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  . المؤلف المرسل *

    م��ص:

الإح��اق ظا�رة  إن�شار  مدى  ع��  التعرف  إ��  الدراسة  �ذه  ولاية    �دفت   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  بالمدير�ة  العامل�ن  لدى  الوظيفي 

) موظف،  60بومرداس، وقد ت�ون مجتمع الدراسة من جميع العامل�ن بالمدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداس والبالغ عدد�م (

س�بانة م�ونة من محور�ن رئ�سي�ن؛ ا��ور الأول حول  حيث طبقت الدراسة عل��م �ل�م. ولتحقيق أ�داف الدراسة إستخدم الباحثان إ

معا��ة   وتمت  الوظيفي)،  للاح��اق  ماسلاك  (مقياس  الوظيفي  الإح��اق  مقياس  حول  الثا�ي  ا��ور  للمستجي�ن،  ال��صية  البيانات 

الإحصا�ي   ال��نامج  بإستخدام  الدراسة  فرضيات  لإثبات  جمع�ا  تم  ال��  نتائج  SPSSالمعلومات  كشفت  مستوى  .وقد  �نالك  أن  الدراسة 

�  متوسط من الإح��اق الوظيفي لدى الموظف�ن بالمدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداس.كما أثب�ت النتائج كذلك وجود إختلاف �

ليأ�ي �عده �عد بتقييم متوسط،   بالمرتبة الأو��  �عد "الإج�اد"  الم "تقييم أ�عاد الإح��اق الوظيفي. حيث جاء  الثانية  " شاعر تبلد  �� المرتبة 

 بتقييم متوسط كذلك، ليأ�ي �� المرتبة الثالثة والأخ��ة �عد "تراجع الشعور بالإنجاز" بتقييم منخفض.

المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر   الإح��اق الوظيفي، مقياس ماسلاش للإح��اق الوظيفي ا��صص ل��دمات الإ�سانية ، ال�لمات المفتاحية:

 �� ولاية بومرداس. 

Abstract:  
The aim of this study is to recognize the prevalence of Job Burnout according to employees working  in The 

Central Directorate of Algiers Post in Boumerdes Province, The study population consisted of all employees 

working  in The Central Directorate of Algeria Post in Boumerdes Province, which are (60) working 

employees as the study was applied to all of them. To achieve the objectives of the study, the researchers 

used a scientific questionnaire that is based on two major areas; the first is about the personal information of 

the respondent. while The second is about the burnout scale. The collected information was processed in 

order to prove the hypotheses of the study by using international statistical program (SPSS). The results of 

the study revealed that there is an average level of job burnout among the employees of The Central 

Directorate of Algiers Post in Boumerdes Province, The results also demonstrated the existence of a 

difference in the evaluation of the job burnout dimensions, Where " exhaustion " came in first place with an 

average evaluation, followed by " depersonalization " in second place with an average evaluation as well, 

and " lack of personal accomplishment " came in third and last place with a low evaluation . 

Keywords : Job Burnout 1,  Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey ( MBI – HSS) 2, The 

Central Directorate of Algiers Post in Boumerdes Province 3. 
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  مقدمة:   .1

الموارد    إتفقت سواءا  موارد  من  تمتلكھ  ما  ع��  يتوقف  أ�داف�ا  تحقيق   �� منظمة  أي  نجاح  أن  الدراسات  جميع 

المادية أو ال�شر�ة، إلا فيما يخص التطور المستمر فإن تحقيقھ داخل أي منظمة �انت صغ��ة أو كب��ة مر�ون بمدى وجود  

الن المنظمات  �ل  فإن  ل�ذا  لد��ا،  الفعالة  ال�شر�ة  �شر�ة  الموارد  موارد  تملكھ من  لما  أ�مية قصوى  ا��ة �س�� دوما لإيلاء 

وذلك بالإس�ثمار �� تنمية قدرا��ا وم�ارا��ا و سبل ز�ادة دافعي��ا، وعدم �عر�ض�ا لما قد يقلل من روح�ا المعنو�ة أو إتجا�ا��ا  

ال�� قد تحبط�ا أو �شعر�ا باليأس وال��ز.    الإيجابية نحو عمل�ا أو منظم��ا، وذلك با��فاظ عل��ا وصيان��ا من �ل الأمور 

و   تقدير�ا  رغم  للفشل   ال�شر�ة  موارد�ا  ع��  ا��فاض   �� المنظمات  تلك  مسا��  تؤول  قد  الأحيان  غالب   �� للأسف  لكن 

وتطورات   �غ��ات  من  الأخ��ة  الأونة   �� العالم  �ش�ده  ما  �س�ب  عل��ا  المسلطة  التحديات  تزايد  ن�يجة  وذلك  عل��ا،  حرص�ا 

ب�ئة العمل الإقتصادية، وال�� بدور�ا زادت  علمية   وتكنولوجية سر�عة وال�� أثرت �ش�ل مباشر ع�� تنافسية المنظمات �� 

من شدة الضغوطات المسلطة ع�� المنظمات و موارد�ا ال�شر�ة وخاصة الفعالة م��ا، بإعتبار�ا ا��رك ا��قيقي للتطور�ا  

  إزد�ار�ا و بقا��ا. 

ال�� تواجھ المنظمات فيما يخص العمل والعامل�ن لد��ا �� تحديات نفسية  ومن �نا أكد الباحثون أن   ا��ديدة  التحديات 

أك�� بكث�� من ما�� �� تحديات مادية أو بدنية، ل�ذا توجھ غالبي��م إ�� وصف العصر ا��ا�� �عصر الضغوطات النفسية  

المشا�ل   تلك  أ�م  المنظمات و من  ب�ن صفوف  وال�� بدور�ا ولدت مشا�ل جديدة داخل  الوظيفي  �� بروز ظا�رة الإح��اق 

العامل�ن داخل�ا وال�� �عت�� وجود�ا مؤشرا خط��ا و�اما قد يفسر �� غالب الأحيان بأن المنظمة تمر بأزمة أو مجموعة من  

ال�� س�ش�ل�ا  الأزمات ال�� يمكن أن تؤدي ��ا إ�� ال��اجع والإنحدار و من ثم الفشل ع�� المدى البعيد ن�يجة للآثار السلبية  

 تلك الظا�رة ع�� العامل�ن والعمل والمنظمة ك�ل.

السلبية   أثاره  خطورة  �س�ب  وذلك  ا��ديث  العصر   �� العلماء  من  الكث��  بإ�تمام  الوظيفي  الإح��اق  موضوع  حظي  ل�ذا 

نوقشت وفرضت  المدمرة سواء ع�� ��ة العامل أو العمل، خاصة وأنھ �عت�� واحدا من أك�� مشا�ل ال��ة النفسية ال��  

ع�� نطاق واسع �� ا��تمعات ا��الية، حي�بدأ طرح ال�ساؤلات عن أعراضھ مع بداية الست�نات من القرن الما���، لما لاحظ  

ا��يد   بأدا��م  المعروف�ن  العامل�ن  أداء �عض  تد�ي  مفسرة و��  غ��  ظا�رة غر�بة  الصناعة وجود  مجال   �� الباحث�ن  �عض 

السل �عض  ظ�ور  مع  مبدئيا  والمرتفع،  �سمي��ا  قرروا  حيث  التذمر،  و  العمل  عن  المستمر  �التغيب  لد��م  السلبية  وكيات 

أما مصط�� الإح��اق الوظيفي بمف�ومھ ا��ديث فقد ظ�ر لأول مرة مع مطلع السبعينات و ذلك  ". Flame out"  بالو�� المنطفئ  

الأمر��ي النف���  والطب�ب  العالم  ح��    ) Freudenbuger( بفضل  إ��  الوظيفي  الإح��اق  مف�وم  أدخل  من  أول  �عد  حيث 

�� سنة ( و �ان ذلك  ب�شر عدد من المقالات المتخصصة  1974الإستخدام الأ�ادي��  )عندما قام �و و مجموعة من زملائھ 

�ا بأ��ا؛ حالة من  أين ناقشوا ف��ا ظا�رة جديدة أسمو�ا الإح��اق النف���، وعملوا ع�� وصف   ) Journal of Social Issues(  ��لة

الإ��اك والإج�اد والإر�اق تحصل للفرد ن�يجة إفراطھ �� إستخدام طاقتھ لتلبية المتطلبات والأعباء الزائدة و المستمرة الملقاة  

.كما �عت�� ف��ة الثمان�نات البداية الفعلية ��قبة تطور مف�وم الإح��اق النف���، حيث  (Freudenberger, 1974) ع�� عاتقھ

)، أين شارك �� المؤتمر أ�م  ��1981 نوفم�� سنة (  ) Philadelphia( عقد أول مؤتمر دو�� للإح��اق الوظيفي �� مدينة فيلادلفيا  

الأمر��ي   النف���  الطب�ب  أمثال  النف���  الإح��اق  مف�وم  الباحث    ) Freudenbuger( رواد  علم    ) Pines( و  أختصائية  جانب  إ�� 

  Christina Maslashالنفس الإجتما�� بجامعة ب��ك�� (
ً
) وال�� أصبحت حاليا تحتل م�انة رائدة �� أبحاث الإح��اق الوظيفي نظرا
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أ داة التقييم القياسية المش�ورة  لغزارة إس�اما��ا العلمية ما ب�ن تأليف الكتب وكتابة المقالات العلمية و ب�ن إعداد وتطو�ر 

العديد  MBIمقياس ماسلاش للاح��اق الوظيفيعالميا ( )، حيث لاقت ج�ود�ا الكث�� من الإ�تمام والتقدير، إذ حازت ع�� 

 ). 2020من ا��وائز التكر�مية بما �� ذلك جائزة "الأ�اديمية الوطنية للعلوم"عام(

  إش�الية الدراسة: . 1.1

أثر كب�� ��   من المعروف أن قطاع ال��يد والإتصالات �� أي دولة عصر�ة يحتل م�انة �امة �� حداث��ا وتنمي��ا لما لھ من 

تطو�ر وتحس�ن حياة أفراد�ا و�قتصاد�ا، ل�ذا عمدت الدولة ا��زائر�ة إ�� إدخال العديد من الإصلاحات ا��ذر�ة ل�ذا  

العالم   من تطور تكنولو�� و رق�� كب�� لاسيما �� ميدان الإتصال، الأمر الذي ترجم  القطاع كن�يجة حتمية لما �ش�ده 

مؤسسة   وتأس�س  واللاسلكية،  السلكية  الإتصالات  ال��يد عن قطاع  من خلال فصل قطاع  نوعية وذلك  نقلة  بإحداث 

) م�لفة بم�مة رئ�سة تتمثل �� ضمان ا��دمة  02/43رقم () بموجب مرسوم  2002مستقلة تد�� "بر�د ا��زائر" سنة (

السر�ع   ال��يد  خدمة  والطرود،  ال��يد  (خدمة  ال��يدية  ا��دمات  و�ما  ل��دمات  إثن�ن  رئ�سي�ن  محور�ن  وفق  العمومية 

خدمة   الإحتياط،  و  التوف��  حسابات  خدمة  ا��ار�ة،  ال��يدية  ا��سابات  المالية(خدمة  وا��دمات  ال��يدية)  والطوا�ع 

من  ا��وا و�الرغم  للأموال).لكن  الإلك��و�ي  التحو�ل  خدمة  إ��  بالإضافة  الآلية،  البنكية  الشبابيك  ع��  النقدية  لات 

إستفادت مؤسسة بر�د ا��زائر من العديد من الإصلاحات  لتحديث وتطو�ر خدما��ا و إستحداث خدمات جديدة �عتمد  

و��شاء م�اتب بر�د جديدة وتزو�د�ا بمعدات و وسائل نقل  يات الإعلام والاتصال والرقمنة، إ�� جانب تجديد  تكنولوج

حديثة، إلا أن �ل تلك الإصلاحات وغ���ا لم تصل إ�� الأ�داف والغايات المرجوة م��ا والدليل أنھ ما يزال الز�ائن �ش�دون  

ة للنقود وعدم توفر  إختلالات مستمرة �� ا��دمات مثل الإنقطاع المتكرر لشبكة ا��ساب ال��يدي و �عطل الموزعات الألي

سيولة النقدية ال�افية عند اللزوم، �ل �ذه الأسباب وغ���ا سا�مت بخلق ضغوطات عالية ع�� مؤسسة بر�د ا��زائر  

، ومن أ�م نتائج تلك الضغوطات بروز ظا�رة الإح��اق الوظيفي ب�ن صفوف الموظف�ن، �اتھ  وع�� الموظف�ن العامل�ن لد��ا

ال�� تجسدت مظا�ر�  العديد من  الأخ��ة  إ�� جانب حدوث  المتكرر بدون م��رات  العمل والغياب  الأداء وترك  تراجع   �� ا 

 الوقفات الإحتجاجية والإس�ن�ار�ة، ومن �نا جاءت وتبلورت إش�الية �ذه الدراسة المتمثلة ��:  

ائر   المدير�ة�ل �نالك إختلاف �� إن�شار ظا�رة الإح��اق الوظيفي ب�ن صفوف الموظف�ن العامل�ن ��  المركز�ة ل��يد ا��ز

افية  ؟  �� ولاية بومرداس تبعا للمتغ��ات الديموغر

  أسئلة الدراسة:  . 1.2

  ؟المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسما �و مستوى الإح��اق الوظيفي لدى الموظف�ن ب -

الدلالة   - مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  الوظيفي    )α≥  0,05(�ل  الإح��اق  لمستوى  المبحوث�ن  تقدير   ��

بومرداس  ولاية   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  العل��،    بالمدير�ة  المؤ�ل  العمر،  (ا���س،  والوظيفية  ال��صية  للمتغ��ات  �عزى 

  ا����ة)؟   

  فرضيات الدراسة:  . 1.3

  بالمدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاي بومرداس.�نالك مستوى متوسط من الإح��اق الوظيفي لدى الموظف�ن  -

  بالمدير�ة  �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي )α≥ 0,05(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةلا توجد  -
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  �عزى للمتغ��ات ال��صية والوظيفية (ا���س، العمر، المؤ�ل العل��، ا����ة).  ا��زائر �� ولاية بومرداسالمركز�ة ل��يد  

  أ�داف الدراسة:  . 1.4

  الوظيفي لدى الموظف�ن �� المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر بومرداس.  مستوى وجود ظا�رة الإح��اق  ع�� التعرف  -

المتغ��ات    - أثر  وجود  معرفة  لمستوى  المبحوث�ن  تقدير  ع��  ا����ة)  العل��،  المؤ�ل  العمر،  (ا���س،  والوظيفية  ال��صية 

  ظا�رة الإح��اق الوظيفي �� المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر بولاية بومرداس.  

��إظ�  - عامة  ا��زائر" بصفة  بر�د  "مؤسسة   �� الوظيفي  الإح��اق  لمف�وم  الكب��ة  ا��زائر    ار الأ�مية  ل��يد  المركز�ة  المدير�ة 

  بصفة خاصة.  بولاية بومرداس

 صياغة وتقديم مجموعة من التوج��ات والتوصيات ل���ات المعنية بموضوع �ذه الدراسة.  -

  أ�مية الدراسة: . 1.5

تناولت    - ال��  الباحثان)  (�� حدود علم  الأو��  الدراسة  �عد  النظري لأ��ا  المستوى  أ�مية خاصة ع��  الدراسة  �ذه  تك�سب 

 موضوع الإح��اق الوظيفي �� المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر بولاية بومرداس. 

القطاعات �� الإقتصاد الوط�� ا��زائري  كما تك�سب �ذه الدراسة أ�مي��ا من خلال إلقا��ا الضوء ع�� قطاع �عد من أ�م   -

 و�و قطاع ال��يد ممثلا بالمدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداس. 

كما تك�سب �ذه الدراسة أ�مي��ا من أ�مية الفئة ال�� ت�ناول�ا، و�م فئة الموظف�ن ��  المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر بولاية    -

 ون ا��قيقيون ��طط وأ�داف المؤسسة المسطرة.بومرداس بإعتبار�م المنفذ

  تقدم �ذه الدراسة إطارا علميا موجزا للمسؤول�ن يمك��م من خلالھ الإلمام بمف�وم الإح��اق الوظيفي.  -

أو المسؤول�ن    ��  المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر بولاية بومرداس �عمل نتائج وتوصيات الدراسة ع�� إمداد المسؤول�ن سواء    -

الوظيفي    بمؤسسة الإح��اق  ظا�رة  وجود  من  ل��د  اللازمة  والطرق  بالتوج��ات  الأخرى  الولايات  ببا��  ا��زائر  ب�ن  بر�د 

  الموظف�ن العامل�ن لد��ا. 

  �س�م �ذه الدراسة �� إثراء المكتبة العر�ية بموضوع جديد ومفيد لمتخذي القرار والباحث�ن الأ�اديمي�ن والطلبة ا��امعي�ن.  -

 محددات الدراسة:   . 1.6

  إقتصرت الدراسة ا��الية ع�� جمع البيانات الأولية بالإعتماد ع�� أداة الإس�بانة فقط.   ا��دود الموضوعية: -

 فقط.  دير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداستم تطبيق الدراسة ع�� الم ا��دود الم�انية: -

 . المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداستم تطبيق الدراسة ع�� �افة الموظف�ن ب ا��دود ال�شر�ة: -

  . 30/03/2022إ��  15/03/2022منتم تطبيق �ذه الدراسة خلال الف��ة الزمنية الممتدة  الزمنية:ا��دود  -

  من��ية الدراسة: . 1.7

المن�� الوصفي التحلي�� بإعتباره المن�� المناسب لكشف الممارسات والظوا�ر الموجودة و ذلك من خلال إعتمد الباحثان ع��  

والإطلاع ع�ـ� أ�ـم الدراسـات السـابقة والبحـوث النظر�ـة، إ�ـ� جانـب إجـراء الم�ـ� الميـدا�ي بالإعتمـاد ع�ـ�   القيام بالم�� المكت��

  أداة الإس�بانة.

 مجتمع الدراسة و عين��ا:. 1.8
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ا��زائر �� ولاية بومرداس إطارا لدراس��ما، حيث تم تحديد العمال ��   الباحثان ل�ي ت�ون المدير�ة المركز�ة ل��يد  لقد س�� 

) عدد�م  بلغ  حيث  للدراسة  كمجتمع  المدير�ة  لسنة  60تلك  ال�شر�ة  الموارد  مدير  تقر�ر   �� جاء  ما  حسب  و�ذا  فردا.   (

ع�2021/2022 الباحثان  ��ع  الذي  الأمر  الإس�بانات  .  بتوز�ع  وذلك  البيانات،  جمع   �� الشامل  الم��  طر�قة  إعتماد   �

بطر�قة قصدية ع�� �افة أفراد مجتمع الدراسة دون إست�ناء، بمع�� أن مجتمع الدراسة مساوي لعينة الدراسة وال�� شملت  

) ومن�60ل  بومرداس،  ولاية   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  بالمدير�ة  العامل�ن  من  فردا  إس��داد(  )  تم  وأس�بعد  57ثم  )إس�بانة، 

التحليل(04م��ا( �شمل�ا  ال��  الإس�بانات  عدد  لي�ون  صلاحي��ا،  لعدم  (53)إس�بانات  �س�تھ  ما  أي  من  88)إس�بانة،   (%

  مجموع المستجيب�ن، و�� �سبة مقبولة إحصائيا.  

  :أداة الدراسة ومتغ��ا��ا. 1.9

ا��زائر �� ولاية   المدير�ة المركز�ة ل��يد  إ�� الكشف عن مستوى الإح��اق الوظيفي لدى الموظف�ن ��  ا��الية  سعت الدراسة 

مقياس  �أداة للقياس وال�� أطلق عل��ا إسم    )Christina Maslach(بومرداس، من خلال الإستعانة بالإس�بانة المق��حة �� نموذج  

الوظيفي ا�    �Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey ( MBI – HSS)صص ل��دمات الإ�سانيةماسلاش للإح��اق 

(Maslach & Jackson, The measurement of Experienced Burnout, 1981)    ا��دول  �� مب�ن  �و  كما  أساسي�ن  جزئ�ن  من  والم�ونة 

  ).01رقم(

  ): أداة قياس الإح��اق الوظيفي. 01جدول (

  ا��زء الثا�ي(متغ�� تا�ع)  (متغ�� مستقل) ا��زء الأول 

  ترت�ب فقرات البعد   أ�عاد أداة الدراسة     المستوى   لمتغ�� 

  ا���س .1
  ذكر 

  الإج�اد الإنفعا��

  

12 - 5  

 
  أن��

  العمر.2

≥25  

25> - ≥45  

 تبلد المشاعر

  

21 - 13  

  

>45  

  المؤ�ل العل�� .3

  ب�الور�ا وأقل 

  ل�سا�س

  م�ندس

  تراجع الشعور بالإنجاز

  

30 - 22  

  ا����ة.4  

≥5  

5> - ≥10  

>10  

  : من إعداد الباحث�ن.المصدر

  صدق وثبات أداة الدراسة:  . 1.10

ا��كم�ن   من  مجموعة  ع��  عرض�ا  ع��  الباحثان  عمل  ترجم��ا  �عد  الدراسة  لأداة  الظا�ري  ا��توى  صدق  من  للتأكد 

ملائم��ا   ومدى  والوضوح  الدقة  حيث  من  لفقرا��ا  مراجع��م  ��دف  الإدار�ة،  والعلوم  العل��  البحث  مجال   �� المتخصص�ن 

ت والإق��احات الممكنة ح�� تخرج أداة الدراسة بصور��ا ال��ائية.أما فيما  للبعد الذي ت�ت�� إليھ، ومن ثم الأخذ ب�ل التعديلا 

) الداخ��  الإ�ساق  معامل  معادلة  تطبيق  خلال  من  ذلك  من  التأكد  تم  فقد  الثبات  أداة   Cronbach Alphaيخص  )ع�� 

ل��يد   المركز�ة  المدير�ة   �� توز�ع�ا  خلال  من  ذلك  و  مرت�ن  عينة  الدراسة(الإس�بانة)  ع��  مرة  بومرداس،  ولاية   �� ا��زائر 

عدد�ا( لإستجابة  15استطلاعية  عالية  ثبات  درجة  وجود  إ��  النتائج  أشارت  وقد  ال��ا�ي.  التوز�ع  عند  أخرى  ومرة  )مفردة، 
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) الدلالة  مستوى  عند  و�ذا  ��  α≥0,01المبحوث�ن  مب�ن  �و  كما  الإ�سانية،  العلوم  بحوث   �� مقبولة  و  جيدة  �سب  و��   (

  ) أدناه. 02دول رقم(ا��

  ):نتائج اختبار كرومباخ ألفا لأ�عاد الدراسة منفردة ومجتمعة. 02جدول رقم (

  )2معامل الثبات(  )1معامل الثبات(  أ�عاد أداة الدراسة   رقم البعد 

 86,3%  85,8%  الإج�اد   1

 87,1%  80,3%  تبلد المشاعر 2

 87,4%  86,1%  تراجع الشعور بالإنجاز 3

 92,8%  91,6% . أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة                        

  . SPSSمن إعداد الباحث�ن بالإعتماد ع�� مخرجات برنامج المصدر: 

  مقياس التحليل: . 1.11 

(ليكرت    مقياس  استخدام  ع��  الباحثان  حساب    عمل  تم  وقد  الوظيفي،  بالإح��اق  المتعلقة  الأسئلة  ع��  للإجابة  الر�ا��) 

المتوسط ا��سا�ي الك�� ل�ل �عد ومن ثم مقارنتھ بمقياس التحليل المستخدم. و��ساب طول خلايا مقياس ليكرت (ا��دود  

تم حساب المدى( ا��لية ال��يح، أي  3=1-4الدنيا والعليا)،  المقياس ل��صول علىطول  تم تقسيمھ ع�� عدد فئات  ثم   ،(

)، �عد ذلك تم إضاف��ا إ�� أقل قيمة �� المقياس(أو بداية المقياس و�� "واحد")، وذلك لتحديد ا��د الأع�� ل�ذه  1,33=4/3(

الت(Croasmun & Ostrom, 2011) ا��لية مستوى  .وا��دول  مع  ا��سابية  المتوسطات  ومجالات  الدراسة  مقياس  يو��  ا�� 

 التقييمات المعتمدة: 

 ) : مقياس الدراسة. 03جدول (

 [2,67 – 4,00] [1,34 – 2,66 ] [0 – 1,33]  ا��ال

 

  مرتفع   متوسط   منخفض  المستوى 

 من إعداد الباحث�ن.المصدر: 

  . الإطار النظري: 2

  الوظيفي:  . مف�وم الإح��اق 2.1

ا��ا�� بأنھ عصر العصر  التوترات والضغوطات �س�ب ك��ة الإحتياجات الإ�سانية و�شابك�ا و�س�ب تزايد المشكلات    يتم�� 

لأفراد   الضرور�ة  ا��دمات  من  العديد  تقديم   �� �س�م  ال��  المؤسسات  من  الكث��  �شوء  إ��  أدى  مما  وتنوع�ا،  ا��ياتية 

جات، وحل ما يمكن من المشكلات والأزمات من خلال ا��تص�ن العامل�ن ف��ا، إلا أن ك��ة  ا��تمع، ��دف إشباع تلك الإحتيا

الأعباء و الواجبات الملقاة ع�� �اؤلاء العامل�ن وتزايد�ا المستمر بتلك المؤسسات أدى إ�� خلق ضغوطات كب��ة عل��م، وال��  

ة لد��م �الإح��اق الوظيفي، والذي يمكن أن ي�ون س�با  بدور�ا ستؤدي مع مرور الزمن إ�� بروز مشا�ل ��ية ونفسية عديد

أدا��م لعمل�م واجبا��م �ش�ل المطلوب،  إ�� تراجع مستوى  لد��م، مما يؤدي  ا��ماس تدر�جيا  رئ�سيا و�افيا لإطفاء شعلة 

الوظيفي بأنھ حالة من الإج�اد البد�ي والذ��� والعص��، والانفعا��، تحدث للفرد    الإح��اق   )(Pines &Aronsonوقد عرف �ل من

 & Pines) ن�يجة بذلھ ���ود مضاعف عند التفاعل مع مواقف تحتاج إ�� التعامل المباشر مع الناس لف��ات طو�لة ومستمرة

Aronson, 1988)  ) الإح��اق الوظيفي بأنھ حالة من الإ��اك الفكري والنف��� والعاطفي والبد�ي ،  يدالكلا�ي و رش�� ح�ن عرف (

مست��ف   بأنھ  الفرد  �شعر  حيث  بھ،  ا��يطة  المفرطة  للضغوط  فعل  کردة  الفرد  يت�نا�ا  سلبية  �غ��ات  ش�ل  ع��  تظ�ر 
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ذاتھ   تقييم   �� السل��  الميل  إ��  بالإضافة  الأخر�ن،  مع  �عاملھ  عند  الإ�سا�ي  بالعنصر  إحساسھ  ف��ا  يفقد  لدرجة  عاطفيا، 

  .)2011(الكلا�ي و رشید،  ن�يجة تكرار شعوره بتد�ي كفائتھ وفعاليتھ عند أدائھ لعملھ

إعت��ت أن الإح��اق الوظيفي حالة من الإج�اد النف��� والإنفعا�� والعق��، يص�ب الم�ني�ن الذي  فقد    ) (Christina Maslachأما

العمل   تأدية  والقصور عن  بال��ز  شعور�م  إ��  يؤدي  قد  مما  م��م،  المطلوب  بالدور  قيام�م  تحول دون  معوقات  يواج�ون 

س بالإحباط وعدم ا��دوى و فقدان الأمل، إ�� جانب  بالمستوي المتوقع م��م، وتظ�ر الن�يجة ع�� ش�ل إعياء شديد و إحسا

ا��دمات  يتلقى  بمن  الإ�تمام  وفقدان  الم��  والأداء  ال�����  الإنجاز  عن  الرضا  �عدم  والشعور  الدافعية  مستوى   تد�ي 

(Maslach, 1976, p. 19) . 

و�� الأخ�� يمكن القول أن ظا�رة الإح��اق الوظيفي �� حالة من الإ��اك والإج�اد العاطفي والنف��� والفكري والبد�ي �شعر  

ظا�رة   أ��ا  كما  طو�لة.  زمنية  لف��ة  الم�نية  الضغوطات  من  م��اكمة  و  ومستمرة  مرتفعة  لمستو�ات  �عرضھ  ن�يجة  الفرد  ��ا 

تعامل المباشر مع ا��م�ور وتحصل عادة للأفراد الطموح�ن وا����دين والذين يمنحون  تحدث غالبا �� الم�ن ال�� تتطلب ال

  �ل وق��م وطاق��م لعمل�م. 

 (Yvonne & Robert, 1993, p. 208) . أعراض الإح��اق الوظيفي: 2.2

وجود العديد م��ا، حيث تم تص�يف�ا    )   Yvonne & Roth(  الوظيفي فقد أكد الباحثان  أما فيما يخص مظا�ر وأعراض الإح��اق

  إ�� أر�عة جوانب رئ�سية و��:

 :(الفسيولوجية) ا��سمية  ضغط    الأعراض  بإرتفاع  المصاحب  الشديد  البد�ي  الإر�اق   �� الأعراض  �ذه  وتتمثل 

�ب �شنج العضلات ن�يجة التعب و حالة الإعياء  الدم و الأوجاع المتفرقة �� ا��سم و خاصة ألم أسفل الظ�ر �س

المستمرة والمفرطة، بالإضافة إ�� ألام �� الرأس �الصداع المزمن، وألام �� المعدة �الإضطرابات المعو�ة، ال���ء الذي  

يفقد الفرد حماسھ و�شاطھ و�دفعھ إ�� ال��وء للعادات س�ئة �التدخ�ن وشرب الكحول وا��درات، الأمر الذي قد  

ول إحساسھ بالضعف العام �� جسمھ من �ونھ مجرد شعور بالإ��اك والتعب إ�� أمراض و�ضطرابات حقيقية  يح

  �ستوجب التدخلات الطبية وتناول الأدو�ة. 

 :(الإدراكية (المعرفية  العقلية  المعلومات  الأعراض  ومعا��ة  القرارات  صنع   �� الفرد  م�ارات  تراجع   �� تتمثل  و 

قدرت عدم  ن�يجة  الذي  والمواقف،  ال���ء  العمل،  ضغوط   �� المفرط  التفك��  �س�ب  الإن�باه  ح��  أو  ال��ك��  ع��  ھ 

يؤدي مع مرور الزمن إ�� �غ�� جذري �� نمط إدراك الفرد، حيث يتحول من �ونھ ��ص مرن م�سا�ل ومتف�م إ��  

 ��ص أخر عنيد ذو مزاج حاد. 

  (عاطفية)النفسية النف الأعراض  الإر�اق   �� الأعراض  �ذه  الثقة  :تتمثل  �عدم  الفرد  و�حساس  والعص��،   ���

واليأس   بالإحباط  المستمر  الإحساس  ن�يجة  الذات)،  تقدير  بالدونية(ضعف  الدائم  والشعور  نفسھ  عن  والر��� 

الغضب  من  حالة  ع�ش  إ��  يدفعھ  ما  ال��صية،  الإنجازات  من  نوع  أي  تحقيق  محاولتھ  عند  والفشل  وال��ز 

 والإن�ار و ت��ير تقص��ه من خلال إلقاء اللوم ع�� الأخر�ن. وا��وف والقلق والإس�ياء والتذمر أ 

 :(الإجتماعية)و تتمثل �ذه الأعراض �� تراجع م�ارات الفرد �� التعامل مع الأخر�ن، فإما يميل  الأعراض السلوكية

و��� العملاء)  الزملاء،  مع�م(الأسرة،  يتعامل  الذين  الأ��اص  حياة  من  الإجتما��  والإ���اب  العزلة  �ل  إ��  ر 

بتوظيف   لكن  الأخر�ن  مع  والتفاعل  الإندماج  إ��  الميل  أو  يذكر،  إنجاز  ودون  نفسھ  حساب  ع��  للعمل  وقتھ 

 إتجا�ات سلبية نحو�م، �القسوة اتجاه العملاء، وال��ر�ة من الزملاء، والتذمر والش�وى من العمل.
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  المصادر و العوامل  المس�بة للإح��اق الوظيفي: . 2.3

من   تختلف  و  متداخلة،  و  عديدة  الوظيفي  الإح��اق  ��دوث  المؤدية  والمصادر  الأسباب  أن  النظر�ات  من  العديد  أكدت 

  ل�ذا حاولت أغلب النظر�ات عرض تلك المصادر والأسباب من خلال  تص�يف�ا إ�� أر�عة مستو�ات و��:��ص لأخر، 

 : (ال�����) قد يرجع الإح��اق الوظيفي لمصادر ��صية ترتبط �سمات  المصادر والأسباب ع�� المستوى الفردي

والإح��اق   النفسية  للضغوط  التعرض   �� ال��صية  تلعبھ  الذي  بالدور  الباحثون  إ�تم  لذلك  الفرد،  ��صية 

) نمط  من  ��صية  يمتلك  الذي  الفرد  أن  أكدوا  حيث  الفرد  Aالوظيفي،  تجعل  ��صية  أ��ا  ع��ا  والمعروف   ،(

ومل��ما بالعمل �ش�ل تام، سي�ون أك�� عرضة للإح��اق الوظيفي من غ��ه من العامل�ن،  طموحا و�شيطا ومخلصا  

النظرة   ع��  ل��فاظ  اللازم  الوجدا�ي  والذ�اء  الذا�ي  والو��  ال�افية  النفسية  بالصلابة  يتمتع  يكن  لم  إذا  خاصة 

  (Nasir & Rizwan, 2019, p. 210) الإيجابية ل��ياة 

 : أن الإح��اق الوظيفي قد يرجع لمصادر    )   Maher(  أكد الباحث  المصادر والأسباب ع�� المستوى الوظيفي (الم��) 

إستعرض أن  �عدما  وذلك  وظروفھ،  العمل  بخصائص  ترتبط  الاح��اق    وظيفية  أسباب  تناولت  دراسة  عشرة  أر�ع 

 .Maher, 1983, p)  الوظيفي وأعراضھ، وال�� من خلال�ا تب�ن لھ وجود ثمانية أسباب رئ�سية للإح��اق الوظيفي و��

392): 

  العمل لف��ات طو�لة دون ا��صول ع�� قسط �اف من الراحة .   -              

  كث��ة. تزايد الأعباء ن�يجة توسيع م�ام الدور ل�شمل أعمالا و واجبات أساسية وثانو�ة -              

  نقص الإعداد لمواج�ة ضغوط العمل.   -              

  المراقبة وا��اسبة والمسائلة المستمرة للموظف�ن.    -              

  الرتابة والملل �� العمل مع ك��ة الأعمال الكتابية غ�� الضرور�ة.  -              

  تد�ي العوائد المادية والمعنو�ة. -              

  داء.  ضعف التغذية الراجعة عن مدى كفاءة أو عدم كفاءة الأ   -              

  صرامة وجمود السياسات التنظيمية.   -              

  :المصادر والأسباب ع�� المستوى الإجتما��(Carmona, Buunk, Peiró, Rodríguez, & Bravo, 2006, p. 90) 

  للفرد وعدم إحساسھ بأن ا��يط�ن بھ �عرفونھ أو ح�� يح��مونھ.  التغ��ات السلبية �� العلاقات الإجتماعية -

  التطورات الثقافية والإجتماعية والإقتصادية وا��ضار�ة الم�سارعة �� ا��تمع. عدم القدرة ع�� مواكبة  -

    عدم وفاء ا��تمع بحاجات أفراده، �� الوقت الذي يل��م فيھ الموظف ب�امل واجباتھ نحو مجتمعھ وأفراده. -

  إرتفاع مستوى التوقعات غ�� الواقعية لدى أفراد ا��تمع خاصة مع تزايد الإنفتاح مع ا��ضارات الأخرى.  -

  ز�ادة ا��مل العائ�� للفرد الموظف �س�ب النفقات الأسر�ة الكث��ة الضرور�ة وغ�� ضرور�ة. -

  لأ��ا��ا ن�يجة إجبار�م ع�� الع�ش وفقال�الة المفرطة المرتبطة ببعض الم�ن وما قد �س�بھ من أذى  -

  نمط حياةخاضع لإف��اضات مثالية وتوقعات غ�� حقيقية و واقعية. 

  تد�ي النظرة الإجتماعية لبعض الم�ن، والمعاملة الس�ئة والدونية للأفراد العامل�ن ف��ا. -

ي سابقا  ذكر�ا  تم  ال��  والعوامل  الأسباب  �ل  أن  إ��  التنو�ھ  يمكن  الأخ��   �� حقيقية  و  و  أساسية  مصادر  ت�ون  أن  مكن 

والأسباب   العوامل  تلك  إستمرت  ف�لما  والشدة  الإستمرار�ة  و�ما  أساسي�ن  شرط�ن  بتوفر  فقط  ولكن  النف���  للإح��اق 

  و�زدادت شد��ا �لما دفعت بالموظف �ش�ل تدر��� إ�� الإحساس بالإ��اك والإست��اف والإحباط وأخ��ا الإح��اق النف��� لا  
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  محالة. 

  . نتائج و أثار الإح��اق الوظيفي: 2.4

إن تفاعل أعراض الإح��اق الوظيفي (ا��سمية، النفسية، العقلية، السلوكية) للفرد �شـ�ل مسـتمر ولف�ـ�ة طو�لـة سـ�نعكس 

  سلبا لا محالة ع�� ��تھ و حياتھ الم�نية والأسر�ة مشكلا أثارا ونتائج مدمرة كما ي��:

 (Maslach & Leiter., 2016, p. 105) :  مستوى الفرد. النتائج والأثار ع�� 2.4.1

ــة إكتئـــاب- ــ� حالـ ــ�ية والوســـواس الق�ـــري أوالـــدخول �ـ ــارات العصـ ــة �الإ��يـ ــية وعقليـ ــ�ة التعـــرض لأمـــراض نفسـ ــة ن�يجــــة  ك�ـ مزمنـ

  الإحساس الدائم بالمشاعر السلبية �الإحباط والغضب و��عدام القيمة.

  ك��ة التعرض لأمراض جسدية �الشعور بآلام �� الرأس �الصداع المزمن، و مشا�ل بالمعدة.-

  .صعو�ة الإس��خاء والنوم وال�� قد تصل حد المعاناة من الأرق، ن�يجة التعاطي المفرط للأدو�ة والم�دئات-

  ز�ادة إحتمالية التعرض لنو�ات قلبية ن�يجة إرتفاع ضغط الدم المستمر وما �س�بھ من مشا�ل �� القلب والأوعية الدمو�ة.-

  ضياع العلاقات الإجتماعية والأسر�ة �ش�ل كب�� �س�ب الإ�عزال والإ���اب عن الأ�ل والأصدقاء.-

�ســــبة المشــــا�ل العائليــــة �ــــالطلاق والتفكــــك الأســــري والعنــــف الأســــري �ســــ�ب اللامبــــالاة و فقــــد العنصــــر الإ�ســــا�ي �ــــ�  إرتفــــاع-

  التعاملات اليومية.

بــث شــعور الإحبــاط والقلــق بــ�ن أفــراد الأســرة ن�يجــة الإســتمرار �ــ� الشــ�وى والتــذمر مــن مشــا�ل العمــل ح�ــ� �عــد العــودة إ�ــ� -

  الم��ل. 

 (Ochoa, 2018, p. 2) لأثار ع�� مستوى المنظمة:. النتائج و ا2.4.2

 فقدان الإبداع و الروح الإبت�ار�ة والمبادرة. -

 تد�ي الإنتاجية ن�يجة تراجع مستوى و سرعة الأداء الذي س�بھ  تناقص ا��ماس والدافعية للعمل.-

  المبادرات ال�� تخص العمل أو ح�� التحدث �� شؤون العمل مع الزملاء.تجنب المشاركة �� أي نوع من  -

وال��ط  - بالغضب  المتعاظمة  الأفعال  ردود  ن�يجة  الزملاء  مع  العمل   �� والصراعات  وال��اعات  التوترات  حدوث  تزايد 

  المصاحبة للإختفاء الروح المعنو�ة وال�سامح. 

  ساس الدائم بإ�عدام الكفاءة والرضا عن الإنجازات ال��صية.  ترك العمل و�ختيار التقاعد المبكر ن�يجة الإح-

  إرتفاع خسائر المؤسسة ن�يجة تزايد حالات التأخر والمغادرة والإجازات والغياب وترك العمل.  -

 إرتفاع مصار�ف ونفقات الرعاية ال��ية والتأم�ن ن�يجة إرتفاع �سبة ا��الات المرضية. -

  لأخطاء الم�نية ن�يجة شرود الذ�ن و�نخفاض مستوى ال��ك��. إرتفاع المصار�ف ن�يجة ز�ادة ا-

  . أ�عاد الإح��اق الوظيفي: 2.5

الوظيفي �والمقياس الذي  قام �عرضھ الباحثان ال�� وجدت لدراسة وقياس ظا�رة الإح��اق  المقاي�س   & Maslach( من أ�م 

Jackson   (    تحت إسم  )Maslach Burnout Inventory   (  وجود ثلاثة أ�عاد أساسية لوصف الظا�رة ا��الية ، أين أكدا (Maslach & 

Jackson, The measurement of Experienced Burnout, 1981, p. 109)  :و��  

 Emotional Exhaustionالإج�اد الإنفعا��:  - . البعد الأول 2.5.1

الإنفعا�� الإج�اد  �عد  وجود    �عد  ع��  الدالة  والمبدئية  الأولية  الإستجابة  يمثل  لأنھ  الوظيفي،  الإح��اق  أ�عاد  من  �عد  أ�م 

العامل الفرد  لدى  الوظيفي  الإح��اق  الإر�اق    (Mirvis & Kilpatrick, 1999, p. 354) ظا�رة  من  مزمنة  بحالة  الفرد  يصاب  حيث 
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والعقلية،    والإ��اك والتعب  العاطفية  و�نضوب مصادره  ا��سمية  طاقتھ  بنفاذ  إحساسھ  والنف���، �س�ب  والعق��  البد�ي 

بھ من   يتمتع  الذي �ان  يفقد ف��ا �ل �شاطھ  إ�� نقطة  المفرطة والمتاعب المستمرة، حيث يصل  الناجم عن متطلبات عملھ 

ال الم�نية  واجباتھ  أداء  و  تلبية  ع��  ح��  قادر  غ��  و�صبح  أي  قبل،   �� �امل  إ��يار  لإحتمالية  معرضا  كذلك  و�صبح  عادية، 

أو ا��لود للنوم الراحة   & Almer) ��ظة �س�ب ��زه عن التخلص من الشعور بالإج�اد والإر�اق ح�� مع أخذه قسطا من 

Kaplan, 2002, p. 30) 

 Depersonalisationتبلد المشاعر الأ�سانية:-. البعد الثا�ي 2.5.2

ي��أ   حيث  الأول،  البعد   �� للفرد  ا��اصل  الإنفعا��  للإج�اد  المنطقية  الن�يجة  الوظيفي  الإح��اق  أ�عاد  من  �عد  ثا�ي  يصف 

مع الأفراد الأخر�ن من خلال  لوضع حاجز عاطفي �وسيلة دفاعية أولية، وذلك ب�ب�� المعاملة السلبية �� العلاقات الإ�سانية  

تجر�د الصفة الأدمية ع��م سواءا �انوا من خارج المنظمة أو داخل�ا (عملاء، زملاء، مدراء) ومعامل��م �أ��م أشياء جامدة و  

بالصيفات   فقط  وتحليھ  اليومية  �عاملاتھ   �� أوال�����  الإ�سا�ي  للعنصر  فاقدا  الفرد  يصبح  ل�ذا  �شر�ة.  �ائنات  ل�سوا 

  �القسوة وت��ر القلب و�رود المشاعر واللامبالاة.  السلبية

  Reduced Personal Achievementتد�ي الإنجاز ال�����:-. البعد الثالث 2.5.3

الضغط  تزايد  جراء  العامل  للفرد  تحدث  ال��  والطبيعية  المنطقية  الن�يجة  الوظيفي  الإح��اق  أ�عاد  من  �عد  ثالث  يصف 

و�وال��اجع   عليھ  الم��  الكفاءة  والإج�اد  مقومات  �ل  فقد  بأنھ  إقتناعھ  لدرجة  الم�نية  ال��صية  إنجازاتھ   �� المستمر 

والفاعلية الم�نية �� العمل، من ك��ة التجارب الفاشلة ال�� خاض�ا �� محاولاتھ السابقة وال�� �انت جادة ومستمرة لتقديم  

 نتائج إيجابية �� عملھ مثلما �ان يتوقع لكن بدون جدوى. 

  :الدراسات السابقة. 3

 الدراسات العر�ية: . 3.1

الكشـف عـن مسـتوى الإحتـراق الوظيفي لـدى مـدر��ن المع�د العا�� للإتصالات والملاحة   �دفت إ�� ) 2021(النومس،  دراسة    ▪ 

التعلم  ) ال�و�ت أثناء ف��ة إستخدام المنصة التعليمية  ) �� ظـل جائحـة فيـروس كرونا المستجد(�وفيد    بدولة  )  19-عن �عد 

) برنامج  إستخدام  وم�ارة   ، الاجتماعية  وا��الة   ، والعمـر   ، كـا���س  الديمغرافيـة؛  المتغ��ات  ببعض  ��  TEAMSوعلاقتھ   (

عينة عشوائية قدرت    ولتحقيق تلك الأ�داف تم جمع معلومات الدراسة وتحليل�ا من خلال  .المنصة الإلك��ونية التعليمية

أ�م�ا؛97(ب النتائج  إ�� مجموعة من  الدراسة  الوظيفي    )مدر�ا و مدر�ة، وقد توصلت  وجود درجات متوسطة من الإح��اق 

الإح��اق   لمستوى  المبحوث�ن  تقدير   �� إختلافات  وجود  كذلك  تب�ن  كما  الثلاثة،  أ�عاده   �� الدراسة  عينة  أفراد  مجمل  لدى 

المتغ إ��  �عزى  وجود  الوظيفي  كذلك  تب�ن  كما  (مطلق)،  الاجتماعية  ا��الة  لصا��  وذلك  الإجتماعية)  ال�����(ا��الة   ��

إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� (م�ارة استخدام المنصة الإلك��ونية) وذلك لصا��  

الإلك��ونية. المنصة  استخدام   �� مرتفعة)  (م�ارة  يمتل�ون  لمستوى    من  المبحوث�ن  تقدير   �� إختلافات  أي  ���ل  لم  ح�ن   ��

  الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� ال����� (ا���س) و(العمر). 

الوظيفي لدى معل�� التلاميذ ذوي اضطراب طيف التوحد    إ�� معرفة مستوى الإح��اق سعت  ) 2021(ا��طاطبة،   دراسة  ▪ 

لد��م العاطفي  بالذ�اء  وعلاقتھ  السعودية  العر�ية  المملكة   �� الدمام  بمدينة  ا��اصة  المراكز  تم    ��  المس��  ذلك  ولتحقيق 

إ�� مجموعة  )معلما و معلمة، وقد توصلت الدراسة  204(جمع معلومات الدراسة وتحليل�ا من خلال عينة عشوائية قدرت ب

الثلاثة، وقد جاء    من النتائج أ�م�ا؛ أ�عاده  الوظيفي لدى مجمل أفراد عينة الدراسة ��  وجود درجات مرتفعة من الإح��اق 
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ة  �عد(الإج�اد الإنفعا��) �� المرتبة الأو�� ليليھ �عد (تبلد الشعور) �� المرتبة الثانية ليليھ �عد (نقص الشعور بالإنجاز) �� المرتب 

جاء متوسطا، و�� الأخ��أكدت نتائج    لدى مجمل أفراد عينة الدراسة كما وأظ�رت النتائج أن مستوى الذ�اء العاطفي    ،الأخ��ة

الدراسة وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية ب�ن الإح��اق النف��� والذ�اء العاطفي لدى معل�� التلاميذ ذوي اضطراب  

  طيف التوحد �� مدينة الدمام.

ز�د،   دراسة  ▪  ابو  و  م��م،  ال�ايد،  ال  �دفت  ) 2021(السوالمة،  معال�� إ��  لدى  الوظيفي  الإح��اق  مسـتو�ات  ع��  تعرف 

اللغة والكلام العامل�ن �� مراكز ال��بية ا��اصـة �� مدين�� عمان و�ر�ـد بالمملكة الأردنية ال�اشمية، وذلك �� ضـوء    إضـطرابات 

ا����ة.   سـنوات  وعدد  العل��،  والمؤ�ل  ا���س،  من  متغ��ات  وتحليل�ا  الدراسة  معلومات  جمع  تم  الأ�داف  تلك  ولتحقيق 

ب قدرت  عشوائية  عينة  ومع37(خلال  أ�م�ا؛)معا��ا  النتائج  من  مجموعة  إ��  الدراسة  توصلت  وقد  درجات    ا��ة،  وجود 

الأو��   المرتبة   �� بالإنجاز)  الشعور  �عد(نقص  جاء  وقد  الدراسة،  عينة  أفراد  مجمل  لدى  الوظيفي  الإح��اق  من  متوسطة 

) �عد  ليليھ  متوسط  بمستوى  الثانية  المرتبة   �� المشاعر)  (تبلد  �عد  ليليھ  جدا  مرتفع  المرتبة بمستوى   �� الإنفعا��)  الإج�اد 

الثالثة والأخ��ة بمستوا متوسط كذلك،كما تب�ن كذلك وجود إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى  

وذلك  (ا����ة)  متغ��  و��  العلمية(دبلوم)،  الدرجة  حملة  من  المبحوث�ن  لصا��  وذلك  العل��)  ال�����(المؤ�ل  المتغ��  إ�� 

�� ح�ن لم ���ل أي إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق  سنوات).5يمتل�ون خ��ة (أك�� من المبحوث�ن ممن  لصا��

 الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� ال�����(ا���س).  

الوظيفي لدى أعضاء �يئة التدر�س �� �لية الاقتصاد    إ�� التعرف ع�� مستوى الإح��اقسعت    ) 2021(الفرجا�ي،  دراسة    ▪ 

لي�يا  �� بنغازي  قدرت    .بجامعة  عشوائية  عينة  خلال  من  وتحليل�ا  الدراسة  معلومات  جمع  تم  المس��  ذلك  ولتحقيق 

الوظيفي مستوا معتدل لدى    ��ل الإح��اق   )عضوا وعضوة، وقد توصلت الدراسة إ�� مجموعة من النتائج أ�م�ا؛130(ب

منفردة،   الثلاثة  أ�عاده  مستوى  ع��  مختلفة  �� ح�ن ��ل درجات  مجتمعة،  الثلاثة  أ�عاده   �� الدراسة  أفراد عينة  مجمل 

حيث جاء �عد(الإنجاز ال�����) �� المرتبة الأو�� بمستوا مرتفع جدا ليليھ �عد (الإج�اد الإنفعا��) �� المرتبة الثانية بمستوا  

تقدير    متوسط  �� إختلافات  وجود  كذلك  تب�ن  منخفض،كما  بمستوا  والأخ��ة  الثالثة  المرتبة   �� المشاعر)  (تبلد  �عد  ليليھ 

  . المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� ال�����(ا��الة الإجتماعية) وذلك لصا�� ا��الة الاجتماعية (م��وج)

تقديرالم  �� إختلافات  أي  ���ل  لم  ح�ن  المتغ��  ��  إ��  �عزى  الوظيفي  الإح��اق  لمستوى  بحوث�ن 

 ال�����(ا���س)و(العمر)و(المستوى العل��)و(مدة ا��دمة). 

  الدراسات الأجن�ية: . 3.2

إ��   (Ghorban & Moradi, 2021)دراسة    ▪  الإح��اق�دفت  مستو�ات  ا���ومية    مقارنة  المدارس   �� المعلم�ن  ب�ن  الوظيفي 

ولتحقيق تلك الأ�داف تم جمع معلومات الدراسة وتحليل�ا من خلال عينة عشوائية  والمعلم�ن �� المدارس ا��اصة �� إيران،  

راسة  ) فردا من المدارس ا��اصة، وقد توصلت الد42) فردا من المدارس ا���ومية و(42)معلما ومعلمة، بواقع (84(قدرت ب

أ�م�ا؛  النتائج  من  مجموعة  أ�عاده   إ��   �� الدراسة  عينة  أفراد  مجمل  لدى  الوظيفي  الإح��اق  من  متفاوتة  درجات  وجود 

 �� المعلم�ن  لدى  مرتفعة  مستو�ات  ��لا  قد  المشاعر)  و�عد(تبلد  الإنفعا��)  �عد(الإج�اد  أن  النتائج  كشفت  حيث  الثلاثة، 

  �� بالمعلم�ن  مقارنة  ا��اصة  أن  المدارس  نجد  و�العكس  متوسطة،  بمستو�ات  جاءت  أ��ا  تب�ن  وال��  ا���ومية  المدارس 

الإحساس المنخفض بالإنجاز ال�����) قد ��ل مستوا مرتفعا لدى المعلم�ن بالمدارس ا���ومية مقارنة بالمعلم�ن ��  �عد(
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أنھ جاء بمستوا منخفض.   تب�ن  ا��اصة والذي  تب�ن كذلك عدم وجود إختلافاالمدارس  المبحوث�ن لمستوى  كما  تقدير   �� ت 

 الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� ال����� (ا���س) و(العمر) و(المؤ�ل العل��) و(ا����ة).

الإح��اق (Slabšinskiene, Gorelik, & Kavaliauskiene, 2021)  دراسة  ▪  مستوى  تقييم  إ��  الأسنان    سعت  أطباء  لدى  الوظيفي 

الاجتماعية)   و(ا��الة  و(العمر)  (�ا���س)  والوظيفة؛  الديمغرافيـة  المتغ��ات  ببعض  علاقتھ  تق���  إ��  بالإضافة  بلتوانيا، 

العمل   أيام  و(عدد  بالأسبوع)  العمل  ساعات  و(عدد  العمل)  سنوات  و(عدد  و(التخصص)  و(ا����ة)  الأطفال)  و(عدد 

ولتحقيق تلك المسا�� تم جمع معلومات الدراسة وتحليل�ا من خلال    .اكن العمل) و(ملكية م�ان العمل)بالأسبوع) و(عدد أم

وجود درجات مرتفعة من    )طب�با وطب�بة، وقد توصلت الدراسة إ�� مجموعة من النتائج أ�م�ا؛380(عينة عشوائية قدرت ب

الإنجاز ال�����) �� المرتبة الأو�� بمستوا مرتفع جدا ليليھ  الإح��اق الوظيفي لدى مجمل أفراد عينة الدراسة، وقد جاء �عد(

لكن   والأخ��ة  الثالثة  المرتبة   �� ال��صية)  (تبدد  �عد  ليليھ  كذلك  مرتفع  بمستوا  الثانية  المرتبة   �� الإنفعا��)  (الإج�اد  �عد 

اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ��  بمستوا منخفض جدا،كما تب�ن كذلك عدم وجود إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح�� 

كذلك عدم وجود إختلافات �� تقدير    وتأكدالديموغرا�� (ا���س) إلا �� �عد (الإر�اق العاطفي) وذلك لصا�� (الطب�بات)،  

المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� الديموغرا�� (العمر) إلا �� �عد (تبدد ال��صية) وذلك لصا�� الأطباء  

إ��  سنة   40ذين عمر�م (أقل من  ال تب�ن كذلك وجود إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى  )، كما 

المتغ�� الوظيفي (التخصص) وذلك �� البعدين (الإر�اق العاطفي) و(تبدد ال��صية) وذلك لصا�� الأطباء (العامون)، و��  

) وذلك �� البعدين (الإر�اق العاطفي) و(تبدد ال��صية) وذلك لصا�� الأطباء  ععدد ساعات العمل بالأسبو المتغ�� الوظيفي (

)، �� ح�ن لم ���ل أي إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي  ساعة بالأسبوع  40الذين �عملون (أك�� من  

  ) عدد أيام العمل بالأسبوع ) و(عدد سنوات العمل() و(ا����ة) و(عدد الأطفال) وا��الة الاجتماعية�عزى إ�� المتغ��ات التالية (

 و(عدد أماكن العمل) و(ملكية م�ان العمل). 

إ��    (Rodriguez, et al., 2021)  دراسة  ▪  الإحتـراق�دفت  مسـتوى  عـن  الكشـف  (  إ��   �� العاملات  القابلات  لـدى  )  24الوظيفي 

بإسبانيا، مس�شفى   برشلونة  مقاطعة   �� الكتالو�ي  الص��  النظام  ضمن  المتغ��ات    عام  ببعض  وعلاقتھ 

الديمغرافيـة؛(�العمر) و(ا��الة الاجتماعية) و(عدد الأطفال) و(ا����ة) و(الا�تمام بأك�� من ثلاثة �ساء �� الوردية الواحدة)  

بالأسبوع).    و(ا��الة العمل  أيام  و(عدد  المرضية)  الإجازات  و(عدد  معلومات  ال��ية)  جمع  تم  الأ�داف  تلك  ولتحقيق 

وجود    )قابلة، وقد توصلت الدراسة إ�� مجموعة من النتائج أ�م�ا؛ 122(الدراسة وتحليل�ا من خلال عينة عشوائية قدرت ب

الدراسة �� أ�عاده الثلاثة، كما تب�ن كذلك وجود إختلافات ��    درجات متوسطة من الإح��اق الوظيفي لدى مجمل أفراد عينة

المتغ�� ال�����(ا��الة الإجتماعية) وذلك لصا�� ا��الة الإجتماعية   الوظيفي �عزى إ��  المبحوث�ن لمستوى الإح��اق  تقدير 

المتغ�� الوظيفي(ا����ة) وذلك إ�� جانب  (م��وج)، و�� متغ�� (عدد الأطفال) وذلك لصا�� الممرضات اللا�ي لايمل�ون أطفال،  

من   (أقل  خ��ة  يملكن  ال��  الممرضات  ��  )سنوات5لصا��  وكذا  اللا�ي ،  الممرضات  لصا��  وذلك  ال�����(العمر)  المتغ�� 

ات  �� ح�ن لم ���ل أي إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ�� . )سنة 64و 36أعمار�م (ب�ن 

(الإ�تمام بأك�� من ثلاثة �ساء �� الوردية الواحدة) و(ا��الة ال��ية) و(عدد الإجازات المرضية) و(عدد أيام العمل    التالية

 بالأسبوع). 



   

 

افية ائرل��يد  بالمدير�ة المركز�ة : بحث ميدا�ي ع�� الموظف�ندراسة ظا�رة الإح��اق الوظيفي �� ضوء �عض المتغ��ات الديموغر   �� ولاية بومرداس  ا��ز

271 

الإحتـراقسعت   (Wang & Wang, 2021)  دراسة  ▪  مسـتوى  عـن  الكشـف  الم�نية    إ��  والسلامة  ال��ة  م�ند���  لـدى  الوظيفي 

المتغ��ات   الص�ن، وعلاقتھ ببعض   �� بمدينة شنق�اي  ا���ومية وا��اصة  إدارات المصا�ع والمؤسسات  �� مختلف  العامل�ن 

و(ا����ة)   الش�ري)  و(الدخل  الاجتماعية)  و(ا��الة  العل��)  و(المؤ�ل  و(العمر)  (ا���س)  والوظيفية؛  و(عدد الديمغرافيـة 

ولتحقيق تلك الأ�داف تم جمع معلومات    ساعات العمل الأسبوعية) و(المستوى الوظيفي) و(سبق العمل �� منصب إداري).

)م�ندسا وم�ندسة، وقد توصلت الدراسة إ�� مجموعة من النتائج  526(الدراسة وتحليل�ا من خلال عينة عشوائية قدرت ب

الو أ�م�ا؛   الإح��اق  �عد(تد�ي وجود درجات مرتفعة من  الثلاثة، وقد جاء  أ�عاده   �� الدراسة  عينة  أفراد  لدى مجمل  ظيفي 

ليليھ   بتقدير مرتفع كذلك  الثانية  المرتبة   �� المشاعر)  ليليھ �عد (تبلد  بتقدير مرتفع جدا  المرتبة الأو��   �� بالإنجاز)  الشعور 

منخفض،كم بتقدير  والأخ��ة  الثالثة  المرتبة   �� الإنفعا��)  (الإج�اد  المبحوث�ن  �عد  تقدير   �� إختلافات  وجود  كذلك  تب�ن  ا 

إ�� المتغ�� الوظيفي(ا���س) ولصا�� الم�ندس�ن (الذ�ور)، و�� متغ��(العمر) ولصا�� الفئة   لمستوى الإح��اق الوظيفي �عزى 

من   (أك��  �عزى  )،  51العمر�ة  الوظيفي  الإح��اق  لمستوى  المبحوث�ن  تقدير   �� إختلافات  وجود  كذلك  تب�ن  المتغ��  كما  إ�� 

الوظيفي(ا��الة الإجتماعية) ولصا�� الم�ندس�ن (غ�� م��وج�ن)،�� ح�ن لم ���ل أي إختلافات �� تقدير المبحوث�ن لمستوى  

) المتغ��  إ��  �عزى  الوظيفي  إداري الإح��اق  منصب   �� العمل  الإختلاف  سبق  و�ان ذلك  بالإنجاز)  الشعور  (تد�ي  �عد   �� إلا   (

الذين  الم�ندس�ن  إداري (  لصا��  �� منصب  العمل  ل�م  المبحوث�ن لمستوى  لم �سبق  تقدير  إختلافات ��  لم ���ل أي  )، كما 

 الإح��اق الوظيفي �عزى إ�� المتغ��ات (العمر) و(الدخل الش�ري) و(عدد ساعات العمل الأسبوعية) و(ا����ة) و(الوظيفة). 

  ما يم�� الدراسة ا��الية عن الدراسات السابقة: . 3.3

ي�ب�ن من خلال إستعراض الدراسات السابقة تنوع و�عدد الدراسات ال�� تناولت موضوع الإح��اق الوظيفي، كما وأن جميع  

لدى   الوظيفي)  للإح��اق  (ماسلاش  مقياس  بإستخدام  الوظيفي  الإح��اق  مستوى  عن  الكشف  إ��  �دفت  الدراسات  تلك 

ا��تلفة   ا��دمية  ا��الات   �� بالعامل�ن  ا���ومية  �المدر��ن  المدارس   �� والمعلم�ن  الإتصالات،  ومعال��  معا�د  وا��اصة، 

ا��الية   ا��ال فإن الدراسة  بالمس�شفيات، و�طبيعة  با��امعات، والأطباء  اللغة والكلام، وأعضاء �يئة تدر�س  إضطرابات 

� المقياس المستخدم، لك��ا تم��ت  �شا��ت إ�� حد كب�� مع مثيلا��ا من الدراسات السابقة سواء �� المن��ية والطر�قة وح�� �

  �� العامل�ن  لدى  الوظيفي  الإح��اق  ظا�رة  تناولت  ال��  ا��زائر   �� دراسة  أول  بأ��ا  ا��زائر  ع��م  ل��يد  المركز�ة  المدير�ة 

 و�التحديد �� ولاية بومرداس. 

  تحليل ومناقشة نتائج الدراسة. . 4

  خصائص عينة الدراسة حسب المتغ��ات ال��صية والوظيفية:  . 4.1

رقم( ا��دول  والوظيفية  04يقدم  ال��صية  للمتغ��ات  تبعا  وذلك  الدراسة،  عينة  أفراد  بيانات  لتوز�ع  )عرضا 

  ولاية بومرداس. المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ب )فردا من العامل�ن53), والم�ونة من(ا���س,العمر,المؤ�ل العل��,ا����ة(
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 إ�� المتغ��ات ال��صية والوظيفية. 04جدول رقم (
ً
  ):توز�ع أفراد العينة تبعا

  ال�سبة المئو�ة  التكرار   المستوى   لمتغ�� 

  ا���س 

 56,6% 30  ذكر 

  43,4%  23  أن��

  100%  53  ا��موع

 العمر

≥25  5  %9,4  

25> - ≥45  30 %56,6  

>45  18  %34 

  100%  53 ا��موع

 المؤ�ل العل�� 

  39,6%  21  ب�الور�ا وأقل 

  54,7%  29  ل�سا�س

  5,7%  3  م�ندس

  100%  53 ا��موع

 ا����ة

≥5  5  %9,4  

5> - ≥10  14  %26,4  

>10  34  %64,2  

  100%  53  ا��موع

 . SPSSمن إعداد الباحث�ن بالإعتماد ع�� مخرجات برنامج المصدر: 

) نتائج خصائص عينة مجتمع الدراسة، حيث تب�ن أن أك��ية أفراد عينة  04البيانات المعروضة �� ا��دول أعلاه رقم (  تظ�ر

و�ذا ما يتفق مع معظم الدراسات    %),43,4%)، �� ح�ن �انت �سبة الإناث (56,6الدراسة �م من الذ�ور و�مثلون ما �س�تھ (

مجال   �� وخاصة  العر�ي  ا��تمع   �� تمت  �عض   ال��   �� المطلو�ة  التخصصات  لطبيعة  �ذا  �عزى  ور�ما  ال��يدية،  ا��دمات 

ا��دمات وال�� �عت�� �عيدة نوعا ما عن الإ�تمامات ال�سو�ة كتوز�ع الرسائل والطرود ال��يدية. كما تب�ن أن غالبية الأفراد  

%) من مجموع عينة الدراسة، ��  56,6ھ (سنة) والذين يمثلون ما �س�ت  25 -45المبحوث�ن �م من ذوي الأعمار ا��صورة ب�ن(

،  %)9,4سنة وأقل) �سبة ( 25( �� الوقت الذي لم تتجاوز فيھ الفئة العمر�ة%) 34سنة فأك��) ب�سبة ( 45ح�ن جاءت الفئة (

،  وقد يفسر ذلك �عدم �عي�ن موظف�ن جدد بالإضافة إ��  )سنة  25%) من الموظف�ن أك�� من (90وعليھ �ست�تج أن أك�� من (

ا��زائر �� بومرداس، و�ستمرار�م �� العمل ف��ا لمدة   المدير�ة المركز�ة ل��يد  إنخفاض معدل دوران العمل لدى الموظف�ن �� 

التقاعد.   بلوغ سن  القول زمنية طو�لة وذلك ح��  يمكننا  ال�� يحمل�ا أفراد عينة الدراسة  العلمية  المؤ�لات  إ��  أن    و�النظر 

حام��   من  �م  المبحوث�ن  الأفراد  (الل�سا�س)  غالبية  بلغتدرجة  العلمية  54,7(  ب�سبة  الدرجة  حملة  ��ل  ح�ن   ��  ،(%

%)، و�ذا ما  39,6%) فقط من المبحوث�ن، ب�نما بلغت �سبة حملة الدرجة العلمية (ب�الور�ا فأقل) (5,7(م�ندس) ما �س�تھ (

غ��   المبحوث�ن  ثلث  أك�� من  أن  ع��  مؤشرا ع��يدل  الذي �عطي  الأمر  ش�ادة جامعية،  سياسة    حاصل�ن ع��  نجاعة  عدم 

أو ع�� عدم ترك���ا أصلا ع�� �عي�ن الطاقات    التوظيف المتبعة بالمدير�ة �� إستقطاب الأفراد ا��امل�ن للش�ادات ا��امعية

مؤسسة خدمية    ديثة، بالرغم من أ��االشابة وا��املة لش�ادات جامعية والقادرة ع�� العطاء والتكيف مع المستجدات ا��

%) من أفراد  64,2و�س�� دائما لتقديم  خدمات حديثة و متطورة، أما فيما يخص سنوات ا����ة؛ فقد تب�ن أن ما �س�تھ (

) عن  العملية  خ����م  تفوق  الدراسة  (  )10عينة  بلغت  ب�نما  ب�ن  26,4سنوات،  تراوحت  العملية  خ����م  من  �سبة   (%6)  

العمال الذين تقل سنوات خ����م عن   �9,4 ح�ن بلغت (، �)سنوات10و إ�� إستقرار )سنوات  (5%) �سبة    . وقد �عود ذلك 

الموظف�ن �عمل�م بالإضافة إ�� تد�ي �سبة التعي�نات ل��رج�ن ا��دد من قبل المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر ببومرداس، رغم  

  حاج��ا المستمر لليد العاملة ا��ديدة ن�يجة لتوسع وك�� �شاط�ا �� السنوات الأخ��ة. 
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 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:  . 4.2

  ؟المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسالوظيفي لدى العامل�ن بما �و مستوى الإح��اق 

وللإجابة ع�� السؤال تم حساب المتوسطات ا��سابية والإنحرافات المعيار�ة لأ�عاد الإح��اق الوظيفي، كما تم تطبيق اختبار  

)One Sample T-Test ) يو�� ذلك. 05) للتحقق من معنو�ة النتائج، وا��دول رقم ( 

افات المعيار�ة مع تطبيق اختبار ():05ا��دول رقم (   . ) لأ�عاد الإح��اق الوظيفيOne Sample T-Testالمتوسطات ا��سابية والانحر

  أ�عاد الدراسة   الرقم 
المتوسط  

  ا��سا�ي 

الانحراف 

  المعياري 
  T  الرتبة

درجات  

 ا��ر�ة

الدلالة  

  الإحصائية

مستوى 

  التقييم

  متوسط   *0,00 52 5,40- 1 0,68  2,06  الإج�اد  1

  متوسط   *0,00 52 9,48- 2 0,65  1,64  تبلد المشاعر 2

  منخفض   *0,00 52 13,9- 3 0,55  1,33  تراجع الشعور بالإنجاز 3

  متوسط  *0,00 52 11,02- - 0,53  1,67 أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة. 

 ). α≥  0,00* دالة إحصائية عند مستوى (

(يو��   الوظيفي  05ا��دول  الإح��اق  أ�عاد  أن  تقييمية متوسطة،  مجتمعة  )  بدرجة  تقييم  �� ح�ن  جاءت  تراوحت درجات 

) و�� نتائج متقار�ة �ش�ل  1,33 – 2,06أ�عاده منفردة ب�ن المتوسطة والمنخفضة، حيث تراوحت متوسطا��ا ا��سابية ب�ن (

المنخفض  المعيار�ة  الإنحرافات  أكدتھ  الذي  ال���ء  تقييم    ة م��وظ،  نحو  توج�ا��م  الدراسة حول  عينة  أفراد  استجابات   ��

الوظيفي   الإح��اق  بومرداسبأ�عاد  ولاية   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  خلال  المدير�ة  من  معنو���ا  مدى  من  التحقق  تم  وال��   ،

) لأ�عاد الإح��اق الوظيفي  T)ع�� �ل �عد من أ�عاد الإح��اق الوظيفي والذي أظ�ر أن قيمة ( One Sample T-Testتطبيق اختبار(

 عند مستوى الدلالة (5,40-~11,02-منفردة ومجتمعة �انت محصورة ماب�ن(
ً
). و�التا��   α≥  0,05)، و�� قيم دالة إحصائيا

�ش وجود  إ��  �ش��  النتائج  �ذه  "الإج�اد"  فإن  �عد  جاء  حيث  ومعنو���ا.  الدراسة  عينة  أفراد  نظر  وج�ات   �� وا���ام  ابھ 

) متوسط  حسا�ي  بمتوسط  الأو��  �عد2,06بالمرتبة  ليأ�ي  المشاعر "ه)،  متوسط  " تبلد  حسا�ي  و�متوسط  الثانية  المرتبة   ��

). و�و ما يتوافق مع  1,33بالإنجاز" بمتوسط حسا�ي منخفض ("تراجع الشعور  والأخ��ة �عد  )، ثم جاء �� المرتبة الثالثة  1,64(

من   �ل  دراسة (Rodriguez, et al., 2021)  دراسةنتائج  دراسة    )2021(النومس،    وكذا  إ��  وكذا    )2021(الفرجا�ي،  بالإضافة   ،

المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية  بأن الموظف�ن  و�التا�� يمكن القول  .  )2021(السوالمة، ال�ايد، م��م، و ابو ز�د،  دراسة  

أين تب�ن أن الإج�اد لد��م معتدل و    الوظيفي عند أدا��م لعمل�م،   قد شعروا بنفس المستوى المتوسط من الإح��اق  بومرداس

لم يصل �عد لمرحلة متطورة أين ت��ز معھ مظا�ر ال��ط والتذمر الأمر الذي يفسر عدم تفاقم الإحساس ب�بلد المشاعر  

م ولأدا��م وعمل�م، ل�ذا  وتنامي شعور الإنجاز عند�م نحو عمل�م و واجبا��م و التوجھ نحو التقييم الإيجا�ي لنفس� لد��م  

الأو��. مراحلھ  و��  �سيط  لكنھ  العامل�ن  أوساط  ب�ن  فعلا  موجود  الوظيفي  الإح��اق  أن  ذلك�ست�تج  �عزى  خ����م    وقد  إ�� 

الكب��ة ال�� مكن��م من إس�يعاب حي�يات عمل�م و�التا�� القدرة ع�� التأقلم السر�ع مع ضغط عمل�م الذي قد يصادف�م من  

المركز�ة ل��يد ا��زائر ��   وعمل�م بالمدير�ة د �عود ذلك إ�� �ون حيا��م تك�سب الكث�� من المع�� �س�ب إنتما��موقوقت لأخر، 

ولاية بومرداس، لأ��م �عملون معا منذ ف��ة زمنية طو�لة ما ساعد�م ع�� بناء علاقات إ�سانية جيدة ومت�نة مليئة بالتعاون  

لإ��اك والإر�اق لد��م من ج�ة و سا�م ب�شر شعور عارم بالرضا �� م�ان العمل  والدعم الأمر الذي ساعد بتخفيف شعور ا 

إيجاد   ل�م  الصعب  من  وأنھ  ا��الية  العمل  سوق  بحقيقة  الموظف�ن  معرفة  و  قناعة  إ��  الأمر  �عزى  قد  أو  أخرى،  ج�ة  من 

لوفرة ال�ائلة لليد العاملة المتم��  وظيفة أخرى أحسن من ال�� بحوز��م، خاصة مع ��م البطالة الموجودة �� سوق العمل و ا

والفتية ال�� يمكن أن �عوض م�ا��م ب�ل س�ولة الأمر الذي يجعل�م ي�تعدون عن التذمر و يبذلون قصارى ج�د�م لإثبات  

  ذا��م و�التا�� ا��افظة ع�� فرصة عمل�م. 

  �ناك  من مناقشة وتحليل نتائج السؤال الأول يمكن القول أنھ تم قبول الفرضية الأو�� والمؤكد ع�� أن  و�التا�� إنطلاقا
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ائر �� ولاية بومرداسمستوى متوسط من الإح��اق الوظيفي لدى الموظف�ن    .بالمدير�ة المركز�ة ل��يد ا��ز

  :النتائج المتعلقة بالسؤال الثا�ي. 4.3

الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  الوظيفي    )α≥  0,05(�ل  الإح��اق  لمستوى  المبحوث�ن  تقدير   ��

بومرداس ولاية   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  المؤ�ل    بالمدير�ة  العمر،  (ا���س،  والوظيفية  ال��صية  للمتغ��ات  �عزى 

 العل��، ا����ة)؟   

وللإجابة ع�� السؤال تم حساب المتوسطات ا��سابية والإنحرافات المعيار�ة لإجابات أفراد عينة الدراسة ع�� أ�عاد الإح��اق  

 للمتغ��ات ال��صية والوظيفية السابقة الذكر،وا
ً
 تبعا

ً
 ) يو�� ذلك: ��06دول رقم (الوظيفي مجتمعة

افات المعيار�ة لأ�عاد الإح��اق 06ا��دول رقم ( الوظيفي مجتمعة تبعا لمتغ��ات ال��صية والوظيفية (ا���س، العمر،   ):المتوسطات ا��سابية والإنحر

  المؤ�ل العل��، ا����ة). 

  الإنحراف المعياري   المتوسط ا��سا�ي   التكرار   المستوى   لمتغ�� 

  ا���س 
 0,44 1,60  29  ذكر 

 0,61 1,79  24 أن��

 العمر 

≥25  5  1,80 0,71 

25> - ≥45 30 1,60 0,42 

>45 18  1,77 0,64 

 المؤ�ل العل�� 

 0,65 1,83  21  ب�الور�ا وأقل 

 0,43 1,58  29 ل�سا�س

 0,26 1,53  3 م�ندس

 ا����ة

≥5  5  2,07 0,46 

5> - ≥10 14  1,53 0,37 

>10 34  1,67 0,57 

 . SPSSمن إعداد الباحث�ن بالإعتماد ع�� مخرجات برنامج المصدر: 

  

  أولا: حسب متغ�� ا���س: 

 لمتغ�� ا���س، وا��دول  Independent Sample Testاستخدام اختبار (تم  
ً
)ع�� أ�عاد الإح��اق الوظيفي منفردة ومجتمعة تبعا

  ) يو�� ذلك.07رقم (

 إ��  المتغ�� ا���س.  )ع�� أ�عاد الإح��اقIndependent Sample Testنتائج اختبار ( ):07جدول رقم (
ً
  الوظيفي منفردة ومجتمعة تبعا

 الدلالة الإحصائية  T  درجات ا��ر�ة  أ�عاد الدراسة  المصدر 

  ا���س 

 0,058 1,93-  1  الإج�اد

 0,161 1,42-  1 تبلد المشاعر

 0,901 0,125  1 تراجع الشعور بالإنجاز

 0,181  1,34-  1 أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة. 

 ).  α≥ 0,05دالة إحصائية عند مستوى (* 

�ــ� )  α≥ 0,05( وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة عــدم ) 07يظ�ــر مــن البيانــات الــواردة �ــ� ا��ــدول رقــم (

�عـزى لمتغ�ـ� المدير�ة المركز�ة ل��يـد ا��زائـر �ـ� ولايـة بـومرداس ب�ن الموظف�ن بتقدير المبحوث�ن لمستوى وجود الإح��اق الوظيفي 
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 عنـــد مســـتوى الدلالـــة (T). إذ �انـــت قـــيم (ا��ـــ�س(
ً
 α≥ 0,05) لأ�عـــاد الإح�ـــ�اق الـــوظيفي منفـــردة ومجتمعـــة غ�ـــ� دالـــة إحصـــائيا

المدير�ــة المركز�ــة ل��يــد ا��زائــر �ــ� ب�ــذه الن�يجــة بــأن مســتوى إدراك وتقيــيم المــوظف�ن لدرجــة وجــود الإح�ــ�اق الــوظيفي  ).و�ع�ــ�

(الســوالمة، ال�ايــد، �ــل مــن و�ــ� الن�يجــة ال�ــ� تتفــق مــع مــا توصــلت إليــھ دراســة ). ا��ــ�سلا يختلــف بــإختلاف ( ولايــة بــومرداس

�ـ� حـ�ن تختلـف مـع ،  (Ghorban & Moradi, 2021)وح�ـ� دراسـة  )2021(الفرجـا�ي،  ، )2021(النـومس،  ، )�2021ـد، م��ـم، و ابـو ز 

) الإنــاثوال�� �انـت الفـروق ف��ـا لصـا�� ( (Slabšinskiene, Gorelik, & Kavaliauskiene, 2021)الن�يجة ال�� توصلت إل��ا �ل من دراسة 

المدير�ــة المركز�ــة بو �ع�ــ� �ــذه الن�يجــة أن المــوظف�ن ).الــذكور وال�ــ� �انــت الفــروق ف��ــا لصــا�� ( (Wang & Wang, 2021)و دراســة 

الـوظيفي  ع�� إخـتلاف ج�سـ�م رجـالا و �سـاء قـد شـعروا بـنفس المسـتوى المعتـدل مـن الإح�ـ�اق ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداس

عند أدا��م لعمل�م، وقد �عزى ذلك إ�� أن المـؤثرات ال�ـ� تقلـل أو تز�ـد مـن الإح�ـ�اق الـوظيفي بـ�ن العـامل�ن لا تختلـف بـإختلاف 

 �ع�شــون �ـــ� نفــس الظــروف الم�نيـــة و يحظيــان بــنفس القـــدر مــن الأعمــال وفـــرص التفاعــل مـــع 
ً
 و�ناثــا

ً
ا��ــ�س فــالموظفون ذ�ـــورا

ــد �عـــزى ذلـــك إ�ـــ� أن الأخـــر�ن و�تعرضـــون لـــنفس ال ــا قـ  وتطبـــق علـــ��م نفـــس القـــوان�ن والتعليمـــات، كمـ
ً
ــا المـــوظف�ن ضـــغوط تقر�بـ

ــات  ــة ف�ـــم وتقيـــيم ظـــروف عمل�ـــم و�ت�نـــون نفـــس القناعـــات والعقليـ ــدة �ـــ� كيفيـ ــا مشـــ���ا ونظـــرة موحـ والموظفـــات يمتل�ـــون ف�مـ

يجــة �شـــو��م وترعــرع�م �ـــ� نفــس ا��تمـــع و و�ســتخدمون نفــس الأســـاليب �ــ� التعامـــل مــع ب�ئـــ��م (زمــلاء، عمــلاء، مســـؤول�ن) ن�

  إك�سا��م نفس الثقافة.

  ثانيا: حسب متغ�� العمر: 

 ) الأحادي  التباين  تحليل  اختبار  استخدام  لمتغ��  One-Way ANOVAتم   
ً
تبعا ومجتمعة  منفردة  الوظيفي  الإح��اق  أ�عاد  ع��   (

  ) ذلك.08العمر، و�و�� ا��دول رقم (

 إ�� متغ�� العمر. One-Way ANOVAتطبيق اختبار تحليل التباين الأحادي (): نتائج 08جدول رقم (
ً
  )ع�� أ�عاد الإح��اق الوظيفي منفردة ومجتمعة تبعا

 أ�عاد الدراسة  المصدر 
مجموع  

  المر�عات 

درجات  

 ا��ر�ة

متوسط  

 المر�عات 
F 

الدلالة  

 الإحصائية

 العمر 

 0,18 1,75 0,79 2  1,58 الإج�اد

 0,40  0,92  0,39  2  0,79 المشاعرتبلد 

 0,24 1,42 0,43 2  0,87 تراجع الشعور بالإنجاز

 0,46 0,78 0,22 2  0,45 أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة. 

 ).  α≥ 0,05دالة إحصائية عند مستوى (* 

�� تقدير ) α≥ 0,05( مستوى الدلالةوجود فروق ذات دلالة إحصائية عند  عدم ) 08ي�ب�ن من البيانات الواردة �� ا��دول رقم (

الوظيفي   الإح��اق  وجود  لمستوى  بالمبحوث�ن  الموظف�ن  بومرداسب�ن  ولاية   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  لمتغ��    المدير�ة  �عزى 

إذ �انت قيم (العمر(  .(Fعند مستوى الدلالة    ) لأ�عاد الإح��اق 
ً
. )   α≥  0,05( الوظيفي منفردة ومجتمعة غ�� دالة إحصائيا

وتقييم   إدراك  مستوى  بأن  الن�يجة  �ذه  الوظيفي  العامل�ن  و�ع��  الإح��اق  ��  بلدرجة وجود  ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  المدير�ة 

(  ولاية بومرداس ما تو ).  العمرلا تختلف بإختلاف  ال�� تتفق مع  الن�يجة  إليھ دراسة  و��   ،   )2021(النومس،  �ل من  صلت 

دراسة  )2021(الفرجا�ي،   إختلفت  ،(Ghorban & Moradi, 2021)  وح��  ح�ن  دراسة    ��  من  �ل  إل��ا  توصلت  ال��  الن�يجة  مع 

(Slabšinskiene, Gorelik, & Kavaliauskiene, 2021)  ) و دراسة  سنة 40أقل من وال�� �انت الفروق ف��ا لصا�� العمر ((Wang & Wang, 

وال�� �انت الفروق ف��ا لصا��   (Rodriguez, et al., 2021))، و دراسة سنة 50أك�� من وال�� �انت الفروق ف��ا لصا�� العمر ( (2021

) ��  ).سنة64و    36ب�ن  العمر  الموظف�ن  أن  الن�يجة  �ذه  ولاية  و�ع��   �� ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  بإختلاف    بومرداسالمدير�ة 
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أدا��م لعمل�م الوظيفي عند  ال��  ،  أعمار�م قد شعروا بنفس المستوى المعتدل من الإح��اق  إ�� أن المؤثرات  وقد �عزى ذلك 

العامل�ن لا تختلف بإختلاف العمر فالعاملون سواءا �انوا كبارا �� السن أو صغارا   ب�ن  الوظيفي  أو تز�د من الإح��اق  تقلل 

ا نفس   �� لنفس  �ع�شون  و�تعرضون  الأخر�ن  مع  التفاعل  وفرص  الأعمال  من  القدر  بنفس  يحظيان  و  الم�نية  لظروف 

 وتطبق عل��م نفس القوان�ن والتعليمات الإدار�ة، ال���ء الذي �س�م �� ت�و�ن وج�ة نظر�م ا��الية  
ً
الضغوط اليومية تقر�با

  اليومية �� حيا��م العملية.  من خلال ملاحظ��م المستمرة لنفس السلوكيات والأ�شطة المتقار�ة 

  ثالثا: حسب متغ�� المؤ�ل العل��:

 ) الأحادي  التباين  تحليل  اختبار  استخدام  الإح��اقOne-Way ANOVAتم  أ�عاد  ع��  لمتغ��    )   
ً
تبعا ومجتمعة  منفردة  الوظيفي 

  ) يو�� ذلك.09المؤ�ل العل��، وا��دول رقم (

 إ�� متغ�� المؤ�ل  One-Way ANOVAنتائج تطبيق اختبار تحليل التباين الأحادي (  ):09جدول رقم (
ً
)ع�� أ�عاد الإح��اق الوظيفي منفردة ومجتمعة تبعا

  العل��. 

 أ�عاد الدراسة  المصدر 
مجموع  

  المر�عات 

درجات  

 ا��ر�ة

متوسط  

 المر�عات 
F 

الدلالة  

 الإحصائية

 المؤ�ل العل�� 

 0,29 1,23 0,57 2 1,14 الإج�اد

 0,37 0,99 0,42 2 0,84 تبلد المشاعر

 0,37 1,01 0,31 2 0,62 تراجع الشعور بالإنجاز

 0,24 0,41 0,41 2 0,82 أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة. 

 ). α≥ 0,05إحصائية عند مستوى (* دالة 

) ا��دول رقم   �� الواردة  البيانات  الدلالة (عدم  )  09ي�ب�ن من  )��   α≥0,05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

�عزى لمتغ��    المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسب�ن الموظف�ن بتقدير المبحوث�ن لمستوى وجود الإح��اق الوظيفي  

 عند مستوى الدلالة (F). إذ �انت قيم (المؤ�ل العل��(
ً
≥ 0,05) لأ�عاد الإح��اق الوظيفي منفردة ومجتمعة غ�� دالة إحصائيا

α  (  .  المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر  بلدرجة وجود الإح��اق الوظيفي  الموظف�ن  و�ع�� �ذه الن�يجة بأن مستوى إدراك وتقييم

 ) 2021(الفرجا�ي،  و�� الن�يجة ال�� تتفق مع ما توصلت إليھ دراسة  ).  المؤ�ل العل��لا تختلف باختلاف (  ولاية بومرداس ��  

دراسة   (Wang & Wang, 2021)  و وح��    ،  2021)(Ghorban & Moradi,   ، دراسة إل��ا  توصلت  ال��  الن�يجة  مع  إختلفت  ح�ن   ��  

ز�د،   ابو  و  م��م،  ال�ايد،  العل��(  )2021(السوالمة،  المؤ�ل  ف��ا لصا��  الفروق  �انت  أن  ).دبلوموال��  الن�يجة  �ذه  و�ع�� 

  �� ��  الموظف�ن  ا��زائر  ل��يد  المركز�ة  بومرداسالمدير�ة  قد شعروا    ولاية  أ��م  إلا  يحملو��ا  ال��  العلمية  المؤ�لات  بإختلاف 

، قد يبدو للو�لة الأو�� أن �ذا الأمر غ�� منطقي خاصة أنھ  بنفس المستوى المعتدل من الإح��اق الوظيفي عند أدا��م لعمل�م 

فضل إلا أن المنصب الوظيفي الأفضل ي��افق  �لما زادت درجة المؤ�ل العل�� �لما ز�اد الطموح لدى الموظف�ن لوضع وظيفي أ

الوظيفي، لكن رغم ذلك �شا��ت وج�ات نظر   المسؤوليات والواجبات مما يجعل�م عرضة س�لة للإح��اق   �� أك��  ز�ادة  مع 

سب  العامل�ن رغم إختلاف ش�ادا��م وقد يرجع الس�ب �� ذلك إ�� عدالة المزايا ال�� يحقق�ا ل�م منص��م الوظيفي  الذي ي�نا

فيھ مستوا�م التعلي�� مع ��م المسؤوليات والواجبات المفروضة عل��م ومقدار الرواتب، والعلاوات، والأولو�ة �� ا��صول  

ع�� �عض ال��قيات، �ل ذلك وغ��ه يجعل الموظف�ن راضي�ن و قنوع�ن  بما يتحصلون عليھ مقابل ما يبذلونھ من مج�ود،  

  و أك�� قدرة ع�� مقاومة ضغط العمل الم��ايد والمستمر. الأمر الذي يجعل�م أك��ا وعيا لوضع�م 
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  : را�عا: حسب متغ�� ا����ة

 لمتغ��  One-Way ANOVAتم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي (
ً
) ع�� أ�عاد الإح��اق الوظيفي منفردة ومجتمعة تبعا

  ) يو�� ذلك.10ا����ة،وا��دول رقم (

 إ�� متغ�� ا����ة.One-Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي (نتائج تطبيق  :)10جدول رقم (
ً
  )ع�� أ�عاد الإح��اق الوظيفي منفردة ومجتمعة تبعا

 أ�عاد الدراسة  المصدر 
مجموع  

  المر�عات 

درجات  

 ا��ر�ة

متوسط  

 المر�عات 
F 

الدلالة  

 الإحصائية

 ا����ة

 0,00* 5,45 2,17 2  4,43 الإج�اد

 0,06 3,01 1,19  2  2,39 تبلد المشاعر

 0,79 0,23 0,075 2  0,15 تراجع الشعور بالإنجاز

 0,13 2,12 0,58 2  1,16 أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة. 

 ). α≥0,05* دالة إحصائية عند مستوى (

)�ـــ�  α≥0,05وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى الدلالـــة (عـــدم ) 10ي�بـــ�ن مـــن البيانـــات الـــواردة �ـــ� ا��ـــدول رقـــم (

�عـزى لمتغ�ـ�  المدير�ة المركز�ة ل��يـد ا��زائـر �ـ� ولايـة بـومرداسب�ن الموظف�ن بتقدير المبحوث�ن لمستوى وجود الإح��اق الوظيفي 

 عند مستوى الدلالة ( لأ�عاد الإح��اق ) F( ). إذ �انت قيم  ا����ة(
ً
)، مـا  α≥ 0,05الوظيفي منفردة ومجتمعة غ�� دالة إحصائيا

 )، إذ بلغـت قيمـةا���ــ�ةتب�ن وجود فروق ذات دلالة إحصائية �� تقدير المبحوث�ن لھ تبعـا لمتغ�ـ� (" والذي الإج�اد�� �عد "  عدا

)F) (5,45 ( ـــــتوى ــد مسـ ـــ ـــــائية عنـ ــة إحصـ ـــ ــة دالـ ـــ ـــــ� قيمـ ـــــة(و�ـ ــيم .) α≥ 0,05الدلالـ ـــ ـــــتوى إدراك وتقيـ ــأن مسـ ـــ ـــــة بـ ــذه الن�يجـ ـــ ــ� �ـ ـــ و�ع�ـ

) إلا ع�� ا����ةلا تختلف باختلاف (  المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسبلدرجة وجود الإح��اق الوظيفي  الموظفين

 ) يو�� ذلك.11) لمعرفة مصادر الفروق، وا��دول (Scheffeاختبار (لإستخدام ، لذا سعينا "الإج�ادمستوى �عد "

 لمتغ�� ا����ة. Scheffeنتائج تطبيق اختبار ( ):11جدول (
ً
  ) ع�� أ�عاد الإح��اق الوظيفي مجتمعة تبعا

  10<  10≤ - <5 ≥5  المتوسط ا��سا�ي   ا����ة  الإح��اق الوظيفي  

  �عد الإج�اد

≥5  2,75  ─ *0,008  0,061  

5> - ≥10  1,66  *0,008 ─  0,237  

>10  2,01  0,061 0,237  ─  

  ). α≥ 0,05* دالة إحصائية عند مستوى (

) رقم  ا��دول  من  "11يظ�ر  �عد   �� الفروق  مواقع  أن  (الإج�اد)  ا����ة  مد�ي  ب�ن  �انت  من"  (سنوات5أقل  و  ح��    6من  ) 

  6)، ب�نما بلغ متوسط ا��سا�ي لمدة ا����ة (من  2,07) بمتوسط حسا�ي (سنوات5أقل من) ولصا�� مدة ا����ة (سنوات10

إليھ دراسة).  1,53) (سنوات10ح��   ال�� تتفق تماما مع ما توصلت  الن�يجة  وال�� �انت الفروق ف��ا    )2021(النومس،    و�� 

(أقل من   ا����ة   إل��ا �ل من دراسة  سنوات  5لصا��  ال�� توصلت  الن�يجة  إختلفت مع  �� ح�ن   ،((Slabšinskiene, Gorelik, & 

Kavaliauskiene, 2021)  و  (Wang & Wang, 2021)  و  (Ghorban & Moradi, 2021)   .وال�� لم ���ل ف��ا  أي فروق تذكر بال�سبة ل����ة 

بإختلاف عدد سنوات خ����م يتفقون �� رؤ���م    المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسبمع�� آخر إن الموظف�ن ��  

الوظيفي الموجود لد��م أين  الإج�اد، ما عدا �� �عد "وتقييم�م المتوسط للإح��اق  الذين  إختلفوا �� تقييم�م مع الموظف�ن  " 

 ). مرتفعا" تقييما (الإج�اد) والذين توج�وا لتقييم �عد "سنوات   5أقل من يمل�ون خ��ة (

حقيقة أ��م    سنوات بإج�اد أك�� من با�� الموظف�ن الأخر�ن إ��  5و قد يرجع الس�ب �� شعور الموظف�ن الذين تقل خ����م عن  

ال� ا����ة  �عد  يمل�وا  عمل�م،افية  لم  صعو�ات  و  حي�يات  إس�يعاب  من  ستمك��م  غالبية    ال��  مثل  �و��م  إ��  بالإضافة 
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يلتحقون بالعمل و�ل�م أمال إيجابية ومحملون بالكث��    الموظف�ن ا��دد لم يتعودوا �عد ع�� ضغوط  العمل، خاصة وأ��م 

التوقعات �ل    من  ع��  التغلب  أ��م �ستطيعون  �عتقدون  أ��م  من وظيف��م، كما  أو  أنفس�م  واقعية سواء من  غ��  العالية 

الي الم�نية  والمسؤوليات  الواجبات  تنفيذ  صعو�ة  و  الواقع  بحقيقة  �سطدمون  ما  وغالبا  وظروفھ،  العمل  لا  صعو�ات  ومية 

سيما تحقيق التوقعات العالية الأمر يز�د من �ع��م و�ج�اد�م و بالتا�� من إحتمالية �عرض�م للإح��اق الوظيفي، ع�� عكس  

الموظف�ن الذين خدموا مدة أطول �� وظيف��م حيث يمتل�ون خ��ة أك�� �� مجال عمل�م، ل�ذا نجد�م أك�� إستقرارا و واقعية  

كيف مع الضغوطات الم�نية اليومية و التوترات ال�� قد تحدث �س�ب التعرض للتفاعلات المستمرة  ولد��م قدرة أك�� ع�� الت

 والطو�لة مع زملاء والعملاء.

فروق   وجود  عدم  من  التأكد  تم  الثا�ي  السؤال  نتائج  وتحليل  مناقشة  من  مستوى  إنطلاقا  عند  إحصائية  دلالة  ذات 

ائر �� ولاية بومرداستقدير المبحوث�ن لمستوى الإح��اق الوظيفي    �� ) α≥  0,05( الدلالة   �عزى    بالمدير�ة المركز�ة ل��يد ا��ز

أظ�ر وجود   الذي  (ا����ة)  الوظيفي  المتغ��  بإست�ناء  العل��)،  ال��صية والوظيفية(ا���س،العمر،المؤ�ل  للمتغ��ات 

 الثانية جزئيا.  فروقات ذات دلالة إحصائية، وعليھ يمكن تأكيد قبول الفرضية

  . ا��اتمة: 5

ائر �� ولاية  بحاولنا من خلال دراس�نا ا��الية التعرف عن مدى إن�شار ظا�رة الإح��اق الوظيفي   المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��ز

الإ�سانيةوفق    بومرداس ل��دمات  ا��صص  الوظيفي  ماسلاش للإح��اق  ي�ون   ) HSS –MBI(مقياس  قد  أي مدى  و���   ،

ا����ة) العل��،  المؤ�ل  العمر،  (ا���س،  والوظيفية  ال��صية  تب�ن    للمتغ��ات  وقد  ذلك،   �� العامل�ن  أثر  المدير�ة  بأن 

ائر �� ولاية بومرداس أين    الوظيفي عند أدا��م لعمل�م،  قد شعروا بنفس المستوى المتوسط من الإح��اق   المركز�ة ل��يد ا��ز

تب�ن أن الإج�اد لد��م معتدل و لم يصل �عد لمرحلة متطورة أين ت��ز معھ مظا�ر ال��ط والتذمر الأمر الذي يفسر عدم  

وتنامي شعور الإنجاز عند�م نحو عمل�م و واجبا��م و التوجھ نحو التقييم الإيجا�ي  تفاقم الإحساس ب�بلد المشاعر لد��م  

مراحلھ  لنفس�  و��  �سيط  لكنھ  العامل�ن  أوساط  ب�ن  فعلا  موجود  الوظيفي  الإح��اق  أن  �ست�تج  ل�ذا  وعمل�م،  ولأدا��م  م 

  الأو��، وفيما ي�� أ�م النتائج والتوصيات ال�� توصلنا إل��ا. 

  . م��ص نتائج الدراسة: 5.1

المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� الموجود بالإح��اق الوظيفي كشفت نتائج الدراسة أن تقييم الموظف�ن جاء متوسطا لمستوى  -

  .  ولاية بومرداس

المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية  بتوصلت نتائج الدراسة كذلك إ�� أن تقييم الموظف�ن لمستوى أ�عاد الإح��اق الوظيفي    -

 بومرداس قد جاء متباينا، حيث تراوح ب�ن المتوسط و المنخفض. 

"والذي جاء �� المرتبة  تبلد المشاعر)، ليليھ �عد"2,06" المرتبة الأو�� و�متوسط حسا�ي متوسط قدر ب (الإج�ادتصدر �عد " -

) كذلك  متوسط  حسا�ي  و�متوسط  �عد  1,64الثانية  أما  بالإنجاز")،  الشعور  والأخ��ة    فقد"تراجع  الثالثة  المرتبة   �� جاء 

  ). 1,33بمتوسط حسا�ي منخفض (

) �� تقدير المبحوث�ن لمستوى وجود    α≥0,05أظ�رت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( -

  ). ا���س�عزى إ�� متغ�� ( المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسبالإح��اق الوظيفي 
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) �� تقدير المبحوث�ن لمستوى وجود    α≥0,05أظ�رت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( -

 ). العمر�عزى إ�� متغ�� ( المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسبالإح��اق الوظيفي 

) �� تقدير المبحوث�ن لمستوى وجود    α≥0,05لة إحصائية عند مستوى الدلالة(أظ�رت النتائج عدم وجود فروق ذات دلا -

 . )المؤ�ل العل���عزى إ�� متغ�� ( المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسبالإح��اق الوظيفي 

الدلالة ( - المبحوث�ن    )  α≥0,05كما كشفت النتائج كذلك عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  �� تقدير 

)، ما عدا �� �عد ا����ة�عزى إ�� متغ�� (  المدير�ة المركز�ة ل��يد ا��زائر �� ولاية بومرداسبلمستوى وجود الإح��اق الوظيفي  

 ).  سنوات 5أقل من  " والذي �انت الفروق فيھ لصا�� مدة ا����ة ( الإج�اد"

 : توصيات الدراسة. 5.2

القيام بتفعيل ال�شاطات الإجتماعية وال�شاركية داخل المدير�ة و ال�� يمكن من خلال�ا ز�ادة تفاعل الموظف�ن من مختلف    -

  الفئات العمر�ة.    

توف�� توضيح �امل وشامل و�ش�ل دقيق ��ميع ا��قوق والواجبات إ�� جانب تقديم وصف تفصي�� للم�ام المطلوب أداؤ�ا    -

  بل �عي�نھ ح�� لا يبالغ �� توقعاتھ الوظيفية، و�التا�� تجنب أي نوع من ال��اعات والصراعات مستقبلا. من قبل الفرد وذلك ق

السيمات    - تحديد  و�التا��  ف��ا  الموجودة  الضغوط  لدرجة  الدقيقة  المعرفة  لتوف��  للوظائف  المستمر  والتوصيف  التحليل 

  والقدرات اللازمة للأفراد الذين يتوافقون مع�ا. 

وضغط  إش��   - التوتر  تحمل  ع��  �القدرة  التوظيف  عند  الأفراد   �� الإضافية  ال��صية  السيمات  و  الصيفات  �عض  اط 

  العمل والتحكم بالذات. 

عرض تخطيط وتطو�رالمسارات الم�نية �ش�ل وا�� بحيث ي�ون الفرد العامل ع�� علم ودراية بتدرجھ ومساره الوظيفي،    -

  و�� أي اتجاه �و سائر. 

توف�� برامج تدر��ية ��تم ب�شر الو�� ب�ن المسؤول�ن والعامل�ن حول الظوا�ر النفسية السلبية ال�� يمكن أن يتعرضوا ل�ا    -

 بالعمل كظا�رة الإح��اق الوظيفي ح�� يف�موا مظا�ر�ا ومصادر�ا وأسباب حصول�ا وكيفية الإستعداد ل�ا ومواج���ا. 

م ا���ود المبذولة سواء ع�� المستوى الفردي أو ا��ما�� ح�� ي�ون الفرد ع�� دراية  توف�� التغذية العكسية حول نتائج تقيي -

  أك�� بوضعھ. 

  توف�� مناخ تنظي�� منفتح وص�� و�يجا�ي مؤازر للعامل�ن و�ساند و�را�� و يتف�م حاجا��م و طلبا��م.  -

  لمفتوح والشفاف. طرح ومناقشة المشا�ل بطر�قة عميقة و دور�ة بالإعتماد ع�� أسلوب ا��وار ا -

  توف�� طرق للتفر�غ النف��� للتخلص من الضغط أثناء و�عد العمل كممارسة التمار�ن الر�اضية و والإس��خاء.  -

  الإق��احات للدراسات المستقبلية: . 5.3

وذلك ع��     InventoryMaslach Burnoutمقياس ماسلاش للإح��اق الوظيفي  يق��ح الباحثان إجراء المز�د من الدراسات بإستخدام 

با�� مدير�ات وم�اتب ال��يد المن�شرة ع��ة ال��اب الوط��، إ�� جانب التوسع �� تطبيقھ إ�� با�� القطاعات الأخرى ح�� يتمكن  

  الباحثون من التوصل إ�� صورة وا��ة أك�� لمدى تف��� ظا�رة الإح��اق الوظيفي لدى المؤسسات ا��زائر�ة والعامل�ن ف��ا. 
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