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 ملخص:

سعت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي لدى موظفي 
الأغواط، وتم إلقاء الضوء على واقع تطبيق سياسة التدوير الوظيفي في المؤسسة  -سونلغاز -المؤسسة العمومية

من مختلف  مؤسسة سونلغاز تتضمن مجموعة عمال عينة عشوائية اعتمادالعمومية، ولتحقيق أهداف الدراسة تم 
 ( استبيان، ثم جمع هذه البيانات وتحليلها.07وتكونت من ) والمستويات 

 وتوصلت هذه الدراسة إلى أن:

المتطورة والمعتمدة والتي تكسب الموظف خبرات ومهارات جديدة،   الأساليبالتدوير الوظيفي أحد أهم 
 لحد والتقليل من الاحتراق الوظيفي داخل المؤسسة.كما يساهم التدوير الوظيفي في ا

 ، ضغوطات العمل، سونلغاز احتراق الوظيفي، تدوير الوظيفي الكلمات المفتاحية:-

Summary: 

- This study sought to ascertain the extent to which functional recycling 
affects occupational combustion among the employees of the public institution - 
SONLGAZ - Agouat. The reality of the application of functional recycling policy 
in the public enterprise was highlighted. To achieve the objectives of the study, a 
random sample was adopted, which included the SONLGASE group of workers 
of different levels, consisting from 70 questionnaires. 

This study found that: 

Career rotation may be considered one of the most advanced and approved 
methods that gain employees new experience, skills and work development. Job 
rotation also contributes to reducing and reducing occupational combustion 
within the organization. 

-Keywords: functional rotation, functional combustion, work stressors, sonelgas 
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 مقدمة

، ا ؤسسزززززززر سززززززز عل التيزززززززال الزززززززةيارنيفس الززززززز     زززززززة   زززززززةر ا ار سزززززززل بزززززززنٌ بعزززززززرة المدارر ا  ر ززززززز ر  يتميززززززز 
الأنززززز  الززززز   وزززززتل عازززززم شازززززار نبزززززرتؤ ن عزززززةر لمنتبزززززربفل لمالززززز  بزززززةلمر ر  زززززؤ   ع ززززز  عمزززززؤ ا ؤسسزززززل، لم لتزززززر  
 زززززز ا ع ياززززززر ابتفززززززرر   ززززززال  ااااززززززل   ززززززع ا بززززززرتؤ، مدززززززر د زززززز   ززززززر    ال تيزززززز  ع زززززز  ال ا زززززز  ال بزززززز   الزززززز   
ي تززززززززد   ززززززززت الززززززززةعرةت الزززززززز   سززززززززتاة ع ياززززززززر ا ؤسسززززززززل   ر زززززززز  ن دلمديتاززززززززر لمت ر ا ززززززززر الموترايززززززززل لم فميززززززززؤ   ززززززززس 

ر ا  ازززززززر   فزززززززز    الاشزززززززرةر  عت زززززززرر  ال ا ززززززز  ا  فززززززز    ا ؤسسزززززززل لمالعززززززززردر ع ززززززز  ا بتفزززززززرر لمالت ةيزززززززة، مدززززززز
ي تززززززد  سزززززز او التززززززةلمي  الززززززاشي س   ززززززة   ززززززت  ززززززة ا عتمززززززرد ع زززززز   سززززززرليو ن ر زززززز ر لت ززززززاي  ا ززززززارد ال بزززززز  ، لم 

الأسززززرليو لمالززززدانل المداريززززل امةي ززززل  اززززا يتم ززززؤ   وعززززؤ ا اشززززر نزززز  لمشي تززززم      زززز     ززززة  اميززززل ناررا ززززم 
مح زززز ا  ززززا    ززززة ي تززززد فززززؤ،  رلتززززةلمي  الززززاشي س لم دا ززززم الب  ززززيل لما سززززرعةر ع زززز  الم ززززرم باشززززرةر ا ؤسسززززل ت

 ازززززا يسزززززرعة نت ززززز   العززززز ار ع ززززز  الت ززززز   ع ززززز    ذا ط ززززز  لسزززززد ع ميزززززل عردلزززززل  مررسزززززل الموززززز ا  لمالعيزززززردر
، لمالت زززززز   ع زززززز  اااوززززززو  ززززززا ت لموزززززز  ات لمنززززززايات    ززززززر ل امززززززا لمالت ززززززار لمال  ززززززس ال ززززززرن نٌ ززززززةرا  لمناا ززززززو 
 .   لمشرةر     

ؤسسل   ار   داةم ل م م   المد  ب ض امر   ن  المر رق ال ةني لمال ع س لما  ؤ لمالمنهرك تمر  ن ال رنؤ دا ؤ ا 
عم م ببفؤ نارسو لمالتأ  ت ن  ش لم  ال مؤ  ال عل با سم لمغنً  ردر ع    دا  ا ا  رلم يايل ال مؤ تج  م ي عة

وم استا ا  ل  ر ل     ي   لمال المحي ل بم لماستم ار     امرلل ل  ا  طاي ل  ؤد  بم    ا   اق الاشي س 
لمال   ظا  وتي ل الضغاط الا سيل الا سيل ا   ول لة  ال  د  يؤد  بم ا   رلل ن  عةم التاازن الا سس 

 اثار  س  ر ع   ال  د لما ؤسسل.  مدر  ا فد لمنت   ر مس  ار ال مؤ يةر ال  يالبة

لما   اق الاشي س   يحة  د  ل لما ةر لملفام ي ةا ب ارر  ةريجيل عد   ا  زنايل مدتةر  يث يد  ال  د بس س ل 
لتةلمي  و اس ا يل ال    يست ي  التغ و ع يار. لم ة   تمة ب ض ا ؤسسر   ن  الضغاطر  الةا  يل لمالخررا

 .ن  ااؤ  ناااال لمالتع يؤ ن  وغاطر  ال مؤ لمال  بةلمر ر  سر ت   التع يؤ ن  ا   اق الاشي س الاشي س 

التدوير الوظيفي في الحد من  ما مدى مساهمةلمنر     ار  ليم و  ح الموفرليل الترليل:  نر س  لمن   لال  -
 ؟باعتبار ضغوطات العمل كوسيط الاحتراق الوظيفي في المؤسسة العمومية
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:ترلتر لمللإاربل ع       الموفرليل و  ح مجماعل ن  التسرؤ   ال  عيل    

نر يل التةلمي  الاشي س؟ -  

نر ا ع اد     اق الاشي س؟ -  

نر  ا     التةلمي  الاشي س ع   ا   اق الاشي س؟ -  

:فرضيات الدراسة -  

ترلتر :  رةيسيل لمتؤ   ويل رةيسيل  اعست    مجماعل ن  ال  وير  ال  عيل اعست   وير  الةراسل      وير    

:الأولىالفرضية الرئيسية   

.  يااة     ذلم د لل    رةيل ل تةلمي   الاشي س ع   ا   اق الاشي س -  

  فرعية:الفرضيات ال

   α ≤ 0.05 ع   ا   اق الاشي س عاة اة     ذلم د لل    رةيل ل تةريو   يا  -

α >  0.05  يااة     ذلم د لل    رةيل  س ا ي يل الت اي  ع   ا   اق الاشي س عاة  -  

α  >0.05يااة     ذلم د لل    رةيل للأدا  ع   ا   اق الاشي س عاة     -  

:الثانيةالفرضية الرئيسية      

α >0.05عاة نستا  ل تةلمي  الاشي س ع   وغاطر  ال مؤ    رةيل  د لل ذلم     يااة   -  

 الفرضيات الفرعية:

α > 0.05ع   وغاطر  ال مؤ عاة   يااة     ذلم د لل    رةيل ل تةريو  -  

α >  0.05عاة وغاطر  ال مؤ   يااة     ذلم د لل    رةيل  س ا ي يل الت اي  ع    -  

α   >0.05عاة   وغاطر  ال مؤ  يااة     ذلم د لل    رةيل للأدا  ع    -  
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:الثالثةالفرضية الرئيسية -   

  α> 0.05لضغاطر  ال مؤ ع   ا   اق الاشي س عاة   يااة     ذلم د لل    رةيل  -

الفرضيات الرئيسية الرابعة: -  

.   ااة   لمق ذلم د لل    رةيل  تغنً ا   اق الاشي س  زُْ    ل  يرنا  الب  يل لمالاشي يل -  

ل  اد.  زُْ    الاشي س ا   اق  تغنً    رةيل د لل ذلم   لمق  ااة   -  

.ل  م   زُْ    الاشي س ا   اق  تغنً    رةيل د لل ذلم   لمق  ااة   -  

  .ل يرلل ا اتمرعيل  زُْ    الاشي س ا   اق  تغنً    رةيل د لل ذلم   لمق  ااة   -

ل اشي ل.   ااة   لمق ذلم د لل    رةيل  تغنً ا   اق الاشي س  زُْ     -  

لسااا  الخةنل.  زُْ    الاشي س ا   اق  تغنً    رةيل د لل ذلم   لمق  ااة   -  

:أهمية الدراسة -  

  فم   هميل الةراسل  : 

 مرا بم ال  س ااؤ ن    يلت ا  لمالس س ع يم ام رظ يجو ال  ا ؤسسل نعانر  ا ة ال ب   ا ارد ي تد -
 الف ر ر تحع   لم ببفؤ مدي   ةنر ر  عةم  ن نؤسسل لأ  يدف  لم  ا اواعل الأ ةا  تحعي  لممرا الأ ضؤ
تاوم   ة الأسرليو ا  ر  ر ال   سر ت   ، لم فم   هميل التةلمي  الاشي س     ال ب يل نارد ر بةلمن لمال  رليل

 لم عةاد ت ل  مؤ   ش لم  لم يئل ال رن نٌ لمور ل     ناررا  لم دا  اةيةر،  لم تسربم   ار ا ارد ال ب  
 مخت  ل، تمر  ظا   هميل دراستار    ب از آثار وغاطر  ال مؤ ع   شر  ر ا   اق الاشي س.

:أهداف الدراسة -  

  س       الةراسل    تحعي  الأ ةا  الترليل:
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له   الةراسل   محرلملل  وترج  يمل نضر ل   ا ؤسسل ن   لال دراسل  س او التةلمي  يتم ؤ  الهة  ال ةيسس  -
:الاشي س لمن   ل  نة  تأ نً  ع   ا   اق الاشي س  لمور ل     

ن   ل الأس رو ا ؤديل    ز در وس ل ا   اق الاشي س -  

-الأغااط- لمالغرز الفا    ي  از  نؤسسلن   ل لما      ي  اس ا ي يل  التةلمي  الاشي س    -  

  -الأغااط-لمالغرز الفا     ازي لة  عمرل نؤسسل   يجرد   ال  سر ت   امة ن  ا   اق الاشي سمحرلملل   -

.  تجةية بيئل لموبرط ال مؤ ا سرهمل لملا  لع يؤ -  

:المنهج المستخدم -  

لم  الجروو الت  يعس اعتمةنا ع   ناال دراسل  ا اال  الا  س      الةراسل  عة تم ا عتمرد ع  لأاؤ  مذرز
 ن   لال جم  ال يرنا  لما   انر  لمن رلجتار  ست ةام ا ست يرن لجم  ا   انر  ن  مجتم  الةراسل،   رلل

Smart Plsلم  Spss    ل الأ   لمالةلمر ال   ي   م  لمن رلجل     ال يرنا   ست ةام الدنانل الم  رةس  
لتةلمي  الاشي س ع   ا   اق الاشي س ن  الأ   ب نٌ ا عت رر وغاطر  ال مؤ تاسيط. ا   

 أسباب اختيار الموضوع:    

ا يال الب  س ل مااوي  ذا  ال  ل   ارد ال ب  . -  

  ر  رط ا اواع بت   ار. -

   انر   ال نتغنًا  الةراسل.ا  ا    -

.امعيعيل لم يمتم ا اواع   ا لهميل الب ار -  

 حدود الدراسة:

الأغااط. – لمالغرز الفا     ازي ‌تدت الةراسل بمؤسسل المكانية:الحدود  -  

 نؤسسل  ازي  الفا    لمالغرز  لأغااط ناش س ن  عيال ع   سلاالةر      العيرم تم لعة الحدود البشرية: -
.( ا ي ، عان تحفت، عان  طرر  طرر سرنس،  بمؤ ا ستا   الترليل )  
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   ن   2022-2021 الجرن س ا است ن  ال رني السةاسس  لال سلاالةر      تدت لعة الحدود الزمانية: -
  وا   ي       وا  نر .

:صعوبات الدراسة -  

  :ن  بنٌ الأس رو ال  لماااتار    مذرز     الةراسل  س

. تغنًا  الةراسل  ابل  ع ر  ن اام نا ة  -  

. الةراسل عيال ن  ا   انر  جم      ابلال -  

 الدراسات السابقة:

المتعلقة بالتدوير الوظيفي: -1  

الدراسة الأولى: -  

دراسل   "دور التدوير الوظيفي في تمكين العاملين"ب ااان:  ن ت ر نرس  2017-2016شمد الةي  بازية   
  .الاشي س لمدلمر    تدفنٌ ال رن نٌالةراسل     ل لما      ي  التةلمي  نيةاويل ب  ةيل ا  ررير   سي ل،  ة ت     

است يرن . يث تم التا ؤ ا   30عرنؤ لمتم  ازي  120 رم ال ر ث  ست لاع ارا  مجتم  عيال الةراسل ال رلغ  -
  :الاترةل الترليل

.مذرح اس ا ي يل ا ؤسسل يعام ع   ا  تمرم ب    ت ر ر ا ارد ال ب   -  

عاةنر  فان ال لا ل ن ايل ع   ال عل بنٌ ال ةيد لما  ؤلمسنٌ  ؤد     مذرح سيرسل التةلمي  الاشي س. -  

يسر ت التةلمي  الاشي س   تدفنٌ ال رن نٌ. -  

  الدراسة الثانية: -

 الكفاءة مستوى رفع في الوظيفي التدوير سياسة دور" :ب ااان ن ت ر نراستنً   ييل  با اد ع س اد 
2014 سال بغ ر المسلانيل الجرن ل   "الإداريين العاملين لدى الإدارية  
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الجرن ل    ال رن نٌ لة  المداريل الف ر ر نستا  ر     لمدلمر ر التةلمي  سيرسل تح يؤ    سلاالةر   ة ت  - 
 لمالت       يعار   رليل ن  تحة لمال  السيرسل      ااام ال  لما  ا ر  ال  ا   ع   لمالا ا  بغ ر المسلانيل

  المدارينٌ ا اش نٌ اتجر ر  ع  

 نة  لعيرس الغ ا له ا  ممت است رول  ازي  تم ناش ر 72 ال رلغ سلاالةر  مجتم  آرا   ست لاع ال ر ث  رم
سلاالةر   ا تغنً  ا  يا نٌ است ربل  

: ناار وترةل    سلاالةر   ا  ت  

  االخد    ردل ن  لما ست ردر الجةيةر  الما ارر   ال  د  ا اش نٌ اتتسرو ز در    يؤد  الاشي س التةلمي  
. الجرن ل   لما اش نٌ لمالأ سرم الةلماة  بنٌ  الما ارر   

المتعلقة بالاحتراق الوظيفي:-2  

:الأولىالدراسة  -  

الموظفين بمدينة الاحتراق الوظيفي دراسة استكشافية لمقياس ماسلاك على " : مج ل2001الفلابي لمال وية 
،  ة ت     الةراسل    استفبر  نستا   ا   اق لمذلع  ست ةام "الرياض الملكة العربية السعودية

 22ا فان ن  ناشر لمناش ل لمتم  يرس درار  ا   اق  ست ةام نعيرس نرسلاك  654بيرنا  جم ت ن  
    الاترةل الترليل: الةراسلن  در لم ا  ت     

ان   ال يال ي روان بةرال نتاس ل ن  ا   اق الاشي سا اش  -     

    ااة   لمق  يمر يخص ا ستا  الت  يمس  لم الجاد -

    ااة   لمق ن اايل   درار  ا   اق      ل  م  لمنةر الخةنل -

 الدراسة الثانية:

الاحتراق الوظيفي في أداء تأثير : ن ت ر نرس  ب ااان: "2020/2021س يت ب  ز  ر، با  ا   ا ي ، 
  ب از ة ت     الةراسل     - ع  –"، بحث نيةاني   نؤسسل المسمات عنٌ  ا ل الا ةر الت رريل العاملين
.الاشي س ا   اق نستا     تأ نً الةيدغ ا يل ل تغنًا  لم ؤ ال رن نٌ لم دا  الاشي س ا   اق شر  ر بنٌ ال لا ل  
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عرنؤ، لمن   لال  ار  ت  مار بتي يؤ لم  سنً ا   انر  ا تي ؤ  51 يث استاة ت الةراسل نفاول ن  
الاترةل الترليل:ب ض  ع يار لمع   وا  ذلع يدفاار  عةيم   

 ا   اق ن  نا  ضل درار  ن   ع   الت رريل الا ةر التا ل عنٌ ا سمات نؤسسل   ال رن ان ي رني
 .الاشي س

 .لممدي  ن      دا   ع   الت رريل الا ةر التا ل عنٌ ا سمات نؤسسل   ال رن ان يعةم -

 الاشي س ا   اق زاد ت مر اوم  يث ال رن نٌ، لم دا  ال لا ل لب رد  الاشي س ا   اق بنٌ عفسيل علا ل  ااة -
 .ال ةيسيل ال  ويل  يل ي  ت نر لم  ا  داةات،  ؤ ت مر ال رن نٌ لة 

 ا   اق درار   ن    ال مؤ،   ا   لمل لمالجاة ال لا ل لب رد  الاشي س ا   اق بنٌ علا ل  ااة   -
 .الألم  ال  ويل  يل يا س نر لم ا ال رنؤ، ط   ن  ا   لمل الجاة ع    ؤ     الاشي س

 ت مر ا   اق زاد ت مر بم نى ال  ديل، لمالعةرا  ال لا ل لب رد  الاشي س ا   اق بنٌ عفسيل علا ل  ااة -
 .ال رويل ال  ويل  يل ي  ت نر لم ا ال  ديل، العةرا    ت

 ت مر  ن ي ني مدر الاشي س، لةلمر  ال  د  دراك لمبنٌ ال لا ل لب رد  الاشي س ا   اق بنٌ عفسيل علا ل  ااة -
   ال رل ل ال  ويل  يل ي  ت نر لم ا الاشي س، لةلمر  ال  د ن   ل   ت ت مر الاشي س ا   اق نستا   زاد 
 مدر الت  يمس، ا ستا  ال م ، الجاد،)  الةيدغ ا يل ا تغنًا          الاشي س ا   اق نستا       لمق  ااة
 يا س نر لم ا الاشي س ا   اق نستا     ؤ     الت  يمس لما ستا  ال م    لما  تلا  الجاد، واع  ن ي ني
 .ال اب ل ال  ويل  يل

 المتعلقة بضغوطات العمل:-3

 الدراسة الأولى:

  عاان لة  الممذرز بةا  يل لمعلا تار ا اايل الضغاط" : ن ت ر نرس  ب ااان:2010-2009 ن يم، ل  مرن
 الم ار ارن ل الا د، ع ت تخ ص ا اتمرعيل، لم الموسرويل ال  ام ت يل،  "ال ةيسيل  لا ةر ا ةويل اممريل
 الممذرز دا  يل لم ا اايل الضغاط بنٌ ا ااادر ال لا ل ط ي ل ن   ل    سلاالةر   ة  ة ،االج    سا يال، ناتار ،

 .ا ةويل اممريل  عاان لة 
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 عيال ا تيرر تم لم ة 129 عةد ت ا عةر لم بسف ر ا  ت يل  لا ةر ا ةويل اممريل  عاان سلاالةر  مجتم   ضم 
 لي  ح الساايل لم ا  ويل  االمارز  بس و الأعاان ب ض لم 1 ال رلغ عةد   لع ل المنا   يار است  ة عبااةيل
 :ترلتر  سلاالةر  وترةل تروت ،لم ة ا   انر  لجم  ا ستمررر است ةام تم ،100 عةد ت

 ا ةويل اممريل  عاان لة  الممذرز الةا  يل لم ا اايل الضغاط نتغنً ن  تؤ بنٌ ار  رطيل علا ل لمااد عةم -
 تجاو دا   ن    ية   ا اايل الضغاط ت  ر  ن تمر ا اايل، الضغاط بع ل ي ية   ا مذرز دا   ،لأن بسف ر
 .ال بؤ

 نستا  ع   الخدر سااا   تغنً تأ نً يااة   تمر ، ا اايل الضغاط نستا  ع   الس  نتغنً يؤ     -
 .ا اايل الضغاط نستا  ع   يؤ      االةيداغ   ا تغنً  إن ع يم لم ا اايل الضغاط

 الدراسة الثانية:

: ن ت ر نرس  ب ااان :"تأ نً الضغاط ا اايل ع   الأدا  الاشي س ل  مرل، 2017-2016ال م الم  ناديل 
 تأ نً نستا  تحةية  ة ت     الةراسل    - م ال اا س–دراسل نيةاويل بم ت     ئل  ررلمرا  الغرز ب نٌ ال يضر 

 .الاشي س الأدا  ع   ا اايل الضغاط

 لم ا  ت     الةراسل    الاترةل الترليل:

    لم ليد لم لتر  ل  مرل، نااير وغ ر يس و   ا  ت  دا ؤ السرةة التاظيمس ا ارخ  ن سلاالةر   شا   -
 .الأدا  ع   لم ةر ت رغ تات ع   تأ نً

 .بة ل ال مؤ امذرز ع   ت نً تأ نً لملم ل  مرل، نااير وغ ر يالة ال مؤ عو   ن سلاالةر  بيات -

 ال رنؤ  يرم ع   يؤ     لم لتر     ت  ناايل وغاط عام ياتل   الةلمر غماا لن سلاالةر   شا   تمر -
 .لم ا ات ل لما ارم  لأوب ل

 .الب  يل  ير ت ع    ؤ   تمر اسة  نام  ت   و سير ع يات  ؤ   ا اايل الضغاط لن ا  يا نٌ غرل يل     -
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:تقسيم الدراسة -  

تم  عسيت     الةراسل       نٌ ال  ؤ الألمل يضت الج   الاظ   لمال  ؤ ال رني يتضم  الج   الت  يعس  يث 
  ال  ؤ الألمل    ن   ل نر يل التةلمي  الاشي س ن   لال    ي م، لمن   ل الأهميل لمالأ ةا  لمالب لمط     ار 

لم س ربم  لمال    ارلملار  يم ن ر يت عرنل للا  اق الاشي س للا  اق الاشي س، لمالأب رد، لما  يث ال رني تم تخ ي م
.يت    ب  ا وترةل الةراسل ال رني لمال  ؤ  لم ب رد  لمنستا  م  

المقارنة بين دراستنا والدراسات السابقة: -  

 العناصر أوجه الاختلاف أوجه التشابه فجوة بحثية

     ن  الةراسر  ة  -1
ع مار لةراسل  ت  ق  ة 

التةلمي  الاشي س لم     ع   
ا   اق الاشي س   نؤسسل 

  ازي  الفا    لمالغرز.
رت   الةراسل ع    -2

 ب رد لمنت   ر  التةلمي  
 الاشي س.

رت   الةراسل ع    -3
ا   اق الاشي س لة  

ال رن نٌ   نؤسسل  ازي  
 الفا    لمالغرز.

 ب ز  الةراسل تأ نً  -4
شي س ع   التةلمي  الا 

وغاطر  ال مؤ لمتأ نً 
الضغاطر  ع   ا   اق 

 الاشي س.

 بر ت دراستار ن  ب ض 
الةراسر  السربعل   اعتمرد 

التةلمي  الاشي س تمتغنً 
 نستعؤ.

ا ت  ت دراستار ن  الةراسر  السربعل 
     يو ا تغنًا   يث اعتمةنا   

دراستار ع   ا   اق الاشي س تمتغنً 
راسر  السربعل اعتمة   تاب   نر الة

تمتغنً تاب  ع   التمفنٌ المدار  
لمالف ر ا  المداريل  نر الةراسر  ا ت  عل 

    اق الاشي س اعتمة  ع   
ا   اق الاشي س تمتغنً نستعؤ عفد 

 دراستار.
لم    ار   دراستار    وغاطر  ال مؤ  

تاسيط ،    نٌ ة   تمة السربعل ع   
    لمسيط. 

 متغيرات الدراسة
 

ا ت  ت دراستار   ا تيرر مجتم  الةراسل    يااة
 يث ا  نا   دراستار عمرل نؤسسل 

 ازي  الفا    لمالغرز  لأغااط تمر 
اعتمة  الةراسر  الأ      ا تيرر 

 مجتم  ال يال ع  :
-نسي ل–عمرل ب ةيل ا  ررير  -  

 مجتمع الدراسة
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المدارينٌ الجرن ل المسلانيل بغ ر -  
- ع  –عمرل نؤسسل المسمات  -  
  عاان اممريل ا ةويل  سا يال  -

 بر ت دراستار   عةد 
ال يال ن  دراسل بمؤسسل 

ا سمات بتع    يث  عررو 
 عةد ر ن  عةد عياتار.

ا ت ر دراستار ن  الةراسر  السربعل   
  ت ال يال  يث ترن عةد ال يال ال  

لمالةراسر  الأ    عرنؤ  70ا  نا ر 
عيال  654    30ي المح عةد ر ن    

 عينة الدراسة

 بر ت دراستار ن  
الةراسر  السربعل   

ا  تمرم  ل ا   ال ب   
 عت رر    ت نارد   ا ؤسسل 

لمال مؤ ع     اي   لمال    
 ن  ت ر  م.

ا ت  ت دراستار ن  الةراسر  السربعل 
ن   يث   ةا  الةراسل   تلا  

مجتم  ال يث لمالظاا   لما تغنًا  ا  اد 
 دراستار.

 أهداف الدراسة

 بر ت دراستار ن  
الةراسر  السربعل لم عر 

ل اة  ال ةيسس ن  الةراسل 
لميتضح ن   لال تأتية 

الةراسر  الخر ل  لتةلمي  
و لمرر  يجرد  س او اةية 
لتابيط ال مؤ لمتحسنٌ  دا  

 ال رن نٌ. 

الةراسر  السربعل  ن  ا ت ر دراستار ن  
تؤ دراسل تروت لهر وترةل    رةيل 
 ر ل ع    سو نؤسسل ال يث 

لمط عر ل اترةل الم  رةيل ا ست   ل ن  
تح يؤ  اابل ا ست يرن، لمتح  ار   

دراستار     ن التةلمي  الاشي س يع ؤ ن  
وغاطر  ال مؤ لمالضغاطر  بةلمر ر  

تاسيط  سر ت   الت  ير ن  شر  ر 
ق الاشي س.ا   ا  

 نتائج الدراسة

 ا  ةر: ن   عةاد ال رل تنٌ
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 مفاهيم الدراسة:

 التدوير الوظيفي: 

 ع   ذلع لميسرعة         لمشي ل ن  نؤ تر باع م لمذلع نت ةدر، لمشي يل  الخد  الجةية ا اشر   ايض" ي نى
 ال مؤ  دا      عر ذلع لميسرعة لما اتمرعس ال م س ال مؤ لمبيئل لم وب تات الآ  ي  ا اش نٌ ع   يت     ن
 نفرن    ن  لمربمر يأ   ر ن  انل لم   ط يعل لمل  يت ؤ ن  ن  ا اشر سي     ذ ا  ت  ل، الجار  ن 

 .1"ع يار يح ؤ

 الاحتراق الوظيفي: 

شر  ر استا ا  اسمس لماو  ر  ببفؤ ترنؤ بس و الضغط ال اةة ع  امة لمياتل عام عةم  اازن ا ت   ر  
.2لمالعةرا  بحيث يب   ال  د  وم غنً  ردر ع   الت رنؤ ن     وغط  ور    الا ت امر   

 ضغوط العمل:

 س اتس  لم و سرني  لم اسمرني  ا امر عاا ياتل  رراس ط    لم لم ر ة ا ست ربل  وا ع   ال مؤ وغاط
.3للأ  اد  

 

 

 

 

 

                                                           

.275، ص: 2019، 16،الجرن ل ال  ا يل ، مج ل الةناونً، ال ةد  علاقة بين التدوير الوظيفي وأداء والمنظمةن رد غسرن  سمرعيؤ،   1  
.2016، رسرلل ا راستنً، ارن ل الأ   ، دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق لدى العاملينن لمان  س  الدب  ،   2  
، 2008عمرن الأردن،  ،التازي ل اب  لم  امرنة ، دارالتغييرإدارة الصراع و ضغوط العمل و  ، حمةب   محمدن لمان  عير  ر، محماد  3 
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 أنموذج الدراسة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : ن   عةاد ال رل تنٌالمصدر

 

 المتغير المستقل

 التدوير الوظيفي

 التدريب

 استراتيجية التطوير

 الأداء

 المتغير التابع

 الاحتراق الوظيفي

 ضغوطات العمل

 الوسيط
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 هيدتم

 تم بكل ما يتعلق بعامليها، من خلاؿ متابعة ظركؼ عملهم، باعتبارىم أصبحت الدؤسسات في الوقت الراىن
 الدؤسسات، كلكوف بيئة العمل تسودىا العديد من الدؤثرات كالضغوط لغد العامل نفسو العنصر الدؤثر ك الفعاؿ داخل

لغد  كسط ىذه البيئة لزاط بتلك الضغوط الشيء الذم قد يعكر من مزاجو كسلوكو فإف استمر ىذا الإحساس كالشعور
تدكير الوظيفي من أجل التقليل كلذذا لجأت الدؤسسات إلذ  أسلوب ال ،العامل نفسو أماـ ما يسمى بالاحتًاؽ الوظيفي

في ىذا الفصل سنقوـ بتقديم لمحة عن التدكير الوظيفي من ىذه الظاىرة كإبعاد الوظف عن شعور الدلل كركتينية العمل، ك 
لغابياتو  كسلبياتو، كما سنتطرؽ الذ فة الذ خطوات التدكير الوظيفي ك إتعريفو ،الألعية ك الأىداؼ، الشركط بالإضا

حيث ينقسم الفصل الذ  حوؿ الاحتًاؽ الوظيفي من تعريف، أسباب حدكثو، الدراحل، أبعاده كالنماذج مفاىيم عامة
 مبحثتُ لعا:

 الدبحث الأكؿ: ماىية التدكير الوظيفي

 الدبحث الثاني: الاحتًاؽ الوظيفي
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 يبحث الأول: ماىية التدوير الوظيفالد

كالأساليب التي ظهرت حديثا، حيث نالت نصيبا من اىتماـ الباحثتُ يعد التدكير الوظيفي من الدفاىيم 
كالدراسات الإدارية، كذلك نظرا لألعية الدوضوع على مستول الفرد كالدؤسسة كذلك لتحقيق لرموعة من الأىداؼ. كفي 

 ىذا الدبحث سنحاكؿ توضيح ذلك

 الدطلب الأول: تعريف التدوير الوظيفي

  تعاريف عن التدكير الوظيفي من حيث اللغة كالاللاح، كتعريف بع  الباحثتُ.سنتطرؽ في ىذا الدطلب لتقديم

 التدوير:تعريف   (1
 1دكراف. "أم لاؼ حوؿ الشيء كمنها الدكراف، كل ما بررؾ كدار"-دكرا -: دارلغة -أ 
ىو أف يوكل العامل بأداء مهمات في كظيفة ما ثم يتم نقلو إلذ كظائف أخرل خلاؿ مدة زمنية : اصطلاحا -ب 

 2.لزددة
  :التدوير الوظيفي تعريف  (2
يعتٍ تعري  الدوظف الجديد لخبرات كظيفية متعددة، كذلك بنقلو مؤقتا   التدكير الوظيفي حسب أحمد ماىر: -أ 

من كظيفة لأخرل، كيساعد ذلك على أف يتعرؼ على الدوظفتُ الآخرين كأنشطتهم كبيئة العمل العملي 
العمل مع الجهات الدختلفة، إذ سيعرؼ الدوظف مع من يتصل كبأم ذلك لاحقا في أداء كالاجتماعي ك يساعد 

 3.لريقة كأم معلومة تأخذىا كربدا من أم مكاف لػصل عليها
ىو تنقل العامل من عمل لآخر كذلك بهدؼ تقليص احتمالات الدلل كالضجر نتيجة  حسب حسين حريم: -ب 

 4.خلاؿ زيادة تنوع الواجبات التي يقوـ بها العامل الركتتُ كالرتابة، كزيادة إمكانيات التحفيز كالأداء، كذلك من
حوؿ تسوية الدوظفتُ في الدكاف  ح لاستًاتيجية الدوارد البشرية ىو أداة فعالة للتنفيذ الناجحسب محمد علي نزار:  -ج 

ت كأفضل الدناسب، حيث لؽكن برقيق أقصى قدر من النتائج في عالد اليوـ التنافسي، كىذا لؽكن أف يثب
  1ة للعثور على الاستبداؿ الفورم لدوظف ذك قيمة عالية داخل الدنظمة.استًاتيجي

                                  
 .42 ص:، 4002، مكتبة الشركؽ الدكلية، مصر، معجم الوسيط - 1
 .24ص:، 4002، الأردف، دار حامد للنشر كالتوزيع، الطبعة الأكلذ، إدارة الدوارد البشريةمحمد فالح صالح،  -2

 .232 ص:، 4002، الاسكندرية، الدار الجامعية، إدارة الدوارد البشريةأحمد ماىر،  - 3
  .222ص:،4002، الأردف، دار حامد للنشر كالتوزيع، الطبعةالأكلذ،بادئ الإدارة الحديثةمحستُ حريم، 4
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ىو أسلوب يتم فيو نقل الأفراد العاملتُ داخل الدنظمة من قسم إلذ آخر كعملية  حسب كاظم محمود خيضر: -د 
 2.النقل ىذه يصحبها تدريب كتوجيو من قبل مدرب لتعرؼ الفرد العامل بالعمل الجديد الدنقوؿ إليو

على أنو إعطاء فرصة كخبرة متنوعة للفرد من خلاؿ عملو في لرالات متعددة كلستلفة  رواية حسن محمد:حسب  -ق 
  3.في الدنظمات

حركة تغيتَ لسططة للأفراد بسثل النقل من كظيفة إلذ كظيفة أخرل  يعرؼ بأنوحسب جبر علي جبر أبو صبحة:  -ك 
عتبر عملية لسططة كىي نوع من أنواع التدريب أثناء بغرض تطوير مهاراتهم كفهمهم للعمل، أم أف ىذه العملية ت

 4.عملال
بأنو عملية نقل الدوظف من عمل لعمل آخر الأمر الذم يساىم برفع  حسب عبد العزيز عثمان بن يوسف: -ز 

 5القدرات الدوظف لزيادة ألعية كقيمة الدنظمة."
أكثر بطريقة لسططة  ىو أسلوب تصميم كظيفة يتم فيو نقل الدوظفتُ بتُ كظيفتتُ أك Edward حسب -ح 

ا الوظيفي كتدريبيهم بشكل كالذدؼ ىو تعري  الدوظفتُ لخبرات لستلفة كلرموعة متنوعة من الدهارات لتعزيز الرض
 6متقالع

 :التدكير الوظيفيعلى ما سبق لؽكننا أف نعرؼ كبناءن 

ىو نقل الدوظف من كظيفة إلذ كظيفة أخرل خلاؿ مدة زمنية لزددة من أجل اكتسابو مهارات كخبرات جديدة  
كإلدامو بشكل كبتَ بوظائف متعددة كالقضاء على الركتتُ كالدلل داخل الدؤسسة كيساعد الدؤسسة على سد احتياجاتها في 

  بع  المجالات.

                                                                                                               
 .22ص:، 4022العراؽ  2، لرلد 2، لرلة العلوـ الإنسانية، العددالتدوير الوظيفي ودوره في تنمية الدوارد البشريةمحمد علي نزار،  1
 .20ص:، 4002، دار الدستَه للنشر، عماف، الأردف، الطبعة الأكلذ،إدارة الدوارد البشريةكاظم لزمود خيضر،   2
 .281ص:، 4000، دار حامد للنشر كالتوزيع، الأردف، الطبعة الأكلذ،إدارة الدوارد البشريةركاية حسن محمد،  3
رسالة ماجستتَ، دراسة حالة الجامعة الإسلامية، ، دور سياسة التدوير الوظيفي في رفع مستوى الكفاءة الإدارية لدى العاملينجبر علي جبر أبو صبحة،  4

 .20ص:، 4022غزة، فلسطتُ، 
، رسالة ماجستتَ، الدملكة العربية السعودية، التدوير الوظيفي للقيادات الادارية وانعكاساتو على الروح الدعنوية للعاملينعبد العزيز عثماف بن يوسف فلاتو،  5

  .40ص:، 4022
- The impact of job rotation on employees performance.a case study: 6 Dora Adjei. utrak finacial 

services limited,master in business administration. College of art and social sciences. School of 
business KNUST . 2012.p:90. 
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 أىدافوالدطلب الثاني: أهمية التدوير الوظيفي و 

 للتدكير الوظيفي ألعية بالغة تعود بالنفع على الدوظف كالدؤسسة، كتكمن ىذه الالعية فيما يلي: 

 أهمية التدوير الوظيفي بالنسبة للموظف: -أ 

 :1تكمن ألعية التدكير الوظيفي بالنسبة في ما يلي

 جديدة كمتنوعة. قد يساىم في برقيق لموحو من خلاؿ العمل في أعماؿ جديدة كتطور مهاراتو خبرات -

 .يقضي على الدلل كالرتابة لدل الدوظف بسبب مهاـ كظيفتو الدتكررة -

 تهيئة الدوظفتُ كإعدادىم للعمل في الظركؼ الدختلفة. -

يساعد التدكير الوظيفي على معرفة العاملتُ للوظائف كتثمتُ مقدار ما يبذلو الآخرين من جهود في سبيل برقيق  -
 أىداؼ الدنظمة.

الدوظف الذم يتم تدكيره في العمل خبرة بسرعة أكبر مقارنة مع الدوظف الذم لا يتم تدكيره في العمل،  يكسب -
 فالتدكير أداة فعالة للتطوير الوظيفي.

 :2كقد أضاؼ نضاؿ النقاط التالية

 منحهم الفرصة للنمو كالتطور إلذ كظائف عليا. -

 يساىم في تعزيز كتفعيل دكر الدورد البشرم. -

 .القضاء على البتَكقرالية -

 أهمية التدوير الوظيفي بالنسبة للمؤسسة:-ب

 لؽكننا تلخيص ألعية التدكير الوظيفي بالنسبة للمؤسسة كالآتي:

                                  
1   -Maija Jarvi."job rotation in nursing: a studay of job rotation among nursing personnel from the 
literature and via a questionnaire," journal of nursing management, N12, finland,2004, p:339. 

 . 21، ص: 4022الأقصى فلسطتُ، ، رسالة ماجستتَ، جامعة التدوير الوظيفي ودوره في الكفاءة الإنتاجيةنضاؿ سلاـ بدر،  2
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 يساىم في تسهيل عملية سد النقص النوعي كالكمي في القول العاملة في الدؤسسة. -

الدؤسسة للتكيف مع التغتَات السريعة في لرالات العمل لشا يكسبها الديزة التنافسية التي قد لا تتوفر لدل  يهيئ -
 الدنافستُ في المجاؿ.

يعد كسيلة كقائية كعلاجية في آف كاحد، حيث تساعد الدؤسسة على التجدد الذاتي بدا يتضمن استمرار بقائها لفتًات  -
 لويلة.

في على حل الدشاكل التي بردث في إدارة الدوارد البشرية، كإلغاد الحل لذا تدرلغيا، كبشكل صحيح قدرة التدكير الوظي -
 إذا ما تم تطبيق التدكير الوظيفي في الدنظمات على أفضل صورة.

الدعرفة الكاملة بدا برويو الأقساـ، كالإدارات في الدؤسسة من مهارات أك أعماؿ لتحديد الكيفية اللازمة لإجراء  -
 التنقلات داخل الإدارة الواحدة.

 تساعد على توزيع الدوظفتُ حسب احتياج العمل. -

يساعد الدنظمات ذات الدوارد البشرية القليلة على الاستفادة من الدوارد البشرية الدتوفرة لديها على اكساب مهارات  -
 الوظائف.جديدة لإلصاز الأعماؿ الأخرل عن لريق التدريب كالتهيئة كسد النقص في بع  

 1.معالجة حالة الطوارئ في الإدارة مثل غياب موظف أك زيادة مفاجئة في حجم العمل لدل قسم أك إدارة -

لؽنح ىذا الأسلوب العاملتُ لرالا للتوزيع في الوظائف الدختلفة كالدهارات الدكتسبة لأداء ىذه الوظائف، كيساعد  -
 2.في قلة الأيادم العاملة في بع  الوظائف الدنظمة في مواجهة الظركؼ الاستثنائية الدتمثلة

 أىداف التدوير الوظيفي:-(2

 تتلخص أىداؼ التدكير الوظيفي فيما يلي: 

 الحد من رتابة الوظيفة أم الحد من التكرار كالدشاركة في كظيفة كاحدة. -

                                  
، كلية التًبية، قسم مشكلات التدوير الإداري لدى مديري الددارس الحكومية بمحافظات غزة وسبل التغلب عليهامتٌ عبد الرزاؽ عبد راية أبو ىولر،  1

  .23ص:، 4022أصوؿ التًبية، جامعة الاسلامية ،غزة، 
  .212ص:، 4004، الأردف، دار كائل للنشر، 4، طخل استراتيجيإدارة الدوارد البشرية مدسهيلة محمد عباس، 2
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 تعري  العماؿ إلذ جميع قطاعات الدنظمة. -

 1.اختبار مهارات الدوظفتُ ككفاءاتهم -

 من الخركج من دائرة الركود كمقاكمة التغيتَ الناجم عن الاعتقاد بأف الوظيفة ملك الدوظف.مساعدة الدوظف كالدنظمة  -

 زيادة الاعتماد على مبدأ التنافس تشجيعا للكفاءات الإدارية الناجحة. -

الأقساـ أم يقوـ الدوظف بأداء  يسعى التدكير الوظيفي إلذ تعلم الفرد العديد من الأعماؿ الدختلفة في الوحدات أك -
 عمل لزدد بددة من الزمن فيها، حيث أف التدكير الوظيفي لغعل الدركنة لشكنة أك كبتَة في الدنظمة.

 يساىم في تنمية العلاقات الاجتماعية بتُ الزملاء في العمل من خلاؿ التنقل الدستمر بتُ أقساـ الإدارة. -

الفساد الإدارم في الدنظمات الحكومية كذلك لعدـ ثبات الدوظف أك الدسؤكؿ في  يساعد التدكير الوظيفي على مواجهة -
 منصبو.

 .إلداـ الدوظف بالأنظمة كاللوائح الدتعلقة بالعمل في الإدارة -

يهدؼ التدكير الوظيفي إلذ كسب النمو كالتطور من أجل التقدـ الوظيفي فضلا عن أداء أفضل في في الدناصب التي  -
 أكثر، كفهمها أكسع. تتطلب قدرات

 التدوير الوظيفي الدطلب الثالث: شروط 

 :2يقوـ التدكير الوظيفي على عدة شركط من أجل لصاحو كتتمثل في

 ط السليم لعملية التدكير الوظيفي؛التخطي -

 ر حتى لا يؤثر ذلك على ستَ العمل؛نقل عدد لزدد من الدوظفتُ خلاؿ عملية التدكي -

 تشابهة أك الدتكامل لبعضها البع ؛لوظائف الدأف يتم التدكير بتُ ا -

 ؛بآرائهممشاركة العاملتُ في عملية التدكير الوظيفي عن لريق الاستعانة  -

                                  
  .2223، 2224محمد علي نزار، مرجع سابق الذكر، ص ص:  1

 .   24ص: جبر علي جبر أبو صبحة، مرجع سابق ذكره،  2
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حتى تسهم في برقيق أف يتم تنفيذ أساليب إدارية أخرل بجانب تنفيذ أسلوب التدكير الوظيفي، مثل الإثراء الوظيفي  -
 الذدؼ الدنشود؛

 لصعوبة في العمل الذم كاف لؽارسو؛كلف بو الدوظف قريبا في مستول الوظيفي كاأف يكوف العمل الذم   -

 ؛أف تتاح مدة زمنية كافية لدزاكلة مهاـ عملو الجديد من سنتتُ إلذ ثلاث سنوات -

 ضركرة إلغاد نظاـ معلومات فعاؿ؛ -

 ضركرة كضع كصف كليفي دقيق لجميع الوظائف. -

 :1ي حسب عمراكم كالتالركلؽكن إضافة الشركط للتدكير الوظيف

 الدسار الوظيفي للعاملتُ؛ ضركرة برديد -

 دعي تطبيق أسلوب التدكير الوظيفي؛سن كتعديل الأنظمة كالتشريعات الإدارية التي ت -

 .إعادة النظر في الذياكل التنظيمية، كقد يكوف الشكل الأفقي أكثر إلغابيا من الشكل الذرمي -

  التدوير الوظيفيالدطلب الرابع: خطوات 

 يعتمد التدكير الوظيفي على عدة خطوات لقيامو كتكمن في:

 

 

 

 

 
                                  

، 22ص:  ، ص4022 بن باديس، مستغالز،، رسالة ماجستتَ، جامعة عبد الحليم دور سياسة التدوير الوظيفي في رفع الكفاءة الإداريةفتحي عمراكم،  1
22. 
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 (: خطوات التدوير الوظيفي1/1الشكل )

 

 

 

 

 

                               

   

 

 الدصدر: من إعداد الطالبتين

 

 

 

 

                  

 

      

    

الوظيفي التدوير خطوات  

الأولية الإجراءات  

 للمرؤوسين والتهيئة الإعداد مرحلة

الوظيفي التدوير سياسة بقبول  

 الوظيفية العناصر اختيار مرحلة

الاختيار عملية تحكم التي والأسس  
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 : كتشمل ما يلي:الأولية الإجراءات (2
 ذين لػتاجوف إلذ التدريب كالخبرة؛استخداـ نظاـ للتقييم الدستمر لتحديد من ىم الأفراد ال -
 كالإدارات لفكرة التدكير الوظيفي؛تهيئة الأفراد  -
كعن أسباب برديد الدواقع التي لغد فيها الأفراد حاجاتهم من التنمية كالتحدث معهم عن العمل الجديد  -

 اختيارىم الدتوقع منهم؛
في لستلف الدناصب كنقل الأفراد  )التقاعد، الاستقالة، الترقية، النقل ....(التنبؤ بخلو الوظائف عن لريق  -

 التدريب إلذ ىذه الأماكن الشاغرة؛الذين لػتاجوف إلذ 
 ية مواجهة مشاكل التدكير الوظيفي؛معرفة كيف -
 خلق جو من العلاقات الحسنة بتُ الدوظفتُ مع بعضهم الجدد كالقدامى. -
 في: لكتتمثمرحلة الإعداد والتهيئة للمرؤوسين بقبول سياسة التدوير الوظيفي:  (2
عند حدكث سياسة  التحدث مع الدرؤكستُ في كافة المجالات كالدشاكل كالدواقف التي لؽكن أف يتعرض لذا -

 التدكير الوظيفي؛
خذ رأيهم كمشورتهم بعتُ ترؾ مساحة من الوقت لذم للتفكتَ في التغتَات التي قد بردث قبل إجرائها كأ -
 الاعتبار؛
 شعور بأم لساكؼ من العمل الجديد؛ الباب مفتوح دائما للمرؤكستُ عن -
لزاكلة توليد العلاقات بتُ الدرؤكستُ بعضهم البع  لأف ىذا سيخلق نوعا من التعاكف الدثمر لنجاح سياسة  -

 .1التدكير الوظيفي
 كتضم ما يلي:مرحلة اختيار العناصر الوظيفية والأسس التي تحكم عملية الاختيار:  (3

 البشرية كبذميع بيانات شاملة عنو كبرديد أكجو القصور كالقوة لديهم.مراجعة معدلات أداء العناصر  -

حصر الوظائف الدوجودة في جهة العمل كذلك حتى تستطيع الدنظمة توزيع الأفراد على الوظائف الدناسبة،  -
  فليست كل كظيفة تصلح لكل موظف.

                                  
   .22ص:فتحي عمراف، مرجع سبق ذكره،   1
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الوظيفي كعن سبب اختياره، كالدتوقع لا بد من التحدث مع العنصر الذم سيجرم عليو تطبيق سياسة التدكير  -
  1منو، كىل لؽكنو الرجوع في حالة كجود مشاكل تقابلو.

 الدطلب الخامس: إيجابيات وسلبيات التدوير الوظيفي

 :2للتدكير الوظيفي عدة الغابيات على الفرد كالدؤسسة كمن بينها

 يجابيات التدوير الوظيفي: (1

الدستخدمة في برستُ كتطوير كتنمية الدورد البشرم داخل الدنظمات، كلػقق يعد التدكير الوظيفي أحد الأساليب 
لرموعة من الإلغابيات في بسكنو من ابزاذ قرار رشيد تكسبو ألعية كبرل مقارنة بالوسائل الأخرل التي تلجأ إليها الدنظمات 

 في لراؿ تنمية الدورد البشرم، كمن أىم ىذه الإلغابيات:

 في على إمداد الددير عن معظم أنشطة كظائف الدنظمة.يساعد التدكير الوظي -

 كالابتكار.يسهل تطوير الدوظفتُ فبقاء الفرد في عمل كاحد كفي مدة لويلة يفقده القدرة على التجديد  -

 يؤدم إلذ تفادم التدريب النظرم كالنتائج السلبية الدتًتبة عليو. -

بع  أقساـ الدنظمة، كما يكوف أساسا موضوعيا للمقارنة يساىم في التغلب على الفرص المحددة للتًقية في  -
 كتقويم الأفراد.

يدعم أىم مبادئ الإدارة الدتمثلة في توفتَ النظرة الشاملة للمستول الإشراقي من خلاؿ تعريف الددير أك رئيس  -
 .القسم أك الدوظفتُ على كل كظيفة من كظائف الدؤسسة، إلذ الوظيفة التي يتم تدكيره إليها

يساىم في تعزيز كتفعيل دكر الدوارد البشرية كصقل مواىبها، كما يعد كسيلة لإعداد القيادات كسد الفراغ  -
لاكتساب خبرات كمعارؼ متنوعة بسكن الددير أك الدوظف من الإلداـ بجوانب القيادم في الدنظمة كيفتح آفاقا جديدة 

                                  
  .23، 24فتحي عمراف، مرجع سابق ذكره، ص ص: -1
لوزارة التًبية كالتعليم  الدديريات العامة للتًبية كالتعليم بالمحافظة التعليمية التابعة تصور مقترح لتطبيق أسلوب التدوير الوظيفيغنية بن شيف بن سعيد النعمانية، 2

  .42ص: ، 4023في سلطنة عماف، رسالة ماجستتَ، كلية الإدارة التًبوية، قسم الدراسات الإنسانية، جامعة مؤتو، 
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ى الإبداع كالتميز، كيساىم في رفع مستول الرضا الوظيفي العمل في الوحدات الإدارية الدختلفة، كلػفز الدوظفتُ عل
 للعاملتُ.

القضاء على الحساسية بتُ الدوظفتُ كالتنافس الغتَ الشريف كالحسد، كالعمل بركح الفريق الواحد عما يساعد  -
 على عملية إحلاؿ موظف أثناء غياب زميلو، لشا يؤدم إلذ سرعة إلصاز الأعماؿ كعدـ تعطيل الدعاملات.

  1القضاء على الشيخوخة في الذرـ الوظيفي كالتًىل الإدارم كلزاربة الفساد. -

 سلبيات التدوير الوظيفي: (2

 بالرغم من الغابيات التدكير إلا أنو لا لؼلو من بع  السلبيات كالتي تتمثل في:

يتطلب أف   التدكير الوظيفي يتًتب عليو صعوبة تكوين الكوادر الدتخصصة: أف تكوف كوادر في بزصص ما -
يتدرج العامل في لشارسة التخصص بحيث تتًسخ خبراتو كتصقل مهاراتو بدركر الوقت فضلا عن التدرج في الدستويات 

العامل من كقت  صعب برقيقو إذا ما تم تدكيرقق الارتقاء بدستول إتقاف العمل كىذا يالصعوبة، كل ذلك يؤدم إلذ بر
 .2لآخر

من التوتر داخل الدنظمة: إف التغيتَ يقابلو الأفراد غالبا بالدقاكمة نظرا لأنو لا  التدكير الوظيفي يؤدم إلذ مزيد -
لؼدـ مصالحهم أك رغبة في التخلص من أكضاع قائمة كيأتي التدكير الوظيفي كإجراء خارج ىذا السياؽ أحيانا فيبدم 

 .بع  العاملتُ مقاكمة تتنوع صورىا إلا أف نتيجتها دكما إحداؽ حالة من التوتر

 كير بشخص غتَ كفئ كيذىب بشخص كفؤقد يأتي التد -

 قد تصيب العاملتُ بالضجر بسبب التنقيل الدائم مثلو مثل الاستقرار الدائم. -

 .3إذا لد لؼطط جيدا للتدكير فإف النتيجة عادة ما تكوف سلبية -

 .الحستُ كالتطويرقد يتبادر إلذ ذىن العاملتُ أف التدكير ىو بسبب أدائهم الوظيفي كليس بهدؼ  -

                                  
كمعاىد ككليات ىيئة برليل لآراء الدديرين في عدد من كليات الجامعة  أثر التدوير الوظيفي للمديرين في تطوير وتنمية الدوارد البشريةميسوف عبد الله أحمد، 1 

 .303ص: ، جامعة الدوصل، 3التعليم التقتٍ بددينة الدوصل، لرلة جامعة التنمية البشرية، العدد
 .22 ، ص: 4020، أكراؽ عمل لدؤبسر تنمية الدوارد البشرية، جامعة الدكؿ العربية، القاىرة، تفعيل سياسة التدوير الوظيفي بالقطاع الحكوميزكي ناصر،  2
 .24ص:صر، الدرجع نفسو، زكي نا 3
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 الدطلب السادس: أبعاد التدوير الوظيفي
كتقدمها مؤسساتها ازدىار  ت التي تسعى إلذار اليب الحديثة الدتبعة في الإداإف التدكير الوظيفي من الأس 

كلنجاح ىذه  لتطوير أداء العاملتُ الاستًاتيجياتتنوعة، كما يعد أحد أىم كبرستُ أدائها كبرقيق أىدافها الد
البع  منها في ىذه  زار اد كالتي سنقوـ بإبيتطلب تطبيق بشكل الصحيح لرموعة من الأبع الاستًاتيجيات

سة كتتمثل فيما يلي:ار الد  
التدريب:-1  

احتياجات  الفنية لدقابلة  ىو نشاط منظم مستمر يركز على الفرد لتحقيق تغتَ في معارفو كمهاراتو كقدراتو
الدؤسسة  كالدستقبلي .في ضوء متطلبات العمل الذم يقوـ بو كتطلعاتو الدستقبلية في إلارلزددة في الوضع الراىن 

.1مل بهاالتي يع  
ك برستُ  ىو تلك العملية الدنظمة التي يقوـ من خلالذا تغيتَ سلوكيات كمشاعر العاملتُ من اجل زيادة

.2فاعليتهم ك أدائهم  
بصورة  الأفكار اللازـ توفرىا لدل العاملتُ لأداء مهاـ عملهمىو التطوير الدنتظم للمعارؼ ك الدهارات ك 

.3الدطلوبة   
استراتيجية التطوير:-2  

إف التطوير التنظيمي كلها جزاء من العملية نفسها، أم تعزيز قدرة الدنظمات، كالدوظفتُ داخلها لتحقيق أفضل 
غرض منهاػ كعلى ىذا النحو، فإنها ترتبط ارتبالا كثيقا بالدهمة الاستًاتيجية كجميع النظم التي تدعمها، كمركز دليل القيادة 
الإبداعية، كلكي تكوف الإدارة فعالة بساما، لغب أف تكوف متكاملة مع عمليات الدنظمة الأخرل: التخطيط الإدارم، 
إدارة الأداء، كاختيار الوظائف، كغتَىا، التقاء ىذه العمليات لػدد الفعالية النسبية لأم منها، كىذا ما يتم ملاحظتو 
بشكل كبتَ عندما يتم دمج الدوارد البشرية مع استًاتيجية الأعماؿ على الددل الطويل في تطوير القدرة الإدارية، كالإلؽاف 

 من قبل الدديرين التنفيذيتُ الذين يتخذىم صاحب العمل بقدرتهم على تطوير الإدارة بشكل فعاؿ4.

 
                                  

  1 4ص  4004،  2،دار الشركؽ كالتوزيع، ط التدريب مفهومو فعالية بناء البرنامج التدريبية وتقويمهاحسن احمد الطماني ،  .
  2 230، ص  4001، الأردف ،  2، طالكتب عالدإدارة الدوارد البشرية )مدخل استراتيجي ( السالد مؤيد سعيد ك حرحوش عادؿ الصالح ،  .

  3 442، ص  4022، دار الدستَة ك التوزيع ك الطباعة ، الطبعة الأكلذ ، الأردف  إدارة الدوارد البشريةعباس انس الباسط ،  .
http://geneveinstitute.com/ar/post/2772/%4 دكرة-استًاتيجيات-التطوير-الادارم-كأسس-كتطبيقات-الدراجعة-كالتقييم  

http://geneveinstitute.com/ar/post/2772/%25دورة-استراتيجيات-التطوير-الاداري-وأسس-وتطبيقات-المراجعة-والتقييم
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الأداء:-3  

 متطلبات بها الفرد يشبع أك لػقق التي الكيفية يعكس كىو الفرد لوظيفة الدكونة الدهاـ كابساـ برقيق درجة إلذ الأداء يشتَ
 أساس على الأداء فيقاس أما الدبذكلة، الطاقة إلذ يشتَ فالجيد كالجيد، الأداء كتداخل لبُس لػدث ما كغالبا الوظيفة
الفرد.  حققها التي النتائج  

 بعملو كبرملو القياـ في صلاحيتو كمدل فيو كمسلكو لعملو العامل أك الفرد كفاءة أنو على" منصور أحمد" كعرَّفو
.1لدسؤكليتو  

كما يعرؼ الأداء بأنو "الدستول الذم لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل الدقدـ من 
.2لرفو"  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                  
.401نشر كالتوزيع، الإسكندرية، ص لل، رؤية مستقبلية، الدار الجامعية إدارة الدوارد البشريةراكية حسن،    1  

.243، ص 4002، مديرية النشر لجامعة قالدة، الدوارد البشرية، إدارة حمداكم كسيلة  2  
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 الدبحث الثاني: الاحتراق الوظيفي
العمل تبرز لرموعة من الدعوقات تؤثر على العامل دكف قياـ العامل بدكره كاملا، الأمر الذم يساىم في في  ميداف 

شعوره بالعجز عن تقديم العمل الدطلوب منو بالدستول الذم يتوقعو الآخركف، فإف العلاقة التي تربط العامل بعملو  ىي 
با كلذا آثار مدمرة على العملية الدهنية ككل، كيؤدم ىذا علاقة قوية كمن ىذا فإف ىذه الدعوقات تؤثر على عملو سل

الإحساس بالعجز مع استنفاذ الجهد إلذ حالة من الإنهاؾ كالاستنزاؼ الانفعالر، لؽكن تعريفها بالاحتًاؽ النفسي أك 
بالبحث،  الوظيفي كقد حظيت ىذه الظاىرة باىتماـ الباحثتُ خلاؿ السنوات الأختَة كتناكلتها العديد من الدراسات

 كأصبح موضوع الاحتًاؽ الوظيفي للعاملتُ مدار بحث كنقاش.
 الدطلب الأول: تعريف الاحتراق الوظيفي

 :الوظيفي الاحتًاؽمفاىيم نتطرؽ إلذ بع  
 معجم الوسيط:  في -1

حالات الإنهاؾ الشديد كالشد  حالة من بالكشف عن الفعل لػتًؽ، حرؽ، يفشل الاحتًاؽ الوظيفي ما ىو إلا
 1العصبي نتيجة زيادة عبء العمل

 حسب الحايك حسام: -2

الاضطراب كالتوتر كعدـ الرضا الوظيفي، تصيب العاملتُ في المجاؿ الإنساني كالاجتماعي نابذة عن الضغوط  ىو
كجهوده لشا تنحدر بو على النفسية الشديدة التي يتعرض لذا الفرد بسبب أعباء العمل يؤدم بو إلذ استنزاؼ لاقاتو 

 2.مستول غتَ مقبوؿ من الأداء

 حسب يوسف جمعة: -3

ىو شكل من أشكاؿ الإجهاد كيشمل على مشاعر كردكد فعل سلبية ابذاه الآخرين كابذاه الفرد ذاتو كالصازه، 
 .3اؽكالأسباب الرئيسية للاحتًاؽ الوظيفي لا تقع داخل الشخص نفسو بل تقع في بيئة العمل الدعززة للاحتً 

                                  
 .228ص: ، 4، الدكتبة الاسلامية، الطبعة معجم الوسيطمصطفى، ابراىيم كآخركف،  1
ص: ، 4000الأردف  إيرد، -، رسالة ماجستتَ، جامعة التَموؾمستويات الاحتراق لدى معلمي الحاسوب في الددارس الحكومية الأردنيةالحايك حساـ،  2
42. 

 .38ص: ، 4002، مركز التطوير كالدراسات العليا، القاىرة إدارة الضغوطيوسف جمعة،  3
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كعرؼ أيضا الاحتًاؽ الدهتٍ بأنو" إحساس الفرد بالإجهاد الانفعالر، كيعرؼ الإجهاد الانفعالر بأنو فقد لاقة 
 ، الفرد على العمل كالأداء، كالإحساس بزيادة متطلبات العمل، كما يعرؼ تبلد الدشاعر بأنو شعور الفرد بأنو سلبي كصارـ

أما الطفاض الالصاز الشخصي فيعرؼ أنو " إحساس الفرد بتدني لصاحو،  ككذلك كإحساسو باختلاؿ حالتو الدزاجية،
 .، كيعتبر ىذا التعريف من أكثر التعاريف العملية قبولا كاستخداما في ىذا المجاؿكاعتقاده بأف لرهوداتو تذىب سدل"

بردث نتيجة للعمل الاحتًاؽ الوظيفي ىو حالة من الإجهاد البدني، كالذىتٍ، كالعصبي، كالانفعالر، كىي حالة 
 1.مع الناس كالتفاعل معهم لفتًة لويلة، كفي مواقف برتاج إلذ بذؿ لرهود انفعالر مضاعف

لؽكن تعريف الاحتًاؽ الوظيفي على أنو شعور بالإرىاؽ أك موقف ساخر ابذاه الوظيفة كالأشخاص الدشاركتُ في 
تٌ أف الاحتًاؽ الوظيفي يأخذ ركح الشخص كإرادتو الإلصاز الشخصي أك كفاءة العمل، بدع الطفاضالوظيفة، من خلاؿ 

في العمل، كقد يكوف مشكلة أكبر في الدهن التي يكوف فيها الدوظفوف أكثر تفاعلا مع الآخرين )العملاء مثلا( بدلا من 
 .2التعامل مع الأشياء كالدعلومات

ك نفسية تعبر عن شعور الفرد بالدشقة شعورية أف الاحتًاؽ الوظيفي على أنو حالة كبناءا على ما سبق لؽكننا تعري
الدهنية الدتًاكمة تبدأ حينما يدرؾ الفرد أف الدطالب الدطركحة عليو تفوؽ قدراتو حيث يعجز عن برملها كتنخف  دافعيتو 

  .لضو العمل
 الدطلب الثاني: أسباب الاحتراق الوظيفي

التي تلعب دكرا بارزا في الأسباب أشارت الدراسات الديدانية التي أجريت في بيئات لستلفة إلذ عدد كبتَ من 
 :حدكث ظاىرة الاحتًاؽ لخصت على النحو التالر

أف الدهنيتُ الأكثر التزاما بعملو كانتماء لعملو اف حسب اللاعنا نرل : العوامل الخاصة بالجانب الفردي (2
بالدافعية كالطموح ىو الأكثر عرضة للاحتًاؽ النفسي من غتَه، كذلك بسبب ما يواجهو من عقبات تقف كالذم لؽتاز 

حائلا دكنو كدكف برقيق لطموحاتو، كبسبب المجهود الكثتَ الذم يبذلو مع مواجهتو لظركؼ خارجية تقلل من قيمة 
 عطائو.
الاجتماعي في تزايد اعتماد الأفراد على : حيث ساىم التطور العوامل الدرتبطة بالجانب الاجتماعي (4
، كقد أدل ىذا الأمر إلذ زيادة العبء الوظيفي للعاملتُ في ىذه الدؤسسات، كانعكس ذلك على لبيعة الدؤسسات

                                  
 .43، ص: 4002، 22، لرلة الأقصى، لرلة دراسة تقويمية لظاىرة الاحتراق النفسي للمدربرمزم جابر، - 1

2 BOIT theoretical abstract burnout intemention training for managers and team leaders, 2020, p:7-8. 
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أنفسهم عاجزين عن تقديم كفي  كنوعية الخدمات الدقدمة للمجتمع، حيث لغد العاملوف الأكثر انتماء كالتزاـ لدهنهم
 ا يسبب لذم الشعور بالإحباط، كلػدث لديهم حالة من عدـ التوازف بذعلهم عرضة للاحتًاؽ الوظيفي.خدمات متميزة لش

: حيث يبدم الدهنيوف اىتماما خاصا بهذا الجانب كذلك لدا يعود  العوامل الخاصة بالجانب الوظيفي (3
فو دكرا كبتَا في الطفاض حدة العمل، للعمل من مهم في حياة الأفراد كالمجتمعات في نفس الوقت، كتلعب بيئة العمل كظرك 

لاؿ لو الشعور بالقلق كالضغط النفسي، من خ كيعد عجز الفرد عن التحكم في بيئة العمل من العوامل التي تسبب
الاحتًاؽ الوظيفي إلذ كجود عدة  كيشتMaher2183َ))استعراضو أربع عشرة دراسة بحثت في أسباب كأعراض 

 :1ي منهاأسباب رئيسية للاحتًاؽ الوظيف
 العمل لساعات لويلة دكف الحصوؿ على قسط كاؼ من الراحة.-
 اتساع الدكر كغموضو)القياـ بوجبات متعددة، كالغموض في متطلبات الدكر(.-
 تدني الشعور بالسيطرة على الإنتاج.-
 الشعور بالعزلة، كضعف العلاقات مع زملاء العمل.-
 .ضعف استعداد الفرد للتعامل مع ضغوط العمل-

 الدطلب الثالث: أبعاد ومستويات الاحتراق الوظيفي
 للاحتًاؽ الوظيفي عدة أبعاد يرتكز عليها تتمثل في:

 أبعاد الاحتراق الوظيفي: -(أ
  Pines, Maslach,Jackson, kellyكل من   انطلاقا من البحوث الديدانية التي قامت بها

 سواء عن لريق الدقابلات أك الاستبيانات التي لبقت على العديد من الذيئات الدهنية) الخدمات 
 الاجتماعية، الصحية، التعليم(. فإنها لخصت Maslachكرفاقها إلذ نتيجة مفادىا أف ظاىرة  

 2:الاحتًاؽ الوظيفي تتموضع في ثلاث أبعاد أساسية ىي
 :الإجهاد الانفعالي -(1

يتمتع بو في  كىو استنزاؼ العامل لطاقتو البدنية كالنفسية على حد السواء، كفقدانو لحيويتو كنشالو الذم كاف 
الداضي، إضافة إلذ إحساسو بزيادة الدتطلبات الدهنية، مع الشعور بالإحباط كالتوتر كالإجهاد العالفي، فغالبا ما يرتبط 

                                  
 .   44عودة يوسف، نفس الدرجع السابق، ص:1

2 Mashach.the Measurenent if EXperienced Burnout.2001.p:422. 
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لنظرية أثبتت النتائج الامبريقية الحالية بأنها لذا دكر مركزيا في عملية أيضا بالضغط كالاكتئاب، فكل ىذه الدفاىيم ا
 الاحتًاؽ الوظيفي.

 :تبلد الدشاعر أو التجرُد من الإنسانية في العلاقة مع الآخرين -(2
 مباشرة للبعد الأكؿ، كيتجسد ىذا البعد في حالة العماؿ الذين تتولد لديهم مواقف سلبية كتهكمية بذاهكىو نتيجة 

العملاء، بحيث يتعاملوف معهم  كأنهم أشياء بدكف قيمة إنسانية، يشتَ أيضا" إلغاء الشخصية" إلذ ذلك الانفصاؿ بتُ 
الأشخاص، كيعتبر ىذا العنصر جوىر لتناذر، كلظيزه من تطوير الدواقف غتَ الشخصية الدنفصلة كالسخرية كالسلبية من 

 )للبة، مرضى، كعملاء....الخ(. اكانو الأشخاص الذين يتعامل معهم العامل سواء  
فالفرد في ىذه الحالة لا يتعلق كثتَا بعملو، فهو يقدـ الحاجز الذم يعزلو عن عملو كزملائو ىذه الحالة تتطور 
تدرلغيا كببطء، غتَ أف ىذه الحالة غالبا ما يشعر فيها الفرد بألد كشكل من أشكاؿ الفشل الشخصي الذم لؽكن التعبتَ 

 ل صراحة في البعد الثالث.عنو أكثر أك أق
 :الانجاز الشخصي -(3

إف ىذا البعد ىو نتيجة للبعدين السابقتُ، حيث يشتَ إلذ تقييم العامل لنفسو بطريقة سلبية، بأنو غتَ قادر على 
القياـ بواجباتو بالدستول الدطلوب، يظهر أيضا في شعور الفرد بتدني لصاحو كاعتقاده بأف لرهوداتو تذىب سدل، فهو 
خبرة مؤلدة، كلؽكن التعبتَ عنو من قبل الشعور بعدـ الفعالية كالكفاءة، كقد لػبط عمل الفرد في كلمة كاحدة " لد تعد 

  تقوـ بالعمل الجيد". كالواقع أف نقص الالصاز الشخصي يتعلق في مرات كثتَة بالطفاض قيمة الفرد في عملو ككفاءتو.
فاض احتًاـ الذات كالشعور بنقص الكفاءة الذاتية، فهو ىنا شخص فالدعركؼ أف الأىداؼ لا تتحقق في حالة الط

 فالإلصازلا لؽنح نفسو القدرة على التحرؾ إلذ الأماـ، كيقتنع بعدـ قدرتو على الاستجابة بفعالية لتوقعات المحيطتُ بو، 
 الشخصي إذف لؽثل البعد الذاتي للاحتًاؽ الوظيفي.
لوظيفي يبدأ مع الإجهاد الانفعالر، كالطفاض الشخصي، سواء بشكل كيشتَ بع  الدؤلفتُ إلذ أف الاحتًاؽ ا

مباشر أك عن لريق التجريد من الإنسانية)تبلد الدشاعر(، كيعتقد ىؤلاء الدؤلفتُ أيضا أف الإجهاد الانفعالر ىو العنصر 
 ية للاحتًاؽ.العالفي للاحتًاؽ الوظيفي في حتُ أف البعدين الآخرين يكوناف الدركبات الدوقفية أك الدعرف
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 1مستويات الاحتراق الوظيفي: -ب(
 لا لػدث الاحتًاؽ الوظيفي جملة كاحدة بل ينطلق من مستويات كتتمثل في:

 كينتج عن نوبات قصتَة من التعب كالقلق كالإحباط كالتهيج.: احتراق وظيفي معتدل -(1
 تستمر لددة أسبوعتُ فقط.ينتج عن نفس الأعراض السابقة، كلكنها : احتراق وظيفي متوسط -(2
ينتج عن أعراض جسمية مثل القرحة كآلاـ الظهر الدزمنة، نوبات الصداع الشديدة، : احتراق وظيفي شديد -(3

كليس غريبا أف يشعر العامل بدشاعر احتًاؽ كظيفي معتدلة كمتوسطة من حتُ لآخر، كلكن عندما تلح ىذه الدشاعر 
 منة عندئذ يصبح الاحتًاؽ مشكلة خطتَة.كتظهر في شكل أمراض جسمية كنفسية مز 

 الدطلب الرابع: طرق الوقاية والعلاج من الاحتراق الوظيفي
أشارت نتائج العديد من الدراسات إلذ الآثار الخطتَة للاحتًاؽ الوظيفي، حيث نبو البع  إلذ أف ظاىرة 

ىي ظاىرة معدية ، تنتقل مع الأفراد لتؤثر على حياتهم الشخصية خارج بيئة العمل كخلق بع   الاحتًاؽ الوظيفي
، لذلك كاف لا بد من التطرؽ في الدراسات إلذ سبل الوقاية من الاحتًاؽ الوظيفي كالسيطرة 2الدشاكل الزكجية كالعائلية

 عليو.
 من الاحتًاؽ الوظيفي كمنها:كلقد أكرد لرموعة من الطرؽ كالتي لؽكن من خلالذا التخفيف 

استغلاؿ أكقات الفراغ لدمارسة الذوايات كالأنشطة الرياضية كالاجتماعية، كذلك لابتعاد عن أجواء العمل كما -
 ارتبط بذىن الفرد من إرىاؽ كإحباط خاص بالعمل، كبذديد النشاط كالذمة للعمل من جديد.

الفرد لنفسو الأكلوية لديو، بل لؼصص لو برديد فتًة من الوقت للتذمر كالشكول من زملاء العمل بحيث لا يتًؾ -
.  فتًة قصتَة لعمل تفريغ انفعالر ليعود لدتابعة الأكلويات الأخرة في حياتو بعزـ

ع كصف لستصر كالأحداث غتَ السارة م السلوكياتتسجيل خبرات الضغط اليومي على دفتً خاص تدكف في -
للسلوؾ، كملاحظة أقول ضغط، كإضافة الأفكار الداخلية التي ظهرت قبل كأثناء كبعد الضغط كأسماء الأشخاص الذين 

 أحالوا بالحدث، كبعد أسبوع يتم مراجعة الدلاحظات كذلك كأداة للوعي الذاتي كتنمية مفهوـ الذات.

                                  
معهد الدراسات كالبحوث  رسالة ماجستتَ،، دراسة ميدانية ،الاحتراق النفسي لدى معلمي الدرحلة الثانوية وعلاقتو ببعض الدتغيراتبدراف متٌ محمد علي  ، -1

 .32، ص: 2112التًبوية جامعة القاىرة مصر، 
العلوـ  ، لرلةوالرغبة في ترك العمل الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في قطاع الخدمة الددنية الكويتي وعلاقتو بنمط الشخصيةالعتبي أدـ غازم،  2

 .322ص: ، 4003، الكويت 32الاجتماعية، العدد 
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ت كبحث إمكانية توزيع جزء من مهاـ العمل على بع  التواصل بتُ الأفراد كتنظيم العلاقات كبرديد الدهما-
 الزملاء في حالات إلذ ذلك.

 تشجيع برامج إدارة الضغط كتدريب الأفراد على مواجهة الحالات الضاغطة كالطارئة.-
   :كاقتًح , 2112Soinen ارؽ لدعالجة الاحتًاؽ الوظيفي منهعدة ل 
 يتعرؼ بوجود ضغوط جسدية كعقلية كانفعالية.التوقف عن إنكار الدشكلة، فعلى الشخص أف  -
التخلص من التوتر اليومي، لغب على الشخص برديد الأمور التي تزيد التوتر كالضغط النفسي كالعمل على  -
 إزالتها.
 تعلم قوؿ لا، كذلك عن لريق رف  الطلبات كالأعماؿ لإضافة التي تكوف على حساب كقتك كانفعالاتك. -
.العناية بالجسد،  -  كيعتٍ عدـ بذاىل كجبات الطعاـ أك إجهاد الجسد بالحميات القاسية أك بذاىل أكقات النوـ
 التخلص من القلق كالخوؼ، كذلك بتقليل الوقت الدخصص للقلق كالاكتئاب كالالتفاؼ إلذ الحاجات الحقيقية.-
 تعرضا للاحتًاؽ النفسي.المحافظة على ركح الدعاية، حيث الأشخاص الدرحتُ أقل  -

ىناؾ من لػدد كسائل عديدة لدواجهة مسببات الاحتًاؽ الوظيفي في العمل كالتي تهدؼ إلذ إحداث التغيتَ 
 الدطلوب.  كلؽكن تقسيم ىذه الوسائل إلذ نوعتُ كلعا:

 الوسائل الفردية:
يقصد بها الأساليب الشخصية التي لؽكن للفرد أف يتبعها للتخفيف من حدة الاحتًاؽ الوظيفي كمن ألعها 
الكشف الطبي كالراحة كالدساندة الاجتماعية كالعلاج الركحي كفرص العمل البديلة كما اقتًحت لرؽ لعلاجو من خلاؿ 
التحدث مع الآخرين، كتفوي  السلطة، كالدشاركة كالنظرة التفاؤلية، كالانتماء على لرموعة لشارسة الرياضة، كالتخطيط 

 1ب من مواجهة الواقع، كتغيتَ لظط السلوؾ من خلاؿ التدريبالدسبق لكيفية التصرؼ مع الاحتًاؽ، كالانسحا
 

 الوسائل التنظيمية
اعدة العاملتُ بها على التخلص تتعلق الوسائل التنظيمية لدواجهة مسببات الاحتًاؽ الوظيفي بدكر الادارة في مس

الاحتًاؽ الوظيفي كالوقاية منو كللتعامل معو اقتًحت بع  الوسائل من ألعها برستُ العلاقة بتُ كافة العاملتُ من 
كحسن استغلاؿ تقويم الأداء كتوضيح معايتَ التًقية، كتغيتَ نظاـ الأجور كالحوافز، كبرليل الأدكار، كإعادة تصميم 

                                  
 .322ص: العتبي أدـ غازم، الدرجع نفسو،  1
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الدهتٍ كالدشاركة في ابزاذ القرارات، كتطوير برامج الاختيار كالتعيتُ،  الوظيفة، كالاىتماـ بالإثراء الوظيفيتُ، كالتقدـ
 كاستخداـ نظم تدريب متطور كالتشجيع على الدشاركة في الأنشطة الاجتماعية كإلغاد برامج لدساعدة العاملتُ.
أنو في الواقع كمع أف استعراض الظركؼ المحيطة بهذه الظاىرة يوحي بالكآبة كلزدكدية فرص التعامل معها، إلا 

ىناؾ ما لؽكن عملو لتقليل ىذه الظركؼ كبالطبع تتفاكت مواقع العمل في مدل لصاحها تبعا للظركؼ المحيطة بها. كلؽكن 
 اعتبار الخطوات التالية كجهود رامية لتقليل أك ظهور الاحتًاؽ بتُ العاملتُ في لراؿ الخدمات الدهنية:

 عدـ الدبالغة في التوقعات الوظيفية. -
 الدساندة الدالية للمؤسسات الاجتماعية بالمجتمع. -
 كجود كصف تفصيلي للمهاـ الدطلوبة أداؤىا من قبل الدهتٍ. -
 تغيتَ الأدكار كالدسؤكليات. -
 الاستعانة باختصاصي نفسي للتغلب على الدشكلة. -
 زيادة الدسؤكلية كالاستقلالية للمهتٍ. -
 سواء على الدستول الفردم أك الدستول الادارم.الدعرفة بالنتائج الجهود الدبذكلة  -
كجود ركح التآزر كالاستعداد للدعم النفسي للزميل في مواجهة مشاكل العمل اليومية، الأمر الذم يتطلب  -

 .1الحوار الدفتوح كلرح الدشاكل بطريقة دكرية
 الاىتماـ ببرامج التطوير كالنمو العاملتُ لظوا مهنيا كنفسيا. -
  الالغابي مع الضغوط أك التحكم في الضغوط.التعامل  -

 الدطلب الخامس: ضغوطات العمل كوسيط بين متغيرات الدراسة 
 اختًنا ضغولات العمل كوسيط بتُ متغتَات الدراسة اعتمادا على دراسات سابقة  -

لدتوسط"، : "ضغط العمل كعلاقتو بالاحتًاؽ الوظيفي لدل أساتذة التعليم ا4028-4022دراسة حليمة مشتً: 
 .-بالدسيلة–دراسة ميدانية بدتوسطات دائرة عتُ الحجل 

 
 
 

                                  
 .324ص: العتبي أدـ غازم، الدرجع نفسو،  1
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  تعريف ضغوط العمل:-1
الحياة الدعاصرة  ت السريعة التي شهدىا العصر الحالر كمظهر من مظاىراتعد الضغوط رد فعل على التغتَ 

العلماء ك الباحثتُ من  حيث أصبح يطلق على ىذا العصر عصر الضغوط فحظي ىذا الدوضوع باىتماـ كبتَ
.ت التي يتًكها على الفردالتأثتَ  انظر   

 فيها الفرد بفرصة تتضمن مكاسب والتي يواج الديناميكيةكتعرؼ ضغوط العمل بأنها تلك الظركؼ 
كفقده لدا يرغب وكمطالب قد تتسبب في خسارت وت على برقيق ما يرغبار كقيود بردك من قد ول ولزتمل  
.1وفي برقيق  
يصعب و ت النفسية كالفيزيولوجي التي تظهر على الفرد كبذعلاتعرؼ الضغوط على أساس الدثتَ أف كلؽكن 

.2بفعالية وعلي التكيف الدواقف كبروؿ دكف أدائ  
 للد ت النفسية كالجسمية التي بردثامن الدتغتَ  ةكمن جهة أخر فاف ضغوط العمل تشتَ إلذ لرموع

الأخر أف ضغوط  البع  لكير  وكالتي بسثل تهديدا ل والدواقف المحيطة بو هعند مواج والفرد من خلاؿ ردكد فعل
التي يعملونها لشا لػدث  العمل تظهر بعد تفاعل العاملتُ مع بعضهم متأثرين بصفاتهم الشخصية كبالإعماؿ

.3بواجباتهم اليومية ـاز ؼ عن الالتار عليهم كترىقهم ثم تقودىم للالضت لستلفة بينهم تضغط اتغتَ   
لاؿ التعاريف السابقة نستنتج أف ضغولات العمل عبارة عن مواقف يتعرض لذا الفرد من البيئة الداخلية كمن خ

 كالخارجية بدرجات متفاكتة كبردث لو خللا نفسيا كقد يكوف جسديا لشا تؤدم إلذ الطفاض مردكديتو.
 عناصر ضغوط العمل: -2

   :لؽكن برديد ثلاث عناصر لضغوط العمل في الدنظمة كىي
 عنصر الدثتَ كعنصر الاستجابة كعنصر التفاعل. 

 أك البيئة كيتًتب عنها الدؤسسةت نابذة عن الفرد أك ار من مؤث وكىو ما يتعرض ل عنصر الدثير: -
 .شعور الفرد بالضغط

 تتكوف من ردكد الفعل الفيزيولوجية كالنفسية كالسلوكية ابذاه الضغط كتتمثل في عنصر الاستجابة : -
 .القلق أك التكيف الإحباط أك

                                  
. 222-22،  ص ص: 4023لكتب الحديث للنشر ك التوزيع، الأردف،  ، عالد2ط تنمية الدوارد البشرية الادارة الفعالة للوقت،الظاىر،نعيم ابراىيم،  1  

. 222-223، ص ص: 4008، عماف، 2، دار اسامة للنشر، طالإدارية الحديثةالسلوك التنظيمي و النظريات جلدة،سامر،  2  
، ص 4002، عماف، 2، دار الدستَة للنشر كالتوزيع، طالتعليمية السلوك التنظيمي في إدارة الدؤسسات فليو فاركؽ عبده، السيد عبد المجيد، 3  

.302ص:   
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 كىو الذم لػدث بتُ مسببات الضغوط سواء كانت عوامل تنظيمي أك بيئي أكعنصر التفاعل :  -
 .كمشاعر إنساني كبتُ ما لػدث من استجابات ةعلاقات شخصي

 (: عناصر ضغوط العمل1/2الشكل)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .22، ص: 4002: لزمود العياصرة، إدارة الصراع كالأزمات كضغوط العمل، دار حامد للنشر كالتوزيع، الأردف، الدصدر
 
كعنصر الفركؽ  ؾار هوـ العمل ىذا عنصر الإدعنصرين آخرين للضغوط في ضوء تطور مف إضافةكلؽكن 

ة تفستَ العلاقة كالفركؽ الفردي عليودكر فعاؿ في مد إحساس الفرد بالعوامل الضاغطة  وؾ العقلي لار الفردية فالإد
.1بها سلبا اك إلغابا د على التعامل مع مسببات الضغوط كالسيطرة عليها ك التأثرار بتُ قدره الأف  

مصادر ضغوط العمل:-3  
كركتتُ كضيق  إلذ مصادر كثتَة لضغوط العمل داخلية أك خارجة ككثرة العملد في إعمالذم ار يتعرض الأف

مع الجمهور كالعلاقات  الوقت ك متطلبات السرعة كالثقة في الالصاز كبيئة العمل الدزعجة ك مشكلات التعامل
ك أنها تتعرض لدصادر ضغط  السلبية مع رئيس العمل ذلك غتَ أف ىناؾ مهنا أكثر عرضة من غتَىا للضغوط

:أربع أقساـإلذ كلؽكن تقسيم مصادر ضغوط العمل غتَ موجودة في مهن أخر    

                                  
  1 .302نفس المرجع السابك، ص:  فليه فاروق عبده، السيد عبد المجيد،

التفاعل                 

الاستجابة                 

القلق احباطات                 

 المثير للبيئة

 منظمة العمل

 الفرد

 

من المثير 

و 

 الاستجابة
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:مصادر الضغوط الدتعلقة بالفرد -أ   
لغد في  دار فبع  الأف ويفة كليس بالعمل نفسكىي ضغوط تسببها عوامل مرتبطة بالفرد الذم يشغل الوظ

الضاغط  للنشاط كالتحدم في حتُ أف بع  الأخر لا يستطيع التعامل مع الدوقف از ضغط العمل لزف
.كسنستعرض ىنا بع  مصادر الضغط الدتعلقة بالفرد   

:الحياة الاجتماعية للفرد -   
 ونفسيت إلذ العمل كستؤثر على وسوؼ تنسحب مع وأك مدرست وإف الضغوط التي يواجهها الفرد في منزل

كل صباح  فمن الصعب على الفرد أف يتجاىل الضغوط التي يواجهها خارج العمل عندما يأتي للعمل وكأدائ
مشكلات الزكاج أك  كفاة عزيز وعلي ةالفرد التي عادة ما تسبب ضغولا نفسي حياةكمن الأحداث الذامة في 

و.الطلاؽ كالدشكلات الدالية مرض الفرد أك احد أقارب  
":نمط الشخصية"أ -  

 للإلصاز د يتصفوف بدجموعة من الصفات التي بسيزىم عن غتَىم كدافعار البحوث إذا أف بع  الأفتشتَ 
الغضب ك  تهم كما أنهم عدكانيوف كسريعواز لحاح الوقت كرغبة في ذكر الصاكرغبة عالية للتنافس كشعور بالإ

كسميت ىذه السمات  ة أعلىيتسموف بالسرعة كقلة الصبر كيقبلوف بالإعماؿ التي تتسم بدسؤكلية اكبر كلرازف
د الذم ار إلذ أف الأف بنمط الشخصية أما النمط ب فهو قدر منخف  من ىذه السمات ك تشتَ البحوث

ة الغضب العدكانية كسرع ض القلب كيبدك أف متغتَار الشخصية أكثر عرضة للإصابة بإميبتسموف بنمط 
   .ض القلبار مت الأخر بالإصابة بإايسهماف أكثر من الدتغتَ 

:كاالإدر  -   
تفستَ  ؾ ما ىو إلا لزاكلة لفهم كار كهم للواقع كالإدرا لبيئة المحيطة بهم من خلاؿ إدد مع اار يتفاعل الأف

فهم كاقعهم  كقراءة د لؼتلفوف في تفستَار كاقع على صورت الحقيقية فالأف الواقع كفي أحياف كثتَة لا يدرؾ الإنساف
ده القياـ بعمل ساعات ار أف الدوقف الضاغط في حتُ يطلب مسؤكؿ منكهم لنفس را لؼتلفوف فيما بينهم في إد

على اف فرصة لكسب إعجاب  اضافية كي ينجز العمل في الوقت المحدد فاف بع  الدوظفتُ سينظر للطلب
 والبع  الأخر لذذا الطلب على ان في حتُ سينظر مؤسستوكحب كتضحيات من اجل  ومسؤكؿ بإثبات كلائ

فسي اكبر من جانب إضافية فيشعر بضغط ن أعباء إضافية غتَ مبررة كلا شك باف من ينظر للأمر بأف أعباء
.ئهمار للشعور بالضغوط مقارف بإق د الأكثر ميلا للتشاؤـ ىم أكثر ميلا أيضاار أخر فاف الأف  
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:الخبرة بالعمل -   
كالضعف كالثقة بالنفس بسبب كوفالفتًة الأكلذ من عمل الفرد تتسم عادة بعدـ الوضوح كالغموض   
في العمل ككلما وكزملائ وـ رئيساكاحتً  والدوقف جديد بالنسبة للفرد كلػتاج إلذ إثبات ذاتي ككسب ثقت  

التعامل مع الدواقف كيفيةكلما اكتسب خبرة كمعلومات ستساعده في    وفي كظيفت ولالت مدة خدمت  
بعد مشاركات في عدة اجتماعات كمشاىدة الآخرين ناجحة إلا بصورةالضاغطة كاف إدارة اجتماع مثلا   
د الذين يشعركف بضغوط مستمرة لاار كل ذلك لػتاج إلذ كقت كاف الأفكيف ينجحوف كيفشلوف فيها ك   

وف التعامل معها لؽيلوف إلذ ترؾ كظائفهم أك منظماتهم إلذ أماكن أفضل بالنسبة لذم بحيث لايستطيع  
.إلا من ىم أكثر قدره على التأقلم مع الضغوط الدؤسسةيبقى في   

:وجهو الضبط -  
بأنها برت وأم أف الفرد لؽيل إلذ رؤية الأمور في جوانب حيات داخليةالضبط إما أف تكوف  كجهة  
د الذينار أكلئك الأف وبأنها خارج سيطرت وأك خارجية اف لؽيل إلذ رؤية الأمور الدؤثرة في حيات وسيطرت  
و ضبط الداخلية إفهئهم ذكم كجار أكثر عرض للشعور بالضغوط من أقنظر خارجية  كجهةلؽتلكوف   

و الشعور بأنك قادر على التأثتَ في الأحداث كالتحكم في النتائج يساىم في إد ا رؾ الدواقف الضاغطة لأن
.بالإمكاف التقليل من أثارىا بشكل كبتَ  

:مصادر الضغوط الدتعلقة بالوظيفة -ب    
أىم  كليس بالفرد الذم يشغل الوظيفة كسنستعرض ىنا وتسببها عوامل مرتبطة بالعمل نفسكىي ضغوط 
:ىذه الدصادر  

:تعارض الدور -  
تعارض ما  أك نتيجة وكالدكر الدتوقع من في أسرت وكلػدث نتيجة تعارض الدكر الدتوقع من الفرد في عمل

 ةعالي جودةعلى  أف يعمل بسرعة عالية كفي نفس الوقت المحافظة وكاف يطلب من  وفي عمل وىو مطلوب من
متطلبات العمل مع قيم  للسلعة أك الخدمة التي يستغلها كما لؽكن أف لػدث تعارض الدكر نتيجة تعارض

كقت صلاة الجمعة أك أف  كما يطلب من الدوظف الدسلم العامل في البلد الغتَ مسلم العمل  ومبادئ ك الشخص
صحي كما كيعاني الكثتَ من الطلبة  الدري  بسبب عدـ امتلاؾ لبوليصلة ضماف ةء الطوارئ عن معالجلؽنع ألبا
.مهامهم الرياضية سة أك العمل معار لرياضيتُ من تعارض متطلبات الدكالدوظفتُ ا  
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:غموض الدور -   
نتيجة الخطأ  لذا أكحتُ تكوف أدائو ةك كيفي وكلػدث عندما يكوف الفرد غتَ متأكد من الدهاـ الدطلوبة من

على إحداث  الدؤسسة في العمل غتَ معركفة كىو مصدر للضغط أكثر كضوحا لد الدوظفتُ الجدد أك حتُ تقدـ
.1تغيتَ فيها  

:عبء العمل -   
الدوكوؿ  في زيادة حجم الأعباء وكيعتٍ زيادة أك الطفاض حجم معدؿ العمل الدوكل للفرد مهمة القياـ ب

الضغط كالطفاض حجم  القياـ بها إلذ معدؿ أعلى من الدعدؿ الدقبوؿ تتسبب في إحداث مستو عالد منلفرد ما 
يؤدم إلذ الطفاض مستو شعور الفرد  أعباء العمل الدوكوؿ للفرد مهمة القياـ بها إلذ معدؿ اقل من الدعدؿ الدقبوؿ

.2كالعصبية كالغياب كالعزلة لكزيادة الشكو  وبتقدير ذات  
:لدهامصعوبة ا -  

كتركيز  ةدق الفرد خاصة في الوظائف التي تتطلب قدرةتعقيد اعلى من  لكالتي تعتٍ باف الدهاـ في مستو 
فاتح يؤثر على  ذىنيا عاؿ أك تلك التي تستخدـ تكنولوجيا معقدة بحيث يشعر الفرد بالخوؼ من ارتكاب خطأ

.كالآخرين وكسلامت وصحت  
:ضعف السيطرة على العمل -  

كيف ك  كبرديد متى كأين وت بشاف عملار راقلالية الكافيتتُ لابزاذ قالحرية كالاست وليس لديإف الدوظف 
كاختيار كقت  أساتذة الجامعة لديهم استقلالية اكبر في برديد ماىية الدادة التي يدرسونها اختصاصهم ليؤد

سات ار كتشتَ الدو عمل كمكاف المحاضرة اما العامل على خط إنتاج سيارة ما فمقيد بشكل دقيق بكل تفاصيل
ف ار ض الصحية كالغياب كدك ار كالأع من التوتر ةإلذ أف ضعف الشعور بالسيطرة على العمل يتًتب بدستويات عالي

.3كبيئتوعلى السيطرة على تفاصيل عمل  الفرد قدرةالعمل فضلا عن أف العمل في بيئة سريعة التغيتَ تضعف   
 
 
 

                                  
.222-223، ص ص: 4024، عماف، الكويت، 2، افاؽ للنشر كالتوزيع، طعلم النفس التنظيميالخضر لزمود،   1  
.20، ص: 4022، 2، دار الخليج للنشر كالتوزيع، طضغوط العمل وأثرىا على الأداءعليمات، خالد عيادة،   2  
.228الخضر لزمود، مرجع سابق، ص:   3  
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:نظم الأجور والحوافز -  
التي  د كاشباع رغباتهمار ز الأفيلرموعة الظركؼ التي تتوفر في بيئية العمل كتعمل على برفكيقصد بها 

لػصل على  وكما كيرتبط ىذا الدصدر مباشرة بإحساس الفرد كشعوره ان  ،يسعوف لإشباعها عن لريق العمل
.من جهد كخدمات للمؤسسة ومقابل عادؿ لدا يقدم  

الدماثلة ينمي بالدؤسساتالباحث ضعف الركاتب كالأجور كعدـ فاعلية نظم الحوافز مقارنة  لكير   
وبالإحباط كعدـ الرغبة في بذؿ الجهد كبالتالر لػاكؿ ابتداع لرؽ كأساليب بسكن ل ار داخل الفرد شعو   

 بالعزلة عن ودكف أف يتعرض للمساءلة كيزداد إحساس الدوكلةمن خلالذا التهرب من أداء الأعماؿ 

بعذر كبدكف عذر لشا ينعكس ومن حالات اللامبالاة كالسخط كترتفع معدلات غياب ةحال وكتنتاب الدؤسسة   
.1التي يعمل فيها الدؤسسةسلبا على أداء   

:مصادر الضغوط الدتعلقة بالبيئة الداخلية للمنظمة -ج   
الجمهور ككذلك العمل مع رئيسكالتعامل مع نوعيات صعبة من : مشكلة العلاقة مع الآخرين -  

 عي الجوانب الإنسانية كلا يقدر لرهودات الفرد ك أحيانا يكوف زملاء العمل لاار كثتَ النقد كقاس كلا ي
 يقدموف الدعم الاجتماعي أك الدساعدة الدهنية لزملائهم الآخرين كيثتَكف مشكلات عدة تولد نوعا من

.عات الشخصيةار من مشكلات الص الدؤسسةلا تكاد التوتر في العلاقات ك   
كذلك  رة ك الرلوبة كعدـ توفر مصادر للتهوية أك الإضاءة الجيدة كار كالح  ظروف العمل الطبيعية: -

كذلك التعامل  ت كار ك الناشئة من خارج العمل السياالضوضاء النابذة من الأحد ك الآلات كالدعدات أك تل
.مع الدواد الكيميائية الخطرة  

نظاـ  ءات كار الدوظف من ركتتُ ك إج وعما ألف حيث يعد التغيتَ خركجا ت التنظيمية:االتغيير كثرة - 
أف  لؼشىبالنظاـ الحالر مصالح كعلاقات  وربطجديد غتَ كاضح الدعالد فالدوظف تك انتقالا إلذ نظاـ  واعتاد علي

و.النفسية علي الضغوط لدقاكمة التغيتَ الأمر الذم يزيد من ويفقدىا بالانتقاؿ إلذ الوضع الجديدة لشا يدفع   
الذم يعكس شخصيتها حيث يشكل مناخها للمؤسسةالجو العاـ  وك يقصد ب : الدناخ التنظيمي -  
 (كبذددىا كضوحها تشددىا كفايتها)كل من أسلوب القيادة التنظيمية كاللوائح كالأنظمة الإدارية   العاـ

كفيما إذا  (ساعة خدمية)كلبيعة الدنظمة  (معقدة؛ بسيطة )كاللوائح كالأنظمة الإدارية ك التكنولوجيا الدستخدمة 
كل تلك   (التقهقر العطاء؛ برت الإنشاء؛)ىي قطاع عاـ أك خاص بالإضافة إلذ الدرحلة العمرية للمنظمة 

                                  
.24عليمات، خاد عيادة، مرجع سابك، ص:   1  
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الخاصة ك تلك  الدؤسساتأف  الدعركؼ منت من الدمكن أف تسهم في تشكيل جو ضاغط على الفرد فاالدتغتَ 
ضة للضغوط من دىا أكثر عر ار يكوف أف التقهقر التي تستخدـ تكنولوجيا معقدة ك تلك التي في مرحلة الإنشاء أك

وجيا بسيطة أك لا كمن تلك التي تستخدـ تكنول العطاء القطاع العاـ كتلك التي في مرحلة مؤسساتد ار أف
.اتستخدمها إللاق  

:للمؤسسةمصادر الضغوط الدتعلقة بالبيئة الخارجية  -د  
الدمكن أف  من للمؤسسةنظاـ مفتوح يؤثر ك يتأثر بالبيئة المحيطة بها فما لػدث في البيئة الخارجية  الدؤسسة
قتصادم ك قوانتُ الا عليها سلبيا أك إلغابا ك من أكثر العوامل البيئية إثارة للضغط حالة الركود ويلقي بظلال
بسبب تغتَ الأنظمة السياسية   ئب ك تشريعات العمل بالإضافة إلذ حالة التوتر السياسي الداخليار العمالة كالض

من  والرؤية ك الخوؼ على مصالح كل ذلك من الدمكن أف يضع الفرد في حالة من الغموض ك عدـ كضوح
.1الضياع  

أسباب ضغوط العمل:-4  
:تنظيمية مشكلات -  

قدرة الفرد في  ت الدهمة كعدـار راـ الذم يتسبب في تأختَ القللضغط الدهتٍ سوء النظامن الدصادر العامة 
 داتكالأجهزة كالدع ت كالنقص الدستمر في الإمكانات الداديةار راالدسؤكؿ الدباشر ابزاذ القالعمل على برديد 

.الضركرية كعجز النظاـ عن كضع خطة لزددة للإنتاج  
:نقص الكفاءة الدهنية -  

من  عدد من العاملتُ في لراؿ عملك يضع حجم أكبر عليك أك على لالدهارة أك الكفاءة لد إف نقص
الدكالدات  ت. أك عندما لا يتوؼ بزصصات معينة لازمة لاستكماؿ الدهاـ الدهنية مثل تسجيلار ىذه الدها ولدي

العاملوف غتَ  ضافية يتحملهاالتلفونية أك نقل الدعدات أك إصلاحها أك الكتابة على الكمبيوتر فهذه الدهاـ الإ
أك إحساسهم  والدؤىلتُ ل فربدا يصلوف إلذ الشعور بعدـ قيمة التخصص ،الدعنيتُ بها إضافة إلذ الدهاـ الأصلية

.الدهنية الأصلية بالإرىاؽ الجسمي كالنفسي الذم لغعلهم غتَ قادرين على التًكيز في الدهاـ  
 
 

                                  
.242-240الخضر لزمود، مرجع سابق، ص ص:   1  
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:ساعات العمل الطويلة أو غير الدنتظمة -  
 وبتكوين إيقاع لبيعي يرتبط وإف العمل لددة كبتَة يصل بالفرد إلذ حالة من الدلل فالجسم الإنساني ل

حيث من  كيتناغم بصورة معينة مع ساعات النهار كالليل كلابد من كجود ساعات للعمل كساعات للنوـ
ك الليل.. كقد يشعر  النهار تامعتُ كبزتلف مستوياتها عبر فتً  الدعركؼ أف عملية البناء تكوف في قمتها في كقت

.الليل اك الظهتَة....كىكذا بع  الناس بسعادة في أكؿ النهار كيشهر البع  الآخر بهذه الحالة في بداية  
:ر وفقد الأمناعدم الاستقر  -  

ت كتغيتَ مستمر في السياسات يتسبب ذلك في جمود كسلبيةار ار ر في القار عندما لػدث عدـ استق  
ءات معينة... كيكوف ذلك سبيلا لشعور الإنسافار ـ بإجاز ك الالتفيقف عن التخطيط أ ،عند العامل  

...بالضغط النفسي  
أدكار أخر  أيضا حينما يتعرض العامل للتنقل الدستمر من مكاف إلذ آخر أك من دكر ذك مهاـ معينة إلذ

العامل في حالة من فقد  يقعفيضطر إلذ التعامل في كل مرة مع أناس لستلفتُ كخصائص شخصية متباينة ىنا 
.الأمن  

تكوف  ت الحادة في حياة الإنساف كاف كانت سارة تؤدم إلذ نوع من الضغط النفسي كعندمااإف التغيتَ 
.1بالضغط ت حادة غتَ سارة تؤدم بالفرد إلذ نوع من التهديد الذاتي الدؤدم إلذ الشعوراالتغتَ   

:ئداحمل العمل الز  -  
سة يذكرىا شولتز أجريت أكاخر الثمانينات على عماؿ شركة فولفوار ئد داز كمثاؿ على حمل العمل ال  

العوامل الدؤدية إلذ الضغوط النفسية رأسئد على از  السويد تبتُ أف حمل العمل الت فيار الصناعة السيا  
سة أخر أجريت أكاخر الثمانينات أيضا بينت أف للاب الكليات الطبار شولتز د يذكرللعمل كما   
ئد مصدر تأزـ نفسي شديد لأف ذلك از الطبيعي أف يكوف حمل العمل ال نفس السبب كمنيشكوف من 

  راسةض القلب كمن ذلك أف دار ئد بأماز للفرد كما يرتبط حمل العمل ال استهلاؾ الطاقة الجسمية ك النفسية معناه
% منهم يعملوف 22د الذين تصيبهم النوبات القلبية كىم في سن الرشد تبتُ منها أف ار أجريت عن الأف  
.ساعة أسبوعيا 22أكثر من   

 
 

                                  
. 22-24، ص ص: 4001، عماف، 2، دار صفاء للنشر كالتوزيع، طالضغوط النفسية في مجال العمل و الحياةالفرماكم،حمدم علي،  1  
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:الصلة بأفراد مضغوطين -  
نطلق على  د الآخرين الذين يتصلوف بهم كلؽكن أفار عانوف من الضغوط يؤثر على الأفد يار إف الاتصاؿ بأف

ىذه الدشاعر  ىذه الفكرة عدك انتقاؿ الشعور بالانضغاط ذلك أف ـ ا زملة شخص دائم الشكو كالتذمر ينقل
.السلبية إلذ الآخرين ككأف يعرض عليهم جوانب سلبية في العمل كانوا غافلتُ عنها  

:الظروف الفيزيقية للعمل -  
الفيزيقية  لؽكن أف تكوف الظركؼ الفيزيقية للعمل من أسباب الشعور بالانضغاط كالدشقة كىذه الظركؼ

الالطفاض ىذا  الشديدة الارتفاع أك الشديدةرة ار الضوضاء الشديدة أك درجات الح تشمل الإضاءة في الكافية أك
.1ةض الدهنيار التعرض للأم إلذ جانب زيادة نسب الرلوبة أك التعرض لدواد كيماكية ضارة أك لأتربة أك غبار  

:التطوير الوظيفي -  
غموض كعدـ  كذلك لدا يكتفي من -حتى كلو كاف إلذ الأفضل  -كىو لؽثل سببا رئيسيا لضغوط العمل 

ت. فيتمثل عدـ ار كالدها كتهديد للمصالح الدكتسبة للعاملتُ كتفتيت التنظيمات غتَ الرسمية كتقادـ الدعارؼتأكد 
الالضسار الاقتصادم ك قلة  الأماف الوظيفي للفرد عندما يشعر بأف مهدد بالفصل أك الاستغناء عن كما أف

القوؿ أف الشعور بالأماف ينتج عن  ذا فيمكند كأيضا زيادة البطالة كلار ف تزيد من ىذا الشعور على الأفالوظائ
بأحواؿ أك ظركؼ معينة كبناء على ما سبق  متأثراشعور الفرد بأف عمل يدر علي ربحا ثابتا غتَ متذبذب كلا 
الضغوط في العمل كما يتطلب من الدنظمات توفتَ  لؽكن القوؿ أف عدـ الأماف الوظيفي يعتبر أحد أسباب

.كعدـ تعرض لضغوط عدـ الأماف الوظيفي يقوـ بدكره بحيوية كنشاط الأماف الوظيفي للفرد لكي  
:لية تجاه الآخرينؤو الدس -  

 في حقيقتها عبارة عن نظاـ اجتماعي تكنولوجي بالغ التعقيد كتقوـ على أساس الدؤسسةلدا كانت 
 ينشأالدتوقع أف  فمن د بعضهم البع  كتفاعلهم داخل الجماعات سواء الرسمية أك غتَ الرسميةار التفاعل بتُ الأف

:2عن ىذا التفاعل العديد من مسببات الضغط في العمل منها   
؛كجود شخصيات عدائية كمشاغبة في العمل -  
؛ارتفاع الكثافة الاجتماعية كافتقاد الخصوصية في العمل -  
؛ود كالجماعة أك تسلطها عليار رتها على الدفاع عن مصالح الأفضعف القيادة كعدـ قد -   

                                  
. 420-428، ص ص: 4023، عماف، 2، دار البداية ناشركف كموزعوف، طعلم النفس الصناعي و الدهنيربيع،محمد شحاتو،  1  

.222-220الظاىر، نعيم ابراىيم، مرجع سابق، ص ص:   2  



الاطار الدفاىيمي التدوير الوظيفي والاحتراق الوظيفي                     الفصل الاول                  

 

 
43 

؛كز داخل الجماعةرا في الدالتباين  -  
؛تفكك الجماعة -  
؛الفتور في الدساندة الاجتماعية -   
؛عات داخل الجماعاتار تفشي الص -  
.ضغوط الجماعة كتباين معايتَىا مع القيم التي يتمسك بها الفرد -  
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 خلاصة الفصل: 
لمحة عن التدكير الوظيفي كالاحتًاؽ الوظيفي كالعلاقة بينهما حيث في  لإعطاءفي ىذا الفصل تطرقنا 

الدبحث الاكؿ خصصناه التدكير الوظيفي كتناكلنا فيو لرموعة من التعاريف الدختلفة كالتي تتمحور في تعريف 
منية شامل حيث يعتبر التدكير الوظيفي ىو نقل الدوظف من كظيفتو الرئيسية الذ كظيفة اخرل خلاؿ فتًات ز 

الذ العيتو على  بالإضافة مهارات كخبرات جديدة كلإكسابوبهدؼ القضاء على الركتينة كالدلل  كذلكلستلفة 
كتطرقنا الذ الغابياتو كسلبياتو لنجاحويقوـ عليها كما تناكلنا شركلو الذامة  التيىدافو أك   الدوظف كعلى الدؤسسة   

تؤدم بو الذ الطفاض  كالتييواجهها الدوظف  التيكاسلوب التدكير الوظيفي لػفف من ضغولات العمل 
حيويتو كنشالو داخل الدؤسسة كاستمرار ىذه الضغولات داخل مكاف العمل كخارجو تؤدم بالدوظف الاحتًاؽ 
الاحتًاؽ الوظيفي كالذم ىو عبارة عن حالة من الانهاؾ العالفي  بأسلوباذا خصصنا الدبحث الثاني   الوظيفي

الفرد ابذاه عملو كىذه الحالة ىي احساس الفرد  يستخدمهاتكوف على شكل تغتَات  كالتيكالفكرم كالجسماني 
في العمل كفقداف التزامو الشخصي كالوظيفي كفاءتوباف لاقتو مستنزفة كتؤدم الذ تدني   كما تطرقنا آلة مراحل  

بها من الدعتدؿ  الذ الدتوسط  كلو مستويات لؽر جملة كاحدة. لا لػدثلؽر بها الدوظف فهو  التيالاحتًاؽ الوظيفي 
كقمنا بالتطرؽ إلذ بع  الحلوؿ كالطرؽ لعلاجو كالتخفيف منو. كحتى يصل الذ درجة أعلى كاشد   
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 تمهيد
في ىذا الفصل سيتم إسقاط ما تم التعرض لو في الجانب النظري على إحدى الشركات الوطنية وىي شركة سونلغاز 

ولتحقيق التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي  ، و ذلك من خلال تتبع واقع-الاغواط  -لتوزيع الكهرباء والغاز
 كالتالي:ىدف ىذا الفصل، تم تقسيمو إلى ثلاثة مباحث  

 ؛ - الاغواط-الدبحث الأول: تقديم شركة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغاز

 ؛الدبحث الثاني: منهجية الدراسة الديدانية واختبار أداة القياس 

 نتائج الدراسة والاختبارات الإحصائية.الدبحث الثالث : 
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 -الأغواط-والغاز سونلغاز الدبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء
من أجل إعطاء نظرة عامة حول الدؤسسة لزل الدراسة سوف يتم فيما يلي التطرق إلى نشأة شركة سونلغاز لتوزيع 

 . ، الذيكل التنظيمي للشركة، مهام وأىداف الشركةبالأغواط  الكهرباء والغاز

 تعريف الدؤسسة على الدستوى المحلي  الدطلب الأول:
 الدديرية الجهوية بالأغواط:تعريف  -1

لأنها تقوم ببعض مهام الدديرية العامة في نطاق ولرال  -البليدة–تعتبر الدديرية صورة مصغرة للمديرية العامة للوسط 
وىذا حسب الشروط الدوكلة إليها والدتمثلة في أعمال بيع وتوزيع الطاقة )الكهرباء والغاز(  أصغر وبصلاحيات أقل

وتسيتَىا طبقا لبرامج وخطط مستقبلية على لستلف الدستويات من الدديرية العامة التي تندرج  واستغلال الشبكات
 تحتها الدديرية الجهوية.

 أسباب إنشاء مديريات جهوية: -2

وتغتَات السوق أنشأت الدديريات الجهوية للتوزيع  بعد صدور نظام إعادة الذيكلة الداخلية، وتجاوبا مع احتياجات
 يلي: ها ماومن أسباب إنشائ

 إعطاء نوع من الانتقالية لحصانة الدديريات وخاصة مع خلق الأقسام. -

 تدثيل الدؤسسة على الدستوى المحلي. -

 الاستجابة إلى طلبات الزبائن )مهما كان نوعها(. -

 ة في متناول الجميع.قتشجيع استعمال الكهرباء والغاز وجعل ىذه الطا -

 .متابعة وصيانة شبكة الكهرباء والغاز 
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 -الأغواط-الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز سونلغاز الدطلب الثاني: مهام وأهداف الشركة

 الدهام:  -1

 وتنقسم مهامها إلى مهام تسيتَيو وأخرى تقنية.

 الدهام التقنية:    -1-1

 إلصاز الدراسات التقنية والتكنولوجية والاقتصادية والدالية الدطابقة لذدفها.  -

 تحديد سياستها لبيع وترويج الطاقة الكهربائية والغازية في البلاد.  -

التًقية والاىتمام بكل الوسائل الجديدة لاستغلال الطاقة الغازية والكهربائية وتنمية كل ما يتصل بهدفها   -

رباء الاجتماعي مثل: البحوث والاستكشافات التكنولوجية في لرال الإنتاج النقل، والتوزيع بالنسبة للكه

 والغاز.

 :الدهام التسييرية -1-2

 الإنتاج، النقل، التوزيع وتجارة الطاقة الكهربائية داخل الجزائر ولضو الخارج.  -

 نقل الغاز لأجل احتياجات السوق الوطتٍ وتوزيعو.  -

 الدساهمة في تجارة الغاز بواسطة قنوات داخل الجزائر ولضو الخارج.  -

 تصادية الدوجودة في الجزائر وفي الخارج.خلق فروع وأخذ مساهمات في الشركات الاق  -

 الأهداف:  -1-3

 ضمان توزيع عمومي للغاز بأخذ بعتُ الاعتبار عوامل الأمن مهما كان السعر. -

 نتاج وتوزيعا لكهرباء ذات الجودةضمان إ -
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 تخطيط برنامج الدؤسسة السنوي. -

 القيام بعمليات البيع والتًكيب والصيانة الكهرو منزلية والغازية.  -

 ة تقليص الديون.لزاول  -

 تحقيق الذدف العام الدتمثل في توفتَ الخدمة العمومية. -

 ةلدطلب الثالث : الخريطة التنظيميا

 تقديم الخريطة التنظيمية لدديرية سونلغاز بالأغواط -1
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 قسم العلاقات التجارية

الوكالة التجارية  

 الأغواط أ

الوكالة التجارية 

 الأغواط ب

 التجارية آفلوالوكالة 

 

الوكالة التجارية حاسي 

 الرمل

مصلحة تقنٌات الكهرباء 

 الأغواط

 مصلحة تقنٌات

 آفلوالكهرباء 

مصلحة تقنٌات الكهرباء 

 حاسي الرمل

 

مصلحة تقنيات الغاز 

 الأغواط

 مصلحة تقنيات الغاز آفلو

مصلحة تقنيات الغاز حاسي 

 الرمل

الوكالة التجارٌة 

 الحٌرانقصر 

الوكالة التجارٌة عٌن 

 ماضً

 مكلف بالشؤون القانونية كاتبة مديرية منسقة

 شعبة الشؤون العامة

 قسم المحاسبة والمالية مهندس الأمن

 مكلف بالأمن الداخلي قسم تسيير الأنظمة المعلوماتية

 قسم الموارد البشرية قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال

 ءقسم استغلال الكهربا استغلال الغازقسم 

 مكلف بالإتصال

 مديرية

 بالأغواط التوزيع  

 ةالخريطة التنظيمي(: 2/1الشكل رقم )

 رئيس مصلحة التكوين سونلغاز الأغواط الدصدر:
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 :الذيكل تحليل-2

 الأقسام التي تتكامل فيما بينها تتمثل فيما يلي:تحتوي مديرية للتوزيع بالأغواط على العديد من 

 : بالأغواطمدير مديرية التوزيع   -2-1

وىو الدكلف الأول بالإشراف على تسيتَ الدؤسسة، يتم تعيينو بموجب مرسوم ويكمن دوره في القيام بتسيتَ الدؤسسة 

تعيتُ الدوظفتُ ويتخذ الإجراءات اللازمة لضمان ماليا وإداريا وتدثيل الدؤسسة وىو الذي يتخذ القرارات الإدارية ويقوم ب

 الستَ الحسن للمؤسسة ويعمل على الدراقبة والتنسيق بتُ لرمل الأعمال الإدارية.

 كاتبة مديرية:   -

وىي كاتبة الددير وتقوم بعمل السكرتارية وىي بمثابة همزة وصل بتُ الددير والدوظفتُ والعمال ومن بتُ مهامها 

 بانشغالات الددير واستقبال مكالداتو واستقبال شكاوى الزبائن وتحويلها للمدير. الأساسية: الاىتمام

تقتصر مهامو على الدفاع عن مصالح الدؤسسة عن طريق اللجوء إلى العدالة في  مكلف بالشؤون القانونية: -

حالة وجود شكاوى ضدىا أو رفع شكاوى ضد الزبائن في حالة صدور بعض الدشاكل منهم كسرقة الكهرباء 

 والغاز، البناء على شبكة الغاز تقدنً الصكوك بدون رصيد. 

لة للمكان الدناسب لتوصيل الكهرباء، مثل وضع عمود حيث يقوم بإجراء دراسات شام مهندس الأمن:  -

 الكهرباء في الدكان الدلائم. 

 : ومهام الدكلف بالأمن الداخلي تكمن في توفتَ الآمن والحماية داخل الدؤسسة. الدكلف بالأمن الداخلي  -
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بمهام تسيتَيو أخرى  لذذا القسم أهمية كبتَة نظرا لعلاقتو مع الأقسام الأخرى، ويقومقسم العلاقات التجارية:  -

 تقنية وعلى مستوى ىذا القسم لصد:

 ويوجد على مستوى ىذه الدصلحة فوجتُ:: مصلحة تقني تجاري -ا

 فوج توصيل الغاز والكهرباء للزبائن الجدد. -

 فوج ترقية الدبيعات. -

 ولصد على مستوى ىذه الدصلحة عدة أفواج ىي: :مصلحة الزبائن -ب

 الإدارات.(ADM)لزبائن العاديتُفوج الفوترة والضغط الدنخفض ل -

 فوج الفوترة للتوتر والضغط الدتوسط. -

 فوج تغطية الديون. -

 فوج الخزينة. -

 قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال:  -

تتمثل مهام ىذا القسم في دراسة وتنفيذ الأشغال الدطلوبة من طرف قسم العلاقات التجارية والأقسام التقنية ويضم 

 ىذا القسم:

 الاستثمارات، مصلحة دراسات الكهرباء، مصلحة دراسات الغازمصلحة تسيتَ 

 قسم الأنظمة الدعلوماتية:     -
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يعمل على إصدار مذكرات لدختلف الوكالات تحمل أوقات جمع حسابات الاستهلاك الجديدة للغاز والكهرباء 

 بتحديد الاستهلاك الفعلي بطرح القدنً من الجديد.

فاتورة مبيعات وصيانة شبكة الإعلام الآلي وتسهيل الاتصال بالدديرية العامة وعلى مستوى ىذا القسم يتم إعداد 

 .للشركة

 قسم استغلال الغاز:        -

 ث يقوم بدراسات أولية لتوصيل الغاز والصيانة ولصد في ىذا القسم:ـوىو قسم لو مهام تقنية حي

 استغلال ومراقبة شبكة الغاز. -

 فرع الخرائطية. -

 تسيتَ الدنشآت. -

 ثلاثة مصالح ىي: الدصلحة التقنية الأغواط، الدصلحة التقنية آفلو والدصلحة التقنية حاسي الرمل.ويضم 

 قسم استغلال الكهرباء:  -

 ويقوم ىذا القسم بدراسة الشبكة الكهربائية لتحستُ نوعية الخدمات وصيانة الشبكات وصيانة الشبكة ولصد فيو:

 استغلال ومراقبة الشبكة الكهربائية. -

 المحولات الكهربائية.تسيتَ  -

 تسيتَ الدنشآت. -

 فرع الخرائطية. -
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 ويضم ثلاثة مصالح ىي: الدصلحة التقنية الأغواط، الدصلحة التقنية آفلو والدصلحة التقنية حاسي الرمل.

مهام ىذا القسم تتلخص في تأثيث الدديرية وإصلاح وصيانة آلات ومنشآت الدؤسسة قسم الشؤون العامة:   -

 يارات وتنقسم الى قسمتُ اساسيتُ:وتسيتَ حضتَة الس

 فريق حضتَة السيارات: ويقوم بصيانة وإصلاح السيارات وتسيتَ الوقود. -

 فريق الأشغال العمومية: ويقوم بتسيتَ وتأثيث وتدوين الدديرية بلوازم الدكاتب. -

طابعها صناعي أو يكسب قسم الدالية والمحاسبة أهمية بالغة في اي مؤسسة مهما كان قسم الدالية والمحاسب:  -

تجاري فهو يعتبر العصب الرئيسي والحساس، وذلك لأن الستَ الحسن والدنظم لذذا القسم يعكس مدى دقة 

 ستَ ىذه الدؤسسة.

يعمل ىذا القسم على تسيتَ الدستخدمتُ حيث يقوم بتدبتَ الإجراءات الدتعلق قسم الدوارد البشرية:   -

وإضافة إلى ذلك فان ىذا القسم  اجتماعيةتكوين وترقية وتأمينات  بالأجور وتنمية الحياة الدهنية للعمال من

 يسهر على تطبيق القوانتُ داخل الدؤسسة كما يهتم بـ:

 متابعة الدستخدمتُ.  -

 إعداد الرواتب. -

 إعداد لستلف الدخططات والكشوف السنوية الخاصة بتنمية الدوارد البشرية.  -
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 الدبحث الثاني: منهجية الدراسة الديدانية واختبار أداة القياس 

نهدف من خلال ىذا الدبحث إلى إيضاح الجانب التنظيمي للدراسة، حيث سنتطرق لكفية تخطيط وتصميم أداة 
براز أساليب الدراسة، وىذا بإبراز نوع الأداة الدستخدمة لجمع البيانات، وكذا المحاور التي يغطيها، لننتقل بعدىا إلى إ

وقدتم تفريغ البيانات وتحليلها من خلال البرنامج الإحصائي  الدعالجة الإحصائية الدستعملة لاختبار الأداة
spss24.0 وEXCEL  2016وt SMART PLS :قد تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية 

النسب الدئوية و التكرارات لوصف عتُ الدراسة و الدتوسط الحسابي و الدتوسط الحسابي النسبي و الالضراف الدعياري 
لاختبار ما إذا كانت البيانات تتتبع التوزيع كولدوغروف اختبار ألفا كرو نباخ لدعرفة درجة ثبات الاستبيان، اختبار 

في حالة عينتتُ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروقات  Tسة و كذا اختبارالطبيعي من عدمو .جذر ألفا لحساب صدق الدرا
لدعرفة ما إذا  ANOVAذات دلالة إحصائية بتُ لرموعتتُ من البيانات الدستقلة و اختبار تحليل التباين الأحادي 

 كانت ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية بتُ  ثلاث لرموعات أو أكثر من البيانات .

 ج الدراسةالدطلب الأول: منه
الدنهج الوصفي الذي يحاول من خلالو وصف نا داف التي سعت لتحقيقها، واستخدمبناءا على طبيعة الدراسة والأى

الظاىرة موضوع الدراسة كما توجد في الواقع، وتحليل بياناتها، والعلاقة بتُ مكوناتها والآراء التي تطرح حولذا والعمليات 
 ا.التي تتضمنها والآثار التي تحدثه

و يعرف الحمداني الدنهج الوصفي بأنو "الدنهج الذي يسعى لوصف الظواىر أو الأحداث الدعاصرة ، أو الراىنة فهو 
أحد أشكال التفستَ الدنظم لوصف ظاىرة أو مشكلة، و يقدم بيانات عن خصائص معينة في الواقع ،تتطلب معرفة 

 1".التي نستعملها لجمع البيانات  الدشاركتُ في الدراسة و الظواىر التي ندرسها و الأوقاف
 وقد استخدمتنا مصدرين أساسيتُ للمعلومات:

حيث اتجهنا في معالجة الإطار النظري للدراسة إلى مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثل الدصادر الثانوية:  -1
موضوع الدراسة، في الكتب ذات العلاقة والدقالات والتقارير والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت 

 وكذا البحث في مواقع الإنتًنت.
                                                           

1
 . 29، ص:8002/8002بعاج الهاشمً، دور العملٌة التدرٌبٌة فً الرفع من الغعالٌة التنظٌمٌة، ، رسالة ماجستٌر ،إدارة الأعمال ، جامعة الجزائر ،  
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لدعالجة الجوانب التحليلية لدوضوع الدراسة اتجهنا إلى جمع البيانات الأولية من خلال الدصادر الأولية:  -2
الاستبيان كأداة رئيسية للدراسة تستعمل خصيصا لذذا الغرض وقد تم توزيعها على عدد من موظفي 

وذلك Smart Pls spss  تحليلها بوساطة برنامج التحليل الإحصائي مؤسسة سونلغاز بالأغواط، وتم
 للتحقق من صحة الفروض الدوضوعة للدراسة.

 الدطلب الثاني: خطوات تصميم وتنفيذ أداة الدراسة 
-الأغواط–" أثر التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي في مؤسسة سونلغاز قمنا بإعداد أداة الدراسة لدعرفة 

 اتبعنا الخطوات التالية لبناء الاستبيان:وقد "
الاطلاع على بعض الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، والاستفادة منها في بناء  -1

 الاستبيان وصياغة فقراتو، حيث تم الاعتماد على ذلك في صياغة فقرات الاستبيان.
 ر الاستبيان وفقراتو.استشارة الدشرف وبعض أساتذة الكلية وفي تحديد لزاو  -2
 تحديد المحاور الرئيسية التي يشملها الاستبيان، وتحديد الفقرات التي تقع تحت كل لزور من المحاور. -3
 (.02تصميم الاستبيان في صورتو الأولية أنظر الدلحق رقم ) -4
 مراجعة الاستبيان من قبل مشرف الدراسة. -5
( 01الكلية كما ىو موضح في الدلحق رقم )عرض الاستبيان على لرموعة من المحكمتُ من أساتذة  -6

 الذي يعرض قائمة بأسماء المحكمتُ.
في ضوء آراء المحكمتُ وتوجيهات الدشرفتُ تم تعديل بعض فقرات الاستبيان من حيث التعديل والحذف  -7

 (.02) فقرة كما موضح في الدلحق رقم 33والإضافة، ليستقر في صورتو النهائية على 

عرف العتيبي صدق أداة الدراسة بأنو " مدى تدكن أداة جمع البيانات، أو  الدراسةالدطلب الثالث: صدق 
إجراءات القياس من قياس الدطلوب قياسو " و يعتٍ ذلك أنو إذا تدكنت أداة جمع البيانات من قياس الغرض الذي 

 2صممت لقياسو، و بذلك تكون الأداة صادقة .

 م صدق فقرات الاستبيان وذلك للتأكد من صدقو وثباتو كالتالي:ولذا قمنا باستخدام بعض الاختبارات لتقيي
                                                           

،  2008الإسلامية ، كلية التجارة ، غزة ، فلسطتُ ،  أحمد يوسف أحمد اللوح ، الصراعات التنظيمية و انعكاساتها على الرضا الوظيفي ، رسالة ماجستتَ ، قسم إدارة الأعمال ، الجامعة 2
 .91ص 
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 الصدق الظاهري )صدق آراء المحكمين(: 

عرفو بوحوش عمار بأنو "البحث عما يبدو أن الاختبار يقيسو و يتضح ىذا النوع بالفحص الدبدئي لمحتويات 
 3الاختبار "

وىو أن يختار الباحث عددا من المحكمتُ الدتخصصتُ في لرال الظاىرة أو الدشكلة موضوع الدراسة حيث تم 
( 01من أساتذة الكلية وأسماء المحكمتُ بالدلحق رقم ) 4عرض الاستبيان على لرموعة من المحكمتُ تألفت من 

وصلاحيتها ومدى وملاءمتها لقياس ما  بهدف إبداء الرأي فيما يتعلق بمدى صدق كل فقرة من فقرات الاستبيان
وضعت لقياسو، و تم الاستجابة لآراء المحكمتُ و تم القيام بما يلزم من حذف وتعديل على ضوء الاقتًاحات 

 (.02الدقدمة، بذلك خرج الاستبيان في صورتو النهائية، أنظر الدلحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .75،ص  2007،ديوان الدطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  4عمار بوحوش و محمد لزمود الذنيبات ، مناىج البحث العلمي و طرق إعداد البحوث ،ط3
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 الإحصائية.الدبحث الثالث: نتائج الدراسة والاختبارات 

خلال ىذا الدبحث سنقوم بتحليل نتائج الدراسة الديدانية حيث سيحتوي على عرض خصائص العينة الددروسة      
وكذا على عرض نتائج الدراسة، كما سيشتمل ىذا الدبحث على اختبار الفرضيات وبالتالي التعرف على أثر التدوير 

 .-الأغواط–ية لتوزيع الكهرباء والغاز :"سونلغاز" الشركة الوطنالوظيفي على الاحتًاق الوظيفي في 

وسنحاول ىنا عرض وتحليل النتائج والتعقيب عنها، واستعراض خصائص كل متغتَ لعتُ الدراس للتحقق من      
 صحة الفرضيات الدطروحة في البحث وكذلك تحليل النتائج التي كشفت عنها الدراسة.

 الدراسة وعينة الدطلب الأول: عرض خصائص لرتمع 

بمختلف مستوياتهم  -الأغواط–الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" ويتكون لرتمع الدراسة من عمال الشركة 
 موظفا يقسمون كالتالي: 475الوظيفية حيث يتكون من 

 توزيع لرتمع الدراسة حسب الدراكز والفروع (:2/1)الجدول رقم 

الدركز  الفرع
)حي 

 الصنوبر(

وكالة  
(A) 

وكالة   
(B) 

فرع 
)حي 
الضلعة

) 

وكالة 
)قصر 
 الحيران(

وكالة 
)حاسي 
 الرمل(

وكالة )عين 
 ماضي(

وكالة 
 )آفلو(

 30 28 35 25 18 34 36 269 عدد العمال

 من إعداد الطالبتتُ على معلومات مديرية الدوارد البشرية الدصدر:

الخاص بالبيانات الشخصية التي وصفت الخصائص من أجل تحديد عينة الدراسة قمنا بتمثيل بيانات الجزء الأول 
 الخاصة بمجتمع الدراسة.

  :للدراسة الميدانية العينة
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 4Theلحساب حجم العينة الدناسب والدمثل لمجتمع الدراسة ارتأينا أن نعتمد على أشهر موقع لحساب العينات

Survey System  المجتمع الذي يستعمل الدعادلة وحجم  2.5ودرجة الخطأ % 95عطائو لرال الثقة إ، مع

 التالية:

  
           –       

           –        –       
 : حيث،   

N  475: حجم المجتمع والدقدر بـأكثر من 

n حجم العينة وىو الدطلوب : 

p  نسبة تواجد الظاىرة الدراد دراستها في المجتمع، ويقتًح كل من :Morgan &Kerjcie5 قيمة لذا

 0.50تساوي 

y درجة الدقة الدطلوبة أو أكبر خطأ في تقدير النسبة، يُسمح بو عند حدوث الظاىرة ويقتًحها :

Morgan &Kerjcie 0.05بـــــــ 

tp2قيمة جدولية في جدول :t2 عند درجة حرية واحد وعند مستوى الثقة الدرغوبة التى

 t2=3.841، وبالتالي فان قيمة Morgan &Kerjcie 0.05اعتبرىا

 2022،  وفي بداية أفريل 60وباستخدام الدعادلة أعلاه، وبنفس القيم سيكون الحد الأدنى لحجم العينة ىو 

أدى ذلك  الدوظفتُ، والجدير بالذكر أننا لدسنا تعاون كبتَ من طرف 2، ورفضنا 66استبانة، تم استًجاع  70وزعنا 

                                                           
4 www.surveysystem.com/sscalc.htm, consulter le:12/03/2222 
5K.Sharma, nursing research & statistics,2 edition, all indiainstute of midcal science india,2014,p229 

http://www.surveysystem.com/sscalc.htm
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  %29.5والرتب بنسبة مقبولة قدرت  الدستوياتفي لستلف  موظف  64  ليصبحإلى  تجاوز الحد الأدنى لحجم العينة 

 من حجم المجتمع الكلي.

 (: الإستمارات الدعتمدة في الدراسة 2/2الجدول رقم )

حسب  الدوظفينالتوزيع على 
 توياتالدس

عدد 
الإستمارات 

 الدوزعة

عدد 
الإستمارات 

 الدعادة

عدد الإستمارات 
 الدرفوضة

عدد الإستمارات 
 الدقبولة

 23 01 24 25 إطار
 15 01 18 20 إطار سامي
 15 00 12 15 عون تحكم

 11 00 12 10 عون تنفيذي

 64 02 66 70 المجموع
 الطالبتينالدصدر: من إعداد   

 استمارة معالجة تم الحصول على الجدول التالي: 64من لرموع الجنس:  -1
 توزيع لرتمع الدراسة حسب الجنس (:2/3رقم )الجدول 

 النسبة  التكرار  الفئة

 84,4% 54 ذكر

 15,6% 10 أنثى

 %100 64 المجموع

 spss24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 
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 ومنو يدكن توضيح نتائج من الجدول أعلاه من خلال الشكل التالي:
 تركيبة لرتمع الدراسة حسب الجنس(:2/1)الشكل 

 

EXCEL 2016على ضوء نتائج الاستبيان. : من لسرجاتالدصدر  

(من الإناث ومنو 15,6%( من لرتمع الدراسة من الذكور و )84,4%والشكل أعلاه أن ما نسبتو ) يبتُ الجدول
نلاحظ أن ىناك اختلاف كبتَ بتُ النسبتتُ، ويعزو الطالبتتُ ذلك لمجال عمل الدؤسسة حيث يتجو لضو الجانب التقتٍ 

 العمل من خصائص فيزيولوجية.  أكثر من الإداري وذلك لدا تحتاجو طبيعة

 استمارة معالجة تم الحصول على الجدول التالي: 64من لرموع العمر :  -2
 العمر توزيع لرتمع الدراسة حسب (:2/4رقم )الجدول 

 النسبة  التكرار  الفئة

 سنة 30أقل من 
 

10 15.6% 

 سنة 40إلى 30من 
 

33 51.6% 

 سنة40أكثر من 
 

21 32.8% 

84% 

16% 

 ذكر

 أنثى
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 %100 64 المجموع

 spss24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 

 ومنو يدكن توضيح نتائج من الجدول أعلاه من خلال الشكل التالي:
 العمرتركيبة لرتمع الدراسة حسب (:2/2)الشكل 

 
EXCEL 2016على ضوء نتائج الاستبيان. : من لسرجاتالدصدر  

( 3218%سنة و ) 40سنة الى  30( وكانت للفئة من 5116%يبتُ الجدول والشكل أعلاه أن أكبر نسبة ىي )
 .(%15.6)بنسبة سنة 30أقل من سنة واقل نسبة للفئة   40للفئة اكثر من 

 استمارة معالجة تم الحصول على النتائج الدوضحة في الجدول التالي:64لرموع  الحالة الاجتماعية:   من -3
 الحالة الاجتماعية توزيع لرتمع الدراسة حسب (:2/6رقم )الجدول 

 النسبة التكرار الفئة

 25% 16 أعزب                           

 %73.4 47 متزوج

 %1.6 1 حالة أخرى

 100% 64 المجموع
 spss24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 

10 

33 

21 

 التكرار 

 سنة40أكثر من  سنة 40إلى 30من  سنة 30أقل من 
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 ومنو يدكن توضيح نتائج الجدول أعلاه من خلال الشكل التالي:
 جتماعيةالحالة الا تركيبة لرتمع الدراسة حسب (:2/3)الشكل 

 
EXCEL 2016على ضوء نتائج الاستبيان. : من لسرجاتالدصدر  

 الاعزب ( للفئة 25%و ) و الدتمثلة في الفئة الدتزوجة( 73.4%يبتُ الجدول والشكل أعلاه أن أكبر نسبة ىي )
 .(%1.6)بنسبة  أخرى واقل نسبة للفئة  
 

 استمارة معالجة تم الحصول على النتائج الدوضحة في الجدول التالي:64لرموع  الوظيفة: من -4
 توزيع لرتمع الدراسة حسب الوظيفة  (:2/7الجدول رقم )

 النسبة التكرار الفئة
 %18.8 12 إطار سام

 %39.1 25 إطار
 %26.6 17 عون تحكم

 %15.6 10 تنفيذي

 100% 64 المجموع

 spss24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 
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 ومنو يدكن توضيح نتائج الجدول أعلاه من خلال الشكل التالي:

 تركيبة لرتمع الدراسة حسب الوظيفة  (:2/4)الشكل 

 

 على ضوء نتائج الاستبيانEXCEL 2016من لسرجاتالدصدر: 

أعوان تحكم ثم يليها فئة  %26.6من فئة الإطار  %39.1نلاحظ من خلال الجدول والشكل السابقتُ، وجود نسبة
و يدكن الدلاحظة أن ىذا يتماشى مع  %15.6وفي الأختَ فئة التنفيذيتُ بنسبة %18.8الإطارات السامية بنسبة

 الدستوى الدراسي و سياسات الاستقطاب الخاصة بالدؤسسة.

 الدوضحة في الجدول التالي: استمارة معالجة تم الحصول على النتائج64من لرموع سنوات الخدمة:  -5
 توزيع لرتمع الدراسة حسب سنوات الخدمة (:2/8رقم)الجدول 

 النسبة التكرار الفئة
 %10.9 7 سنوات 5أقل من 

 %42.2 27 سنوات 10إلى  5من 
 %46.9 30 سنوات 10أكثر من 

 100% 64 المجموع

 spss24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 
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 يدكن توضيح نتائج الجدول أعلاه من خلال الشكل التالي:ومنو 

 تركيبة لرتمع الدراسة حسب عدد سنوات الخدمة. (:2/5)الشكل 

 

 على ضوء نتائج الاستبيانEXCEL 2016من لسرجاتالدصدر: 

سنوات  10والدلاحظ من الجدول والشكل السابقتُ أن الفئة الغالبة في الدؤسسة ىم من تفوق سنوات خدمتهم ال 
سنوات 10إلى  5من أفراد العينة، في حتُ لصد أن من تقل سنوات خدمتهم عن  %46.9حيث تشكل ما نسبتو

،ويعزى ذلك نقص %10.9سنوات بنسبة 5وفي الأختَ الذين تقل سنوات خدمتهم عن  %42.2ثانيا بنسبة 
ها خاصة الإطارات ومثال ذلك عقود البدائل في التوظيف وكذا للسياسات التي تتبعها الدؤسسة للمحافظة على موظفي

 سنوات خدمة. 10الوفاء والدثال الآخر الديداليات التي تدنح للعمال كل 

 الدطلب الثاني: المجالات الدعتمدة لتحديد الاتجاه العام للعبارات 

( ومن ثم 4=1-5تم تحديد طول الخلايا في مقياس ليكارث الخماسي من خلال الددى بتُ درجات الدقياس )
( وبعد ذلك تم إضافة ىذه 0.80=4/5قسيمو على أكبر قيمة في الدقياس للحصول على طول الخلية أي )ت

القيمة إلى أقل قيمة في الدقياس وذلك لتحديد الحد الأعلى لذذه الخلية، وىكذا أصبح الحد الأعلى لذذه الخلية، 
 وىكذا أصبح طول الخلايا كما ىو موضح في الجدول التالي:

0

5

10
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20

25

30

 سنوات 10أكثر من  سنوات 10إلى  5من  سنوات 5أقل من 

7 

27 

30 
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 لرالات الدتوسط الحسابي لتحديد الاتجاىات العامة للعبارات  (:2/9رقم )الجدول 

 درجة الدوافقة طول الخلية
 غير موافق بشدة 1.80إلى  1من 
 غير موافق 2.60إلى  1.80أكبر من
 موافق إلى حد ما 3.40إلى  2.60أكبر من
 موافق 4.20إلى  3.40أكبر من 

 موافق بشدة 5إلى  4.20أكبر من 
 الخماسي تلبتتُ بالاعتماد على نموذج ليكار من إعداد الطاالدصدر: 

ولتفستَ نتائج الدراسة والحكم على مستوى الاستجابة، اعتمدنا على ترتيب الدتوسطات الحسابية على مستوى 
 المجالات للاستبيان ومستوى الفقرات في كل لرال، وقد حددنا اتجاه العبارات حسب المجالات الدعتمدة.

 الدطلب الثالث: اتجاهات الدراسة 

 تم استخدام الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري والنسب الدئوية والتكرارات لدعرفة درجة الدوافقة.

 تحليل اتجاهات عبارات التدوير الوظيفي: -1
 تحليل اتجاهات عبارات التدريب: -1-1

 الاولالبعد اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات  (:2/10رقم )جدول 
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 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 

وأن  والذي يتجو إلى درجة موافق 3.9و ى)التدريب( الأول  البعد من الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات
ىي الأكثر تجانسا.نية ىي الأقل تجانسا بتُ عبارات المحور بينما الثا الاولىالعبارة   

 استراتيجية التطوير:تحليل اتجاهات عبارات لزور  -1-2
 الثانيلبعد اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات ا(: 2/11جدول رقم )

 

 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر:  

 الاتجاه
الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة
 العبارة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 1 2 3.1 16 25 9 14.1 24 37.5 13 20.3 3,47 1,168 موافق

 2 0 0 1 1.6 8 12.5 41 64.1 14 21.9 4,06 0,639 موافق

 3 0 0 2 3.1 6 9.4 36 56.3 20 31.3 4,16 0,718 موافق

 4 1 1.6 4 6.3 13 20.3 32 50 14 21.9 3,84 0,895 موافق

 5 1 1.6 2 3.1 12 18.8 32 50 17 26.6 3,97 0,854 موافق

الأول لبعدمتوسط عبارات ا 3.90 0,6047 موافق  

 الانحراف الاتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 6 1 1.6 1 1.6 11 17.8 36 56.3 15 23.4 3,98 0,787 موافق

 7 1 1.6 4 6.3 12 18.8 33 51.6 14 21.9 3,86 0,889 موافق

 8 1 1.6 7 10.9 14 21.9 28 34.8 14 21.9 3,73 0,980 موافق

 9 1 1.6 3 4.7 14 21.9 30 46.9 16 25 3,89 0,893 موافق

 10 3 4.7 3 4.7 15 23.4 30 46.9 13 20.3 3,73 0,996 موافق

0,802 موافق
5 

الثاني بعدمتوسط عبارات ال 3,84  
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والذي يتجو إلى درجة 3.84ىو  )استراتيجية التطوير( الثاني البعدمن الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات 
 ىي الأكثر تجانسا. السادسة ىي الأقل تجانسا بتُ عبارات المحور بينماعاشرة موافق وأن العبارة ال

 تحليل اتجاهات عبارات لزور الأداء:-1-3

 الثالثلبعد اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات ا(:2/12جدول رقم )

 

 spss 24.0لسرجات ضوء على الطالبتتُ إعداد من: الدصدر

والذي يتجو إلى درجة موافق وأن العبارة  3.60)الأداء(  الثاني البعده يتضح أن متوسط عبارات من الجدول أعلا
 ىي الأكثر تجانسا.انسا بتُ عبارات المحور بينما الثانية عشر ىي الأقل تج الحادية عشر

 عبارات ضغوطات العمل:تحليل اتجاهات -2

 

 

 

الإنحراف  الإتجاه
 الدعياري

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة الدتوسط الحسابي

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 11 1 1.6 9 14.1 13 20.3 23 35.9 18 28.1 3,75 1,069 موافق

 12 1 1.6 10 15.6 11 17.6 35 54.7 7 10.9 3,58 0,940 موافق

 13 2 3.1 6 9.4 19 29.7 29 45.3 8 12.5 3,55 0,942 موافق

 14 1 1.6 7 10.9 9 14.1 34 35.1 13 20.1 3,80 0,946 موافق

الى حد ما موافق  1,000 3,38 9.4 6 42.2 27 29.7 19 14.1 9 4.7 3 15 

الثالثالبعد  متوسط عبارات  3,60 0,7955 موافق  
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 على عبارات المحور الثاني.العينة اتجاه إجابات أفراد  (:2/13رقم )جدول 

 

 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر:

والذي يتجو إلى درجة 3.21ىو  )ضغوطات العمل(من الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات المحور الثاني 
الأكثر تجانسا بتُ الثانية و العشرون ىي الأقل تجانسا وأن العبارات العبارة الثامنة عشر  موافق  إلى حد ما و

 .عبارات المحور 

 تحليل اتجاهات عبارات الاحتراق الوظيفي: -3

الإنحراف  الإتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 16 6 9.4 21 32.8 16 25 16 25 5 2,89 2,89 1,129 موافق إلى حد ما

 17 4 6.3 27 42.2 11 17.2 17 26.6 5 2,88 2,88 1,120 موافق إلى حد ما

 18 6 9.4 23 35.9 12 18.8 17 26.6 6 2,91 2,91 1,178 موافق إلى حد ما

 19 4 6.3 16 25 18 28.1 18 28.1 8 3,16 3,16 1,130 موافق إلى حد ما

 20 5 7.8 17 26.6 24 37.5 13 20.3 5 2,94 2,94 1,052 موافق إلى حد ما

 21 3 4.7 11 17.2 9 14.1 28 43.8 13 3,58 3,58 1,138 موافق

 22 1 1.6 4 6.3 11 17.2 34 53.1 14 3,88 3,88 0,882 موافق

 23 2 3.1 9 14.1 12 18.8 35 54.7 6 3,53 3,53 0,959 موافق

المحور الثاني متوسط عبارات 3.21 0.6334 موافق الى حد ما  
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 spss 24.0لسرجات ضوء على الطالبتتُ إعداد من: الدصدر

والذي تتجو فيو  3.32ىو  )الاحتراق الوظيفي(الثالث المحور في الجدول أعلاه يتضح أن متوسط عبارات 
 ىي أكثر تجانسا .  الرابعة و العشرون ت، أما العباراالى اقل عبارة تجانسا   و العشرونثامنة ال تالعبارا

 AFCالتحليل العاملي التوكيدي  : الرابعالدطلب 
 : أولا اختبار ثبات نموذج الدراسة

لتأكد من ثبات الدراسة في البرلرة بالدعادلات البنائية لا يكفي فقط حساب معامل الفا كرونباخ، بل لضتاج الى 
 اختبارات اخرى ىي:

، ويقصد بو مؤشر التوافق و انسجام العبارات مع بعضها البعض،  FL (Factor Loadings)معامل التشبع  -
  %70يفوق على الاقل  FLوحتى نستطيع اعتماد العبارة في القياس يجب ان يكون لذا 

،  0.7، حيث تشتًط قيمة أكبر من   CR (Composite Reliability)الدوثوقية الدركبة الدعبر عليها ب -
عبارة على حدى كما ىو الحال على معامل التشبع. أي أنها تشتَ الى الاتساق  وىي تقيس المحور ككل ، وليس كل

 الداخلي بتُ العبارات و المحور و ىي شبيها الفا كرونباخ بالإضافة انها مستحدثة.

الإنحراف  الإتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة غير موافق بشدة غير موافق موافق الى  حد ما موافق موافق بشدة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 24 1 1.6 3 4.7 13 20.3 37 57.6 10 3,81 3,81 0,814 موافق

 25 3 4.7 9 14.1 14 21.9 29 45.3 9 3,50 3,50 1,054 موافق

 26 1 1.6 18 28.1 15 23.4 26 40.6 4 3,22 3,22 0,983 موافق إلى حد ما

 27 0 0 8 12.5 13 20.3 37 57.8 6 3,64 3,64 0,824 موافق

 28 11 17.2 20 31.3 14 21.9 12 18.8 7 2,75 2,75 1,260 موافق إلى حد ما

 29 1 1.6 9 14.1 13 20.3 27 42.2 14 3,69 3,69 1,022 موافق

 30 6 9.4 17 26.6 19 29.7 17 26.6 5 2,97 2,97 1,112 موافق إلى حد ما

 31 0 0 8 12.5 20 31.3 24 37.5 12 3,63 3,63 0,934 موافق

 32 3 4.7 15 23.4 23 35.9 17 26.6 6 3,13 3,13 1,031 موافق إلى حد ما

 33 7 10.9 16 25 23 35.9 12 18.7 6 2,91 2,91 1,123 موافق إلى حد ما

 متوسط عبارات المحور الثالث 3.32 0.63 موافق الى حد ما
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وىو مؤشر القيم الدتوسطة الكبرى   AVE(average variance extracted)متوسط التباين الدستخرج   -
، 0.5شرات الدرتبطة بالنموذج، وحتى يتصف النموذج بصدق التقارب يجب أن يكون  اكبر من لحزم الدربعات للمؤ 

   والجدول التالي يبتُ قيم ىذه الاختبارات الثلاثة على النحو التالي:

 الدوثوقية وصحة التقارب( قيمة 2/15الجدول رقم )
 Construct Reliability and Validity 
  AVE CR Factor loding items constructs الفا
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0.663 Q27 
0.689 Q28 
0.640 Q29 
0.801 Q30 
0.567 Q31 
0.783 Q32 
0.797 Q33 

  SMARPLS بناء على لسرجات الطالبتينالدصدر: من اعداد 
 

، فوق قيمة العتبة الدقتًحة، AVE وكذا قيم متوسط تباين الدفسر CRمن أجل زيادة  نتائج قيم الدوثوقية الدركبة 
 , Q1وىي ) itemsوالتي تدثلت في  عبارات  0.7لابد من حذف العبارات التي لذا تشبع خارجي اقل من 

Q26 ,Q25,Q24,Q23,Q22 , Q21, Q16 .) 
 . الدوثوقية قيمة  ( :2/6شكل رقم )

 

 
 

 SMARPLS بناء على لسرجات الطالبتينالدصدر: من اعداد 
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من خلال الجدول والشكل  أعلاه نلاحظ  ان كل قيم العبارة الأولى والثانية والرابعة  بالنسبة للموثوقية الدركبة تفوق  
لذلك يدكن أن نصف أداة الدراسة الدعتمد عليها في  0.7العبارة الثالثة والخامسة والسادسة أفل من ، وقيم  0.7قيمة

 الدذكرة  بانها ثابتة ، وحتى ولو أعيد تكرار العملية في نفس الظروف، وعليو يدكن الاعتماد عليها.
أبعاد الدراسة، وعليو يدكن  لكل 0.5أكبر  من  AVEونلاحظ أيضا  من الجدول السابق والشكل أعلاه أن قيمة 

 الاستنتاج أن الشرط الثاني الدتمثل في صدق التقارب لزقق، ونموذج الدراسة يتصف بصدق التقارب.
 

 ثانيا الصدق التمايزي:
الكامنة الاخرى، أي تكون نسبة الارتباطات  الدتغتَاتتشتَ الى افتًاض لرموعة من العبارات لا تدثل باقي العوامل او 

مل الاخرى ضعيفة، وبمعتٌ اخر ان يظهر تدايز لعامل أو متغتَ كامن معتُ بعبارتو عن باقي العوامل أو مع العوا
 الدتغتَات الاخرى، وينقسم الى مؤشرين هما:

 
( ىومؤشر قياس مدي تنافر وتباعد المحاور عن بعضها variable correlation)  ارتباط الدتغير -

  :البعض، وكانت نتائجو في الجدول التالي
 

 VC( مؤشر ارتباط الدتغير 2/16الجدول رقم)
 ضغوطات العمل التدريب الاحتراق الوظيفي الأداء استراتيجية التطوير  

         0,886 استراتيجية التطوير

       0,814 0,644 الأداء

     0,711 0,197 0,175 الاحتراق الوظيفي

   0,849 0,211 0,516 0,766 التدريب

 0,769 0,376 0,589 0,485 0,390 العملضغوطات 

 
   SMARPLS بناء على لسرجات الطالبتينالدصدر: من اعداد 

مدى تباعد الدتغتَات او المحاور مع بعضها البعض اي ان المحور يدثل نفسو و لا يرتيط بمحور اخر،  VCيقيس مؤشر
للمتغتَ مع نفسو   VCحيث اذا كان قيمة  AVEوتدثل القيم بالخظ العريض في الجدول اعلاه الجذر التًبيعي لــ 

اعلى من باقي المحاور، فاننا نقول انو لا يوجد تداخل بتُ المحاور، وان ىذا الدتغتَ مستقل بذاتو، و من خلال الجدول 
 نرى انو لا يوجد تداخل بتُ المحاور مع بعضها البعض.
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ويدكن التأكد من صحة التمايز من خلال استخدام الدؤشر  Cross Loading التحويلات الدتقاطعة -
، وىو مؤشر يقيس مدى تباعد العبارات عن  (Cross Loading)الثاني وىو التحويلات الدتقاطعة 

 بعضها البعض، 
 في الجدول التالي:

 .  CL( : مؤشر التحويلات الدتقاطعة 2/17جدول رقم ) 
 ضغوطات العمل التدوير التدريب الوظيفيالاحتراق  الأداء استراتيجية التطوير 

Q2 0,385 0,201 0,245 0,708 0,485 0,368 
Q3 0,739 0,466 0,157 0,913 0,801 0,302 
Q4 0,686 0,477 0,151 0,871 0,767 0,239 
Q5 0,719 0,537 0,198 0,888 0,810 0,399 
Q6 0,850 0,538 0,001 0,678 0,798 0,238 
Q7 0,944 0,582 0,161 0,745 0,880 0,357 
Q8 0,892 0,542 0,072 0,691 0,826 0,324 
Q9 0,943 0,610 0,246 0,709 0,880 0,423 
Q10 0,789 0,580 0,296 0,559 0,750 0,381 
Q11 0,230 0,699 -0,066 0,193 0,417 0,217 
Q12 0,394 0,762 0,015 0,452 0,598 0,359 
Q13 0,581 0,888 0,154 0,526 0,753 0,380 
Q14 0,646 0,880 0,282 0,469 0,761 0,432 
Q15 0,646 0,827 0,301 0,388 0,717 0,528 
Q17 0,244 0,262 0,315 0,265 0,297 0,704 
Q18 0,033 0,216 0,467 0,066 0,120 0,708 
Q19 0,428 0,452 0,476 0,343 0,474 0,855 
Q20 0,389 0,477 0,524 0,402 0,485 0,797 
Q27 0,217 0,211 0,663 0,295 0,275 0,379 
Q28 -0,165 -0,040 0,689 -0,070 -0,105 0,326 
Q29 0,288 0,220 0,640 0,258 0,299 0,343 
Q30 0,190 0,177 0,801 0,189 0,221 0,498 
Q31 0,226 0,216 0,567 0,157 0,233 0,161 
Q32 0,099 0,190 0,783 0,169 0,176 0,454 
Q33 0,108 0,093 0,797 0,105 0,124 0,568 

   SMARPLSبناء على لسرجات  الطالبتتُمن اعداد الدصدر: 
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 تقييم صلاحية النموذج البنائي  :  الخامسالدطلب 
بعد قياس جودة وصلاحية نموذج القياس من خلال اختبارات أدلة صدق التقارب وأدلة صدق التمايز، ننتقل الان الى 

العناصر، وىو تقييم صلاحية نموذج البناء، وذلك بقياس ثلاث مؤشرات تقيس لنا جودة الدطابقة، ونستعرض اىم 
 : أيضا شكل نموذج الدراسة قبل وبعد التصفية ، ثم  ادلة صدق التقارب والتمايز كالتالي

 النموذج البنائي قبل توظيف أدلة صدق التقارب والتمايز (2/7)الشكل 
 
 

 
 
 

   SMARPLS بناء على لسرجات من اعداد الطالبتينالدصدر: 
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 النموذج البنائي بعد توظيف أدلة صدق التقارب والتمايز (2/8)الشكل 
 
 
 

 
 
 

   SMARPLS الدصدر: من اعداد الطالبتين بناء على لسرجات
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وىو مقياسًا لددى تكرار النتائج التي تدت ملاحظتها في النموذج، استنادًا إلى  (R Square)معامل التحديد  -1
  نسبة التباين الكلي للنتائج التي أوضحها النموذج ، أي قدرة شرح الدتغتَات الدستقلة للمتغتَ التابع

 

 .  R2 معامل التحديدمؤشرات  ( :2/18جدول رقم )                                         
 
 
 
 
 
 
 
 

 .  R2 معامل التحديدمؤشرات  ( :2/9شكل رقم )
 

 
 

   SMARPLS الدصدر: من اعداد الطالبتين بناء على لسرجات

  R Square R Square 
Adjusted 

 0.873 0.875 استراتيجية التطوير

 0.665 0.670 الأداء

 0.329 0.350 الاحتراق الوظيفي

 0.738 0.742 التدريب

 0.219 0.231 ضغوطات العمل
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ومتوسط اذا كانت لزصورة بتُ  %67فان قيمة معامل التحديد تكون عالية اذا تخطت  6 (chin 1998)حسب  

ومنخفضة فيماعادا ذلك، ومن خلال الشكل وجدول معامل التحديد نستنتج أن نسب معامل  %67و  33%
التحديد عالية بالنسبة للمتغتَات الدستقلة والدتغتَ التابع، وتكون منخفضة بالنسبة للوسيط وتقع في لرال القبول 

واستًاتيجية التطوير( لذا أثر على  ، وىذا يدل على أن الدتغتَات الدستقلة )التدريب والأداء chinالخاص بها حسب 
 الوسيط ضغوطات العمل والذي بدوره يؤثر على الدتغتَ التابع )الاحتًاق الوظيفي(.

مؤشر خاص بقياس تاثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع كلٌا على حدى أي  وىوF2   مؤشر حجم التأثير  -2
عكس معامل التحديد الذي يقس تأثتَ الأبعاد ككل لى الدتغتَ تأثتَ كل بعد لوحده على جودة التعليم العالي،  

 عالي 0.35كالتالي:أكبر من   Cohen (1988)التابع، وقيمو حسب 
 متوسط 0.35-0.15من 
 ضعيف 0.35-0.02من 

 لايوجد  0.02أقل من 

   SMARPLSالدصدر: من اعداد الطالبتين بناء على لسرجات 
يدكن استخدام العلاقة التنبؤية بشكل فعال كمعيار للتنبؤ، حي يوضح مدى جودة   :Q2 مؤشر القدرة التنبؤية -3

اعادة تجميع البيانات التي تم جمعها تجريبيا بمساعدة النموذج، اذا كانت أكبر من الصفر فان النموذج لو قدرة 
 تنبؤية ، والعكس اذاكان اقل من الصفر فان النموذج يفتقر الى الأهمية التنبؤية.

 
 

                                                           
6
 69بعاج الهاشمً، مرجع سبق ذكره   

 ضغوطات العمل التدوير التدريب الاحتراق الوظيفي الأداء استراتيجيات التطوير  

 2.240           استراتيجيات التطوير

             الأداء

             الاحتراق الوظيفي

             التدريب

 0.481   0.861 0.228 0.819 0.935 التدوير

       0.623     ضغوطات العمل
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 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
 0,669 105,926 320,000 استراتيجية التطوير

 0,425 184,085 320,000 الأداء
 0,134 387,798 448,000 الاحتراق الوظيفي

 0,519 123,219 256,000 التدريب
  960,000 960,000 التدوير

 0,115 226,644 256,000 ضغوطات العمل
 
 

 الدراسة نموذج على الوقوف امكانية يقيس الدؤشر : وىذاGOFمؤشر مدى الاعتماد على نموذج الدراسة  -

 (  Goodness of fit of the Modelالدؤشر) حسب حيث يتم النموذج، جودة مدى على للوقوف

من خلال جمع معاملات التحديد للمتغتَات الكامنة /عددىا ، ثم حساب متوسط    R2بعد حساب متوسط 
AVE  ج كذلك بنفس الطريقة تصبح قيمة مؤشر الاعتماد على النموذGOF= 0.648     ،وىي قيمة عالية

 ونقول ان جودة نموذج الدراسة جيدة .
 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى والفرضيات الفرعية   :السادس  الدطلب

دون  Bootsrappingفي البداية يتم تقدير نموذج الدسار من خلال  :الوسيط للمتغير البنائي النموذج -1

 لتقييم نموذج الوساطة لدتغتَ ضغوطات العمل.تفاعل ضغوطات العمل كوسيط.، 

 

 

      التالية: الدعادلة ذلك حسب و النموذج اعتمادية نتيجة على للحصول المحاور وجميع الاسئلة دمج

 
 0.36 اكبر من متوسط 0.25و 0.36 ما بتُ ضعيف 0.1و 0.25غتَ مقبول ما بتُ  0.1 اذا كانت اقل من

 عالي
 

2Gof AVE R 
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 نموذج الدسار دون تفاعل ضغوطات العمل كوسيط (:2/10الشكل )

 

 SmartPlsبناء على لسرجات  الدصدر: من اعداد الطالبتين

(، فان كانت أقل  نرفض 0.05حيث نتبتُ من كل الدسارات الدباشرة بالدلالة إحصائية الدستوى الدعنوية )

أكبر فإننا نقبل  P Values، أما إذا كانت قيمة   H1للمسار ونقبل الفرضية البديلة  H0الفرضية الصفرية 

 تَات، والجدول التالي يوضح ذلك:الفرضية الصفرية وبالتالي نرفض البديلة وعليو لايوجد أثر بتُ الدتغ

.(: نموذج مسار الأثر المباشر2/91الجدول رقم )  
  Original 

Sample 
(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

 0,000 46,119 0,020 0,934 0,935 < استراتيجية التطوير-التدوير 
 0,000 15,273 0,054 0,819 0,819 < الأداء-التدوير 
 0,759 0,307 0,233 0,060- 0,071- < الاحتراق الوظيفي-التدوير 
 0,000 23,079 0,037 0,862 0,861 < التدريب-التدوير 
 0,000 4,719 0,102 0,482 0,481 < ضغوطات العمل-التدوير 

 0,000 5,806 0,107 0,619 0,623 < الاحتراق الوظيفي-ضغوطات العمل 
 Smart Plsبناء على لسرجات  الطالبتين الدصدر: من اعداد
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وىذا يعتٌ أننا نرفض جميع   0.05جاءت أقل من مستوى الدعنوية  P Valuesيوضح الجدول أعلاه أن جميع قيم 

 الفرضيات الصفرية، ونقبل الفرضيات البديلة، والتي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية.

: إن إدراج ضغوطات العمل كوسيط بتُ أبعاد التدوير الوظيفي وبتُ الاحتًاق الوظيفي ذو العمل أثر وساطة ضغوطات -2

أهمية كبتَة، كوننا لضتاج إلى دراسة الدسارات الغتَ مباشرة للتحقق من أن ضغوطات العمل يتوسط العلاقة بتُ أبعاد التدوير 

سارات غتَ الدباشرة، تم جدولة العينات من الوظيفي وبتُ الاحتًاق الوظيفي، وللتأكد من أهمية ىذه الد

Bootstrapping   وإجراء الحساب وفق برنامجExcel:بالشكل التالي ، 

 نموذج الدراسة مع تفاعل ضغوطات العمل كمتغير وسيط (:2/11)لشكل ا

 
 Smart Plsالدصدر: من اعداد الطالبتين بناء على لسرجات 

مع  تفاعل ضغوطات العمل كوسيط،   Bootsrappingبعدىا يتم تقدير نموذج الدسار من خلال 

 لنتحصل على الجدول التالي:
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 نموذج مسار الأثر الدباشر من الدرجة الأولى للتدوير الوظيفي (:2/20رقم )الجدول 

 Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

 0,000 46,119 0,020 0,934 0,935 < استراتيجية التطوير-التدوير 
 0,000 15,273 0,054 0,819 0,819 < الأداء-التدوير 
 0,759 0,307 0,233 0,060- 0,071- < الاحتراق الوظيفي-التدوير 
 0,000 23,079 0,037 0,862 0,861 < التدريب-التدوير 
 0,000 4,719 0,102 0,482 0,481 < ضغوطات العمل-التدوير 

< الاحتراق -ضغوطات العمل 
 الوظيفي

0,623 0,619 0,107 5,806 0,000 

 Smart Plsبناء على لسرجات  الطالبينالدصدر: من اعداد 

بعد إدخال متغتَ ضغوطات العمل كالوسيط  بتُ التدوير الوظيفي والاحتًاق الوظيفي، دون الأخذ بالاعتبار تأثتَ 
)التدريب، استراتيجية متغتَات من الدرجة الثانية لدتغتَ التدوير الوظيفي، أي تأثتَ كل بعد من أبعاد التدوير الوظيفي 

ون الدرور بالدتغتَ التدوير الوظيفي، نتحصل على جميع قيم على ضغوطات العمل كوسيط د التطوير، الأداء(
PValues  الاحتراق الوظيفي-التدوير الا قيمة وحيدة و الدتمثلة في   0.05أقل من > 

، ومازال ىناك أثر ذو دلالة إحصائية لكل الدتغتَات الا فرضية واحدة  ىذا يعتٍ أننا نقبل جميع الفرضيات البديلة

 طات العمل كوسيط )من الدرجة الأولى(.الكامنة بوجود ضغو 

ولتدقيق أكثر سنعالج الوساطة مع الدتغتَات التدوير الوظيفي كل على حدى، بعد تطرقنا إلى التدوير  الوظيفي  

  ككل، لنعرف ىل تبقى  الوساطة غتَ مباشر، ومن  من الأبعاد أكثر تأثتَ ومن ىو أقلها وفق الشكل التالي:
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 نموذج الدراسة بالوساطة من الدرجة الثانية (:2/12)الشكل 

 

 Smart Plsالدصدر: من اعداد الطالبتين بناء على لسرجات 

إن حذف متغتَ الكامن للتدوير الوظيفي في ىذا النموذج لدعرفة تأثتَ كل بعد من أبعاد التدوير الوظيفي  على 

الوساطة، وىذا مهم جدا للدراسة ، حيث دونو لا يدكن التكهن بالدتغتَ الأكثر تأثتَا أو الأقل تأثتَا أو لا يوجد لو 

الي يوضح ذلك، بعد تقدير نموذج الدسار من خلال تأثتَ أصلا على الوساطة غتَ مباشرة، والجدول الت

Bootsrapping  .مع تفاعل  ضغوطات العمل كوسيط 
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 نموذج مسار الأثر غير الدباشر من الدرجة الأولى للتدوير الوظيفي (:2/21الجدول رقم )
 

 SmartPlsبناء على لسرجات  الطالبتينالدصدر: من اعداد 

 بتُ كل من الدسارات التالية معنوي للوسيط مباشر غتَ تأثتَ من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أنو يوجد

 الوسيط، الدتغتَ بوجود التابع على الدستقل الدتغتَ تأثتَ قياس خلال من وذلك الوساطة، عملية قياس يحددVAF مؤشر -

 7عادلة التالية:بم يعرف VAF فإن بسيطة وساطة أجل من

    
   

     
     

               

            
     

 بالاعتماد على الرسم البياني  معنوي تأثتَ للوسيط أن أثبتنا الذي للمسار بالنسبة (VAF )  قيمة حساب يدكننا

  (:مثلث الوساطة بين متغيرات الدراسة2/13الشكل رقم )التالي:

 

 
                                                           
7
Christian, N.; R. L. José snd C. Gabriel. (2016). Mediation Analysis in Partial Least Squares 

PathModeling: Helping Researchers Discuss More Sophisticated Models Industrial Management &Data 

Systems. Industrial Management and Data Systems , Vol. 116 No. 9  

  Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

 0.000 136.662 0.007 0.941 0.941 التدوير الوظيفي <- استراتيجية التطوير 
 0.000 67.184 0.013 0.893 0.893 الوظيفي التدوير <- الأداء 
 0.000 98.353 0.009 0.926 0.926 الوظيفي التدوير <- التدريب 
 0.759 0.396 0.070 0.026- 0.028- التدوير الوظيفي <- الاحتراق الوظيفي 
 0.000 8.733 0.043 0.376 0.372 الوظيفي التدوير <- ضغوطات العمل 
 0.028 2.209 0.064 0.141 0.140 ضغوطات العمل <- الاحتراق الوظيفي 
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 من تفستَه يتم الاحتًاق الوظيفيعلى   التدوير الوظيفي تأثتَ من % 52أن  تبتُ للمسار، (VAF)  مؤشر حساب بعد

والاحتًاق  التدوير الوظيفي بتُ العلاقة كليا يتوسط ضغوطات العمل أن الافتًاض يدكن ذلك ضوء في ،ضغوطات العمل خلال

 الوظيفي.

أما الخطوة التالية فهي اختبار الفرضيات وتاثتَ كل من الدتغتَات الدستقلة على التابع، و الجدول التالي يقدم نتائج ىذا 
 Bootstrapالاختبار باستعمال طريقة  

 
 P الفرضية الرقم

Values 
 الدلاحظة

1 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير الاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 0.000 

 H1قبول 

2 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

3 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

4 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 0.000 

 H1قبول 

 ضغوطات العمل

 الاحتراق الوظيفي التدوير الوظيفي

a=0.301 

X 

M 

b=0.505 

Y 

c=0.144 
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H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 
5 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 

0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

6 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

7 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

8 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

9 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

10 H0   لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 
0.05 
H1  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدوير والاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالةa 0.05 

0.000 

 H1قبول 

  : اختبار التوزيع الطبيعيالسابعالدطلب 

سمرنوف لاختبار ما إذا كانت البينات -مفرد، قمنا باستخدام اختبار  كولمجروف 50وحيث أن حجم العينة يفوق 
 تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو، وكانت النتائج كما ىو موضح في الجدول التالي:

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي  (:2/22رقم )جدول 

 (sigالقيمة الاحتمالية ) قيمة الاختبار المجال
 0.089 0.089 التدوير الوظيفي
 0.098 0.063 الاحتراق الوظيفي

 spss24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 
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ومن النتائج الدوضحة في الجدول أعلاه يتضح أن القيمة الاحتمالية لدعظم لزاور الدراسة أكبر من مستوى الدلالة 
الطبيعي وىو ما يؤكد إمكانية تطبيق خطية النموذج وبذلك فإن توزيع البيانات لذذه المحاور تتبع التوزيع  0.05

 حيث تم استخدام الاختبارات الدعملية لتحليل البيانات واختبار الفرضيات.

 منحتٌ التوزيع الطبيعي(:2/14رقم )الشكل 
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 spss 24.0لسرجات برنامج  الدصدر:

 

من خلال الشكل نلاحظ أن الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي إلى حد كبتَ و ىو يؤكد على استخدام الاختبارات  
 الدعملية.

 

 spss 24.0لسرجات برنامج  الدصدر:

لسطط  (:2/15الشكل رقم )
 الانتشار
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تدثل النقاط الدوزعة على المحور العمودي القيم الدتوقعة لدرجات التوزيع الطبيعي تقابلها الدرجات الدعيارية للتوزيع 
الطبيعي على المحور الأفقي، نلاحظ أن نقاط الانتشار تقع بمحاذاة الخط الدستقيم وعليو يدكن القول إن العينة تتبع 

 التوزيع الطبيعي.

في إجابات الدوظفتُ حول  0.05في ىذا الدطلب يتم دراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
تعزى  -الأغواط-في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز اق الوظيفيالتدوير الوظيفي على الاحتً مدى تأثتَ 

 للمتغتَات الشخصية التالية:

 ؛الجنس -
 ؛العمر -
   ؛الحالة الاجتماعية -
 ؛الوظيفة -
 .سنوات الخدمة -

في إجابات الدوظفتُ حول  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  لابالنسبة للجنس:  -1
تعزى  -الأغواط-في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغازأثر التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي 

 لدتغتَ الجنس.

H0 الاحتراق الوظيفيالتدوير الوظيفي على  لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو  
 .α≤ 0.05عزى للجنس عند مستوى الدعنوية 

H1   ُالاحتراق الوظيفي التدوير الوظيفي على لضو ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثت
 .α≤ 0.05تعزى للجنس عند مستوى الدعنوية 
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 بالنسبة للجنسT-testاختبار (:2/23)الجدول رقم 

 
 المحور

 (tاختبار ) اختبار ليفين
F  القيمة

 الاحتمالية
sig 

T  درجة
 الحرية

القيمة 
الاحتمالية 

 الثنائية

 %95 متوسط الفرق
 الدنيا القصوى

X 1.344 0.215 0.944 62 0.349 0.20148 -0.22529 0.62825 
- - 1.303 19 .123 0.208 0.20148 0.15461 -0.1219 

M 0.259 0.612 0.371 62 0.712 0.8148 -0.35747  0.52044 
- - 0.349 11.967 0.733 0.08148 -0.42725 0.59021 

Y 2.452 0.116 0.773 62 0.443 0.17000 -0.26988 0.60988 

- - 1.095 20.134 0.286 0.17000 -1.5362 0.49362 
 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 

أن متوسطات أجابو من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أنو لا توجد فروق معنوية ذات دلالة إحصائية حيث 
(، في جميع 0.05كانت أكبر من )  sigالذكور والإناث كانت متقاربة، بالإضافة إلى أن كل القيم الاحتمالية

 الدتغتَات الثلاثة وىو ما يثبت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ تعزى للجنس.

 :العمر بالنسبة -2

مدى تأثير التدوير في إجابات الدوظفتُ حول  0.05ستوى دلالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند م
 العمر  تعزى لدتغتَ  -الأغواط-الوظيفي على الاحتراق الوظيفي في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز

H0التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  عمرتعزى للمستوى ال
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H1  التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضوىناك   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  عمرتعزى للمستوى ال

  عمر(بالنسبة للANOVA) اختبار : (2/24الجدول رقم )

القيمة 
 الإحتمالية

F لرموع  درجة الحرية مربع الدتوسطات
 الدربعات

 

 X بين المجموعات 0.581 2 0.290 0.751 0.476
 بين المجموعات 23.606 61 0.387 - -
 المجموع 24.187 63 - - -

 M بين المجموعات 0.142 2 0.071 0.172 0.842
 بين المجموعات 25.140 61 0.412 - -
 المجموع 25.281 63 - - -

 Y بين المجموعات 0.551 2 0.276 0.672 0.515
 بين المجموعات 25.024 61 0.410 - -
 المجموع 25.575 63 - - -

 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات الدصدر: 

، أي 0.05الدلالة ل القيم الاحتمالية بالنسبة لكل المحاور أكبر من مستوى من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ألص
التدوير الوظيفي على الاحتراق  لضو ود فروقات في إجابة الدبحوثتُنقبل الفرضية العدمية، لشا يدل على عدم وج

 .α≤0.05عند مستوى الدعنوية   الوظيفي

 :لحالة الاجتماعيةلبالنسبة   -3

مدى تأثير التدوير في إجابات الدوظفتُ حول  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
الحالة  تعزى لدتغتَ -الأغواط-الوظيفي على الاحتراق الوظيفي في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز

  الاجتماعية .
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H0التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05ستوى الدعنوية عند م للحالة الاجتماعيةتعزى 

H1 التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  للحالة الاجتماعيةتعزى 

 للحالة الاجتماعية .(بالنسبة ANOVA) اختبار(:2/25رقم )الجدول 

القيمة 
 الإحتمالية

F  مربع
 الدتوسطات

درجة 
 الحرية

  لرموع الدربعات

 Y بين المجموعات 0.551 2 0.276 0.672 0.515
 بين المجموعات 25.024 61 0.410 - -
 المجموع 25.575 63 - - -

 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات  الدصدر:

، أي 0.05ل القيم الاحتمالية بالنسبة لكل المحاور أكبر من مستوى الدلالة من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ألص
التدوير الوظيفي على الاحتراق نقبل الفرضية العدمية، لشا يدل على عدم وجود فروقات في إجابة الدبحوثتُ لضو 

 .α≤0.05عند مستوى الدعنوية  الوظيفي

 :للوظيفةبالنسبة  -4

مدى تأثير التدوير في إجابات الدوظفتُ حول  0.05مستوى دلالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 
 .لوظيفةا تعزى لدتغتَ -الأغواط-الوظيفي على الاحتراق الوظيفي في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز

H0التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  وظيفةللتعزى 

H1 التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  لوظيفةلتعزى 
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 .وظيفةلل(بالنسبة ANOVAاختبار )(:2/26رقم )الجدول 

القيمة 
 الإحتمالية

F  مربع
 الدتوسطات

درجة 
 الحرية

  لرموع الدربعات

 Y بين المجموعات 0.256 2 0.128 0.308 0.736
 بين المجموعات 25.319 61 0.415  
 المجموع 25.575 63   

 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات  الدصدر:

، أي 0.05ل القيم الاحتمالية بالنسبة لكل المحاور أكبر من مستوى الدلالة من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ألص
التدوير الوظيفي على الاحتراق نقبل الفرضية العدمية، لشا يدل على عدم وجود فروقات في إجابة الدبحوثتُ لضو 

 .α≤0.05عند مستوى الدعنوية  الوظيفي

 :لسنوات الخدمةبالنسبة  -5

مدى تأثير التدوير في إجابات الدوظفتُ حول  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
سنوات  تعزى لدتغتَ -الأغواط-الوظيفي على الاحتراق الوظيفي في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز

 .الخدمة

 H0التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  لسنوات الخدمةتعزى 

H1 التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ لضو   
 .α≤ 0.05عند مستوى الدعنوية  لسنوات الخدمة تعزى

 

 



 الفصل الثاني                             دراسة حالة في الشركة الىطنية للكهرباء والغاز بالأغىاط
 

 
94 

 .وظيفةلل(بالنسبة ANOVA) اختبار(:2/27رقم )الجدول 

القيمة 
 الإحتمالية

F  مربع
 الدتوسطات

درجة 
 الحرية

  لرموع الدربعات

 Y بين المجموعات 0.256 2 0.128 0.308 0.736
 بين المجموعات 25.319 61 0.415 0.308 0.736

 المجموع 25.575 63 - - -
 spss 24.0من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات  الدصدر:

، أي 0.05ل القيم الاحتمالية بالنسبة لكل المحاور أكبر من مستوى الدلالة خلال الجدول أعلاه نلاحظ ألص من
التدوير الوظيفي على الاحتراق نقبل الفرضية العدمية، لشا يدل على عدم وجود فروقات في إجابة الدبحوثتُ لضو 

 .α≤0.05عند مستوى الدعنوية  الوظيفي
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 الثاني:خلاصة الفصل 

تناولنا في ىذا الفصل دراسة حالة حول موظفي الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز بالأغواط، حيث تطرقنا إلى 
تقدنً لمحة عامة حول الشركة انطلاقا من تعريفها وكذا أبرز الدهام والخدمات التي تقوم بها مع الإشارة إلى الوسائل 

 الدتاحة إليها من مورد بشري.

تم توزيعو على عينة من  ما يتعلق في دراسة الديدانية،فقد استخدمنا طريقة التحليل من خلال الاستبيان الذيأما في
ذات دلالة  اثر، تم التوصل إلى أن ىنالك منها 02إلغاءمفردة و  66استًجاع  مفردة تم 70دراسةاللرتمع 

 باعتبار ضغوطات العمل كوسيط.  التدوير الوظيفي على الاحتًاق الوظيفيإحصائية بتُ 
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 خاتمة:

 أي في مورد أىم و الدتاحة للموارد أمثل واستغلال الدسطرة أىدافها وتحقيق مهامها لتأدية مؤسسة كل تسعى
 أساليب عدة وتستعمل استغلال أحسن واستغلالو تطويره مؤسسة كل تعمل الذي البشري الدورد ىو مؤسسة
 متنوعة ومهارات خبرات وإكسابهم الدوظفين وتوزيع العمل تسهيل في  الذي الوظيفي، التدوير أسلوب وأهمها

 .واستمرارىا الانتاجية كفاءتها رفع إلى بالدؤسسة يؤدي مما وجديدة

 من العديد يوفر وأنو خاصة وتأىيلها العاملة اليد إعداد في والحديثة ئدةاالر  الأساليب أحد الوظيفي التدوير يعدو 
 كما،  وجو أكمل وعلى عادي بشكل وظائفهم مهام وتأدية الدهنية كفاءاتهم تنمية على العاملين تساعد التي يااالدز 
 أساسية ركيزة يشكل بشري مورد العامل أن باعتبار أىدافها تحقيق على الدؤسسات يساعد الوظيفي التدوير أن

 ضغوطات العملتخفف من  جديدة آلية يعتبر الوظيفي التدوير أن خاصة بها والنهوض لأىدافها الدؤسسة لتحقيق
التعرض لضغوطات داخلية التي تعرف بأنها نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية وردود فعل فيزيولوجية نتيجة 

، وتحدث الضغوطات في الددى الذي يدرك فيو الفرد أن الدوقف الذي يواجهو يتضمن بعض التهديدات وخارجية
.السيطرةوأنو لا يستطيع أن يتكيف مع مطالب ىذا الدوقف الذي يخرج عن نطاق   

هم مما نتيجة لأعباء التي تقع على عاتق موظفيهاونتيجة لروتينة العمل تتعرض الدؤسسة لظاىرة تواجو وتصيب 
، وىنا تتدخل يسبب لذم حالة من الدلل والإنهاك، واستمرار ىذه الحالة  تؤدي بالدوظف إلى الاحتراق وظيفيا

 على والقضاءمن ضغوطات العمل  الحد أو التقليل في يساىم الذي الدؤسسة بتبني أسلوب التدوير الوظيفي و
.الوظيفي الاحتراق نسبة يزيد الذي والدلل الروتين  

وتناولت دراستنا أثر التدوير الوظيفي على الاحتراق الوظيفي في مؤسسة سونلغاز بالأغواط وذلك بهدف التنسيق 
استنتجنا من إجابات العمال بعض النتائج تتمثل  كمابين التدوير الوظيفي ودوره في التقليل من الاحتراق الوظيفي  

 في:

 .الحديثة الإدارية الأساليب من الوظيفي التدوير أسلوب -

 .الدؤسسة وظائف يوضح الوظيفي التدوير -
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)من خلال اتجاه عبارات البعد الأول من المحور .جديدة مهارات الدوظفين إكساب في الوظيفي التدوير يساىم -
 (9.3الحسابي الأول للمتوسط 

 الثالثمن خلال اتجاه عبارات البعد ) العاملة القوى من احتياجاتها سد على الدؤسسة يساعد الوظيفي التدوير -
 .(9.6من المحور الأول للمتوسط الحسابي 

 الوظيفي الاحتراق ظاىرة من التخلص إلى يؤدي وما العمل ضغوطات من التقليل على يعمل الوظيفي التدوير -

 .(9.12للمتوسط الحسابي  الثالثمن خلال اتجاه عبارات من المحور )

 .الوظيفي الاحتراق نسبة من تزيد العمل ضغوطات زيادة -

 .جيدة نتائج الدؤسسة يكسب الوظيفي للتدوير الجيد التطبيق -

 .الدناسب الدكان في الدناسب الشخص وضع في الوظيفي التدوير يساعد-

 العملاجتماعية في يساىم في تكوين علاقات -

  .كلما كان ىناك قبول ورغبة من العمال والادارةتزداد فاعلية التدوير الوظيفي  -

 التوصيات:

 تطبيق مع خصوصا مؤسسة سونلغاز في تخفيف ضغوط العمل في البالغة لأهميتو الدعنوي للجانب أهمية إعطاء -
.الوظيفي سياسة التدوير  

. الدؤسسة في لأهميتو صحيح بشكل الوظيفي التدوير لأسلوب الجاد للتطبيق بالغة أهمية إعطاء -  

. الدؤسسات تيجيةااستر  نجاح في لأهمية البشري بالدورد الاىتمام -  

. الوظيفي التدوير سياسة لإنجاح مرؤوسيهم مع الثقة على مبنية لعلاقات الرؤساء ربط -  

مختلف ضغوطات العمل التي قد يتعرض لذا.توفير ظروف ملائمة للموظف من أجل أداء عملو بعيد عن  -  

تحفير الدوظف والاىتمام بقدراتو لإبعاده عن الوصول إلى الاحتراق الوظيفي. -  

  إجراء مزيدا من البحوث والدراسات في ىذا المجال للتشجيع على تطبيق سياسة التدوير الوظيفي. -
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 آفاق الدراسة:

 العاملين.دور التدوير الوظيفي في تحسين أداء 

 تأثير ضغوط العمل في زيادة الاحتراق الوظيفي.

 دور التدوير الوظيفي في زيادة إنتاجية الدؤسسة )دراسة مقارنة بين القطاع العام والخاص(

 تأثير التدوير الوظيفي على ضغوطات العمل.

  تأثير الاحتراق الوظيفي على أداء العاملين في الدؤسسة.
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 الأساتذة الرتبة الجامعة
بعاج الهاشميد. أستاذ محاضر أ جامعة الأغواط  

أ محاضر أستاذ جامعة الأغواط  بودربالة سارة 

أ محاضر أستاذ جامعة الأغواط  نعيجات عبد الحميد 

أ محاضر أستاذ جامعة الأغواط  نورالدين هناء 
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 الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌممراطٌة الشعبٌة

 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

-الأغواط-جامعة عمار ثلٌجً  

 كلٌة العلوم الالتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر

 

 

 

أثر التدوير الوظيفي على تحت عنوان: " تخصص: تسٌٌر عمومً فً إطار إعداد مذكرة تخرج 

حول الموضوع من خلال تفضلكم  رجو من سٌادتكم إفادتنان"، العمومية الاحتراق الوظيفي في المؤسسة

للحصول على نتائج والعٌة وذات مصدالٌة حول الموضوع وذلن  بالإجابة على هذه الأسئلة الممترحة 

ها، واجاباتكم تكون أمام الأجوبة التً تختارون ()×ً نضعها بٌن أٌدٌكم بوضع علامة بملأ الاستمارة الت

 تحت السرٌة التامة ولا تستعمل إلا لغرض البحث العلمً.

 -من إعداد الطالبتٌن:                                                               مع شكرنا لكم

 -مراد فطوم                                                                -تحت إشراف الأستاذ:

 -بن أمبارن دلال                                                           -بعاج الهاشمي

 

 

 الجزء الأول: البٌانات الشخصٌة والوظٌفٌة:

الجنس:      ذكر               أنثى -  

سنة03أكثر من              سنة     03إلى 03سنة           من 03العمر:  ألل من -  

            متزوج              حالة أخرى             الحالة الاجتماعٌة:   أعزب -

  ٌذعون تنف            عون تحكم    اطار                                سامً الوظٌفة:   إطار-

سنوات 03أكثر من            سنوات03-5                 سنوات 5ألل من     سنوات الخدمة: -  

 

 استمارة استبيان



 

2 
 

هو ذلن النمل المنظم من وظٌفة إلى أخرى "  ( rotation de poste)التدوير الوظيفي الجزء الثانً:

 ".لتحمٌك أهداف معٌنة

التدرٌب:-أ(  

استراتٌجٌة التطوٌر:-ب(  

غٌر موافك 
 بشدة

0 

غٌر 
 موافك
2 

 موافك 
 الى حد ما

0 

 موافك
 
0 

موافك 
 بشدة
5 

 الرلم العبارات

عادة ما ٌتم تدرٌبً على وظٌفة جدٌدة لبل      
 0  أن أشغلها

لأجل  لدي المابلٌة  للتدرٌب لبل تدوٌري     
 2  اكتساب معلومات جدٌدة

على اكتساب  الوظٌفً التدوٌر ٌساعد     
جدٌدة وظٌفٌة مهارات  0 

التكٌف مع أي وظٌفةب بعد التدرٌب أشعر       
0 

على تحدٌد ٌساعد التدوٌر الوظٌفً      
 5 الاحتٌاجات التدرٌبٌة

غٌر 
موافك 
  0بشدة 

  
 

غٌر 
 موافك
2 

 موافك 
 الى حد ما
0 

 موافك
 

0 

موافك 
 بشدة
5 

 الرلم العبارات

ٌمنح التدوٌر الوظٌفً للموظف الفرصة       
 6 للنمو والتطور الوظٌفً  

 التدوٌر الوظٌفً ٌؤدي إلى تطوٌر العمل     
 7 عموما

طوٌر الوظٌفً مناخا توفر استراتٌجٌة الت      
 8 ٌشجع على التدوٌر الوظٌفً

ٌعد التدوٌر الوظٌفً أحد أسالٌب وتمنٌات      
 9 التطوٌر الوظٌفً

فً الحد من مماومة  الوظٌفً ٌساهم التدوٌر     
 03 الموظفٌن للتغٌٌر
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الأداء:-ج(  

 الجزء الثالث: ضغوطات العمل

غٌر موافك 
 بشدة

1 

 

غٌر 
 موافك
2 

 موافك 
 الى حد ما

0 

 موافك
 

0 

موافك 
 بشدة
5 

 الرلم العبارات

أتلمى تعلٌمات متعارضة من أكثر من لا      
 06 مسؤول

توكل لً أعمال كثٌرة تتطلب إنجاز فً لا       
 07 نفس الولت 

على أكلف بمهام خارج نطاق عملً ولا      
 08  حساب ولت عملً الرسمً

أرى أن مسؤولٌاتً الاجتماعٌة لا تؤثر فً      
 09  أداء عملً

لدي المدرة الكافٌة على تحمل ضغوط      
 23 العمل

 أعمل لساعات إضافٌة إن تطلب الأمر     
20 
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 الرلم العبارات

أشعر بالراحة أكثر عندما أشغل وظٌفة      
 00 جدٌدة فً كل مرة 

عتبر ان التدوٌر الوظٌفً ممٌاسا لمدراتً أ     
الوظٌفٌة ومهاراتً  02 

وٌر الوظٌفً فً زٌادة فاعلٌة ٌساهم التد     
لعملأداء ا  00 

 مهارات جدٌدة أثناء تأدٌتً لعملًأكتسب      
 00 الجدٌد

ٌساهم التدوٌر الوظٌفً على استمرار      
 05 المؤسسة
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أجد سهولة فً التعامل مع كل من ألابلهم -     
موظفٌن( )زبائن أوفً مٌدان العمل  22 

لدي لدرة على حل مشاكل العمل بنفسً -     
 20 دون مساعدة أحد

الجزء الرابع: الاحتراق الوظيفي "هو حالة من الإنهان تحصل نتٌجة للأعباء والمتطلبات الزائدة 

"والمستمرة والملماة على الأفراد على حساب طالاتهم ولوتهم  
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 الرلم العبارات

لدي لدر كاف من التحكم فً -     
 20 وظٌفتً

وم بها حجم الأعمال التً أل-     
 25 تتناسب مع لدراتً وخبراتً

ٌفوضنً رئٌسً لاتخاذ لرارات -     
 26 تتعلك بالعمل

عملً ٌموي علالتً بزملائً -       
27 

العمل  ٌوجد تمسٌم عادل لمهام-     
 28 داخل المؤسسة

أحافظ على الالتزام بأولات -     
 29 الدوام الرسمً

أشعر بالسعادة والراحة النفسٌة      
 03 أثناء أداء عملً

أنجز العمل فً الولت المحدد -     
وحسب الأنظمة والتعلٌمات 

 المحددة

00 

بٌئة العمل التً أعمل فٌها جٌدة      
 02  ومناسبة

لا أشعر بالاكتئاب  وضٌك      
فً المؤسسة الصدر  00 
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