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 الممخص -1
دراسة العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي ودراسة تأثير يسعى ىذا البحث إلى 

ىذه العلاقة في حالة وجودىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة 
المنوفية، و طُبؽ البحث عمى عينة مف العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية بمغت 

وتـ التوصؿ إلى عدد مف النتائج تمثمت في وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف مفردة ،  852
دعـ  –المشاركة في صنع القرارات  –الدعـ القيادي  –الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة التنظيمية 

وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي ، بالإضافة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ 
نقص الشعور بالإنجاز( والأداء الوظيفي ، كذلؾ أثبتت  –تبمد المشاعر  –)الاجياد النفسي  الوظيفي

عمى الأداء الوظيفي، كما تبيف وجود  النتائج وجود تأثير لمدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي
لى أف العلاقة علاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي ، وأخيراً انتيت نتائج البحث إ

العامميف  الوظيفي لدىالأداء  ليا تأثير عمىوالاحتراؽ الوظيفي المدرؾ بيف الدعـ التنظيمي 
 المنوفية. بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة 

 الأداء الوظيفي –الاحتراؽ الوظيفي  –الدعـ التنظيمي المدرؾ الكممات المفتاحية: 
Abstract 
This research seeks to study the relationship between perceived organizational 

support and job burnout and to study the effect of this relationship, if it exists, on 

the job performance of employees in the general tax authority in Menoufia 

Governorate. The research was applied to a sample of workers in the general tax 

authority in Menoufia Governorate, which amounted to 256 individuals, and a 

number of numbers were found. The results were that there was a statistically 

significant relationship between perceived organizational support (organizational 

justice - leadership support - participation in decision making - self-support and 

affirmation) and job performance, in addition to the presence of a statistically 

significant relationship between job burnout (psychological stress - dulled feelings 

- lack of feeling achievement) and job performance. The results also demonstrated 

the existence of an impact of perceived organizational support and job burnout on 

job performance. It also showed that there is a relationship between perceived 

organizational support and job burnout. Finally, the results of the research 

concluded that the relationship between perceived organizational support and job 

burnout has an impact on the job performance of employees. At the general tax 

authority in Menoufia Governorate. 

Kew words: Perceived Organizational Support - Job Burnout - Job Performance 
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 مقدمة -2
يعتبر الأداء الوظيفي مف الموضوعات اليامة التي تشغؿ باؿ الكثير مف القائميف عمى إدارة 

بشكؿ مباشر المنظمات حيث يمعب دور ىاـ ومحوري في تحقيؽ المنظمات لأىدافيا وىو ما يرتبط 
بالتزاـ العامميف بواجبات وظائفيـ. وفي ظؿ العديد مف الظروؼ الاقتصادية الي يتعرض ليا العالـ 
بآسره والتي تؤثر بلا شؾ عمى العامميف بالمنظمات أوجب ذلؾ عمى إدارة المنظمات توجيو اىتماـ 

مدرؾ مف أبرز المفاىيـ التي بالغ لمعامميف بيا ومحاولة دعـ العلاقة معيـ، ويُعد الدعـ التنظيمي ال
اىتمت بذلؾ فيو مفيوـ منبثؽ مف نظريتي المنفعة المتبادلة والتبادؿ الاجتماعي والتي تفترض أف 
 معتقدات العامميف وسموكيـ داخؿ المنظمات تتأثر بمدى تقدير المنظمات لمجيوداتيـ فييا

(Isabeles, 2021). 
الضرائب العامة )ضريبة الدخؿ( في مصر احدى أفرع مصمحة الضرائب المصرية وتُعد مصمحة 

المسئولة عف تحقيؽ الجزء الأكبر مف الحصيمة الضريبية في مصر 
(https://www.eta.gov.eg/ar/home فيي تعتبر أقدـ أنواع الضرائب المطبقة في مصر ، )

ي يخضع ليا شريحة كبيرة جدا ممف ليـ أي مصدر لمدخؿ وىو ما يمقي عبء كبير عمى والت
العامميف بالمأموريات التابعة ليذه المصمحة والذي يظير مف خلاؿ ارتفاع معدلات الأداء الشيرية 
المطموبة منيـ إضافة إلى التعامؿ اليومي مع كثير مف المموليف الأمر الذي يُوجب عمى القائميف 

إدارة ىذه المصمحة بشكؿ عاـ والمأموريات بشكؿ خاص الحفاظ عمى العامميف مف حالات  عمى
الإحباط واليأس والانياؾ الجسدي والنفسي والتي تُعرؼ بالاحتراؽ الوظيفي الذي قد يتعرضوف لو 
نتيجة زيادة الأعباء الوظيفية عمييـ أو لطبيعة العلاقة مع الزملاء والرؤساء والتي ستؤثر بشكؿ 

 .(Luan, 2017) مباشر عمى أدائيـ الوظيفي
الدعـ التنظيمي المدرؾ ونتيجة لما سبؽ جاءت فكرة ىذا البحث في التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف 

لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة  والاحتراؽ الوظيفي وأثرىما عمى الأداء الوظيفي
 المنوفية.

 الإطار النظري  -8
متغيرات البحث في ضوء الدراسات الإطار النظري المتعمؽ باستعراض  يشمؿ ىذا الجزء مف البحث
 :كما يميالسابقة الخاصة بيـ وذلؾ 

 

https://www.eta.gov.eg/ar/home
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 الدعم التنظيمي المدرك  2/1
 ارتبط مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ بنظرية التبادؿ الاجتماعي والمنفعة المتبادلة والتي تفترض أف 

 ,.Eisenberger R. H) التزاـ العامميف تجاه المنظمة يتأثر بتصورىـ لالتزاـ المنظمة تجاىيـ
ويكوف مف المفترض في ىذا الوقت أف يؤدي الدعـ التنظيمي المدرؾ إلى زيادة ارتباط (1986

 بالشكؿ الذي يسيـ في تحقيؽ أىدافياالعامميف بمنظماتيـ واستعدادىـ لبذؿ مزيد مف الجيد فييا 
(Chen, 2020) ومف ىنا زاد الاىتماـ بتسميط الضوء عمى مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ فيو ،

يُعد مف أبرز المتغيرات التي أىتمت بيا الدراسات السموكية في الوقت الحالي لما لو مف أىمية في 
. وقد تـ تخصيص ىذا الجزء (8188)حسف و عمى ،  يف والمنظمة عمى السواءتحقيؽ أىداؼ العامم

مف البحث لإبراز مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ وتوضيح أىميتو واستعراض الأبعاد التي استخدمت 
 في قياسو.

 مفهوم الدعم التنظيمي المدرك 2/1/1
تعددت المفاىيـ التي تناولت الدعـ التنظيمي المدرؾ وفقاً لرؤى الباحثيف لو، وبعد مراجعة العديد مف  

، يمكف عرض ىذه المفاىيـ مف خلاؿ تسمسؿ زمني لبياف  مدى الدراسات التي تناولت ىذا المفيوـ
 تطور ىذا المفيوـ وذلؾ عمى النحو التالي: 

أف الدعـ التنظيمي المدرؾ يُعبر عف "الدرجة التي يشعر بيا (Eisenberger R. C., 1997) يرى 
بأنو يمثؿ " مجموعة (Allen, 2003) العامميف أف المنظمة تيتـ بيـ وتثمف جيودىـ" ، كذلؾ عرفو

مف الممارسات التي تقوـ بيا المنظمة تجاه العامميف بيا والتي تستيدؼ مف خلاليا الحصوؿ عمى 
دعميـ منيا السماح بمشاركة العامميف في تحديد الأىداؼ وحؿ المشكلات واتخاذ القرارات بالإضافة 

أف الدعـ التنظيمي المدرؾ يمثؿ "علاقة تبادؿ  (Baranik, 2010)إلى اتاحة الفرص لمترقي"، ويرى 
بيف المنظمة والعامميف بيا والتي تنبع مف إيماف العامميف باف المنظمة ممتزمة تجاىيـ بالشكؿ الذي 

الدعـ (Mitchell, 2012) يشعرىـ المعاممة بالمثؿ وضرورة الالتزاـ تجاىيا" ، في حيف يعرؼ
التنظيمي المدرؾ بأنو" يمثؿ مدى اىتماـ المنظمات بإشباع الحاجات النفسية والاجتماعية لمعامميف 

 ,.Kurtessis J. N) بيا لمدرجة التي تجعميـ يشعروف بالانتماء ليا والثقة فييا" ، وبشكؿ أخر يراه 
العلاقة بيف المنظمة والعامميف بيا والذي يظير مف  أنو" يمثؿ الاطار الذي يوضح طبيعة(2017

)عمي ا.،  خلالو حرص المنظمة عمى العامميف بيا وشعور العامميف بالانتماء الييا"، كما يعرفو
بأنو يمثؿ " الدرجة التي تدعـ بيا المنظمة العامميف فييا وتييئة المناخ المناسب لمعمؿ  (8102
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أنو يمثؿ  (Hung, 2020) بالشكؿ الذي ينعكس عمى ارتفاع معدلات أدائيـ"، ومف منظور أخر يراه
"درجة استيعاب المنظمات لابتكارات تكنولوجيا المعمومات والتي تمثؿ أحد العوامؿ الرئيسية لنجاح 

لمدعـ التنظيمي عمى أنو" اعتقاد العامميف (Rasool, 2021) وينظراستخبارات الاعماؿ" ، 
بالمنظمات أنو تعطي اىتماـ بالغ لرفاىيتيـ بالشكؿ الذي يقمؿ مف اجياد العمؿ وارىاقو ويزيد مف 

لنظرية الدعـ الدعـ التنظيمي المدرؾ وفقاً (Suthatorn, 2023) معدلات أدائيـ" ، وأخيراً عرؼ
الاجتماعي فيرى أنو مفيوـ يعكس تصور العامميف لجودة العلاقة مع منظماتيـ" ، وبعد استعراض 
الباحثتاف لممفاىيـ المختمفة لمدعـ التنظيمي يمكف لمباحثتيف تعريؼ الدعـ التنظيمي المدرؾ وفقاً 

المنظمة لمعامميف فييا لميدؼ الذي يسعى ىذا البحث لتحقيقو بأنو عبارة عف " جميع صور تقدير 
والتي تحوؿ حالات اليأس والإحباط لدييـ إلى شعور بتقدير المنظمة ليـ بالشكؿ الذي ينعكس عمى 

  ارتفاع معدلات أدائيـ وبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظمة"
 أهمية الدعم التنظيمي المدرك 2/1/2 
تظير أىمية الدعـ التنظيمي المدرؾ مف خلاؿ نتائج الدراسات التي ربطت بينو وبيف العديد مف  

المتغيرات الأخرى فمف خلاؿ الدعـ التنظيمي المدرؾ يمكف لممنظمات توطيد روابط الثقة مع 
، (DeConinck, 2010) العامميف بيا بالشكؿ الذي يخمؽ التزامات متبادلة بينيـ عمى المدى البعيد

كما يساعد الدعـ التنظيمي المدرؾ في التأثير عمى الجوانب الأخلاقية لمعامميف فمف خلالو يشعروا 
، (Zare, 2012) بأىميتيـ داخؿ المنظمة والذي ينعكس في صورة سموكيات إيجابية تجاه المنظمة

لتنظيمي المدرؾ أيضاً مف خلاؿ دورة في اشباع الحاجات الاجتماعية وتتضح أىمية الدعـ ا
، كذلؾ تظير الدعـ التنظيمي (Karatepe, 2015)والعاطفية لمعامميف وزيادة رضاىـ الوظيفي 

ا المدرؾ مف خلاؿ الدور الذي يمكف أف يقوـ بو في تقميؿ الضغوط النفسية التي قد يتعرض لي
 ,Hafidhah) العامميف بسبب ضغوط العمؿ فمف خلالو يمكف تقميؿ التأثير السمبي ليذه الضغوط

، كما يمعب الدعـ التنظيمي المدرؾ دور ىاـ في ضماف التزاـ العامميف بأداء واجباتيـ تجاه (2019
، فيـ يكونوا عمى استعداد (Quagraine, 2019) المنظمة وذلؾ استناداً لمعلاقة المتبادلة معيـ

لبذؿ مزيد مف الجيد بالشكؿ الذي يتخطى واجبات عمميـ ومف ىنا يظير دور الدعـ التنظيمي 
عـ التنظيمي ، ومف ناحية أخرى تظير أىمية الد (Imran, 2020) المدرؾ في الاستغراؽ الوظيفي

وىو ما يزيد  (Lee H. &., 2019) المدرؾ في دعـ العمؿ الإبداعي والابتكاري لمعامميف بالمنظمة
، ومف ناحية أخرى ظيرت (Tian G. C., 2018) مف فرص حصوؿ المنظمة عمى مزايا تنافسية



 

 
03 

 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

المدرؾ أثناء جائحة كرونا فكاف لو دور ىاـ في تخفيؼ الأثار السمبية لبيئة  أىمية الدعـ التنظيمي
 ,Suthatorn) العمؿ علاوة عمى مساىمتو في تخفيض مستوى القمؽ بيف العامميف أثناء الجائحة

2023). 
 أبعاد الدعم التنظيمي المدرك  2/1/3
النظر حوؿ مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ اختمفت أيضاً وجيات نظر اختمفت وجيات  نجد أنو كما 

بقياس الدعـ (Rhoades, 2002) الباحثيف حوؿ وضع أبعاد لقياس الدعـ التنظيمي المدرؾ فقاـ
وتحسيف  التنظيمي المدرؾ مف خلاؿ الاعتماد عمى أبعاد الدعـ القيادي ، الأمف الوظيفي ، المكافأت

باستخداـ العدالة التنظيمية ،  (Allen, 2003) ظروؼ العمؿ ، والعدالة التنظيمية. كما قاـ
المشاركة في اتخاذ القرارات ، وتشجيع فرص النمو والترقي كأبعاد لقياس الدعـ التنظيمي المدرؾ ، 

العدالة التنظيمية ، الدعـ القيادي ، وممارسات إدارة الموارد  (Coyle-Shapiro, 2005) واستخدـ
عمى العدالة التنظيمية ، ظروؼ (Kanten, 2012) البشرية لقياس الدعـ التنظيمي المدرؾ. واعتمد

 ,Schmitz) لمدرؾ. بينما قاـالعمؿ والمكافأت ، والدعـ القيادي كأبعاد لقياس الدعـ التنظيمي ا
بقياس الدعـ التنظيمي المدرؾ مف خلاؿ أبعاد الخدمات والتسييلات المقدمة لمعامميف ، (2015

أبعاد الاحتراـ ، دعـ فرص الترقي ، وسيولة  (Zhong, 2016) ودعـ النمو الميني. واستخدـ
العدالة التنظيمية ، الدعـ القيادي  (Kurtessis J. N., 2017) وؿ لممعمومات. كما استخدـالوص

، المشاركة في صنع القرارات ، ودعـ وتأكيد الذات لدى العامميف كأبعاد لمدعـ التنظيمي المدرؾ ، 
ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحسيف ظروؼ العمؿ لقياس الدعـ (Sun, 2019) وأخيراً استخدـ

 التنظيمي المدرؾ.
في قياس الدعـ  (Kurtessis J. N., 2017) وقد تبنت الباحثتاف المقياس الذي اعتمد عميو

التنظيمي المدرؾ فيو يشمؿ الأبعاد الأكثر تكراراً في الدراسات السابقة كما أنو يتماشى مع طبيعة 
 البحث ومجاؿ التطبيؽ. وفيما يمي توضيح ليذه الأبعاد:

  العدالة التنظيمية 
لمساواة الذي قاـ بوضع نظرية ا Adams 1965يرجع بداية استخداـ مفيوـ العدالة التنظيمية إلى 

والتي تفترض أف العامميف بالمنظمات يحكموف عمى مدى العدالة في منظماتيـ مف خلاؿ المقارنة 
، فيـ يشعروف (8188)عمى و حسف،  بيف ما يبذلونو مف جيد وما يحصموف عميو مف مكافأت

 Yaghoubi) وفي ضوء ذلؾ عرؼ بالعدالة اذا تساوت جيودىـ مع ما يحصموا عميو مف مكافأت
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E. a., 2011) العدالة التنظيمية بأنيا "الطريقة التي تتعامؿ بيا المنظمات مع العامميف" ، كما
والتي  بأنيا تمثؿ " إدراؾ العامميف لمعدالة التي تطبقيا المنظمات (Bandara , 2019) عرفيا

العدالة التنظيمية إلى ثلاثة (Erdogdu, 2018) تنعكس بلا شؾ عمى أدائيـ الوظيفي"، وقد صنؼ
أنواع ىما العدالة التوزيعية ، العدالة الإجرائية ، والعدالة التفاعمية. وترى الباحثتاف أنو ميما اختمفت 

 يمكف تجزئتو فمف الصعب أف يدرؾ العامميف العدالة التنظيمية ىذه الأنواع إلا أنيـ كلًا مترابط لا
إذا غاب أحد ىذه الأنواع فوجودىـ جميعا يُعد رسالة مف المنظمة لمعامميف داخميا تُعبر فييا ليـ 

 عف مدى تقديرىا واحتراميا ليـ.
 الدعم القيادي 

يشير الدعـ القيادي إلى " المدى الذي يدركو العامميف حوؿ مسانده القادة ليـ فيو يعبر عف الدعـ 
، وىو يُعد مف أىـ العوامؿ التي تؤدي (Najeemdeen, 2018)المقدـ ليـ مف جانب رؤسائيـ" 

درجة التزاميـ بالشكؿ الذي يؤدي  بشكؿ مباشر إلى تحقيؽ رضا العامميف الأمر الذي ينعكس عمى
أف الدعـ القيادي مؤشر  (8182)حسف ـ.، ، ويرى (Suthatorn, 2023) إلى زيادة انتاجيتيـ

 نيـ. ىاـ عمى جودة العلاقة بيف القادة والعامميف بالمنظمات ومدى تقديرىـ لمجيود المبذولة م
 المشاركة في صنع القرارات 

تعني المشاركة في صنع القرارات تشجيع الرؤساء لمرؤوسييـ في وضع الخطط واتخاذ القرارات 
، وتعتمد مشاركة العامميف في صنع القرارات عمى درجة  (8102)عمي ا.،  المختمفة بالمنظمة

، وىى بلا (Shahzad, 2018)التفويض الممنوحة ليـ مف قبؿ رؤسائيـ وعمى مدى الثقة فييـ 
شؾ تؤدي إلى خمؽ بيئة عمؿ جيدة إضافة إلى دورىا في رفع الروح المعنوية لمعامميف ، وكذلؾ 

 .(Nargotra, 2023) ضماف فعالية القرارات المُتخذه ودعـ العامميف ليا
 دعم وتأكيد الذات لدى العاممين 

امميف بقدرتيـ عمى تحقيؽ احتياجاتيـ مف خلاؿ مشاركتيـ يشير دعـ وتأكيد الذات إلى اعتقاد الع
)عمي،  ، وأشار الباحثيف(8188)حسف و عمى ،  الإيجابية في العديد مف الادوار بمنظماتيـ

إلى وجود فرؽ بيف دعـ وتأكيد الذات لدى العامميف ودعـ وتأكيد  (8181النعاس، و بف بمخير ، 
الذات المرتبط بمياـ محددة حيث أشاروا أف الأولى ترتبط بكياف العامميف أثناء تواجدىـ داخؿ 
المنظمة بينما تشير الثانية إلى أف دعـ وتأكيد الذات لدى العامميف يكوف مرتبط بالانتياء مف ميمة 

. وترى الباحثتاف أنو لا داعي لمتفرقة بينيما فمف الطبيعي أف وجود العامميف او دور محدد ليـ 
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داخؿ المنظمة مرتبط بتكميفيـ بأداء مياـ محددة مف قبؿ رؤسائيـ في المنظمة وبالتالي ىـ 
يشعروف عندئذ بأىميتيـ ويدعـ ذلؾ المعاممة الإيجابية مف جانب رؤسائيـ كؿ ذلؾ يدعـ ويؤكد 

 الذات لدييـ.
 الاحتراق الوظيفي 2/2
يُعد موضوع الاحتراؽ الوظيفي مف الموضوعات اليامة التي نالت اىتماـ كثير مف الباحثيف في  

مجاؿ الموارد البشرية والسموؾ التنظيمي وذلؾ لنتائجو المباشرة عمى المتعامميف مع المنظمات عمى 
، فيو يعتبر أحد الظواىر التي تصيب العامميف بالمنظمات نتيجة  (8180)محمد،  اختلاؼ أنواعيا

لكثرة المتطمبات التي تقع عمى عاتقيـ وتسبب ليـ عوامؿ توتر بالشكؿ الذي ينعكس عمى صحتيـ 
، وتخصص الباحثتاف ىذا الجزء لاستعراض (Ran, 2020) النفسية ويسبب الاحتراؽ الوظيفي

فاىيـ المختمفة للاحتراؽ الوظيفي وأىمية دراستو ، كما تـ تناوؿ مراحمة والأبعاد التي استخدمت الم
 في قياسو.

 مفهوم الاحتراق الوظيفي  2/2/1
 Herbertـ عندما قاـ 0291ترجع البداية الأولي لظيور مفيوـ الاحتراؽ الوظيفي إلى عاـ  

Freudenberger    بتناولو مف خلاؿ ملاحظتو لمعامميف في إحدى الشركات أنيـ يفقدوف الحماس
بعد فترة مف مزاولة العمؿ إضافة إلى اصابتيـ بالتعب والصداع كذلؾ استنفاذ طاقتيـ تجاه مياـ 
العمؿ وظيور مظاىر الغضب عمييـ وقد عبر عف كؿ ىذه الأعراض مف خلاؿ مصطمح الاحتراؽ 

، وقد تناوؿ العديد مف الباحثيف ىذا المفيوـ وفقاً لرؤية كلًا منيـ  (Angelini, 2023) الوظيفي
بأنو يمثؿ " التغير الحادث في سموؾ العامميف نتيجة لتعرضيـ  (Maslach C. S., 2001) فعرفو

بأنو يعبر عف " الفجوة التي  (Kuruüzüm, 2008) لمضغوط الوظيفية بشكؿ مستمر"، بينما يعرفو
 ,Shoji) تنتج بيف ما يتوقعو العامميف مف عمميـ وما يحصموف عميو بالفعؿ" ، في حيف يراه

 الوظيفي" ، ويراهبأنو يمثؿ "حالة مف الشعور بالإجياد العقمي وعدـ الرضا عف الأداء (2016
(Guan, 2017)  بأنو يُعبر عف " حالة نفسية تصيب العامميف وتنتج عف تعرضيـ لضغوط العمؿ

والتي تتسبب في شعورىـ بالإنياؾ الجسدي والعاطفي وضعؼ الإنجاز الشخصي" ، وفي نفس 
انو" حالة مف الإرىاؽ التي تنتج عف عدـ القدرة عمى تحمؿ ضغوط  (Abied, 2019) السياؽ يراه"

بأنو"  (8188)رشواف،  العمؿ وىي تحدث بشكؿ كبير لمعامميف في قطاع الخدمات" ، كذلؾ تعرفو
اً عمى مستوى حالة نفسية يتعرض ليا العامميف يختؿ فييا توازنيـ فيصابوف بالإحباط الذي يؤثر سمب
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حالة مف الاستيلاؾ بأنو يعبر عف " (Wang, 2022)أدائيـ في العمؿ"، إضافة إلى ما سبؽ يراه 
 ,Galanis) "، وأخيراً يراهبسبب بيئة العمؿ المجيدة عمى المدى الطويؿ لمعامميفالجسدي والعاطفي 

يمثؿ " حالة نفسية تصيب العامميف الذيف يعمموف في وظائؼ تتطمب التعامؿ مع عدد  بأنو (2023
نسانية ليـ وذلؾ نتيجة لتزايد الضغوط والأعباء الممقاة  كبير مف الافراد وتقديـ خدمات اجتماعية وا 
عمييـ". وفي ضوء العرض السابؽ لممفاىيـ المختمفة للاحتراؽ الوظيفي يمكف لمباحثتيف تعريؼ 

حتراؽ الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب بأنو" حالة مف الاجياد العقمي والجسدي التي الا
يصاب بيا العامميف بمصمحة الضرائب نتيجة التعامؿ اليومي مع عدد كبير مف المموليف إضافة إلى 

 تزايد معدلات الأداء الشيرية المطموبة منيـ"
 أهمية دراسة الاحتراق الوظيفي 2/2/2
ترجع أىمية دراسة ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي إلى خطورة الأثار المترتبة عمييا سواء عمى مستوى  

، فعمى مستوى العامميف فإف شعورىـ (Angelini, 2023) العامميف أو عمى مستوى المنظمة
نوـ وكذلؾ الشعور بالاكتئاب بالاحتراؽ الوظيفي يؤدي إلى الشعور بالتعب الجسدي واضطرابات ال

،  (Paksirat, 2018) واليأس والاستياء كما تؤدي إلى محاولة الانسحاب نفسياً مف محيط العمؿ
يؤدي حيث أنو (Xing, 2023) كما أف لشعور العامميف بالاحتراؽ الوظيفي أثار سمبية عمى المنظمة

إلى انخفاض رضاىـ الوظيفي والذي ينعكس عمى انخفاض مستوى انتاجيتيـ وأدائيـ الوظيفي 
وارتفاع معدلات دوراف العمؿ ، كما يؤدي إلى تزايد الصراعات بيف العامميف بالشكؿ الذي يؤثر عمى 

 .(Abied, 2019) مسار العمؿ داخؿ المنظمة
 الاحتراق الوظيفي مراحل  2/2/3
نجد أف ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي مف الظواىر التي لا يمكف أف تحدث فجأة وانما تكوف نتيجة لعدة  

تبيف أف العديد مف الباحثيف تناولوا مراحؿ و مراحؿ متسمسمة يمر بيا العامميف داخؿ منظماتيـ، 
 ؿ:الاحتراؽ الوظيفي بالشرح والتفسير وفيما يمي توضيح ليذه المراح

  مرحمة الاستغراق 
في ىذه المرحمة يكوف العامميف راضييف تماماً عف العمؿ داخؿ منظماتيـ، إلا أف مستوى رضاىـ يبدأ 
في الانخفاض وذلؾ لقمة الدعـ المقدـ ليـ مف المنظمة إضافة إلى وجود فجوة بيف ما توقعوه مف 

 .(8188)عبدالله،  المنظمة وما يحدث بالفعؿ
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 مرحمة التبمد 
مع انخفاض مستوى رضا العامميف الذي بدأ في المرحمة السابقة يزداد ىذا الانخفاض تدريجيا 

)سناء،  ويصاحبو انخفاض كفاءتيـ في أداء عمميـ والتي تؤثر بلا شؾ عمى مستوى أدائيـ
العامميف بنقؿ أولويات اىتماماتيـ إلى أشياء أخرى بخلاؼ ، وفي ىذه المرحمة يبدأ فييا (8181

العمؿ مثؿ الاىتماـ بيواياتيـ وتنمية العلاقات الاجتماعية مع زملائيـ في العمؿ رغبة منيـ في 
 .(Xing, 2023) شغؿ أوقات فراغيـ

 مرحمة الانفصال  
كؿ ما حدث ليـ في العمؿ وتبدأ لدييـ حالة الانسحاب  يبدأ العامميف في ىذه المرحمة في إدراؾ

 .(8180)محمد،  النفسي، وفي ىذه المرحمة يرتفع لدي العامميف مستوى الاجياد الجسدي والنفسي
 المرحمة الحرجة 

عمى تغيير في ىذه المرحمة يزداد لدى العامميف أعراض الاجياد الجسدي والنفسي والتي تؤثر 
 سموكياتيـ داخؿ العمؿ ويصموا لمرحمة الانفجار والتي فييا يمكف أف يفكروا في ترؾ العمؿ

(Yuan, 2023). 
 الاحتراؽ الوظيفي أبعاد  8/8/1

نجد أنو كما اختمؼ الباحثيف في وضع مفيوـ للاحتراؽ الوظيفي اختمفوا أيضاً في تحديد الأبعاد 
مستخدمة في قياسو ، إلا أف الباحثتيف بعد مراجعة العديد مف الدراسات التي تناولت ىذا ال

( والذي (Maslach , Jacksonالموضوع تبيف ليـ أف الكثير مف الباحثيف اعتمدوا عمى مقياس 
 2بند يقيس  88يعد مف أشير المقاييس التي استخدمت لقياس الاحتراؽ الوظيفي والذي يتكوف مف 

 ,.& .Maslach C) تتمثؿ في الاجياد النفسي، وتبمد المشاعر، ونقص الشعور بالإنجاز أبعاد
، وقد تبنت الباحثتيف ىذا المقياس لكونو مف أكثر المقاييس استخداما في قياس الاحتراؽ (1981

 وضيح ليذه الأبعاد:الوظيفي كما أنو يتناسب مع طبيعة مجاؿ تطبيؽ البحث ، وفيما يمي ت
 الاجهاد النفسي 

ىو شعور بالتعب وضعؼ النشاط ينتاب العامميف نتيجة لضغوط العمؿ والتي تجعميـ غير قادريف 
 .(Knoll, 2019) عمى أداء عمميـ بالشكؿ المعتاد
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  تبمد المشاعر 
مف خلاؿ فقدانيـ لمدافعية نحو العمؿ والشعور ىو حالة مف اللامبالاة التي تصيب العامميف وتظير 

 .(Abied, 2019) السمبي تجاىو
 نقص الشعور بالإنجاز 

ىذا البعد يتعمؽ بتقييـ العامميف لأنفسيـ تقييماً سمبياً فيـ يشعروف بعدـ الجدوى مف عمميـ وعدـ 
 .(Lee H. J., 2018) الرضا عف مستوى أدائيـ فيو

إلى أف البعد الثالث والمتمثؿ في نقص الشعور بالإنجاز ىو  (8180)القحطاني،  وقد أشار
محصمة لمبعديف الأوؿ والثاني والمتمثميف في الاجياد النفسي و تبمد المشاعر. وىو ما تؤيده 

 الباحثتيف.
 الأداء الوظيفي  2/3
 المفهوم  2/3/1
يُعد الأداء الوظيفي مف المفاىيـ التي حظيت باىتماـ الكثير مف الباحثيف في مجاؿ الإدارة بشكؿ  

دارة الموارد البشرية تحديداً، وقد تعددت الرؤى المتعمقة بيذا المفيوـ والتي تـ تناوليا عمى  عاـ وا 
 النحو التالي:

الأداء الوظيفي بأنو عبارة عف " الجيود الشخصية المبذولة مف العامميف  (Sahin, 2015)عرؼ 
والتي ترتبط بوظائفيـ مع الابتعاد عف كافة الممارسات التي تنتيؾ معايير السموؾ الأخلاقي 

بأنو يمثؿ " مجموعة السموكيات الوظيفية التي يظيرىا   (Pradhan, 2017) كما عرفولممنظمة" ، 
أف الأداء (Yongxing, 2017) يرىالعامميف لإنجاز العمؿ والتي تؤدي إلى نتائج متوقعة ، كما 

الوظيفي يُعبر عف مقياس يظير مدى فاعمية العامميف في إنجاز مياـ عمميـ ومدى مساىمتيـ في 
إلى أف الأداء الوظيفي يمثؿ "الأدوار الوظيفية (Nam, 2019) تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وأشار

الأداء الوظيفي بأنو يعني" نتائج (Jayus, 2021)لمعامميف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ، كما عرؼ 
 عمى معايير وضوابط العمؿ المحددة والمعروفة لدييـ" وأيدت ذلؾ أعماؿ العامميف في المنظمة بناء

(Ananta, 2021) في تعريفيا للأداء الوظيفي في أنو عبارة عف "نتيجة الأعماؿ التي قاـ بيا
أف  (8188)كنعاف و الشنيكات،  العامميف وفقاً لممياـ المُوكمة ليـ والمعايير المحددة"، كما يرى

الأداء الوظيفي يتمثؿ في" السموكيات التي يقوـ بيا العامميف أثناء قياميـ بأداء المياـ الموكمة الييـ 
ودرجة تفاعميـ مع بيئة العمؿ لتحقيؽ المخرجات المستيدفة بجودة عالية وصولًا إلى تحقيؽ أىداؼ 
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بأنو يعبر عف" الأثر الذي يتركو العامميف في  (8182)فرج عمي فرج نصر،  ويراه،  المنظمة"
دراكيـ لدورىـ داخؿ المنظمة إلى أف  المنظمة مف خلاؿ جيودىـ المبذولة والتي تبدأ بقدراتيـ وا 

بأنو  (8182عبد المحسف،  )ىاشـ و يصموا إلى إتماـ كافة الأعماؿ المنوطة بيـ" ، وأخيراً عرفو
يُعبر عف المياـ والمسئوليات التي يقوـ بيا العامميف في منظماتيـ وفقاً لممياـ الموكمة ليـ واتماميا 

خلاص". وفي ضوء ما تـ استعراضو مف مفاىيـ مختمفة للأداء الوظيفي يمكف  بدقة وتفاني وا 
لضرائب بأنو يُعبر عف" الجيود الي يبذليا لمباحثتيف تعرؼ الأداء الوظيفي لمعامميف في مصمحة ا

العامميف بمصمحة الضرائب في أداء مياـ وظائفيـ والتي تمكنيـ مف تحقيؽ معدلات الأداء المطموبة 
 منيـ وذلؾ لموصوؿ إلى المستيدفات التي تحددىا المصمحة"

 أهميته والعوامل المؤثرة فيه 2/3/2
اطو بدورة حياه المنظمة في جميع مراحميا بدءاً مف تبرز أىمية الأداء الوظيفي مف خلاؿ ارتب 

ظيورىا وانتياءً بتحقيقيا لمتميز والريادة ، فيو يًعد أساس لنجاح المنظمة وبقائيا واستمراىا وتطورىا 
ؿ ، كما تظير أىميتو مف خلا(Prodanova, 2021) وتحقيقيا لمزايا تنافسية عمى المدى الطويؿ

في  ارتباطو بالعامميف حيث يمثؿ مقياس لقدرتيـ عمى أداء أعماليـ سواء في الوقت الحالي أو
المستقبؿ وبالتالي فيو يُمكف إدارة المنظمة مف اتخاذ القرارات المتعمقة بمكافأتيـ الأمر الذي يدفعيـ 

، كذلؾ يدفع العامميف ذوي (Jayarathna, 2015) إلى بذؿ مزيد مف الجيد لتحسيف مستوى أدائيـ
)مانع و  الأداء المنخفض إلى تطوير أدائيـ حتى لا يكونوا عرضو لمجزاء أو الاستغناء عنيـ

، وىو بذلؾ يُعد مصدر لرضا العامميف عف عمميـ وسبب لرفع روحيـ المعنوية  (8180بوىراوة، 
 .(Yongxing, 2017) لعدالة والتقدير مف جانب إدارة المنظمةوشعورىـ با

وقد اختمؼ الباحثيف في تحديد العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي فمنيـ مف حددىا في الضغوط 
، ورأى أخر أنيا تتمثؿ في (Sapkota, 2020) الوظيفية وتحفيز العامميف والاتصالات الإدارية

 المناخ التنظيمي وقدرة العامميف عمى فيـ طبيعة العمؿ وأدائو وكذلؾ الروح المعنوية لمعامميف
، في حيف رأي أخر أف ىذه العوامؿ تتحدد في عوامؿ بيئية واجتماعية (8188)العبادلة ، 

 & Al-Omar) الخصائص الشخصية لمعامميف والثقافة السائدة في المنظمةبالإضافة إلى 
Okasheh, 2017)أنيا ىذه العوامؿ تتمثؿ في تحديد المياـ  (8188)المنسي،  ، كما يراىا

تخاذ القرارات والرقابة ، وأخيراً فقد قسـ والاىداؼ لمعامميف والدعـ المستمر ليـ كذلؾ اشراكيـ في ا
العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي إلى عوامؿ ترتبط  (8188)الاحمري و عبد القادر ،  كلًا مف
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بالبيئة الداخمية لممنظمة ومنيا المناخ الداعـ لمعامميف والمتابعة والاشراؼ المستمر ليـ وتوافر 
الموارد المالية والتحديد الدقيؽ للأعماؿ والمياـ وتوفير برامج تدريب وتنمية العامميف بشكؿ مستمر 

رارات والتشريعات بالإضافة إلى عوامؿ ترتبط بالبيئة الخارجية لممنظمة منيا ظروؼ السوؽ والق
 الحكومية.  

 أبعاد الأداء الوظيفي 2/3/3
 ،(Manikandan, 2014)بعد مراجعة الأبحاث المختمفة والمتعمقة بالأداء الوظيفي 

(Jayarathna, 2015)، (Yongxing, 2017)، (Ramos-Villagrasa, 2019)، 
(Johari, 2019)، (Ananta, 2021)، (Gencer, 2023)،  ،عبد الرحيـ  ،(8188)المنسي(

تبيف لمباحثتيف وجود ثلاثة أبعاد أساسية لقياس الأداء الوظيفي تتمثؿ في  (8182و الزباديف ، 
كمية العمؿ المنجز، وجودة العمؿ المنجز ، والالتزاـ وىما يعدا قاسماً مشتركاً لكثير مف الباحثيف _ 

 للأداء الوظيفي. والذي اعتمدوا عمييـ كأبعاد –في حدود عمـ الباحثتيف 
 الدراسة الاستطلاعية  -2

قامت الباحثتاف بدراسة استطلاعية اليدؼ منيا الحصوؿ عمى بيانات استكشافية حوؿ متغيرات 
البحث المتمثمة في الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي لدى العامميف 

الخاضعيف لمبحث، بالإضافة إلى مساعدة الباحثتيف في بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية 
البحث. وتضمنت الدراسة الاستطلاعية دراسة مكتبية تـ فييا ض تحديد وصياغة مشكمة وفرو

الحصوؿ عمى جميع البيانات المتعمقة بمتغيرات البحث، بالإضافة إلى عدد مف المقابلات الشخصية 
ضرائب شبيف الكوـ أوؿ وثاني وقويسنا. وتوصمت  مف العامميف بمأمورية 51المتعمقة مع عدد 

نتائج الدراسة الاستطلاعية إلى عدـ وضوح العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والأداء الوظيفي 
(، وكذلؾ عدـ الادراؾ الكافي لمعلاقة بيف الدعـ التنظيمي %21مفردة بنسبة  21وفقاً لإجابات )

%( وأيضاً عدـ وضوح العلاقة بيف 21مفردة بنسبة  28ابات المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي )وفقاً لإج
( وعدـ وضوح تأثير العلاقة %91 مفردة بنسبة 25وفقاً لإجابات الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي )

مفردة بنسبة  21وفقاً لإجابات بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي عمى الأداء الوظيفي )
21%). 

سبؽ عرضو مف نتائج أولية ولأىمية مصمحة الضرائب في كونيا مصدر لإيرادات  وبناء عمى ما
الدولة لذلؾ لزـ ضرورة الاىتماـ بدعـ العامميف بيا ومحاولة تخفيؼ الأثار السمبية المترتبة عمى 
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

الاحتراؽ الوظيفي بالشكؿ الذي سينعكس عمى رفع أدائيـ الوظيفي وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ المرجوة 
مصمحة، ومف ىنا رأت الباحثتيف أف ىناؾ ضرورة لبحث العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ مف ال

 والاحتراؽ الوظيفي وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف بمصمحة الضرائب بمحافظة المنوفية.
 مشكمة البحث -4
تعتبر مصمحة الضرائب العامة إحدى الجيات السيادية في الدولة فيي تمثؿ أىـ مصادر الإيرادات  

التي تمعب دور فعاؿ في تمويؿ الموازنة العامة لمدولة والتي تعتمد عمييا في تحقيؽ رؤيتيا ورسالتيا 
ئب في تحقيؽ الأىداؼ المنوطة بيا عمى ، ويتوقؼ نجاح مصمحة الضرا(8102)عطيو،  وأىدافيا

كثير مف العوامؿ إلا أف أىـ ىذه العوامؿ وأبرزىا ىو العنصر البشري فنجد أف العامميف في مصمحة 
الضرائب مف أىـ العناصر المكونة ليا والأكثر مف ىذا فيـ يعتبروا سر نجاحيا في تحقيؽ أىدافيا 

يا ، ومف خلاؿ مراجعة بعض البيانات المتعمقة فمف خلاليـ تنجح المصمحة في تحقيؽ مستيدفات
 بمصمحة الضرائب لموقوؼ عمى بعض المؤشرات التي تبرز مشكمة البحث والتي تتمثؿ في:

  قضية )الإدارة العامة لمكافحة التيرب  2125ارتفاع عدد قضايا التيرب الضريب لتصؿ إلى
 (.8188الضريبي،

 55ـ إلى 8188الغير رسمي وفقاً لتقارير وزارة التخطيط عف عاـ  دزيادة نسبة قطاع الاقتصا  ،%
 وىو ما يعني وجود نسبة كبيرة مف الأنشطة غير مرخصة وغير مسجمة ضريبياً.

  عف العاـ السابؽ )منطقة ضرائب وسط 8انخفاض معدلات كشوؼ النشاط لمفنييف بواقع %
 (8188الدلتا،

  ُ01.28عف السنوات السابقة بنسبة  8188حققة لعاـ انخفاض حصيمة الإيرادات الضريبية الم (%
 منطقة ضرائب وسط الدتا(.

وتعكس البيانات السابقة انخفاض مؤشرات الأداء لمصمحة الضرائب بشكؿ عاـ، وتحديداً في 
محافظة المنوفية مجاؿ تطبيؽ البحث، كما تبيف لمباحثتيف مف خلاؿ قياميما بالدراسة الاستطلاعية 

في مصمحة الضرائب العامة يقع عمييـ عبء فتح وفحص الممفات الضريبية وتحصيؿ أف العامميف 
الضريبة المستحقة بجانب التعامؿ اليومي مع العديد مف المموليف كؿ ىذا كاف لو التأثير السمبي 
والشعور بالتعب وضعؼ العمؿ المنجز وىو ما يعرؼ إدارياً بالاحتراؽ الوظيفي الأمر الذي يستمزـ 

قديـ الدعـ المستمر ليـ لمتغمب عمى ىذه الظاىرة حتى يتـ رفع مستوى أدائيـ الوظيفي ضرورة ت
بالشكؿ الذي ينعكس عمى تحقيؽ المصمحة لأىدافيا، وفي ضوء مؤشرات الأداء السابؽ عرضيا 
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وكذلؾ ما توصمت لو الباحثتيف مف خلاؿ الدراسة الاستطلاعية بيف أف ىناؾ حاجة ماسة  لدراسة 
ف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي واذا وجدت العلاقة ضرروه البحث في تأثيرىا العلاقة بي

عمى الأداء الوظيفي لمعامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية ، ونجد أف ىذه المشكمة 
 تثير عدد مف التساؤلات تتمثؿ في:

التنظيمية /الدعـ القيادي / المشاركة في  ىؿ توجد علاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة 1/0
صنع القرارات / دعـ وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة 

 بمحافظة المنوفية؟
ما ىي العلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي / تبمد المشاعر / نقص الشعور  1/8

 لعامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟بالإنجاز( والأداء الوظيفي لدى ا
ىؿ توجد علاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف بمصمحة  1/2

 الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟
ما ىو تأثير الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة التنظيمية/ الدعـ القيادي / المشاركة في صنع  1/1
رارات / دعـ وتأكيد الذات( عمى الأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة الق

 المنوفية؟
ىؿ ىناؾ تأثير للاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي / تبمد المشاعر / نقص الشعور بالإنجاز(  1/5

 ة؟عمى الأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفي
ما ىو تأثير العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لدى  1/2

 العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟
 أهداف البحث -5

يتمثؿ اليدؼ العاـ الذي تسعى الباحثتيف لتحقيقو مف خلاؿ ىذا البحث في دراسة العلاقة بيف الدعـ 
ي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي ودراسة تأثير ىذه العلاقة في حالة وجودىا عمى الأداء التنظيم

الوظيفي لمعامميف بمصمحة الضرائب بمحافظة المنوفية، وبالتحديد فإف البحث الحالي ييدؼ إلى 
  تحقيؽ الأىداؼ التالية:

الدعـ القيادي / المشاركة  التحقؽ مف العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة التنظيمية / 5/0
في صنع القرارات / دعـ وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب بمحافظة 

 المنوفية؟
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

الكشؼ عف العلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي / تبمد المشاعر / نقص الشعور  5/8
 الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟بالإنجاز( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة 

التعرؼ عمى العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف بمصمحة  5/2
 الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟

الكشؼ عف تأثير الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة التنظيمية /الدعـ القيادي/المشاركة في صنع  5/1
وتأكيد الذات(عمى الأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة  القرارات/دعـ

 المنوفية؟
التعرؼ عمى تأثير للاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي / تبمد المشاعر / نقص الشعور  5/5

 بالإنجاز( عمى الأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟
ديد تأثير العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لدى تح 5/2

 العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية؟
 فروض البحث -6

في ضوء مشكمة البحث وأىدافو، وبناء عمى التأصيؿ النظري لمتغيرات البحث مف الدراسات 
 غة فروض البحث في صيغة العدـ عمى النحو التالي: السابقة، قامت الباحثتيف بصيا

 وتحفيز العمؿالمدرؾ مدى تأثير الدعـ التنظيمي والتي قامت لبحث  (Darolia, 2010) في دراسة
مفردة مف  820الأداء الوظيفي ، وقد تـ تطبيؽ البحث عمى عينة قواميا والالتزاـ التنظيمي عمى 

يف بوحدات الشركة الخاضعة لمبحث وقد تبيف مف النتائج اف الالتزاـ التنظيمي وتحفيز العمؿ العامم
ىو  المدرؾالدعـ التنظيمي ، كما أظيرت النتائج أف  في تحديد الأداء الوظيفيليما مساىمة كبيرة 

تقديـ أدلة تجريبية (Karavardar, 2014) كما استيدفت دراسةأقوى مؤشر عمى الأداء الوظيفي. 
بيف التمكيف النفسي، والدعـ التنظيمي المدرؾ، وسموؾ المواطنة التنظيمية، والاندماج  ةعمى العلاق

تـ التركيز في ىذه الدراسة عمى مطاعـ الوجبات السريعة الموجودة في ، و  الوظيفي والأداء الوظيفي
الدعـ التنظيمي و علاقة قوية بيف التمكيف النفسي، إسطنبوؿ ، وأظيرت نتائج ىذا البحث أف ىناؾ 

الأداء الوظيفي لمعامميف في صناعة و الوظيفي  والاندماجسموؾ المواطنة التنظيمية، و المدرؾ، 
مستوى الأداء  عمى لمتعرؼ (8105)الشنطي،  إسطنبوؿ. وقامت دراسةالوجبات السريعة في 

التعرؼ إلى  وكذلؾالوظيفي لمممرضيف العامميف في المستشفيات الحكومية الفمسطينية بقطاع غزة، 
الكشؼ عف مدى وجود علاقة بيف الضغوط  وأيضاً مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرضوف ليا، 
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ير الدعـ التنظيمي المدرؾ الوظيفية والأداء الوظيفي لمممرضيف، بالإضافة إلى التحقؽ مف تأث
( مف 212وتمثؿ حجـ العينة )الوظيفي ، كمتغير معدؿ في العلاقة بيف الضغوط الوظيفية والأداء 

إلى أف  نتائج الدراسةوقد خمصت  الممرضيف العامميف في المستشفيات الحكومية في قطاع غزة،
نة التمريض يعانوف مف مستوى مستوى الاداء الوظيفي لمممرضيف كاف متوسطا، واف العامميف في مي

الدراسة وجود علاقة عكسية بيف الضغوط الوظيفية والأداء نتائج بينما بينت ، ضغوط وظيفية مرتفع 
وبيف أبعاد الأداء  الوظيفي. وأف الدعـ التنظيمي المدرؾ يعدؿ العلاقة بيف الضغوط الوظيفية

تحديد تأثير الدعـ التنظيمي المدرؾ،  (Hafidhah, 2019). وفي نفس السياؽ استيدفت الوظيفي
وضغوط العمؿ، والثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي وأظيرت نتائج ىذه الدراسة وجود تأثير 

ىناؾ كما كاف ،  يالأداء الوظيفإيجابي ومعنوي لمدعـ التنظيمي المدرؾ والثقافة التنظيمية عمى 
زيادة أداء ى الأداء الوظيفي ، وأوضحت الدراسة أنو لتأثير سمبي ومعنوي لضغوط العمؿ عم

، والثقافة التنظيمية الجيدة، المدرؾبمستوى عاؿٍ مف الدعـ التنظيمي  واحيث يجب أف يتمتع العامميف
التعرؼ عمى بيدؼ  (8102مود، )مح . كما قامت دراسةالوظيفي الضغطومستويات منخفضة مف 

طبيعة العلاقة بيف إدراؾ الدعـ التنظيمي وبيف الأبعاد المتعددة للأداء الوظيفي المتمثمة في: 
سموكيات الدور الأساسي، وسموكيات المواطنة التنظيمية، وسموكيات العمؿ المضادة للإنتاجية في 

مفردة  202تطبيؽ البحث عمى عينة قواميا وتـ مديريات الخدمات بمحافظة سوىاج محؿ الدراسة، 
. وأظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط إيجابية بيف إدراؾ الدعـ مف العامميف بيذه المديريات

مف: سموكيات الدور الأساسي وسموكيات المواطنة التنظيمية، ووجود علاقة  التنظيمي وبيف كلاً 
. ومف زاوية أخرى ف سموكيات العمؿ المضادة للإنتاجيةارتباط سالبة بيف إدراؾ الدعـ التنظيمي وبي

 توقعاتاختبار التأثير الوسيط لصياغة الوظيفة عمى العلاقة بيف  (Hur, 2021)استيدفت دراسة 
ى عم ؾالتنظيمي المدر  تأثير الدعـلممسؤولية الاجتماعية لمشركات والأداء الوظيفي، وكذلؾ  العامميف

، وتـ تطبيؽ البحث  الأداء الوظيفيو  تلممسؤولية الاجتماعية لمشركا العلاقة بيف توقعات العامميف
 توسطتصياغة الوظيفة مفردة مف العامميف بالفنادؽ ، وتـ التوصؿ إلى أف  020عمى عينة قواميا 

اء الوظيفي، وكاف والأد العامميفالمسؤولية الاجتماعية لمشركات لدى  توقعاتالعلاقة الإيجابية بيف 
المسؤولية الاجتماعية لمشركات وصياغة الوظيفة  نحو العامميف توقعاتبيف  ىناؾ ارتباط إيجابي

، كما  أكثر وضوحًا عندما كاف الدعـ التنظيمي المدرؾ مرتفعًا عما كاف عميو عندما كاف منخفضًا
الوظيفة عمى العلاقة بيف  لصياغةوجد أف الدعـ التنظيمي المدرؾ يخفؼ مف التأثير غير المباشر 
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)حسف و . وفي دراسة قاـ بيا المسؤولية الاجتماعية لمشركات والأداء الوظيفيتوقعات العامميف حوؿ 
 الأداءو  الدعـ التنظيمي المدرؾ بيف علاقةال عفاستيدفوا مف خلاليا الكشؼ  (8188عمى ، 

مف خلاؿ التطبيؽ عمى العامميف في الشركة العامة لموانئ العراؽ، وانتيت نتائج  ؾالوظيفي وذل
. وأيدت الوظيفي والأداء الدعـ التنظيمي المدرؾ بيف معنوية دلالة ذات علاقة وجودالدراسة إلى 

التعرؼ عمى دور الدعـ التنظيمي نتائج الدراسة السابقة  فقد استيدؼ  (8182)عمي ع.،  دراسة
تطبيؽ البحث عمى في شركات الاتصالات بالجميورية اليمنية، وتـ وذلؾ المدرؾ في الأداء الوظيفي 

وجود أثر إيجابي لمدعـ  نتائج البحثأظيرت مفردة مف العامميف بيذه الشركات ، وقد  289
دي ىو الأكثر تأثيرا في الأداء الوظيفي عد الدعـ القياالتنظيمي المدرؾ في الأداء الوظيفي، وكاف بُ 

كما تبيف أف مستوى ممارسة الدعـ التنظيمي ،  يميو المشاركة في صناعة القرار ثـ العدالة التنظيمية
المدرؾ كاف متوسطا، بينما كاف مستوى المتحقؽ مف الأداء الوظيفي مرتفعا في شركات الاتصالات 

تأثير السموؾ المنحرؼ في مكاف في (Tian X. &., 2023) . كما بحثت دراسةبالجميورية اليمنية
المدرؾ ، وقد التنظيمي  والدعـ الدور الوسيط لمخجؿ التنظيميمف خلاؿ  العمؿ عمى الأداء الوظيفي

السموؾ المنحرؼ في مكاف العمؿ يتنبأ بشكؿ إيجابي بالخجؿ التنظيمي أف  ةنتائج الدراسأظيرت 
، كما الخجؿ التنظيمي يتنبأ بشكؿ إيجابي بالأداء الوظيفي، وأف  ويتوقع الأداء الوظيفي بشكؿ سمبي

كما الخجؿ التنظيمي يتوسط العلاقة بيف السموؾ المنحرؼ في مكاف العمؿ والأداء الوظيفي،  أف
المنحرؼ  إلى إضعاؼ التأثير السمبي لمسموؾالمدرؾ دور وسيط حيث أدى التنظيمي  تبيف أف لمدعـ

البحث في  (Tian A. W., 2023) كما استيدفت دراسةفي مكاف العمؿ عمى الأداء الوظيفي. 
، وتـ  الأداء الوظيفي مف خلاؿ الدعـ التنظيمي المدرؾتأثير المشاركة التدريبية لمعامميف عمى 

، وتوصمت نتائج الدراسة إلى بدواـ كامؿ مفردة مف العامميف 128عمى عينة مكونة مف الاعتماد 
وجود تأثير إيجابي لممشاركة التدريبية لمعامميف عمى الأداء الوظيفي عند توسيط الدعـ التنظيمي 

 المدرؾفحص كيفية تأثير الدعـ التنظيمي (Liu, 2023) زاوية أخرى استيدفت دراسة فالمدرؾ. وم
، وشممت الدراسة  وظيفي عندما يعمؿ الموظفوف في المكتب أو يعمموف مف المنزؿعمى الأداء ال

أف الدعـ  ، وتـ التوصؿ إلى موظفًا يعمموف مف المنزؿ 021 و موظفًا يعمموف في المكاتب 028
 أما يؤثر بشكؿ مباشر عمى الأداء الوظيفي عندما يعمؿ الموظفوف في المكتب المدرؾالتنظيمي 

عمى الأداء الوظيفي  المدرؾلا يمكف أف يؤثر الدعـ التنظيمي  وظفوف مف المنزؿعندما يعمؿ الم
 وسيط الرضايمكف أف يؤثر عمى الأداء الوظيفي بشكؿ غير مباشر مف خلاؿ  ولكنو بشكؿ مباشر
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فقد ركزت عمى بحث تأثير  (8182)ابراىيـ و مدكور،  أما دراسةالوظيفي والمشاركة في العمؿ. 
العدالة التنظيمية وىى إحدى أبعاد الدعـ التنظيمي المدرؾ عمى الأداء الوظيفي مف خلاؿ الدور 

عدـ وجود  بالبنوؾ الحكومية ، وتوصمت نتائج الدراسة إلىلدى العامميف الوسيط للانخراط في العمؿ 
عمى  التنظيمية لمعدالةتأثير ايجابي  وجدنما عمى الأداء الوظيفي، بي التنظيمية لمعدالةتأثير ايجابي 

، يالوظيفتأثيرا ايجابيا عمى الأداء كاف لو الانخراط في العمؿ متغير الانخراط في العمؿ، كما أف 
في الدور الوسيط للانخراط تأثيرا ايجابيا عمى الأداء الوظيفي مف خلاؿ  كاف لمعدالة التنظيميةوأخيرا 
 .العمؿ

 تـ صياغة الفرض الأوؿ والرابع لمبحث كما يمي: واسترشاداً بما سبؽ
  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة التنظيمية /الدعـ القيادي

/المشاركة في صنع القرارات /دعـ وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب 
 العامة بمحافظة المنوفية.

  جد تأثير بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة التنظيمية/ الدعـ القيادي /المشاركة في صنع لا يو
القرارات / دعـ وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة 

 المنوفية.
دراسة العلاقة بيف خصائص العمؿ تيدؼ منيا اس (8112)العنزي و العنزي،  في دراسة قاـ بيا

عينة الدراسة مف  وقد تكونت ، الوظيفي والأداء الوظيفي لمعامميف في القطاع الحكومي والاحتراؽ
 22كويتيا و 112وأنثي  282ذكر و  802مف العامميف بالقطاع الحكومي الكويتي منيـ ( 518)

ذات دلالة إحصائية بيف الذكور والإناث، وبيف  الدراسة وجود فروؽ، وقد أظيرت نتائج  غير كويتي
في خصائص العمؿ، حيث أف متوسط الإناث أعمى مف الذكور في  الكويتييف وغير الكويتييف

تبيف كما ،  خصائص العمؿ، بينما الكويتيوف أعمى مف غير الكويتييف في مقياس خصائص العمؿ
ويتييف في مقياس الأداء الوظيفي، حيث فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الكويتييف وغير الكوجود 

كما أظيرت النتائج وجود فروؽ ذات ،  الكويتييفعف غير الكويتييف يرتفع مستوى الأداء الوظيفي ل
بينت نتائج حيث  دلالة إحصائية بيف الذكور والإناث في الإرىاؽ الانفعالي والإنجاز الشخصي

بينما الذكور منجزوف شخصيا مف الأنثى، وأيضا مف الذكر، أكثر الأنثى منيكة عاطفيا الدراسة أف 
لذيف تطوؿ كما أف العامميف ا الإرىاؽ أكثر مف غير الكويتييفو الكويتيوف يشعروف بالانفعاؿ العاطفي 

كما توجد علاقة ،  الذيف تكوف خدمتيـ قصيرة العامميفخدمتيـ يشعروف بالإنجاز أكثر مف مدة 
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ارتباط موجب بيف سمات العمؿ ذلؾ وجد ىاؽ الانفعالي ، ارتباطية سمبية بيف سمات العمؿ والإر 
 وعلاقة ايجابيةعلاقة سمبية بيف الإرىاؽ الانفعالي والأداء الوظيفي،  وجدتوالأداء الوظيفي، بينما 

بيف  تحديد العلاقةل (Abdullah, 2011) كما قامت دراسة بيف الأداء الوظيفي والإنجاز الشخصي.
محؿ الاىتماـ  أبعاد الاحتراؽ الوظيفيكانت و الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي بيف الممرضات. 

في ىذه الدراسة ىي الإرىاؽ العاطفي، وتبدد الشخصية، وتناقص الإنجاز الشخصي؛ والأداء 
وتبدد  في،العاطكشفت نتائج الدراسة أف ىناؾ ارتباطات كبيرة بيف الإرىاؽ لمممرضات، وقد الوظيفي 

ىذه الدراسة في إقامة علاقة بيف تناقص  نفسو فشمتالشخصية والأداء الوظيفي. وفي الوقت 
أظير تحميؿ الانحدار المتعدد أف الإرىاؽ الوظيفي، ومف جانب أخر الإنجاز الشخصي والأداء 

مينة  وقد انتيت الدراسة إلى أفالعاطفي كاف العامؿ المييمف الذي يؤثر عمى الأداء الوظيفي 
الوظيفي الأمر الذي يعرض الأداء الوظيفي  الاحتراؽالتمريض معرضة بشكؿ كبير لخطر 

 ,Zhou) الصحية. وبحثت دراسة لمممرضيف لمخطر ويساىـ في النياية في تدىور جودة الرعاية
وتـ تطبيؽ  والأداء الوظيفي الدورالوظيفي في العلاقة بيف صراع  للاحتراؽالدور الوسيط  (2014

نتائج الدراسة أف وأظيرت ،  خدمة الخطوط الأمامية في الفنادؽ في الصيف الدراسة عمى موظفي
والاحتراؽ  الدورمف صراع  يرتبط كلاً الوظيفي، كما يرتبط بشكؿ إيجابي بالاحتراؽ  الدورصراع 
 الدوريتوسط العلاقة بيف صراع  يفيالوظالاحتراؽ  ، إضافة إلى أفسمبًا بالأداء الوظيفي الوظيفي

الأداء الوظيفي لممعمميف لو أىمية إلى أف (Werang, 2015). وأشارت دراسة والأداء الوظيفي
يجب أف  العممية التعميمية لذلؾدورًا ميمًا في  المعمميفيمعب  حيث كبيرة في المنظمات التعميمية

فحص العلاقة بيف الاحتراؽ ، ومف ىنا استيدفت ىذه الدراسة  يًا وعقميًايظموا بصحة جيدة جسد
علاقة ذات دلالة  عف وجودالبحث ي، وكشفت نتائج الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والأداء الوظيف

ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  ، وأفالوظيفي والالتزاـ التنظيمي  الاحتراؽإحصائية بيف 
علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الالتزاـ التنظيمي ، وكذلؾ وجدت الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي 

الخاضعة لمدراسة. ومف زاوية لممعمميف والأداء الوظيفي لممعمميف في المدارس الابتدائية الحكومية 
وارتباطيا بالاحتراؽ الوظيفي والأداء  حياة العمؿجودة لتقييـ (Bakhshi, 2019) أخرى قامت دراسة

شارت نتائج الدراسة إلى وجود صمة واضحة بيف جودة ، وأالوظيفي بيف موظفي الرعاية الصحية
حياه العمؿ جودة ، حيث تـ التوصؿ إلى أف مف الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي وكلاً  حياة العمؿ

وكاف ليا ارتباط إيجابي كبير مع الوظيفي سمبية مع الاحتراؽ  ت علاقتياكان، و انت منخفضة ك
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تقييـ الدور المعتدؿ للاحتراؽ (Rafiei, 2019) وفي نفس السياؽ استيدفت دراسة .الأداء الوظيفي
بيف طاقـ التمريض في المستشفيات  والأداء الوظيفي جودة حياة العمؿ الوظيفي في العلاقة بيف 

ممرضًا  092بية ، وتـ تطبيؽ البحث عمى عينة قواميا  التعميمية التابعة لجامعة قزويف لمعموـ الط
أف معظـ طاقـ ، وتوصمت نتائج الدراسة إلى في أقساـ الطوارئ في خمسة مستشفيات تعميمية 

مع  احتراؽ وظيفي عاليوكاف لدييـ ، جودة حياة العمؿ التمريض كاف لدييـ مستوى منخفض مف 
الاىتماـ بجودة حياة  ، كما أكدت النتائج عمى أنو اذا تـ متوسط إلى مرتفعأداء وظيفي مستوى 

العمؿ فإف ذلؾ سيكوف لو أثر كبير عمى تقميؿ الاحتراؽ الوظيفي كما سيمعب دوراً ىاماً في رفع 
تأثير  لاكتشاؼ (Gong, 2019) قاـ بيا مستوى الأداء الوظيفي لييئة التمريض. كما سعت دراسة

( عمى الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي لدى مديري الدور ضغوط الدور )غموض الدور وصراع
غموض الدور لو تأثير  أف، وأشارت نتائج الدراسة إلى  مشاريع البناء في صناعة البناء الصينية

الصراع بيف الأدوار لو تأثير سمبي عمى ، كما أف  الوظيفي والأداء الوظيفي سمبي عمى الاحتراؽ
الوظيفي أثر  ، كما أف للاحتراؽولكف لو تأثير غير كبير عمى الأداء الوظيفي الوظيفي الاحتراؽ

تأثير الذكاء العاطفي  البحث في (Gong, 2019) . كما استيدفت دراسةسمبي عمى الأداء الوظيفي
، وتوصمت نتائج  الماؿ النفسي مف خلاؿ توسيط رأس عمى الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي

ويرتبط  الذكاء العاطفي لو تأثير إيجابي عمى رأس الماؿ النفسي والأداء الوظيفيالدراسة إلى أف 
عمى الاحتراؽ الوظيفي وتأثير  لرأس الماؿ النفسي تأثير سمبي، كما أف  الوظيفي بالاحتراؽسمباً 

يمعب رأس الماؿ النفسي دورًا وسيطًا في العلاقة بيف الذكاء  ، كما إيجابي عمى الأداء الوظيفي
استيدفت مف  (8181)الجاؼ،  والأداء الوظيفي. وفي دراسة قامت بيا الوظيفي والاحتراؽالعاطفي 
وتـ الوظيفي،  أدائيـالتعرؼ عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف ومدى تأثيره عمى خلاليا 

مفردة مف العامميف في شركة توزيع المنتجات النفطية ببغداد ،  012تطبيؽ البحث عمى عينة قواميا 
النتائج منيا أف مستوى الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف منخفض مقابؿ توصؿ البحث إلى العديد مف و 
أدائيـ الوظيفي، كما أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط وتأثير بيف الاحتراؽ الوظيفي والأداء رتفاع ا

مف  االاحتراؽ الوظيفي لما لي بظاىرة  الاىتماـ خمُص البحث إلى ضرورة وقد الوظيفي لمعامميف، 
 مستوى أدائيـبالتالي تراجع الجسدية والنفسية لمعامميف و  صحة النتائج وتأثيرات سمبية عمى 

بمراجعة دورية وتقييـ مستمر لمكشؼ عف مستوى الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف،  وضرورةالوظيفي، 
ببناء نموذج  (Yu, 2022)ومف زاوية أخرى قامت دراسة  .واتخاذ التدابير اللازمة لمحد مف انتشاره
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وظيفي لمجيؿ الجديد مف الموظفيف مع الأخذ في الاعتبار علاقة بيف خرؽ العقد النفسي والأداء اللم
، ووصمت الدراسة إلى  الوظيفي والتأثير المعتدؿ لتجربة الخرؽ السابقة للاحتراؽالتأثير الوسيط 

ساىـ كما تأثيراً سمبياً عمى الأداء الوظيفي ، يؤثر  خرؽ العقد النفسي مجموعة مف النتائج منيا أف
والأداء الوظيفي ، كما أف تجربة  خرؽ العقد النفسيا في العلاقة السمبية بيف الوظيفي جزئيً  الاحتراؽ

 خرؽ العقد النفسيالسابقة ساىمت بشكؿ إيجابي في توسط العلاقة السمبية بيف  خرؽ العقد النفسي
النفسي  خرؽ العقدلـ يمعب الاحتراؽ الوظيفي دورًا وسيطًا في العلاقة بيف  ، أيضاً والأداء الوظيفي 

بيف خرؽ  السابقة دورًا معتدلًا في العلاقة خرؽ العقد النفسيوالأداء الوظيفي ، ولـ تمعب تجربة 
اختبار تأثير  (8188)عبد الحميد ،  العقد النفسي والأداء الوظيفي. كما استيدفت دراسة قامت بيا

في  العامميفالمدرؾ عمى أبعاد الاحتراؽ الوظيفي لدى  كؿ مف التدوير الوظيفي والدعـ التنظيمي
الفنادؽ الخمس نجوـ في مصر، وفحص التأثير المعدؿ لمدعـ التنظيمي المدرؾ عمى العلاقة بيف 

العامميف ( مفردة مف 891)وطُبؽ البحث عمى سياسة التدوير الوظيفي وأبعاد الاحتراؽ الوظيفي. 
البحث عف وجود تأثير سمبي لمتدوير الوظيفي  شفت نتائجوقد كالخمس نجوـ في مصر.  بالفنادؽ

كما أوضحت النتائج أف الدعـ التنظيمي  ،عمى أبعاد الاحتراؽ الوظيفي وأىميا الإنياؾ العاطفي 
المدرؾ لو تأثير سمبي عمى جميع أبعاد الاحتراؽ الوظيفي وبخاصة تدني الإنجاز الشخصي لدى 

أكدت النتائج الدور المعدؿ لمدعـ التنظيمي المدرؾ في العلاقة  ذلؾ ، إضافة إلىبالفنادؽ  العامميف
وأىميا تخفيض تدني  -ما عدا تبدد الشخصية-بيف التدوير الوظيفي وأبعاد الاحتراؽ الوظيفي

الإنجاز الشخصي، بمعنى أف زيادة الدعـ التنظيمي المدرؾ يؤدي إلى انخفاض الشعور بتدني 
ى الإنياؾ العاطفي بدرجة أكبر خلاؿ فترة التدوير الوظيفي الإنجاز الشخصي بدرجة أكبر ومستو 

 (8182)نصر و القبي ،  كما استيدفت دراسة .لمموظفيف بالفنادؽ الخمس نجوـ العاممة في مصر
الإنياؾ الوظيفي، وتدنى مستوى بأبعادىا التعرؼ عمى مستوى انتشار ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي 

يا التدريس بكمية الاقتصاد بجامعة سرت، وتحديد أسبابىيئة أعضاء  بيف الإنجاز، وتبمد المشاعر
وقد اظيرت نتائج وعلاقة ىذه الظاىرة بالأداء الوظيفي ليـ ، ، وطرؽ السيطرة عمييا وعلاجيا 

بيف ا طرديًا أظيرت ارتباطً  كما الأداء الوظيفي،و الوظيفي بيف الانياؾ الدراسة وجود ارتباطًا طرديًا 
الأداء و ، بالإضافة إلى وجود ارتباطًا طرديًا لتبمد المشاعر الأداء الوظيفي تدني مستوى الإنجاز 

عمى مستوى وعمى ذلؾ تبيف أف للاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلاثة علاقة ارتباط طردية الوظيفي، 
 الأداء الوظيفي.
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 مس لمبحث كما يمي:واسترشاداً بما سبؽ تـ صياغة الفرض الثاني والخا
  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي / تبمد المشاعر/ نقص

 الشعور بالإنجاز( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية. 
  المشاعر / نقص الشعور بالإنجاز( لا يوجد تأثير بيف الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي / تبمد

 والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية.
 المدرؾالسيطرة المدركة والدعـ التنظيمي بحث العلاقة بيف  (Pei, 2009) استيدفت دراسة

توصمت نتائج  ، والاحتراؽ الوظيفي والصحة النفسية لمضباط في قوات الشرطة المسمحة الصينية
كمما ارتفعت الضوابط ف كبير عمى الاحتراؽ الوظيفيتؤثر بشكؿ  السيطرة المدركة الدراسة إلى أف

،  لإنجاز()الإرىاؽ العاطفي، والسخرية، وانخفاض ا احتراؽ الوظيفي بأبعاد الثلاثةانخفض   المدركة
كمما زادت السيطرة ف عمى الصحة النفسية بشكؿ مباشر وغير مباشرتؤثر السيطرة المدركة كما أف 

ذلؾ كاف لمتحكـ المدرؾ تأثيرات كبيرة عمى ، إضافة إلى  المدركة كانت الصحة النفسية أفضؿ
 الإرىاؽ العاطفيفكمما ارتفعت السيطرة المدركة انخفض  الصحة النفسية مف خلاؿ الإرىاؽ العاطفي

انخفضت الأبعاد الثلاثة للاحتراؽ المدرؾ كمما زاد الدعـ التنظيمي ، و  وكانت الصحة النفسية أفضؿ
 أثر عمى الصحة النفسية مف خلاؿ الإرىاؽ العاطفي ، كما كاف لمدعـ التنظيمي المدرؾ الوظيفي
 نفسية أفضؿالصحة بحت الأصو  انخفض الإرىاؽ العاطفي كمما زاد الدعـ التنظيمي المدرؾأي أنو 

الوظيفي، والذي  الاحتراؽيمكف لسيطرة الأفراد أف تؤثر عمى مستوى ، وخمصت الدراسة إلى أنو 
للأفراد  المدرؾيمكف أف يؤثر الدعـ التنظيمي ، كما  بدوره يؤثر عمى تقييميـ الذاتي لمصحة النفسية

 ,.Yaghoubi N. M) امت دراسةكما ق .الوظيفي والصحة النفسية أيضًا الاحتراؽعمى مستوى 
وجود نتائج الدراسة أظيرت ، و  علاقة الدعـ التنظيمي المدرؾ بالاحتراؽ الوظيفيلبحث  (2014

 كمماأنو  وىو ما يعنيعلاقة ارتباط سمبية معنوية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي 
 ,Beta) وأشارت دراسة التنظيمي ينخفض. فإف الاحتراؽ ؾ لمعامميفالمدر زاد الدعـ التنظيمي 

ومع ارتفاع الطمب عمى إنتاج مخرجات بحثية محددة، وضع الأكاديمييف تحت إلى أنو (2017
اسة ، ومف ىنا جاءت ىذه الدر  ضغط لمتعامؿ مع مسؤولياتيـ التعميمية والمسؤوليات الإدارية الأخرى

سموؾ العمؿ المبتكر بيف لبحث العلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفي والدعـ التنظيمي المدرؾ عمى 
المدرؾ لدعـ التنظيمي ، وتوصمت نتائج الدراسة إلى أف ا الأكاديمييف في الجامعات البحثية الماليزية

 الوظيفي وتعزيز سموؾ العمؿ الإيجابي والمبتكر. الاحتراؽتخفيؼ مف جانب الاكاديمييف ساىـ  في 
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 المدرؾتحديد تأثير الدعـ التنظيمي (Takatsuka, 2021) ومف ناحية أخرى استيدفت دراسة
لممغتربيف اليابانييف ، وتوصمت نتائج  الثقافات عمى الاحتراؽ الوظيفي والرضا الوظيفي بيفوالتكيؼ 
زادت قدرتيـ عمى التكيؼ مع بمد كمما  كمما زاد إدراؾ المغتربيف لمدعـ التنظيميإلى أنو الدراسة 

ليما تأثير إيجابي كبير عمى الدعـ التنظيمي المدرؾ والتكيؼ بيف الثقافات  ، كما تبيف أف  جديد
ا أدرؾ الوظيفي لممغتربيف سينخفض إذ الاحتراؽأف ، كما تـ التوصؿ إلى  الاحتراؽ والرضا الوظيفي

وتحقيؽ رضاىـ  المغتربوف أنيـ يتمقوف دعمًا مف المنظمة، ويدعمونيـ مف أجؿ التكيؼ بيف الثقافات
 المدرؾالتأثيرات المتداخمة لمدعـ التنظيمي بحث (Chun, 2022) الوظيفي. كما استيدفت دراسة
 الرياضات مدربييفي، ونوايا الدوراف الوظيفي لدى الوظ والاحتراؽ، 02-عمى الإجياد الوبائي لكوفيد

أف الإجياد الوبائي كاف لو تأثير ذو دلالة إحصائية عمى معدؿ  نتائج الدراسةوأظيرت الجماعية، 
كما تـ التأكيد عمى أف الدعـ التنظيمي يتوسط  ،  الوظيفي الاحتراؽالدوراف الميني مف خلاؿ 

بشكؿ عاـ تسمط النتائج و راؽ الوظيفي ومعدؿ الدوراف الوظيفي. العلاقة بيف الضغوط الوبائية والاحت
الذيف يعانوف مف  لمعامميفالتي توصمنا إلييا الضوء عمى أىمية توفير الدعـ التنظيمي المناسب 

بحث تأثير (Alsubaie, 2021) . وكذلؾ استيدفت دراسةمستوى عاؿٍ مف الضغط بسبب الوباء
تـ جمع ، و  العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والسخرية التنظيمية بيفالاحتراؽ الوظيفي كوسيط 

وأشارت موظفًا يعمموف في قطاع الرعاية الصحية في المممكة العربية السعودية.  800البيانات مف 
، الوظيفي الاحتراؽمف أعراض  المدرؾ يخفؼأف المستوى العالي مف الدعـ التنظيمي  النتائج إلى

 ,Safitri) وفي دراسة قاـ بياويخفؼ مف المواقؼ والعواطؼ والسموكيات الساخرة في العمؿ. 
تحديد العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ وانعداـ الأمف الوظيفي والاحتراؽ استيدفت (2021
أف ىناؾ علاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ ىي ه الدراسة الفرضية الرئيسية ليذ، وكانت  الوظيفي

توجد علاقة إيجابية بيف فكانت  الفروض الفرعيةأما  ، وانعداـ الأمف الوظيفي والاحتراؽ الوظيفي
توجد علاقة سمبية بيف الدعـ التنظيمي  ، إضافة إلى أنو انعداـ الأمف الوظيفي والاحتراؽ الوظيفي

أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف تائج الدراسة إلى ، وتوصمت ن المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي
أظيرت نتائج اختبار كما والاحتراؽ الوظيفي.  المدرؾانعداـ الأمف الوظيفي والدعـ التنظيمي 

أف ىناؾ و الفرضيات الثانوية وجود علاقة إيجابية بيف انعداـ الأمف الوظيفي والاحتراؽ الوظيفي، 
فقامت (Tang, 2023) . أما دراسةوالاحتراؽ الوظيفي المدرؾيمي علاقة سمبية بيف الدعـ التنظ

مع توسيط  لممرضات الطب النفسي والاحتراؽ الوظيفي المدرؾالدعـ التنظيمي ببحث العلاقة بيف 
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% مف الممرضات يعانيف مف الإرىاؽ 92.22 رأس الماؿ النفسي ، وتوصمت النتائج إلى أف 
الوظيفي المتوسط إلى الشديد  الاحتراؽ% يعانيف مف 92.95وأف طفي المتوسط إلى الشديد، العا

الوظيفي المتوسط إلى الشديد المتعمؽ  الاحتراؽ% يعانيف مف 22.21وأف ، تبمد المشاعرفيما يتعمؽ 
والدعـ  أظير تحميؿ ارتباط سبيرماف أف كلا مف رأس الماؿ النفسي  نقص الشعور بالإنجاز ، كما

توسط رأس الماؿ فقد  إلى ذلؾ إضافةالوظيفي.  بالاحتراؽكانا مرتبطيف سمبًا  المدرؾالتنظيمي 
إلى  (8182)رستـ،  وسعت دراسةالوظيفي.  والاحتراؽ المدرؾالنفسي العلاقة بيف الدعـ التنظيمي 

في وجود الصراع بيف العمؿ والأسرة  الوظيفي راؽالاحتالمدرؾ و  التنظيميبيف الدعـ العلاقة تحديد 
 الاكاديميمف العامميف بالكادر مفردة  822كمتغير وسيط ، وطُبقت الدراسة عمى عينة مكونة مف 

معنوية سالبة مباشرة بيف الدعـ  علاقةوجود ، وانتيت نتائج الدراسة إلى لمبحوث  القوميبالمركز 
 علاقة  كما تبيف وجود ،الوظيفي الاحتراؽو  والأسرةمف الصراع بيف العمؿ  المدرؾ وكلاً  التنظيمي

، وأف الصراع بيف العمؿ الوظيفي والاحتراؽ والأسرةمعنوية موجبة مباشرة بيف الصراع بيف العمؿ 
 الوظيفي. والاحتراؽالمدرؾ  التنظيميبيف الدعـ  يتوسط جزئياً العلاقة والأسرة

 اغة الفرض الثالث لمبحث كما يمي:واسترشاداً بما سبؽ تـ صي
  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف بمصمحة

 الضرائب العامة بمحافظة المنوفية.
ومف خلاؿ قياـ الباحثتيف بمراجعة الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع البحث ومتغيراتو تبيف أنو 

في حدود  –راسة جمعت بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي لا توجد د
وىو ما يمثؿ الفجوة البحثية التي تسعى الباحثتيف إلى تغطيتيا مف خلاؿ البحث  -عمـ الباحثتيف

 التالي، وعمى ذلؾ تـ صياغة الفرض السادس لمبحث عمى النحو التالي:
 الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي في الأداء الوظيفي لدى العامميف  لا يوجد تأثير لمعلاقة بيف

 بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية.
 ويوضح الشكؿ التالي النموذج المقترح )والذي تـ اختباره( لمعلاقات بيف متغيرات البحث:     
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 (0شكؿ رقـ )
 النموذج المقترح لمعلاقات بيف متغيرات البحث

 
 : إعداد الباحثتيف بالاعتماد عمى الدراسات السابقةالمصدر

 أهمية البحث -7
 يستمد البحث الحالي أىميتو مف المبررات العممية والتطبيقية التالية:

المساىمة في التأصيؿ العممي لموضوع الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي والأداء  9/0
 الوظيفي.

بو مصمحة الضرائب في الاقتصاد القومي فيي أقدـ وأىـ مصادر  أىمية الدور الذي تقوـ 9/8
تمويؿ الموازنة العامة لمدولة، ومحاولة الباحثتيف تقديـ مجموعة مف التوصيات التي تتعمؽ بمتغيرات 

 البحث وتساعد المسئوليف بيا في تحقيؽ ىذا الدور.
بمصمحة الضرائب بأىمية الدور  قد يكوف لنتائج البحث دور في تعزيز المعرفة لدى المسئوليف 9/2

الذي يمعبو الدعـ التنظيمي المدرؾ في تقميؿ الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف ورفع مستوى الأداء الوظيفي 
ليـ، الأمر الذي يترتب عميو بذليـ لمزيد مف الجيد تجاه العامميف بالشكؿ الذي يؤدي إلى تحقيؽ 

 الأىداؼ مف خلاليـ.
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 حدود البحث -8
يتعمؽ البحث بمتغيرات الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي والأداء ود الموضوعية: الحد 8/1

التنظيمي مف خلاؿ التركز عمى العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي وأثرىما عمى 
 الأداء الوظيفي.

يات الضرائب العامة طُبؽ البحث عمى عينة مف العامميف بمناطؽ ومأمور الحدود البشرية:  8/2
 بمحافظة المنوفية.

 منهجية البحث -9
ومجتمع وعينة  لمبحث،وتتضمف البيانات المطموبة  التحميمي،يعتمد ىذا البحث عمى المنيج الوصفي 

وتقييـ  البحث،وأساليب تحميؿ البيانات واختبار فروض  قياسيا،ومتغيرات البحث وكيفية  البحث،
  التالي:كف توضيح ذلؾ عمى النحو ويم البحث،صدؽ وثبات مقاييس 

 البيانات المطموبة لمبحث  9/1
تـ الحصوؿ عمييا لإثراء  بياناتىي  : بيانات ثانويةاعتمد البحث عمى نوعيف مف البيانات ىما  

الدعـ التنظيمي المدرؾ الجانب النظري لمبحث والتي تعرضت لمتغيرات البحث المختمفة المتمثمة في 
تـ الحصوؿ عمى ىذه البيانات مف المؤلفات العممية والبحوث و ،  والأداء الوظيفي والاحتراؽ الوظيفي

والدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع البحث ، وما تـ التوصؿ إليو مف نتائج وتوصيات 
ىي البيانات اللازمة للإجابة  : وبيانات أوليةلتحديد إمكانية الاستفادة منيا في البحث الحالي ، 

العامميف ساؤلات البحث والتي تـ جمعيا في ضوء قائمة الاستقصاء الموجو إلى عينة مف عمى ت
وذلؾ مف خلاؿ المقابلات وقد تـ تفريغ القوائـ بمناطؽ ومأموريات الضرائب بمحافظة المنوفية 

مف اختبار صحة أو  الباحثةوتحميميا باستخداـ الاختبارات الإحصائية المناسبة بالشكؿ الذي مَكف 
 طأ فروض البحث والتوصؿ لمنتائج. خ
 مجتمع وعينة البحث  9/2
يتكوف مجتمع البحث مف جميع العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية والبالغ   

(، وفيما 8188مفردة )مركز التخطيط والمتابعة وتنظيـ المعمومات بمصمحة الضرائب ، 922عددىـ 
 يمي جدوؿ يوضح توزيع العامميف عمى مناطؽ ومأموريات محافظة المنوفية:
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

  (0جدوؿ رقـ )
 ع البحث موزع عمى مناطؽ ومأموريات الضرائب بمحافظة المنوفيةمجتم

 
 اعداد الباحثتيف المصدر: 

 8188وفقاً لبيانات مركز التخطيط والمتابعة وتنظيـ المعمومات بمصمحة الضرائب ،
عمى أسموب العينات، ونظراً لعدـ وجود تجانس بيف مفردات مجتمع  دوقامت الباحثتيف بالاعتما

البحث وانتشارىا ووجود إطار ليا فتـ سحب عينة طبقية وتـ تحديد حجميا مف خلاؿ الاعتماد عمى 
% ، وكانت حجـ 25% ودرجة ثقة 5عند مستوى معنوية  Sample Size Calculatorبرنامج 
كؿ متناسب عمى كؿ طبقة )المناطؽ والمأموريات( ، وتـ اختيار مفردة ، وتـ توزيعيـ بش 852العينة 

مفردات العينة داخؿ كؿ طبقة بشكؿ عشوائي ، وفيما يمي جدوؿ يوضح عينة البحث ونسبة الردود 
 في مناطؽ ومأموريات محافظة المنوفية:
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 ( 8جدوؿ رقـ )
 فظة المنوفيةعينة البحث ونسبة الردود في موزع عمى مناطؽ ومأموريات الضرائب بمحا

 
 إعداد الباحثتيف المصدر:

 والمقاييس المستخدمة متغيرات البحث  9/3
والتي أمكف  البحث،اعتمدت الدراسة الميدانية عمى البيانات الأولية التي تـ جمعيا حوؿ متغيرات 
والتي سيتـ  المتنوعة،قياس الخصائص التي تشتمؿ عمييا مف خلاؿ مجموعة مف المقاييس 

  التالي:توضيحيا عمى النحو 
 الدعم التنظيمي المدرك  9/1
في قياس الدعـ التنظيمي  (Kurtessis J. N., 2017) تبنت الباحثتيف المقياس الذي اعتمد عميو 

إجراء بعض التعديلات والإضافة  المدرؾ فيو يشمؿ الأبعاد الأكثر تكراراً في الدراسات السابقة ، وتـ
بالشكؿ الذي يتناسب مع طبيعة المستقصي منيـ في ىذا البحث وأىداؼ ومجاؿ تطبيؽ والحذؼ 

( المكوف مف  Likert Scaleتـ استخداـ مقياس ليكرت )  دعـ التنظيمي المدرؾالبحث ، ولقياس 
( 0افؽ تماماً بينما يشير الرقـ )( إلى مو 5خمس درجات لمموافقة وعدـ الموافقة ، حيث يشير الرقـ )
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 88مع وجود درجة محايدة في المنتصؼ ، وقد تضمف المقياس  غير موافؽ عمى الاطلاؽإلى 
،  دعـ القياديلقياس  ( عبارات08-9) 2و ، العدالة التنظيميةعبارات لقياس ( 2-0) 2منيـ  عبارة

( عبارات لقياس دعـ  88-02) 5لمشاركة في صنع القرارات ، وعبارات لقياس ( 09 -02) 5و
 وتأكيد الذات لدى العامميف.

 الاحتراق الوظيفي  9/2
( والذي يعد مف أشير المقاييس التي (Maslach , Jacksonاعتمدت الباحثتيف عمى مقياس  

أبعاد تتمثؿ في الاجياد النفسي، وتبمد المشاعر،  2استخدمت لقياس الاحتراؽ الوظيفي مف خلاؿ 
والحذؼ إجراء بعض التعديلات والإضافة  وتـ(Maslach C. &., 1981) بالإنجازونقص الشعور 

 البحث،بالشكؿ الذي يتناسب مع طبيعة المستقصي منيـ في ىذا البحث وأىداؼ ومجاؿ تطبيؽ 
مف خمس  ( المكوف Likert Scale)  ليكرتتـ استخداـ مقياس  الاحتراؽ الوظيفيولقياس أبعاد 

( إلى 0( إلى موافؽ تماماً بينما يشير الرقـ )5) درجات لمموافقة وعدـ الموافقة ، حيث يشير الرقـ
عبارة 02مع وجود درجة محايدة في المنتصؼ ، وقد تضمف المقياس  غير موافؽ عمى الاطلاؽ

( 25- 20) 5( لقياس تبمد المشاعر، و 21-82) 2( لقياس الاجياد النفسي ، و89-82) 5منيـ 
 لقياس نقص الشعور بالإنجاز.

 الأداء الوظيفي 9/3
الأداء لقياس أبعاد  - الباحثتيفعمى حد عمـ  -بعد إجراء مسح لممقاييس التي تـ استخداميا 

تـ الاعتماد عمى مؤشرات القياس  بوولتصميـ المقياس الخاص  السابقة،في الدراسات  الوظيفي
 ,Yongxing) ،(Jayarathna, 2015) ،(Manikandan, 2014)مف  الواردة في دراسة كلاً 

2017)، (Ramos-Villagrasa, 2019)، (Johari, 2019)، (Ananta, 2021)، 
(Gencer, 2023)،  ،إجراء بعض  ، وتـ (8182)عبد الرحيـ و الزباديف ،  ،(8188)المنسي
بالشكؿ الذي يتناسب مع طبيعة المستقصي منيـ في ىذا البحث والحذؼ التعديلات والإضافة 

 Likert)  ليكرتتـ استخداـ مقياس  الأداء الوظيفيولقياس أبعاد  البحث،وأىداؼ ومجاؿ تطبيؽ 
Scale ( المكوف مف خمس درجات لمموافقة وعدـ الموافقة ، حيث يشير الرقـ )إلى موافؽ تماماً 5 )

مع وجود درجة محايدة في المنتصؼ ، وقد  ير موافؽ عمى الاطلاؽغ( إلى 0بينما يشير الرقـ )
-11عبارات )5( لقياس كمية العمؿ المنجز، و22-22عبارات ) 1منيـ  عبارة 02تضمف المقياس 

 ( لقياس الالتزاـ.12-15عبارات )1( لقياس جودة العمؿ المنجز ، و 11
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 تحميل البيانات واختبار فروض البحث 9/4
تطبيؽ الأساليب قامت الباحثتيف ب تيا وضبطيا،ومراجع قوائـ الاستقصاءبعد تفريغ بيانات  

، SPSS (version 26)الإحصائية التي توفرىا مجموعة البرامج الإحصائية لمعموـ الاجتماعية 
 وذلؾ كما يمي:

 .اختبارات الصدؽ والثبات لمقاييس متغيرات البحثأولًا: 
 حثثانياً: خصائص عينة الب

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث ثالثاً:
 رابعاً: اختبار الفروض وتحميؿ النتائج 

 الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة البحث ومتغيراتو وفروضو عمى النحو التالي: وذلؾ مف خلاؿ 
 معامؿ الفاAlpha)  معامؿ الثبات ألفا كرونباخ  استخداـ(: تـ(Alpha)  لأداة الدراسة )قائمة

 الاعتمادوتحديد مدى إمكانية الاستقصاء (، وذلؾ لحساب معامؿ الثبات لأسئمة الاستقصاء
 عمييا. 

 وصؼ خصائص  أساليب التحميؿ الوصفي: حيث اعتمدت الباحثة عمى الوسط الحسابي في
 .تحميؿ ووصؼ استجابات العامميفالعينة و 

  بيف متغيرات البحث الارتباط معنويتو: وذلؾ لغرض قياس درجة واختباربيرسوف  ارتباطمعامؿ ،
ومعرفة مدى وجود علاقة معنوية بيف متغيرات البحث مف  الارتباطمدى معنوية ذلؾ  واختبار
 عدمو.

  ويستخدـ لتحديد نسبة الفرؽ التي يمكف تفسيرىا في والمتعددتحميؿ الانحدار الخطى البسيط :
 المتغير التابع بواسطة المتغير المستقؿ 

 الصدق والثبات لمقاييس متغيرات البحث اختباراتأولًا: 
كما ىو موضح (، قائمة الاستقصاء) البحثلأداة  (Alpha) ألفا كرونباخ تـ حساب معامؿ الثبات

 في الجدوؿ التالي: 
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 (2جدوؿ رقـ )
 والصدؽ لاستمارة الاستقصاء الثبات معاملات 

 
 SPSSاعداد الباحثتيف مف مخرجات برنامج  المصدر:

، حيث تضمنت البحثمقبولة لجميع متغيرات  أف قيـ معاملات الثباتويتضح مف الجدوؿ السابؽ  
لأبعاد  تراوحت قيـ معاملات الثباتف، ، أبعاد عشرةثلاثة متغيرات مكونة مف  قائمة الاستقصاء عمى

لأبعاد الاحتراؽ الثبات  تما قيـ معاملاأ ،(39869)،  (39793)بيف ما المدرؾ  الدعـ التنظيمي
لأبعاد الأداء الوظيفي الثبات  تما قيـ معاملاأ ،(39819)،  (39756)بيف ما الوظيفي تتراوح 

وىو ، 39889 لقائمة الاستقصاء ككؿوبمغ معامؿ الثبات ،  (39853)،  (39826)بيف ما تتراوح 
باعتبار أف معامؿ ألفا الذي وذلؾ ، درجة عالية مف الاعتمادية أف ىذا المقياس يتمتع بما يشير إلى 

 ايعتبر ذ 1.21يعتبر مقبولًا، وأف معامؿ ألفا الذي يصؿ إلى  1.21إلى  1.51يتراوح ما بيف 
 (،39869)بيف  الذاتي ماالصدؽ  تبمغت قيمة معاملاكذلؾ  مف الثقة والاعتمادية. متميزامستوى 

 وبالتالي (لقيـ معامؿ الثبات التربيعيالجذر  ىي الذاتيف قيـ معامؿ الصدؽ إ)حيث  (39943)
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معاملات ذات دلالة جيدة لتحقيؽ أىداؼ البحث ويمكف الاعتماد عمييا في تعميـ  إنيايمكف القوؿ 
  عمى المجتمع ككؿ.  النتائج

 ثانياً: خصائص عينة البحث
 عينة أىـ خصائص توضح أف لمباحثة الدراسة يمكف لعينة الوصفي الإحصائي التحميؿ خلاؿ فم

 التالي: الجدوؿ في مُوضَّح ىو كما اعتمدت عمييا التي الدراسة
  ( 1)جدوؿ رقـ 

 خصائص عينة البحث

 
 (822البحث )ف =  لعينة الوصفيوفقا لنتائج التحميؿ  الباحثتيفاعداد المصدر: 

 باستعراض نتائج الجدول السابق يتبين لنا الاتي:
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 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 ( مف إجمالي حجـ 21.85يتضح أف أغمب حجـ العينة مف الذكور حيث يمثموف حوالي )%
%(، وىو ما يعني أف فئة الذكور أكثر اىتماماُ 02.91العينة، بينما سجمت الاناث حوالي )

وتفاعلًا مع الاستقصاء أكثر مف الاناث وقد يرجع ذلؾ إلى أف غالبية المشتغميف بشعب الفحص 
كثر الشعب التي يقع عمييا عبء فحص الممفات الضريبية وكذلؾ التعامؿ مع مف الذكور وىى أ

المموليف بالإضافة إلى عبء ضرورة الانتياء مف معدؿ الأداء الشيري المطموب منيـ ونتيجة لما 
سبؽ فإنيـ يعدوا أكثر الفئات عرضو للاحتراؽ الوظيفي الأمر الذي جعؿ مف اىتماماتيـ مطالبة 

الدعـ اللازـ ليـ خاصة مع صعوبة المطالبة بزيادة المرتبات أو منح المكافأت  المسئوليف بتقديـ
 ليـ في ظؿ الأوضاع الاقتصادية الحالية.

 ( 12.52( بحوالي )سنة 51أقؿ مف  إلى 11مف تقع أغمب حجـ العينة في المدي العمري )%
( سنة 21أقؿ مف %( وتمييا الفئة )85.80( بحوالي )سنة21سنة إلى  51مف وتمييا الفئة )

سنة( سجموا نسبة بسيطة بحوالي  11إلى أقؿ مف  21%( بينما الفئة )مف 05.02بحوالي )
يشغموف وظيفة مأمور وىي مف  51إلى  11%(، وترى الباحثتيف أف الفئة العمرية مف 01.12)

ر أكثر الوظائؼ التي يقع عمييا عبء العمؿ إضافة إلى ارتفاع أعمارىـ وبالتالي فيـ مف أكث
 الفئات عرضو للاحتراؽ الوظيفي، وذلؾ فكانوا مف أكثر الفئات اىتماما بالاستقصاء.

 ( 11.22يوضح الجدوؿ أف معظـ مفردات العينة حاصموف عمى مؤىؿ درجة جامعية بنسبة ،)%
%(، بينما الحاصموف عمى مؤىؿ 25.82بنسبة ) ماجستير أو دكتوراهبينما الحاصموف عمى مؤىؿ 

%( ، وترى الباحثتيف أف ىذا شيء متوقع 02.95ا سجموا نسبة بسيطة بحوالي )دبموـ دراسات عمي
حيث أف العامميف بمصمحة الضرائب أما فنييف وىـ مف الحاصميف عمى مؤىؿ عالي أو ماجستير 
أو دكتوراه وىـ يمثموف أكثر مف ثمثي العامميف في أي مصمحة وىـ الذي يقع عمييـ عبء العمؿ 

و للاحتراؽ الوظيفي وبالتالي فيـ مف أكثر الفئات اىتماماً بموضوع بشكؿ مباشر وأكثر عرض
 البحث.

 ( 22.28يوضح الجدوؿ أف معظـ مفردات العينة حالتيـ الاجتماعية متزوج ويعوؿ بنسبة ،)%
%(، وىو يعكس اىتماـ ىذه الفئة بالاستقصاء 01.12بينما متزوج سجموا نسبة بسيطة بحوالي )

وط الحياة والأعباء الاسرية إضافة إلى طبيعة العمؿ كؿ ىذا يجعميـ حيث ترى الباحثتيف أف ضغ
 عرضو للاحتراؽ الوظيفي.
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 ( بينما إداري 95.80يوضح الجدوؿ أف معظـ مفردات العينة طبيعة العمؿ ليـ فني بنسبة ،)%
%(، وىو ما يتماشى مع أف معظـ فئات عينة البحث مف 81.92سجموا نسبة بسيطة بحوالي )

مى مؤىلات عميا وما فوقيا وىـ ما يشغموف الوظيفة الفنية داخؿ المصمحة وىـ أكثر الحاصميف ع
 الفئات عرضو للاحتراؽ الوظيفي واىتماـ بالاستقصاء.

  إلى أقؿ مف  81بالنسبة لمدة الخدمة تبيف أف غالبية مفردات العينة لدييـ مدة خدمة تتراوح مف
%( مف مفردات العينة في ىذا المدي، ويقع ما نسبتو 52.22سنة حيث يقع ما نسبتو ) 21
%( في كلا مف 01.12سنة، ويقع ما نسبتو ) 81إلى أقؿ مف  01مف %( في المدي 21.85)

ة فأكثر. وترى الباحثتيف أف أكثر الفئات اىتماـ بالاستقصاء ىي الفئات التي سن 21مف المدي 
يتبقى ليا عدد مف السنوات حتى تحاؿ لسف التقاعد وبالتالي فيي تحتاج خلاؿ ىذه السنوات دعـ 
مف المصمحة حتى لا تتعرض للاحتراؽ الوظيفي بالشكؿ الذي ينعكس عمى تحسيف أدائيا 

 الوظيفي.
 ( مف إجمالي العينة إجمالي المرتب ليـ 91.09جمالي المرتب يتضح أف نسبة )فيما يتعمؽ بإ%

 5111إلى أقؿ مف  2511%( إجمالي المرتب )مف 82.22جنية فأكثر( وأف ما نسبتو ) 5111)
جنية(. وارجعت الباحثتيف ذلؾ إلى أنو مع طبيعة الحياة الاقتصادية وازدياد تكاليؼ المعيشة 

بة ىذا الامر الذي يزيد مف الضغوط الواقعة عمى عاتؽ العامميف إضافة تعجز المرتبات عف مواك
الي ضغوط وأعباء العمؿ وىو ما جعؿ ليذا الاستقصاء أىمية لدى مفردات البحث لأنو يمس 
حياتيـ الوظيفية ايماناً منيـ بكونو سيقدـ لممسئوليف داخؿ مصمحة الضرائب نتائج تعكس أىمية 

 تى يخفؼ جزء مف الأعباء الممقاة عمى عاتقيـ والخاصة بالعمؿ.وضرورة تقديـ الدعـ ليـ ح
 ثالثاً: الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث

الجدوؿ التالي يوضح المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمتغيرات البحث وذلؾ عمى النجو 
 التالي:
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 ( 5جدوؿ رقـ )
  المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمتغيرات البحث

 الانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية متغيرات البحث 
 57465. 2.4181 العدالة التنظيمية

 60616. 2.6450 القياديالدعم 

 7672. 2.424 صنع القرارات فيالمشاركة 
 6208. 2.893 الذات وتأكيددعم 

 49259. 2.5952 الدعم التنظيمي
 6934. 3.091 الاجهاد النفسي

 7655. 2.382 المشاعرتبمد 

 6673. 2.887 بالإنجازنقص الشعور 

 6026. 2.787 الاحتراق الوظيفي

 59199. 3.3015 كمية العمل المنجز

 4967. 3.682 جودة العمل المنجز

 89233. 3.3288 الالتزام

 68228. 2.9763 الاداء الوظيفي

 مفردة 822ف =  لعينة البحث،بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصائي  الباحثتيفمف اعداد : المصدر
 :ييتضح مف خلاؿ تحميؿ نتائج الجدوؿ السابؽ ما يم

  حققت معظـ الأوساط الحسابية لممتغيرات نتائج متقاربة بمستوي متوسط لإجماليات قيـ مفردات
( وجميعيا 2.228، 8.228العينة، حيث يتضح أف قيـ متوسطات متغيرات البحث تتراوح مف )

(، كما تشير قيـ الانحرافات المعيارية لمتغيرات 2أكبر مف الوسط الفرضي لممقياس والبالغ )
مصمحة الضرائب البحث التي تقؿ عف الواحد الصحيح الي وجود قدر كبير مف الاتفاؽ بيف 

 عينة البحث في ادراكيـ لتمؾ المتغيرات. المنوفية العامة بمحافظة
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   فقد حقؽ وسطاً حسابياً متوسط المستوي  متغير المستقل الأول الدعم التنظيميبالفيما يتعمؽ
( وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ قصور في ادارؾ 1.12852( وانحرافا معياريا قدره )8.5258قدره )

مفردات عينة البحث لأبعاد الدعـ التنظيمي، ويأتي في مقدمة تمؾ الدعـ التنظيمي دعـ وتأكيد 
(، ويميو بعد الدعـ القيادي 1.2812( وانحراؼ معياري قدره )8.222دره )الذات بوسط حسابي ق
(، ويميو بعد المشاركة في 1.21202( وانحراؼ معياري قدره )8.2151بوسط حسابي قدره )

(، ويميو بعد العدالة 1.9298( وانحراؼ معياري قدره )8.181صنع القرارات بوسط حسابي قدره )
 (.1.59125( وانحراؼ معياري قدره )8.1020التنظيمية بوسط حسابي قدره )

  فقد حقؽ وسطا حسابيا متوسط المستوي  فيما يتعمق بالمتغير المستقل الثاني الاحتراق الوظيفي
( وىذا يدؿ عمى أف ىناؾ قصور في إدراؾ وفيـ 1.2182( وانحرافا معياريا قدره )8.929قدره )

تي في مقدمة تمؾ الاحتراؽ الوظيفي الاجياد مفردات عينة البحث لأبعاد الاحتراؽ الوظيفي، ويأ
(، ويميو بعد نقص الشعور 1.2221( وانحراؼ معياري قدره )2.120النفسي بوسط حسابي قدره )

(، ويميو بعد تبمد 1.2292( وانحراؼ معياري قدره )8.229بالإنجاز بوسط حسابي قدره )
 (.1.9255( وانحراؼ معياري قدره )8.228المشاعر بوسط حسابي قدره )

 ( وانحراؼ معياري قدره 8.2922فقد حقؽ وسطا حسابيا قدره ) أما المتغير التابع الأداء الوظيفي
( ، وىو ما يعني أف أراء مفردات عينة البحث تقترب إلى الرأي المحايد والذي يعنى 1.22882)

الوظيفي جودة أف ىناؾ ادراؾ متوسط لأبعاد الأداء الوظيفي لدييـ ، ويأتي في مقدمة تمؾ الأداء 
(، ويميو بعد الالتزاـ 1.1229( وانحراؼ معياري قدره )2.228العمؿ المنجز بوسط حسابي قدره )

(، ويميو بعد كمية العمؿ 1.22822( وانحراؼ معياري قدره )2.2822بوسط حسابي قدره )
 (.1.52022( وانحراؼ معياري قدره )2.2105المنجز بوسط حسابي قدره )

  ؼ المعياري لمتغيرات البحث، إلى وجود قدر مف الاتفاؽ بيف مفردات عينة تشير قيـ الانحرا
البحث في حجـ إدراكيـ ليذه المتغيرات، ويلاحظ مف النتائج السابقة أف التشتت المنخفض في 
استجابات مفردات عينة البحث حوؿ ادراكيـ لمدعـ التنظيمي المقدـ مف قبؿ مصمحة الضرائب 

، يعكس مدي التقارب في وجيات النظر لدي مفردات العينة حوؿ أىمية العامة بمحافظة المنوفية
الدعـ التنظيمي المدرؾ ودورة في تحسيف الأداء الوظيفي وذلؾ عمى الرغـ مف التشتت العالي في 

 استجابات أفراد عينة البحث عمى مستوي أبعاد الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي.
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 رابعاً: اختبار الفروض وتحميل النتائج 
 اختبار فروض البحث الأول والثاني والثالث  

لاختبار فرض البحث الأوؿ والثاني والثالث والخاص ببحث العلاقة بيف متغيرات البحث قامت 
 Bivariate Pearson الباحثتيف باستخداـ معاملات الارتباط الخطي الثنائي بيف متغيرات البحث:

Correlation  حيث تـ اجراء اختبار الارتباط الثاني لبيرسوف وذلؾ لتحديد معنوية الارتباط بيف
متغيرات البحث، ويعرض الجدوؿ التالي معاملات الارتباط الخطي الثنائي بيف متغيرات البحث كما 

 يمي:
 البحثمعاملات الارتباط الخطي الثنائي بيف متغيرات  (2جدوؿ رقـ )

 
 مفردة 822ئي لعينة الدراسة ف = بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصا الباحثتيفمف اعداد  المصدر:

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  1.10الارتباط المعنوي عند مستوى 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).0.05  الارتباط المعنوي عند مستوى 
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 ويتضح من نتائج الجدول السابق ما يمي:
  وجود ارتباط ثنائي بيف متغيرات البحث حيث تبيف وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية

بيف المتغير المستقؿ الدعـ التنظيمي وبيف المتغير التابع الأداء الوظيفي، كما وجد علاقة موجبة 
الدعـ ئية بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وجميع أبعاد المتغير المستقؿ ذو دلالة إحصا

الدعـ  –)العدالة التنظيمية بشكؿ فردي لكؿ بُعد عمى حدة مف أبعاد الدعـ التنظيمي التنظيمي 
 .دعـ وتأكيد الذات( –المشاركة في صنع القرارات  –القيادي 

  بشكؿ فردي واجمالا والمتغير التابع الأداء الدعـ التنظيمي ارتفاع قيـ معاملات الارتباط بيف
الوظيفي حيث يشير الي وجود ارتباط موجب ذو دلالة إحصائية بيف الدعـ التنظيمي وبيف 

( حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف الدعـ 1.10المتغير التابع الأداء الوظيفي عند مستوي دلالة )
 .(**393.التنظيمي وبُعد العدالة التنظيمية )

  الدعـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وبيف بُعد
 الدعـ القيادي( حيث بمغ معامؿ الارتباط بينو وبيف بًعد 1.15عند مستوي دلالة ) القيادي

(1.002). 
  المشاركة في  وبيف بُعدوجود علاقة ذو دلالة إحصائية موجبة بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي

المشاركة في ( حيث بمغ معامؿ الارتباط بينو وبيف بُعد 1.15عند مستوي دلالة ) صنع القرارات
 .(**377.) صنع القرارات

 دعـ وتأكيد  وجود علاقة ذو دلالة إحصائية موجبة بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وبيف محور
 دعـ وتأكيد الذاتمعامؿ الارتباط بينو وبيف محور  ( حيث بمغ1.15عند مستوي دلالة ) الذات

(.322**). 
  وجود ارتباط ثنائي بيف متغيرات البحث حيث تبيف وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية

 –تبمد المشاعر  –)الاجياد النفسي بيف المتغير المستقؿ الاحتراؽ الوظيفي وبيف جميع أبعاده 
ف بعضيـ البعض ويتضح منو وجود ارتباط ثنائي معنوي موجب وبينقص الشعور بالإنجاز( 

 متوسط وفوؽ المتوسط بيف جميع أبعاد الاحتراؽ الوظيفي.
  وجود ارتباط ثنائي بيف متغيرات البحث حيث تبيف وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية

الوظيفي، وتوجد علاقة سالبة بيف المتغير المستقؿ الاحتراؽ الوظيفي وبيف المتغير التابع الأداء 
الاحتراؽ ذو دلالة إحصائية بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وجميع أبعاد المتغير المستقؿ 
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تبمد  –)الاجياد النفسي بشكؿ فردي لكؿ بُعد عمى حده مف أبعاد الاحتراؽ الوظيفي الوظيفي 
 .نقص الشعور بالإنجاز( –المشاعر 

 بشكؿ فردي واجمالا بيف المتغير التابع الأداء  اط بيف الاحتراؽ الوظيفيارتفاع قيـ معاملات الارتب
الوظيفي حيث يشير الي وجود ارتباط سالب ذو دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي وبيف 

( بمغ معامؿ الارتباط بيف بُعد الاحتراؽ 1.10المتغير التابع الأداء الوظيفي عند مستوي دلالة )
 .(**169.-جياد النفسي )الوظيفي وبُعد الا

  وجود علاقة ذو دلالة إحصائية سالبة بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وبيف بُعد تبمد المشاعر
 .(0.007-( حيث بمغ معامؿ الارتباط بينو وبيف بُعد تبمد المشاعر )1.15عند مستوي دلالة )

 نقص الشعور  ء الوظيفي وبيف بُعدوجود علاقة ذو دلالة إحصائية سالبة بيف المتغير التابع الأدا
نقص الشعور  ( حيث بمغ معامؿ الارتباط بينو وبيف بُعد1.15بالإنجاز عند مستوي دلالة )

 .(**476.-)بالإنجاز 
  وجود ارتباط ثنائي بيف متغيرات البحث حيث تبيف وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية

 –تبمد المشاعر  –)الاجياد النفسي وبيف جميع أبعاده بيف المتغير المستقؿ الاحتراؽ الوظيفي 
، وبيف بعضيـ البعض ويتضح منو وجود ارتباط ثنائي معنوي موجب نقص الشعور بالإنجاز(

 متوسط وفوؽ المتوسط بيف جميع أبعاد الاحتراؽ الوظيفي.
 لة إحصائية وجود ارتباط ثنائي بيف متغيرات البحث حيث تبيف وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلا

بيف المتغير المستقؿ الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي وبيف المتغير التابع الأداء الوظيفي، كما 
يوجد علاقة موجبة ذو دلالة إحصائية بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وجميع أبعاد المتغير 

دا مف أبعاد الأداء بشكؿ فردي كؿ بًعد عمى حالاحتراؽ الوظيفي المستقؿ الدعـ التنظيمي و 
 .(الالتزاـ -جودة العمؿ المنجز  –كمية العمؿ المنجز )الوظيفي 

 بشكؿ فردي واجمالا بيف  ارتفاع قيـ معاملات الارتباط بيف الدعـ التنظيمي الاحتراؽ الوظيفي
كمية العمؿ وبيف  المتغير التابع الأداء الوظيفي حيث يشير الي وجود ارتباط موجب بيف بُعد

 (.1.122المتغير التابع الأداء الوظيفي وبمغ معامؿ الارتباط )
 جودة العمؿ  وجود علاقة ذو دلالة إحصائية موجبة بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وبيف بُعد

جودة العمؿ المنجز  ( حيث بمغ معامؿ الارتباط بينو وبيف بُعد1.15المنجز عند مستوي دلالة )
(.425**). 
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 الالتزاـ عند  و دلالة إحصائية موجبة بيف المتغير التابع الأداء الوظيفي وبيف بُعدوجود علاقة ذ
 .(**504.) الالتزاـ ( حيث بمغ معامؿ الارتباط بينو وبيف بُعد1.15مستوي دلالة )

  وجود ارتباط ثنائي بيف متغيرات البحث حيث تبيف وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية
جودة العمؿ  –)كمية العمؿ المنجز مستقؿ الاحتراؽ الوظيفي وبيف جميع أبعاده بيف المتغير ال

، وبيف بعضيـ البعض ويتضح منو وجود ارتباط ثنائي معنوي موجب متوسط الالتزاـ( -المنجز 
 وفوؽ المتوسط بيف جميع أبعاد الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي.

 جمالا حيث ارتفاع قيـ معاملات الارتباط بيف الدعـ ال تنظيمي والاحتراؽ الوظيفي بشكؿ فردي وا 
يشير وجود ارتباط سالب عالي ذو دلالة إحصائية بيف الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي 

بيف  (0( حيث بمغ معامؿ الارتباط )1.10)كمتغير مجمؿ( وجميع معاملاتو عند مستوي دلالة )
( 1.12عدالة التنظيمية، حيث بمغ معامؿ الارتباط )ال الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي بُعد بُعد

الدعـ القيادي، حيث بمغ معامؿ  الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي كمتغير اجمالا بُعد بيف بُعد
المشاركة  وبُعد )الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي كمتغير )اجمالا ( بيف بُعد*155.الارتباط )

الدعـ التنظيمي والاحتراؽ ( بيف متغير **337.ؿ الارتباط )في صنع القرارات، حيث بمغ معام
( بيف **171.-دعـ وتأكيد الذات، حيث بمغ معامؿ الارتباط ) و بُعد )اجمالا(كمتغير الوظيفي 
و بُعد الإجياد النفسي، حيث بمغ  )اجمالا(كمتغير الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي متغير 

و  )اجمالا(كمتغير الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي ( بيف متغير 0.053-معامؿ الارتباط )
الدعـ التنظيمي والاحتراؽ ( بيف متغير **194.-بُعد تبمد المشاعر، حيث بمغ معامؿ الارتباط )

( **217.و بُعد نقص الشعور بالإنجاز، حيث بمغ معامؿ الارتباط ) )اجمالا(كمتغير الوظيفي 
كمية العمؿ المنجز، حيث  و بُعد )اجمالا(كمتغير مي والاحتراؽ الوظيفي الدعـ التنظيبيف متغير 

 )اجمالا(كمتغير الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي ( بيف متغير **212.بمغ معامؿ الارتباط )
الدعـ التنظيمي ( بيف متغير **424.و بُعد جودة العمؿ المنجز، حيث بمغ معامؿ الارتباط )

 و بُعد الالتزاـ. )اجمالا(متغير كوالاحتراؽ الوظيفي 
  تشير معاملات الارتباط بيف الابعاد التفصيمية المختمفة لمتغيرات البحث الي انيا في علاقتيا

السالبة بيف المتغير المستقؿ الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي وبجميع محاوره عمى انفراد 
لكيلا يكوف  (**504.، **476.-حدىا )وعلاقتيا بالمتغير التابع الأداء الوظيفي لـ تتجاوز 
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

ىناؾ ارتباط عاؿ بينيما مما استدعي دمج بعض المتغيرات مع بعضيا البعض، وىذا يعزز مف 
 درجة التأكد مف استقلالية المتغيرات وعدـ تداخميا مع بعضيا البعض.

 مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج عدـ صحة الفروض الثلاثة الأولى لمبحث أي أنو:
  الدعم  –توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك )العدالة التنظيمية

دعم وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي لدى العاممين  –المشاركة في صنع القرارات  –القيادي 
 بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية9

  تبمد المشاعر  –)الاجهاد النفسي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتراق الوظيفي– 
نقص الشعور بالإنجاز( والأداء الوظيفي لدى العاممين بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة 

 المنوفية9 
  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والاحتراق الوظيفي لدى العاممين

 بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية9
 لباحثتيف أف نتائج الفروض الثلاثة الأولى مف البحث منطقية نتيجة للاتي:وترى ا

  العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والأداء الوظيفي فترى الباحثتيف أف في حالة إدراؾ العامميف
بمصمحة الضرائب العامة لمدعـ التنظيمي بأبعاده الأربعة )العدالة التنظيمية، الدعـ القيادي، 

في صنع القرارات، ودعـ وتأكيد الذات لدى العامميف( فإف ذلؾ سيؤثر بلا شؾ يزيد مف  المشاركة
قدرتيـ عمى أداء عمميـ ومحاولة التغمب عمى الصعوبات التي تواجييـ بالشكؿ الذي ينعكس عمى 

 أدائيـ الوظيفي. 
  في مصمحة العلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفي والأداء الوظيفي فنجد أنو إذا استطاع المسئوليف

الضرائب العامة السيطرة عمى ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف فإف ذلؾ سيؤدي إلى 
تخفيؼ حدة الاجياد الذي يعرض لو العامميف وسيشعرىـ بأىمية عمميـ داخؿ المنظمة وبالتالي 

يفي سينعكس ذلؾ عمى ارتفاع مستوى رضاىـ عف العمؿ الأمر الذي يؤثر إيجاباً عمى الأداء الوظ
 ليـ.

  العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي فنجد أف إدراؾ العامميف لمدعـ التنظيمي
المقدـ مف المصمحة سيكوف لو دور ىاـ في تقميؿ ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف إلى 

لعامميف يشعروف أدنى حد ليا فمع اىتماـ المسئوليف بجميع أبعاد الدعـ التنظيمي المدرؾ يجعؿ ا
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بأىميتيـ داخؿ المصمحة وأف دعميـ جزء مف أولويات المصمحة وىو ما يقمؿ مف إحساس 
 الاجياد لدييـ ويزيد مف تفاعميـ مع أىداؼ المصمحة وسعييـ الجاد لتحقيقيا. 

التأكد مف وجود علاقات التأثير والتأثر بيف متغيرات البحث ولاستكماؿ اختبار باقي فروض البحث و 
والذي سيبيف  Multiple Regression Analysesالثلاثة يجب استخداـ تحميؿ الانحدار المتعدد 

علاقات التأثير والتأثر بيف ىذه المتغيرات، ولكف بعد التأكد مف اختبارات جاىزية وصلاحية البيانات 
 يا لإجراء مثؿ ىذه التحميلات مف خلاؿ التأكد مف التالي:لمتأكد مف سلامتيا وصحت

 ( البيانات موزعو توزيعا طبيعياNormal Distribution.) 
 ( توافر استقلالية لمتغيرات الدراسة وعدـ وجود تداخؿ فيما بينيماMulticollinearity.) 
 ( اختبار التوزيع الطبيعيNormal Distribution:) 

لمتأكد مف البيانات موزعة توزيعا طبيعيا اجرت الباحثتيف كلا مف اختبار التفرطح والالتواء 
(Kurtosis- Skewness:ويبيف الجدوؿ التالي نتائج ىذا الاختبار ) 

 (9جدوؿ رقـ )
 اختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات

 
 822لعينة البحث ف = ئي بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصا الباحثتيفمف اعداد  :المصدر

 ≥0.05Pذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة 

موزعو توزيعا طبيعيا حسب نتائج  Skewness, Kurtosisيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع قيـ 
 واعتمادا عمى ىذه النتائج فإف بيانات ىذا البحث تتصؼ بأنيا موزعو توزيعا طبيعيا. الاختبار،
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

  ات البحث اختبار استقلالية متغيرMulticollinearity: 
لاختبار استقلالية متغيرات البحث وعدـ تداخميا مع بعضيا البعض، تـ التعرؼ عمى القيـ 

ومعدؿ السماح  Variance Inflation Rate(VIF)الإحصائية الخاصة باختبار معدؿ التضخـ 
Tolerance  ولمتأكد مف استقلالية متغيرات البحث يجب أف يكوف قيـTolerance  أكبر مف

ويبيف الجدوؿ التالي نتائج ىذيف  ،(Hair et al.,2006)( 01أقؿ مف ) VIF( وقيـ 1.81)
 الاختباريف:

 (2جدوؿ رقـ )
 اختبار استقلالية متغيرات البحث 

 
 822=  البحث، فبناء عمى نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات  الباحثتيفمف اعداد المصدر: 

( ضمف الحدود VIFوقيـ التضخـ ) Toleranceقيم السماح  السابؽ أفيلاحظ مف الجدوؿ 
 المسموح بيا مما يؤكد استقلالية متغيرات البحث وعدـ تداخميا.

 اختبار فروض البحث الرابع   
يوجد تأثير لمدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة  لا لاختبار فرض البحث الرابع والذي ينص عمى أنو "

دعـ وتأكيد الذات( عمى الأداء الوظيفي  –المشاركة في صنع القرارات  –قيادي الدعـ ال –التنظيمية 
لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية" ، ولاختبار ىذا الفرض أجري تحميلا 

لمعرفة قوة واتجاه العلاقة  Simple Linear Regression Analysisلانحدار الخطي المتعدد 
دعـ  –المشاركة في صنع القرارات  –الدعـ القيادي  –ظيمي )العدالة التنظيمية أبعاد الدعـ التن
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( ، 2اجمالًا كمتغير تابع ويوضح الجدوليف رقمي )الوظيفي  كمتغير مستقؿ والأداءوتأكيد الذات( 
 ( نتائج تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد والشكؿ النيائي لممعادلة وذلؾ عمى النحو التالي:01)

 (2رقـ )جدوؿ 
 نتائج تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد لأبعاد الدعـ التنظيمي مدرؾ عمى الأداء الوظيفي

  R    Adjusted المتغير المستقل
   

F Sig.F 

 0001. 26.308 299. 311. 558. أبعاد الدعم التنظيمي )إجمالا(

مفردة(.           238ئي لعينة البحث )ف = بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصا الباحثتيفمف اعداد  :المصدر
***P<0.000 
( الي وجود Rقيـ معاملات الارتباط ) وباستعراض بيانات الجدول السابق يمكن استخلاص ان

كمتغير مستقؿ والأداء الوظيفي كمتغير  )اجمالا(المدرؾ  ارتباط معنوي بيف أبعاد الدعـ التنظيمي
كمتغير مستقؿ  )اجمالا( الي أف أبعاد الدعـ التنظيمي Adj   يدتابع. وايضاً تشير قيـ معامؿ التحد

 %( والباقي يرجع إلى عوامؿ أخري.82.2تعد مفسر مف مفسرات الأداء الوظيفي بقيمة )
 (01جدوؿ رقـ )

 الشكؿ النيائي لمعادلة الانحدار الخطي المتعدد لأبعاد الدعـ التنظيمي المدرؾ عمى الأداء الوظيفي

 ,ß Beta T المستقلالمتغير 
value 

Sig.T  المعامل
 الثابت

F Sig.F 

 000. 5.281 309. 367. العدالة التنظيمية

1.701 26.308 .0001 
 000. 4.280 362. 408. القياديالدعم 

 000. 6.175 529. 470. صنع القرارات فيالمشاركة 

 198. 1.291 102. 112. الذات وتأكيددعم 

***P<0.000 
 مفردة( 822ئي لعينة البحث )ف = بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصا الباحثتيفمف اعداد  :المصدر

الإشارات الموجبة في معممات النموذج وباستعراض بيانات الجدول السابق يمكن استخلاص ان 
(Beta,B)  تدؿ عمى وجود تأثير موجب ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد الدعـ التنظيمي كمتغير

الي معنوية معممات النموذج،  (T-testؿ والأداء الوظيفي كمتغير تابع وتشير نتائج اختبار )مستق
الي معنوية النتائج عند  Sig.Fما عدا بُعد دعـ وتأكيد الذات كما يشير معامؿ جوىرية النموذج 
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

التنظيمي ( بالنسبة لمتغير أبعاد الدعـ F( ومستوي دلالة الانحدار )قيمة 1.10مستوي دلالة )
( الأمر الذي يعني أف متغير الدعـ التنظيمي كمتغير 1.110( عند مستوي معنوية )82.212)

مستقؿ يسيـ بمستوي عالي مف الدلالة في تفسير الأداء الوظيفي بالتطبيؽ عمى مصمحة الضرائب 
داء بمحافظة المنوفية ، وقد جاء ترتيب أبعاد الدعـ التنظيمي المدرؾ مف حيث التأثير في الأ

الوظيفي كالتالي: المشاركة في صنع القرارات ثـ الدعـ القيادي وأخيراً العدالة التنظيمية ، ومما سبؽ 
عرضو تـ رفض صحة الفرض الرابع  والذي يختبر التأثير بيف الدعـ التنظيمي كمتغير مستقؿ 

 والأداء الوظيفي كمتغير تابع، بما يعني أنو :
عمى الأداء الوظيفي بالتطبيق  المدركالتنظيمي  صائية لمدعم" يوجد تأثير موجب ذو دلالة إح

 "مصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفيةعمى 
وترى الباحثتيف أف ىذه النتيجة منطقية كما أنيا مفيدة لممسئوليف في مصمحة الضرائب فيذه النتيجة 

ييتموف بجيودىـ  تعني أنو عندما يدرؾ العامميف أف المسئوليف في مصمحة الضرائب العامة
تاحة الفرصة ليـ في المشاركة في صنع القرارات والتعامؿ  ويساندوىـ مف خلاؿ دعـ المسئوليف وا 
معيـ بعدالة وشفافية كؿ ذلؾ سيدفعيـ لبذؿ مزيد مف الجيد بالشكؿ الذي ينعكس عمى أدائيـ 

 الوظيفي.
 اختبار فروض البحث الخامس   

عمى أنو " لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للاحتراؽ  لاختبار فرض البحث الخامس والذي ينص
عمى الأداء الوظيفيً بالتطبيؽ نقص الشعور بالإنجاز( –تبمد المشاعر  –)الاجياد النفسي  الوظيفي
" ، ولاختبار ىذا الفرض أجري تحميلا لانحدار بمحافظة المنوفيةالعامة مصمحة الضرائب عمى 

أبعاد لمعرفة قوة واتجاه العلاقة  Simple Linear Regression Analysisالخطي المتعدد 
كمتغير مستقؿ نقص الشعور بالإنجاز(  –تبمد المشاعر  –الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد النفسي 

( نتائج تحميؿ الانحدار الخطي 08)( ، 00كمتغير تابع ويوضح الجدوليف رقمي )الوظيفي  والأداء
 ذلؾ عمى النحو التالي:المتعدد والشكؿ النيائي لممعادلة و 
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 (00جدوؿ رقـ )
 نتائج تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد للأداء الوظيفي عمى أبعاد الاحتراؽ الوظيفي )إجمالا(

  R    Adjusted المتغير المستقل
   

F Sig.F 

 0001. 30.670 273. 282. 531. أبعاد الاحتراق الوظيفي )إجمالا(

مفردة(.           238ئي لعينة الدراسة )ف = بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصا الباحثتيفمف اعداد  :المصدر
***P<0.000 

 وباستعراض بيانات الجدول السابق يمكن استخلاص النتائج الآتية:
 ( تشير قيـ معاملات الارتباطRالي وجود ارتباط معنوي بيف أبعاد الاحتراؽ الوظيفي ) )اجمالا( 

 كمتغير مستقؿ والأداء الوظيفي كمتغير تابع.
 تشير قيـ معامؿ التحديد   Adj كمتغير مستقؿ تعد  )اجمالا( الي أف أبعاد الاحتراؽ الوظيفي

 %( والباقي يرجع إلى عوامؿ أخري.27.3مفسر مف مفسرات الأداء الوظيفي بقيمة )
 (08جدوؿ رقـ )

المتعدد لأبعاد الاحتراؽ الوظيفي عمى الأداء الوظيفي الشكؿ النيائي لمعادلة الانحدار الخطي 
 )اجمالا(

المعامل  ß Beta T, value Sig.T المتغير المستقل
 F Sig.F الثابت

 064. 1.861- 309. 180.- الاجهاد النفسي

4.336 30.670 .0001 
 000. 3.913- 362. 323.- تبمد المشاعر

نقص الشعور 
 000. 8.227- 529. 545.- بالإنجاز

***P<0.000 
 مفردة( 822ئي لعينة الدراسة )ف = بناء عمى نتائج التحميؿ الإحصا الباحثتيفمف اعداد  :المصدر

الإشارات السالبة في معممات ( يمكن استخلاص أن 13وباستعراض بيانات الجدول السابق رقم )
تؤكد عمى وجود تأثير سالب ذو دلالة إحصائية بيف أبعاد الاحتراؽ الوظيفي  (Beta,B)النموذج 

الي معنوية  (T-testكمتغير مستقؿ والأداء الوظيفي اجمالا كمتغير تابع وتشير نتائج اختبار )
الي معنوية النتائج عند مستوي دلالة  Sig.Fمعممات النموذج، كما يشير معامؿ جوىرية النموذج 
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 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

( بالنسبة لمتغير أبعاد الاحتراؽ الوظيفي كمتغير مستقؿ Fي دلالة الانحدار )قيمة ( ومستو 1.10)
( الأمر الذي يعني أف متغير الاحتراؽ الوظيفي كمتغير 1.110( عند مستوي معنوية )21.291)

مستقؿ يسيـ بمستوي عالي مف الدلالة في تفسير الأداء الوظيفي بالتطبيؽ عمى مصمحة الضرائب 
مف حيث التأثير في الأداء  الاحتراؽ الوظيفي وقد جاء ترتيب أبعادفظة المنوفية. العامة بمحا

ما  الوظيفي كالتالي: الاجياد النفسي يميو تبمد المشاعر وأخيراً نقص الشعور بالإنجاز، ومف خلاؿ
 سبؽ يمكف رفض صحة الفرض الخامس لمبحث أي أنو:

 عمى الأداء الوظيفي ً  "يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للاحتراق الوظيفي
 " بمحافظة المنوفيةالعامة مصمحة الضرائب بالتطبيق عمى 

وترى الباحثتيف أف ىذه النتيجة منطقية كما أنيا تعطي مؤشر لممسئوليف في مصمحة الضرائب 
العامة عمى أف ىناؾ ضرورة لمتعامؿ الجاد مع ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف والتي يمكف 

مف كثرة الضغوط والأعباء التي تفرضيا طبيعة العمؿ داخؿ المصمحة لما ليا مف تأثير  أف تصيبيـ
 عمى مستوى أدائيـ الوظيفي.

 اختبار فروض البحث السادس   
لاختبار فرض البحث السادس والذي ينص عمى أنو" لا يوجد تأثير لمعلاقة بيف الدعـ التنظيمي 

يفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي في الأداء الوظ
 التالي:جدوؿ المبيف في النحو الوجاءت النتائج عمى  ،تحميؿ المسارالمنوفية" تـ استخداـ أسموب 

 (02جدوؿ )
 نتائج اختبار النموذج المقترح 

 في والاحتراؽ الوظيفي في الأداء الوظي المدرؾ لعلاقة بيف الدعـ التنظيمياتأثير لقياس 
 مستوى المعنوية قيمة معامل المسار المسار المباشر

 *** 396.- تراق الوظيفيحالا الدعم التنظيمي 

 *** 359. الأداء الوظيفي الدعم التنظيمي 

 116. 101.- الأداء الوظيفي الاحتراق الوظيفي 

 0.980مؤشر جودة المطابقة المقارف  0.022الجذر التربيعي لمتوسط البواقي  0.908مؤشر جودة المطابقة 

 : إعداد الباحثة اعتماداً عمى نتائج التحميؿ الإحصائي.      المصدر
 .   1.10** معنوية عند مستوى 
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 ( يمكن استخلاص ما يمي:13وباستعراض بيانات الجدول السابق رقم )
  الدعـ التنظيمي المدرؾ( عمى الاحتراؽ  ممتغير المستقؿمباشر سمبي معنوي ليوجد تأثير(

ما يعني أنو كمما زاد إدراؾ العامميف  ووى .(1.222-الوظيفي، حيث بمغ قيمة معامؿ المسار )
 لمدعـ التنظيمي المقدـ ليـ مف المصمحة كمما أمكف تحجيـ ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي وتقميميا.

  الدعـ التنظيمي المدرؾ( عمى الأداء الوظيفي، ) ممتغير المستقؿمباشر إيجابي معنوي ليوجد تأثير
وىو ما يعني أنو بزيادة إدراؾ  .( أي اف الوساطة جزئية1.252حيث بمغ قيمة معامؿ المسار )

العامميف لمدعـ التنظيمي الذي تقدمو ليـ المصمحة كمما أثر ذلؾ عمى ارتفاع مستوى أدائيـ 
 الوظيفي.

 تراؽ الوظيفي عمى الأداء الوظيفي، حيث بمغ قيمة للاح مباشر سمبي غير معنويتأثير  يوجد
ما يعني أنو كمما نجحت المصمحة في القضاء عمى ظاىرة  و(. وى1.010-معامؿ المسار )

الاحتراؽ الوظيفي أو عمى الأقؿ تقميميا كما أثر ذلؾ عمى ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف 
 بيا.

  مف التبايف المفسر في الاحتراؽ الوظيفي والنسبة  1.02يفسر الدعـ التنظيمي المدرؾ نسبة
 .1.21المتبقية ترجع لعوامؿ أخرى لـ تدرج في النموذج، وىذا يعني، أف الخطأ العشوائي يبمغ 

  مف التبايف المفسر في الأداء الوظيفي والنسبة المتبقية  1.09يفسر الدعـ التنظيمي المدرؾ نسبة
 .1.22ج، وىذا يعني، أف الخطأ العشوائي يبمغ ترجع لعوامؿ أخرى لـ تدرج في النموذ

 وبمغت قيمة الجذر 0.908حيث بمغت قيمة مؤشر جودة المطابقة  ت معنوية النموذج ككؿو ثب ،
 .0.980، كما بمغت قيمة مؤشر جودة المطابقة المقارف 0.022التربيعي لمتوسط البواقي 

 البحث أي انو:نتيجة لما سبؽ عرضو فإنو يتـ رفض الفرض السادس مف فروض 
يوجد تأثير لمعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والاحتراق الوظيفي في الأداء الوظيفي لدى 

 العاممين بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية
والاحتراؽ الوظيفي في الأداء المدرؾ علاقة بيف الدعـ التنظيمي التأثير  والشكؿ التالي يوضح

 .الوظيفي
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه
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 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 (8)شكؿ رقـ 
 لعلاقة بيف الدعـ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي في الأداء الوظيفياتأثير 

 
وترى الباحثتيف أف ىذه النتيجة منطقية فكمما زاد إدراؾ العامميف لمدعـ التنظيمي الذي تقدمو ليـ 
تاحة الفرصة ليـ في المشاركة في صنع القرارات والتعامؿ  المصمحة مف حيث دعـ المسئوليف وا 

بعدالة وشفافية كؿ ذلؾ ساعدىـ عمى تقبؿ ضغوط وأعباء العمؿ وستشعرىـ بأىميتيـ داخؿ معيـ 
 المصمحة مما يجعميـ يشعروف بذاتيـ كؿ ىذا سيؤدي إلى تحسيف مستوى أدائيـ الوظيفي. 

 نتائج البحث وتوصياته -13
 نتائج البحث  13/1
 بعد قياـ الباحثتيف باختبار فروض البحث تـ التوصؿ إلى النتائج التالية: 
أظيرت نتائج البحث وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ )العدالة  01/0/0 

دعـ وتأكيد الذات( والأداء الوظيفي لدى  –المشاركة في صنع القرارات  –الدعـ القيادي  –التنظيمية 
امميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية. كما أثبتت وجود تأثير موجب ذو دلالة إحصائية الع

مصمحة الضرائب العامة عمى الأداء الوظيفي بالتطبيؽ عمى )إجمالا(  المدرؾ الدعـ التنظيميبيف 
لأداء الوظيفي وقد جاء ترتيب أبعاد الدعـ التنظيمي المدرؾ مف حيث التأثير في االمنوفية، بمحافظة 

وتتفؽ ىذه النتيجة مع كالتالي: المشاركة في صنع القرارات ثـ الدعـ القيادي وأخيراً العدالة التنظيمية. 
 ,Hur)، (Hafidhah, 2019)، (Karavardar, 2014)، (Darolia, 2010) نتائج دراسة كلًا مف

2021)، (Yuan, 2023)،  ، (8182)عمي ع.،  ،(8188)حسف و عمى. 
توصمت نتائج البحث إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد  01/0/8

نقص الشعور بالإنجاز( والأداء الوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب  –تبمد المشاعر  –النفسي 
د الاحتراؽ العامة بمحافظة المنوفية، كما أثبتت النتائج وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لجميع أبعا

المنوفية، وقد جاء ترتيب بمحافظة العامة مصمحة الضرائب عمى الأداء الوظيفيً بالتطبيؽ عمى  الوظيفي
الاحتراؽ الوظيفي مف حيث التأثير في الأداء الوظيفي كالتالي: الاجياد النفسي يميو تبمد المشاعر  أبعاد
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 ،(Abdullah, 2011) ئج دراسة كلًا مفىذه النتيجة مع نتا ؽوأخيراً نقص الشعور بالإنجاز. وتتف
(Zhou, 2014)، (Werang, 2015)، (Bakhshi, 2019)، (Rafiei, 2019)، (Gong, 

 .(8182)فرج عمي فرج نصر،  ،(2019
أوضحت نتائج البحث وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ  01/0/2

ىذه النتيجة مع نتائج دراسة  ؽوتتفالوظيفي لدى العامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية. 
 ،(Takatsuka, 2021) ،(Beta, 2017) ،(Yaghoubi N. M., 2014)، (Pei, 2009) كلًا مف

(Safitri, 2021)، (Alsubaie, 2021)، (Chun, 2022)، (Tang, 2023). 
ليا تأثير والاحتراؽ الوظيفي المدرؾ بيف الدعـ التنظيمي انتيت نتائج البحث إلى أف العلاقة  01/0/1 

تجد الباحثتيف  ـالمنوفية. ولالعامميف بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة  الوظيفي لدىداء الأ عمى
 لتأكيد ىذه النتيجة أو نفييا. -في حدود عمـ الباحثتيف –دراسات قامت ببحث تأثير ىذه العلاقة 

 توصيات البحث  13/2
 التالية:تقديـ بعض التوصيات  لمباحثتيف البحث الحالي يمكف نتائجفي ضوء   
يجب عمى المسئوليف في مصمحة الضرائب الاىتماـ بتقديـ الدعـ التنظيمي لجميع العامميف  01/8/0

 وذلؾ مف خلاؿ: 
  اتاحة قدر مف الحرية لمعامميف واعطائيـ الفرصة في المشاركة في صنع القرارات التي تتعمؽ

 عمى وجو التحديد. بالعمؿ داخؿ مأموريات ومناطؽ الضرائب بشكؿ عاـ والتي تتعمؽ بيـ
  ضرورة مراعاة العدالة والشفافية في جميع المعاملات التي تتـ بيف المصمحة والعامميف مع

التركيز عمى العدالة في توزيع المكافأت لاف نظرية المساواة تفترض أف العامميف يحكموف عمى 
صموف عميو مف مدى العدالة في منظماتيـ مف خلاؿ المقارنة بيف ما يبذلونو مف جيد وما يح

 مكافأت.
  مسانده المسئوليف داخؿ المصمحة لمعامميف، وىو يُعد مف أىـ العوامؿ التي تؤدي بشكؿ مباشر

 إلى تحقيؽ رضا العامميف.
 محاولة تقميؿ مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف إلى أقؿ حد ممكف وذلؾ مف خلاؿ: 01/8/8
  .العدالة في توزيع أعباء العمؿ عمى العامميف وفقاً لقدراتيـ وامكانياتيـ 
 .مراعاة النواحي الإنسانية والشخصية لمعامميف 
 .تشجيع العامميف عمى التطوير والابتكار في طرؽ وأساليب العمؿ 
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 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 .ربط نظاـ الترقيات بالمأموريات بالكفاءة وليس بالأقدمية 
 لأجؿ لتقميؿ حدة الاحتراؽ لدى العامميف في مصمحة الضرائب.تبني خطة استراتيجية طويمة ا 
 .محاولة تخفيؼ معدلات الأداء الشيرية واحتسابيا عمى أساس الكيؼ وليس الكـ 
  تدريب العامميف عمى الأساليب الحديثة في العمؿ وكيفية التغمب عمى المشاكؿ التي تواجييـ عند

 التعامؿ مع المموليف.
كؿ ما سبؽ ينعكس عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بالشكؿ الذي ينعكس ونجد أف الاىتماـ ب  

 عمى تحقيؽ مصمحة الضرائب لمستيدفاتيا مف خلاليـ. 
 الأبحاث المستقبمية -11
إجراء ىذا البحث عمى منظمات أخرى كالمدارس والجامعات والمستشفيات والبنوؾ لتعزيز  08/0

 .النتائج التي توصؿ ليا البحث الحالي
دراسة العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ وتحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمات في وجود جودة  08/8  

 حياة العمؿ كمتغير وسيط.
العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والتغيير التنظيمي وتأثيرىما عمى تحقيؽ الرفاىية النفسية  08/2  

 لمعامميف.
خ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي وتأثيرىما عمى الصحة التنظيمية دراسة العلاقة بيف المنا 08/1   

 لمعامميف.
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 المراجع: -12
 المراجع العربية 12/1

 

(. الاحتراؽ الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي دراسة حالة عمى كمية 8182الطيب محمد القبي فرج عمي فرج نصر. ) &
مجمة الدراسات الاقتصادية ، كمية الاقتصاد ، جامعة سرت ، المجمد السادس الاقتصاد بجامعة سرت الميبية. 

 .812-025، صػ ، العدد الأوؿ
حميؿ العلاقة بيف إدراؾ الدعـ التنظيمي والأبعاد المتعددة للأداء الوظيفي: دراسة (. ت8102أسامة أحمد محمود. )
، صػ ، العدد الثالث. 22مجمة البحوث التجارية المعاصرة. كمية التجارة ، جامعة الزقازيؽ ، المجمد ميدانية. 

12-22. 
راؾ محددات الدعـ التنظيمي (. مستوى إد8181الجودي محمد عمي، سعيد عمي النعاس، و فاطنة بف بمخير . )

مجمة آفاؽ لمعموـ ، جامعة زياف بمنظمات الأعماؿ دراسة ميدانية بمديرية البريد والمواصلات بالجمفة. 
 .292-291، صػ .02، العدد  5عاشور ، الجزائر ، مجمد 

دراسة تطبيقية عمى الأطباء (. الدعـ التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي :8102الرشيدي ، عمي. )
المجمة العربية للإدارة ، المنظمة العربية لمتنمية العامميف في بعض المستشفيات الحكومية في مدينة الرياض. 

 .822-821، صػ ، العدد الثالث. 22الادارية ، جامعة الدوؿ العربية ، المجمد 
(. العلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفي والتسرب الوظيفي لدى 8180القرشي ، سوزاف محمد ، اليندي ، ىبو محمد. )

مجمة العموـ الإقتصادية و دراسة مقارنة بيف جامعة الممؾ عبد العزيز وجامعة جدة. –الإدارييف والإداريات
 .15-85، صػ .08العدد،  5الإدارية و القانونية، المركز القومي لمبحوث ، جدة ، مجمد 

(. الاحتراؽ الوظيفي داخؿ المؤسسات : موظفوا وزارة إعداد التراب الوطني والاسكاف والتعمير 8181بمبؿ ، سناء. )
مجمة دفاتر مختبر الابحاث والدراسات النفسية والاجتماعية ، كمية الاداب والعموـ وسياسة المدينة نموذجاً . 

 .012-020، صػ ف عبد الله ، المغرب ، العدد العاشر.الانسانية ، جامعة سيدي محمد ب
(. أثر رأس الماؿ النفسي في الحد مف التيكـ التنظيمي و الاحتراؽ الوظيفي لدى 8188خميؼ ،أمؿ عثماف رشواف. )

المجمة العممية للاقتصاد والتجارة ، كمية التجارة ، جامعة المنوفية ، العامميف بالبنوؾ الحكومية المصرية. 
 .28-02، صػ العدد الثالث.

(. دراسة العلاقة بيف الدعـ التنظيمى المدرؾ والاحتراؽ الوظيفى الدور الوسيط لمصراع بيف 8182دعاءمحمد رستـ. )
المجمة العممية لمبحوث والدراسات التجارية ،كمية العمؿ والأسرة بالتطبيؽ عمى المركز القومى لمبحوث. 

 .0122-0120، صػ .29الثاني ، العدد  التجارة ، جامعة حمواف ، المجمد
(. تأثير الدعـ التنظيمي في تحسيف الأداء الوظيفي : دراسة تطبيقية 8188راضي عبد الله عمى، و نور صلاح حسف. )
مجمة العموـ الاقتصادية، كمية الادارة والاقتصاد ، جامعة البصرة ، مجمد في الشركة العامة لموانئ العراؽ. 

 .22-52صػ ، .22، العدد  09



 

 
51 

 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

(. أثر نظـ معمومات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء الوظيفي الدور 8188رائد كريـ كنعاف، و أشرؼ عمى الشنيكات. )
مجمة عماف العربية لمبحوث ، المعدؿ لمعوامؿ التنظيمية: د راسة تطبيقية في الشركات الصناعية الأردنية. 

 .22-20، صػ المجمد السابع ، العدد الثالث 
(. القيادة الإدارية الحكيمة وتأثيراتيا عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة: 8182ساجد رشيد ىاشـ، و فاتف عبد المحسف. )

المجمة الإفريقية لمدراسات المتقدمة في العموـ الإنسانية والاجتماعية ، دراسة تطبيقية في دائرة تربية البصرة. 
 .205-211، صػ المجمد الثاني ، العدد الثالث.

مجمة دراسات في التعميـ العالي ، (. الاحتراؽ الوظيفي : الأسباب وطرؽ العلاج . 8180سعيد بف عمي القحطاني. )
 .021-022، صػ مركز تطوير التعميـ الجامعي ، جامعة أسيوط.
ظيفي : دراسة حالة (. أثر الرقابة الادارية عمى الأداء الو 8182عالـ الحاج أدـ عبد الرحيـ، و محمد ظافر الزباديف . )

 .22-0، صػ 80المجمة العربية لمعموـ الانسانية والاجتماعية ، العددشركة أسمنت نجراف. 
(. أثر القيادة الخادمة عمى الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية في الدوائر الحکومية في 8188عبد الرحمف فالح العبادلة . )
 .022-012، صػ ، العدد الثاني. 18 المجمة العربية للإدارة، المجمدمحافظة الکرک. 
(. الدور المعدؿ لمدعـ التنظيمي المدرؾ في العلاقة بيف التدوير الوظيفي والاحتراؽ 8188عبير عباس عبد الحميد . )

المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية ، كمية التجارة الوظيفي بالفنادؽ الخمس نجوـ في مصر. 
 .080-20، صػ ، العدد الأوؿ 02اة السويس ، المجمد بالاسماعيمية ، جامعة قن

(. أثر الدعـ التنظيمي المدرؾ في الأداء الوظيفي:دراسة ميدانية في شركات الاتصالات 8182عمرو محمد عمي. )
 .222-251، صػ59مجمة الجامعة العراقية ، المجمد الثالث ، العدد بالجميورية اليمنية. 

(. خصائص العمؿ و علاقتو بالاحتراؽ الوظيفي و الأداء 8112ف العنزي. )عوض خمؼ العنزي، و عويد سمطا
مجمة رابطة الاخصائييف النفسييف المصرييف ، الوظيفي لدى الموظفيف في القطاع الحكومي بدولة الكويت. 

 .982-222، صػ ، العدد الرابع  02المجمد 
مجمة الاستراتيجية والتنمية،المجمد رىا عمى الأداء الوظيفي. (. السعادة الوظيفية وأث8180فاطمة مانع، و زوزة بوىراوة. )

 .112-222، صػ 8، العدد  00
(. الاحتراؽ الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي دراسة حالة عمى كمية 8182فرج عمي نصر، و الطيب محمد القبي . )
 .812-025، صػ (0)2مجمة الدراسات الاقتصادية، الاقتصاد بجامعة سرت الميبية. 

(. نموذج مقتػرح لأثػر الاحتػراؽ الوظيفي عمى أداء 8188ـ.، القرني، ع. س. ـ.، & عمي سعيد محمد. عبدالله. )
الموظفيػف ودرجة الرضا الوظيفي ليـ: دراسة تطبيقية عمى موظفي مؤسسة البػريد السعودي في الرياض، 

، العدد  18عربية لمتنمية الادارية ، المجمد المجمة العربية للإدارة ، المنظمة القطاع الخدمات المساندة. 
 .828-890، صػ الثاني.

المجمة العممية (. أثر الضرائب عمى الدخؿ القومي في جميورية مصر العربية. 8102محمد عبد الرحمف عطيو. )
 .111-222، صػ لمبحوث التجارية ، العدد الرابع
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ي كمتغير معدؿ في العلاقة بيف الضغوط الوظيفية والأداء (. دور الدعـ التنظيم8105محمود عبد الرحمف الشنطي. )
، مجمة جامعة القدس المفتوحة لمبحوث الإدارية والاقتصادية، المجمد الأوؿ ، العدد الثالث.الوظيفي. 

 .012-002صػ
(. العلاقة بيف الاستقامة التنظيمية والأداء الوظيفي ،الدور الوسيط لمرفاىية النفسي: 8188محمود عبد العزيز المنسي. )

المجمة العربية للإدارة، المجمد دراسة تطبيقية عمى المستشفيات والمراكز الطبية بجامعة المنصورة في مصر. 
 .022-022، صػ ، العدد الرابع  18
(. أثر تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة عمى الأداء الوظيفي في الجامعات 8188و سميـ عبد القادر . ) منى الاحمري،

المجمة الدولية لمعموـ الانسانية والاجتماعية ، العدد السعودية )دراسة تطبيقية عمى جامعة الممؾ خالد بأبيا(. 
 .098-055، صػ .20

المُدرؾ كمتغير مُعدؿ في العلاقة بيف القيادة الأبوية والارتباط  (. أثر الدعـ التنظيمي8182ميدي ، محمد حسف. )
، العدد  10مجمة البحوث الادارية ، أكاديمية السادات لمعموـ الادارية ، مجمد دراسة ميدانية. –الوظيفي
 .19-0، صػ الرابع.

ف دراسة استطلاعية في ىيأة توزيع (. تأثير الاحتراؽ الوظيفي في الأداء الوظيفي لمعاممي8181نادية عبد الله الجاؼ. )
، صػ .Iraqi Academic Scientific Journals,Vol.1,No.20شركة توزيع المنتجات النفطية. -بغداد
215-292. 

(. تأثير الدعـ التنظيمي في تحسيف الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية 8188نور صلاح حسف ، و راضي عبد الله عمى . )
مجمة العموـ الاقتصادية ، كمية الادارة والاقتصاد ، جامعة البصرة ، المجمد العراؽ. في الشركة العامة لموانئ 

 .52-22، صػ .22السابع عشر ، العدد 
(. تأثير العدالو التنظيميو عمى الاداء الوظيفي: الدور الوسيط 8182ىالة خالد ابراىيـ، و فوزي شعباف مدكور. )

دراسات التجارية والبيئية، كمية التجارة بالاسماعمية ، جامعة قناة المجمة العممية لمللانخراط في العمؿ. . 
 .052-082، صػ ، العدد الثاني 01السويس ، المجمد
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والاحتراق الوظيفي وأثرهما عمى الأداء الوظيفي
 لدى العاممين بمصمحة الضرائب العامة بمحافظة المنوفية

 

 السيد/السيدة
دراسة العلاقة بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي وأثرىما  إلى الاستبياف ىذا ييدؼ    

 بكؿ أسئمتيا عمى والإجابة الاستمارة ىذه عمى بالاطلاع عمى الأداء الوظيفي برجاء التكرـ مشكوريف
لكـ  واؤكد خدمتكـ ثـ ومف الأمثؿ بالشكؿ العممي البحث خدمة أجؿ مف وذلؾ دقة وموضوعية

العممي  البحث لأغراض إلا تستخدـ لف وأنيا قبمكـ مف المقدمة البيانات سرية عمى الشديد حرصي
 فقط.

 القسم الأول: البيانات الديموجرافية
 أختار الإجابة المناسبة لؾ

  النوع 
 )   ( أنثى           )   ( ذكر                                              
 العمر 

 11إلى أقؿ  -21سنة                                         )   ( مف  21)   ( أقؿ مف     
 سنة
 سنة21سنة إلى  51 سنة                              )   ( مف 51 أقؿ مف - 11)   ( مف     
 المستوى التعميمي 

  )   ( تعميـ متوسط                                             )   ( درجة جامعية                                                 
 )   ( دبموـ دراسات عميا                                       )   ( ماجستير أو دكتوراه   
  الحالة الاجتماعية 

 ( متزوج ويعوؿ   )                  )   ( متزوج                ( أعزب          )   
 مدة الخدمة 
 سنة  81إلى أقؿ مف  01)   ( مف                          سنوات       01)  ( أقؿ مف    

 سنة فأكثر 21سنة                              )   (  21إلى أقؿ مف  81)  ( مف    
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 إجمالي الراتب 
 جنية  2511أقؿ مف  إلى8511)   ( مف                       جنية          8511)  ( أقؿ مف    
 جنية فأكثر 5111)   (   جنية                 5111إلى أقؿ مف 2511)  ( مف    
 

 

 .البحث متغيرات حول معمومات :الثاني القسم 
 وذلؾ المحدد لبنود الدراسة، المقياس عمى منيا كلاً  عمى موافقتكـ مدى وبياف العبارات قراءة الرجاء

إجابتكـ العلاقة بيف الدعـ  تعكس بحيث المناسب الفراغ وفي عبارة كؿ أماـ بالاختيار المناسب
 التنظيمي المدرؾ والاحتراؽ الوظيفي وأثرىما عمى الأداء الوظيفي وذلؾ مف منظور حضراتكـ.

 أولًا: الدعم التنظيمي المدرك
الدرجة التي يدرؾ بيا العامميف بمأموريات الضرائب أف مصمحة الضرائب مف خلاؿ مناطقيا ىو 

 ومأمورياتيا المختمفة تيتـ بيـ وتقدر جيودىـ وتعتني بيـ.
 
 
 م

 
 

 العبارات

 غير موافق
عمى 
 الاطلاق

(1) 

غير 
 موافق
 
 

(2) 

 محايد
 
 
 

(3) 

 موافق
 
 
 

(4) 

موافق 
 تماماً 
 
 

(5) 

الذي أحصؿ عميو يتناسب مع ما أقوـ بو مف واجبات أرى أف الأجر  0
 ومياـ.

     

تربط مصمحة الضرائب نظاـ الحوافز والمكافأت بمستوى الأداء  8
 الفردي لكؿ موظؼ.

     

توزع جميع المياـ والأعباء الوظيفية بعدالة بيف جميع العامميف  2
 بالمأمورية.

     

      لمترقي.تضع مصمحة الضرائب معايير عادلة  1

تُطبؽ جميع القرارات الإدارية عمى جميع العامميف بالمأموريات دوف  5
 استثناءات.

     

يحصؿ جميع العامميف بالمأموريات عمى الخدمات التي تقدميا  2
 المصمحة بشكؿ عادؿ.

     

      يشجعني رئيسي في العمؿ عمى تقديـ أفكار جديدة لتطوير العمؿ. 9

في العمؿ أىمية كبيرة لمقترحاتي بشأف تطوير العمؿ  يولي رئيسي 2
 في المأمورية.
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 
 
 م

 
 

 العبارات

 غير موافق
عمى 
 الاطلاق

(1) 

غير 
 موافق
 
 

(2) 

 محايد
 
 
 

(3) 

 موافق
 
 
 

(4) 

موافق 
 تماماً 
 
 

(5) 

يُعطي رئيسي في العمؿ الأولوية لتطبيؽ مقترحاتي في تطوير العمؿ  2
 بالمأمورية.

     

يترؾ لي رئيسي في العمؿ الحرية في اختيار الطريقة التي أؤدي بيا  01
 عممي.

     

سعادي.أشعر بأف رئيسي في العمؿ  00       يتطمع دائماً لراحتي وا 

يوفر لي رئيسي في العمؿ كافة البرامج التدريبية لتحسيف مستوى  08
 أدائي في العمؿ.

     

يسمح لي رئيسي في العمؿ بالمشاركة في اتخاذ القرارات التي تخص  02
 عممي بالمأمورية.

     

المُتخذة  يتيح لي رئيسي في العمؿ فرصة التعقيب عمى القرارات 01
 بشأف عممي داخؿ المأمورية.

     

      يفوض رئيسي في العمؿ جزء مف صلاحياتو لي . 05

تسمح لي الصلاحيات المفوضة مف رئيسي بممارسة عممي بمنتيى  02
 السيولة.

     

يسمح لنا المسئوليف في المصمحة بالمشاركة في اتخاذ القرارات  09
 الاستراتيجية اليامة فييا.

     

يقدر رئيسي في العمؿ الجيود الإضافية التي أقوـ بيا لأداء العمؿ  02
 بمنتيى الكفاءة. 

     

      ييتـ رئيسي في العمؿ بتحديد مياـ عممي بمنتيى الدقة. 02

تتميز طبيعة عممي بالمأمورية بالاستقلالية التي تشبع طموحي في  81
 أداء عممي.

     

المأمورية بروح التحدي الذي أحتاج إليو في يتسـ طبيعة عممي داخؿ  80
 العمؿ.

     

      أشعر بأىمية عممي مف خلاؿ الإنجازات التي أقدميا. 88
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 ثانياً: الاحتراق الوظيفي 
 ىو حالة مف الاستنزاؼ الجسدي والذىني والعاطفي والتي تسببيا الحياة الوظيفية لمعامميف.

 
 
 م

 
 

 العبارات

غير 
 موافق
عمى 
 الاطلاق

(1) 

غير 
 موافق
 
 

(2) 

 محايد
 
 
 

(3) 

 موافق
 
 
 

(4) 

موافق 
 تماماً 
 
 

(5) 

أشعر بالتعب والإجياد مف التعامؿ مع المموليف طوؿ فترة  82
 العمؿ.

     

      ينتابني شعور بالممؿ أثناء ممارسة مياـ عممي. 81

      أشعر باستنفاذ طاقتي مع نياية يوـ عممي. 85

بأنني مرىؽ بمجرد الاستيقاظ صباحاً لمذىاب إلى أشعر  82
 عممي.

     

      أشعر بالإحباط نتيجة لعممي في مأمورية الضرائب. 89

أصبحت قاسياً عمى مف حولي منذ أف التحقت بالعمؿ في  82
 المأمورية.

     

      أتعامؿ مع المموليف بطريقة خالية مف العواطؼ. 82

بما يحدث مع زملائي في العمؿ مف أرى أنني لا أىتـ  21
 مشكلات.

     

أستشعر تأثيري السمبي عمى كؿ مف حولي في العمؿ بسبب  20
 عممي بالمأمورية.

     

أشعر أف مؤىلاتي وخبراتي أعمى مف طبيعة العمؿ الذي  28
 أؤديو في المأمورية.

     

تقديراً أرى أف ما أقوـ بو مف جيد داخؿ المأمورية لا يمقى  22
 مف رؤسائي في العمؿ.

     

أشعر أف عممي بالمأمورية يعوؽ قدرتي عمى اكتساب  21
 ميارات وخبرات جديدة.

     

يصعب عمى التعامؿ مع المشكلات النفسية التي تواجيني  25
 أثناء أداء مياـ عممي.
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 أ.و.د/ لمياء عبد الرحيه عبد الكريه

 د/ دعاء محند صبرى محند

 

 العلاقة بين الدعه التنظيني المدرك  والاحتراق الوظيفي وأثرهنا عمى الأداء الوظيفي 

 العامة  بمحافظة المنوفية العاممين بمصمحة الضرائبلدى 

 

 ثالثاً: الأداء الوظيفي  
 التي تكمفة بيا المأمورية.ىو قياـ العامميف بتنفيذ المياـ والأعماؿ 

 
 
 م

 
 

 العبارات

 غير موافق
عمى 
 الاطلاق

(1) 

غير 
 موافق
 
 

(2) 

 محايد
 
 
 

(3) 

 موافق
 
 
 

(4) 

موافق 
 تماماً 
 
 

(5) 

      مف تحقيؽ معدلات الأداء التي حددتيا المصمحة لأداء العمؿ. أتمكف 22

      المحددة ليا.أستطيع أف أنجز المعدلات المطموبة في الفترة الزمنية  29

توفر مصمحة الضرائب الأجواء البيئية المناسبة التي تمكني مف أداء  22
 عممي طبقاً لممعدلات المطموبة.

     

      تيتـ إدارة المأمورية بمراجعة تحقيقي لمعدلات الأداء باستمرار. 22

أؤدي مياـ عممي بشكؿ متوافؽ مع التعميمات الدورية التي تصدرىا  11
 المصمحة.

     

      أقوـ بأداء عممي بأقؿ مستوى ممكف مف الأخطاء. 10

استخدـ أقؿ كمية مف الموارد التي توفرىا لي المأمورية في إنجاز  18
 عممي.

     

      يشجعني رؤسائي بالمأمورية عمى تحقيؽ الأداء المتميز. 12

المتوقعة التي تؤثر لدي القدرة عمى التعامؿ مع كافة الأحداث غير  11
 عمى جودة العمؿ المنجز.

     

توفر المصمحة أجواء عالية مف الثقة لمعامميف بالشكؿ الذي ينعكس  15
 عمى التزامي بمياـ عممي.

     

      تحرص المصمحة عمى ابلاغي بالتعميمات الدورية بشكؿ مستمر. 12

      عند أداء مياـ عممي.التزـ بالتعميمات الدورية التي تصدرىا المصمحة  19

تحرص المصمحة عمى متابعة التزامي بالتعميمات الدورية بشكؿ  12
 مستمر.

     

 شاكرة لكـ تعاونكـ معي ،،،                                    
 
 


