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 الاحتراق الوظيفي الحد منودورها في  المنظمة المتعلمة
 مستشفي ابن الاثير/ نينوى  في  العامليندراسة استطلاعية لآراء عينة من  

 

   
  

 
 
 

 :المستخمص
الرؤياة   الثقافاة التنظيمياة التمكاين  )بأبعادىاا ممثمة المنظمة المتعممة ييدف البحث الى تحديد دور    

تبمد   الاجياد العاطفي)بأبعاده ممثلا الحد من الاحتراق الوظيفيحد من الاحتراق الوظيفي ال (المشتركة
 ا  اعتماااد المبحااوث تحمياال البيانااات ذات العلااااة بالمياادان تااماذ   (ضااعف الشااعور بازنجاااز  الشخصااية

ك بتوزيا    وذلمتغيري البحثبيان علااات الارتباط والتأثير بين ل( Spss25البرنامج الاحصائي) عمى
اذ بمااااد عاااادد   دائاااارة صااااحة نينااااو فااااي  العاااااممينماااان  ( اسااااتمارة اسااااتبانة عمااااى عينااااة عشااااوائية511)

تام التوصال الاى   وفاي ضاوا النتاائج الاحصاائية( اساتمارة اساتبانة  541الاستمارات الصاالحة لمتحميال)
   التي تخدم البحث وتحقق اكبر فائدة منو.والتوصيات مجموعة من الاستنتاجات 

     المنظمة المتعممة  الاحتراق الوظيفي: ممات المفتاحيةالك
The learning organization and its role in reducing job burnout 

An exploratory study of the opinions of a sample of workers in Ibn Al-
Atheer Hospital / Nineveh 

 
 
 

      Northern Technical University                                

Abstract: 

The research aims to determine the role of the learning organization 

represented by its dimensions (empowerment, organizational culture, shared 

vision) Reducing job burnout Reducing job burnout represented by its 

dimensions (emotional stress, slackening of personality, weak sense of 

achievement), as the data related to the researched field were analyzed based 
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on The statistical program (Spss25) to show the correlation and influence 

relationships between the two variables of the research, by distributing (155) 

questionnaire forms to a random sample of workers in the Nineveh Health 

Department, as the number of forms valid for analysis reached (146) 

questionnaire forms, and in light of the statistical results, it was reached A set 

of conclusions and recommendations that serve the research and achieve the 

greatest benefit from it.  

 

 :المقدمة
تتساام البيئااة التااي تعماال فييااا المنظمااات بالتحااديات والتغياارات المتسااارعة ممااا يااؤثر عمااى مسااارات      

ولا شااك ان   إذ تولااد ىااذه البيئااة ضااغوطا  متزاياادة ومسااتمرة عمااى العاااممين فااي مكااان العماال  العماال فييااا
بعدم الرغباة فاي العمال وىاو ماا   التعرض ليذه التحديات والضغوط لفترة طويمة يولد لد  الأفراد شعور ا

يعرف بالاحتراق، إذ ينتج الاحتراق عند عدم ادرة الفرد عمى التكيف م  الضاغوط النفساية مماا يانعكس 
عماااى ئدائاااو فاااي العمااال ونفسااايتو، ويرعاااد الاحتاااراق ظااااىرة منتشااارة فاااي اغماااب المنظماااات والتاااي تتميااااز 

ي، وامااة الحااافز، ومشاااعر ازحباااط وااااد بانخفاااض طااااة المااوظفين الااذي يتجمااى فااي ازرىااااق العاااطف
يؤدي إلى انخفاض فاعمية العمل مما يستدعي البحث عن ئلياات تسايم فاي التخفياف مان ئعبااا العمال 

القياااادة دورا   تماااارسلاااذا لاباااد ان   وتشااجي  العااااممين عماااى ئداا ميااااميم بماااا يحقاااق الاىاااداف التنظيمياااة
ىاااذا يتطماااب نمطاااا  ايجابياااا  لاااد  القياااادة اائماااا  عماااى و   حيوياااا  فاااي الحاااد مااان ظااااىرة الاحتاااراق الاااوظيفي

طماااب البااااحثين والميناااين  نجااام عناااوالاااذي   الامااار  المصااادااية والشااافافية فاااي التعامااال مااا  المرؤوساااين
المتخصصاااين لتطبياااق مفياااوم المنظماااات المتعمماااة لماااا لياااا مااان تاااأثير كبيااار عماااى مشااااركة العااااممين 

فالقياااادة المتعممااااة تركااااز عماااى الاىتمااااام بااااالمورد  ,ا الااااوظيفي،وفعالياااة الفريااااق، والأداا الماااالي، والرضاااا
البشااري وتعااازز الجواناااب ازيجابيااة لااادييم بغياااة مواجيااة التحاااديات التاااي ئلفرزىااا التغيااار المتساااارع الاااذي 

ونظرا  لمحدودية الدراسات التي ربطت متغيرات ىذه الدراسة سيما في اطاع  الصاحة فاي  ,يعصف بيا
اا  العااراق واااد تضاامن المباحااث  ل ىااذين المتغياارين ضاامن إطااار شاامولي ماان المناسااب تناااو انااو د فقااد وج 

 المبحااث الثالااث: الجاناااب  المبحااث الثاااني: الجانااب النظااري  الآتيااة: المبحااث الأول: منيجيااة الدراسااة
 المبحث الراب : الاستنتاجات والتوصيات.  الميداني

 المبحث الأول: منهجية الدراسة
ل المنظماات الياوم فاي بيئاة معقادة ومتغيارة ازدادت فيياا التحاديات لاذا بارزت تعمامشكمة الدراسة: -أولا 

ئىمية المورد البشري الذي يعد المسؤول الأول عن نجاح المنظمة او فشميا مما يستوجب التعامل معو 
بشكل يضمن مساىمتو الفاعمة في تحقيق الأىداف التنظيمية، وتعد المنظمة المتعممة محورا  رئيسا  فاي 

اتضح عدم اادرة الانمط التقميادي لابعض مان المنظماات عماى تجااوز عامل م  ىذا المورد الثمين واد الت

Keywords: Job burnout, learning organization. 
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ىااذه التحااديات التااي تواجااو المنظمااات ممااا ولااد الحاجااة الااى منااشااة دور الااتعمم فااي القيااادة التنظيميااة 
زيجابياااة لمواجياااة تماااك التحاااديات عماااى اعتباااار انياااا نماااط إيجاااابي لمقياااادة يرتكاااز عماااى نشااار الجواناااب ا

فالمنظمات المتعممة ليا تأثيرات ىائمة عماى الرفاىياة النفساية العااممين   وتعزيز نقاط القوة لد  العاممين
الاااذين يرعااادون المرتكاااز الأساساااي لنجااااح المنظماااة، وعمياااو فاااتن التطاااوير  والاااتعمم المساااتمر لاااد  القياااادة 

ومن خلال الزيارة الاستطلاعية الأولية التاي   التنظيمية اد يمن  المعاناة للألفراد العاممين في المنظمات
تبماورت المشاكمة البحثياة الميدانياة فاي ئلنع اطااع الصاحة فاي   اجراىا الباحثين فاي مستشافى ابان الاثيار

محافظااة نينااو  ساايما بعااد احااداث تحرياار المدينااة اااد واجااو ظروفااا  صااعبة تمثماات بتاادمير البنااى التحتيااة 
  العااممين فاي المستشافيات واجاووالتحاول المفااجا الاذي  Covid-19ظروف جائحاة فضلا عن   فييا

اا فثاار نفساية Covid-19إذ ان ليس لوباا  فقاد   تأثيرات فسيولوجية عماى العااممين فحساب بال لاو ئيض 
وماان المعااروف ئن ىااذا يااؤثر ساامبا  عمااى  الوباااا ظ ئن الشااعور بااالقمق وازرىاااق ازداد ئثناااا تفشااي لااوح  

لااذلك  يفي لااد  العاااممين فااي ىااذا المجااال يساااىم فااي حاادوث الاحتااراق الااوظ الرضااا الااوظيفي وبالتااالي
 لتعامااال مااا وجاااو المنظماااة نحاااو الاااتعمم المساااتمر وايتطماااب مااان المنظماااات ان تمتماااك اياااادات واعياااة ت

بطريقاة تعكاس كممااتيم واايميم الامار الاذي يانعكس ايجاباا  عماى  ومعااممت يمبصدق وشفافية  المرؤوسين
ي يؤدي الى خمق مقاومة لمضغوط الخارجية التي يمكن ئن تشكل تمك القايم فاي بيئاة المرؤوسين وبالتال

 يمكن صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلات الأتية:وعميو   الأعمال اليوم

 ىل تمتمك القيادات في المنظمة المبحوثة ابعاد المنظمة المتعممة ؟ -
 اق الوظيفي في المنظمة المبحوثة؟ما طبيعة علااة الارتباط بين المنظمة المتعممة والاحتر  -
 ما مد  تأثير المنظمة المتعممة في الاحتراق الوظيفي في المنظمة المبحوثة؟ -
 تتبمور ئىمية الدراسة الحالية من خلال الاتي: أهمية الدراسة:-ثانياا 

الموضوعات والمضامين الرئيسة التي تطرق الييا  من خلالتتضح ئىمية الدراسة الحالية  -5
من  موضوعات لم تمقى نصيب كافٍ من التعمق والاىتمام المعرفي لبحث  اذ تعدمتغيري ا

 .وجية نظر الباحثين
 موضااااوعيإ لااااى  مستشاااافى اباااان الاثياااار نينااااو توجيااااو انظااااار القيااااادات وئصااااحاب القاااارار فااااي  -2

بياادف التقمياال ماان المشااكلات والتحااديات التااي ( المتعممااة والاحتااراق الااوظيفي المنظمااةالبحث)
المحافظااة عباار تقااديم الاليااات المقترحااة لمواجيااة ن ثاام دعاام اطاااع  الصااحة فااي وماا  تواجييااا

 تمك المشكلات والتحديات.
 : تسعى الدراسة الحالية الى تحقيق الاتي:اهداف الدراسة-ثالثاا 
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والاحتاااراق باااا)المنظمة المتعمماااة المتمثماااة  البحاااثتاااأطير نظاااري لمتغياااري  تقاااديم  الاسااايام فاااي -5
  (.الوظيفي

 (المنظماة المتعمماة والاحتاراق الاوظيفي البحاث) ات الارتباط والتأثير بين متغيرياختبار علاا -2
  في المنظمة المبحوثة.

، إذ تاام البحااث فااي ضااوا مشااكمتو وئلىدافااو وتساااؤلاتويتجسااد مخطااط الفرضاا :  البحااثرابعاااا: مخ اا  
( (115: 2125( )حنتاوش،37: 2122)الجباوري، (713: 2154)ىاني و الارواش ، اعتماد دراسة )

( لتحدياد et.al.,, Luthans 2007لتحديد ئلبعاد المنظمة المتعممة التي ترعاد متغيارا  مساتقلا ، ودراساة )
ه      .لمبحث مخطط الفرضيال يوضح( 5معتمدا  والشكل )متغيرا الاحتراق الوظيفي بعد 

 
 
 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 لمبحث مخ   الفرض ال( 1الشكل )

 بحثفرضيات ال خامسا:

تاام صااياغة فرضاايات البحااث فااي ضااوا معطيااات مخطااط البحااث والتااي ساايتم اختبارىااا عباار علااااات 
 الارتباط والتأثير زثبات صحتيا من عدميا  وكما لوضح ادناه                                                         

 المنظمة المتعممة

 ةالثقافة التىظٍمٍ التمكٍه الرؤٌة المشتركة

 الاحتراق الوظيفي

   ٌشٍر إلى الارتباط  

  ٌشٍر إلى التأثٍر
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معنوياااة باااين ابعااااد المنظماااة  توجاااد علاااااة ارتبااااط ذات دلالاااة إحصاااائية -الفرضاااية الرةيساااة الولااا :
المتعممااة )مجتمعااة( ومتغياار الاحتااراق الااوظيفي فااي المنظمااة المبحوثااة  وتنبثااق منيااا الفرضااية الفرعيااة 

 الاتية:
توجااد علااااة ارتباااط ذات دلالااة احصااائية معنويااة بااين كاال بعااد ماان ابعاااد المنظمااة المتعممااة  -

الرؤياة المشاركة( ومتغيار الاحتاراق الاوظيفي )منفردة( والمتمثماة بااا)التمكين  الثقافاة التنظيمياة  
 في المنظمة المبحوثة.   

يوجاد تاأثير ذو دلالاة إحصاائية معنوياة لابعااد المنظماة المتعمماة )مجتمعاة( -:الفرضية الرةيسة الثانياة
 في متغير الاحتراق الوظيفي في المنظمة المبحوثة  وتنبثق منيا الفرضية الفرعية الاتية:

لالاااة احصاااائية معنوياااة لكاااال بعاااد مااان ابعااااد المنظماااة المتعمماااة )منفااااردة( يوجاااد تاااأثير ذو د  -
والمتمثمااة باااا)التمكين  الثقافااة التنظيميااة  الرؤيااة المشااركة( فااي متغياار الاحتااراق الااوظيفي فااي 

                                                               المنظمة المبحوثة.                                        
 تتضمن حدود الدراسة الاتي سادسا: حدود الدراسة

( 53/4/2122تمثمااات بالمااادة اللازماااة زنجااااز ىاااذه الدراساااة العتاااي امتااادت مااان )الحااادود النمانياااة: -1
  (.71/8/2122ولغاية )

 ااتصرت الحدود المكانية لمدراسة عمى ئعضاا العااممين فاي مستشافى ابان الاثيارالحدود المكانية: -2
 في نينو .

 سابعا: اسموب جمع البيانات

وعرضات عماى مجموعاة   تم جم  البيانات اعتمادا  عمى استمارة الاستبانة التي اعدت لياذا الغارض   
ماان الخبااراا المحكمااين لغاارض تقييميااا وبمااا يتفااق ماا  موضااوع البحااث ومحتوياتااو  وتضاامنت الاسااتمارة 

  المنظماة المتعمماةالشخصاية   والجازا الثااني يشامل  ثلاثة اجزاا  يعرض الجزا الاول منيا المعموماات
  وتااام اعتمااااد مقيااااس ليكااارت الخماساااي وااااد منحااات بااادائل الاحتاااراق الاااوظيفيوتضااامن الجااازا الثالاااث 

(درجات)لا تفق بشادة   لا اتفاق   اتفاق نوعاا ماا  اتفاق  اتفاق بشادة( عماى التاوالي  1 -5الاستجابة من)
تااام   وماان اجاال اختباااار فرضاايات البحااث  فااي الجاناااب النظااري وتماات الاسااتفادة ماان المصاااادر الااواردة
( باساااتخدام الوسااااائل الاحصاااائية المتمثمااااة بااااا)الارتباط 21Spssاعتمااااد برنااااامج التحميااال الاحصااااائي )

spearman الانحدار الخطي البسيط والمتعدد  ) 
  



 هـ4443-م  2022. لسنة  3الثاني ملحك  العدد /رابع المجلد ال / رابعةمجلة الدراسات المستدامة . السنة ال

 

 
780 

 الجانب النظري -الثان  المبحث 
 المحور الول

 المنظمة المتعممة
 المتعممة المنظمةئولا: مفيوم 

تمر المؤسسات القطاع العام والخاص بتغييرات كبيرة عمى مستو  الجوانب الاجتماعية 
واد دفعت ىذه التغييرات المنظمة الى تبني مفاىيم عممية  كافة  والااتصادية والتقنية والسياسية

يا الى المجوا الى مما دفع  مثل التخطيط الاستراتيجي وكذلك مفيوم إدارة الجودة الشاممة وغيرىا
ومن المفاىيم الحديثة ىذه ىي منظمات   عقد التحالفات الاستراتيجية والتفكير من منظور عالمي

( واد تنوعت التعريفات والمفاىيم المتعمقة باا)المنظمات المتعممة( 432: 2122المتعممة )جوير،
 التعريفات( ىذه 5وذلك باختلاف وجيات النظر لمكتاب والباحثين ويوضح الجدول )

 مفهوم المنظمات المتعممة(1جدول)

 التعريف الباحث،السنة: الصفحة
Oder,2018:1  وىي المنظمات القادرة عمى اجراا التغيرات

السريعة لمواكبة التطورات نتيجة لامتمكاىا 
 الخبرات السابقة

Bleed,2007:4  وىي المنظمة التي تقوم بفحص تجاربيا
مي  العاممين وتحويميا الى معرفة مبسطة لج

فييا وىي ذات صمة تربطيا بأىدافيا 
 الاساسية

Hsu & Lamb , 2020::2  وىي المنظمة التي لدييا القدرة عمى انتاج
المعرفة واكتسابيا ولدييم القدرة ئيضا عمى 
تغير سموكيا بالطريقة التي تعكس المعارف 

 الجديدة التي تم اكتسابيا
تي ليا القدرة عمى تمكين وىي المنظمة ال 143: 2122عبدالعال،

العاممين فييا من خلال التعمم المستمر 
وتشج  عمى التعاون والحوار بين افرادىا 

 والمجتم  التي تعمل فيو.
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Jamali, eh al., 2006:103  وىي المنظمة التي ليا القدرة عمى التحفيز
لمتجديد المستمر من خلال غرس العمميات 

 غير والتكيفالجوىرية التي تسعى لمتعمم والت
Marquardt,2002: 2  وىي المنظمة التي تتعمم بطريقة جماعية

وتعمل عمى تحسين ادراتيا عمى إدارة المعرفة 
واستخداميا بشكل مستمر وتمكن الافراد عن 
طريق التعمم داخل المنظمة وخارجيا 
واستخدام التقنيات الحديثة لتنظيم عممية التعمم 

 والانتاج
ي المنظمات التي تعمل عمى تطوير وى 514: 2125حنتوش،

واستعمال المعرفة واجراا التحسينات عمى 
 نفسيا بشكل مستمر لمواكبة التغييرات

 فيو اعداد الباحثين بالاعتماد عمى المصادر المشار من  :المصدر

وير  الباحثين ان المنظمات المتعممة ىي المنظمات التي لدييا القدرة عمى تحقيق النجاح في    
وادرتيا عمى مواكبة  ةد  البعيد من خلال ادرتيا عمى التعمم المستمر وخبراتيا المتراكمالم

 التغييرات الحاصمة في بيئتيا المحيطة.

: 2122)الجبوري،ئىمية المنظمات المتعممة بالاتي يمكن تحديد: ثانيا: أهمية المنظمات المتعممة
37): 

 العمل. تشجي  العاممين عمى الالتزام العالي عند تأدية .5
 تجنب حالات الفشل. .2
 تحسين نوعية المنتجات المقدمة الى الزبائن. .7
 التكيف م  التغيرات الحاصمة في البيئة المحيطة. .4
 العمل عمى التعمم باستمرار. .1
 الاىتمام بالتفكير الاستراتيجي وتوظيفو بالأنشطة المختمفة. .1
 استقطاب افضل الافراد لمعمل. .3
 زبداعية.تييئة المناخ المناسب للأفكار ا .3
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تساااعى المنظماااة المتعمماااة لتحقياااق مجموعاااة مااان الأىاااداف وىاااي  :ثالثااااا: اهاااداف المنظماااات المتعمماااة
 (37-32: 2122كالاتي:)الغناي،

 مم ئفكار ومعارف جديدة.اكتساب وتع -5
 التبادل المستمر لممعمومات والأفكار والمعارف بين الأفراد العاممين في المنظمة. -2
 بسبب تعمم المعارف الجديدة. تغير السموكيات التنظيمية -7
 تمييد المنظمة لتولي مسؤوليات التطوير الميني لأفرادىا. -4
 نشر خبرة المنظمة وثقافتيا المتميزة لبقية المنظمات الأخر . -1
 بناا الكفااة الداخمية المينية لممنظمة. -1
 اياس نتائج التغيير. -3

 ابعاد المنظمات المتعممة رابعا:

فاااراد العااااممين لرؤياااة المنظماااة ورساااالتيا وماااا ينبثاااق منيماااا مااان ان زياااادة ادراك الا التمكاااين: -1
اىااداف واسااتراتيجيات، واناادفاعيم نحااو تعماام القاادرات الجدياادة والميااارات يتطمااب ماان المنظمااة 

وان تمنح العاممين درجة اكبر من الاستقلالية والمشاركة في اتخاذ   ان تمتمك المرونة الكافية
مماا يتطماب مان العااممين   ت وتبناي مفياوم تنظايم الفرياقالقرار عن طريق تفاويض الصالاحيا

فااااااي خدمااااااة المصاااااامحة العامااااااة  فااااااي المنظمااااااة المشاااااااركة فااااااي اتخاااااااذ القاااااارار الااااااذي يصااااااب
 .(713: 2154)ىاني و الرواش ، لممنظمة

تعاااد الثقافاااة التنظيمياااة احاااد الابعااااد الرئيساااية لممنظماااة المتعمماااة والتاااي  الثقافاااة التنظيمياااة: -2
نشاااااااار القااااااااايم والقواعااااااااد السااااااااموك الأخلاااااااااااي والعااااااااادات والتقالياااااااااد تسااااااااتطي  ماااااااان خلالياااااااااا 

وعميو يمكن تعريف الثقافة التنظيمية عمى انيا مجموعة مان مباادئ   (37: 2122)الجبوري،
السااموك التااي تراكماات لااد  الافااراد العاااممين فااي المنظمااة ماان خاالال تفاااعميم ماا  بيئااة العماال 

وتشاااكل ئفكاااارىم ومشااااعرىم طاااوال تااااري   الخارجياااة والداخمياااة بحياااث توجاااو ساااموك الجماعاااة
 (.551، 2125المنظمة )وزناجي،

تشير الى الالتزام والاندفاع  اذ  وىي ثالث بعد من ابعاد المنظمة المتعممة الرؤية المشتركة: -3
نحو العمل لان الافراد العاممين يرغبون غي تنفيذ الخطط والاعمال وليس لأنيم مكمفين 

من العوامل الحاسمة لنجاح المنظمات المتعممة  تعتبر اذ  بأداا العمل فقط
الافراد سوية  ليتم  لأفكاروتعرف الرؤية المشتركة  عمى انيا طرح  (37: 2122)الجبوري،

بمورتيا الى فكرة واحدة تعبر عن توجياتيم ولموصول الى النتيجة التي يسعى الافراد الى 
 .(511: 2125تحقيقيا.)حنتوش،
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  المحور الثان 
 ق الوظيف الحترا

ئول ماااان تطاااارق الااااى الاحتااااراق  Freudenbergerيعااااد  مفهااااوم وتعريااااف الحتااااراق الااااوظيف :-أولا 
زاد مان مصاداايتو  الامار الاذي  ( بعاد ئن واا  ىاو نفساو ضاحية ازحتاراق مارتين5734الوظيفي عام )

ازرىاااق  واااد عاارذف ىااذه الظاااىرة بالفشاال ئو  فااي نقاال رسااالة ىااذه الظاااىرة وبااين بأنااو يصاايب المااوظفين
بسبب الطمبات المفرطة عمى الطااة ئو الموارد ونتيجة لذلك يصبح الأفراد الاذين يعاانون مناو متيكماين 

(. وخالال عاام Freudenberger, 1974: 160تجاه ايم مينتيم ويشككون فاي اادرتيم عماى الأداا )
الباحثين بأن  ( بتضفاا الطاب  الرسمي عمى استنتاجاتWHOاامت منظمة الصحة العالمية ) 2157

وذلااك حسااب تعريااف التصاانيف   ازحتااراق ىااو متلازمااة ناجمااة عاان ازجياااد المسااتمر فااي مكااان العماال
وئشاااار   (Jones-Schenk, 2019: 345الااادولي للأماااراض التااااب  لمنظماااة الصاااحة العالمياااة )

(Maslach & Leiter, 2016: 103الى ان الاحتراق الوظيفي ىو نتيجة حتمية لمضغوط الطويم ) ة
فضالا  عان   في العمل التي تسبب ازرىاق الشديد وتزيد مان مشااعر الساخرية والانفصاال عان الوظيفاة

اما منظمة الصحة العالمية فقد صنفت الاحتراق كظاىرة في مكاان  الشعور بعدم الفعالية وعدم ازنجاز
ي تااؤدي الااى العماال ناتجااة عاان ضااغوط مكااان العماال المزمنااة التااي تااتم إدارتيااا بشااكل غياار ناااجح والتاا

فاي حاين حادده   (Russell, et.al., 2020: 2ازرىاق والسخرية وانخفاض الكفاااة المينياة لمعامال )
(Erdal, et.al., 2021: 88 بأناو المواااف السامبية التاي يظيرىاا العااممون تجااه العمال والتاي تكاون )

بأناو ئحاد اعاراض  (Blanco, et.al., 2021: 2320وئوضاح )  ناتجاة عان الاجيااد المارتبط بالعمال
التعااب والاجياااد الجساادي والعاااطفي الااذي يساابب مشاااعر عاادم الرضااا عاان الااذات وعاادم ثقااة الفاارد فااي 

-Alوباين )  ادراتو وكفااتو ويكون استجابة طبيعياة لتعارض الفارد العامال لضاغوطات كبيارة فاي العمال
Shoqran, et.al.i, 2021: 83صابي والعااطفي الاذي ( بأناو حالاة مان ازجيااد البادني والعقماي والع

يحاادث نتيجااة العماال تحاات الضااغط والتفاعاال ماا  الآخاارين لفتاارة طويمااة ساايما فااي الموااااف التااي تتطمااب 
مجيود ا عاطفي ا مما ياؤدي الاى ظياور مواااف غيار مناسابة تجااه الزباائن وتجااه الاذات وغالب اا ماا يارتبط 

  لمرض فضلا  عان تادىور باالأداابأعراض عاطفية وجسدية غير مريحة تتراوح من التعب والقمق إلى ا
( بأنيااا حالااة عماال ساامبية دائمااة موجااودة فااي المينيااين Szwamel, et.al., 2022: 2وئضاااف )

الأصااااحاا وتتميااااز بازرىاااااق المصااااحوب بعاااادم الراحااااة العقميااااة والجساااادية والشااااعور بانخفاااااض الكفااااااة 
يار  البااحثون  ,اقاا ماع ماا تقادمواتسا  وانخفاض الداف  ئو الموااف والسموكيات غير الفعالة في العمل

لمضااغوط حالاة مان الاسااتنزاف البادني والنفسااي التاي تصايب العاماال نتيجاة ىااو  بانن الحتااراق الاوظيف 
 .وانخفاض الاداا الشديدة الناتجة عن ئعباا العمل ومتطمباتو مما يؤدي الى تدني الرغبة في العمل
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وظيفي ارتباط ااا وثيق اا بضااغوط العمال إذ ياازداد فااي ياارتبط الاحتاراق الااأسااباب الحتااراق الااوظيف : -ثانيااا 
المواااااف التاااي تكاااون فيياااا ضاااغوط العمااال شاااديدة مثااال سااااعات العمااال الطويماااة وعااابا العمااال الثقيااال، 

فضالا  عان تجااوز متطمباات العمال   والارتباك في الأدوار والعلااات الشخصاية السامبية فاي بيئاة العمال
وماان المفاااىيم الشااائعة ئن   (Erdal, et.al., 2021: 87لممكافااأت التااي يحصاال عمييااا العاماال )

 Alexandraازحتااراق ىااو ببساااطة نتيجاااة العماال الشاااق ئو العمااال لفتاارة طويمااة جاااد ا فقااط الا ان )
Michel الكاتبااة فااي جمعيااة العمااوم النفسااية ذكاارت ان الاحتااراق لا ينااتج بساابب العماال الشاااق فقااط باال )

زان المواعياااد النيائياااة والمطالاااب وسااااعات العمااال والضاااغوط يناااتج بالدرجاااة الاسااااس عنااادما يتجااااوز ميااا
وعمياو يرمكان ايجااز الأساباب التاي   (Shing, 2016: 262الأخار  المكافا ت والتقادير والاساترخاا )

 :Noreen, et.al., 2018تاؤدي الااى حادوث ظاااىرة الاحتااراق الاوظيفي فااي المنظماات بااالآتي: )
1748( ،)Lubbadeh, 2020: 8( ،)Al-Shoqran, et.al.,2021: 84) 

ضغط العمل: ىو شعور الموظف بأن لديو الكثير من الأعباا التي ينبغي عميو القيام بيا في واات -5
إذ ئن العديااد ماان المنظمااات سااعت فااي العقااود الماضااية إلااى   اصااير جااد ا وماان خاالال مااوارد محاادودة

لاى زياادة الأعبااا الوظيفياة عماى الترشيد من خلال تسريح ئعداد كبيرة من الموظفين الأمار الاذي ئد  إ
 الأشخاص المتبقين في العمل.

محدوديااة صاالاحية العماال: تظياار حااالات الاحتااراق الااوظيفي عناادما يشااعر الموظااف ان لاايس لديااو -2
ساايطرة وتحكاام كااافي عمااى المااوارد اللازمااة لموظيفااة إذ اااد يحاارم ماان الصاالاحيات التااي تمكنااو ماان حاال 

 دااه لمعمل وىذا من شأنو ان يؤدي الى حدوث الاحتراق الوظيفي.المشكلات التي اد تواجيو اثناا ا

ضعف التعزيز ازيجابي: عندما يبذل الموظف الكثيار مان الجياد فاي عمماو الأمار الاذي ااد يتطماب -2
ساااعات إضااافية لموصااول إلااى الأعمااال ازبداعيااة دون تعااويض مااادي ئو معنااوي فقااد يكااون ىااذا ساابب ا 

 .فخر للإرىاق الوظيفي لمموظف

الاجتمااااعي: ازنساااان بطبيعتاااو كاااائن اجتمااااعي يحتااااج إلاااى مشااااركة ىماااوم وئفاااراح  التااا زرانعااادام -7
الآخرين وىنااك بعاض ازجارااات التاي تتطماب فصالا  جسادي ا فاي مكانياا وعازلا  اجتماعي اا عان الآخارين 

 لأن العمل يكون ئكثر بالأجيزة والمختبرات والمكاتب المغمقة.

مام: فاي بعاض الأحياان يتحمال الموظاف مساؤوليات تفاوق ادرتاو وعنادما يخالفياا الظر عدم العدالاة او -4
يعااب إذ اد لا تكون ئوجو القصور في الأداا ىي فشال الموظاف ولكان بسابب تواضا  اادرات الأجيازة 
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والبرامج المحدودة. وعميو فتنو عندما يدرك العامل غياب العدالاة فاي مكاان العمال فاتن ذلاك ياؤدي الاى 
 اق الوظيفي.حدوث الاحتر 

تضاااارب القااايم: تعكاااس القااايم تطمعاااات الفااارد ودوافعاااو ومثماااو العمياااا فاااي وظيفتاااو، ويحااادث الاحتاااراق -1
الوظيفي عندما يكون ىناك تعارض بين القيم الفردية والتنظيمياة إذ ااد يتطماب العمال مناو القياام بشايا 

ئجال الاتخمص مان ئحاد  لا يتوافق م  ايمو ومبادئاو عماى سابيل المثاال ااد يضاطر الموظاف لمكاذب مان
 الزبائن او بي  منتج معين.

تشاامل علامااات وئعااراض الموظااف الااذي يعاااني ماان الاحتااراق الااوظيفي  :اعااراا الحتااراق الااوظيف -ثالثاااا 
  انخفااااض الكفاااااة والطاااااة وانخفااااض مساااتويات التحفياااز وزياااادة الأخطااااا والتعاااب والصاااداع وزياااادة ازحبااااط

لاذا يمكان القاول ان الاحتاراق ياؤدي إلاى عادد   فاي العمال ما  إنجااز ئاالفضلا  عن اضاا المزيد مان الواات 
من النتائج السمبية منيا ضعف الصحة البدنية وانخفاض الرضا الاوظيفي وانخفااض ازنتاجياة وزياادة التغياب 

(Rožman, et.al., 2018: 4)   يمكن ايجاز الاعراض الدالة عماى وصاول العااممين الاى الاحتاراق وعميو
 (Rožman, et.al., 2019: 48( ،)Al-Shoqran, et.al., 2021: 84بالآتي: ) الوظيفي

الأعااراض النفسااية العاطفيااة: تتمثاال فااي ازرىاااق النفسااي والعصاابي، والشااعور بالرضااا بااالعجز والضاايق، -5
لقاا الموم عمى الآخرين، وعدم الاىتمام بالتفاصايل وال نسايان والتوتر والغضب، والميل إلى التبرير وازىمال وا 

 المتكرر.

الأعراض الجسدية: تظير في ازرىاق الجسدي والعزلة النفسية وسرعة النبض وزيادة فلام المعدة وانحناا -2
 الجسم واضطراب النوم.

الأعااراض الاجتماعيااة: تتمثاال فااي المشااكلات التااي يفتعميااا الموظااف ماا  الآخاارين واماا  المشاااعر والعزلااة -7
 الاجتماعية.

بالعمااال: وىاااي تتمثااال فاااي الاتجااااه السااامبي نحاااو العمااال واللامباااالاة والغيااااب والتاااأخير الأعاااراض المرتبطاااة -4
والرغبة في ترك العمل والشعور بالرتابة والممل وضعف الاستعداد لمتعامل م  ضغوط العمل وفقدان السيطرة 

 عمى العمل وازنتاج.

( ,Maslach & Jackson 1981)اعتمادت الدراساة الحالياة عماى نماوذج  ابعااد الحتاراق الاوظيف :-رابعااا 
لأنااو يرعااد الأساااس الفكااري لظاااىرة الاحتااراق الااوظيفي وان اغمااب الدراسااات اللاحقااة اعتماادت الابعاااد ذاتيااا. 
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 ,.Beheshtifar & Omidvar, 2013: 108( ،)Erdal, et.alوالآتاي إيضااح لكال بعاد مان الابعااد: )
2021: 88) 

رد يعااني ويشاعر بازرىااق النفساي والعااطفي واساتنزاف طاااتاو الاجياد العاطفي: وىو شعور عاام باأن الفا-5
فضلا  عن عدم القادرة عماى الاساتمرار فاي العمال   الجسدية والنفسية وفقدان النشاط الذي كان يتمت  بو سابقا  

 ويمكن اعتبار ىذا البعد حجر الزاوية للإحتراق الوظيفي. لروحية التي كان عمييا في السابق بنفس الطااة وا

تبمد الشخصية: ىي مشاعر سمبية تؤثر عمى العامل وتجعمو يتخذ موااف سمبية تجاه الأفراد الذين يتمقون -2
الخااادمات والرعاياااة، ويتضااامن ذلاااك القساااوة وازىماااال وااااد يتطاااور إلاااى ساااخرية واماااة اىتماااام ويفقاااد المشااااعر 

لاااذين يتواصااامون بانتظاااام مااا  وينتشااار ىاااذا البعاااد مااان ازحتاااراق الاااوظيفي باااين ىاااؤلاا الماااوظفين ا  ازنساااانية
 ئشخاص فخرين )مثل المعممين والطلاب والزبائن والمرضى(.

ضعف الشعور بازنجاز: وىو ميل الفرد لتقييم نفسو بشكل سمبي وشعوره بالعجز التام عن ئداا الواجبات -7
 المطموبة منو ئو شعوره بعدم القدرة عمى القيام بيا بالشكل المطموب وعدم الرضا عنيا. 

 الجانب الميدان  -الثالث المبحث 
اختباار علاااات الارتبااط  وصف متغيري البحاث وتشخيصايما  فضالا عان  عمى المبحثيركز ىذا    

والتااااأثير بااااين متغيااااري البحااااث الرئيسااااة والفرعيااااة والتحقااااق ماااان مااااد  صااااحتيا اعتمااااادا عمااااى الوسااااائل 
 :وكما موضح خطي البسيط والمتعدد ()معامل الارتباط  معامل الانحدار الا  الاحصائية المتمثمة با
 عم  مستو  المنظمة المبحوثة وتشخيصها المنظمة المتعممةأول: وصف ابعاد 

 التمكين -1

( ان ىناك اتفااا  عاما  لد  المبحوثين بشأن التمكين  واد بمغات نسابة 2افرزت معطيات الجدول )     
(  33.21( وبنساااابة اسااااتجابة )5.13وانحااااراف معياااااري )( 4.57( وبوسااااط حسااااابي)35.73الاتفاااااق )

( عممااااااا ان ىااااااذا البعااااااد غطااااااى مجموعااااااة ماااااان الفقاااااارات الفرعيااااااة تمثماااااات 21.27ومعاماااااال اخااااااتلاف )
اماتلاك العااممين شاعور ايجاابي  ( والتي اكادت عماى )x1(  وكان الاسيام الاعمى لمفقرة )x1,x2,x3بااااا)

ممااا يااوفر منطمقااا  لمقااول بااان الفاارد  ( 33( وكااان ذلااك بنساابة اتفاااق عااام  بمغاات )بقيمااة العماال يمارسااونو
اماتلاكيم الحرياة فاي اختياار المياام   فضالا عان العامل لو تأثير عماى النظاام الاذي يماارس اعمالاو فياو

 ذات المعنى ليم.

 الثقافة التنظيمية -2
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( وبوسااط حسااابي 31.37( ان ىناااك نساابة اتفاااق عااام بمغاات نساابتو )2اشاارت معطيااات الجاادول )     
(  اذ ان 21.44( ومعامااال اخاااتلاف )31.37( ونسااابة اساااتجابة )1.37معيااااري ) (  وانحاااراف4.74)

(  والتااي x5(  واااد كااان لمفقاارة )x4, x5, x6ىااذا البعااد اشااتمل عمااى مجموعااة ماان الفقاارات تحااددت )
( 37(  اعمااى اساايام بمغاات نسااابتو )ان المنظمااة المبحوثااة  تخمااق فااارص لمااتعمم المسااتمراكاادت عمااى )

باان لاد  المنظماة المبحوثاة اىتماام كبيار بالتادريب عماى ممارساة الاعماال الابداعياة الامر الذي يؤشر 
بتقاديميا الحاوافز التاي والحوار م  العاممين وتبادل الآراا بغية الوصاول لممنظماة المتعمماة  مقترناا ذلاك 

خلاص  .من شأنيا تشجي  العاممين عمى العمل بتفاني وا 

 الرؤية المشتركة -3
( 31.71( عااان وجاااود نسااابة اتفااااق عاااام باااين المبحاااوثين بمغااات )2) ئوضاااحت معطياااات الجااادول

(  ومعامال اخاتلاف 33.31( وبنسابة اساتجابة)5.11وانحاراف معيااري )( 4.77وبوسط حساابي )
(  عمماااا ان الاسااايام x7,x8,x9( بشااأن الفقااارات الفرعياااة المعبااارة عناااو  والتااي تمثمااات بااااااا)24.71)

مااى ان )المنظمااة المبحوثااة تعماال باسااتمرار عمااى تطااوير (  والتااي اكاادت عx8الأكثاار كااان لمفقاارة )
الاسااتراتيجيات وصاان  القاارارات الميمااة ووضاا  الأىااداف(  اذ بمغاات نساابة الاتفاااق لااد  المبحااوثين 

(  الامر  الذي يشكل منطمقا  لمقول بان ىنااك اادرة عماى ابتكاار ئسااليب جديادة فاي 32.7بشأنيا )
يتطماااب مشاااركة الافكاااار مااا  الافاااراد العااااممين ساااوية يات اداا العماال  وان تطاااوير تماااك الاساااتراتيج

 .لبمورتيا لموصول الى استراتيجية جديدة وفريدة

 (2جدول )

 وصف ابعاد المنظمة المتعممة
         قياس الستجابة  

 

 الأسةمة 

أتفق بشدة  أتفق    ل أتفق بشدة ل أتفق محايد 
الوس  
 الحساب 

النحرا
ف 
المعيار 
 ي

معامل 
فالختلا
% 

نسبة 
 % ت % ت % ت % ت % ت الستجابة%

 

التمكين
 

 
اصل والتصال

 

 

X1 76 52.1 51 34.9 14 9.6 5 3.4 0 0 4.36 0.79 18.12 87.20 
X2 74 50.7 46 31.5 0 0 10 6.8 16 11 4.04 1.33 32.92 80.80 
X3 56 38.4 56 38.4 15 10.3 13 8.9 6 4.1 3.98 1.1 27.64 79.60 

معدل العامال  47.07 34.9 
6.63 

6.37 5.03 
4.13 1.07 26.23 

 
المعدل   82.53

 11.40 81.97 الكم  لمبعد

الثقافة    
التنظي
مية

 

 

X4 92 63 30 20.5 14 9.6 10 6.8 0 0 4.4 0.92 20.91 88 
X5 80 54.8 50 34.2 1 0.7 15 10.3 0 0 4.34 0.93 21.43 86.80 
X6 65 44.5 63 43.2 12 8.2 5 3.4 1 0.7 4.27 0.81 18.97 85.40 
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         قياس الستجابة  

 

 الأسةمة 

أتفق بشدة  أتفق    ل أتفق بشدة ل أتفق محايد 
الوس  
 الحساب 

النحرا
ف 
المعيار 
 ي

معامل 
فالختلا
% 

نسبة 
 % ت % ت % ت % ت % ت الستجابة%

 32.63 54.10 المعدل العام

6.20 

6.83 0.23 

4.34 0.89 20.44 

 
86.73 

المعدل  
الكم  
 لممؤشر

86.73 7.07 

   

الرؤية المشتركة
  X7 77 52.7 43 29.5 10 6.8 12 8.2 4 2.7 4.21 1.06 25.18 84.20 

X8 73 50 48 32.9 5 3.4 15 10.3 5 3.4 4.16 1.11 26.68 83.20 
X9 31 21.2 80 54.8 17 11.6 11 7.5 5 3.4 4.8 1.01 21.04 96 

 24.30 1.06 4.39 3.17 8.67 7.27 39.60 41.30 المعدل العام
 

87.80 
المعدل  

 الكم 
لمبعد   

80.90 
 11.83    

 

 spss25يل الاحصائي  : من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج برنامج التحمالمصدر

 ثانيا: وصف متغير الحتراق الوظيف  عم  مستو  المنظمة المبحوثة وتشخيصه

( ان ىناك اتفااا  عاما  لد  المبحوثين بشأن الاحتراق الوظيفي  اذ 7افرزت معطيات الجدول)     
جابة ( وبنسبة است1.71وانحراف معياري )( 4.57( وبوسط حسابي )34.41بمغت نسبة الاتفاق )

من  ( عمما ان ىذا البعد غطى مجموعة من الفقرات الفرعية22.31( ومعامل اختلاف )37.34)
(x10(الى )x27( وكان الاسيام الاكبر لمفقرة )x19 (  والتي اكدت عمى )شعور الفرد العامل بالوحدة

(  77.7كما لوكان ليس لو احد يعرفو عندما يمارس اعمالو(  وكان ذلك بنسبة اتفاق عام بمغت )
 الامر الذي يوفر منطمقا لمقول ظيور مؤشرات الاحتراق الوظيفي عمى المبحوثين.

 وصف متغير الحتراق الوظيف  (3جدول )

         قياس الستجابة  

 الأسةمة  
أتفق بشدة  أتفق   الوس   ل أتفق بشدة ل أتفق محايد 

 الحساب 
النحراف 
 المعياري

معامل 
 الختلاف
% 

نسبة 
جابة%الست  

 % ت % ت % ت % ت % ت

 الحتراق الوظيف 

X10 79 54.1 51 34.9 11 7.5 5 3.4 0 0 4.4 0.77 17.50 88 

X11 67 45.9 54 37 0 0 9 6.2 16 11 4 1.31 32.75 80 

X12 81 55.5 50 34.2 2 1.4 13 8.9 0 0 4.36 0.89 20.41 87.20 

X13 54 37 75 51.4 11 7.5 5 3.4 1 0.7 4.21 0.78 18.53 84.20 

X14 69 47.3 51 34.9 10 6.8 12 8.2 4 2.7 4.16 1.05 25.24 83.20 

X15 69 47.3 44 30.1 5 3.4 15 10.3 13 8.9 3.97 1.32 33.25 79.40 
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        قياس الستجابة  
 

 الأسةمة  
أتفق بشدة  أتفق   الوس   ل أتفق بشدة ل أتفق محايد 

 الحساب 
النحراف 
 المعياري

معامل 
 الختلاف
% 

نسبة 
جابة%الست  

 % ت % ت % ت % ت % ت

X16 27 18.5 85 58.2 17 11.6 9 6.2 8 5.5 3.78 1 26.46 75.60 

X17 92 63 31 21.2 13 8.9 10 6.8 0 0 4.4 0.91 20.68 88 

X18 54 37 59 40.4 15 10.3 13 8.9 5 3.4 3.99 1.07 26.82 79.80 

X19 56 38.4 81 55.5 9 6.2 0 0 0 0 4.32 0.59 13.66 86.40 

X20 104 71.2 29 19.9 5 3.4 4 2.7 4 2.7 4.54 0.9 19.82 90.80 

X21 56 38.4 62 42.5 14 9.6 5 3.4 0 0 4.06 1.02 25.12 81.20 

X22 79 54.1 48 32.9 14 9.6 5 3.4 0 0 4.38 0.8 18.26 87.60 

X23 63 43.2 55 37.7 14 9.6 10 6.8 4 2.7 4.17 1.02 24.46 83.40 

X24 63 43.2 63 43.2 15 10.3 5 3.4 0 0 4.26 0.8 18.78 85.20 

X25 53 36.3 78 53.4 10 6.8 0 0 5 3.4 4.19 0.84 20.05 83.80 

X26 54 37 57 39 18 12.3 12 8.2 5 3.4 3.98 1.07 26.88 79.60 

X27 78 53.4 48 32.9 10 6.8 5 3.4 5 3.4 4.29 0.98 22.84 85.80 

المعدل  
 العام

45.60 38.85 

7.69 

5.20 2.66 

4.19 0.95 22.86 

 
83.84 

المعدل   
الكم  
 لمبعد

84.45 7.86 

 spss25عمى نتائج برنامج التحميل الاحصائي   : من اعداد الباحثين بالاعتمادالمصدر

 : تحميل  بيعة علاقات الرتبا  بين متغيري البحث:ثالثا
يياااادف ىااااذا التحمياااال لاختبااااار علااااااات الارتباااااط الرئيسااااة والفرعيااااة بااااين متغيااااري البحااااث المتمثمااااة    

( spearman-Correlationبااا )المنظمة المتعممااة والاحتااراق الوظيفي(اعتمااادا عمااى معاماال الارتباااط)
  وعمى النحو الاتي:

 :        ومتغير الحتراق الوظيف تحميل  بيعة علاقات الرتبا  بين ابعاد المنظمة المتعممة )مجتمعة( -أ
يؤشر مضمون ىذا التحميل اختبار الفرضية الرئيسة الاولى والتي نصت عمى وجود علاااة ارتبااط     

المتعمماااة )مجتمعاااة( ومتغيااار الاحتاااراق الاااوظيفي فاااي المنظماااة  ذات دلالاااة معنوياااة باااين ابعااااد المنظماااة
( يتضاااح وجاااود علاااااة ارتبااااط ذات دلالاااة احصاااائية معنوياااة 4المبحوثاااة، وبمتابعاااة معطياااات الجااادول)

  وتشاير ىاذه 0.05)( وعناد مساتو  معنوياة)0.91بينيما  بدلالاة ايماة معامال الارتبااط  بينيماا البالغاة)
اة الارتباط بين المتغيرين لتؤشر ابول الفرضية الرئيسة الاولى والتي تؤكاد النتائج إلى معنوية واوة علا

 عمى ادرة ابعاد المنظمة المتعممة في تفسير متغير الاحتراق الوظيفي والتنبؤ بو.  
     ومتغير الحتراق الوظيف :     )منفردة( المنظمة المتعممة تحميل  بيعة علاقات الرتبا  بين ابعاد -ب
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يعباار مضاامون ىااذا التحمياال اختبااار الفرضااية الفرعيااة المنبثقااة ماان الفرضااية الرئيسااة الاولااى والتااي     
تنص عمى وجود علاااة ارتبااط ذات دلالاة احصاائية معنوياة باين كال بعاد مان ابعااد المنظماة المتعمماة 

ق الااااوظيفي فااااي )منفااااردة( والمتمثمااااة باااااا)التمكين  الثقافااااة التنظيميااااة  الرؤيااااة المشااااركة( ومتغياااار الاحتاااارا
( وجااود علااااات ارتباااط ذات دلالااة احصااائية معنويااة 4المنظمااة المبحوثااة، اذ تؤشاار معطيااات الجاادول)

نااااد مسااااتو  معنويااااة ( لكاااال منيااااا عمااااى التااااوالي ع83,53,71فيمااااا بياااانيم وبمعاااااملات ارتباااااط بمغاااات )
0.05) .) 
بعااد المنظماة المتعمماة )منفاردة( وبذلك تشير نتائج تحميل علااات الارتبااط انفاة الاذكر الاى اادرة ا     

فاي تفساير متغيار الاحتاراق الااوظيفي والتنباؤ باو، وعماى نحاو يؤشاار اباول الفرضاية الفرعياة المنبثقاة ماان 
الفرضية الرئيسة الاولى التي تنص عمى وجود علااة ارتبااط ذات دلالاة احصاائية معنوياة يان كال بعاد 

 حتراق الوظيفي في المنظمة المبحوثة.    من ابعاد المنظمة المتعممة )منفردة( ومتغير الا
( نتاةج علاقات الرتبا  بين ابعاد المنظمة المتعممة )مجتمعة /منفردة( ومتغير الحتراق 4الجدول )

 الوظيف  
       

المتغياااااااااااااااااااااار                 
 المستقل

 
 المتغير المعتمد

  ابعاد المنظمة المتعممة
 

المؤشر 
 الكم 

 
 التمكين

 
 لتنظيميةالثقافة ا

 
 الرؤية المشركة 

 **0.91 **0.71 **0.53 **0.83 الحتراق الوظيف 

        SPSS25        **P ≤ 0.05من اعداد الباحثين في ضاوا نتاائج البرمجياة المصدر:     
n=146  

 رابعا: تحميل  بيعة علاقات التنثير بين متغيري البحث
معنوية علااات التأثير بين متغيري البحث الرئيسة والفرعياة المتمثماة الى اختبار  التحميلييدف ىذا    

با )المنظمة المتعممة والاحتراق الوظيفي(، اعتمادا  عمى معامل الانحادار البسايط  والمتعادد وعماى النحاو 
 الآتي: 

ظماة تحميل  بيعة تنثير أبعاد المنظمة المتعممة )مجتمعة( ف  متغيار الحتاراق الاوظيف  فا  المن -أ
 المبحوثة: 

يعبر مضمون ىذه العلااة عن اختبار الفرضاية الرئيساة الثانياة التاي تانص عماى وجاود تاأثير معناوي   
ذو دلالااة احصااائية لابعاااد المنظمااة المتعممااة )مجتمعااة( فااي متغياار الاحتااراق الااوظيفي  إذ يتضااح ماان 
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ئال مان المساتو  المعناوي  ( وىي0.000( وجود تأثير معنوي، وكانت ايمة مستو  الدلالة )5الجدول)
( 0.83( ماا نسابتو )R2(، وفسرت ىاذه الابعااد )مجتمعاة( وبدلالاة معامال التحدياد )0.05الافتراضي )

( Fمن الاختلافاات الكمياة فاي متغيار الاحتاراق الاوظيفي فاي المنظماة المبحوثاة، ويادعم معنويتاو ايماة )
( 1,144عنااااد درجتااااي حريااااة ) (7.345( وىااااي ئكباااار ماااان ايمتيااااا الجدوليااااة )731.659المحسااااوبة)

( تعاود إلاى متغيارات ئخار   لام يتضامنيا 0.17، وئن النسبة المتبقية البالغة )0.05)ومستو  معنوية )
( وتعاد ايمااة Beta( )0.91مخطاط البحاث او لا يمكان السايطرة عميياا، وبمغات ايماة معامال الانحادار)

( عنااااد مسااااتو  5.712لجدوليااااة )( وىااااي ئكباااار ماااان ايمتيااااا ا27.049( المحسااااوبة)tمعنويااااة بدلالااااة )
، والتي تشير الى ان التغير في ابعااد المنظماة المتعمماة )مجتمعاة( بمقادار وحادة واحادة (0.05معنوية)

( ماان متغياار الاحتااراق الااوظيفي فااي المنظمااة المبحوثااة، وتؤشاار النتااائج ابااول 0.91ساايؤدي إلااى تغياار)
وي ذو دلالاااة احصاااائية لابعااااد المنظماااة الفرضاااية الرئيساااة الثانياااة التاااي تااانص عماااى وجاااود تاااأثير معنااا

 المتعممة )مجتمعة( في متغير الاحتراق الوظيفي في المنظمة المبحوثة.  
 ( تنثير ابعاد المنظمة المتعممة )مجتمعة( ف  الحتراق الوظيف  5الجدول)

 المنظمة المتعممة المتغير المستقل
 مع يات التحميل

 
 المتغير المعتمد

R2 F B0 B T 
 المجدولة  المحسوبة المجدولة المحسوبة

 الحتراق الوظيف  
*27.049 0.91 0.767 3.841 **731.659 0.83 )مؤشر كم (

* 1.9.2 

 ≥ SPSS25     df 1,144    n=146   **Pفاي ضاوا نتاائج البرمجياة ين المصدر: من اعداد البااحث
0.05 
)منفاردة( فاا  الحتاراق الااوظيف  فا  المنظمااة  تحميال  بيعاة علاقااات التانثير المنظمااة المتعمماة -ب

 المبحوثة: 
يعكااس ىااذا الاختبااار الفرضااية الفرعيااة المنبثقااة ماان الفرضااية الرئيسااة الثانيااة والتااي تاانص عمااى يوجااد   

تااأثير ذو دلالااة احصااائية معنويااة لكاال بعااد ماان ابعاااد المنظمااة المتعممااة )منفااردة( والمتمثمااة باااا)التمكين  
  الرؤياااة المشاااركة( فاااي متغيااار الاحتاااراق الاااوظيفي فاااي المنظماااة المبحوثاااة.، اذ تفااارز الثقافاااة التنظيمياااة
 (عن الاتي:    6معطيات الجدول)

وجاااود علاااااة تاااأثير معنوياااة ذو دلالاااة إحصاااائية لبعاااد التمكاااين فاااي متغيااار الاحتاااراق الاااوظيفي فاااي  -5
 البااالد مسااتو  الافتراضااي( وىااي ئااال مان ال0.000المنظماة المبحوثااة، إذ بمغاات ايمااة مساتو  الدلالااة )
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متغيااار مااان الاختلافاااات فاااي (0.70)( ماااا نسااابتوR2 وفسااار ىاااذا البعاااد بدلالاااة معامااال التحدياااد)(0.05)
( 344.438( المحسااوبة البالغاااة)Fفااي المنظماااة المبحوثااة، ويااادعم معنويتااو ايماااة )الاحتااراق الاااوظيفي 

، 0.05)مسااتو  معنويااة) ( و 1,144(عنااد درجااات الحريااة )7.345وىااي اكباار ماان ايمتيااا بالجدوليااة )
(تعاااود لمتغيااارات ئخااار  لا يمكااان السااايطرة عميياااا او لااام يتضااامنيا 0.30وئن النسااابة المتبقياااة البالغاااة )

( الاااى ان التغيااار بمقااادار وحااادة واحااادة فاااي بعاااد Betaمخطاااط البحاااث  وتشاااير ايماااة معامااال الانحااادار)
( لممنظمااة  المبحوثاة وىااي 0.83التمكاين سايؤدي الااى التغييار فااي متغيار الاحتااراق الاوظيفي مااا نسابتو)

( عناااد مساااتو  5.712(مقارناااة بقيمتياااا الجدولياااة)18.559( المحساااوبة البالغاااة)tايماااة معنوياااة بدلالاااة )
                                        .      ) (0.05معنوية

، اذ تمتمااك وتفسار ىااذه النتااائج وجااود علااااة تااأثير معنويااة لياذا البعااد فااي متغياار الاحتااراق الااوظيفي    
المنظمااة المبحوثااة القاادرة عمااى تجنااب الاحتااراق الااوظيفي لأفرادىااا العاااممين كممااا تبناات مفيااوم التمكااين  

 عبر منح  الحرية لمعاممين في اختيار الميام ذات المعنى وتوسي  نطاق مسؤولياتيم. 
ر الاحتاراق الاوظيفي وجود علااة تأثير معنوية ذو دلالة إحصاائية لبعاد الثقافاة التنظيمياة فاي متغيا -2

( وىااي ئااال ماان المسااتو  الافتراضااي 0.000فااي المنظمااة المبحوثااة، إذ بمغاات ايمااة مسااتو  الدلالااة )
متغيااار  مااان الاختلافاااات فاااي(0.28)( ماااا نسااابتوR2وفساار ىاااذا البعاااد بدلالاااة معامااال التحدياااد) (0.05),

( وىاي 57.457بة البالغاة)( المحساو Fالاحتراق الوظيفي في المنظمة المبحوثة، ويدعم معنويتو ايماة )
، وئن 0.05)( ومساااتو  معنوياااة) 1,144( عناااد درجاااات الحرياااة )7.345اكبااار مااان ايمتياااا بالجدولياااة)

(تعااود لمتغياارات ئخاار  لا يمكاان الساايطرة عمييااا او لاام يتضاامنيا مخطااط 0.72النساابة المتبقيااة البالغااة )
وحااادة واحااادة فاااي بعاااد الثقافاااة ( الاااى ان التغيااار بمقااادار Betaالبحاااث  وتشاااير ايماااة معامااال الانحااادار)

( لممنظماة المبحوثاة وىاي 0.53التنظيمية سيؤدي الى التغييار فاي متغيار الاحتاراق الاوظيفي ماا نسابتو)
( عناااد مساااتو  5.712(مقارناااة بقيمتياااا الجدولياااة)7.606( المحساااوبة البالغاااة)tايماااة معنوياااة بدلالاااة )

          .                                       ) (0.05معنوية
وتشاير ىااذه المعطياات الااى وجاود علااااة تاأثير معنويااة لياذا البعااد فاي متغياار الاحتاراق الااوظيفي، اذ    

تقاااديم تاااتمكن المنظماااة المبحوثاااة مااان تفاااادي الاحتاااراق الاااوظيفي كمماااا عاااززت ثقافتياااا التنظيمياااة عبااار 
خالاص اح ليام باالحوار وتباادل السام   والحوافز التي مان شاأنيا تشاجي  العااممين عماى العمال بتفااني وا 

 .  بخمق فرص جديدة لمتعمم المستمر  مقترنا الآراا
وجود علااة تأثير معنوية ذات دلالة إحصائية لبعد الرؤياة المشاركة فاي متغيار الاحتاراق الاوظيفي  -7

( وىااي ئااال ماان المسااتو  الافتراضااي 0.000فااي المنظمااة المبحوثااة، إذ بمغاات ايمااة مسااتو  الدلالااة )
مااان الاختلافاااات فاااي متغيااار (0.50)( ماااا نسااابتوR2ساار ىاااذا البعاااد بدلالاااة معامااال التحدياااد)وف  (0.05)

( 150.392( المحسااوبة البالغاااة)Fالاحتااراق الاااوظيفي فااي المنظماااة المبحوثااة، ويااادعم معنويتااو ايماااة )
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، 0.05)( ومسااتو  معنويااة) 1,144( عنااد درجااات الحريااة )7.345وىااي اكباار ماان ايمتيااا بالجدوليااة)
( تعاااود لمتغيااارات ئخااار  لا يمكااان السااايطرة عميياااا او لااام يتضااامنيا 0.50المتبقياااة البالغاااة)وئن النسااابة 

( الى ان التغير بمقدار وحدة واحدة في بعاد الرؤياة Betaمخطط البحث  وتشير ايمة معامل الانحدار)
( فااي المنظمااة المبحوثااة  0.71يؤدي الااى التغيياار فااي متغياار الاحتااراق الااوظيفي مااا نساابتو)سااالمشااركة 

( عنااااد 5.712(مقارنااااة بقيمتيااااا الجدوليااااة)12.263( المحسااااوبة البالغااااة)tوىااااي ايمااااة معنويااااة بدلالااااة )
 .                                               ) (0.05مستو  معنوية 

وتعكس ىذه النتائج وجود علاااة تاأثير معناوي لياذا البعاد فاي متغيار الاحتاراق الاوظيفي ، اذ تاتمكن    
لمبحوثااة ماان تجناااب مفيااوم الاحتااراق الاااوظيفي كممااا ساامحت مشااااركة افكااار العاااممين ساااوية المنظمااة ا

لبمورتيا لموصول الى فكرة فريدة  اذ ينتج عنو ابتكار ئساليب جديدة في اداا العمل  الامار الاذي ياؤدي 
  المناسبة. تطوير الاستراتيجية مناسبة وصن  القرار الملائم ووض  الأىدافالى 

 نثير ابعاد المنظمة المتعممة )منفردة( ف  الحتراق الوظيف (ت6الجدول )
 ابعاد الشفافية المتغير المعتمد
 مع يات التحميل

 
 المتغير المستقل

R2 F B0 B T 
 المجدولة المحسوبة المجدولة المحسوبة

ابعاد 
الرقابة 
 الداخمية

*344.438 0.70 التمكين
* 

3.841 0.455 0. 83 18.559*
* 

1.9.2 

 1.9.2 **7.606 53 .0 0.529 3.841 **57.457 0.28 الثقافة التنظيمية
*150.392 50 .0 الرؤية المشركة 

* 3.841 0.484 0.71 12.263*
* 1.9.2 

   SPSS25      df 1,144      n=146المصدر: من اعداد الباحثين في ضوا نتائج البرمجية 
     **P ≤ 0.05 

اات التأثير بين متغيري البحث الرئيسة والفرعية والمشار الييا في وبناا  عمى ما تقدم من علا   
(  والتي تؤكد وجود علااة تأثير ذات دلالة احصائية معنوية لابعاد المنظمة المتعممة 6الجدول)

)منفردة( في الاحتراق الوظيفي في المنظمة المبحوثة  يمكن ابول الفرضية الفرعية المنبثقة من 
  الثانية. الفرضية الرئيسة 
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 الستنتاجات والتوصيات -الرابع المبحث    
 الستنتاجات اولا:

كشااافت نتاااائج الدراساااة الاااى وجاااود علاااااة ارتبااااط ذات دلالاااة احصاااائية معنوياااة باااين المنظماااة  .1
المتعممااة وبااين الاحتااراق الااوظيفي عمااى مسااتو  المنظمااة المبحوثااة  عممااا ان عمميااة الارتباااط 

 عاد المنظمة المتعممة بالاحتراق الوظيفي.امتدت لتجسد كل بعد من اب
تتفاوت ايم معامل الارتباط بين كل بعد من ابعااد المنظماة المتعمماة وباين الاحتاراق الاوظيفي  .2

ان نجااد ان بعااد )التمكااين( اااد حصاال عمااى اعمااى ايمااة معاماال ارتباااط ماا  الاحتااراق الااوظيفي 
 (.الثقافة التنظيمية ،مقارنة م  الابعاد الأخر  المتمثمة با)الرؤية المشتركة 

ئوضااحت الدراسااة ان المنظمااة المتعممااة تااؤثر معنويااا  فااي الاحتااراق الااوظيفي  اذ كممااا تبناات  .7
المنظماااة المبحوثاااة الابعااااد المعبااارة عااان المنظماااة المتعمماااة  سااااىم ذلاااك فاااي تجناااب الاحتاااراق 

 و التقميل من فثاره .الوظيفي  ا

 التوصيات ثانياا: 

القطاااااع الصااااحي بمفيااااوم الاحتااااراق الااااوظيفي والتعاااارف عمااااى ضاااارورة توعيااااة العاااااممين فااااي  .1
باااو والعمااال عماااى تجنباااو ذلاااك مااان خااالال إااماااة الااادورات  وااااوعيمالمساااببات التاااي تاااؤدي الاااى 

 .والورش والندوات
ضااااارورة تعزياااااز إمكانياااااة وصاااااول المنظماااااات بشاااااكل عاااااام والمنظماااااة المبحوثاااااة عماااااى وجاااااو  .2

بناااي الابعااااد المعبااارة عنياااا وىاااي مااان خااالال ت  الخصاااوص لموصاااول الاااى المنظماااة المتعمماااة
افاااة التنظيمياااة، الرؤياااة المشاااتركة(  لماااا لياااا مااان تاااأثير فاااي الحاااد مااان الاحتاااراق )التمكاااين ،الثق

 .الوظيفي وتقميل فثاره  
الاىتمام بالثقافة التنظيمية والعمل عمى تعزيزىا من خلال التعامل م  الافراد العاممين بتقادير  .3

 لعاممين يعممون بتفاؤل وامل ويشعرون بالثقة بكفااتيم .واحترام لان ذلك يساىم في جعل ا
العمل عمى بيان مسببات الاحتراق الوظيفي عمى مستو  المنظمة المبحوثاة وذلاك مان خالال  .4

وتمياد السابيل لعارض مساببات ئخار   الجاناب التأكيد عماى اجاراا دراساات وبحاوث تياتم بياذا
نااا ذلااك باااجراا مقااابلات شخصااية ماا  مقتر   لااو تخاارج عاان السااياق الااذي عرضااتو ىااذه الدراسااة

 وبما يؤمن طرق جديدة لتحديد مسببات الاحتراق.  الافراد العاممين
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 المصادر
 اول: المصادر العربية 

 
(، تأثير رئس المال البشري والمعرفي في بناا المنظمات المتعممة 2122الجبوري، زياد طارق،) .5

الجامعة  -ة كمية ازدارة والااتصاددراسة استطلاعية وتحميمية لآراا عينة من ئستاذ–
 15المسنصرية،مجمة كمية الرافدين الجامعة لمعموم ،العدد 

(، واا  توافر ابعاد المنظمة المتعممة في ازدارة المدرسية بمرحمة 2122جوير، ليمى رمضان،) .2
 التعميم الأساسي بمراابة التعميم سوق الجمعة من وجية نظر المعممين ،مجمة كمية التربية

 (، العدد الخاص(.5،المجمد)
(، دور خصائص المنظمة المتعممة في تحقيق الميزة التنافسية 2125حنتوش، مصطفى اكرم،) .7

 .527المستدامة)بحث تطبيقي عمى مجموعة من الكميات الاىمية،مجمة ازدارة والااتصاد ،العدد
تعممة وبين فاعمية المجان ( العلااة بين ابعاد المنظمة الم2122عبد العال، عبدالله عبد العال،) .4

ازدارية في حل المشكلات دراسة ميدانية: عمى جامعة العريش،  المجمة العممية لمدراسات 
 .5، العدد 57التجارية والبيئية،المجمد 

(. دور البراعة التنظيمية والميزة التنافسية وانعكاساتيا 2122مصباح احمودة مصباح الغناي. ) .1
مجمة القرطاس لمعموم . راسة حالة الشركة الميبية لمبريد والاتصالات(عمى المنظمات المتعممة )د

 .(18) ,الانسانية والتطبيقية
(،ئساسيات بناا المنظمة المتعممة ودورىا في 2154ىاني، جياد صياح ،الرواش حسن نجيب ، ) .1

مجمة ، . تحقيق التنمية المستدامة دراسة ميدانية عمى شركات تكنولوجيا المعمومات في الأردن
 .كمية بغداد لمعموم الااتصادية الجامعة،العدد الخاص بالمؤتمر العممي المشترك

 .5،العدد2(، محددات الثقافة التنظيمية، مجمة سوسيولوجيون ،المجمد 2125وزناجي، بسام ،) .3
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