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 دور الاس تغراق الوظيفي في الحد من الاس تنزاف الشعوري  

 دراسة اس تطلاعية لآراء عينة من الموظفين في الوحدات الإدارية في جامعة نوروز 

دارة الاعمال ،ان حس ني عثمانڤهلو م.   ردس تان العراق و كأأقليم  ،جامعة نوروز، كلية الادارة والاقتصاد، قسم اإ

 مخلص 

يدات عديدة، منها ما اإرتبط بالبيئة الخارجية  البحث اإلى بيان دور ابعاد الاس تغراق الوظيفي في الحد من الاس تنزاف الشعوري. وتمثلت مشكلة البحث بما يواجه الموظفون من تحدیات وتهديهدف هذا 

سرة تؤثر بدورهم في قدرة الموظفين على تحقيق التوافق بين الجانب النفسي والمهني، وما نتج عن  بخصائص البيئة الداخلية وما ينضج فيها من ظواهر وضغوطات عمل والصراع بين متطلبات العمل والا

ط معنوية  رضيات للبحث ومن اهمها ل توجد علاقات ارتباذلك من تبلور لحالة الاس تنزاف الشعوري بينهم الذي يعد من الموضوعات الهامة في حقل المنظمة والسلوك التنظيمي. وتم صياغة عدد من الف

( بين متغيرات ابعاد الاس تغراق الوظيفي وأأس باب الاس تنزاف الشعوري على مس توى المجتمع المبحوث. وقد اعتمد البحث على الاستبانة  α ≤ 0.05وعكس ية ذات دللة اإحصــــائية عند مســــتوى )

الميداني، وباس تخدام عدد من الاساليب   الجانب  الجامعة  كأداة رئيس ية لجمع بيانات  انه ومن خلال تبني قيادة  المبحوثة  العينة  أأفراد  البحث. أأكد  اس تنتاجات  اهم  البيانات. تمثلت  الاحصائية في تحليل 

ن خلال قوة ومعنوية علاقات الارتباط  ا ما يبدو واضحا مبأأبعاد الاس تغراق الوظيفي وتطبيقها في انشطتها ومهامها الرئيس ية یمكن لها أأن تضعف او تخفض من الاس تنزاف الشعوري لدى الموظفين، وهذ

المقترحات تخ الدراسة عدداً من  الشعوري. وفي ضوء تلك الاس تنتاجات وصفت  الوظيفي وابعادها والاس تنزاف  العكس ية بين الاس تغراق  أأهمها تجسد بضرورة  والتأأثير  لعل  المبحوث عنها  الميدان  دم 

ايجالسعي الى تطوير امكانات ومهارات ملاكات الموظفين و  التي من شأأنها ان تضيف لهم جوانب  التدريبية  البرامج  التطويرية و  الدورات  اشراكهم في  المعرفي لهم من خلال  الثقافي و  المس توى  ابية  رفع 

 .تؤثر في زیادة ولءهم و التزامهم بالعمل و تقلل من شعورهم بالس تنزاف او تمنع دوافعه على اقل تقدير

  .وظيفي، الاس تنزاف الشعوري، الاس تغراق الجسدي، العمل الشعوريالاس تغراق ال الكلمات الدالة: 

منهجية البحث   1.

 مشكلة البحث 1.1 

في  نظيرتها  عن  الأهلية  الجامعات  في  العمل  وطبيعة  التنظيمية  البيئة  تختلف 

الموظفون فيها   عن نظيراتها الحكومية، ويواجه  الجامعات الحكومية بما فيهم الجامعات 

تتعلق   واخرى  الخارجية،  بالبيئة  رتبط  اإ ما  منها  عديدة،  وتهديدات  تحدیات 

وما ينضج فيها من   عمل والصراع بين  بخصائص البيئة الداخلية  ظواهر وضغوطات 

بين   التوافق  تحقيق  على  الموظفين  قدرة  في  بدورهم  تؤثر  والاسرة  العمل  متطلبات 

الشعوري   الاس تنزاف  لحالة  تبلور  من  ذلك  عن  نتج  وما  والمهني،  النفسي  الجانب 

التي   التنظيمي،  والسلوك  المنظمة  حقل  في  الهامة  الموضوعات  من  يعد  الذي  بينهم 

خذ تأأ تأأثيرات    بدأأت  من  له  لما  والباحثين،  الأكادیميين  كتابات  من  كبيرا  حبا  مؤخرا 

احدى   فانه  وعليه  للأفراد،  والاجتماعي  والتنظيمي  الفرد  المس توى  على  سلبية 

الحلول   وتقديم  مواجهتها  اإلى  والمنظمات  المديرين  على  يجب  التي  الأساس ية  القضایا 

الإمكان   قدر  والقضاء  منها  للحد  لها  الأهداف  الناجحة  تحقيق  الى  وصول  عليها 

 (. 3: 2018المخطط لها )الحس ناوي، 

يهتمون   الذين  للموظفين  مضيئة  نقطة  الوظيفي  الاس تغراق  يعد  اخر،  جانب  وفي 

وان   لصالحها  جهودهم  لستثمار  اس تعدادهم  عن  يعربون  والذين  المنظمة  بمس تقبل 

م كثب  عن  ويعملون  وواجباته،  الاعمال  س ياق  العاملين  العمل  يدرك  زملاء  ع 

لتحسين الأداء الوظيفي لصالح المنظمة، اذ يعد الاس تغراق الوظيفي واحد من اهم  

خل الالتزام التنظيمي اذ يجعل الأفراد مندمجين بفاعلية في وظائفهم ، متفانين في   مدا

اداء واجباتهم برغبة وانغماس بالوظيفة. وعليه يحتم الخوض في معالجة هذه المشكلة  

خاصة كونها تسهم في ترش يد  دراسة الاس ت  غراق الوظيفي لبيان اهميتها والإفادة منها 

الضغوط   والتقليل من  الطوعية  السلوكيات  وتحفزهم على ممارسة  سلوكيات العاملين 

 . النفس ية ل س يما الاس تنزاف الشعوري

دور  هو  ما  الاتي))  الرئيسي  التساؤل  في  البحث  مشكلة  تكمن  ذلك  على  وبناء 

الو  والتنفيذيين  الاس تغراق  الاس تنزاف الشعوري لدى المديرين  الحد من  ظيفي في 

نوروز((. جامعة  في  دارية  الإ الوحدات  التساؤلت    في  من  عدد  منها  وتنبثق 

 الفرعية:

جامعة نوروز  • دارية في  هل هناك تصور واضح لدى الموظفين في الوحدات الإ

 حول متغيرات البحث الرئيس ية؟ 

 الرئيس ية والفرعية في الجامعة المبحوثة؟ ما مدى توافر متغيرات البحث  •

هل توجد علاقة ارتباط وتأأثير بين الاس تغراق الوظيفي والاس تنزاف  •

 الشعوري على المس توى الكلي والجزئي في جامعة نوروز؟
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 اهمية البحث 2.1 

داري   الإ الفكر  في  نسبيا  حديثة  متغيرات  تناول  من  معرفيا  البحث  أأهمية  تكمن 

مرة   لأول  المتمثل  والتنظيمي  حد  وا بحث  ضمن  دهوك  محافظة  في  الأهلي  القطاع  في 

 بمتغيرات الاس تغراق الوظيفي والاس تنزاف الشعوري. 

من   يعد  الذي  الأهلي  التعليم  قطاع  تناول  كونه  في  الميدانية  البحث  أأهمية  تتجلى 

تحولت   حداث  اإ في  فاعل  دور  من  له  لما  كوردس تان  اإقليم  في  الحيوية  القطاعات 

واجتما الحالي،  علمية  الوقت  في  عليه  الأقبال  ازدیاد  بسبب  المجتمع  في  واضحة  عية 

والتي سيتم   بين متغيرات البحث  والتأأثيرية  بالإضافة الى اإن نتائج العلاقات التفاعلية 

بضرورة  نوروز  جامعة  في  الموظفين  انظار  توجه  ان  الممكن  من  اليها  التوصل 

ملاكا مع  التعامل  عند  النفسي  بالجانب  تطبيق  الاهتمام  خلال  من  الموظفين  من  تها 

نوروز  لجامعة  التنظيمية  الثقافة  ضمن  ابعادها  ونشر  الوظيفي  الاس تغراق  اجراءات 

الموظفين من  لملاكاتها  معطياتها  ضوء  في  تتعامل  جوهرية  اولوية  تظهر  .  وجعلها  كما 

لدى   الشعوري  الاس تنزاف  مس توى  تشخيص  خلال  من  الميدانية  البحث  اهمية 

للحد منهالموظفين وت   . شخيص اس بابه وس بل العالج 

 اهداف البحث 3.1 

في ظل مشكلة البحث تتمحور الهدف الرئيسي للبحث في تحديد دور الاس تغراق  

دارية   الإ الوحدات  في  الموظفين  لدى  الشعوري  الاس تنزاف  من  الحد  في  الوظيفي 

 في جامعة نوروز، فضلاً عن سعيه لتحقيق الأهداف الفرعية الآتية:

 تقديم مفاهيم نظرية وميدانية حول متغيرات البحث الرئيس ية والفرعية. •

جامعة   • في  والفرعية  الرئيس ية  البحث  متغيرات  توفر  مس تویات  تشخيص 

جابات المبحوثين.    نوروز من خلال الاطلاع على اإ

وأأس باب   • الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد  بين  والتأأثير  الارتباط  علاقات  اختبار 

 الشعوري في جامعة نوروز. الاس تنزاف 

الاس تغراق   • مس توى  تحسين  في  تساهم  نوروز  لجامعة  مقترحات  تقديم 

الشعوري   الاس تنزاف  من  الحد  بالنتيجة  يساهم  بما  الموظفين  لدى  الوظيفي 

 لديهم.

 النموذج الافتراضي للبحث   4.1 

ومضامينها   النظري  تأأطير  حيث  من  البحث  لمشكلة  المنهجية  المعالجة  تتطلب 

الرئيسة  المي البحث  متغيرات  بين  العلاقة  يختبر  افتراضي  نموذج  تصميم  دانية 

وعليه   متغيراته،  بين  العلاقات  من  واحد  اتجاه  وجود  الأنموذج  ويفترض  والفرعية، 

أأحادي   هو  البحث  أأنموذج  وحسب  المتغيرات  هذه  بين  العلاقات  تحليل  فاإن 

 للبحث:  ( يوضح المخطط الافتراضي 1(. والشكل )One Wayالاتجاه )

 

 الافتراضي  مخطط البحث  ( 1الشكل ) 

 فرضيات البحث 5.1 

البحث، تمت صياغة مجموعة من الفرضيات المنبثقة من أأنموذجها   اس تكمالً لمتطلبات 

 وهي كما يأأتي: 

الأولى:   • الرئيس ية  ذات  الفرضية  وعكس ية  معنوية  ارتباط  علاقات  توجد  ل 

عند   اإحصــــائية  )دللة  البحث  α ≤ 0.05مســــتوى  متغيري  بين  بين   )

في   الكلي  المس توى  على  الشعوري(  والاس تنزاف  الوظيفي  )الاس تغراق 

 الجامعة المبحوثة..

الثانية:   • الرئيسة  ذات  الفرضية  وعكس ية  معنوية  ارتباط  علاقات  توجد  ل 

( مســــتوى  عند  اإحصــــائية  البحث  α ≤ 0.05دللة  متغيري  أأبعاد  بين   )

في   الكلي  المس توى  على  الشعوري(  والاس تنزاف  الوظيفي  )الاس تغراق 

 الجامعة المبحوثة. 

ل يوجـد تـأأثير معنوي عكسي ذو دللـة اإحصــــائيـة  الفرضية الرئيسة الثالثة:  •

( مســــتوى  متغير  α ≤ 0.05عنـد  في  الوظيفي  الاس تغراق  لمتغير   )

 معة المبحوثة.الاس تنزاف الشعوري على المس توى الكلي في الجا

ل يوجـد تـأأثير معنوي عكسي ذو دللـة اإحصــــائيـة  الفرضية الرئيسة الرابعة:  •

( ( لأبعاد الاس تغراق الوظيفي في الاس تنزاف  α ≤ 0.05عنـد مســــتوى 

 الشعوري في الجامعة المبحوثة.

 حدود البحث 6.1 

 تتمثل حدود البحث بالآتي: 
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 وتشمل متغيرات البحث الرئيسة والفرعية وكما يأأتي:  الحدود الموضوعية: •

الإدراكي،   - الاس تغراق  تمثلت  التي  الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد 

 الاس تغراق الشعوري، الاس تغراق الجسدي.

التنمر   - الشعوري،  العمل  تمثلت  التي  الشعوري  الاس تنزاف  اس باب 

 العمل. في مكان العمل، الصراع بين الاسرة والعمل، ضغوطات 

الزمانية: • ايلول    الحدود  بين  الواقعة  الفترة  في  للبحث  الزمانية  الحدود  امتدت 

 .2022ولغاية حزيران / 2021/

جامعة   • في  دارية  الإ بالوحدات  للبحث  المكانية  الحدود  تمثلت  المكانية:  الحدود 

 نوروز. 

الوحدات   • في  الموظفين  للبحث  البشرية  الحدود  تمثلت  البشرية:  الحدود 

داري جامعة نوروز.  الإ  ة في 

داة جمع البيانات والتحليل الإحصائي: 7.1   أأ

ع البيانات فيما يخص الجانب   تم اس تخدام اس تمارة الاس تبيان كوس يلة اساس ية في جم

البحثية   المتغيرات  تشخيص  على  امكانيتها  بسبب  وذلك  الـبـحـث  من  العملي 

جامعة    ( اس تمارة على الموظفين في الوحدات72وقياسها ، اذ وزعت ) دارية في  الإ

( وكانت  الإحصائية  63نوروز،  للمعايير  طبقا  للتحليل  صالح  منها  فقط  اس تمارة   )

 %(.  87.5وبنس بة اس تجابة )

( الجاهزة  الاحصائية  البرمجة  اس تخدام  تم  صحة SPSS V.25وأأيضا  من  للتحقق   )

متغيرات،   بين  العلاقات  لنتائج  الوصول  اجل  ومن  المقدمة  وتمثلت  الفرضيات 

 الاساليب بالآتي : 

جابات افراد العينة المبحوثة .  .أأ  ري : لوصف ا ع التكرا  التوزي

 الـوسـط الـحـسـابـي والانـحـراف الـمـعـيـاري .  .ب

البحث   .ج متغيرات  بين  الارتباط  علاقة  لتحديد  الارتباط  معامل  اس تخدام 

 الرئيس ية والفرعية .

) . د معاملات  و)Fاس تخدام    )T(و  )R²لختبار بين    (  التأأثير  معنوية 

 متغيرات البحث الرئيس ية والفرعية.

 المبحث الثاني: الاس تغراق الوظيفي 2. 

 مفهوم الاس تغراق الوظيفي 1.2 

 ( فـي الدراسـات التـي 1921يعود أأصل المصطلح اإلى وقت مبكر في بداية س نة )

تحقيق   على  الأفراد  من  مجموعة  اس تعداد  أأو  معنویات  على  الأهداف  أأجريت 

للمنظمات   المعنوية  القيمة  فكرة  نضوج  في  الأميركي  الجيش  ساهم  وقـد   . التنظيمية 

واس تعداد قوات الجيش للذهاب   بوحدة الجهد  للتنبؤ  خـلال الحـرب العالميـة الثانية 

)فريدون،   المنظمة  رفاهيـة  أأجـل  مـن  مـدى  أأي  هناك 242:  2018اإلى  وكانت   .)

ش لوصف  مصطلح  اإيجاد  اإلى  بالمنظمة،  حاجة  العـاطفي  المـوظفين  ارتبـاط  عور 

"الاسـتغراق   مـصطلح  ولدة  الحاجة  هذه  وأأعطت   . والوظيفة  الآخرين  وشركائهم 

لستثمار   مس تعدين  الشركة  بمس تقبل  يهتمون  الذين  الموظفون  ويكون  الوظيفي". 

 ( .78: 2012جهودهم مائـة بالمائة لصالح المنظمة )العبادي والجاف، 

( يعني  Wilkinson& Boyd, 2019: 239يرى  الوظيفي  الاس تغراق  أأن   )

يربطون   فالعاملون  المنظمة،  وقيم  وأأهداف  رؤية  أأمام  الموظف  ومسؤولية  ارتباط 

الاس تغراق   عن  التعبير  یمكن  منظمتهم.  بنجاح  ي  والشخص  الفردي  نجاحهم 

والتجاوب   التطابق  أأو  العمل،  في  للفرد  خلي  الدا الاندماج  خلال  من  الوظيفي 

عمله،  النف نحو  التزام  أأو  الفرد،  لذاتية  تحقيق  صورة  في  ينعكس  بما  العمل  ع  م سي 

التي يندمج فيها الفرد مع الوظيفة التي یمارسها   ويضيف أأن الإس تغراق هو الدرجة 

بين   النفسي  الارتباط  عن  يعبر  الاس تغراق  أأن  أأيضاً  ويضيف  أأهميتها،  ويستشعر 

الوظيفة ذات ب عد محوري في حياته، وفي تقديره  الفرد ووظيفته، بحيث تعد هذه 

 ( .53: 2013لذاته )الحس ني، 

وظيفته، هو  Abbas et al., 2016: 139ويضيف ) ( ان الموظف المس تغرق في 

لنفسو   ومكرس  وملتزم،  ونش يط،  عمله  في  كلياً  منغمس  ويكون  عاطفي،  موظف 

واقل   أأداء  أأفضل  س يكونون   ، اس تغراقاً  الأكثر  فالموظفين  لعمله،  كامل  بشكل 

 احتمال لترك المنظمة . 

( "الذي  Bevan et al., 1997: 8ويصف  الشخص  بأأنه  المس تغرق  لموظف   )

الأداء    يعـي لتحسين  العمل  زملاء  مع  كثب  عن  ويعمل  الأعمال،  س ياق  ويـدرك 

 الوظيفي لصالح المنظمة".

عن   اإيجابية  بأأش ياء  تكلمه  احتماليـة  ازدادت  كلمـا  الموظف  اس تغراق  زاد  كلما  أأنه 

العمل   لصاحب  اإيجابيـة  تجاريـة  علامة  تطوير  في  مساهمته  تزداد  وبذلك  المنظمة 

دوران العمل  ورغبته في البقاء في ضم وبالنتيجة تقليل أأو خفـض نـس بة  ن المنظمة 

الفاعل   التأأثير  وبالنتيجة  منتظم  وبشكل  الأعلى  المس توى  على  الجهد  وبذل  وتركه 

نتاجيـة   الإ وارتفـاع  الزبائن  ورضا  الخدمة  جودة  مثل  عديدة  متغيرات  علـى 

 (. 26: 2014والمبيعـات وزيـادة الربحية...الخ )ماضي، 
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اليه   وفتيحة،  ويشير  )احمد  من  من  130:  2020كل  بعمله  الفرد  ارتباط  بانه   )

 خلال التفاني والانهماك فيه من أأجل المساهمة في نجاح المنظمة.

( تأأدية الفرد لعمله بدقة واتقان، وبذل اقصى جهود في  59: 2021وتعرفه )ابوبكر، 

والاس تمتاع بممارسة   واندماج العمل  والمهارات  مهام وظيفته  الأداء من حيث الوقت 

 واعتبارها كأحد أأس باب سعادته، وتتكون من ابعاد التفاني، الاندماج والاس تمتاع.  

جسدیا   الموظفين  ارتباط  درجة  عبارة  هي  الوظيفي  الاس تغراق  ان  الباحث  ويرى 

ومعرفيا وعاطفيا مع وظائفهم واس تعدادهم لبذل المزيد من الجهود الطوعية الإضافية  

اإنجاح في  المساهمة  اندماج    بغية  مس توى  بالنتيجة  يعكس  ما  وهذا  المنظمة، 

والمنظمة من   الوظيفية  وما تعكسه تلك  ومنظمته من جهة  بوظيفته  الموظف نفس يا 

 أأهمية وفق تقديره الذاتي.  

همية الاس تغراق الوظيفي 2.2   أأ

للعاملين،   تبرز أأهمية الاس تغراق الوظيفي في أأنه يزيد من الشعور بالرضا الوظيفي 

الفر  العمل،  ويجعل  حياة  جودة  من  ويحسن  ومؤسس ته،  عمله  نحو  التزاما  أأكثر  د 

وموجه   العاملين،  لتحفيز  مؤثر  عامل  أأيضا  وهو  والكفاءة،  نتاجية  الإ من  ويعزز 

)العامري،   العمل  عن  خير  والتأأ الغياب  معدلت  من  يقلل  أأنه  كما  الأفراد،  لسلوك 

2020 :347.) 

عمرة،   وأأبو  )الش نطي  أأشار  اإلى  7:  2019كما  الاس تغراق  (  مس توى  ارتفاع  أأن 

كما أأنه يدخل في   العمل،  بيئة  الرضا الوظيفي في  الوظيفي يعد عاملا مهما في تحقيق 

وكيف يتصرفون في أأدوارهم،   يتناول ما يفعله الأفراد،  الوظيفية؛ لأنه  صميم العلاقة 

المنظمة   أأهداف  تحقيق  أأجل  من  أأخرى؛  بطرائق  سلوكا  ينتهجون  يجعلهم  الذي  وما 

 فهم الشخصية على حٍد سواء.وأأهدا

 (16: 2018وتتمثل أأهمية الاس تغراق الوظيفي فيما يلي)أأمين وأآخرون، 

)رضا  • التنظيمي  الأداء  مؤشرات  على  اإيجابي  تأأثير  له  الوظيفي  الاس تغراق 

نتاجية، الربحية، دوران العمل، الأمان الوظيفي(.  الزبون، الإ

الوظيف • الاس تغراق  من  العالية  المس تویات  أأخذ  تساعد  في  العاملين  الأفراد  ي 

 المبادرات والمتابعة أألهداف التعلم. 

التغيير    • تطبيق  في  مهاما  دورا  العاملين  للأفراد  الوظيفي  الاس تغراق  يلعب 

 التنظيمي. 

هذا   • سينعكس  المنظمة  في  وتأأثيرهم  بأأهميتهم  العاملين  الأفراد  يشعر  عندما 

 التأأثير على جودة عملهم ورضا الزبائن

 الاس تغراق الوظيفي في الشعور والصحة الإيجابيين.  یمكن أأن يؤثر •

 استراتيجيات تعزيز الاس تغراق الوظيفي 3.2 

أأن  Sridevi& Markos, 2010: 94يشير ) عشرة نقاط، یمكن  ( اإلى أأنه توجد 

تعتبر المسار الصحيح او الاستراتيجيات الصحيحة لبناء الاس تغراق الوظيفي لدى  

العلاج   وكذلك  من  الموظفين،  البدء   ( وهي  الوظيفي  الاس تغراق  لنعدام  الأمثل 

في   التواصل  خلال  من  الموظفين  مشاركة  تعزيز  الأعلى،  من  البداية  يوم،  اول 

شيء   كل  لديهم  الموظفين  ان  ضمان  والتقدم،  للتنمية  مرضية  فرص  اتاحة  اتجاهين، 

وجود   المناسب،  التدريب  الموظفين  عطاء  اإ بأأعمالهم،  للقيام  اليه  نظام  يحتاجون 

الأداء   ذوي  الموظفين  على  التركيز  مميزة،  منظمية  ثقافة  بناء  العكس ية،  التغذية 

 العالي(.

)النجار،   عدد  52:  2017ويرى  خلال  من  الوظيفي  الاس تغراق  بناء  یمكن  انه   )

 من الاستراتيجيات وهي كالتي:

وذات   • ومحدودة  صحيحة  بيانات  جمع  أأي  الاس تقصاء:  رة  اس تما استراتيجية 

دارية.الصلة وق ع فرق العمل وفي كافة المس تویات الإ  ابلة للتنفيذ لجمي

والتنظيمية: يحدث   • المس تویات المحلية  الاس تغراق في  استراتيجية التركيز على 

المنظمة   قيادة  تريد  عندما  محمياً،  العمل  مجموعة  مس توى  عمى  حقيقي  تغيير 

من  تجنيها  أأن  یمكن  فائدة  أأعظم  أأن  المنظمات  رك  تد حيث  التغيير، 

ع   المتوق الأداء  اإلى  الموظفين  اس تغراق  القادة  يوجوه  عندما  الاس تغراق، 

 وتمكينهم من تحقيقه. 

تبعا  • علميا  راء  المد تختار  التي  القيادة  المناس بين:  راء  المد اختيار  استراتيجية 

دارة ّ فعالة، وزیادة في احتمالت اس تغراق الموظفين.   لمواهبهم الفريدة، تحقق اإ

الم • تدريب  اعتماد  استراتيجية  أأي  موظفيهم:  اس تغراق  على  ومساءلتهم  دراء 

وضع  في  فعالة  بأأدوار  القيام  على  راءها  مد لتعليم  تدريبة  برامج  على  المنظمات 

تم   على  والتقدم  ومحاسبتهم  موظفيهم،  مع  الاس تغراق  كيفية  حول  خطط 

 تحقيقه في هذا المجال.

المدراء • قيام  أأي  يوميا:  الاس تغراق  اهداف  تحديد  بمناقشة    استراتيجية 

الاجتماعات   وفي  الأس بوعية  الاجتماعية  في  الموظفين  الاس تغراق  موضوع 

ع الموظفين لس نج الاس تغراق في التفاعلات اليومية.   الفردية م
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 ابعاد الاس تغراق الوظيفي 4.2 

عمرة،   وأأبو  )الش نطي  أأمثال  والباحثين  الكتاب  من  العديد  ،)احمد  2019اتفق   )

)جدي  202وفتيحة،   حددها 2021واخرون،  (،  التي  الثلاثة  الابعاد  على   )

(Rich, 2010: 63-65:كأبعاد للاس تغراق الوظيفي وهي كالتي ) 

 Cognitive Engagementالاس تغراق الادراكي المعرفي:  1.4.2 

المس تغرقين   الأفراد  أأن  الواقع،  وفي  عملهم  ممارسة  في  كامل  بشكل  الأفراد  ينغمس 

المن لهو  تجاهل  على  أأعطيت  قادرين  التي  المهمة  على  مكثف  بشكل  ويركزوا  افسة 

 (. 330: 2019لهم )السليمان واليماني،  

( الوظيفي  Otieno et al.,2015: 79أأما  الاس تغراق  تعريف  في  انطلقوا  فقد   )

من   الكثير  تمتلك  التي  البلدان  أأن  معتبرين  البشري  المال  رأأس  نظرية  من  المعرفي 

الما رأأسمال  في  نقص  مقابل  اإلى  العمالة  البشرية  الموارد  تحويل  على  التركيز  عليها  دي 

للقيام بالأعمال بكفاءة   التي تؤهلهم  المعارف  خلال اإكسابهم  رأأسمال بشري فعال من 

الذي   المعرفي،  الوظيفي  الاس تغراق  تعزيز  ذلك  في  المتبعة  الطرق  بين  ومن  عالية 

 عمل. يشير اإلى توجيه الطاقات المعرفية لدى الموظف نحو تنفيذ مهام ال

والتفاعل   والاندماج  الوظيفة  لأداء  المركز  الذهني  دراك  والإ الشديد  بالتركيز  يتمثل 

ويساعد   العمل،  في  والثقة  بالحماس  الشعور  عن  فضلا  المنظمة  في  المهام  لأداء 

العمل،   مكان  داخل  في  الذهنية  راتهم  قد توظيف  على  الأفراد  المعرفي  الاس تغراق 

 (.14: 2018م )العنزي وصبر، والنجاح في المهام الموكلة اإليه

   Emotional Engagementالاس تغراق الشعوري:   2.4.2 

أأفكار،   عواطف،  بين  قوية  علاقة  وجود  العاطفي  الشعوري/  الاس تغراق  يعني 

ومشاعر الفرد وبين الوظيفية، مما يؤدي الى مشاعر الحماس والفخر. وعلى العكس  

مفهوم   يبرز  العاطفي  الاس تغراق  العاطفة  من  بفصل  يتميز  والذي  العاطفي  الغياب 

ومع   عنصر السخرة.  عكس  الوظيفي  وفي هذا المعنى يعد الاس تغراق  مع الآخرين. 

بقدر ما هو  ذلك فأأننا جميعا ندرك بحدس نا بان الانسان ل یمكن ان تأأخذ منه الا 

در ما  مس تعد ان يعطيه، وان الرقابة الرش يدة مهما كانت فاعلة فلن تأأخذ منه الا بق

يجنبه المساءلة، ولكي يعطي الفرد اقصى ما لديه فانه يجب ان يعمل على اساس ما  

ع في العمل ) نجم،   (.169: 2011يرغب ويتمت

وهو يعني وجود علاقة قوية بين عواطف، وأأفكار ومشاعر الفرد وبين وظيفته، أأو  

أأ  ومن  لعمله،  حبه  مدى  أأو  وظيفته  في  العمل  الفرد  اس تمتاع  قوة  مدى  هم  هو 

 (.52: 2015خصائصه: التعلق، الاس تمتاع، الارتباط )ماضي، 

بين   العلاقة  نوعية  على  كبير  وبشكل  يتوقف  للعاملين  الشعوري  الاس تغراق  اإن 

اإلى   يؤدي  مما  العمل،  في  وزملائهم  وقادتهم  منظمتهم  تجاه  الفرد  ومشاعر  عواطف 

 (.264: 2018زیادة الإحساس بمشاعر الانتماء )عبدالله، 

   Physical Engagementالاس تغراق الجسدي:  3.4.2 

( هي  Maslach,2003ذكر  الاس تغراق  ان  )المادية(،  الجسدية  الناحية  من   )

المادي يتراوح   اس تكمال مهمة معينة، فالس تغراق  للمرء نحو  الطاقات المادية  توجيه 

بين  الاستشهاد  یمكن  المثال  سبيل  فعلا  النشط.  والانخراط  الخام  الانخراط  بين 

حد المخيمات اذ كانت مستشارة المخيم فقط مس تلقية على   دور اثنين من الزملاء في أأ

في   مشارك  معماري  مهندس  هناك  كان  بينما  الفعلية  واجباتها  اداء  من  بدل  الأرض 

وان  لزملائه  الزراعة  بعمل  وبدا  هذا  ومنصبه  اختصاصه  اإطار  من  نفسه  نقل  المخيم 

 سوم لوظيفته.كانت هي مهمة خارج الدور التنظيمي المر 

)العابدي، مهام  86:  2012وعرفها  تنفيذ  نحو  الجسدية  لطاقاته  الفرد  توجيه  بأأنه   )

( وعبرت  الحماس    Rosli, 2015: 17)عمله.  بمصطلح  الجسدي  الاس تغراق  عن 

الطاقة أأثناء   ظهار مس تویات عالية من  واإ به تركيز الجهود نحو العمل  والذي يقصد 

صرار على تنفيذ المهام  الوظيفية ومواجهة التحدیات. العمل والإ

من   مرات  بثلاث  أأكثر  بالس تغراق  يشعرون  جسدیا  المس تغرقين  الأفراد  أأن  كما 

الأفراد   من  البدنية  صحتهم  على  ايجابي  بشكل  تؤثر  العمل  في  حياتهم  وبأأن  غيرهم، 

 (.946: 2020غير المس تغرقين )فاطمة ورزين، 

 المبحث الثالث: الاس تنزاف الشعوري 3. 

 مفهوم الاس تنزاف الشعوري 1.3 

الشعوري  Edmondson, 2008: 25أأكد) الاس تنزاف  دراسة  وأأهمية  بضرورة   )

في   والمنظمة  الموظفين  لدى  السلبية  الحالت  أأثاره  جل  ا من  التنظيمي  السلوك  في 

( اما  نفسة،  الاس تنزاف    .Knudsen et al),  2008:  387الوقت  أأن  فيرى 

الباحثين  الشعوري يعد قضية مهمة بحد ذاتها وذ العديد من  لك بسبب الجدل بين 

بالحتراق   تتمثل  أأكبر  لظاهرة  أأهمية  أأكثر  بعد  يعد  الشعوري  الاس تنزاف  بان 

للموظف، هذا اإضافة الى ارتباط الاس تنزاف الشعوري في النتائج السلبية   النفسي 

الفردي   المس توى  في  الاس تنزاف  بأأن  أأدلة  توجد  كما  الموظفين،  أأداء  في  والانحدار 

بين  یمك ش يوعه  امكانية  طريق  عن  المنظمة  مس توى  على  لظاهرة  يتحول  أأن  ن 

بينه) اذ  جميعا.  الاس تنزاف  Neill& Xiao, 2010: 652الموظفين  بأأن   )

دارة.   الشعوري محتمل أأن يتمدد من موظفين الخطوط الأمامية للموظفين بمناصب الإ
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( الRubino et al., 2013: 74وعرفها  الاساسي  الفعل  رد  بانها  عن  (  ناتج 

اليها   أأشار  اخر  جانب  في  الفرد.  لموارد  واس تنزاف  بزیادته  والشعور  جهاد  الإ

(Fernández et al., 2017: 44  العمل عبء  بين  تربط  حالة  انها  على   )

)الحس ناوي،   وعرفها  المنخفض.  الوظيفي  والرضا  رهاق  فعل  80:  2018والإ رد   )

التكيف مع ضغوط  العمل مما يؤثر في أأدائهم    سلبي للأفراد نتيجة عدم قدرتهم على 

جهة   من  والأخرين  وأأنفسهم  جهة  من  العمل  نحو  وسلوكياتهم  اإليهم  الموكلة  للمهام 

 أآخري.  

السلوك   وتطوير  ترتيب  في  الأساس ية  العناصر  حد  أأ الشعوري  الاس تنزاف  يعد 

والعقلية   الاجتماعية  الطريقة  الى  بالإضافة  المنظمات،  خل  دا الناس  للأفراد  الرسمي 

هؤلء الناس. یمكن ملاحظة أأن الاس تنزاف الشعوري ينشأأ في المنظمات  لتصرف 

في   والبحث  الدراسة  أأن  كما  العمل.  بيئة  في  ثابتة  خصوصية  ويبقى  الحديثة، 

الاس تنزاف الشعوري مهم أأيضًا في مجال السلوك التنظيمي لما له من عواقب سلبية  

حد سواء )الحس ناوي وأأبو شا  (.92: 2019كر، على الافراد والمنظمات على 

بين   الخلاف  بسبب   ، ذاته  حد  في  مهمة  قضية  الشعوري  الاس تنزاف  ويعتبر 

لظاهرة   أأهمية  أأكثر  عنصر  هو  الشعوري  الاس تنزاف  بأأن  المتخصصين  من  العديد 

للموظفين وانخفاض   الاحتراق النفسي. بالإضافة الى علاقتها المباشرة النتائج السلبية 

ي ان  یمكن  كما  أأدائهم،  الى  مس تویات  الفردي  المس توى  في  الاس تنزاف  تحول 

أأن  المحتمل  من  كما  الموظفين.  جميع  بين  ش يوعه  امكانية  طريق  عن  المنظمة  مس توى 

في   الموظفين  الى  الأمامية  الخطوط  في  الموظفين  من  الشعوري  الاس تنزاف  يتمدد 

دارية )رسن،   (. 271: 2021المناصب الإ

ان الاس تنزاف الشعوري هي عبا السلبي  ويرى الباحث  عن الانفعال العاطفي  رة 

مكان   داخل  للتنمر  تعرضه  نتيجة  والاكتئاب  جهاد  بالإ الموظف  شعور  عن  الناتج 

مما يعكس   والعمل  بين الاسرة  ع الصراع  التي ترف المس تمرة  العمل  وضغوطات  العمل 

مس توى   وعلى  جهة  من  والاجتماعية  والتنظيمية  الاسرية  حياته  على  بالنهاية  سلبا 

نتاجية   لديه من جهة أأخرى. الإ

س باب الاس تنزاف الشعوري  2.3   أأ

تحت   بالعمل  ره  اس تمرا حال  في  الفرد  لدى  الشعوري  الاس تنزاف  يتكون 

كما تؤدي  المختلفة.  الشخصية او ظروف العمل  عن التفاعلات  الناجمة  الضغوطات 

الاس تنزاف   اإلى  جميعها  والأسرة  الوظيفية  الصراعات  بين  المتبادلة  العلاقات 

بالس تنزاف  الشعوري الشعور  على  أأثر  العمل  موقع  لخصائص  ان  الى  اإضافة   .

جات   حا بتحقيق  تخفق  العمل  موقع  في  معينة  طرق  ايجاد  للمنظمات  یمكن  حيث 

الاس تنزاف   نتيجة  الموظفين  لدوران  يؤدي  الذي  الامر  الاساس ية  الموظفين 

ا الدیمغرافية  والمتغيرات  السيء  للأشراف  ان  الس ياق،  نفس  في  و  الشعوري. 

الشعوري. اذاً یمكن   الاس تنزاف  والدعم الاجتماعي تأأثيرا قویا في ظهور  الشخصية 

البيئية   والضغوط  الاكتئاب  حالة  من  ناجم  الشعوري  الاس تنزاف  بأأن  القول 

الوظيف   الاضطراب  أأولً  لها  س ببين  يوجد  كما  الشعوري،  والافتقار  السائدة 

الذهن  رد  الموا اس تنزاف  الثاني  والسبب   ، عملية  المتزايد  مجهودات  طريق  عن  ية 

 (.  271: 2021التنظيم الشعوري )رسن، 

قبل   من  كبيرة  شخصية  رد  موا استثمار  يتطلب  الوظيفي  الضغط  أأن  الى  اإضافة 

ومتطلبات   للتعامل  قليلة  شخصية  موارداً  الموظفين  لدى  يكون  ولذلك  الموظفين 

س يواجهون مس تویات اعلى  الوظيفة خاصة الشاقة منها ثم أأن هؤلء الموظف وانهم 

 (.  Boekhorst et al, 2017: 897من الاس تنزاف الشعوري )

( لحظ  لقيادة  Nauman et al,. 2018: 4كما  الموظفين  تعرض  عند   )

اإضافة   الشعوري  واس تنزافهم  طاقاتهم  لس تنزاف  يؤدي  ذلك  فأأن  استبدادية 

 لتناقص الرضا الوظيفي. 

الاس تنزاف   الى  تؤدي  والفردية  التنظيمية  العوامل  من  العديد  هناك  أأن  نجد 

 الشعوري، ومن أأهمها: 

 العمل الشعوري )العاطفي(:  1.2.3 

ان المطالب الشعورية لحجب المشاعر والعواطف من الظهور كانت سببا رئيسا في  

مرهقة تكون  الشعورية  المطالب  جعل  بدوره  والذي   ، القوي  النفسي  في    الجهد 

الأصل ، وقد وجدت الدراسات الاختيارية ان العمل العاطفي مرتبط بالس تنزاف  

تركيبات  ذات  متميزة  ش بكة  ذو  معقد  تركيب  الشعوري  العمل  ان  كما  الشعوري. 

والمبالغة فيها أأو اخمادها وتزييفها )أأبو شكير ،  عن المشاعر  مترابطة تتضمن التعبير 

2018 :80  .) 

براهيم  واإ )العنزي  الشعوري  19:  2019،  وأأشار  الاس تنزاف  بين  العلاقة  ان  الى   )

التي   العاطفية  الفجوة  بمقدار  ستتحدد  العاطفي  التمثيل  عبر  الشعوري  العمل  والية 

للمشاعر اذ كلما اتسعت الفجوة اتضح الظهور   تظهر بين التمثيل السطحي والعميق 

 العالي للاس تنزاف الشعوري والشكل التالي يجسد هذا التفسير. 
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(، التوجهات الشعورية للفرد والاس تنزاف العاطفي في  2013المصدر: العنزي، سعد وابراهيم، خليل )

المنظمات )تطوير اساس يات الفلسفة والتفكير في السلوك التنظيمي(، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ،  

 .  19، ص70، العدد 19المجلد 

 والتعبيرات العاطفية الاس تنزاف الشعوري   ( 2الشكل ) 

 التنمر في مكان العمل 2.2.3 

( التنمر في مكان العمل بأأنه عملية متصاعدة  Einarsen et al,. 2003:15عرف )

لأفعال   هدفاً  ويصبح  أأدنى  بمركز  بفرد  المنظمة  في  اعلى  بمس توى  فرد  فيها  يصطدم 

الإس أأو  التحرش  يعني  العمل  في  التنمر  ان  كما  منهجية.  سلبية  أأو  اجتماعية  اءة 

تطبيق   يتم  ولكي  ما،  فرد  عمل  مهام  على  سلبا  التأأثير  أأو  اجتماعيا  فرد  أأي  استبعاد 

متكرر   بشكل  يحدث  أأن  يجب  معين  نشاط  على  للتسمية  المضايقة(  )أأو  التنميط 

أأربع   وعليه یمكن تحديد  أأشهر(.  ) س تة  زمنية  وعلى مدى فترة  )أأس بوعيًا(  ومنتظم 

وتتمثل   للتنمر في مكان العمل  بـ) التكرار، التبـات ، العداء ، اختلال توازن  سمات 

 ( ویمكن توضيحها في الشكل التالي : 82: 2018القوی( )أأبو شكير ،  

  

المصدر: أأبو شكير، زهراء جمال صبري، الدور المعدل للاس تقامة التنظيمية في تعزيز تأأثير أأخلاقيات 

العمل في الحد من الاس تنزاف الشعوري، رسالة ماجس تير غير منشورة، جامعة كربلاء، كلية الإدارة  

 .  82، ص2018والاقتصاد، 

 سمات التنمر في مكان العمل  ( 3الشكل ) 

 الاسرة والعمل   الصراع بين 3.2.3 

وأأدوار   وضـع تـعـارض فيـه متطلبات العمل  بأأنـه  والعمل  بين الأسرة  يعرف الصراع 

فيـه   تتحول  الأدوار  بين  فيما  الصراع  أأشكال  من  شكل  بانه  ايضاً  وعرف  الأسرة. 

الضغوط   بأأنه  تعتبر  كما  متبادل.  بشكل  والأسرة  العمل  مجـالت  مـن  الضغوط 

دور الع )أأي  أأدوار  عدة  )أأبو شكير،  المرتبطة بالتورط في  خارج العمل(  ودور  مل 

2018 :83  .) 

 ضغوط العمل 4.2.3 

( العمل  Halbesleben,  2009:    118وأأشار  عن  الناجم  الضغط  ان  الى   )

دراسة   فعند  الشعوري  الاس تنزاف  اإلى  الوقت  مرور  ع  م يؤدي  بوجبات 

لمدة   نوبات  عملن  اللاتي  الممرضات  بين  النفس ية  العواقب  في    8الاختلافات 

ساعة یملن    12ساعة تبين أأن الممرضات العاملات في نوبات مدتها  12 ساعات أأو

الحياة   تعطيل  عن  فضلا  النوم  واضطرابات  والقلق  المزمن  الإجهاد  زیادة  اإلى 

 الاجتماعية والأسرية وهذا بدوره يؤدي الى الاس تنزاف. 

الاس تنزاف   ظهور  في  غ  بال ثر  اإ لها  اخرى  اس باب  هناك  ان  الى  الأشارة  وتجدر 

في الشع دور  لها  حيث  الاجتماعي  والدعم  والشخصية  الدیمغرافية  كالمتغيرات  وري، 

للاس تنزاف   سبباً  يكون  قد  الاجتماعي  النوع  كذلك  الاس تنزاف،  مشاعر 

كما   بالس تنزاف،  الشعور  على  العمل  مكان  خصائص  تؤثر  ان  ویمكن  الشعوري، 

في   يجعلوهم  المشرفين  قبل  من  المعاملة  بسوء  الموظفين  شعور  من  ان  حالة 

الشعور   الى  تؤدي  التي  العوامل  من  الكثير  وهناك  الشعوري،  الاس تنزاف 

 (.85: 2018بالس تنزاف )أأبو شكير،  

 أأثار الاس تنزاف الشعوري على الفرد والمنظمة 3.3 

والمنظمة.   الفرد  على كل من  وعواقب سلبية  انعكاسات  الشعوري  ان للاس تنزاف 

( يشير  للاس تنزاف  Ashill et al., 2009: 54اذ  العليا  المس تویات  أأن  الى   )

الأداء   انخفاض  مثل  والمنظمة  الفرد  من  لكل  النتائج  على  ضارة  تأأثيرات  الشعوري 

الشعوري   للاس تنزاف  التنظيمي.  والالتزام  الوظيفي  الرضا  مس توى  وانخفاض 

أأوضح) كما  والمنظمة.  الفرد  على  وانعكاسات  سلبية   ,Chen& Chenعواقب 

ضرر يتعلق  534 :2012 الشعوري فهناك  للاس تنزاف  ضرار متعددة  ( أأن هناك ا

وهناك   العصبية  والحالة  والأرق  بالكتئاب  والشعور  الصداع  مثل  نفسه  بالموظف 

وتناقص   ووظائفهم  التعاطي  ع  يس تطي ل  الموظف  ان  مثل  بالمنظمة  يتعلق  ضرر 

بال يحسون  الموظفين  أأن  كما  الوظيفية.  مشاركتهم  من  مس تویات  والتعب  س تنزاف 
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في   وأأدائهم  حياتهم  جودة  على  سلبياً  يؤثر  الذي  الامر  وعاطفية  فس يولوجية  ناحية 

 المنظمة، كما یمكن حسابه مؤشر على الإجهاد المزمن المرتبط بالإحباط والقلق.  

جانب اخر ان الموظفون الذين يعانون من الاس تنزاف الشعوري يعانون من   وفي 

عن   الرضا  مس توى  وفرصة  انخفاض  الشخصية  الموارد  توافر  لقلة  وذلك  حياتهم 

رضا   بطريقة أأخرى في تحقيق  انفاقها على الأنشطة المتنوعة غير العملية التي تساهم 

 (. Boekhorst et al., 2017: 897عن الحياة )

وابوشكير،   )الحس ناوي  مثل  59:  2019وأأشار  العمل  في  سلبية  تأأثيرات  اإلى   )

وهبوط الروح المعنوية.  ارتفاع دوران الوظائف وتدهو  والتغيب  الخدمات  ر جودة 

في   الموظفين  لنحراف  الشعوري  الاس تنزاف  يؤدي  أأن  الممكن  من  أأن  على  وأأكدا 

موقع العمل. في س ياق التدريس مثلاً عند تعرض التدريسي للاس تنزاف الشعوري  

 اإنهم احياناً ينتقمون عن طريق تخفيضها وعرقلة جودة التعليم. 

أأن   قبل  كما  من  لها  التعرض  یمكن  الشعوري  بالس تنزاف  الخاصة  الاعراض  أأكثر 

ع   دراكية فأأنها تتفاعل جميعاً م أأو اإ عضوية او سلوكية  او  الفرد، سواء كانت النفس ية 

فتظهر   الموظف  صحة  في  سلبياً  ينعكس  الذي  الامر  كبيرا  عبئا  معاً  فتشكل  بعضها 

كما والتنظيمية  الأسرية  حياته  في  وأأزمات  الرضا  مشكلات  بعدم  الشعور  يظهر   

بأأن  نتبين  هنا  نتاجية،  الإ لنخفاض  اإضافة  والآخرين  التواصل  وفقدان  الوظيفي 

الفرد   حياة  على  سالبة  انعكاسات  تسبب  ظاهرة  هو  الشعوري  الاس تنزاف 

خلية والتنظيمية والاجتماعية )رسن،   (.272، 2021الدا

 اف الشعوري اساليب التعامل مع المشكلات الناجمة من الاس تنز 4.3 

في  الشعوري  الاس تنزاف  من  للحد  والاستراتيجيات  الحلول  من  عدد  توجد 

وخفض   جدد  موظفين  وتوظيف  مناسب  آت  مكافأ نظام  بتطوير  تتمثل  المنظمات 

وتطوير   القرار  صنع  عملية  في  والمشاركة  تنافس ية  رواتب  ومعدلت  العمل  ضغط 

الموظفين واجتماعات  الضغوط  ع  م والتأأقلم  السلامة  ،  لجان  الهدف  نحو  الموجهة   

وجعل   عادل  بشكل  الموارد  ع  وتوزي عليهم  شراف  والإ الموظفين  وتدريب  وتعليم 

لزامية) جازة اإ خذون اإ  (.Ashill et al., 2009: 344الموظفين يأأ

( أأساس ية  Nasrin& Shahbaz, 2013: 641ويرى  خصائص  أأربع  توافر  ان   )

بال الشعور  تقليل  في  تساهم  ان  یمكن  العمل  موقع  وهي  في  الشعوري  س تنزاف 

بين   المعلومات  ومشاركة  العليا  القيادة  في  الثقة  الوظيفي  والامن  التوزيعية  العدالة 

حد.   أأعضاء الفريق الوا

نه یمكن لموارد الفرد الداخلية وسماته الشخصية أأن  89: 2018وذكر )ابو شكير،  ( اإ

ي   كما  التنظيمي،  أأو  الفردي  المس توى  على  العمل  ضغوط  تأأثير  من  الدعم  تخفف  عد 

تعزز  أأن  شأأنها  من  والمشاركة  والثقة  بالعدالة  تتسم  عمل  بيئة  وتوفير  التنظيمي 

لديهم   الذات  تقدير  زیادة  في  يسهم  ايجابيا  شعورا  لديهم  وتولد  الموظفين  معتقدات 

 ومن ثم يقلل او يلغي مشاعر الاس تنزاف.

مكان الافراد رسم والمحافظة  Xie et al., 2018: 98ويوضح ) على الحدود ( ان باإ

مسؤوليات   كل  تنفيذ  يتم  ان  يجب  وأأين  متى  تحدد  والاسرة  العمل  مجالت  بين 

والتي   الحياة  بيئة  وتسهيل  تبس يط  على  بذلك  تساعد  والاسرة  العمل  وواجبات 

 تؤدي بدورها الى تجنب او تقليل الشعور بالس تنزاف.  

الشعوري ليس بالحالة الدائمة وبالإمكان تفاد يه والوقاية منه اإذ  كما ان الاس تنزاف 

أأن قيام الفرد بنشاطاته وواجباته بطريقة متوازنة يسهم بشكل ما في تفادي الشعور  

للمنظمات هو معرفة كيفية مساعدة الموظفين   بالس تنزاف ، ان ما هو مهم بالنس بة 

الايجابي   العرض  على  والحفاظ  الموارد  اس تنزاف  من  التعافي  على  المس تنزفين 

لنظر  وفقا  )للمشاعر.  الموارد  على  الحفاظ  يواجهون  CORية  الذين  الموظفين  اإن   )

ع   م للتعامل  رد  الموا أأو  القدرة  لديهم  كانت  ذا  اإ ما  س يحددون  مفرطة  ضغوطاً 

مطالب   لتلبية  اللازمة  رد  الموا تخزين  يقرروا  أأن  للموظفين  یمكن  لذا  الاس تنزاف. 

)الح  الموارد  اس تنزاف  من  المزيد  من  أأنفسهم  وحماية  الحالية  وأأبو  العمل  س ناوي 

 (. 95: 2019شكير، 

)رسن،   تجعلهم  273:  2021وأأوضح  الأفراد  شخصية  وسمات  خصائص  أأن   )

عندما   الموظفين  أأن  كما  الاس تنزاف.  مواجهة  عند  المختلفة  السلوكيات  يظهرون 

في   الشعوري  الاس تنزاف  س يكون  بمنظماتهم  العالي  العاطفي  باللتزام  يشعرون 

ع التزام  أأقل  هم  من  اقل  ينش ئوا  عملهم  اإن  للأفراد  الممكن  من  يكون  وقد  اطفي. 

تنفيذ   يجب  ومتى  أأين  بوضوح  تعين  والأسرة  العمل  في  عليها  المحافظة  ثم  حدوداً 

يؤدي   وبدوره  الحياتية  البيئة  وتبس يط  تصنيف  ثم  والأسرة  العمل  مسؤوليات 

 لتجنب شعور الاس تنزاف لديهم.

 المبحث الرابع: الجانب الميداني للبحث 4. 

 مجتمع البحث وعينته.  وصف  1.4 

داريــة عــلى مسـ ـتوى جامعــة نــوروز.   یمثل مجتمع البحــث بالمــوظفين في الوحــدات الإ

دارية فقــط وعــلى مسـ ـتوى الجامعــة مــا عــد  ونقصد هنا بجميع الوحدات والشعب الإ

العلمية.  الأقسام 
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    ( ويتضح 1والجدول  الفردية.  لخصائصهم  وفقاً  المبحوثين  الأفراد  توزيع  يوضح   )  

غالبية   يشكلون  الذكور  أأن  )  المس تجيبينمنه  نس بة 57.1بنس بة  مقابل   )%

المجال  42.9) في  الجنسين  دور  بين  تقارب  أأن  على  ذلك  يدل  وهذا  للاإناث،   )%

ع المبحوث أأفراد    ، الوظيفي في المجتم جابات  اإ الفئة العمرية    المس تجيبينوكما اإن  ضمن 

(31 – 40( بنس بة   فاإن أأغلب المبحوثين هم  %(، وبذلك46س نة( شكلوا الغالبية 

عن  أأما  شابة،  وظيفية  قوة  تمتلك  الجامعة  ان  يدل  وهذا  متوسطة  عمرية  فئة  من 

( الخدمة  ذوي  الأفراد  فاإن  الجامعة،  في  الوظيفية  الخدمة  (  س نة  10  –  6مدة 

( بنس بة  الغالبية  معينين  61.9شكلوا  الموظفين  ع  جمي كون  عن  ناتج  وهذا   ،)%

راسي فقد شكلت فئة الحاصلين على  كعقود وحديثة نسبيا.  وبخصوص التحصيل الد

( بنس بة  الأعلى  الغالبية  البكالوريوس  على  76.2شهادة  الحاصلين  فئة  يليها   )%

( بنس بة  أأن نس بة كبيرة من المس تجيبين  11.1شهادة الدبلوم  يدل على  وهذا   ،)%

دارية التي تخصهم.   يعملون في الوحدات الإ

وثين وفقاً لخصائصهم الفردية توزيع   (  1)  جدول     الأفراد المبح

 %  العدد  الفئات  الخصائص  ت 

 الجنس  .1

 %57.1 36 ذكر

 %42.9 27 أأنث 

 % 100 63 المجموع 

 العمر   .2

 %41.3 26 س نة  30 - 21

 %46 29 س نة 40 – 31

 %12.7 8   فاكثر  41 - 

 % 100 63 المجموع 

3.  
مدة الخدمة  

 الوظيفية 

 %31.7 20 س نة 5 - 1

 %61.9 39 س نة  10 –  6

 %6.3 4 فاكثر   11 - 

 % 100 63 المجموع 

4.  
التحصيل 

 الدراسي 

 %7.9 5 اإعدادية فما دون

 %11.1 7 دبلوم                   

 %76.2 48 بكالوريوس                                              

 %4.8 3 ماجس تير 

 % 100 63 المجموع 

 المصدر: الجدول من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج اس تمارة الاستبانة.

 وصف متغيرات البحث.  2.4 

ــث  ــيرات البح ــوص متغ ــوثين بخص ــاق المبح ــيم وتم تصـنـيف درجــة اتف ــتناداً اإلى ق اس

ــطة، مرتفعــة( باســتناد اإلى  ــاباتهم اإلى: )ضــعيفة، متوس ج ــطات الحســابية لإ المتوس

ــتراوح بــين ) ــاس الذي ي ــاحة المقي ــرضي الآتي: )درجــة 5-1مس ــع الف ــاً للتوزي ( وفق

ــعيفة  ــطة 2.33 -1ضـ ــة 3.67 -2.34، متوسـ ــد،  (5 -3.68، مرتفعـ : 2022)احمـ

118.) 

 اق الوظيفي: وصف وتشخيص ابعاد الاس تغر 1.2.4 

ــدول ) ــات الج ــاط 2تشــير معطي ــة والأوس ــات التكراري ــة للتوزيع ــب المئوي ( اإلى النس

 ـتغراق  ــاد الاسـ أـأن ابع  ـتجيبين بشـ ــابات المسـ ج ــة لإ ــات المعياري ــابية والانحراف الحس

الآتي:  وقد تبين من النتائج   الوظيفي، 

 الاس تغراق الادراكي:   1.1.2.4 

حول   المس تجيبين  جابات  اإ )أأن  الاس تغراق  x1-x5العبارات  ببعد  المتعلقة   )

تميل باتجاه التفاق على توافر الاس تغراق الادراكي   لدى العينة المبحوثة،  الادراكي 

( بلغت التفاق الكلي  والتي  جاباتهم  لإ المؤشر الكلي    %( 75.87وذلك استناداً اإلى 

%(  16.19)%( منهم عليها، كما ان هناك 7.94من المس تجيبين وعدم اتفاق كلي )

قيمة  بلغت  وكما  البعد،  هذا  فقرات  من  متأأكدين  غير  أأو  الحياد  موقف  اتخذوا  منهم 

( جابات  الإ لتلك  الحسابي  بالستناد  3.956الوسط  المرتفع  المس توى  ضمن  وتقع   )

( بين  يتراوح  الذي  العالي  الفرضي  التوزيع  معياري  5  -3.68اإلى  وبانحراف   ،)

يرجع 0.9262) النتيجة  هذه  وتفسير  بالتركيز    (،  يتصفون  المبحوثة  العينة  اإلى 

( هي  المتميزة  الفقرات  ومن  الوظيفية،  ع  م والاندماج  )x1الذهني   )x5 بالتساوي  )

( بلغت  كلي  اتفاق  في 81بنس بة  مشاركتي  الجميع  يدرك  اإلى"  تشيران  والتي   )%

مؤسس تي   أأهداف  تعزز  التي  والمعارف  المهارات  اكتساب  اإلى  أأسعى   " "و  العمل 

حققا   )"حيث  حسابي  وسط  )4.08قيمة   )4.06( معياري  وبانحراف   )0.972  )

جامعة نوروز يهتم بمضامين الاس تغراق  0.859) دارة  ( بالتسلسل. وهذا يشير أأنَّ اإ

 الإدراكي لدى الموظفين.

 الاس تغراق الشعوري:   2.1.2.4 

البحث   عينة  لدى  الشعوري  الاس تغراق  بعد  بوجود  يتفقون  المس تجيبين  أأغلب 

( بلغت التفاق الكلي  والتي  جاباتهم  لإ المؤشر الكلي  %(  60.32وذلك استناداً الى 

( كلي  اتفاق  وعدم  المس تجيبين  هناك  16.51من  ان  كما  عليها،  منهم   )%

رات هذا البعد ، اإذ  %( منهم اتخذوا موقف الحياد أأو غير متأأكدين من فق23.17)

( مجتمعة  العنصر  هذه  عن  جابات  الإ لتلك  الحسابي  الوسط  قيمة  (، 3.588بلغت 

المقياس   حة  مسا متوسط  اإلى  استناداً  المتوسط  بالمس توى  نس بي  اتفاق  يعني  وهذا 

 ( مما يعني  1.0578( وبانحراف معياري )3.67-2.34الذي يتراوح بين )

بو  العامل  الفرد  خلال متابعة  اتفاقهم على اس تمتاع  ومن  ظيفته أأو مدى حبه لعمله. 

( أأن  تبين  الشعوري  الاس تغراق  دعم  في  عبارة  كل  اإلى"  x7اإسهام  تشير  والتي   )

قيمة   أأعلى  حققت  قد   " العمل  في  زملائي  ع  جمي ع  م ورائعة  طيبة  بعلاقات  ع  اتمت
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( بلغت  حسابي  )4.13وسط  معياري  وبانحراف  دارة  0.942(  اإ أأنَّ  يدل  وهذا   .)

نورو  بما  جامعة  ووظيفتهم  الموظفين  بين  قوية  علاقات  بناء  الى  جاهدا  يسعى  ز 

 يجعلهم أأكثر ارتباطا وتعلقا واس تمتاعا بها. 

 الاس تغراق الجسدي: 3.1.2.4 

قبل    من  الكلي  التفاق  اإلى  تميل  بفقراته  البعد  هذا  تجاه  المس تجيبين  جابات  اإ اإن 

وال جاباتهم  لإ الكلي  المؤشر  اإلى  استناداً  وذلك   ، الكلي  أأغلبهم  التفاق  بلغت  تي 

(63.49( كلي  اتفاق  وعدم  المس تجيبين  من  ان  %13.02(  كما  عليها،  منهم   )%

( هذا  23.49هناك  فقرات  من  متأأكدين  غير  أأو  الحياد  موقف  اتخذوا  منهم   )%

( جاباتهم  لإ الحسابي  الوسط  بلغ  ذ  اإ ع  3.684البعد،  المرتف المس توى  ضمن  وتقع   )

ال الفرضي  التوزيع  اإلى  )بالستناد  بين  يتراوح  الذي  وبانحراف 5  -3.68عالي   )

بأأنهم يذلون كافة قدراتهم الجسدية  0.9448معياري ) وبذلك فاإن أأغلبهم متفقون   ،)

ومن فقرات هذا البعد التي اخذت اعلى نس بة اتفاق هي   وظيفتهم.  بغية تنفيذ مهام 

(x12 التي تشير اإلى " اشعر بان لدي درجة عالية من ضبط النفس حول تحديد )  

( بلغت  وسط حسابي  ( وبانحراف معياري 3.9الأداء الخاصة بي " اإذ حققت قيمة 

(0.689 .) 

التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية   ( 2جدول ) 

بعاد الاس تغراق الوظيفي.   لأ

 
 الاستبانة ونتائج الحاس بة الالكترونية.المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على بيانات اس تمارة 

 وصف وتشخيص أأس باب الاس تنزاف الشعوري: 2.2.4  

ــدول ) ــات الج ــاط 3تشــير معطي ــة والأوس ــات التكراري ــة للتوزيع ــب المئوي ( اإلى النس

جــابات المسـ ـتجيبين بشـأـأن أأسـ ـباب الاسـ ـتنزاف  والانحرافــات المعياريــة لإ الحسابية 

، وقد تبين من النتائج الآتي:    الشعوري 

 الشعوري )العاطفي(   العمل 1.2.2.4 

ــدول ) ــير الجـ ــول 3تشـ ــابات المســ ـتجيبين حـ جـ ــارات )( الى ان اإ ( x16-x20العبـ

تميل باتجاه التقارب بين التفــاق وعــدم التفــاق عــلى  ببعد العمل الشعوريوالمتعلقة  

العمــل الشــعوري لدى عينـــة البحــث، وذلك اســتناداً اإلى المــؤشر الكلـــي تــوافر 

بلغــت نسـ ـبة التفــاق الكلــي ) جاباتهم حيــث  %( مــن المسـ ـتجيبين وعــدم 41.90لإ

ــي ) ــاق كل ــن %( 29.21اتف ــبر م  ـبة اك ــنهما نسـ ــكل أأي م ــث ل يش ــا حي ــنهم عليه م

%( منهم اتخــذوا موقــف الحيــاد أأو غــير متأأكــدين 28.89النصف، وبالمقابل هناك )

جــاباتهم ) ــابي لإ ــط الحس ــغ الوس ذ بل ــد، اإ ــذا البع ــرات ه ــن فق ــن 3.152م ــع ضم ( وتق

 ـتوى المتوســط بالســتناد اإلى التوزيــع الفــرضي المتوســط الذي يــتراوح بـــين  المسـ

(، وتشير هذه النتيجة نسـ ـبة ليســت 1.0554( وبانحراف معياري )3.67  -2.34)

بقليلة من عينة البحث ل يتصرفون وفق مشاعرهم بل في غالبية الامر يبــالغون في 

عن مشاعرهم او تزييفها او اخمادها، ومن الفقرات التي اخذت نسـ ـبة عاليــة  التعبير 

قت كبــير مــن أأجــل الاســترخاء ( التي تشير اإلى" احتياج الموظف اإلى و x17هي  )

بعــد انتهــاء يــوم العمــل "حيــث حققــت أأعــلى قيمــة وســط  والشعور على نحو أأفضل 

 (.0.929( وبانحراف معياري )3.44حسابي بلغت )

 التنمر في مكان العمل 2.2.2.4 

وذلك أأكثر المس تجيبين    جامعة نوروز  بوجود التنمر في مكان العمل في  يتفقون  ل 

الى   منخفضة   استناداً  الكلي  التفاق  نس بة  كانت  حيث  جاباتهم،  لإ الكلي  المؤشر 

ل 26.98) ووصلت  منها  اعلى  كلي  اتفاق  عدم  ونس بة  المس تجيبين  من   )%

هناك  47.94) وبالمقابل  النصف،  من  اكبر  نس بة  منهما  أأي  يشكل  ل  حيث   )%

البعد  25.08) هذا  فقرات  من  متأأكدين  غير  أأو  الحياد  موقف  اتخذوا  منهم   )%

عدم  وهذ الى  يرجع  هذا  ویمكن  الأخرى  بالنسب  مقارنة  قليلة  بنس بة  ليست  ه 

قيمة   بلغت  و  الصحيحة،  جابة  الإ من  خوفهم  او  البعد  هذا  لفقرات  وفهمهم  ادراكهم 

( مجتمعة  العنصر  هذه  عن  جابات  الإ لتلك  الحسابي  النس بة  2.68الوسط  وهذه   ،)

سل1.2096متوسطة وبانحراف معياري ) ان هناك  سلبي يثبته عدد  ( مما يعني  وك 

كل   تكرارات  متابعة  خلال  ومن  قليلة.  نس بهم  ولكن  زملائهم  على  الموظفين  من 

( يتفقون مع   ( والتي تشير  x22عبارة في هذا البعد تبين أأن غالبية المس تجيبين ل 

لزملائه  اإلى"   السلبية  السلوكيات  بسبب  والخوف  والقلق  بالتوتر  الموظف  شعور 

 .  (1.241( وبانحراف معياري )2.44حسابي ) " قد حققت قيمة وسطتجاه 

 الصراع بين الاسرة والعمل: 3.2.2.4 
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( الجدول  )3تشير  العبارات  حول  المس تجيبين  جابات  اإ ان  الى   )x30-x26  )

والمحايد   التفاق  بين  التقارب  باتجاه  تميل  والعمل  الاسرة  بين  الصراع  ببعد  والمتعلقة 

الاسرة   بين  الصراع  وجود  اإلى  على  استناداً  وذلك  البحث،  عينة  لدى  والعمل 

( الكلي  التفاق  نس بة  بلغت  حيث  جاباتهم  لإ الكلي  من  38.73المؤشر   )%

( كلي  اتفاق  وعدم  منهما  26.67المس تجيبين  أأي  يشكل  ل  حيث  عليها  منهم   )%

( هناك  وبالمقابل  النصف،  من  اكبر  أأو 34.6نس بة  الحياد  موقف  اتخذوا  منهم   )%

من   متأأكدين  )غير  جاباتهم  لإ الحسابي  الوسط  بلغ  ذ  اإ البعد،  هذا  (  3.136فقرات 

يتراوح   الذي  الفرضي المتوسط  وتقع ضمن المس توى المتوسط بالستناد اإلى التوزيع 

( )3.67  -2.34بين  معياري  وبانحراف  نس بة  0.9648(  النتيجة  هذه  وتشير   ،)

عم متطلبات  فيه  تتعارض  وضع  في  يعيشون  البحث  عينة  من  بقليلة  لهم  ليست 

هي   البعد  هذا  في  نس بة  اعلى  خذت  وا المتميزة  الفقرات  ومن  الاسرة،  في  وادوارهم 

(x26  بعد الترفيهية  أأنشطتي  لممارسة  الطاقة  من  يكفي  ما  أأمتلك  اإلى"  تشير  التي   )

( وبانحراف  3.49انتهاء يوم العمل "حيث حققت أأعلى قيمة وسط حسابي بلغت )

 (. 0.948معياري )

 ضغوطات العمل 4.2.2.4 

نوروز  جامعة  في  عليهم  العمل  ضغوطات  بوجود  يتفقون  ل  المس تجيبين  اغلب 

الكلي   التفاق  نس بة  كانت  حيث  جاباتهم،  لإ الكلي  المؤشر  الى  استناداً  وذلك 

%( من المس تجيبين ونس بة عدم اتفاق كلي اعلى منها ووصلت  31.11منخفضة  )

ل يشكل أأي منهما نس بة اكبر من النصف،  40.32ل ) وبالمقابل هناك  %( حيث 

البعد  28.571) هذا  فقرات  من  متأأكدين  غير  أأو  الحياد  موقف  اتخذوا  منهم   )%

بلغت قيمة الوسط الحسابي   و  بنس بة قليلة مقارنة بالنسب الأخرى،  وهذه ليست 

( مجتمعة  العنصر  هذا  عن  جابات  الإ متوسطة  2.914لتلك  النس بة  وهذه   ،)

( معياري  هنا1.1454وبانحراف  ان  يعني  مما  متأأكدين  (  غير  المس تجيبين  أأكثرية  ك 

الجامعة. ومن  ول يتفقون مع وجود ضغوطات عليهم اثناء ممارس تهم لوظائفهم داخل 

ل   المس تجيبين  غالبية  أأن  تبين  البعد  هذا  في  عبارة  كل  رات  تكرا متابعة  خلال 

( مع   ع  x35يتفقون  م تصرفاتي  على  الس يطرة  أأفقد  ما  غالبا  اإلى"  تشير  والتي   )

( 2.56بب ضغوطات العمل المس تمرة " قد حققت قيمة وسط حسابي )زملائي بس

 ( .1.228وبانحراف معياري )

 

 

التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية   (3جدول ) 

 لأس باب الاس تنزاف الشعوري 

 
 الاستبانة ونتائج الحاس بة الالكترونية.المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على بيانات اس تمارة 

 عرض وتحليل علاقة الارتباط: 3.4 

عرض وتحليل علاقة الارتباط على المس توى الكلي بين الاس تغراق  1.3.4 

 الوظيفي والاس تنزاف الشعوري. 

( الجدول  الاس تغراق  4يبين  بين  عكس ية  معنوية  ارتباط  علاقة  هناك  ان  اإلى   )

الشعوري، والاس تنزاف  )  الوظيفي  الارتباط  قيمة  كانت  عند -**0.518حيث   )

( معنوية  اس تغراقاً  0,01مـسـتـوى  أأكثر  فالموظف  كان  كلما  انه  ذلك  من  ويتبين   ،)

فان   لوظيفته  كلي  بشكل  نفسه  ومكرس  وملتزم،  ونش يط،  عمله  في  كلياً  ومنغمس 

( بنس بة  لديه  الشعوري  الاس تنزاف  مس توى  تقليل  الى  يؤدي    %( 51.8هذا 

يدل   وبهذا  وهذا  للبحث،  الرئيس يين  المتغيرين  بين  العكس ية  العلاقة  قوة  على 

الـفـرضـيـة   ونقبل  العدم  فرضية  ترفض  وعليه  الاولى،  الرئيسة  الفرضية  تتحقق 

الوظيفي   الاس تغراق  بين  عكسي  معنوي  ارتباط  وجود  على  نصت  التي  البديلة 

ع المبحوث.  والاس تنزاف الشعوري على مس توى المجتم

 

 

 

 



  ٢٠٢١/٢٠٢٢، ٣ژ. ١١وروز )المجلة الأكادیمية لجامعة نوروز(، پ.كادیمی یا زانكویا نهگوڤارا ئه

440 
 

 ( علاقة الارتباط بين الاس تغراق الوظيفي والاس تنزاف الشعوري 4جدول ) 

 البعد المعتمد                    

المس تقل د  لبع  ا
 الاس تنزاف الشعوري 

 -**0.518 الاس تغراق الوظيفي 

  N=63 0,01 P≤      **0,05  P≤ * 

 ( SPSS V.22المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي)

 

عرض وتحليل علاقة الارتباط بين ابعاد الاس تغراق الوظيفي وأأس باب  2.3.4 

 الاس تنزاف الشعوري على مـسـتـوى المتغيرات الفرعية: 

عكس ية  5توضح نتائج تحليل الارتباط في الجدول )  ( اإلى أأن هنالك علاقة ارتباط 

ب وقد حقق  وأأس باب الاس تنزاف الشعوري،  الوظيفي  بين ابعاد الاس تغراق  عد  ما 

الشعوري   الاس تنزاف  الكلي  المتغير  ع  م ارتباط  معامل  اقوى  الإدراكي  الاس تغراق 

( بلغت قيمته  ادنى معامل  **0.596-اذ  الجسدي  حين حقق بعد الاس تغراق  ( في 

( قيمته  بلغت  اذ  الشعوري  الاس تنزاف  الكلي  المتغير  مع  (،و *0.281-ارتباط 

فأأن كل علاقات الارتباط التي تم   اعتمادا على ما تقدم من نتائج التحليل الإحصائي

ارتباط   علاقات  كانت  بأأس بابه  والمعتمد  بأأبعاده  المس تقل  المتغيرين  بين  اليها  التوصل 

عكس ية و ذات دللة معنوية، وتشير هذه النتائج طبيعة الموائمة والتناسب الميداني  

الا الرئيس يين  بالمتغيرين  يتعلق  فيما  البحث  عينة  افراد  اجابات  في  س تغراق  المتمثل 

ابعاد  وتطبيق  بناء  اهمية  يجسد  بدوره  وهذا  الشعوري  والاس تنزاف  الوظيفي 

و   نوروز  جامعة  قيادة  لدى  بها  والالتزام  التنظيمية  الحياة  في  الوظيفي  الاس تغراق 

على   وتأأسيسا  لملاكاتها.  الشعوري  الاس تنزاف  تقليل  في  يسهم  ان  شأأنه  من  الذي 

ون العدم  فرضية  نرفض  ننا  فاإ تقدم  وجود  ما  على  نصت  التي  البديلة  قبل الـفـرضـيـة 

( مســــتوى  عند  اإحصــــائية  دللة  ذات  وعكس ية  معنوية  ارتباط   ≥ αعلاقات 

الشعوري  0.05 الاس تنزاف  وأأس باب  الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد  متغيرات  بين   )

ع المبحوث.   على مس توى المجتم

 الاس تغراق الوظيفي وأأس باب الاس تنزاف الشعوري ( علاقة الارتباط بين ابعاد  5جدول ) 

 
 N=63 **0.01)(، علاقة معنوية عند مس توي دللة )*0.05علاقة معنوية عند مس توي دللة )

 ( SPSS V.22المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي)

 

 عرض وتحليل علاقة التأأثير: 4.4 

 التأأثير لس تغراق الوظيفي في الاس تنزاف الشعوري: عرض وتحليل علاقة 1.4.4 

( الجدول  من  تامة  6يتضح  مطابقة  درجة  على  حاز  قد  الهيكلي  الانموذج  ان   )

( الجدول  من  تتضح  كما  الانموذج،  مطابقة  مؤشرات  بقيم  تأأثر  6اس تدلل  وجود   )

الشعوري،   الاس تنزاف  في  الوظيفي  الاس تغراق  لأبعاد  معنوية  دللة  وذو  عكسي 

)وي  التحديد  معامل  قيمة  من  للاس تغراق   (2Rس تدل  الانحدار  لأنموذج  التفسيرية 

( بلغت  قد  نسبته  0.268الوظيفي  ما  تفسر  الوظيفي  الاس تغراق  أأن  أأي   ،)

المتبقية  26.8) النس بة  وان  الشعوري  الاس تنزاف  في  الحاصل  التغير  من   )%

( انم 73.2البالغة  في  خلة  دا غير  اخرى  متغيرات  تأأثير  الى  البحث،  %(تعود  وذج 

خلال متابعة قيمة الانحدار المعياري نلاحظ ان تأأثير للاس تغراق الوظيفي في   ومن 

( بلغت  الشعوري  )(- 0.518الاس تنزاف  قيم  متابعة  خلال  ومن   ،F  والبالغة  )

غ )F( التي كانت اكبر من قيمة )**23.235) ( ، اما قيمة  3,978( الجدولية التي تبل

(T  المحسوبة  )( والبالغة  الوظيفي  عند  4.726 -للاس تغراق  معنوية  قيم  وهي   )**

وقبول   الرابعة  الرئيس ية  الفرضية  رفض  على  يدل  وهذا   ،  )( معنوي  مس توى 

الفرضية البديلة التي تنص )يوجـد تـأأثير معنوي عكسي ذو دللـة اإحصــــائيـة عنـد  

( متغيرا α ≤ 0.05مســــتوى  في  الوظيفي  الاس تغراق  لمتغير  الاس تنزاف  (  ت 

 الشعوري على مس توى المجتمع المبحوث(.

 تأأثير الاس تغراق الوظيفي في الاس تنزاف الشعوري على مس توى المجتمع المبحوث  ( 6جدول ) 

 ( SPSS V.22المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي)

لأبعاد  2.4.4  التأأثير  علاقة  وتحليل  أأس باب  عرض  في  الوظيفي  الاس تغراق 

 الاس تنزاف الشعوري على مـسـتـوى المتغيرات الفرعية. 

  ( الجدول  من  تامة 7يتضح  مطابقة  درجة  على  حاز  قد  الهيكلي  الانموذج  ان   )

( وجود تأأثر   7اس تدلل بقيم مؤشرات مطابقة الانموذج ، كما تتضح من الجدول )

الشعوري،   الاس تنزاف  في  الوظيفي  الاس تغراق  لأبعاد  معنوية  دللة  وذو  عكسي 

( التحديد  معامل  قيمة  من  لأ  (2Rويس تدل  لأبعاد التفسيرية  الانحدار  نموذج 

( بلغت  قد  الوظيفي  أأن  0.079  ،0.093،  0.355الاس تغراق  أأي  التوالي  على   )

( %( من التغير  7.9..%،  9%،  35.5ابعاد الاس تغراق الوظيفي تفسر ما نسبته 
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متغيرات   تأأثير  الى  تعود  المتبقية  النس بة  وان  الشعوري  الاس تنزاف  في  الحاصل 

الب انموذج  في  داخلة  غير  الانحدار  اخرى  مسارات  متابعة  خلال  ومن  حث، 

الشعوري   الاس تنزاف  في  الوظيفي  للاس تغراق  تأأثير  اعلى  ان  نلاحظ  المعيارية 

تركز في )الاس تغراق الادراكي، الاس تغراق الشعوري، الاس تغراق الجسدي( اذ  

( لها  المعيارية  الانحدار  معاملات  على  - 0.281،  - 0.306،  - 0.596بلغت   )

خ  ،    *6.280،  **33.588( والبالغة على التوالي )Fلال متابعة قيم )التوالي، ومن 

5.239*( )(  3,978( الجدولية التي تبلغ )F( التي كانت اكبر من قيمة  ( ، اما قيمة 

( والبالغة  الوظيفي  الاس تغراق  لأبعاد   -*،  2.506 -**،  5.796 -المحسوبة 

( على  0.026،  0.015، 0.000)*( وهي قيم معنوية عند مس توى معنوي 2.289

التوالي، وهذا يدل على رفض الفرضية الرئيس ية الرابعة وقبول الفرضية البديلة التي  

 ≥ αتنص )يوجـد تـأأثير معنوي عكسي ذو دللـة اإحصــــائيـة عنـد مســــتوى ) 

الاس تنزاف  0.05 أأس باب  متغيرات  في  الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد  لمتغير   )

 ى المجتمع المبحوث(.الشعوري على مس تو 

تأأثير ابعاد الاس تغراق الوظيفي في أأس باب الاس تنزاف الشعوري   ( 7جدول ) 

 على مس توى المجتمع المبحوثة 

 ( SPSS V.22المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج التحليل الإحصائي)

اجات والتوصيات 5.   المبحث الخامس: الاس تنت

اجات 1.5   الاس تنت

تجاوزت  • وظائفهم  بأأن  الموظفين  يشعر  عندما  الشعوري  الاس تنزاف  يحدث 

عدة   سببه  تكون  وقد  التحمل،  يس تطيعون  ل  وانهم  لمشاعرهم  الأعلى  الحد 

عوامل تتمثل بالعوامل التنظيمية كالعمل في بيئة عالية الضغط ومنخفضة الدعم  

بالصر  المتمثلة  الاجتماعية  والعوامل   ، الموظف  طاقة  في  وعدم  ونقصا  اع 

الفردية مثل شخصية الفرد   التوازن بين العمل والاسرة بالإضافة الى العوامل 

للفرد   خلية  الدا حياة  على  سلبية  انعكاسات  له  وهذا  والافكار  والمواقف 

 والحياة التنظيمية والاجتماعية. 

أأدبيات   • في  مكانة  لها  التي  الهامة  ع  المواضي من  الشعوري  الاس تنزاف  تعد 

رد فعل سلبي للأفراد نتيجة عدم قدرتهم   المنظمة والسلوك وتمثل  التنظيمي،  

اإليهم   الموكلة  للمهام  أأدائهم  على  تؤثر  مما  العمل  ضغوط  ع  م التكيف  على 

ومن   أأخرى.  جھة  من  والآخرين  وأأنفسهم  جهة  من  العمل  نحو  وسلوكياتهم 

العمل،   مكان  في  التنمر  الشعوري،  )العمل  الشعوري  الاس تنزاف  أأس باب 

 الاسرة والعمل، ضغوطات العمل(.الصراع بين  

اهمية   • ترتيب  وكان  )مرتفع(  جابة  ا بمس توى  الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد  تميزت 

الاس تغراق   الجسدي،  الاس تغراق  الادراكي،  )الاس تغراق  ميدانيا  الابعاد 

الاس تغراق   بأأبعاد  نوروز  جامعة  اهتمام  يؤكد  وهذا  التوالي،  على  الشعوري( 

وتجس يدها   ع الموظفين بصورة عامة  الوظيفي  ميدانيا في سلوكهم وتعاملاتهم م

جابات افراد العينة المبحوثة .  حسب ا

يشير   • وهذه   " معتدل   " اجابة  مس توى  الشعوري  الاس تنزاف  متغير  حقق 

العينة   افراد  يدركه  والذي  معين  بمس توى  الشعوري  الاس تنزاف  وجود  الى 

الكب الاهتمام  الى توفر  يعزى  بتطبيق ابعاد الاس تغراق  المبحوثة، وهذا قد  ير 

 الوظيفي في الجامعة المبحوثة . 

بأأبعاد  • الجامعة  قيادة  تبني  خلال  ومن  انه  المبحوثة  العينة  أأفراد  أأكد 

أأن   لها  یمكن  الرئيس ية  ومهامها  انشطتها  في  وتطبيقها  الوظيفي  الاس تغراق 

يبدو   ،وهذا ما  الموظفين  تضعف او تخفض من الاس تنزاف الشعوري لدى 

م الاس تغراق  واضحا  بين  العكس ية  الارتباط  علاقة  ومعنوية  قوة  خلال  ن 

بين   التناغم  اإمكانية  يؤكد  مما  الشعوري،  والاس تنزاف  وابعادها  الوظيفي 

في   العلاقة  تلك  على  والتعويل  الاعتماد  اإمكانية  يعني  الذي  الأمر  المتغيرين 

بين  الارتباط  علاقات  معنوية  اإلى  بالستناد  ،وذلك  والاس تنباط    القياس 

 تلك المتغيرات . 

على   • الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد  وتنفيذ  بتطبيق  البحث  عينة  الجامعة  اهتمام 

سلوكيات   على  اإيجابي  بشكل  يؤثر  الذي  الدعم  تقدم  كونها  الميداني  المس توى 

من   الذي  الامر  الجامعة  مع  والنفسي  العاطفي  ارتباطهم  من  ويزيد  الموظفين 

الاس  مشاعر  تقليل  الى  يؤدي  ان  خلال  شأأنه  من  هذا  وتدل  لديهم،  تنزاف 

الشعوري،   الاس تنزاف  في  بأأبعادها  وظيفي  لس تغراق  عكسي  تأأثير  وجود 
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تركز  الشعوري  الاس تنزاف  في  وظيفي  لس تغراق  تأأثير  اعلى  ان  اتضح  كما 

الجسدي(   الاس تغراق  الشعوري،  الاس تغراق  الادراكي،  )الاس تغراق  في 

 على التوالي. 

 التوصيات 2.5 

الظروف   • الضجر  توفير  وأأبعاد  حة  الرا بتوفير  الكفيلة  المناس بة  والوسائل 

الروح   رفع  في  يسهم  الذي  التنظيمي  المناخ  وتوفير  الموظفين  بين  والاكتئاب 

 المعنوية لديهم. 

خلال   • من  الاجتماعي  المناخ  توفير  ومحاولة  العمل  ظروف  في  النظر  أأعادة 

روح   ع  وتشجي التعاوني  والعمل  الاجتماعية  العلاقات  وتنمية تحفيز  الفريق 

 .العلاقات الاجتماعية بين الموظفين والادارات لفهم احتياجاتهم

اإعادة جدولة وبرمجة العمل بما يخفف من الأعباء الإضافية والضغوط الوظيفية   •

 عن كاهل الموظفين والاس تعانة بالمتخصصين في هذا المجال الوظيفي.

المؤ  • مع  تتلاءم  وملائمة  كافية  صلاحيات  الموظفين  عليها منح  الحاصلين  هلات 

الوحدات   داخل  بها  يقومون  التي  الادوار  بأأهمية  شعورهم  اإلى  يؤدي  والذي 

دارية في الجامعة.  الإ

بقاء على التصال المفتوح بين الادارة والموظفين لمتابعة شؤونهم ومشأكلهم   • الإ

 .ومحاولة معالجتها قدر الامكان

طري • عن  الادارية  وحداتهم  الموظفين  علاقات  المادية  تعزيز  الكفاية  تحقيق  ق 

يتحقق   وهذا  التوظيف  في  عملهم  خلال  من  لهم  والاجتماعية  والاقتصادية 

الاعمال   مقابل  لهم  تقدم  التي  آت  والمكافأ للحوافز  كفوء  نظام  تبني  خلال  من 

 الاضافية التي يكلفون بها .

السعي الى تطوير امكانات ومهارات ملاكات الموظفين ورفع المس توى الثقافي  •

ا التدريبية  و  البرامج  و  التطويرية  الدورات  في  اشراكهم  خلال  من  لهم  لمعرفي 

التي من شأأنها ان تضيف لهم جوانب ايجابية تؤثر في زیادة ولءهم و التزامهم  

 بالعمل و تقلل من شعورهم بالس تنزاف او تمنع دوافعه على اقل تقدير.

الاس  • بالأخص  الوظيفي  الاس تغراق  ابعاد  تنش يط  على  تغراق  العمل 

عن طريق دعم العاملين  الجسدي سواء بجعل الوظائف ذات تحدي عالي او 

 على الاس تعداد النشط لممارسة المهام وتحسين الرضا الوظيفي والدوام المبكر. 

الاس تغراق   • یمتلكون  الذين  للموظفين  العادلة  المكافأأة  اسلوب  اعتماد  ضرورة 

 الموظفين. التوظيفي يكون بمثابة تحفيز لبقية  

 قائمة المصادر 6. 

المهنة 2021ابوبكر، نشوة كرم، ) .1 الفرعية كمنباة بالتجاه نحو  التسامي بالذات وابعاده   ، )

والاس تغراق الوظيفي لدى عينة من المرشدين النفس يين، مجلة العلوم التربوية والدراسات  

 (.  14(، العدد )6الإنسانية، المجلد)

2. ( د.صدوق،  وفتيحة،  د.ضيف،  الوظ2020احمد،  الاس تغراق  دور  تعزيز  (،  في  يفي 

للدراسات   شعاع  مجلـة  والخاصة،  العامة  البنوك  بين  مقارنة  دراسة  التنظيمي  الأداء 

 (. 2(، العـــدد )4الاقتصادية، المجلد)
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 جـامعـة نوروز                          

 كلية الادارة والاقتصاد 

دارة الاعمال   قسـم اإ

      

 بسم الله الرحمن الرحيم 

ستبانة   م/اس تمارة اإ

 

دارية والموظفين ... المحترمين:  السادة مديري الوحدات الإ

 تحية طيبة وبعد ... 

آراء عينة من الموظفين في  )الموسوم   نضع بين أأيديكم اس تمارة اس تبيان  للبحث عية ل دور الاس تغراق الوظيفي في الحد من الاس تنزاف الشعوري / دراسة اس تطلا

نوروز(   جامعة  في  دارية  الإ خلال  الوحدات  من   ، البحث  هذا  اإنجاز  في  بتعاونكم  ثقتنا  من  وانطلاقا  الموضوع  حول  أآرائكم  اس تطلاع  بهدف  بحتة،  علمية  لأغراض  معدة 

به من تمساهمت وما تخرج  دقة البحث  رصانة متقدمة في انجاز البحث علماً اإن  اجل تحقيق  المبينة أأدناه، من  وفق الفقرات  الاس تمارة على  دقة كم بملء  س تعتمد على  وصيات، 

جاباتكم التي لنا ثقة بها وهي موضع اعتزازنا وتقديرنا .    اإ

ع علامة )  س تجد أأمام كل عبارة خمسة بدائل تتراوح بين )أأتفق بشدة(  ( الى )ل أأتفق بشدة( والمطلوب منك اختيار البديل الذي يتطابق مع وجهة نظرك بوض

ع المنظمة.   في المكان المناسب والذي يعكس واق

 الملاحظات: 

 ل حاجة لذكر الاسم على الاستبانة. .1

 س تقتصر المعلومات المعطاة من قبلكم لأغراض البحث العلمي فقط.  .2

جابة.          يرجى عدم ترك أأي فقرة  .3  دون اإ

 والسلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

 

 

 

 

 

 

 
 الباحث 

 ان حس ني عثمان فهلو م. 

دارة والاقتصاد / جامعة نوروز  كلية الإ
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 اول: معلومات تعريفية تتعلق بالمجيب على الاستبانة 

 

 أأنث                 ذكر                  الجنس: .1

 فأأكثر                       - 41           40 – 31                30 – 21                                    العمر:. 2

 فأأكثر                      -11                10 - 6             5 -1                      مدة الخدمة الوظيفية :.  3

ادة: . 4                                                                دبلوم                           بكالوريوس                      ماجس تير                                 الشه

      اإعدادية فما دون                                                        

الوظيفي:  ثانيا:   العم الاس تغراق  واندماج  والمهارات  الوقت  حيث  من  الأداء  في  جهود  اقصى  وبذل  واتقان،  بدقة  لعمله  الفرد  تأأدية  وظيفته  تعني  مهام  بممارسة  والاس تمتاع  ل 

 (. 59: 2021)ابوبكر،  واعتبارها كأحد أأس باب سعادته، وتتكون من ابعاد التفاني، الاندماج والاس تمتاع

والتفاعل لأداء المهام في  :  اول: الاس تغراق الادراكي والاندماج  دراك الذهني المركز لأداء الوظيفة  والإ عن يتمثل بالتركيز الشديد  المنظمة فضال 

والنجاح في الم العمل،  داخل مكان  راتهم الذهنية في  المعرفي الأفراد على توظيف قد ويساعد الاس تغراق  والثقة في العمل،  هام  الشعور بالحماس 

 (14: 2018الموكلة اإليهم )العنزي وصبر، 

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق بشدة  ل أأتفق  محايد  أأ

      مشاركتي في العمل.يدرك الجميع   .1

      اعلم تماما ما العمل المتوقع القيام به.  .2

3.  
تطوير   في  كبير  مساعد  عامل  الان  عليها  احصل  التي  الخبرة  ان  ع  اتوق

 حياتي المهنية.
     

      أأجد ضرورة معاملة الوظيفة على نحو لئق وملائم والاعتراف بقيمتها.  .4

      المهارات والمعارف التي تعزز أأهداف مؤسس تي. أأسعى اإلى اكتساب    .5

أأو هو مدى قوة اس تمتاع الفرد :  ثانيا: الاس تغراق الشعوري  وظيفته،  وبين  ومشاعر الفرد  وأأفكار  عواطف،  بين  وجود علاقة قوية  وهو يعني 

 (.52: 2015الارتباط )ماضي، العامل في وظيفته أأو مدى حبه لعمله، ومن أأهم خصائصه: التعلق، الاس تمتاع، 

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق بشدة  ل أأتفق  محايد  أأ

      ل يترتب أأي مشكلة في تحقيق الموازنة بين عملي وحياتي الخاصة.  .6

ع زملائي في العمل.   .7 ع بعلاقات طيبة ورائعة مع جمي       اتمت

8.  
من   كافي  دعم  على  حصولي  عدم  بسبب  حباط  بالإ في  اشعر  رئيسي 

 العمل. 
     

ذا كنت غير متزوج.   .9       اس تمتع بالس تغراق الوظيفي اإ

ع متطلبات وظيفتي.  .10       أأجد الرغبة والمتعة في تلبية جمي

 ( بأأنه توجيه الفرد لطاقاته الجسدية نحو تنفيذ مهام عمله. 86: 2012عرفها )العابدي،: ثالثا: الاس تغراق الجسدي 

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق بشدة  ل أأتفق  محايد  أأ

      لقد جرى اعطائي فسحة من الحرية لكي اقرر كيف انجز عملي.  .11

12.  
الأداء   تحديد  حول  النفس  ضبط  من  عالية  درجة  لدي  بان  اشعر 

 الخاصة بي.
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13.  
بأأدائي   وهذا ما يجعلني اس تمتع  به  عن العمل الذي اقوم  جدا  راض  انا 

 لوظيفتي.
     

14.  
لو   حتى  وجه  أأكمل  على  بالأعمال  للقيام  النفسي  الاس تعداد  لدي 

 تطلب ذلك اإنجازه في البيت.
     

      غالبا ما يكون انصرافي من العمل يعقب الاخرين.   .15

 

العمل من الاس تنزاف الشعوري:  ثالثا:  وسلوكياتهم نحو  اإليهم  للمهام الموكلة  أأدائهم  مما يؤثر في  ع ضغوط العمل  التكيف م جهة    رد فعل سلبي للأفراد نتيجة عدم قدرتهم على 

 (.  80: 2018وأأنفسهم والأخرين من جهة أآخري)الحس ناوي، 

)العاطفي(  الشعوري  العمل  او  :  اول:  فيها  والمبالغة  المشاعر  عن  التعبير  ذات  تتضمن  متميزة  ش بكة  ذو  معقد  تركيب  وهي  وتزييفها  اخمادها 

 (Li et al., 2010: 944تركيبات مترابطة )

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق  محايد  أأ

ل أأتفق  

 بشدة 

      أأشعر بأأني اس تنزف عاطفيا في العمل.   .16

17.  
أأفضل   نحو  على  والشعور  الاسترخاء  جل  أأ من  كبير  وقت  اإلى  احتاج 

 انتهاء يوم العمل. بعد 
     

      أأشعر بالضجر والملل بسبب ممارس تي لهذا العمل.   .18

19.  
اضطر غالبا لحجب مشاعري وعواطفي من الظهور في مكان عملي مما 

رهاق النفسي واس تنزف شعوریا.   يجعلني أأصيب بالإ
     

20.  
لمشاعري  السطحي  التمثيل  عن  وابتعد  العميق  التمثيل  الى  الجئ  غالبا 

 من اجل اإقناع الاخرين.  
     

عمــل ســلبي یمكــن  :  ثانيا: التنمر في مكان العمل ويعــد حــدث  بعــض الافــراد علــى الآخرين  ومســتدام يثبتــه  سـلوك سـلبي طويـل الأمد 

وال )أأن يســبب أأعــراض التــوتر  للفـرد المسـتهدف  والاكتئاب مـا يـؤدي الـى الاس تنزاف الشـعوري  والخــوف   ,.Jonsson, et alقلــق 

2017: 475.) 

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق  محايد  أأ

ل أأتفق  

 بشدة 

      أأشعر بالتعب قبل وصولي اإلى العمل.   .21

22.  
السلبية   السلوكيات  بسبب  والخوف  والقلق  بالتوتر  لزملائي  اشعر 

 تجاه. 
     

23.  
دارية في  والتهميش من قبل أأصحاب المراكز الإ غالبا اتعرض للاستبعاد 

 الكلية.
     

      اشعر بالمضايقة او التنميط من قبل مسؤولي المباشر.  .24

      يتصرف عدد من زملائي معي بسلوكيات سلبية وبشكل مس تمر.   .25

 (Glaser,& Hecht,2013:166عبارة عن وضع تتعارض فيه متطلبات العمل وادوار الاسرة ):  ثالثا: الصراع بين الاسرة والعمل

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق  محايد  أأ

ل أأتفق  

 بشدة 

26.  
الطاقة   من  يكفي  ما  يوم  أأمتلك  انتهاء  بعد  الترفيهية  أأنشطتي  لممارسة 

 العمل. 
     

27.  
بأأداء  ول أأتأأثر بانشغالي  بأأدوار الاسرة بشكل متكامل  القيام  أأس تطيع 

 متطلبات العمل.  
     

     ابذل مزيد من الجهود من اجل الوفاء بمتطلبات أأدوار الاسرة والعمل    .28
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 معا وهذا ما يخلق التعب والاس تنزاف الشعوري لدي. 

29.  
اشعر أأنى امتلك الوقت الكافي او الطاقة الملائمة لتلبية مطالب العمل  

حد.   والاسرة في ان وا
     

30.  

أأدوار   بين  التوافق  اإيجاد  من  تمكني  الجئ  عدم  يجعلني  والعمل  الاسرة 

 الى:

جازات المس تمرة )التغيب عن الدوام(. -  اخذ الا

 التنقل الى وظيفة او مكان اخر.  -

     

العمل ضغوطات  الشعوري :  رابعا:  الاس تنزاف  الى  الوقت  مرور  مع  يؤدي  بوجبات  العمل  عن  الناجم  الضغط  عن  عبارة    هي 

(Halbesleben, 2009: 18  .) 

 الفقرة  ت 
تفق   أأ

 بشدة 
تفق   ل أأتفق  محايد  أأ

ل أأتفق  

 بشدة 

للغاية.  .31       أأتمكن من تحمل الضغط في عملي بشكل جيد 

دارة كمية من عملي بشكل جيد.   .32       یمكنني غالبا اإ

33.  
الوقت   من  ويقلل  طاقاتي  تستنفذ  المس تمرة  العمل  الضغوطات  ان 

 المخصص لحياتي الشخصية . 
     

34.  
یمكنني التحمل والس يطرة على ظروف عملي بسبب عدم وجود الدعم  

 الكافي من قبل مسؤولي المباشر.  
     

35.  
العمل   زملائي بسبب ضغوطات  غالبا أأفقد الس يطرة على تصرفاتي مع 

 المس تمرة. 
     

 

 

 

 

 
 

 


