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 الوظيفيالاحتراق  عمىتمكين العاممين  أثر
 في الشركة العامة لمموانئ العراقية في البصرة ميدانيةدراسة 

 أ.م.د.رشا ميدي صالح
 قسم إدارة الأعمال -كمية الإدارة والاقتصاد -جامعة البصرة

  hu.mahdi@yahoo.comالالكترونيالبريد 
 :الممخص
عمى  بحثالوظيفي. ولتحقيق ذلك أجري ال الاحتراقفي  تمكين العاممين ثرأالتعرف عمى  إلى بحثىدف ال        

وفي ضوء ذلك جرى جمع وتحميل  (موظفاً في الشركة العامة لمموانئ العراقية في البصرة.151عينة عشوائية قواميا)
عديد من الأساليب ، وتم استخدام الSPSSالحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية  باستخدام البيانات واختبار الفرضيات

 وجود تأثير معنوي بحثوأظيرت نتائج ال البحث منيا تحميل الانحدار البسيط والمتعدد. أىدافلتحقيق  الإحصائية
 .بحثفي الشركة عينة الالوظيفي الاحتراق  في بأبعاده تمكين العاممينل
 

Abstract: 
The research aimed to investigate the impact of employees empowerment on job 
burnout. To achieve this research was conducted on a random sample of (151) 
employees in the general company of Iraqi ports in Basra. The statistical package for 
social sciences(SPSS)was used to analyze and examine the hypotheses. The 
researcher used many statistical methods to achieve the research objectives, such as 
simple, multi regression and The research results showed there is significant impact to 
employees empowerment dimensions on job burnout in the company of the research 

sample                                                                                 
 بحثمنيجية ال
 :بحثمشكمة ال

عللدم التوافللق بللين طبيعللة العمللل وطبيعللة الإنسللان الللذي يمثللل الاحتللراق الللوظيفي ظللاىرة واسللعة الانتشللار تحللدث نتيجللة 
الأفراد  إلى، مما يتطمب تخويل المزيد من الصلاحيات انخفاض الأداء إلىيمكن ان تؤدي  أداء ذلك العملينخرط في 
. وتشلللجيعيم عملللى المشلللاركة فلللي اتخلللاذ القلللرارات لممسلللاىمة فلللي تحسلللين الأداء التنظيمللليملللن خللللال تمكيلللنيم العلللاممين 

ظيفي، تلم طلرح علددً ملن التسلاؤلات عملى النحلو ا تلي ولمعرفة طبيعة العلاقة والأثر بين تمكين العاممين والاحتراق اللو 
:-  

 ؟ والاحتراق الوظيفي ىل توجد علاقة بين تمكين العاممين -1
 ؟الوظيفي الاحتراق في بأبعاده تمكين العاممين أثرما ىو -2
 الوظيفي؟  الاحتراقما مستوى تمكين العاممين في -3

 :بحثأىمية ال
، حيلث ان الاىتملام بيلذا الأسلاس اللذي تقلوم عميلو المنظملات دالبشلري اللذي يعل الملوردملن أىميلة  بحلثتتمثل أىميلة ال
بقلدرات وميلارات وقابميلات العلاممين فلي تحمميلم  اتالمنظمل اتملن إيملان إدار  عنلابتمكينلو بشلكل فعلال و  المورد البشلري
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خمللق  مللن خلللالي أيضللا فللي التعللرف عمللى ظللاىرة الاحتللراق الللوظيف ة البحللثوتكمللن أىميلل لممسللؤوليات المنوطللة بيللم.
الاحتلراق اللوظيفي  إللىتعلرف عملى الأعلراض التلي تلؤدي واللحلل ىلذه الظلاىرة،  العاممينمن الوعي والإدراك لدى حالة

 .الأداء التنظيميتحسين في يرتبط تمكين العاممين إذ ، من خلال تمكين العاممين والتغمب عمييا
 
 :بحثأىداف ال 

 -تحقيق الأىداف ا تية: إلىحث البسعى ي وأىميتو، بحثفي ضوء مشكمة ال
 التعرف عمى تمكين العاممين وأبعاده. -1
 التعرف عمى العلاقة الارتباطية بين أبعاد تمكين العاممين والاحتراق الوظيفي.  -2
 الاحتراق الوظيفي. في ثر تمكين العاممينأالتعرف عمى  -3

 
 

 :بحثالفرضي لم الأنموذج
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 -:بحثفرضيات ال
دلالللة إحصللائية معنويللة لتمكللين العللاممين بأبعللاده )التللأثير، الاختيللار،  اتتوجللد علاقللة ارتبللاط ذ الفرضييية الرسيسيية الأولييى:

 معنى العمل( في الاحتراق الوظيفي،  وتتفرع منيا الفرضيات ا تية. 
 ئية معنوية لبعد التأثير في الاحتراق الوظيفي.دلالة إحصا اتتوجد علاقة ارتباط ذ -الفرضية الفرعية الأولى:-أ

 دلالة إحصائية معنوية لبعد الاختيار في الاحتراق الوظيفي. ذات: توجد علاقة ارتباط نيةالفرضية الفرعية الثا -ب
 .دلالة إحصائية معنوية لبعد معنى العمل في الاحتراق الوظيفي ات: توجد علاقة ارتباط ذالثالثةالفرضية الفرعية -ج

)التلأثير، الاختيلار، معنلى العملل(  بأبعلاده تمكين العلاممينل دلالة إحصائية معنوية يذ أثر يوجد: الثانيةالفرضية الرسيسة 
 وتتفرع منيا الفرضيات ا تية.  ، الاحتراق الوظيفيفي 

 .ظيفيالاحتراق الو في بعد التأثير لدلالة إحصائية معنوية  ييوجد أثر ذ -الفرضية الفرعية الأولى:-أ
 الاحتراق الوظيفي.في بعد الاختيار لدلالة إحصائية معنوية  ييوجد أثر ذ :الثانيةالفرضية الفرعية  -ب
 .الاحتراق الوظيفيفي  معنى العملبعد لدلالة إحصائية معنوية  ي: يوجد أثر ذالثالثةالفرضية الفرعية -ج

 :أسموب جمع البيانات والمعمومات
والاسلتطلاع  ،بحلثتحميملي، إذ اسلتخدم الوصلف والتحميلل المنطقلي فلي الجانلب النظلري ملن التم إتباع الملنيج الوصلفي وال

في  الشركة العامة لمموانئ العراقيةبالموظفين العاممين في  بحثالميداني.اتصف مجتمع ال جانبالوالتحميل الإحصائي في 
 . اً ف(موظ151وبواقع) بحثمحافظة البصرة، تم اختيار عينة عشوائية من مجتمع ال

 -وقد استخدمت لأغراض البحث الأساليب الإحصاسية الآتية:
 : لتحديد مستوى الإجابة حول الفقرات.الوسط الحسابي-
 :لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة حول الوسط الحسابي.الانحراف المعياري-
 :لتحديد المتغيرات الأكثر أىمية، والمتغيرات الأكثر تجانساً.معامل الاختلاف-
 :لتوضيح التأثيرات بين متغيرين احدىما مستقل)تفسيري( وا خر معتمد)استجابي(.نحدار الخطي البسيطالا -
 :لمعرفة العلاقة بين متغير معتمد وعدد من المتغيرات المستقمة.الانحدار الخطي المتعدد-
 

 مقاييس البحث
 أبعلاد( 4اللذي يتضلمن)Henkin,2005) )باسلتعمال مقيلاس تمكين العاممين: تم التعبير عن تمكين العاممين-1
 .بما يخدم متغيرات البحث الحالي ( فقرة ذات مقياس خماسي الاستجابة11في) ( أبعاد تم تفسيرىا3تم اختيار )
  Schaufeli et al.,2008 )باسللتعمال مقيللاس الاحتللراق الللوظيفي: تللم التعبيللر عللن  الاحتللراق الللوظيفي-2

(فقللرة ذات مقيللاس خماسللي الاسللتجابة 21(أبعللاد تللم تفسلليرىا فللي)3يتضللمن ) .(Maslach,1993 )مقيللاس إلللىبالاسللتناد (
 بما يخدم متغيرات البحث الحالي.

 الدراسات السابقة
 

 (Heather, et al,2009دراسة)
والاحتفاظ  كممرضين العاممين ينالقدرة عمى التمكين في مكان العمل، والاحتراق:التأثير عمى استقطاب الموظف

ظروف عدم القدرة عمى التمكين في مكان العمل والاحتراق وتأثيره عمى نتائج دراسة تأثير  إلىذه الدراسة ى ىدفتبالنتائج.
الدراسة عمى عينة من الموظفين البالغ  أجريتالالتزام التنظيمي، ودوران العمل.و الاحتفاظ بالموظفين:الرضا الوظيفي، 



 
 

06 

 

(6) 2017لسنة       المجمد        مجمة الإدارة والإقتصاد                 (23) العدد      
 العدد

ارتباط وثيق بين التمكين وتبمد الشعور والرضا الوظيفي .أظيرت النتائج وجود ينالكندي ين(من الممرض612عددىم)
  والالتزام التنظيمي ودوران العمل.

 (O'Brien,2010دراسة)
  الموظفين العاممين في مراكز دياليسيس الخارجية.الممرضين التمكين الييكمي، والتمكين النفسي والاحتراق في سجل 

كين الييكمي، والتمكين النفسي والاحتراق، واستكشاف العلاقات العلاقات بين التم إيجاد إلىتيدف ىذه الدراسة 
الموظفين الممرضين بين التمكين النفسي والاحتراق والتمكين الييكمي والتمكين النفسي.أجريت الدراسة عمى عينة من 

 حصائيةإ(موظف.أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط سمبية ذات دلالة 233العاممين في وحدات غسيل الكمى بمغت)
معنوية بين التمكين الييكمي والاحتراق والتمكين النفسي والاحتراق. وتم العثور عمى وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات 

 معنوية بين التمكين الييكمي والتمكين النفسي. إحصائيةدلالة 
 (Gilbert& Laschinger&Leiter,2010دراسة)

 مكين الييكمي وسموكيات المواطنة التنظيمية.التأثير الوسيط للاحتراق عمى العلاقة بين الت
الانفعالي عمى مينيين الرعاية الصحية، واستخدام  والإجياددراسة تأثير التمكين الييكمي  إلىىدفت ىذه الدراسة 
المنظمة.أجريت الدراسة عمى عينة من المتخصصين في الرعاية الصحية في  إلىالموجية  سموكيات المواطنة التنظيمية

(موظف.أظيرت النتائج ان الإجياد الانفعالي وسيطاً ىاماً لمعلاقة بين 897ن المستشفيات الكندية البالغ عددىم)خمسة م
 التمكين وسموكيات المواطنة التنظيمية، وان ىناك علاقة ارتباط كبيرة بين التمكين وسموكيات المواطنة التنظيمية.

 (Farmer,2011دراسة)
ن من السجون الاقات الإشرافية، والاحتراق والرضا الوظيفي:دراسة حالة مقارنة لاثنتأثير تمكين الموظفين عمى الع

 الأمريكية.
تقوم دراسة الحالة المقارنة ىذه بتقييم آثار نموذج إدارة الموظفين المخول عمى تصورات الموظفين بشأن 

دارة والرضا الوظيفي، لسجون، ا تفويض السمطة، وفرص المشاركة في صنع القرار، والعلاقات الإشرافية، وا 
(موظف.أظيرت النتائج ان تفويض السمطة 149والاحتراق.أجريت الدراسة عمى عينة من الموظفين البالغ عددىم)

والعلاقة مع الإشراف ليما آثار كبيرة عمى التمكين، ولم تكن ا ثار المترتبة عمى احتراق الموظفين والرضا الوظيفي 
 كبيرة.

 (Mardani&Mardani,2014دراسة)
 الاحتراق الوظيفي عمى العاممين في المستشفى. فيتأثير التمكين النفسي 

ىدف ىذه الدراسة ىو أن الاحتراق الوظيفي مصدر رئيسي لعدم كفاءة الموارد البشرية، والتأثير السمبي للاحتراق 
مير)طيران(  شفىالوظيفي عمى الصحة البدنية والنفسية لمموظفين.أجريت الدراسة عمى عينة من موظفي مست

( موظف من مختمف فئات الوظائف بما في ذلك الخدمات الإدارية والرعاية الصحية.أظيرت النتائج وجود 270بمغت)
 علاقة ارتباط سمبية كبيرة بين التمكين النفسي والاحتراق الوظيفي. 

 (Amirkabiri&Heydari,2015دراسة)
 مين.تأثير أبعاد التمكين عمى الاحتراق الوظيفي لمعام

الغرض من ىذه الدراسة تقييم تأثير تمكين العاممين عمى الاحتراق بين الممرضين وجميع العاممين في مجال الرعاية 
الصحية في مستشفين في ىفت تير ونرجس من مدينة دورود.أجريت الدراسة عمى عينة من الموظفين العاممين البالغ 

الشعور بالكفاءة، والفاعمية ليا تأثير و ن الأربعة:الشعور بالأىمية، (فرداً.أظيرت النتائج ان أبعاد التمكي110عددىم)
 معاكس.ولكن لم يتم التأكد من أثر وجود الاختيار عمى الاحتراق في ىذه الدراسة.
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 (Guo, et al,2016دراسة)
  في الصين. ينضغط العمل واحتراق الممرضو التمكين الييكمي، 

، واستكشاف التمكين الييكمي، وضغوط العمل والاحتراق في الصينالتحقيق في حالة  إلىىدفت ىذه الدراسة 
العلاقات فيما بينيا.أجريت الدراسة عمى عينة من الممرضين العاممين في المستشفيات البالغ 

(موظف.أظيرت النتائج مستوى عال من الاحتراق وضغط العمل بين الممرضين العاممين، وكان ىناك 1002عددىم)
 لتمكين الييكمي وضغوط العمل ومستوى الاحتراق.ارتباط كبير بين ا

 
 الإطار النظري

  -تمكين العاممين:
وىو اعطاء الفرد صلاحية اتخاذ القرار وحرية ، التمكين مفيومقدم بعض عمماء السموك التنظيمي تعريفات متعددة في 

(. Towns,2010:1-2(،)Singh&Dixit,2011:509التصرف، وتنفيذ الميام والمسؤوليات بكفاءة وفاعمية )
ويعرف التمكين بأنو توفير الحرية للأفراد من اجل تمكينيم من تأدية الميام المسندة إلييم 

(Ghorbani&Ahmadi,2011:214 وعرف التمكين بأنو الاستخدام الكامل لكل الإمكانات والطاقات والقدرات ،)
التمكين  Jha (2010(.عرف)Ghosh,2013:95والكفاءات محاولةً من الفرد لمحصول عمى تفوق في الأداء )

بأنو"عممية تعزيز مشاعر الكفاءة الذاتية بين أعضاء المنظمة من خلال تحديد الظروف التي تعزز الشعور بالعجز 
 Zeglat etوخلال إزالتيا  كل من الممارسات التنظيمية الرسمية والتقنيات غير الرسمية لتوفير المعمومات بفعالية)

al.,2014:56فيالتمكين بأنو تشجيع العاممين عمى المزيد من المشاركة في اتخاذ القرارات التي تؤثر  (. وعرف 
 إلىأنشطتيم. وىذا يعني توفير مجال لمعاممين لتكون لدييم القدرة عمى خمق الأفكار الجيدة وتحويميا 

صة لاتخاذ ( ىو إعطاء العاممين الفر Vogt,1997(. فالتمكين كما يرى) Saremi&Nezhad,2014:23عمل)
(. كما Boussalem,2014:144القرارات في مكان العمل من خلال توسيع الحكم الذاتي في اتخاذ القرار)

ان التمكين ىو التقاسم مع العاممين في الخطوط الأمامية أربعة من  إلى Bowen and Lawler(1992)أشار
تمكن العاممين عمى الفيم والمساىمة في الأداء  المكونات التنظيمية ىي المعمومات حول أداء المنظمة والمعارف التي

الاتجاه التنظيمي والأداء  فيالتنظيمي، والمكافآت عمى أساس قوة أداء المنظمة لاتخاذ القرارات التي تؤثر 
(Madhavan,2014:1-2وأشار .)Forrester(2000) التمكين بأنو الحرية والقدرة عمى اتخاذ القرارات  إلى

يسمح لمفرد العامل اتخاذ القرارات  إذ(. إذن التمكين ىو خمق بيئة عمل Nawaz et al.,2014:594والالتزامات )
الخاصة في حالات محددة ذات صمة بالعمل. يمكن ان تكون ىذه القرارات كبيرة أو صغيرة، وحجم وتأثير القرار يعود 

زيز الروح المعنوية وتحسين جودة حياة لصاحب العمل. ان المنطق وراء تمكين الفرد العامل ىو زيادة المسؤولية وتع
  (.Elnaga&Imran,2014:15-16العمل، وسوف يكون أكثر إنتاجية وولاء وأكثر ثقة في المنظمة )

 -أبعاد التمكين:
نحو  مواقف الأفرادالذي يبرز من خلال عدد من الأبعاد أو المدارك التي تعكس  يالتمكين الحافز الداخمي الجوىر يعد 

-Boussalem,2014:145)(،39-2010:38ىي: )ممحم، وىذه الأبعاد  ،وظائفيمبيا في  ونيقوم الميام التي
146.) 

 ،Ashforth: وىي درجة تأثير الفرد في نتائج المؤسسة الإستراتيجية والإدارية والتشغيمية )(Impact) التأثير .6
لسياسات التي تضعيا المنظمة القرارات التي يتم اتخاذىا وا فيويعني إدراك الفرد بأن لو تأثير  .(1989
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خاصة تمك المتعمقة بعممو ولا يأتي ىذا الإدراك أو الشعور اذا كان الفرد يؤثر أو يسيطر عمى أمور قميمة 
تسيم في تحقيق أىداف المنظمة الأمر الذي  ميمةالأىمية في عممو ولكنو ينمو اذا كان لمفرد تأثيره في شؤون 

 (.Herzberg et al.,1999تمك الدافعية النابعة من الوظيفة ذاتيا ) يزيد من الدافعية الداخمية لمفرد
الشعور بالاقتدار  فضلًا عن، (Self-Determination) : وتعني الاستقلالية وحرية التصرف(Choice)الاختيار .6

شياء. وعمل الأ ،والكفاءة فإن الاستقلالية تعبر عن شعور الفرد بحريتو بالاختيار عندما يرتبط الأمر بالإنجاز
 Deci، etوتقديره الخاص ) ،بما يتناسب مع وجية نظره ،البديل المناسب لتنفيذ العمل الحق في اختيارفيصبح لو 

al، 1989 توافر لديو الحرية في ت(. إذن فالاختيار ىو درجة الحرية التي يتمتع بيا الفرد في أدائو لعممو بحيث
جراءاتو)ائصنع القرارات وطر   .(Rass,1990ق أداء العمل وا 

ومعناه،  الذي يقوم بو : ويقصد بالمعنى ىنا استشعار الموظف قيمة العمل(Meaning of Work) معنى العمل .6
والاعتقادات والقيم  ،من جية التوافق بين متطمبات العمل والأدوار التي يقوم بيا الفرد تضمنولذلك فإن المعنى ي

ذا كانت  ،فإن الوظيفة بلا شك ذات قيمة تبارات منسجمةفإذا كانت جميع ىذه الاعمن جية أخرى،  والسموكيات وا 
الموظفون بأن  لما يقو  اً وكثير  .ن الوظيفة لا معنى لياإأي  ،شعور الموظف بنقص المعنى متناقضة فيذا يكرس
نى . كما ان المععندما تكون روتينية أو عندما لا يتوافق عممو مع قيمو أو قدراتو أو مبادئو "وظيفتي لا معنى ليا"

كمال  المدرك من العمل لدى الفرد يتأثر بثلاث خصائص جوىرية ىي تنوع الميارات التي تحتاجيا الوظيفة،وا 
دراك  العمل،وأىمية الوظيفة وان الأفراد الذين يشعرون بان وظيفتيم ذات معنى وقيمة لممنظمة ينمو لدييم وعي وا 

 . (Spreitzer,1999)(،Hackman & Oldham,1976.)بأن وظيفتيم ذات معنى وقيمة
 -الاحتراق الوظيفي:

العمماء خلال السنوات الماضية، ويمكن رؤية ىذه   اتم تسميط الضوء عميي من الموضوعات التيالاحتراق الوظيفي يعد 
الحفاظ عمى موقف  إلىالأفراد يشعرون بنقص الطاقة والحاجة  إذإنالمشكمة في المجتمع البشري وأماكن العمل، 

تراق الوظيفي يمكن ان يكون السبب وراء ضغوط العمل ومعظم الناس تقبل الضغوط لكون ان ضغوط وظائفيم، والاح
عمى انو إحساس  Maslach and Jackson(1981)عرفو (.Gorji,2011:243العمل خاصة بالأفراد ووظائفيم )

 وعرفو .(Lee&Shin,2005:100)الفرد بالإجياد الانفعالي، تبمد المشاعر، وانخفاض الانجاز الشخصي
(Maslach,1982:3) حالة من  إلىؤدي تالشخصي والتنظيمي ويمكن ان  بأنو مجموعة أعراض تتمثل في الإجياد

بأنو الإجياد الانفعالي، وتبدد  (Maslach et al.,1996وعرفو) .الإنياك العاطفي وتبدد الشخصية والذات السمبية
بين الأفراد الذين يعممون مع الناس في بعض  الشخصية، وانخفاض الانجاز الشخصي الذي يمكن ان يحدث

( الاحتراق ىو ردة Gonzalez-Roma et al.,2006:165وعرف ). (Schaufeli et al.,,2009:206القدرات)
الفعل عمى الإجياد الميني المزمن والذي يبدو عمى شكل إجياد انفعالي، والاتجاه العدائي السمبي تجاه مينة الشخص 

تقييم عمل الشخص سمبياً. كما يتصف الاحتراق بالإرىاق المزمن، والسخرية، ونقص  إلىنية والميول ونقص الفاعمية المي
الموظف مع مستويات أعمى من الاحتراق أكثر عرضة ( Peterson et al.,2008يرى)الانجازات الشخصية. و 

واضطراب النوم، وضعف الذاكرة، الصحية والنفسية والجسدية، بما في ذلك القمق، والاكتئاب،  كلاتلمجموعة من المش
وىو نتيجة من الاستنفاذ الجسدي والانفعالي،حالة  وصف الاحتراق بأنو (.Bakker&Costa,2014:113وألام الرقبة)

الإرىاق الذىني  بأنووصف كما  (.Khamisa et al.,2015:653التعرض لفترات طويمة لبيئات العمل المجيدة)
حالة من الإنياك  بأنو( Surawicz,2014:511(. كما عرفو)Heeb&Haberey,2014:1والبدني المتجذر في المينة)

النفسي الناجم عن الحياة المينية لمشخص. الاحتراق الوظيفي عموماً ىو مجموعة متزامنة نفسية يتضمن ردود فعل 
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الوظيفة، ومكان العمل، الموظف المجيدة العوامل العاطفية والشخصية المزمنة، التي ىي من ذوي الخبرة فيما يتعمق بيذه 
الاحتراق يمكن ان يرى العديد من الباحثين ان (. Shakiba et al.,2014:9774والزملاء، والزبائن، أو الشخص نفسو)

، وانخفاض الرضا الوظيفي والأداء، وزيادة والإدمان ا ثار النفسية المادية غير الملائمة مثل الاكتئاب إلىيؤدي 
ترك وكذلك نية  وفقدان الإنتاجية، وعدم الكفاءة في القدرات الابتكارية،ب عن العمل، المشكلات الأسرية، والتغي

وقد توصل الباحثون  (.Laeeque,2014:4) ،(Karabay et al.,2014:100) ،(Matin et al.,2014:1الوظيفة)
-Breso et al.,2007:460-478 (،)Demerouti et al.,2010:209) -للاحتراق: ميمةثلاثة مكونات  إلى

222(،)Tanner,2011:3-109(،)Ozbag,2014:293) (Pelit&Pelit,2014:37) ،
(Laschinger&Fida,2014:19) 
 
: وييتم ىذا المكون بتقييم مشاعر الانفعالات الزائدة. ويقصد Emotional Exhaustionالإجياد الانفعالي-1

 .حساس بزيادة متطمبات العملبالإجياد الانفعالي ىو فقدان طاقة الفرد عمى العمل والأداء، والإ
: ويعني ىذا المكون جفاف المصادر العاطفية والاقتصاد في المشاعر وعدم التفاعل Cynicismتبمد الشعور-2

 إلى والافتقار ،واختلال الحالة المزاجية والصرامة، الشخصي مع ا خرين. فتبمد المشاعر ىو شعور الفرد بالسمبية،
 يات المسيئة والحاسمة ضد المنظمة السموك إلىل يوالم ،النزاىة

عدم الكفاية والانجاز  إلى: يشير ىذا المكون Lack of Personal Achievementنقص الشعور بالانجاز-3
الناجح في عمل معين مع ا خرين، فيو انخفاض الانجاز الشخصي أي إحساس الفرد بتدني نجاحو واعتقاده بأن 

 مجيوداتو لا تقدر  ا خرين. 

 انب الميدانيالج
 التحميل الوصفي لمتغيرات البحث

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  وشدة الإجابة لكل بعد من أبعاد 
 البحث، وكما ىو موضح في الجدول التالي.

 ة لمتغيرات البحث(الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف وشدة الإجاب1جدول)
Statistics 

 x1 x2 x3 y1 y2 y3 
N Valid 151 151 151 151 151 151 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 2.9161 3.9040 4.4459 2.3998 2.3457 2.4144 
Std. Deviation .95002 .54702 .52899 .69207 .63032 .67567 
Variance .903 .299 .280 .479 .397 .457 
Minimum 1.00 2.75 2.33 1.00 1.00 1.00 
Maximum 5.00 5.00 5.00 4.50 4.20 4.43 

( بللللانحراف 2.916)أقللللل بقميللللل عللللن المتوسللللط بعللللد التللللأثير حقللللق وسللللطاً حسللللابياً  ( ان1يلاحللللظ مللللن الجللللدول)
لمتعمقلة بالعملل ان الأفراد ليم تأثير في اتخلاذ القلرارات امما يعني  (90%(، وبمعامل اختلاف بمغت قيمتو)0.95معياري)

. وحقللق بعللد الاختيللار والللذي يسلليم فللي تحقيللق أىللداف المنظمللة وزيللادة الدافعيللة الداخميللة للأفللراد النابعللة مللن الوظيفللة ذاتيللا
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 (29%وبمعاملللل اخلللتلاف بمغلللت قيمتلللو)(، 0.54بلللانحراف معيلللاري) وبانسلللجام جيلللد(3.904)فلللوق الوسلللط وسلللطاً حسلللابياً 
في الشركة عينة البحث لمستوى فوق المتوسط  في الاستقلالية وحرية التصرف وحرية والنتيجة ىذه تؤكد امتلاك العاممين 

وبانسللجام  (4.445)عاليللاً  وحقللق بعللد معنلى العمللل وسللطاً حسلابياالاختيلار عنللدما يللرتبط الأملر بالانجللاز وعمللل الأشلياء. 
امللتلاك العللاممين فللي الشللركة  ( وىللذه النتيجللة تؤكللد28%(، وبمعامللل اخللتلاف بمغللت قيمتللو)0.52بللانحراف معيللاري) جيللد

عينة البحث استشعار بقيمة الأعمال التي يقوملون بيلا ومعنلى فلي التوافلق بلين متطمبلات العملل والأدوار التلي يقوملون بيلا 
(، 0.692( وانحلللراف معيلللاري )2.399كملللا حقلللق بعلللد الإجيلللاد الانفعلللالي متوسلللط حسلللابي)الأفلللراد وقللليميم وسلللموكياتيم. 

الطاقلة فللي   إللىوىلذه النتيجلة تلدلل ان العللاممين فلي الشلركة عينلة البحلث يفتقلدون  (47%قيمتلو)وبمعاملل اخلتلاف بمغلت 
(، 0.63( بللانحراف معيللاري)2.34وحقللق تبمللد الشللعور وسللط حسللابي)العمللل والأداء والإحسللاس بزيللادة متطمبللات العمللل. 

. وحقلق نقلص ين العلاممين والمنظملةضعف الاتصال والتواصل بوىذه النتيجة تؤكد  (39%وبمعامل اختلاف بمغت قيمتو)
وىلذه النتيجلة  (45%(، وبمعامل اختلاف بمغت قيمتلو )0.67( بانحراف معياري)2.41الشعور بالانجاز متوسط حسابي)

تعكللس اىتمامللاً دون المتوسللط لللدى العللاممين فللي الشللركة عينللة البحللث حللول عللدم الكفايللة والانجللاز النللاجح فللي العمللل مللع 
  .مجيوداتيم لا تقدر  ا خرين ا خرين اعتقاداً بأن

 (مصفوفة الارتباط بين أبعاد متغيرات البحث المستقمة والمعتمدة2جدول)
Correlations 

 x1 x2 x3 y1 y2 y3 
x1 Pearson Correlation 1 .135 -.021- -.065- .094 .167* 

Sig. (2-tailed)  .099 .799 .429 .251 .040 
N 151 151 151 151 151 151 

x2 Pearson Correlation .135 1 .399** .154 .163* .185* 
Sig. (2-tailed) .099  .000 .058 .046 .023 
N 151 151 151 151 151 151 

x3 Pearson Correlation -.021- .399** 1 .128 -.040- -.061- 
Sig. (2-tailed) .799 .000  .117 .624 .455 
N 151 151 151 151 151 151 

y1 Pearson Correlation -.065- .154 .128 1 .481** .659** 
Sig. (2-tailed) .429 .058 .117  .000 .000 
N 151 151 151 151 151 151 

y2 Pearson Correlation .094 .163* -.040- .481** 1 .847** 
Sig. (2-tailed) .251 .046 .624 .000  .000 
N 151 151 151 151 151 151 

y3 Pearson Correlation .167* .185* -.061- .659** .847** 1 
Sig. (2-tailed) .040 .023 .455 .000 .000  
N 151 151 151 151 151 151 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

وجللود علاقللة ارتبللاط ذو دلالللة  ( مصللفوفة الارتبللاط بللين أبعللاد متغيللرات البحللث المسللتقمة والمعتمللدة2يتضللح مللن الجللدول)
(، وأن أقللوى الارتباطللات كانللت بللين بعللد الاختيللار ونقللص الشللعور بالانجللاز 0.05معنويللة عنللد مسللتوى معنويللة) إحصللائية
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رتبللاط معنويللة ذو دلالللة إحصللائية معنويللة بللين بعللد الاختيللار وجللود علاقللة اممللا يعنللي (0.185حيللث بمللغ معامللل الارتبللاط)
بصللفتو أحللد أبعللاد تمكللين العللاممين والاحتللراق الوظيفي.كللذلك وجللود علاقللة ارتبللاط قويللة بللين بعللد التللأثير ونقللص الشللعور 

بلين بعللد ( مملا يعنلي وجلود علاقلة ارتبلاط معنويلة ذو دلاللة إحصلائية معنويلة 0.167بالانجلاز حيلث بملغ معاملل الارتبلاط)
.وكللذلك وجللود علاقللة ارتبللاط قويللة بللين بعللد الاختيللار وتبمللد التللأثير بصللفتو أحللد أبعللاد تمكللين العللاممين والاحتللراق الوظيفي

ممللا يعنللي وجللود علاقللة ارتبللاط معنويللة ذو دلالللة إحصللائية معنويللة بللين بعللد  (0.163الشللعور حيللث بمللغ معامللل الارتبللاط)
 .مين والاحتراق الوظيفيالاختيار بصفتو أحد أبعاد تمكين العام

 (ممخص اختبار نموذج معادلة الانحدار المتعدد لممتغيرات المستقمة3جدول)
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .189a .036 .016 .68654 1.699 
a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
b. Dependent Variable: y1 

  
 إلى(وىي قيمة مقبولة وتشير 0.189(ان معامل الارتباط بين أبعاد تمكين العاممين)3يتضح من خلال الجدول)

ان أبعلللاد تمكلللين  إللللى( وىلللي تشلللير 0.036قلللد بمغلللت) R2وجللود علاقلللة ايجابيلللة طرديلللة ويلاحلللظ ان قيملللة معاملللل التحديللد
(وىي قيمة اقلل ملن قيملة 0.016المعدلة) R2متغير الإجياد الانفعالي.كما بمغت قيمة العاممين تفسر التغير الحاصل في 

R2 .العادية بسبب وجود عوامل أخرى تؤثر في الاحتراق الوظيفي 
 (نتاسج تحميل التباين لممتغيرات المستقمة والمعتمدة4جدول)

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 2.558 3 .853 1.809 .148b 
Residual 69.286 147 .471   
Total 71.844 150    

a. Dependent Variable: y1 
b. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 

 
( بمسللتوى دلالللة 1.809المحسللوبة قللد بمغللت) F(نتللائج تحميللل التبللاين وجللود معنويللة لاختبللار4يتضللح مللن خلللال الجللدول)

 وجود أثر لأبعاد تمكين العاممين في الإجياد الانفعالي. إلى(مما يشير 0.148بمغت)
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 (معاملات الانحدار الخطي المتعدد لممتغيرات المستقمة والمعتمدة5جدول) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.480 .548  2.701 .008 

x1 -.060- .060 -.082- -.997- .321 
x2 .173 .113 .137 1.529 .129 
x3 .094 .116 .072 .811 .419 

a. Dependent Variable: y1 
 

(،وان 0.321(بمسللتوى دلالللة)-0.997-( لبعللد التللأثير بمغللت)t(ان قيمللة اختبللار)5يتضللح مللن خلللال الجللدول)
(، وان 0.129(بمسللتوى دلالللة)1.52( لبعللد الاختيللار بمغللت)t(.كمللا ان قيمللة اختبللار)-0.082-غ)قللد بملل Bقيمللة معامللل
(، وان 0.419(بمسلتوى دلاللة)0.811( لبعلد معنلى العملل بمغلت)t(.وكما ان قيملة اختبلار)0.137قد بمغ) Bقيمة معامل
زيلادة قيملة الإجيلاد الانفعلالي  إللىؤدي (وىي قيمة تبين الزيلادة فلي أبعلاد تمكلين العلاممين تل0.072قد بمغ) Bقيمة معامل 

قبول الفرضية وجود أثر ذو دلالة إحصائية معنوية بين المتغير المستقل أبعاد تمكين العلاممين  إلىبوحدة واحدة،مما يشير 
 في المتغير التابع الإجياد الانفعالي. 

 
 (ممخص اختبار نموذج معادلة الانحدار المتعدد لممتغيرات المستقمة6جدول)

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .209a .044 .024 .62267 2.394 
a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
b. Dependent Variable: y2 

 
وجلود  إللى(وىلي قيملة مقبوللة وتشلير 0.209)(ان معامل الارتبلاط بلين أبعلاد تمكلين العلاممين6يتضح من خلال الجدول)

ان أبعللاد تمكللين العللاممين  إلللى( وىللي تشللير 0.044قللد بمغللت) R2علاقللة ايجابيللة طرديللة ويلاحللظ ان قيمللة معامللل التحديللد
العاديلة  R2(وىلي قيملة اقلل ملن قيملة 0.024المعدللة) R2تفسر التغير الحاصلل فلي متغيلر تبملد الشلعور.كما بمغلت قيملة 

 امل أخرى تؤثر في الاحتراق الوظيفي.بسبب وجود عو 
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 (نتاسج تحميل التباين لممتغيرات المستقمة والمعتمدة7جدول)
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2.601 3 .867 2.236 .086b 
Residual 56.994 147 .388   
Total 59.595 150    

a. Dependent Variable: y2 
b. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 

( بمسللتوى دلالللة 2.236المحسللوبة قللد بمغللت) F(نتللائج تحميللل التبللاين وجللود معنويللة لاختبللار7يتضللح مللن خلللال الجللدول)
 وجود أثر لأبعاد تمكين العاممين في تبمد الشعور. إلى(مما يشير 0.086بمغت)

 متغيرات المستقمة والمعتمدة(معاملات الانحدار الخطي المتعدد لم8جدول)
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.946 .497  3.916 .000 

x1 .043 .054 .064 .788 .432 
x2 .232 .103 .202 2.264 .025 
x3 -.142- .105 -.119- -1.352- .178 

a. Dependent Variable: y2 
 

 B(،وان قيملة معاملل0.432(بمسلتوى دلاللة)0.788( لبعلد التلأثير بمغلت)t(ان قيمة اختبلار)8يتضح من خلال الجدول)
قللد  B(، وان قيمللة معامللل0.025(بمسللتوى دلالللة)2.264( لبعللد الاختيللار بمغللت)t(.كمللا ان قيمللة اختبللار)0.064قللد بمللغ)

 B(، وان قيمة معامل 0.178(بمستوى دلالة)-1.352-( لبعد معنى العمل بمغت)tان قيمة اختبار) (.وكما0.202بمغ)
زيلادة قيملة تبملد الشلعور بوحلدة واحلدة،مما  إللى(وىي قيمة تبين الزيادة فلي أبعلاد تمكلين العلاممين تلؤدي -0.119-قد بمغ)
متغيللر المسللتقل أبعللاد تمكللين العللاممين فللي المتغيللر قبللول الفرضللية وجللود أثللر ذو دلالللة إحصللائية معنويللة بللين ال إلللىيشللير 

 التابع تبمد الشعور. 
 (ممخص اختبار نموذج معادلة الانحدار المتعدد لممتغيرات المستقمة9جدول)

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .271a .073 .054 .65702 1.992 
a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
b. Dependent Variable: y3 
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وجلود  إللى(وىلي قيملة مقبوللة وتشلير 0.271(ان معامل الارتباط بلين أبعلاد تمكلين العلاممين)9يتضح من خلال الجدول)
أبعللاد تمكللين العللاممين ان  إلللى( وىللي تشللير 0.073قللد بمغللت) R2علاقللة ايجابيللة طرديللة ويلاحللظ ان قيمللة معامللل التحديللد

(وىللي قيمللة اقللل مللن قيمللة 0.054المعدلللة) R2تفسللر التغيللر الحاصللل فللي متغيللر نقللص الشللعور بالانجاز.كمللا بمغللت قيمللة 
R2 .العادية بسبب وجود عوامل أخرى تؤثر في الاحتراق الوظيفي 
 

 (نتاسج تحميل التباين لممتغيرات المستقمة والمعتمدة10جدول)
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.024 3 1.675 3.879 .011b 
Residual 63.456 147 .432   

Total 68.480 150    
a. Dependent Variable: y3 

b. Predictors: (Constant), x3, x1, x2 
 

( بمسللتوى دلالللة 3.879لمحسللوبة قللد بمغللت)ا F(نتللائج تحميللل التبللاين وجللود معنويللة لاختبللار10يتضللح مللن خلللال الجللدول)
 وجود أثر لأبعاد تمكين العاممين في نقص الشعور بالانجاز. إلى(مما يشير 0.011بمغت)

 
 (معاملات الانحدار الخطي المتعدد لممتغيرات المستقمة والمعتمدة11جدول)                 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.890 .524  3.605 .000 

x1 .095 .057 .134 1.662 .099 
x2 .280 .108 .226 2.583 .011 
x3 -.190- .111 -.149- -1.713- .089 

a. Dependent Variable: y3 
 

 B(،وان قيمة معامل0.099(بمستوى دلالة)1.662( لبعد التأثير بمغت)t(ان قيمة اختبار)11يتضح من خلال الجدول)
قللد  B(، وان قيمللة معامللل0.011(بمسللتوى دلالللة)2.583( لبعللد الاختيللار بمغللت)t(.كمللا ان قيمللة اختبللار)0.134قللد بمللغ)

 B(، وان قيمة معامل 0.089(بمستوى دلالة)-1.713-( لبعد معنى العمل بمغت)t(.وكما ان قيمة اختبار)0.226بمغ)
زيلادة قيملة نقلص الشلعور بالانجلاز بوحلدة  إلىوىي قيمة تبين الزيادة في أبعاد تمكين العاممين تؤدي  (-0.149-قد بمغ)

قبول الفرضلية وجلود أثلر ذو دلاللة إحصلائية معنويلة بلين المتغيلر المسلتقل أبعلاد تمكلين العلاممين فلي  إلىواحدة،مما يشير 
 المتغير التابع نقص الشعور بالانجاز. 
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 لتوصياتالاستنتاجات وا
 -الاستنتاجات:

والاحتراق  تمكين العاممين)التأثير، الاختيار، معنى العمل( سيايلمقاىتمام أفراد العينة وتأييدىم الواضح -1
 الوظيفي)الإجياد الانفعالي، تبمد الشعور، نقص الشعور بالانجاز(.

، معنى )الاختياركين العاممين بأبعادهتملدلالة إحصائية معنوية  ذات ايجابية أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط-2
 .مكونات الاحتراق الوظيفيبصفتو مكوناً من   الإجياد الانفعالي في (العمل

دلالة إحصائية معنوية لتمكين العاممين بأبعاده)التأثير،  ذاتأظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط ايجابية -3
 حتراق الوظيفي.مكوناً من مكونات الابصفتو الاختيار( في تبمد الشعور 

دلالة إحصائية معنوية لتمكين العاممين بأبعاده)التأثير،  ذاتأظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط ايجابية -4
 مكوناً من مكونات الاحتراق الوظيفي.بصفتو  نقص الشعور بالانجازالاختيار( في 

تمكين  لبعد التأثير بصفتو أحد أبعاد  دلالة إحصائية معنوية ذاتأظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط سمبية  -5
 مكوناً من مكونات الاحتراق الوظيفي.بصفتو والإجياد الانفعالي  العاممين

دلالة إحصائية معنوية لبعد معنى العمل بصفتو أحد أبعاد   ذاتأظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط سمبية  -6
 .نقص الشعور بالانجاز( تمكين العاممين ومكونات الاحتراق الوظيفي)تبمد الشعور،

، مما الإجياد الانفعاليفي  لبعد التأثيردلالة إحصائية معنوية  ذي سمبي أظيرت النتائج وجود تأثير معنوي -7
 .بسبب زيادة متطمبات العمل  في اتخاذ القرارات عمى التأثير يعني عدم قدرة الفرد

، مما معنوية لبعد معنى العمل في تبمد الشعور دلالة إحصائية يذ سمبي أظيرت النتائج وجود تأثير معنوي-8
 إلىعود تعدم التوافق بين متطمبات العمل والأدوار التي يقوم بيا الفرد والسموكيات التي يمارسيا الفرد أن  إلىيشير 

   عدم التفاعل الشخصي للأفراد مع ا خرين نتيجة المواقف السمبية التي يبدييا الأفراد في اتصاليم مع نظرائيم.
دلالة إحصائية معنوية لبعد معنى العمل في نقص الشعور  يذأظيرت النتائج وجود تأثير معنوي سمبي  -9

، مما يعني شعور الفرد بنقص المعنى عندما تكون وظيفتو روتينية أو عندما لا يتوافق عممو مع قيمو بسبب بالانجاز
 .ا خرينإحساس الفرد بتدني نجاحو واعتقاده بأن مجيوداتو لا تقدر  

 -التوصيات:
العمل عمى التقميل من ظاىرة الاحتراق الوظيفي من خلال تعزيز إمكانات الموظفين في إعطاءىم الصلاحية الكاممة -1

 في ممارسة أعماليم وتشجيعيم عمى المشاركة في اتخاذ القرارات التي تساىم في تحسين الأداء التنظيمي. 
مكاناتيمعمل المنجز ىم من خلال ضرورة استشعار الموظفين بقيمة ال-2 لمحد من  فتح المجال للإبداع لتطوير قدراتيم وا 

 لا تقدر بثمن  ا خرين.  مالشعور بالسمبية  تجاه ا خرين وان مجيوداتي
الاحتراق الوظيفي من خلال انخراط  ظاىرة إدخال الموظفين في دورات تدريبية توعوية تساعدىم في التعامل مع -3

 شراكيم في حل المشكلات المتعمقة بالعمل.الموظفين وا  
  لدى الموظفين. النفسي الاحتراقاستخدام المرونة في العمل مما يساعد عمى التقميل من -4
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 لممحييييييييق ا                                                         
 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة البصرة
 كمية الإدارة والاقتصاد

 قسم إدارة الأعمال
 ونالسيدات والسادة المحترم

 م / استبانييييييييو

 توالسلام عميكم ورحمة الله وبركا
الاحتييراق  عمييى تمكييين العيياممين أثيير) بييي الموسييوم البحييثتعييد الاسييتبانة التييي بييين أيييديكم جييزاا  ميين متطمبييات إعييداد 

مكانيات عمميية وكييونكم ، فيي البصييرة( العراقيية لمميوانئالشيركة العامية فيي  ميدانييةالوظيفي:دراسية  ونظيرا  لميا  فييكم مين خبيرات واا
بالمسيتو  المطميوب. ليذا نرجيو تفضيمكم  دراسيةفي إخيراج ال ا  ثر أستبانة . كما تعد مشاركتكم الأقدر عمى التعامل مع فقرات ىذه الا

مشكورين باختيار الإجابة المناسبة لكل سؤال، ونود إعلامكم بأنو لا داعي لذكر الاسم أو الوظيفة حيث إن المعمومات للأغيراض 
 العممية البحتة ولا تستخدم لأي غرض أخر.

 تكم مع تمنياتنا لكم بالتوفيقشاكرين حسن استجاب
 : ملاحظات عامة

 جميع الأسسمة، لأن ترك سؤال دون إجابة يعني عدم صلاحية الاستمارة كميا لمتحميل نيرجى الإجابة ع 
 (أمام العبارة التي تتفق مع رأيك وتعتقد أنيا موجودة فعلا  في شركتك.√ضع علامة ) 
 مخصا  لبعض التعريفات الميمة:من اجل إدراك مضمون الاستمارة، فيما يأتي م- 
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  تمكين العاممين:حالة ذىنية تولد الوعي والإحساس بالأعمال التي يقيوم بييا الفيرد، والسييطرة واليتحكم فيي أداسيو لمعميل
 بشكل كبير، والمشاركة في تحمل المسؤولية ذات الصمة بسياق العمل.

 دان القيدرة عميى التفاعيل ميع الآخيرين وانخفياض الانجياز الاحتراق الوظيفي:ىو إحساس الفرد بالإجياد الانفعيالي و فقي
 تدني قدرة الفرد عمى العمل والأداا. إلىالشخصي المؤدي 

 : المعمومات الشخصية
 )       ( الجنس 
 )       (  العمر 
 )                    ( المنصب الوظيفي/ والمسؤولية 
 )        (      سنوات الخدمة 
     ( التحصيل الدراسي      ) 

 الباحثة
 المقياس الأول:تمكين العاممين

لا  محايد اتفق اتفق جدا   مضمون الفقرة ت
 اتفق

لا اتفق 
 جدا  

 التأثير
 

تؤثر وظيفتي بشدة في وظاسف زملاسي في  1
 العمل ورسيسي المباشر.

     

أسيطر بدرجة كبيرة عمى الطرق التي أودي بيا  2
 عممي.

     

طالما يضمن انجاز العمل  أوثر عمى زملاسي 3
 بمستو  عال من الجودة.

     

 الاختيار
أتعامل مع أي مشكمة وظيفية تواجيني في  4

 عممي.
     

تطمبيا طبيعة تيمكنني تغيير الإجرااات التي  5
 عممي عند الضرورة.

     

امتمك القدرة عمى ايجاد حمول مبتكرة لممشكلات  6
 التي تواجيني بعممي.

     

      سمح لي باتخاذ قرار يدخل ضمن ميام عممي.ي 7
 معنى العمل

      اشعر ان ميام عممي ليا معنى وقيمة. 8
      اشعر ان عممي ميم جدا . 9

أعمل عمى استنزاف كل قدراتي ومياراتي حتى  10
 أودي وظيفتي عمى نحوا  أفضل.

     

 
  :الاحتراق الوظيفيالثانيالمقياس 
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اتفق  لفقرةمضمون ا ت
 جدا  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
 جدا  

      اشعر بانخفاض في قدراتي البدنية كنتيجة لعممي طوال اليوم. 11
      اشعر بالتعب الشديد بمجرد القيام بأي عمل ما.   12
      اشعر بارتفاع في طاقتي النفسية السمبية. 13
      لدي إحباط متزايد يرتبط بمسؤولياتي. 14
      اشعر بتقمب في الحالة المزاجية دون سبب. 15
      أعاني من الأرق الشديد وعدم النوم بسبب عممي. 16
انزعج حتى بمجرد أتعرض لمشكمة في عممي وان كانت  17

 بسيطة.
     

      تدور في ذىني أفكار لا تناسب عممي في الداخل. 18
      .أغضب بسرعة من تصرفات بعض الزملاا 19
      فقدت الاىتمام بالتواصل مع الآخرين. 20
      أتضايق بسرعة عندما أتعامل مع زملاسي في العمل. 21
 مأعيش في انعزال عن الآخرين سواا الذين معي في العمل أ 22

 خارجو.
     

      اتجاىاتي نحو زملاسي في العمل سمبية. 23
      اشعر بالنقص في انجازاتي الشخصية. 24
      لا اشعر بحماس كبير في انجاز ميامي. 25
      اشعر بان ىناك المزيد من الأعمال لا استطيع القيام بيا. 26
      لا اعرف كيف أتصرف مع الضغوط اليومية. 27
      أثناا قيامي بعممي.في اشعر بالروتين  28
      عممي كل يوم. إلىاشعر بعدم الرغبة في الذىاب  29
      أتعرض لضغوط عالية في عممي. 30

 


