیــد والبالغــة امــا قیمــة معا  
من التباین غیر المفسر یعود لمتغیرات لم تـدخل فـي معادلـة الانحـدار،  وعلـى ) 0.729(الحاصل في الاحتراق الوظیفي وان 

توجـد علاقـة تـأثیر بـین نمـط القیـادة والاحتـراق (لتـي مفادهـا أساس هذه النتائج یمكن رفض الفرضیة وقبول الفرضیة البدیلـة وا
  ).الوظیفي

  
لدى على المستوى الكلي  لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي :الفرضیة الفرعیة الثالثة.3

  .العاملین في مستشفى الإسكندریة العام
 یــوثر فــي الاحتــراق الــوظیفي (X3) نمــط الاتــصالر البــسیط الــى ان وفـي ضــوء هــذه الفرضــیة تــشیر معادلــة الانحــدا  

(Y)والاحتـراق الـوظیفي، وتـصاغ قـي ضـوء هـذه  ، وهذا التاثیر یفترض وجود علاقة دالیة بین القیمة الحقیقیة لنمط الاتصال
  :العلاقة معادلة الانحدار البسیط الاتیة

Y= a + B3X3 

 

  :، وكانت معادلة الانحدار كما یاتي ي هو دالة للقیمة الحقیقیة لنمط الاتصالوهذه العلاقة تعني ان الاحتراق الوظیف
   نمط الاتصال(0.386) +  (4.108)= الاحتراق الوظیفي 

كبیـــرة عنـــد مقارنتهـــا بقیمتهـــا ) 15.536(المحـــسوبة والبالغـــة ) F(ان قیمـــة ) 17(یتـــضح مـــن جـــدول تحلیـــل التبـــاین   
، وهذا یدل على ان منحنى الانحـدار كـافي لوصـف العلاقـة بـین )1,48(بدرجة حریة ، و)0.000(الجدولیة، بمستوى معنویة 

)X3,Y ( وبمستوى ثقة)(،وهذا ما تؤكده قیمة معنویة )%100X3 ( وعلى وفق اختبار)t ( فقد بلغت)-3.942.(  
 ي نمــط الاتــصال فــ)1(ًفهــي تــدل علــى إن تغیــرا مقــداره ) X3(المرافقــة لـــ) β3=-.494(قیمــة المیــل الحــدي أمــا قیمــة   

فـي المتغیـر ، وهـو تغیـر عكـسي لا یعـول علیـه فـي إحـداث تغییـر الاحتـراق الـوظیفيفـي ) 0.494-(سیؤدي إلى تغیر مقداره 
  .الاستجابي

   والاحتراق الوظیفي نمط الاتصالتحلیل التباین للعلاقة بین) 17(الجدول 

 الحریة درجة التباین مصدر
 مجموع

 المربعات

 متوسط
 المربعات

 )  F ( ةقیم
 المحسوبة

 مستوى
 المعنویة

 2.604 2.604 1 الانحدار

 0.168 8.045 48 الخطأ

15.536 0.000 
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  10.649 49 المجموع

، وهذا یعني ان هناك وجودا للاحتراق الوظیفي مقداره )a=4.617(وفي ضوء معادلة الانحدار یؤشر الثابت ما قیمته 
فقد أشارت إلى ان نمط ) 0.245(اما قیمة معامل التحدید والبالغة .  تساوي صفراعندما تكون قیمة نمط الاتصال) 4.617(

من التباین غیر المفسر یعود ) 0.755(من التباین الحاصل في الاحتراق الوظیفي وان ) 0.245(الاتصال فسر ما نسبته 
وقبول الفرضیة البدیلة ومفادها وجود لمتغیرات لم تدخل في معادلة الانحدار ،وعلى اساس هذه النتائج یمكن رفض الفرضیة 

  .على المستوى الكليعلاقة تأثیر بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي 
  
على  لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین المشاركة في اتخاذ القرارات والاحتراق الوظیفي :الفرضیة الفرعیة الرابعة.4

  .یة العام لدى العاملین في مستشفى الإسكندرالمستوى الكلي
ـــة الانحـــدار البـــسیط الـــى ان المـــشاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات     یـــوثر فـــي (X4)وفـــي ضـــوء هـــذه الفرضـــیة تـــشیر معادل

والاحتـراق للمـشاركة فـي اتخـاذ القـرارات ، وهذا التاثیر یفتـرض وجـود علاقـة دالیـة بـین القیمـة الحقیقیـة (Y)الاحتراق الوظیفي 
  :عادلة الانحدار البسیط الاتیةالوظیفي، وتصاغ قي ضوء هذه العلاقة م

  

Y= a + B4X4 
 

، وكانت معادلة الانحدار كما للمشاركة في اتخاذ القراراتوهذه العلاقة تعني ان الاحتراق الوظیفي هو دالة للقیمة الحقیقیة 
  :یاتي

  المشاركة في اتخاذ القرارات (0.386) +  (4.108)= الاحتراق الوظیفي 
كبیرة عند مقارنتها بقیمتها الجدولیة، ) 35.155(المحسوبة والبالغة ) F(ان قیمة ) 18(ن یتضح من جدول تحلیل التبای

) X4,Y(، وهذا یدل على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بین )1,48(، وبدرجة حریة )0.000(بمستوى معنویة 
  ).5.929-(فقد بلغت ) t(وعلى وفق اختبار ) X4(،وهذا ما تؤكده قیمة معنویة )%100(وبمستوى ثقة 

  
  

   والاحتراق الوظیفي المشاركة في اتخاذ القراراتتحلیل التباین للعلاقة بین) 18(الجدول 

 المربعات متوسط المربعات مجموع الحریة درجة التباین مصدر
 )  F ( قیمة

 المحسوبة

 مستوى
 المعنویة

 4.502 4.502 1 الانحدار

 0.128 6.147 48 الخطأ

  10.649 49 المجموع

35.155 0.000 

    

 فــي المــشاركة باتخــاذ )1(ًفهــي تــدل علــى إن تغیــرا مقــداره ) X4(المرافقــة لـــ) β4=-.650(قیمــة المیــل الحــدي أمــا قیمــة       
فـي ، وهـو تغیـر عكـسي لا یعـول علیـه فـي إحـداث تغییـر الاحتـراق الـوظیفيفـي ) 0.650-( سیؤدي إلى تغیر مقداره القرارات

  .ابيالمتغیر الاستج
، وهذا یعني ان هناك وجودا للاحتراق الوظیفي مقداره )a=4.701(وفي ضوء معادلة الانحدار یؤشر الثابت ما قیمته       

  . عندما تكون قیمة المشاركة في اتخاذ القرارات تساوي صفرا) 4.701(
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قـــرارات  فـــسرت مـــا نـــسبته فقـــد أشـــارت إلـــى ان المـــشاركة فـــي اتخـــاذ ال) 0.423(امـــا قیمـــة معامـــل التحدیـــد والبالغـــة  
مــن التبــاین غیــر المفــسر یعـود لمتغیــرات لــم تــدخل فــي ) 0.577(مـن التبــاین الحاصــل فــي الاحتــراق الـوظیفي وان ) 0.423(

معادلــة الانحــدار ،وعلــى أســاس هــذه النتــائج یمكــن رفــض الفرضــیة وقبــول الفرضــیة البدیلــة ومفادهــا توجــد علاقــة تــأثیر بــین 
  .على المستوى الكلي والاحتراق الوظیفي اتالمشاركة باتخاذ القرار

  
 لدى على المستوى الكليلا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین طبیعة العمل والاحتراق الوظیفي  :الفرضیة الفرعیة الخامسة.5

  .العاملین في مستشفى الإسكندریة العام
 یــوثر فــي الاحتــراق الــوظیفي (X4)مــل وفــي ضــوء هــذه الفرضــیة تــشیر معادلــة الانحــدار البــسیط الــى ان طبیعــة الع  

(Y) والاحتـراق الـوظیفي، وتـصاغ قـي ضـوء هـذه لطبیعـة العمـل ، وهذا التاثیر یفترض وجود علاقة دالیة بین القیمة الحقیقیـة
  :العلاقة معادلة الانحدار البسیط الاتیة

Y= a + B5X5  
 

  :، وكانت معادلة الانحدار كما یاتيطبیعة العمل حقیقیة لوهذه العلاقة تعني ان الاحتراق الوظیفي هو دالة للقیمة ال      
  المشاركة في اتخاذ القرارات (0.386) +  (4.108)= الاحتراق الوظیفي 

صغیرة عند مقارنتها بقیمتها ) 3.902(المحسوبة والبالغة ) F(ان قیمة ) 22(یتضح من جدول تحلیل التباین         
، وهذا یدل على ان منحنى الانحدار غیر كافي لوصف العلاقة )1,48( وبدرجة حریة ،)0.054(الجدولیة، بمستوى معنویة 

   ).1.975(فقد بلغت ) t(وعلى وفق اختبار ) X5(،وهذا ما تؤكده قیمة معنویة )%100(وبمستوى ثقة ) X5,Y(بین 
   والاحتراق الوظیفي طبیعة العملتحلیل التباین للعلاقة بین) 19(الجدول 

 المربعات متوسط المربعات مجموع الحریة رجةد التباین مصدر
 )  F ( قیمة

 المحسوبة
 المعنویة مستوى

 0.801 0.801 1 الانحدار

 0.205 9.848 48 الخطأ

  10.649 49 المجموع

3.902 0.054 

 بیعة العمل في ط)1(ًفهي تدل على إن تغیرا مقداره ) X5(المرافقة لـ) β5=0.274(قیمة المیل الحدي أما قیمة       
في المتغیر ، وهو تغیر ضعیف لا یعول علیه في إحداث تغییر الاحتراق الوظیفيفي ) 0.274(سیؤدي إلى تغیر مقداره 

  .الاستجابي
، وهذا یعني ان هناك وجودا للاحتراق الوظیفي مقداره )a=2.006(وفي ضوء معادلة الانحدار یؤشر الثابت ما قیمته       

  . یمة طبیعة العمل تساوي صفراعندما تكون ق) 2.006(
من التباین ) 0.075(فسرت ما نسبته طبیعة العمل قد فقد أشارت إلى ان ) 0.075(اما قیمة معامل التحدید والبالغة  

من التباین غیر المفـسر یعـود لمتغیـرات لـم تـدخل فـي معادلـة الانحـدار، وعلـى ) 0.925(الحاصل في الاحتراق الوظیفي وان 
  .یمكن قبول الفرضیة ئجأساس هذه النتا

  
 لدى على المستوى الكلي لا یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة بین التكنولوجیا والاحتراق الوظیفي :الفرضیة الفرعیة السادسة.6

  .العاملین في مستشفى الإسكندریة العام
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لاحتــراق الــوظیفي  یــوثر فــي ا(X4) وفــي ضــوء هــذه الفرضــیة تــشیر معادلــة الانحــدار البــسیط الــى ان التكنولوجیــا   
(Y) والاحتــراق الــوظیفي، وتــصاغ قــي ضــوء هــذه للتكنولوجیــا، وهــذا التــاثیر یفتــرض وجــود علاقــة دالیــة بــین القیمــة الحقیقیــة 

  :العلاقة معادلة الانحدار البسیط الاتیة
Y= a + B6X6 

  :ت معادلة الانحدار كما یاتي ، وكانللتكنولوجیاوهذه العلاقة تعني ان الاحتراق الوظیفي هو دالة للقیمة الحقیقیة 
  التكنولوجیا (0.386) +  (4.108)= الاحتراق الوظیفي 

كبیرة عند مقارنتها بقیمتها ) 32.239(المحسوبة والبالغة ) F(ان قیمة ) 20(یتضح من جدول تحلیل التباین        
ى الانحدار كافي لوصف العلاقة بین ، وهذا یدل على ان منحن)1,48(، وبدرجة حریة )0.000(الجدولیة، بمستوى معنویة 

)X6,Y ( وبمستوى ثقة)(،وهذا ما تؤكده قیمة معنویة )%100X6 ( وعلى وفق اختبار)t ( فقد بلغت)-5.678.(   
  

  والاحتراق الوظیفي التكنولوجیا تحلیل التباین للعلاقة بین) 20(الجدول 

 المربعات متوسط المربعات مجموع الحریة درجة التباین مصدر
 )  F ( مةقی

 المحسوبة
 المعنویة مستوى

 4.279 4.279 1 الانحدار

 0.133 6.370 48 الخطأ

  10.649 49 المجموع

32.239 0.000 

  في التكنولوجیا)1(ًفهي تدل على إن تغیرا مقداره ) X6(المرافقة لـ) β=-0.634(قیمة المیل الحدي أما قیمة          
في المتغیر ، وهو تغیر عكسي لا یعول علیه في إحداث تغییر الاحتراق الوظیفيفي ) 0.634-(سیؤدي إلى تغیر مقداره 

  .الاستجابي
، وهذا یعني ان هناك وجودا للاحتراق الوظیفي )a=4.506(وفي ضوء معادلة الانحدار یؤشر الثابت ما قیمته         
  . عندما تكون قیمة التكنولوجیا تساوي صفرا) 4.506(مقداره 

مـن التبـاین ) 0.402(  فـسرت مـا نـسبته التكنولوجیا قدفقد اشارت إلى ان ) 0.402(مة معامل التحدید والبالغةاما قی  
من التباین غیر المفـسر یعـود لمتغیـرات لـم تـدخل فـي معادلـة الانحـدار ،وعلـى ) 0.598(الحاصل في الاحتراق الوظیفي وان 

 والاحتـــراق التكنولوجیـــالبدیلـــة ومفادهـــا توجــد علاقـــة تـــأثیر بـــین اســاس هـــذه النتـــائج یمكـــن رفـــض الفرضــیة وقبـــول الفرضـــیة ا
  .على المستوى الكليالوظیفي 

  الاستنتاجات والتوصیات: المبحث الرابع
  :الاستنتاجات: أولا

  

          سیجري في هذه الفقرة التطرق إلى  ما توصلت الیه الدراسة من استنتاجات مستندة فیها إلى نتائج التحلیلات 
  :وكما یلي. ائیةالإحص

توجد علاقة تأثیر عكسي بین الهیكل التنظیمي المعتمد حالیا والاحتراق الوظیفي في مستشفى الإسكندریة العام، مما  .1
 فكلما استمر المناخ التنظیمي .یشیر إلى ان الهیكل التنظیمي بوصفه الحالي یرتبط بقوة بالاحتراق الوظیفي سلبا او ایجابا

 .ا كلما قل انتشار ظاهرة الاحتراق الوظیفي بما یؤكد جودة المناخ التنظیميبوتیر متصاعدة ایجابی

ان نسبة ما یفسره المناخ التنظیمي من التباین في الاحتراق الوظیفي هي نسبة عالیة جدا تشیر لمدى الدور الذي یؤدیه  .2
 .المناخ التنظیمي في ظهور او الحد من ظاهرة الاحتراق الوظیفي
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 عكسي بین نمط القیادة والاحتراق الوظیفي في المستشفى قید الدراسة فكلما زاد الاهتمام بنمط القیادة توجود علاقة تأثیر .3
 .في المستشفى المذكورة قل انتشار ظاهرة الاحتراق الوظیفي

أظهرت الدراسة وجود علاقة تأثیر عكسي بین نمط الاتصال والاحتراق الوظیفي في المستشفى قید الدراسة فكلما زاد  .4
 .لاهتمام بنمط الاتصال قل انتشار ظاهرة الاحتراق الوظیفيا

وجود علاقة تأثیر عكسي بین المشاركة في اتخاذ القرارات والاحتراق الوظیفي في المستشفى قید الدراسة وهو یشیر الى  .5
 .حتراق الوظیفيان زیادة اهتمام المستشفى بالمشاركة في اتخاذ القرارات سوف یؤدي إلى التقلیل من انتشار ظاهرة الا

عدم وجود علاقة تأثیر بین طبیعة العمل بوصفه الحالي في مستشفى الإسكندریة العام والاحتراق الوظیفي بما یؤكد ان  .6
 .طبیعة العمل لم تسهم في ازدیاد او انخفاض الاحتراق الوظیفي

 . العاموجود علاقة تأثیر عكسي بین التكنولوجیا والاحتراق الوظیفي في مستشفى الإسكندریة .7
إن إدارة المستشفى تملك مناخا تنظیمیا یساعد مستقبلا على تجنب انتشار ظاهرة الاحتراق الوظیفي بین العاملین فیما  .8

 . لو زادت اهتمامها بالعاملین

هناك تفاوت في آثار الاحتراق الوظیفي لدى عینة الدراسة، اذا تراوحت عدد المرات التي یسبب فیها الاحتراق الوظیفي  .9
وهي حالة غیر مطمئنة .  مرة سنویا11 مرة إلى 2عكاسات سلبیة على علاقات العاملین بأسرهم وزملائهم ورؤسائهم بین بان

 . تؤشر إلى  وجود ظاهرة الاحتراق الوظیفي بین عینة الدراسة وان تباینت الإجابات عند عرض الاستبانة

طفي اذ لم تحصل الفقرة الأولى و الثالثة والخامسة من بعد ان عینة الدراسة لدیهم شعور سلبي تجاه فقرات الإجهاد العا .10
 . والفقرة العاشرة من بعد إلغاء الشخصیة على نسب تشبع عالیة بین مثیلاتها

 
   :التوصیات: ثانیا

  

        على وفق على ما تقدم من استنتاجات فقد خصصت هذه الفقرة لعرض ما خرجت به الدراسة من توصیات ترتقي 
  :لتنظیمي  لمستشفى الإسكندریة العام وكما یليبالمناخ ا

أفقیة، (اعادة النظر بالهیكل التنظیمي وذلك باعتماد إدارة المستشفى على قنوات اتصالات جدیدة باتجاهات مختلفة  .1
بما یضمن سرعة الاتصال فضلا عن تنسیق وتكامل الأنشطة بصورة شاملة وتبسیط الإجراءات ) عمودیة، باتجاهین

 .بین جمیع أقسام المستشفىوالتنسیق 

توسیع دائرة المشاركة في صنع القرارات بین العاملین داخل المستشفى، اذ یعد ذلك احد العوامل المسهمة في توفیر  .2
 .مناخ صحي داخل المستشفى

في ٕإعادة النظر بتوزیع الصلاحیات والمسؤولیات داخل الوحدات التنظیمیة واجراء إعادة هیكلة جدیدة للوضع الحالي  .3
 .المستشفى بما یضمن كفاءة عمل الهیكل التنظیمي الذي یسهم في تجنب ظاهرة الاحتراق الوظیفي

الذي یفضي إلى  تتبع أوضاع العاملین داخل ) القیادة الجوالة(التشدید على تحسین نمط الاتصال وذلك باعتماد نمط  .4
 .المستشفى وتلافي حالات الاحتراق الوظیفي قبل وقوعها

 .ت تدریبیة لتعریف العاملین فیها بأهمیة الموارد البشریة وتأثیر الاحتراق الوظیفي على أدائها مستقبلا إقامة دورا .5

مواكبة وتبني التطورات التكنولوجیة الحدیثة من اجل التعرف على أخر المستجدات التكنولوجیة مما یسهم في توفیر  .6
 .مناخ صحي یقلل من ظاهرة الاحتراق الوظیفي لدى العاملین

 .إعطاء مساحة من الاهتمام بالعاملین ومشاعرهم لتجنب آثار الاحتراق الوظیفي مستقبلا .7
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ٕالاهتمام بانجازات العاملین واعطائها الأولویة والإشادة بها بین أقرانهم مما یوفر مناخ صحي لتجنب ظاهرة الاحتراق  .8
 .الوظیفي مستقبلا

سام المختلفة للحد من الرتابة والروتین في العمل اللذان یسببان  الاهتمام بموضوع التدویر الوظیفي للعاملین بین الأق .9
 .ظاهرة الاحتراق الوظیفي

ان تجري الادارة استطلاع نصف سنوي لتقصي مستوى الإجهاد لدى العاملین لتجنب الاحتراق الوظیفي مما یؤدي  .10
 .إلى  تحسین المناخ التنظیمي

ذي یساعد على تحسین المناخ التنظیمي مما یؤدي إلى  تحسین تحسین الصلات الاجتماعیة بین العاملین الأمر ال .11
 .الحالة النفسیة للعاملین وتجنب ظاهرة الاحتراق الوظیفي مستقبلا

اللجوء قدر الامكان الى اعتماد التقانة سواء اكانت في العملیات الصحیة او بوصفها ادوات اتصال بینیة اذ تبین  .12
 .انها تقلل الاحتراق التنظیمي 
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