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 يسرا إسماعيل صدقي حسني عبد الحليم
 

 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 ملخص البحث: 
هدف البحث الكشف عن العلاقة بين أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين         

بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم والمتمثلة في )الإرهاق العاطفي، وتدني الإنجاز 
الشخصي، وتبدد الشخصية(، وأبعاد التهكم التنظيمي المتمثلة في )البعد الاعتقادي، 

وجهة نظر العاملين بالجهاز الإداري بجامعة  والبعد العاطفي، والبعد السلوكي( من
الفيوم، ولتحقيق هذا الهدف تم استخدام المنهج الوصفي، كما تم عرض الأسس 
النظرية للاحتراق الوظيفي من خلال الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة، والإطار 

ا تم دراسة واقع الفكري للتهكم التنظيمي من الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة، كم
الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وعلاقته بالتهكم 
التنظيمي لديهم وثائقيًا، وتم رصد واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز 
الإداري بجامعة الفيوم وعلاقته بالتهكم التنظيمي لديهم عن طريق تطبيق استبانة 

من العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم، وأظهرت ( 063ا )عددهعلى عينة 
نتائجها وجود علاقة ارتباطية موجبة بين أبعاد المتغيرين )الاحتراق الوظيفي، والتهكم 

في محاور الاستبانة تبعًا لمتغير  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائيةالتنظيمي(، وأنه 
ت دلالة إحصائية في محاور الاستبانة تبعًا النوع )ذكر، وأنثى( ، ولكن توجد فروق ذا

لمتغير سنوات الخبرة، وبناءً على تلك النتائج تم وضع مجموعة من الآليات المقترحة 
للتغلب على الاحتراق الوظيفي وأثره على التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز 

 الإداري بجامعة الفيوم.

 لتهكم التنظيمي، جامعة الفيوم. الكلمات المفتاحية: الاحتراق الوظيفي، وا
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Abstract:  

            The aim of the research is to reveal the relationship between 

the dimensions of job burnout among employees in the administrative 

apparatus at Fayoum University, represented by (emotional 

exhaustion, low personal achievement, and depersonalization), and 

the dimensions of organizational cynicism, represented by (the 

ideological dimension, the emotional dimension, and the behavioral 

dimension) from the point of view of employees in the administrative 

apparatus at Fayoum University. To achieve this goal, the descriptive 

approach was used. The theoretical foundations of job burnout were 

also presented through contemporary administrative and educational 

literature, and the intellectual framework of organizational cynicism 

from contemporary administrative and educational literature. The 

reality of job burnout among employees in the administrative 

apparatus at Fayoum University and its relationship to their 

organizational cynicism were also studied documented. The reality of 

job burnout among employees in the administrative apparatus at 

Fayoum University and its relationship to their organizational 

cynicism were monitored by applying a questionnaire to a sample of 

(360) employees in the administrative apparatus at Fayoum 

University. The results showed a positive correlation between the 

dimensions of the two variables (job burnout and organizational 

cynicism), and that there are no statistically significant differences in 

the questionnaire axes according to the gender variable. (Male, 

Female), but there were statistically significant differences in the 

questionnaire axes depending on the variable of years of experience. 

Based on these results, a set of proposed mechanisms was developed 

to overcome job burnout and its impact on organizational cynicism 

among administrative staff at Fayoum University. Keywords: Job 

burnout, organizational cynicism, Fayoum University. 
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 يسرا إسماعيل صدقي حسني عبد الحليم
 

 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 المقدمة: 
تشهد المؤسسات التربوية اليوم واقعاً متسارع التغير، تتداخل فيه التحولات 

النظر في  إعادةا يفرض عليها مدية والاجتماعية بشكل عميق، مالتكنولوجية والاقتصا
فقد  ،أنظمتها الإدارية وسياساتها التعليمية لضمان القدرة على التكيف والاستمرارية

أصبحت الرقمنة والذكاء الاصطناعي والتحول الرقمي ملامح رئيسة في بنية 
أدوار العاملين، وأدى في وهو ما أحدث تغييراً جذرياً في طبيعة العمل و  المؤسسات،

 .بعض السياقات إلى تقليص الاعتماد على الجوانب البشرية في مقابل الأتمتة
ومع ذلك، لا يزال العنصر البشري يمثل الركيزة الأساسية في نجاح أي 
منظمة، ولا سيما في المؤسسات التعليمية، التي تعتمد بطبيعتها على التفاعل 

أي في  فالمورد البشري  ،وبناء العلاقات المهنية الفعالة الإنساني، والإبداع التربوي،
 وتحقيق أهدافها الاستراتيجية.ها ، يشكل حجر الزاوية في تطوير منظمة

من هذا المنطلق، تبرز الحاجة إلى إعادة صياغة السياسات التعليمية 
والإدارية بشكل يضمن الاستثمار الأمثل في المورد البشري، من خلال تبني 

جيات فعالة لتنميته مهنياً ونفسياً، وتوفير بيئة عمل داعمة تُعزز من مستويات استراتي
الرضا الوظيفي والانتماء المؤسسي، وتقلل من مظاهر التهكم التنظيمي والاحتراق 

ويُعد هذا التوجه ضرورة استراتيجية لضمان استدامة الأداء المؤسسي  الوظيفي،
 ة.جودة في ظل المتغيرات الراهنالوتحقيق 
تواجه كثير من المجتمعات ومنها مصر تحديات كبيرة في جهودها المبذولة و 

السياسية ... إلخ(، -الاجتماعية  -لدفع عجلة التنمية بأبعادها المختلفة الاقتصادية 
ومن أهم هذه التحديات الحاجة إلى تعزيز القدرة على الاستثمار الأمثل للطاقات 

لمردود الاقتصادي والاجتماعي لها، خاصة في والإمكانات البشرية بما يعظم من ا
 ضوء محدودية الموارد الطبيعية والتحولات الاقتصادية التي يشهدها العالم بأسره

 (.081، 6306، نجم، )
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يمكن اعتبار المنظمات ككيانات تتكون من أفراد يعملون معًا لتحقيق أهداف و 
أن تستمر هذه الروابط  ومن المرجح ،محددة من خلال التنسيق والتعاون المشترك

بشكل أكثر استدامة إذا كان لدى أعضاء المنظمة إيمان قوي والتزام بقدرتهم على 
هناك عوامل متعددة يمكن أن تؤثر على فتحقيق النجاح في سياق نظام ديناميكي، 

 ،صحة المنظمات، مما يجعل من الضروري أخذ هذه العوامل في الاعتبار بعناية
ارتباطًا وثيقًا بأعضائها الذين يركزون على مهامهم  صحة المنظمة رتبطتو 

مكاناتهم بشكل فعّال ومع ذلك، فإن هذه الجهود والمهارات  ،ويستثمرون قدراتهم وا 
كما أن نجاح المنظمات يعتمد ، وحدها قد لا تكون كافية لضمان استدامة المنظمات

كون بيئة العمل أعضائها، حيث إنها تحتاج إلى أن تواتجاهات أيضًا على مشاعر 
كلما كانت هذه الاتجاهات إيجابية لدى ف ،مشجعة ومحفزة لتحقيق الأهداف المرجوة

 ((Korkut, & Aslan, , 2016, 95    زادت قوة المنظمة وفاعليتها.كلما ،  هاأفراد
إلى رفع أدائها، وزيادة إنتاجيتها من  ومنها الجامعات تسعى المنظماتو 

د البشري، لأنه العنصر الأهم بين مختلف مواردها والقادر خلال إيلاء اهتمامها للمور 
دارة الموارد الأخرى بكفاءة  على التفكير والإبداع والابتكار، وتوجيه أنشطة المنظمة، وا 

تحقيق الرضا النفسي والوظيفي للفرد في المنظمة عنصر مهم ومؤثر على و  ،وفعالية
زة، يتوافر فيها الدعم والمشاركة ، كما إن إيجاد بيئة عمل صحية وآمنة ومحفاأدائه

والتوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات الأسرة، ينعكس على الصحة النفسية 
 ،والمخلافي الهداب،) للموظف، ويحول دون تعرضه لعملية الاحتراق الوظيفي

6363  ،601. ) 
يُعدّ الاحتراق الوظيفي من القضايا البارزة التي استحوذت على اهتمام العديد و 

من الباحثين والكتّاب، سواء من منظور تأثيره على السلوك الفردي، أو من زاوية 
ومن هنا، برزت الحاجة الملحّة إلى  ،تطوير العمل الإداري داخل المؤسسات التعليمية

تحقيق رضا العاملين في هذه المؤسسات، من خلال اعتماد سياسات فعالة، مثل 
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المعنوية، وزيادة الدافعية نحو الابتكار توفير بيئة عمل مريحة، وتعزيز الروح 
في تنمية  اكما يُعد إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار عاملًا مهمً ، والإبداع

شعورهم بالمسؤولية الوظيفية تجاه المؤسسة، مما يسهم في تقليل مستويات الضغوط 
ة الاحتراق النفسية المرتبطة بالعمل، والتي تُعد من الأسباب الرئيسة لظهور ظاهر 

وبناءً عليه، فإن التعامل مع هذه الظاهرة بات ضرورة يجب أن تؤخذ بعين  ،الوظيفي
الاعتبار من قِبل وزارة التعليم العالي، نظراً لانعكاساتها المباشرة على كفاءة العملية 

 (086، 6360، نصر ، والقبي، ) التعليمية وجودتها.
الإجهاد العاطفي، والتجرد )وهو الوظيفي هو متلازمة تتكون من  فالاحتراق

الإنجاز الشخصي )أي انخفاض مستويات  دنيالموقف غير المهتم تجاه الآخرين(، وت
 .Lian , Guo and others) الكفاءة الذاتية والرضا عن العمل الخاص بالفرد(.

بدراسة هذه الظاهرة  حث الحاليهتم البا واستكمالًا لجهود الباحثين  ، (1,(2021)
 بالتهكم التنظيمي.أسبابها وتحديد مستوى علاقتها لتحديد 

أصبح من الصعب في الوقت الحالي على الجامعات باعتبارها تنظيما حيث 
رسميًا أن تحافظ على بقائها إذا تجاهلت التقدير الكافي سواء المعنوي أو المادي 

التي تدفع لمجهودات رأس المال البشري بها؛ حيث يُعد هذا التقدير الطاقة الإيجابية 
للعمل بإخلاص من أجل تحقيق الأهداف، لذا فالتنظيم الجامعي يجب أن يعمل على 
تهيئة المناخ التنظيمي المراعي لاحتياجات العاملين به، وتوجيه سلوكهم التنظيمي 

لك ، فتلتحسين العلاقات بين العاملين ورؤسائهم، والحد من وجود طاقات سلبية لديهم
وبشيوع ظاهرة التهكم  منظمة،إلى وجود عاملين متهكمين بالالطاقات السلبية تؤدي 

التنظيمي فهذا سيؤثر بالسلب على أداء الجامعات؛ حيث قد يقلل من شعور العاملين 
، وعبد )فوزي  بالولاء التنظيمي، ويؤدي إلى انخفاض مستوى رضاهم عن العمل

 (.016 ،6360، الرحمن
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ظفين بأن المؤسسات تفتقر إلى نتيجة لاعتقاد المو  يعد فالتهكم التنظيمي
، الصدق والنزاهة، حيث يتم خرق التوقعات المتعلقة بالأخلاق والعدالة والصدق

هذا المفهوم موضوعاً مشتركاً بين عدد من التخصصات في العلوم  وأصبح
م الاجتماعية مثل الفلسفة، والدين، والعلوم السياسية، وعلم الاجتماع، والإدارة، وعل

 .) (Nafei,2013,1 النفس 
 يواجهامن أبرز التحديات النفسية التي  الاحتراق الوظيفيتُعدّ ظاهرة بالتالي و 

 ،العاملون في بيئات العمل الحديثة، وخاصة في المؤسسات التعليمية مثل الجامعات
وقد نتج عن تسارع التغيرات في مجالات التعليم والإدارة الجامعية ضغوطات كبيرة 

ن هم في صلب العمليات التنظيمية، مما ينعكس سلبًا على أدائهم على الإداريين، الذي
الاحتراق الوظيفي في التراجع الكبير في الطاقة النفسية والجسدية، تمثل يو  ،المهني

نتيجة الضغوط المستمرة، مما يؤدي إلى ضعف الأداء وزيادة الإحساس بالإرهاق 
على الموظفين فقط، بل تؤثر في سياق الجامعات، لا تقتصر هذه الظاهرة والتعب، و 

 .بشكل مباشر على جودة الخدمات الإدارية والتربوية المقدمة
أحد السلوكيات السلبية التي قد  التهكم التنظيميمن جانب آخر، يشكل و 

تظهر في بيئة العمل نتيجة للضغوط النفسية، حيث يعبر الموظفون عن استيائهم من 
ويؤدي هذا  ،من خلال مواقف سخرية أو تهكمالنظام الإداري أو الأدوار المؤسسية 

يهدف ، و السلوك إلى تفاقم المشكلة التنظيمية وزيادة مشاعر الإحباط بين العاملين
العاملين هذا البحث إلى دراسة العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي لدى 

ضع الوظيفي تهدف إلى تحسين الو  آليات، وتقديم بجامعة الفيومبالجهاز الإداري 
 لهم.

 مشكلة البحث: 
التكنولوجي في العقود الأخيرة والتوجه المتزايد  والتطور على الرغم من التقدم

حاجة إلى هناك نحو رقمنة العمليات الإدارية وتقليص الاعتماد على العاملين، إلا أن 
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فالعاملون يمثلون محور  ،العنصر البشري في المؤسسات، وخاصة التعليمية منها
عملية التطويرية بما يمتلكونه من مهارات التفكير النقدي، والقدرة على الابتكار، ال

إلا ، والتكيف مع التغيرات، والتعامل مع التحديات المتصاعدة داخل البيئة المؤسسية
أن الضغوط المتزايدة، وغياب الدعم المؤسسي الكافي، وانخفاض مستويات التقدير 

لها عوامل تؤدي إلى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين، والمشاركة في اتخاذ القرار، ك
ظهور التهكم التنظيمي، والذي يتجلى في فقدان الثقة بمصداقية القيادة وأيضًا 

وسياسات المؤسسة، والتعبير عن مواقف سلبية قد تتخذ طابعاً ساخراً أو نقدياً تجاه 
 .المنظمة
وطاً مختلفة لتحقيق تحديات وضغ تواجه المؤسسات التعليمية كالجامعاتف

أهدافها واستمراريتها وتطويرها الذي يعتمد بشكل كبير على أداء الموارد البشرية، 
وخاصة الكادر الإداري باعتباره جوهر العملية الإدارية، مما يجعله عرضةً لما يُسمى 
الاحتراق الوظيفي، مما يُولّد لديهم الشعور بالإجهاد النفسي وتدني الإنجاز 

عدم الرضا الوظيفي لدى العاملين، الأمر الذي يتطلب مزيدًا من الشخصي، و 
ملائم لظروف العمل، مما و  مناسب مناخالاهتمام بالعنصر البشري من حيث توفير 
 ( .0، 6360)الغامدي،  يُسهم في رفع مستوى أدائهم والرضا الوظيفي

مجموعة من العوامل المتداخلة، مثل التعب  ويتضمن الاحتراق الوظيفي
العقلي والعاطفي والجسدي، بالإضافة إلى الشعور بخيبة الأمل، والانهاك، وفقدان 
الطاقة، والإحساس بالفشل، والرغبات غير المحققة، والسخرية، وغياب الشعور 

الاحتراق الوظيفي يمثل علاقة تفاعلية بين متطلبات ف من جهة أخرى   بالفعالية،
هاق نتيجة التفاعل اليومي مع الزملاء العمل وموارده، حيث يتعرض الموظفون للإر 

وتنعكس ، وترتبط هذه الظاهرة بعوامل فردية وتنظيمية تؤثر في بيئة العمل ،والعملاء
في مواقف الموظفين من خلال تبنيهم لنظرة ساخرة تجاه  الاحتراق الوظيفيأعراض 

سسات ، ما المؤسسة، نتيجة الأعباء الكبيرة وساعات العمل الطويلة التي تتطلبها المؤ 
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وفي هذا  ،يؤدي إلى تصاعد التهكم التنظيمي ذات التأثير السلبي على أداء المؤسسة
في تقليل فعالية وكفاءة المنظمة، مما يُعيق تحقيق  الاحتراق الوظيفيالسياق، يُسهم 

 ( .(Akhigbe, 2017,126 أهدافها وتطلعاتها المستقبلي
يُسهم بشكل ملحوظ  وظيفيالإلى أن الاحتراق  العديد من الدراساتأشارت 

 ،في تقليص إنتاجية المنظمة، من خلال تأثيراته السلبية على الأداء الفردي والجماعي
نتيجة لعوامل متعددة، منها ضعف التعاون بين الموظفين، الوظيفي ويُعد الاحتراق 

وتؤدي هذه العوامل إلى مضاعفات نفسية  ،وسوء بيئة العمل، وتدني احترام الذات
وتنعكس هذه  ،اضطرابات القلق والضغط النفسي، وأخرى جسدية كأمراض القلبمثل 

الآثار السلبية على المنظمة في صورة انخفاض في الأداء الوظيفي، وتراجع 
مستويات الرضا الوظيفي، وانخفاض الإنجاز على المستوى التنظيمي، إلى جانب 

لاوة على ذلك، فإن الضغط عدوران الموظفين،  ارتفاع معدلات الغياب، وزيادة معدل
والتوتر والصعوبات العاطفية المرتبطة بالوظائف يمكن أن تسبب المزيد من العواقب 

 ,Ahmed) وتكوين اتجاهات سلبية لديهم الموظفين عندالجسدية والعقلية 

2019,126,127).  
ويعد التهكم التنظيمي اتجاهًا سلبيًا يتكون لدى العاملين نحو المؤسسة التي 

بأنه نظرة سلبية وتشاؤمية تجاه  تهكموصَف الوي، لون فيها وقياداتها العاملة بهايعم
قد يؤثرون سلباً على بيئة العمل  تهكمويُعتقد أن الموظفين المتسمين بال ،الآخرين

هؤلاء الموظفون غالباً ما يعتقدون  ،بأكملها، وقد يُعيقون المنظمة عن تحقيق أهدافها
بعدة عوامل،  لتهكم التنظيميتأثر ا، ويركزون حول ذاتهمأن زملاءهم أنانيون ومتم

منها: الضغوط النفسية، التعارض مع توقعات المنظمة، ضعف الدعم الاجتماعي 
وقلة التقدير، غياب المشاركة في صنع القرار، عدم توازن السلطة، وضعف التواصل 

إلى مهارات  أن الموظفين الآخرين يفتقرون  تهكمويعتقد المتسمون بال،  الداخلي
ويمكن النظر إليها كاتجاه نفسي يتكون ،  ءالتفكير النقدي، ولا يستحقون الثقة أو الولا
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 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

من ثلاثة مكونات: معرفية، وعاطفية، وسلوكية، تُشكل معاً البنية الكاملة للسلوك 
 .) (Nafei,2013,3 والتي منها الجامعات .داخل المنظمات تهكميال

الدراسات أن : العاملين بالجامعات المصرية كما أوضحت نتائج العديد من 
،  إسماعيليعانون من مستوى عالي من الاحتراق الوظيفي )والتي منها جامعة الفيوم 

وأن ضعف الأجور والرواتب تتسبب في الاحتراق الوظيفي للعاملين ( ، 661، 6366
والتي - تبالجامعا العاملينيتحملها التي أعباء العمل (، وأن 610، 6360، توفيق )

على الموائمة الأحيان بعض  في مقدرته انخفاضفضلًا عن  - منها جامعة الفيوم
الشعور  الشخصية ومتطلبات ومهام العمل الأمر الذي يسبب مزيداً من مبين حياته
 (.696، 6308مرزوق، ) الوظيفي بالاحتراق

-وأكدت أيضًا نتائج بعض الدراسات التي أجريت على الجامعات المصرية 
ما بسبب أن التهكم التنظيمي يظهر لدى العاملين  على -التي منها جامعة الفيومو 

اتب مقارنة بما يبذل مع مهام وأعباء، وزيادة مهام وأعباء و ضعف الر  يعانونه من
 العاملينيقدمه  تشجيع ما اتإدارة الكليعلى وأن  ،العمل دون مقابل مادي أو معنوي 

ومعايير واضحة ومعلنة لما تصرفه الإدارة من  من أفكار تحسن الأداء، ووضع قواعد
 (.99، 6363مرزوق، ) .العاملينمكافآت طبقا لجهود 

ومن بين المشكلات التي تواجه العاملين في جامعة الفيوم والتي قد تتسبب 
في شعورهم بالاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي ما يلي: )جامعة الفيوم، الخطة 

 (061:060، 6362-6366لريادة الاستراتيجية الابتكار وا
 محدودية مشاركة بعض الأطراف في صياغة رؤية الجامعة ورسالتها. -
 ندرة وجود سياسة واضحة ومعلنة لتنمية قدرات قياداتها الحالية والمستقبلية. -
محدودية المشاركة في تقييم أداء القيادات، وما يستتبعه من قلة الاستفادة من  -

 نتائج التقييم.
 الكوادر المؤهلة بالجامعة لتولي مناصب قيادية أكاديمية أو إدارية.قلة أعداد  -
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ضعف كفاءة الجهاز الإداري بالجامعة، مع انخفاض مستوى الأداء الوظيفي  -
 له.
 ضعف توافر برامج تدريبية لرفع كفاءة الجهاز الإداري. -
 ندرة تنوع أدوات قياس أعضاء الجهاز الإداري بالجامعة. -
الجهاز الإداري بشكل دوري، الأمر الذي يؤثر سلبًا  ندرة قياس رضا أعضاء -

 على الاستفادة من نتائج القياس في التحسين والتطوير.
ضعف كفاية الموارد المالية للجامعة لتحقيق أنشطتها المختلفة، وضعف كفاية  -

 مواردها الذاتية.
 عدم ملاءمة مساحة الجامعة ومبانيها مع طبيعة دورها وأنشطتها. -
 خطة سنوية لصيانة المباني والمرافق بالجامعة.ندرة وجود  -
قصور بالتسهيلات الأساسية والمرافق التي تلبي طلبات العاملين وذوي الهمم  -

 ببعض مباني الجامعة.
 وجود حاجة لدعم البنية التحتية والتكنولوجية بالجامعة. -

كثرة ضغوط بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم يعانون أيضًا من:  ون العاملو 
نقص قدرة العاملين على و النمطية والروتين في أنظمة العمل، و عمل التنظيمية، ال

قلة الاهتمام بالحوافز و ، تحقيق التوافق المستمر مع متطلبات العمل المتغيرة
 (، 661، 6363مغيب،) المادية والمعنوية لأصحاب الأفكار الجديدة والإبداعية

، شركاء عمل وضعف تقدير آرائهم قلة التعامل مع الموارد البشرية باعتبارهمو 
، 6360عبد الموجود، )ضعف تهيئة بيئة عمل مناسبة تحقق التواصل الفعال و 

 (، مما يتسبب لهم الشعور بالاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي.612
 أسئلة البحث: 

 السؤال الرئيس التالي:  في البحث أسئلةعرض  وفي ضوء ما سبق يمكن
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 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهازوعلاقته بظيفي الاحتراق الو ما واقع 
 الفيوم؟ بجامعة  الإداري 

 ويتفرع من هذا السؤال الاسئلة الفرعية التالية: 
 ما الأسس النظرية للاحتراق الوظيفي في الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة؟ -0
 بوية المعاصرة؟ما الإطار الفكري للتهكم التنظيمي في الأدبيات الإدارية والتر  -6
ما واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وعلاقته  -0

 بالتهكم التنظيمي لديهم وثائقيًا؟ 
ما واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وعلاقته  -1

 بالتهكم التنظيمي لديهم من وجهة نظر عينة الدراسة؟ 
ليات المقترحة للتغلب على الاحتراق الوظيفي وأثره على التهكم التنظيمي ما الآ -1

 لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم؟
 أهداف البحث: 

 تمثلت أهداف البحث فيما يلي:  
التعرف على الأسس النظرية للاحتراق الوظيفي في الأدبيات الإدارية  -0

 والتربوية المعاصرة.
ر الفكري للتهكم التنظيمي في الأدبيات الإدارية والتربوية التعرف على الإطا -6

 المعاصرة.
دراسة واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم  -0

 وعلاقته بالتهكم التنظيمي لديهم وثائقيًا.
رصد واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم  -1

 التهكم التنظيمي لديهم من وجهة نظر عينة الدراسة.وعلاقته ب
وضع آليات مقترحة للتغلب على الاحتراق الوظيفي وأثره على التهكم  -1

 التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم.
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 أهمية البحث: 
 وتتمثل أهمية البحث في أهمية نظرية، وأهمية تطبيقية كما يلي: 

 الأهمية النظرية: 
 ستمد البحث أهميته النظرية من الاعتبارات التالية:ا

فالاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي يؤثران ، يتناوله البحثحداثة المجال الذي  -0
 بشكل كبير على أداء العاملين ويعوق الجامعات عن تحقيق أهدافها.

إلقاء الضوء على العوامل المؤثرة والمسببة لحدوث احتراق وظيفي أو تهكم  -6
التي يمكن أن تفيد القائمين على إدارة الموارد يمي للعاملين بالجامعات و تنظ

 محاولة علاجها.البشرية بالتعرف عليها و 
محاولة دراسة العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي لدى الإداريين  -0

بجامعة الفيوم وهو موضوع لم يحظ بالكثير من البحث والدراسة " في حدود 
 ثة " على الرغم من أهميتهما وتأثيرهما الواضح على الأداء المؤسسي.علم الباح

 الأهمية التطبيقية: 
 استمد البحث أهميته التطبيقية من الاعتبارات التالية:

في تحسين بيئة  والقيادات الجامعية التعليمي رالقرا صانعي قد تفيدتقديم آليات  -1
قليل الضغوط المهنية لتحقيق وت ورفع مستويات الرضا والانتماء الوظيفي العمل

 الأهداف.
البحث كوسيلة تشخيصية مبكرة لرصد المشكلات نتائج يُمكن استخدام  -6

 .التنظيمية والعمل على معالجتها قبل تفاقمها
يمكن أن يفتح أمام الباحثين أفكارًا جديدة لتطوير دراسة الظواهر التنظيمية  -0

 .والنفسية المرتبطة ببيئة العمل الجامعية
 البحث:  حدود

 تمثلت حدود البحث في: 
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 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

تم التعرف على الأسس النظرية للاحتراق الوظيفي من حيث  الحدود الموضوعية:
مفهومه، وأعراضه، ومصادره، وأسبابه، والفرق بين ضغط العمل والاحتراق الوظيفي، 
وأبعاد الاحتراق الوظيفي المتمثلة في الإرهاق العاطفي، وتدني الإنجاز الشخصي، 

الشخصية، كما تم عرض الإطار الفكري للتهكم التنظيمي من حيث مفهومه،  وتبدد
وخصائصه، وخصائص الشخصية التهكمية، وأشكال التهكم التنظيمي، وأسباب 
التهكم التنظيمي، وأبعاد التهكم التنظيمي المتمثلة في )البعد الاعتقادي، والبعد 

لتهكم التنظيمي، ثم تم التعرف السلوكي(، والآثار المترتبة على ا العاطفي، والبعد
 على العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي.

بمختلف الأقسام الإدارية بجامعة الفيوم بالكادر العام الإداريين  الحدود البشرية:
 .وبعض كلياتها 

 .الأقسام الإدارية بجامعة الفيوم وبعض كلياتها الحدود المكانية:
يونيو  69إلى  6361مايو 01في الفترة من )  بيق أداة البحثتط: تم الحدود الزمنية

6361  .) 
 مصطلحات البحث: 

على  التهكم التنظيمي، ومصطلح الاحتراق الوظيفيمصطلح  البحث الحاليتناول 
 النحو التالي:

  :الاحتراق الوظيفي 
تِراق  على أنه:  لغويًايعرف الاحتراق  تِرَاق: كلمة أصلها الاسم )اِحا حا ( في الااِ

، صورة مفرد مذكر وجذرها )حرق( وجذعها )احتراق( وتحليلها )ال + احتراق(
صُ و  خا  معجم عربي -معجم المعاني الجامع ) احتدّ وطار طائرُه بمعنى احترق الشَّ

 عربي ، تعريف ومعنى احتراق( .
استجابة مطولة لضغوط على أنه:  اصطلاحيًاويعرف الاحتراق الوظيفي 

هو متلازمة الإرهاق العاطفي، وتبدد ف ،ة في العملعاطفية وشخصية مزمن



 

 
 

 

 
                                            

 

12 

عشر ـ العدد  تاسعلمجلـد الا والنفسية التربوية للعلوم الفيوم جامعة مجلة
 م 2025 ديسمبر –عشر الخامس

 

الشخصية )عدم الاكتراث بالآخرين(، وانخفاض الإنجاز الشخصي )انخفاض 
 ,Lian, Guo and others) مستويات الكفاءة الذاتية والرضا عن العمل(

2021,1). 
ن فيها الفرد تصوّراً سلبياً عن ذو  اته يُعد الاحتراق الوظيفي حالة نفسية يُكوِّ

 ،وعن بيئة عمله، نتيجة الانخراط طويل الأمد في ترتيبات وظيفية غير معقولة
وتتجلّى هذه الحالة في ثلاثة أبعاد رئيسة: الإرهاق العاطفي، وتدنّي الشعور بالإنجاز 

 ) (Tian, Qiu and others,2025,2 وظيفيال الاغترابالشخصي، والتبلّد أو 
تمثل في مشاعر التعب والانهاك التام، متلازمة مهنية تويعرف أيضًا بأنه 

 والموقف السلبي والانفصال النفسي تجاه العمل، وانخفاض الكفاءة والإنتاجية المهنية
Zare, Kazemi and others,2024,2) ( 

ظاهرة مهنية ناتجة عن ضغوط على أنه  إجرائيًاويعرف الاحتراق الوظيفي 
 بالجامعةالعاملين بالجهاز الإداري ة ضعف التوافق بين طبيعو مزمنة في بيئة العمل 

ويظهر في ثلاثة أبعاد  لم يتم التعامل معها بنجاحو  ونهاوطبيعة الأعمال التي يؤد
 .ةوتبدد الشخصي، وهم الإرهاق العاطفي، وتدني الإنجاز الشخصي

  :التهكم التنظيمي 
تهََكُّمٌ( في كلمة أصلها الاسم ) التَّهَكُّم: على أنه: لغويًا يعرف التهكم التنظيمي

تصنُّع  صورة مفرد مذكر وجذرها )هكم( وجذعها )تهكم( وتحليلها )ال + تهكم(.
لقاء أسئلة مشكِّكة تُوقع في التناقض معجم عربي  -)معجم المعاني الجامع  الجهل وا 

 .(تهكم ىعنعربي ، تعريف وم
ه نحو  السخريةنمط من على أنه :  اصطلاحيًاويعرف التهكم التنظيمي  موجَّ

اتجاه سلبي نحو  فهو ،هدف محدد، وهو المنظمة التي يعمل فيها الموظف ذاته
المنظمة التي يعمل بها الفرد، يتكوّن من ثلاثة أبعاد: الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر 

وميول للانخراط في سلوكيات انتقادية  ،مشاعر سلبية تجاه المنظمة النزاهة،إلى 
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 Kwantesa, Bond) المعتقدات والمشاعر ومتحاملة تجاه المنظمة، تتسق مع تلك

 اتجاهاً سلبياً يتميّز بانعدام الثقة، والإحباط، والمواقف العدائيةفهو ،  (2019,2 ,

(Yanga, Chena and others,2020,1). 

اتجاه نقدي عام أو خاص يتبناه الأفراد تجاه المنظمة التي ويعرف على أنه 
جملة من المعتقدات والمشاعر والسلوكيات  ينتمون إليها، ويستند هذا الاتجاه إلى

ويُعد من  ،السلبية التي تنشأ نتيجة لانعدام الثقة والشعور بالاستياء تجاه المنظمة
الظواهر التنظيمية المعقدة التي تم تناولها في الأدبيات من خلال ثلاثة أبعاد 

 ,Şaylıkay السلوكيمترابطة: البُعد المعرفي، والبُعد الوجداني، والبُعد 

Yıldıza,2014,623)  ( 
 الأمل، خيبة من محددة أو عامة مواقف التهكم التنظيمي بأنه تعريف يمكن

أو الأفراد  المؤسسات في الثقة عدم أو الغضب، أو اليأس، أو أو انعدام الأمن،
السلبي الذي يتخذه  الموقف الاجتماعية، فهو والمهارات والأيديولوجية والجماعات

 Mohamed, Abd El Rahman and ).فيها يعملون  التي ظمةالمن ضد الأفراد

others, 2022,2)   

على أنه: اتجاه سلبي يتبناه العاملين  إجرائيًاويعرف التهكم التنظيمي 
يتمثل في اعتقادهم بأن الجامعة تفتقر إلى تجاه جامعتهم  بالجامعةبالجهاز الإداري 

تجاهها، مما يؤدي إلى ظهور  النزاهة، وشعورهم بالاستياء والتوتر والسخرية
ويظهر في ثلاثة أبعاد  سلوكيات سلبية تجاه الجامعة تؤثر على إنتاجيتها وكفاءتها

 .سلوكيالبعد ال، و عاطفيالبعد ال، و البعد الاعتقاديوهم 
 منهج البحث وأداته: 

كمنهج رئيسي  : استخدم البحث الحالي المنهج الوصفيبالنسبة لمنهج البحث      
ه أكثر المناهج ملائمة لدراسة المشكلات التربوية والإنسانية، فهو عبارة عن باعتبار 

مجموعة من الإجراءات التي تتكامل لوصف الظاهرة أو الموضوع اعتمادً على جمع 
الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلًا كافيًا لاستخلاص دلالتها من 
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عن الظاهرة أو الموضوع محل الدراسة  أجل الوصول إلى نتائج أو تعميمات
، لقياس ، كما تم استخدام أسلوب العلاقات الارتباطية(19، 6333،الرشيدي )

 وتحديد العلاقة بين متغيري الدراسة.
استخدم البحث استبانة للتعرف على واقع أبعاد الاحتراق بالنسبة لأداة البحث:      

امعة الفيوم وعلاقته بأبعاد التهكم التنظيمي الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بج
 لديهم.

 الدراسات والبحوث السابقة: 
تعددت الدراسات السابقة الخاصة بمتغيري البحث )الاحتراق الوظيفي، 
والتهكم التنظيمي( ما بين دراسات عربية وأجنبية وتم تناولها من الأحدث إلى الأقدم 

 كما يلي: 
 ربية: الع والبحوث أولًا: الدراسات

أثــر الاستقامة التنظيمية على ( بعنوان: 0201 ،دراسة )عبد الرحمن -1
)دراسة تطبيقية على العاملين بالجهاز الإداري بكليات جامعة  التهكم التنظيمي

 طنطا( 
استهدفت هذه الدراسة معرفة أثر الاستقامة التنظيمية بأبعادها )التفاؤل، 

تهكم التنظيمي وذلك بالتطبيق على عينة الثقة، التعاطف النزاهة التسامح على ال
( مفردة من العاملين الاداريين بكليات جامعة طنطا، وكانت  006قوامها )

 الانحدار أسلوباستمارة واستخدمت الباحثة ( ۷۸۲الاستمارات الصالحة للتحليل )
المتعدد لترتيب المتغيرات المستقلة حسب قوة تأثيرها في  الانحدارسلوب أالبسيط و 

تغير التابع للتعرف على أثر أبعاد الاستقامة التنظيمية على التهكم التنظيمي الم
 ةالتنظيميالتي تظهر في أبعاد الاستقامة  الاختلافاتوتحليل التباين للتعرف على 
في بعض العوامل الديموغرافية )الجنس،  الاختلافوفي التهكم التنظيمي بسبب 

دراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها العمر المستوى التعليمي(، وقد توصلت ال
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وجود تأثير معنوي سلبي لأبعاد الاستقامة التنظيمية التفاؤل الثقة التعاطف النزاهة 
التسامح على التهكم التنظيمي حيث جاءت النزاهة التنظيمية في مقدمة أبعاد 

، ثم الثقة الاستقامة التنظيمية تأثيراً في التهكم التنظيمي، يليها التسامح التنظيمي
 التنظيمية، يليها التفاؤل التنظيمي، ثم التعاطف التنظيمي في المرتبة الأخيرة.

بعاد المكونة لبيئة العمل الداخلية الأأثر ( بعنوان: 0201)الريالات، بحث -0
 .ردنيةالأ حتراق الوظيفي في الجامعات الاعلى 

مل الداخلية عاد المكونة لبيئة العالأبهدف هذا البحث إلى التعرف على أثر 
تم استخدام المنهج الوصفي ، ردنيةالأحتراق الوظيفي في الجامعات الاعلى 
بعاد المكونة لبيئة العمل الداخلية للأالبحث إلى وجود أثر  ، وتوصلالتحليلي
حتراق الاعلى  (الهيكل التنظيمي، الثقافة التنظيمية، تكنولوجيا المعلومات) مجتمعة 

نية وذلك من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية، وتبين ردالأالوظيفي في الجامعات 
وعلى ضوء النتائج  فقرات الاحتراق الوظيفي،وجود مستوى مرتفع من الموافقة على 

ا من التوصيات أبرزها: أن يتم تصميم الهيكل التنظيمي بشكل يتفق قدم الباحث عددً 
شراف المباشر على الإستراتيجيات التي تتبناها الجامعة وبنفس الوقت يوفر الامع 

التأكيد على أهمية اهتمام إدارة ، لتزام بهالاتطبيق وصف العمل للوقوف على مدى 
قيام ، و الجامعة بالمقترحات الواردة من قبل العاملين وأن تركز على تدوير العمل

إدارة الجامعة العمل على ترشيد استخدام الموارد المادية المتاحة وأن تبادر الجامعة 
تنتهج إدارة الجامعة أنماط إدارية قادرة على  ، وأنديم خدمات تعليمية جديدةإلى تق

 . التعامل الفعال مع تكنولوجيا المعلومات
تصور مقترح للحد من بعنوان: (. 0203)عبد الرحمن، وبدوي ، بحث -3

ظاهرة التهكم التنظيمي لدى بعض العاملين بالجهاز الإداري بجامعة المنوفية في 
 ناعة التنظيميةضوء مدخل الم
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هدف البحث إلى الكشف عن درجة شيوع ظاهرة التهكم التنظيمي لدى بعض 
العاملين بالجهاز الإداري بكليات جامعة المنوفية، والوصول إلى تصور مقترح للحد 
منها في ضوء مدخل المناعة التنظيمية، واستخدم البحث المنهج الوصفي التحليلي 

توصل البحث إلى أن درجة شيوع ظاهرة التهكم لملاءمته لطبيعة وهدف البحث، و 
التنظيمي لدى بعض العاملين بالجهاز الإداري ببعض كليات جامعة المنوفية في 
المجمل متوسطة، وأكد على ضرورة إعادة النظر في نظام الحوافز والمكافآت 
 للعاملين بالجهاز الإداري بكليات الجامعة، ووضع معايير لاختيار وترقية القيادات
الإدارية؛ ومنها النزاهة والشفافية والمصداقية والعدالة، وضرورة مشاركة العاملين في 
وضع سياسات الكليات، وفي صنع القرارات المتعلقة بالعمل، وأن تقوم وحدة إدارة 

 الأزمات بالكليات بدورها الوقائي والعلاجي لمواجهة الظاهرة باعتبارها أزمة.
اقع تطبيق القيادة الريادية لدى مديري و (. بعنوان: 0200،منصور) بحث -1

 .التعليم العام من وجهة نظر المعلمين وعلاقتها بالتهكم التنظيمي
هدف هذا البحث إلى تحديد واقع أبعاد القيادة الريادية لدى مديري مدارس 
التعليم العام بمحافظة الدقهلية، وتوضيح الأسباب التي تسهم في رفع التهكم 

التعليم العام من وجهة نظرهم، ومعوقات تطبيق أبعاد القيادة  التنظيمي لدى معلمي
الريادية، وتحديد العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية لدى مديري مدارس التعليم العام 
بمحافظة الدقهلية والتهكم التنظيمي لدى المعلمين ودلالة الفروق في التهكم التنظيمي 

رة والتخصص وتقديم تصور مقترح لتفعيل لدى المعلمين وفقًا للجنس وسنوات الخب
القيادة الريادية لدى مديري مدارس التعليم العام بما يساهم في مواجهة التهكم 
التنظيمي لدى المعلمين، وتم استخدام المنهج الوصفي، وتم تطبيق استبانتين استبانة 

أبعاد  للقيادة الريادية واستبانة للتهكم التنظيمي، وتوصل البحث إلى تحقق واقع
القيادة الريادية بدرجة متوسطة، ومن أسباب التهكم التنظيمي قلة الاهتمام بالجانب 
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الإنساني للمعلمين، وكثرة الأعباء والضغوط، كما وجدت علاقة دالة سالبة بين واقع 
 ممارسة المديرين لأبعاد القيادة الريادية ودرجة التهكم التنظيمي لدى المعلمين .

( بعنوان: الأنماط القيادية في الجامعات السعودية 0200الحربي،)دراسة  -2
 وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس: جامعة أم القرى أنموذجا.

للكشف عن الأنماط القيادية في الجامعات السعودية وعلاقتها  هدفت الدراسة
ملكة العربية بالاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيفة التدريس في جامعة أم القرى/ الم

السعودية. ولتحقيق أهداف الدراسة، طبقت أداتا الدراسة )مقياس الاحتراق، ومقياس 
أشارت الإحصاءات  ،مشاركا ومشاركة 012أنماط القيادة(، على عينة مكونة من 

الوصفية إلى مستوى مرتفع من الإجهاد، ومستوى متوسط من فك الارتباط لدى 
ت المتوسطات الحسابية لأنماط القيادة السائدة لدى الأقسام ووكلائهم، وأشار  رؤساء

رؤساء الأقسام من وجهة نظر عينة الدراسة إلى أن نمط القيادة التشاركي لدى 
رؤساء الأقسام ووكلائهم هو الأكثر شيوعا، وجاءت الأنماط: الهيكلي، والتحفيزي، 

والرابع، والخامس، والاستبدادي، والتباعدي، والانتهازي في المركز الثاني، والثالث، 
كما أشارت نتائج تحليل الانحدار المتعدد إلى أن لأنماط  ،والسادس، على الترتيب

القيادة التشاركية والتحفيزية قدرة تنبؤية سلبية ذات دلالة إحصائية بفك الارتباط 
والإجهاد والاحتراق، في حين كان للقيادة الاستبدادية والانتهازية قدرة تنبؤية إيجابية 

ت دلالة إحصائية بفك الارتباط والاحتراق، وكان للقيادة الاستبدادية قدرة تنبؤية ذا
أضافت النتائج العديد من الإسهامات و  ،إيجابية ذات دلالة إحصائية بالإجهاد

النظرية المهمة للمعرفة حول العلاقة بين أنماط القيادة والاحتراق لدى أعضاء هيئة 
 .التدريس الجامعي

على  ثر السلوكيات المضادة للإنتاجية( بعنوان: أ0200، السيد) دراسة -6
 ".على جامعة الزقازيق دراسة تطبيقية " الوظيفي الاحتراق
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استهدفت الدراسة تفسير أثر السلوكيات المضادة للإنتاجية على الاحتراق 
وباستخدام قائمة ، جامعة الزقازيق فيالوظيفي لدى العاملين بالكادر العام 

مع البيانات الأولية المتعلقة بمتغيرات الدراسة من خلال سحب عينة الاستقصاء تم ج
جامعة  فيمفردة من العاملين بالكادر العام  033طبقية تم اختيارها بطريقة عشوائية

نتائج الدراسة إلى  توصلت أسلوب تحليل الانحدار المتعدد، وباستخدام، الزقازيق
نحراف الإنتاج، والتخريب، وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ا

لدى هؤلاء العاملين بالكادر  الوظيفيوالانسحاب، والسرقة، وكل من أبعاد الاحتراق 
العام فى جامعة الزقازيق محل الدراسة، بالإضافة إلى اختلاف الأهمية النسبية 

، الوظيفيتطوير كل من أبعاد الاحتراق  فيلأبعاد السلوكيات المضادة للإنتاجية 
، أوضحت ”والس -كروسكال”، واختبار ”مان ويتني”ن أنه باستخدام اختبار فضلًا ع

النتائج وجود فروق معنوية بين أبعاد السلوكيات المضادة للإنتاجية من ناحية، 
جامعة  فيمن ناحية أخرى لدى العاملين بالكادر العام  الوظيفيوأبعاد الاحتراق 

غيرات الديموجرافية، وهى: النوع، ترجع بدورها إلى عدد من المت والتيالزقازيق، 
 الإداري.والعمر، والمستوى 

الاحتراق الوظيفي: الأسباب وطرق ( بعنوان: 0201،القحطاني) بحث -7
 العلاج

هدف البحث إلى تحديد أهم الأسباب التي تقف وراء ظاهرة الاحتراق          
، وتم الوظيفي لدي العاملين، أعتمد البحث على المنهج الوصفي الاستنتاجي

استخدام الاستبانات في تجميع البيانات على عينة من العاملين بإمارة منطقة عصير 
مفردة، وباستخدام تحليل الارتباط وتحليل الانحدار وتحليل التباين  081حجمها 
توصلت نتائج تحليل البيانات إلى أن لغموض الدور ولعبء الدور الزائد  الأحادي

 وسوءالاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاث الإنهاك العاطفي،  تأثيراً معنوياً إيجابياً على
أما صراع الدور فكان له تأثيراً  ،التعامل مع الآخرين، والشعور بتدني الإنجاز(
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 ولمالإنجاز،  بتدنيمعنوياً إيجابياً على كل من بعد الإنهاك العاطفي، وبعد الشعور 
كما أثبت نتائج  ،الآخرين التعامل مع ءسو يثبت وجود تأثير معنوي له على بعد 

تحليل البيانات أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء عينة البحث حول 
الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بإمارة منطقة عسير تعزى للمتغيرات الشخصية 

وتلخصت توصيات البحث في  (،، النوع المستوى التعليمي، الخبرة)العمروالوظيفية 
المسئولين عن إدارة الموارد البشرية في الإمارة مراعاة الدقة في أنه يجب على 

التوصيف الوظيفي للعاملين بالإمارة بالتحديد الواضح للسلطة والمسئولية والواجبات 
 بالاحتراقووحدة الأمر للتقليل من غموض الدور لديهم لما له من أثر على الشعور 

 الوظيفي.
جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها اقع ( بعنوان: و 0201دراسة )توفيق، -8

 بمكتبات جامعة الإسكندرية: دراسة ميدانية الوظيفي لدى العاملين الاحتراقبظاهرة 
الدراسة إلى دراسة واقع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بظاهرة هدفت 

الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بمكتبات جامعة الإسكندرية بغرض تحليل العلاقة 
)جودة الحياة الوظيفية،  :ين متغيرين من أحدث أدبيات السلوك التنظيميالثنائية ب

والاحتراق الوظيفي ( والتي حظيت في العقود الأخيرة باهتمام في الغرب ونالت 
اهتمام الباحثين والأكاديميين، ونظرا لأن أعراض ظاهرة الاحتراق الوظيفي تزداد في 

 أخصائيمباشر مع الجمهور مثل : مهنة المهن والوظائف التي يكون فيها التعامل ال
المكتبات والمعلومات، وقد حرصت الدراسة على التعرف على مستوى كل من جودة 
الحياة الوظيفية والاحتراق الوظيفي لدى عينة الدراسة، وما إذا كانت هناك علاقة 

، الاحتراق الوظيفي إحصائية بين المتغيرين المستقل جودة الحياة الوظيفية والتابع
ومعرفة ما إذا كان هناك تأثير الجودة الحياة الوظيفية بأبعادها في مستوى الاحتراق 
مكانية التنبؤ بالاحتراق الوظيفي من خلال أبعاد جودة الحياة  الوظيفي بأبعاده، وا 
الوظيفية، وذلك من خلال الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، وأداة الاستبيان 
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معلومات المطلوبة؛ وتوصلت الدراسة إلى مستوى جودة كأداة أساسية في جمع ال
الحياة الوظيفية بالمكتبات محل الدراسة )متوسط(، بينما كان مستوى الاحتراق 
الوظيفي )منخفض(، مع وجود علاقة سالبة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

 ( بين المجموع الكلي للاحتراق الوظيفي، والمجموع الكلي لجودة الحياة3030)
الدراسة، كما كان لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تأثير بدرجة دالة  الوظيفية لدى عينة

إحصائيا في تحديد قيمة الاحتراق الوظيفي؛ وأوصت الدراسة بإعادة النظر في 
عوامل جودة الحياة الوظيفية التي بها قصور والسعي نحو تصحيحها ومعالجتها من 

العمل، وكذلك وضع إستراتيجية لإدارة والتحكم خلال وضع إستراتيجية لتحسين بيئة 
في الاحتراق الوظيفي، وأوصت الباحثة ببعض المقترحات التي تفيد في معالجة 

 القصور في النواحي المادية والمعنوية والتنظيمية والوظيفية.
الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة (. بعنوان 0201،)الفرجانيدراسة  -9

 د بجامعة بني غازي التدريس في كلية الاقتصا
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة 
التدريس في كلية الاقتصاد بجامعة بنغازي، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، 
وأظهرت النتائج توافر مستوى معتدل من الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة 

العاطفي، ومنخفض لتبلد المشاعر ومرتفع التدريس ومستوى معتدل من الإجهاد 
للإنجاز الشخصي ، كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء 
عينة الدراسة نحو الاحتراق الوظيفي وأبعاده تعزي إلى الجنس والعمر والمستوى 
ة التعليمي ومدة الخدمة، كما أوضحت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائي

في آراء عينة الدراسة نحو الإجهاد العاطفي يعزي للحالة الاجتماعية، وقدمت 
الدراسة مجموعة من التوصيات التي قد تساعد في الاهتمام بمستوى الاحتراق 

 الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بالكلية.
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( بعنوان: التهكم التنظيمي لدى أعضاء هيئة 0202،)مرزوق  دراسة -03
 لقاهرة دراسة تحليلية نقدية.     التدريس بجامعة ا

هدفت الدراسة إلى التعرف على التهكم التنظيمي، وأبعاده، وتحديد واقعه 
بجامعة القاهرة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، وتقديم بعض التوصيات 
والمقترحات لتقليل التهكم التنظيمي في جامعة القاهرة، واستخدمت الدراسة المنهج 

ت الدراسة إلى تحقق محور أبعاد التهكم التنظيمي، ومحو أسباب الوصفي، وتوصل
التهكم التنظيمي بدرجة متوسطة، في حين تحقق محور آليات الحد من التهكم 
التنظيمي بدرجة كبيرة، كما تحققت عبارات البعد الاعتقادي والبعد العاطفي ضمن 

البعد السلوكي أبعاد التهكم التنظيمي بدرجة متوسطة، في حين تحققت عبارات 
بدرجات ضعيفة ومتوسطة، كما أشارت عينة الدراسة إلى أن أهم أسباب التهكم 
التنظيمي ضعف الراتب مقارنة بما يبذل مع مهام وأعباء، وزيادة مهام وأعباء العمل 
دون مقابل مادي أو معنوي، وأن أهم الآليات المقترحة للحد من التهكم التنظيمي: 

ا يقدمه الأعضاء من أفكار تحسن الأداء، ووضع قواعد تشجيع إدارة الكلية لم
 ومعايير واضحة ومعلنة لما تصرفه الإدارة من مكافآت طبقًا لجهود الأعضاء.

لتهكم التنظيمي في ( بعنوان: ا0202)عبد المعز، وعبد المنعم، دراسة -11
 المصرية.كليات ومعاهد السياحة والفنادق 

التنظيمي في كليات ومعاهد السياحة  هدفت الدراسة إلى تفسير ظاهرة التهكم
المصرية، ومحاولة فهم أسبابها، وتم استخدام المنهج النوعي للتعرف على الأسباب 
التي تؤدي إلى خلق سلوك تهكمي لأعضاء الهيئة المعاونة في كليات ومعاهد 
السياحة المصرية ، وتوصلت الدراسة إلى وجود أربعة أسباب رئيسية تسهم في خلق 

هكمي لدى أعضاء الهيئة المعاونة ومدرسي اللغة بكليات ومعاهد السياحة سلوك ت
والفنادق المصرية، وهذه الأسباب هي الطموح المستقبلي، وغياب العدالة التنظيمية، 
وسوء الأداء المؤسسي، وضعف الإمكانات التدريسية والبحثية، وقد أوصت الدراسة 
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ق أخلاقي والالتزام به للحد من ظاهرة بأهمية العمل على إنماء الطموح، ووضع ميثا
المحسوبية داخل مؤسسات التعليم السياحي المصرية، والعمل على تبني إدارة كليات 
ومعاهد السياحة والفنادق المصرية لثقافة الشفافية وقيم العدالة والنزاهة وتبني أنماط 

 القيادة الإيجابية.
 الأجنبية: والبحوث الدراسات

( بعنوان: "العلاقة بين متطلبات العمل، ضغط Couturier, 2024 )دراسة -1
العمل، الرضا الوظيفي، والاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في 

لجامعات: هل تُساهم آليات التكيّف القائمة على المواجهة والدعم في الحد من ا
 هذه الآثار؟"

هذه الدراسة إلى فحص دور كل من متطلبات العمل، وضغط العمل، هدفت 
والرضا الوظيفي في التأثير على الدعم الاجتماعي والتكيف القائم على المواجهة. 

دور الدعم الاجتماعي واستراتيجيات التكيف القائمة على المواجهة في كما تم تحليل 
تقليل الاحتراق. قبل إجراء نموذج المعادلات الهيكلية الكامل، تم إجراء تحليلات 

 .تأكيدية للعوامل بشكل منفصل للتأكد من صحة هيكل أدوات القياس
حتراق. كما النتائج أن زيادة الدعم الاجتماعي تساهم في تقليل الا أظهرت

تبين الدراسة كيف أن زيادة ضغط العمل ومتطلبات العمل يمكن أن تؤدي إلى زيادة 
الاحتراق الوظيفي. علاوة على ذلك، تبين أن متطلبات العمل والرضا الوظيفي 
يؤثران بشكل غير مباشر على الاحتراق الوظيفي. حيث تؤثر هذه العوامل أولًا على 

ن ثم تؤدي إلى تقليل الاحتراق الوظيفي. فعلى سبيل مستوى الدعم الاجتماعي، وم
المثال، يميل أعضاء هيئة التدريس الذين يواجهون متطلبات عمل أعلى إلى السعي 
للحصول على الدعم الاجتماعي. وبالمثل، يسعى أعضاء هيئة التدريس الذين 
يشعرون برضا أكبر عن وظائفهم أيضًا للحصول على الدعم الاجتماعي. نظرًا 
للتأثيرات الضارة التي يسببها الاحتراق على الأعضاء والمؤسسة بشكل عام، فإن 

https://www.proquest.com/pqdtglobal/indexinglinkhandler/sng/author/Couturier,+Alba/$N/$N?accountid=178282
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فهم أسباب الاحتراق الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس يعد أمرًا أساسيًا لضمان 
 .تخصيص الموارد بشكل مناسب

سمات "( بعنوان:,Soomro &Saraih and others 2024 (دراسة -0
 " يء الموظفين لدى القيادات الأكاديم، وأدالتهكم التنظيميالشخصية، ا

هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير السمات الشخصية على التهكم   هدفت
في  ، كما تستعرض القدرة التنبؤية للتشاؤم التنظيمي في أداء الموظفين التنظيمي
تعد هذه الدراسة كمية، حيث استخدم الباحثون استبيانًا لجمع بيانات ، و باكستان

تم تحليل و  ،القادة الأكاديميين في مؤسسات التعليم العالي في باكستان مقطعية من
 .حالة صالحة للوصول إلى النتائج النهائية للدراسة 061

تأثيرًا إيجابيًا ومعنويًا للسمات   أظهرت نتائج تحليل نموذج المعادلة الهيكليةو 
والانفتاح على  الشخصية مثل التوافق، والانفتاح، والاستقرار العاطفي، والضمير،

، والتهكم  العاطفي، والتهكم   الخبرة على أبعاد التهكم  التنظيمي: التهكم  المعرفي
لا تشكل  والسلوكي والعاطفي كما أثبتت الدراسة أن التهكم  المعرفي ،السلوكي

 . مؤشرات معنوية سلبية على أداء الموظف

ات بين لعلاقا":  ، بعنوان Zanabaza&(2022, Jigjiddorj) بحث  -0
 "عبء العمل الذهني، الاحتراق الوظيفي، والالتزام التنظيمي

هدف البحث إلى دراسة الارتباطات بين عبء العمل والاحتراق الوظيفي 
والالتزام التنظيمي للعاملين بالمركز الصحي في سيلينجي ايماج بمنغوليا، واستخدم 

الوقت والتعامل مع البحث المنهج الوصفي التحليلي، وتوصل البحث إلى أن ضغط 
المهام المتعددة والإلحاح وعبء العمل يؤدي إلى التوتر والاحتراق الوظيفي مما 
يؤثر سلبًا على حياة الفرد، والشعور بالاحتراق الوظيفي يؤثر سلبًا على الالتزام 
التنظيمي وفقدان الاهتمام بمواصلة العمل ، وانخفاض الإنتاجية، وتبدد الشخصية، 
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لعمل، وانخفاض مستوى الرضا الوظيفي، وفقدان الثقة بالنفس، وزيادة والتغيب عن ا
 معدل دوران الموظفين، وزيادة نفقات التدريب والتطوير. 

الدعوة "( بعنوان : ,Lian &Guo and others 2021 دراسة ) -1
المهنية، ونقاط القوة في الشخصية، والهوية المهنية، والاحتراق الوظيفي لدى 

 "يين الصينيين الشباب: نموذج الوساطة المتسلسلةالمعلمين الجامع
إذا كان بإمكان نقاط القوة الشخصية والدعوة  عماهدفت هذه الدراسة الكشف         

التأثير على الاحتراق  الشعور العميق بالرسالة أو الهدف الشخصي في العمل(،)
اسة التأثير الوظيفي لدى أساتذة الجامعات الشباب في الصين. كما استكشفت الدر 

الواسطي المتسلسل للدعوة وهوية المهنة في العلاقة بين نقاط القوة الشخصية 
 09أستاذًا جامعيًا شابًا )أقل من  112والاحتراق الوظيفي. تم جمع البيانات من 

بندًا، مقياس  06عامًا(، الذين أكملوا مقياس نقاط القوة الشخصية المكون من 
قياس الدعوة المكون من ثلاثة أبعاد )نسخة الموظف(، الاحتراق الوظيفي الصيني، م

تأثير نقاط القوة الشخصية بشكل  أن ومقياس هوية المهنة. أظهرت النتائج ما يلي
لعبت الدعوة دورًا وسيطًا جزئيًا بين نقاط القوة و سلبي وكبير على الاحتراق الوظيفي، 

بين الدعوة والاحتراق  هوية المهنة العلاقة أكدتالشخصية والاحتراق الوظيفي، و 
الوظيفي. بناءً على ذلك، يمكن القول إن نقاط القوة الشخصية تؤثر على الاحتراق 
الوظيفي بشكل مباشر، وكذلك عبر الوساطة المتسلسلة للدعوة وهوية المهنة. في 
الختام، ينبغي على أساتذة الجامعات الشباب التركيز على الاستفادة من نقاط قوتهم 

حسين شعورهم بالدعوة وتعزيز هويتهم المهنية وبالتالي تقليل الاحتراق الشخصية لت
الوظيفي. كما يتم تقديم اقتراحات ذات صلة لقادة الجامعات، والإداريين، 

 والمستشارين، والباحثين المستقبليين.
أثر الاحتراق الوظيفي على أداء "( بعنوان: Zaid 2019, (دراسة -2

 "العزيزالموظفين في جامعة الملك عبد 
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التعرف على مستوى احتراق الوظيفة بين أعضاء هيئة هدفت الدراسة إلى : 
تحديد مدى تأثير احتراق الوظيفة على أداء ، و التدريس في جامعة الملك عبد العزيز

أعضاء هيئة التدريس في جامعة الملك عبد العزيز، وتحليل تأثير كل من عوامل 
ذاتي، والإنجاز الشخصي على أداء أعضاء احتراق الوظيفة: الإرهاق، التجريد ال

، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي ، هيئة التدريس في جامعة الملك عبد العزيز
أن العاملين في المؤسسة يعانون من حالات من احتراق العمل، مع وتم التوصل إلى 

يتأثرون  يبدو أن معظمهم لا ،تأثيرات متباينة للأبعاد الثلاثة على أدائهم في الجامعة
بالتجريد الذاتي، مما يشير إلى راحتهم النسبية في مكان عملهم، ويشعر غالبية 

لكن، يشكل الإرهاق العاطفي  ،الموظفين بمستويات كافية من الإنجاز الشخصي
خطرًا كبيرًا على احتراق العمل بينهم، مما يستدعي من إدارة الجامعة تنفيذ 

 .للموظفين استراتيجيات لتحسين الحالة العاطفية
كما تظهر النتائج أن الاختلافات بين الجنسين تؤثر على تأثيرات احتراق 
العمل، خاصة فيما يتعلق بالإرهاق العاطفي والإنجاز الشخصي، حيث يتعرض 
النساء لمخاطر أعلى في الإرهاق العاطفي. وتشير البعدان التي لهما ارتباطات 

يد الذاتي والإنجاز الشخصي، في حين معتبرة مع كل من العمر والخبرة هما التجر 
وعليه، ينبغي  ،أن الارتباط بين العوامل الديمغرافية والإرهاق العاطفي ليس بمعتبر

للإدارة تصميم استراتيجيات تركز على تحسين رفاهية العاملات والعاملين في 
 .الجامعة

على الرضا التهكم التنظيمي أثر "( بعنوان: Kökalan 2019 , (بحث -6
 "في: اختبار الدور الوسيط للروحانية التنظيمية المدركةالوظي

دراسة الأدوار الوسيطة للقيم الروحية التنظيمية في العلاقة هدف البحث إلى 
تم واستخدم البحث المنهج الوصفي، و ، الوظيفي بين التهكم التنظيمي والرضا

اتجاه ومستوى لكشف  استخدام التحليل العاملي التوافقي وطريقة المعادلة الهيكلية
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وجود علاقات بين أبعاد التهكم بين المتغيرات، وتم التوصل إلى :  العلاقات
أظهرت نتائج تحليل الوساطة أنه و  ،الوظيفي التنظيمي والروحانية التنظيمية والرضا

العلاقة بين التهكم التنظيمي  في حين أن الروحانية التنظيمية تؤثر جزئيا على
والرضا  العاطفي ؤثر بشكل كامل على العلاقة بين التهكموالرضا الوظيفي، فإنها ت

أظهرت الأبحاث أنه و  ،المعرفي والرضا الوظيفيالتهكم الوظيفي وكذلك العلاقة بين 
ومع ذلك، تشير النتائج التي  ،زيادة التهكم التنظيمي، ينخفض الرضا الوظيفي مع

ماماً على الآثار الروحانية التنظيمية يمكن أن تقضي ت أن يها البحثإل توصل
الرضا الوظيفي، بينما تقضي جزئياً  على العاطفي والمعرفي تهكمالسلبية لكل من ال

لوحظ وجود فجوة في  وقد، على الرضا الوظيفي سلوكيال تهكمعلى الآثار السلبية لل
 .الأدبيات من حيث تحديد العلاقات بين هذه المفاهيم الثلاثة

 التهكم التنظيميدراسة العلاقة بين "( بعنوان: Nafei ) 2013 , دراسة -7
 "والتغيير التنظيمي: دراسة في السياق المصري 

تعرف العلاقة بين التهكم التنظيمي والتغيير التنظيمي، هدفت الدراسة إلى 
وتم التحقيق في مواقف الموظفين تجاه التهكم التنظيمي والتغيير، وتم استخدام 

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  المنهج الوصفي ، وتوصلت الدراسة إلى أن
أبعاد التهكم التنظيمي )البُعد المعرفي، البُعد العاطفي، والبُعد السلوكي( والتغيير 

التهكم التنظيمي مرتبط بالعديد من ، و التنظيمي في المستشفيات التعليمية في مصر
رين تعزيز المفاهيم الأخرى مثل رضا الموظفين والالتزام التنظيمي، يجب على المدي

مفهوم العدالة التنظيمية، وهو ما يمكن تحقيقه دون الحاجة إلى بذل جهد وموارد 
كبيرة في المنظمات التي تتمتع بإحساس عالٍ بالعدالة، فيكون الموظفون أكثر 

تأثير التهكم التنظيمي يمكن أن يكون ضار  ـ واحتمالًا للتمسك بعملهم وبالمنظمة
 ته.للغاية بالمنظمة ويجب معالج
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العلاقة بين التهكم "( بعنوان: ,ATİLLA & KILIÇ) 2018دراسة  -8
التنظيمي وأداء الموظفين: مثال على أعضاء هيئة التدريس في جامعة ماردين 

 "أرتوكلو
الذي يشعر به العاملون،  هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف مستوى التهكم

ما يتماشى مع أهداف الدراسة، ولجمع البيانات ب، وأبعاده، وتأثيره على أداء الموظفين
تم استخدام استبيانات وُزّعت على المشاركين. وقد تم استخدام "مقياس التهكم 

 ( وتم تعديله واعتماده من قبل0999وآخرون ) Brandes التنظيمي" الذي طوره
Bozkurt (2015)بالإضافة إلى "مقياس الأداء الوظيفي" الذي طوّره ، Kirkman 

 .Akay (2017) م تعديله لاحقًا من قبلوت Rosen (1999)و
وقد طُبّقت هذه المقاييس على أعضاء الهيئة الأكاديمية في جامعة ماردين 
أرتوقلو، في محاولة لتحديد مستوى التهكم التنظيمي لدى العاملين وأبعادها المختلفة، 
 ودراسة تأثيرها على الأداء الوظيفي. وكشفت نتائج التحليل عن عدم وجود علاقة
ذات دلالة إحصائية بين البُعدين المعرفي والسلوكي للسخرية التنظيمية وأداء 
الموظفين، بينما وُجدت علاقة ذات دلالة إحصائية بين البُعد العاطفي للسخرية 

 .التنظيمية وأداء الموظفين
تأثير أبعاد "( بعنوان : ,Bavani , Abdullah, others) 2016دراسة   -9

 "التزام الموظفين: من منظور ماليزياالاحتراق الوظيفي على 
هدف الدراسة الحالية أيضًا إلى التحقق مما إذا كان هناك علاقة معنوية بين 

الوظيفي بين  مالالتزاالشخصي تجاه  والانغلاقالإرهاق العاطفي والإنجاز الشخصي 
استطلاع  -تم استخدام أداة قياس احتراق ماسلاش ، عمال التصنيع في ملاكا

الإنسانية واستطلاع التزام الموظف في هذه الدراسة. تفحص هذه الدراسة الخدمة 
الشخصي والإنجاز الشخصي على  الانغلاقالعلاقة المباشرة بين الإرهاق العاطفي، 

نهج كمي مع طريقة تحليل وصفي وطريقة عينة متم استخدام ، التزام الوظيفي
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ة التجميع تليها طريقة العينة متعددة المراحل في هذه الدراسة، حيث تم تنفيذ طريق
وجود علاقة سلبية ومعنوية بين الإرهاق ، وتوصلت إلى المتنوعة والعشوائية البسيطة

عمال في ملاكا ، أظهر البحث وجود علاقة سلبية الالعاطفي والالتزام بالعمل لدى 
عمال في ملاكا، مبينة أن الومعنوية بين الانغلاق الشخصي والالتزام بالعمل لدى 

، الانغلاق الشخصي له تأثير سلبي متسق على الالتزام التنظيمي في دراسات متعددة
عمال الوجود علاقة إيجابية ومعنوية بين الإنجاز الشخصي والالتزام بالعمل لدى و 

في ملاكا، مشيرة إلى أن الإنجاز الشخصي يرتبط إيجابيًا بالالتزام التنظيمي في 
النتائج رؤى قيمة للمنظمات التي تهدف إلى توفر هذه ، و سياقات بحثية متعددة

تحسين التزام موظفيها من خلال تدخلات موجهة، مثل تقليل عوامل الضغط العملي 
 .وتعزيز الاعتراف بإنجازات الموظفين

آثار التفاؤل وخصائص العمل "( بعنوان: ,Jiang, Yang) 2016دراسة  -12
ح لعاملين في خدمات على الاحتراق الوظيفي لدى جيل الألفية: دليل من مس

 "المجتمع في شنشي، الصين
استكشاف تأثيرات منظورين مزدوجين: التفاؤل وخصائص هدفت الدراسة إلى 

بالإضافة إلى  ،العمل على الاحتراق الوظيفي لدى أفراد جيل الألفية في الصين
ذلك، تم تحديد القوة التنبؤية لأبعاد مختلفة من خصائص العمل على الاحتراق 

بيانات استطلاع المنهج الوصفي من خلال استخدمت هذه الدراسة و في، الوظي
من عمال الخدمة المجتمعية في مقاطعة شينشي، الصين، )استبانات، ومقابلات( 

تم تصنيف التفاؤل إلى  :وتم الحصول على الاستنتاجات التالية 6301في عام 
تأثير سلبي كبير، بينما لم . كان لتفاؤل السمة الحالينوعين: التفاؤل السمة والتفاؤل 

يكن لتفاؤل الحالة أي تأثير على الاحتراق الوظيفي لدى أفراد جيل الألفية؛ فكلما 
تم تقسيم ، و زادت درجة تفاؤل السمة، زادت قدرة الفرد على تخفيف الاحتراق الوظيفي

خصائص العمل إلى خمسة أبعاد: عبء العمل، دعم القيادة، غموض الدور، دعم 
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واستقلالية العمل. كان لعبء العمل تأثير إيجابي كبير على الاحتراق  الزملاء،
الوظيفي؛ بينما كان لدعم القيادة تأثير سلبي كبير على الاحتراق الوظيفي؛ وكان 
لغموض الدور تأثير إيجابي كبير على الإرهاق العاطفي المرتبط بالاحتراق 

نجاز الشخصي المرتبط الوظيفي؛ وكان لدعم الزملاء تأثير سلبي على قلة الإ
بالاحتراق الوظيفي؛ وكان لاستقلالية العمل تأثيرات سلبية على تفكك الشخصية وقلة 

كلما زاد دعم القيادة والزملاء، زادت استقلالية العمل وقدرة الفرد  ،الإنجاز الشخصي
يوفر دعم القيادة وزملاء العمل تشجيعًا روحيًا  ،على تخفيف الاحتراق الوظيفي

يمكن أن تعزز درجة عالية من استقلالية العمل من شعور و  ،دة في العملومساع
تشجع هذه العوامل إتمام العمل بنجاح وتؤجل ظهور  ،المسؤولية لدى جيل الألفية

من بين الأبعاد الخمسة لخصائص العمل، كان لعبء العمل ، و الاحتراق الوظيفي
قيادة أقوى قوة تنبؤية على تفكك أقوى قوة تنبؤية على الإرهاق العاطفي؛ كان لدعم ال

 .الشخصية؛ وكانت لاستقلالية العمل أقوى قوة تنبؤية على قلة الإنجاز الشخصي
 السابقة:  والبحوث تعليق عام على الدراسات

 من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة اتضح ما يلي:  
  ار النظري السابقة في تناول الإطوالبحوث تشابه البحث الحالي مع الدراسات

للاحتراق الوظيفي من مفهوم الاحتراق الوظيفي، وأبعاده، وأسبابه، كما تناولت 
بعض الدراسات التهكم التنظيمي من حيث مفهومه وأبعاده، وتشابه البحث 
الحالي أيضًا مع الدراسات والبحوث السابقة في المنهج المستخدم )المنهج 

 ث السابقة المنهج الوصفي.الوصفي( حيث استخدمت معظم الدراسات والبحو 
  اختلف البحث الحالي عن الدراسات والبحوث السابقة في هدفها؛ حيث أن بعض

الدراسات ركزت على دراسة الاحتراق الوظيفي وكيفية الحد منه باستخدام مداخل 
علاقة الاحتراق الوظيفي  مختلفة منها المناعة التنظيمية والدعم الاجتماعي، أو

والأنماط القيادية والالتزام  المضادة للإنتاجية سلوكياتالبضغوطات العمل و



 

 
 

 

 
                                            

 

33 

عشر ـ العدد  تاسعلمجلـد الا والنفسية التربوية للعلوم الفيوم جامعة مجلة
 م 2025 ديسمبر –عشر الخامس

 

التنظيمي، بينما هدف البحث الحالي إلى دراسة العلاقة بين الاحتراق الوظيفي 
 والتهكم التنظيمي.

  استفاد البحث الحالي من الدراسات والبحوث السابقة في تحديد مشكلة الدراسة
النظري، واختيار المنهج والبدء من حيث انتهى الآخرون، وعرض الإطار 

المناسب، وتصميم أداة الدراسة )الاستبانة(، مع الاستفادة من نتائج الدراسات 
 والبحوث السابقة في تفسير النتائج لوضع الآليات المقترحة.

 إجراءات البحث: تمثلت إجراءات البحث في المحاور التالية:  
يفي من حيث مفهومه، تناول الأسس النظرية للاحتراق الوظالمحور الأول: 

وأعراضه، ومصادره، وأسبابه، والفرق بين ضغط العمل والاحتراق الوظيفي، وأبعاد 
الاحتراق الوظيفي المتمثلة في الإرهاق العاطفي، وتدني الإنجاز الشخصي، وتبدد 

 الشخصية، وذلك للإجابة على السؤال الأول.
ي من حيث مفهومه، تناول الإطار الفكري للتهكم التنظيمالمحور الثاني: 

وخصائصه، وخصائص الشخصية التهكمية، وأشكال التهكم التنظيمي، وأسباب 
التهكم التنظيمي، وأبعاد التهكم التنظيمي المتمثلة في )البعد الاعتقادي، والبعد 
العاطفي، والبعد السلوكي(، والآثار المترتبة على التهكم التنظيمي، ثم تم التعرف على 

 تراق الوظيفي والتهكم التنظيمي، وذلك للإجابة على السؤال الثاني.العلاقة بين الاح
تناول واقع الاحتراق الوظيفي وعلاقته بالتهكم التنظيمي لدى العاملين المحور الثالث: 

بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وثائقيًا من خلال عرض نبذة عن جامعة الفيوم، 
وواقع الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي والواقع الكمي للجهاز الإداري بالجامعة، 

 لدى العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة، وذلك للإجابة على السؤال الثالث. 
تناول الدراسة الميدانية للكشف عن العلاقة بين واقع الاحتراق المحور الرابع: 

هة نظر الوظيفي بالتهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة، من موج
 أفراد العينة، وذلك للإجابة على السؤال الرابع.
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تناول عرض مجموعة من الآليات المقترحة للتغلب على الاحتراق المحور الخامس: 
الوظيفي وأثره على التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم، 

 وذلك للإجابة على السؤال الخامس.
 نظرية للاحتراق الوظيفي:المحو الأول: الأسس ال

الاحتراق الوظيفي هو استجابة مطولة للضغوط العاطفية والشخصية المزمنة 
الإرهاق العاطفي، تبدد في العمل، ويتم تعريفه هنا بواسطة ثلاثة أبعاد هي 

الأسس النظرية للاحتراق  وفي هذا المحور تم تناول الشخصية، والإنجاز الشخصي،
وأعراضه، ومصادره، وأسبابه، والفرق بين ضغط العمل  الوظيفي من حيث مفهومه،

والاحتراق الوظيفي، وأبعاد الاحتراق الوظيفي المتمثلة في الإرهاق العاطفي، وتدني 
وفيما يلي سيتم التعرف على مفهوم الاحتراق  ،الإنجاز الشخصي، وتبدد الشخصية

 الوظيفي.
 أولًا: مفهوم الاحتراق الوظيفي: 

لوظيفي أكبر خطر مهني في القرن الحادي والعشرين لأنه يعتبر الاحتراق ا
معدي وينتقل بسرعة من شخص إلى آخر داخل المنظمة، بالإضافة إلى ذلك عندما 
يعاني الموظفون من الاحتراق الوظيفي، فإنهم يصبحون مرهقين عاطفيًا وغير قادرين 

 ,Mostafa على تقديم مساهمات فعالة وذات مغزى في عملهم وداخل منظماتهم.
Omar, others, 2022, 132) ( 

اضطراب ناجم عن تراكم الضغوطات في  على أنهالوظيفي  فيعرف الاحتراق
 ،بيئة العمل، ويمكن أن يتسبب في آثار سلبية على الموظفين والمنظمة بشكل عام

بالتعب والإرهاق المستمر نتيجة للمطالب العالية تلقائي  يتمثل هذا الإرهاق في شعور
  (Lubbadeh, 2020,12 ).حديات المتزايدة في مكان العملوالت

سواء كانت مادية  -نتيجة للفجوة المُدركة بين متطلبات العمل والموارد فهو 
عندما تصبح متطلبات العمل مرتفعة بشكل ، و التي يمتلكها الموظف -أو عاطفية 
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ف غير عادي، يُصبح من الصعب التعامل مع الضغوط المرتبطة بهذه الظرو 
جذور احتراق العمل تكمن في التفاعلات اليومية التي تنبع من الإرهاق ف ،العملية

يُمثل احتراق العمل  ،الجسدي والعاطفي المُفرط الذي ينشأ عن الضغوط الوظيفية
 ,Noreen& Malhi, others)النفسي خطرًا مهنيًا وظاهرة ناجمة عن الضغط 

2018,1746). 
في قيمة مهنته  ايُظهر الشخص فيها تشككً حالة إرهاق ويعرف أيضًا بأنه 

 )   (Arnold& Patrícia, 2014,113وفي قدرته على الأداء

استجابة للضغوط المهنية المستمرة، مثل الأعباء هو  وظيفيالاحتراق الف
العملية الثقيلة والعلاقات الشخصية المعقدة والمشاعر السلبية، ويظهر بشكل رئيسي 

 ,Jia &He and others ) نجاز الشخصيللإليل كإرهاق عاطفي وسخرية وتق

2021, 2963). 
كما يعرف على أنه ظاهرة سلبية تنبع من ضغوط العمل المزمنة وتسبب 
أضرارًا مهما كانت طبيعة المهنة، ويظهر ذلك من خلال فقدان الثقة والمواقف السلبية 

يؤدي إلى عدم تجاه الآخرين، والشعور بالتعاسة وعدم الرضا عن إنجاز العمل مما 
 )  (Zanabaza&Jigjiddorj, 2021,3. القدرة على التأقلم مع الوظيفة

وهو أيضًا حالة يصل إليها الموظف يفقد فيها الرغبة في العمل، علاوة على 
تدني الانتاجية والتطوير في أداء عمله، وعادة ما تصيب الفرد عندما يمكث في عمله 

 (019، 6301سنوات وأكثر.  )محمد، بدون أي تغيير أو تطوير من مدة سبع 
فهناك تقدم تسلسلي في ثلاث مراحل من الاحتراق الوظيفي،  يبدأ هذا التقدم 
بالإرهاق، حيث يعاني الفرد من التعب العاطفي والجسدي، مما يجعله يشعر بالإرهاق 
وعدم القدرة على الاسترخاء، بعد ذلك، يتبعها المرحلة الثانية وهي السخرية، حيث 

خذ الأفراد موقفًا باردًا تجاه عملهم وزملائهم في محاولة لحماية أنفسهم من الإرهاق يتّ 
والإحباط، أما المرحلة الثالثة، فتتمثل في الشعور بفقدان الكفاءة، حيث يشعر الفرد 
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بعدم الكفاءة والفشل، مما يجعل إنجازاته تبدو تافهة والمهام تبدو مرهقة، وهذا هو 
 & Seon)الأفراد حساس بالاحتراق في بيئة العمل وتأثيره على التطور التدريجي للإ

Mi,2009, 66)  

ويمكن تعريف الاحتراق الوظيفي على أنه: حالة من الإنهاك الإجهاد 
والاستنزاف البدني والذهني نتيجة لضعف التوافق بين طبيعة الموظف وطبيعة 

ي، وتبدد الشخصية، الأعمال التي يؤديها، ويظهر ذلك من خلال الإرهاق العاطف
 .وتدني الإنجاز الشخصي

 ثانيًا: أعراض الاحتراق الوظيفي: 
فقد الثقة بالآخرين  للاحتراق الوظيفي مجموعة من الأعراض تتمثل في        

الشعور بالإرهاق وفقدان الأمل والشعور بالفشل ، و ويصف جميع من حوله بالأنانية
كثرة الخلافات مع زملاء ، و طوال الوقت الرغبة في النوم، والتوتر لأتفه الأسباب

 .(019، 6301)محمد،  محاولة تجنب المناسبات الاجتماعية، و العمل
العديد من الأعراض والآثار على الفرد وهناك من يرى أن للاحتراق الوظيفي       
يترك الاحتراق الوظيفي آثارًا سلبية ومتعددة على الفرد؛ مما يتسبب في حيث 

فسيولوجية  والأعراض ية تؤثر على المنظمة، وقد تكون هذه الآثاراختلالات وظيف
كالصداع والقرحة وأمراض القلب، أو نفسية كالغضب السريع والأرق والشعور 
بالإحباط والكآبة والملل، أو سلوكية كالانعزال أو العدوانية أو زيادة التدخين وتعاطي 

باستنفاد الطاقة  الوظيفي راقالاحت وأعراض بجانب ذلك يمكن حصر آثار، المخدرات
النفسية للشخص، وتقليل الإحساس بالمسئولية، وزيادة السلبية ولوم الآخرين في حالة 
الفشل، والبعد النفسي في العلاقة مع العميل، ونقص الفعالية في الأداء، وكثرة 

 (.613، 6363، والمخلافي )الهداب، التغيب عن العمل وعدم الاستقرار الوظيفي
 ا: مصادر الاحتراق الوظيفي: ثالثً 
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تتعدد وتتداخل مصادر وأعراض الاحتراق الوظيفي، وهي ترتبط في السياق 
الخاص بحدوثها، كما أنها تختلف من شخص إلى آخر، ويمكن تصنيف مصادر 

 (613، 6363الاحتراق الوظيفي إلى مستويين رئيسين وهما: )حمد، 
 :هذا المستوى هو العامل يظن البعض أن  المستوى التنظيمي والوظيفي

الحرارة والهواء )الوظيفي، ويضم بيئة العمل المادية  قالرئيسي المسبب للاحترا
والضوضاء(، والتنظيمية )الهيكل التنظيمي والسياسات والإجراءات ووضوح 
الأهداف(، وأيضًا جو العمل والعلاقات مع الآخرين، وطبيعة عمل الموظف وما 

 ور وغموضه، والعبء الوظيفي وضغط العمل.يتضمن من صراع وتضارب الد
 :يرتبط بسمات الفرد الشخصية المتمثلة في الخصائص  المستوى الفردي

 العقلية والعاطفية والجسدية والديموغرافية.
 رابعًا: أسباب الاحتراق الوظيفي: 

أثبتت الدراسات أن الاحتراق الوظيفي يرجع إلى حد كبير إلى طبيعة الوظيفة 
ائص الموظف الفردي، وكلما زادت الفجوة أو عدم التطابق بين الفرد وليس إلى خص

والوظيفة، زاد احتمال الاحتراق الوظيفي، وعلى العكس من ذلك، كلما زاد التوافق بين 
 الفرد والوظيفة زادت احتمالية المشاركة في العمل.

وهناك ستة مجالات رئيسية للاحتراق الوظيفي تتحدد في: عبء العمل، 
طرة، والمكافأة، والمجتمع، والعدالة، والقيم، وفيما يلي شرح لهذه المجالات: والسي

Maslach, 2006, 43-46)  ( 
أول هذه المجالات الستة هو عبء العمل، فمع عبء العمل عبء العمل:  -1

الزائد يشعر الموظفون أن لديهم الكثير للقيام به، وليس لديهم الوقت الكافي لأداء 
ليس لديهم موارد كافية للقيام بالعمل بشكل جيد، وأن هناك عدم المهام المطلوبة، و 

توازن بين متطلبات الوظيفة وقدرة الفرد على تلبية تلك المتطلبات، فعبء العمل 
 الزائد هو أكثر المجالات تأثيرًا على الاحتراق الوظيفي للفرد.
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ر المجال الرئيسي الثاني هو الشعور بعدم السيطرة، فشعو عدم السيطرة:  -0
الموظف بعدم السيطرة الكافية على الموارد اللازمة للعمل وضعف القدرة على اتخاذ 
القرارات يؤدي به إلى ضعف التقدير الشخصي والاستقلالية وعدم القدرة على تحمل 
المسئولية، فغياب السيطرة له تأثير كبير على مستويات التوتر والإرهاق والاحتراق 

 الوظيفي.  
يسلط المجال الثالث الحاسم هو عدم كفاية المكافآت، و آت: عدم كفاية المكاف -3

الموظفين لا ف ،الضوء على أهمية التقدير والمكافآت في البيئات العمليةهذا المجال 
يقتصرون على رغبتهم في المكافآت المادية كالراتب والمزايا، بل يحتاجون أيضًا إلى 

ن بأن عملهم محل اهتمام عندما يشعر الموظفو و  ،التقدير والاعتراف بجهودهم
 وتقدير، يكونون أكثر رضاً وملاءمة في بيئة العمل.

في المجال الرابع، يتعلق الأمر بالعلاقات المستمرة الانهيار في المجتمع:  -1
 ،التي يربطها الموظفون مع زملائهم في العمل وأفراد آخرين داخل البيئة العملية

ى الثقة والدعم المتبادل، يعزز ذلك عندما تكون هذه العلاقات فاعلة ومبنية علو 
يشمل ذلك التفاعلات المتكررة و  ،شعور الموظفين بالانتماء والمسؤولية تجاه المجتمع

الجانب الآخر، عندما تفتقر العلاقات  ىل، وعالخارجيين العمل والعملاءمع زملاء 
ذلك  غير محلولة، ينتج عن ونزاعات في العمل إلى الدعم اللازم وتتخللها صراعات

تزيد هذه الظروف من مستوى و  ،انهيار في الشعور بالانتماء والتواصل الإيجابي
بين الموظفين، مما يؤثر سلبًا على أدائهم وروح الفريق  والاحتراق التوتر والإرهاق

 .بشكل عام
عدم شعور الموظفين فالمجال الخامس، وهو عدالة العمل، غياب العدالة:  -2

 لاحتراق الوظيفي،ن أن يكون عاملًا رئيسياً يسهم في ابالعدالة في مكان العمل يمك
عندما يشعر الأفراد بأنهم لا يعاملون بالاحترام الذي يستحقونه أو بالعدالة، يمكن و 

أن يثير ذلك الغضب والاستياء، حتى في الأمور البسيطة التي قد تبدو غير مهمة، 
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ت والصراعات في مكان إلى تصاعد التوترا والمساوة يؤدي بعدم العدالةفالشعور 
 العمل، مما يؤثر سلباً على بيئة العمل وأداء الفريق بشكل عام.

 حتراقصراعات القيم تلعب دورًا مهمًا في تحديد مستويات الاصراعات القيم:  -6
تنشأ صراعات القيم عندما يجد الأفراد تعارضًا بين قيمهم  في مكان العمل،

هذه التناقضات في القيم قد تؤدي ، يميةفرضها بيئتهم التنظتالشخصية وتلك التي 
إلى شعور الموظفين بالتوتر النفسي والاستياء، مما يسهم في زيادة مستويات 

عندما يتكرر هذا الصراع في القيم بشكل مستمر، يمكن أن ، بشكل ملحوظ حتراقالا
وبالتالي، فإن فهم  ،يؤدي إلى انخفاض الرضا الوظيفي وزيادة معدلات الاستقالة

د ارة هذه الصراعات بشكل فعال يمكن أن يسهم في تحسين بيئة العمل وتقليل وا 
 بين الموظفين. حتراقمستويات الا

عدم تطابق أو عدم توازن بين  القول إنه عندما يكون هناكيمكن ومما سبق 
لعمله )عبء العمل، والسيطرة، والمكافأة، والمجتمع، والعدالة، الفرد والأبعاد الستة 

على الجانب الآخر، عندما يكون هناك توافق أفضل و  دي لاحتراق وظيفي،والقيم( فيؤ 
 .تزداد في عمله بين الفرد وهذه الجوانب من عمله، فإن احتمالية الانخراط

تعرضه على الرغم من أن عدم التوافق بين الفرد وعوامل العمل قد يزيد من و 
تسهم أيضًا في  ، إلا أن بعض الصفات الشخصية للأفراد قدللاحتراق الوظيفي

يمكن أن تلعب الصفات الشخصية دورًا هامًا حدوث الاحتراق الوظيفي، و احتمالية 
وهي مجموعة من  -على سبيل المثال، الصلابة لحدوث الاحتراق الوظيفي ، فكآلية 

يظهر  -لمواقف الإجهادية مع اتكيف للالصفات الشخصية يستخدمها الأفراد كآلية 
ون بمستوى عالٍ من الصلابة يظهرون مقاومة أكبر أن الأشخاص الذين يتمتع

وعلى الجانب الآخر، يبدو أن الأشخاص  ،حتراق لتأثيرات الأحداث الإجهادية والا
 ،الاحتراقالذين يظهرون صفات شخصية أقل صلابة يظهرون أيضًا درجة أعلى من 

ن بشكل أكبر بين الأشخاص الذين لديهم مستوى أعلى م الاحتراقتظهر درجات و 
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وهي ادراك الفرد للأحداث والإنجازات كنتيجة للصدفة أو القدر  -السيطرة الخارجية 
بينما يكون الأشخاص الذين لديهم مستوى أعلى من ، أو تحت سيطرة سلطة الآخرين

أقل  -وينظر الفرد إلى الحدث كمرهون بسلوكه وقدراته وجهوده  -السيطرة الداخلية 
العصبية مرتبطة بشكل قوي بمستوى أعلى من حتراق أيضًا، يبدو أن عرضة للا
الأشخاص العصبيون يُصوَّرون كونهم غير مستقرين عاطفيًا وقلقين ف ، الاحتراق

الاحتراق الوظيفي ومعادين وعرضة للإجهاد العاطفي ، وهو ما يتماشى مع 
Lubbadeh, 2020,8)  )  . 

فعلى الرغم  ويعتقد الكثيرون خطأ أن الاحتراق الوظيفي أحد صور الضغوط؛
من ارتباطهما ببعض إلا أنهما مختلفان؛ فضغوط العمل عبارة عن حالة من التوتو 
والانزعاج النفسي الناجم عن التعرض لعدد من العوامل المسببة له، على العكس من 
الاحتراق الوظيفي الذي له دومًا نتائج سلبية، فليس كل الضغوط ذات نتائج سلبية، 

ط يمكن أن يدفع العاملين للأداء وتحسين مستوى إنتاجيتهم، فهناك مستوى من الضغو 
فالضغط المعقول بمثابة جرس إنذار للفرد لشد انتباهه وتركيزه نحو الأداء، ويمكن 
اعتبار الاحتراق الوظيفي على أنه بمثابة الناتج غير المرغوب فيه للإدارة السيئة 

الفرق بين ضغط العمل  ( ، وسيتم التعرف على010، 6360،  القحطانيللضغوط )
 والاحتراق الوظيفي فيما يلي: 

 خامسًا: الفرق بين ضغط العمل والاحتراق الوظيفي: 
يختلف مفهوم ضغط العمل عن الاحتراق الوظيفي الناتج عن التنامي 
المستمر لآثار ضغوط العمل، فالاحتراق الوظيفي هو ذلك الإحساس بالاحتراق، 

لتحفيز وعدم الاهتمام بالعمل، فهو حالة مستمرة من بالفراغ، بنقص الحماس، بنقص ا
الإجهاد الجسمي، العاطفي، والعقلي في العمل، فالاحتراق الوظيفي بذلك يعني حالة 
متطورة من الإجهاد الناجم عن ضغوط العمل، فضغوط العمل قد تزول مع مرور 

فعية الفرد، لكن الوقت، وتزول بالإنجاز والعمل كما قد تولد آثار إيجابية تزيد من دا
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الآثار الناجمة عن الاحتراق الوظيفي تكون طويلة المدى وتجعل الفرد دائم الشعور 
 ( 66، 6363بالإجهاد والتعب.  )نبيلة ، 

ويمكن توضيح الفروق بين ضغط العمل والاحتراق الوظيفي فيما يلي: 
 (019، 6301)محمد، 
أن المصابين بضغوط  الاحتراق الوظيفي قد يكون نتيجة لضغوط شديدة، إلا -0

العمل يشعرون بتحسن إذا استطاعوا السيطرة على مسببات الضغوط بخلاف 
الاحتراق الذي يشعر فيه الشخص بالفراغ، ويفقد الرغبة في بذل أي مجهود، كما أنه 

 لا يرى أي أمل في تحسن الوضع.
الشخص عندما يكون تحت ضغط عمل شديد يشعر بذلك، بينما في حالة  -6

 لا يشعر الشخص بحقيقة حالته.الاحتراق 
الموظف عندما يشعر بضغط العمل فذلك يعني أنه يهتم كثيرُا بالعمل الذي  -0

 يؤديه، بينما الموظف الذي يعاني الاحتراق لا يكترث لعمله.
أن ضغوط العمل تشير إلى التحديات والمتطلبات الناتجة مما سبق يتضح 

ما يستطيعون السيطرة على مسببات يشعروا بالتحسن عند والأفراد عن بيئة العمل
هذه الضغوط، في حين أن الاحتراق الوظيفي يمثل حالة نفسية سلبية تنشأ نتيجة 
تجربة الفرد لضغوط عملية مستمرة وطويلة الأمد، مما يؤدي إلى الإحساس 

 بالإرهاق، فقدان الشعور بالإنجاز، والشعور بالفراغ والإحباط في العمل.
 راق الوظيفي: سادسًا: أبعاد الاحت

تتمثل أبعاد الاحتراق الوظيفي في ثلاثة أبعاد وهي الإرهاق العاطفي، وتدني 
 ,Maslach &Jackson, 1981)وتبدد الشخصية )السخرية(  ،الإنجاز الشخصي

102)  . 
قد اعترف به كسمة رئيسية للاحتراق في  لإرهاق العاطفيالبعد الأول: ا

يتميز هذا  ،الانتقاص من الموارد المرتبطة بالمشاعريُشير إلى التمديد الزائد و  العمل،
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المرحلة بالشعور بالخوف والقلق والضيق والانزعاج، والعصبية، ونقص الحيوية، 
والشعور بالضعف، والإرهاق. الإرهاق العاطفي هو المرحلة الأولى من الاحتراق في 

ائد والإرهاق الناجم العمل وقد تم التعرف عليها جيدًا كالشعور بالتمديد العاطفي الز 
العلامات العامة للإرهاق العاطفي تشمل الصداع، والتعب، والشعور  العمل،عن 

 .(Mohammed,2019,128) بعدم القدرة على التحكم

يضعف قدرة الموظف على العمل الإرهاق الذي هو  العاطفي الإرهاق
فسي عندما وقد يصاحب هذا الشعور بالإرهاق شعور بالإحباط والضغط الن ،بكفاءة

على الاستمرار في الوفاء بمسؤولياته تجاه المتلقين  ايشعر الموظف أنه لم يعد قادرً 
   .(Lubbadeh,2021,17) ابنفس المستوى الذي كان يقدمه سابقً 

، والذي الإنجاز الشخصي(تدني الكفاءة المهنية أو ) انعدام الثاني:البعد 
بضعف عن الشعور  لبي، فضلًا يشير إلى ميل الموظف إلى تقييم نفسه بشكل س

 (Lubbadeh,2021,17) .الكفاءة في العمل والتفاعل مع الآخرين

هو المرحلة الأخيرة من الاحتراق في العمل حيث يكون الموظفون قد ف
يقوم الموظف  ،بالفشل همشعور نتيجة استنفذوا تمامًا ويحتاجون إلى رعاية سريرية 

نجازاته في مكان العم تتضمن هذه المرحلة جانبين، و  ،ل بشكل سلبي بتقييم قدراته وا 
نجازات الفرد في عمله يقوم الموظف بتقييم إنجازاته في الحياة  ،قدرات الوظيفة وا 

الفشل ،  ،يشعر الفرد بعدم السعادة والاستياء من عملهف ،المهنية بشكل تدميري 
موظف يشعر ال، و ، وعدم القدرة على التعامل مع ضغوط العملبالنفسالثقة ضعف و 

 .باليأس مما يؤدي إلى انخفاض الاحترام الذاتي والقدرة المحدودة والكفاءة المنخفضة
(Mohammed,2019,128)  

إلى الموقف المتشكك والبارد تجاه  وتشير تبدد الشخصيةالبعد الثالث: 
 موظفون يعامل ال حيث ،العملاء وفقدان العنصر الشخصي في التعامل مع الأفراد

 . (Lubbadeh,2021,17)    كبشروليسوا كأشياء  العملاء
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يتعلق هذا بالاستجابات السلبية للأفراد تجاه ظروف العمل المختلفة، مما و 
يؤدي إلى تشكيل وجهة نظر سلبية، والشعور بأنهم غير مقبولين، وفي نهاية 

نه محاولة لوضع مسافة بين الذات ووظائفهم، و المطاف خلق فجوة بين الأفراد  ا 
التي تميزهم  والقدرات الخدمة من خلال تجاهل نشط للإمكانيات والمتلقين من

 .(Mohammed,2019,128) كأشخاص فريدين وجذابين
بالبعدين الآخرين، وغالبًا ما  وظيفييرتبط كل بُعد من أبعاد الاحتراق الو  

هو البعد الأول الذي يظهر، والذي العاطفي الإرهاق ، فيؤدي أحدهما إلى الآخر
تتطور السخرية كرد فعل على  ،ل العاطفي بين الشخص وعملهيسبب الانفصا

 (Lubbadeh,2021,17) ،الإرهاق، حيث يعامل الشخص المتلقين كأشياء

، للاحتراق الوظيفيهو السمة الأساسية  الإرهاق العاطفييتضح مما سبق أن 
الشعور بالتعب والإرهاق  فهو ،حيث يظهر بشكل رئيسي كإرهاق جسدي وعقلي

عندما يصف الأشخاص ، عمل ويمكن أن يؤدي إلى الغياب عن العملأثناء ال
 العاطفي، أنفسهم بأنهم يعانون من احتراق، فإنهم في الغالب يشيرون إلى الإرهاق

الموظفون الذين يعانون من الإرهاق العاطفي غالباً ما يشعرون بأنهم ليس لديهم ف
لة النوم وانخفاض نقص الطاقة وقو  ،سلطة أو تحكم في ما يحدث في حياتهم

وتدني الإنجاز ، الدافعية يمكن أن يجعل من الصعب التغلب على الإرهاق العاطفي
يشير إلى الأفراد الذين لا يستطيعون أن يشعروا بالرضا والإنجاز في  الشخصي

أن يشعر الموظفون بأنهم لا يحققون  تدني الإنجاز الشخصييعني و  ،حياتهم المهنية
ويمكن أن يؤدي هذا إلى نقص في الدافعية وأداء سيء  ،أي شيء مفيد في العمل
التي ترتبط  وهو مرتبط بنقص القدرات والنجاحات الفردية ،من قبل الموظفين أنفسهم

لا يمكن أن يُدرك إلا من خلال سلوكيات  أو السخرية تبدد الشخصيةو ، بالوظيفة
قد يظهرون  ةتبدد الشخصيالموظفون الذين يعانون من  ،محددة من قبل الآخرين

سلوكيات معينة مثل رفض العمل أو الاتصال في مكان العمل، وهذا يشمل أيضًا 
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 يسرا إسماعيل صدقي حسني عبد الحليم
 

 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

التطبيع مع الشعور البارد أو اللامبالاة حتى العداء تجاه الآخرين سواء كانوا عملاء 
يمثل محاولة للابتعاد عن الذات وعن المتلقي للخدمة من  فتبدد الشخصية ،أو زملاء

 . التي تجعلهم أشخاصًا فريدون وجذابون خلال تجاهل الصفات 
في سياق الجامعات، يتجلى الاحتراق الوظيفي لدى الإداريين في صورة و 

ضعف القدرة على التواصل الفعّال مع أعضاء هيئة التدريس والطلاب، الأمر الذي 
جراءات القبول والتسجيل، ويؤدي بالتالي إلى  ينعكس على متابعة الجداول الدراسية وا 

على مستوى العملية البحثية،  وأيضًا يؤثر ،ع جودة الخدمات التعليمية المقدمةتراج
قد يسهم في بطء إنجاز المهام المرتبطة  فالاحتراق الوظيفي لدى الإداريين بالجامعة

بدعم البحث العلمي، مثل تأخر اعتماد الميزانيات أو قصور التنظيم الإداري 
كفاءة الإنتاج البحثي  علىيؤثر بصورة مباشرة للمؤتمرات والأنشطة العلمية، وهو ما 

يفضي إلى ضعف  الوظيفي وفيما يتعلق بخدمة المجتمع، فإن الاحتراق ،بالجامعة
الحافز لدى الإداريين لتقديم خدمات متميزة للطلاب أو المجتمع الخارجي، مما يضر 

 .بصورة المؤسسة الأكاديمية ويحد من مكانتها التنافسية
القول إن الاحتراق الوظيفي لدى الإداريين في الجامعات لا ومن ثمّ، يمكن 

يُعَدّ مجرد ظاهرة نفسية أو تنظيمية، بل يمثل متغيرًا مؤثرًا في قدرة المؤسسة على 
 .وخدمة المجتمع العلمي الأساسية في مجالات التعليم والبحث وظيفتهاتحقيق 

نظرية للاحتراق وبذلك قد أجاب البحث على السؤال الأول وهو ما الأسس ال
 الوظيفي في الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة؟ 

 المحو الثاني: الإطار الفكري للتهكم التنظيمي: 
تم عرض الإطار الفكري للتهكم التنظيمي من حيث مفهومه،  في هذا المحور        

وخصائصه، وخصائص الشخصية التهكمية، وأشكال التهكم التنظيمي، وأسباب 
التنظيمي، وأبعاد التهكم التنظيمي المتمثلة في )البعد الاعتقادي، والبعد  التهكم

العاطفي، والبعد السلوكي(، والآثار المترتبة على التهكم التنظيمي، ثم تم التعرف على 
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، وفيما يلي سيتم التعرف على مفهوم العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي
 التهكم التنظيمي.

 فهوم التهكم التنظيمي: أولًا: م
ويتألف من ، يعمل بها الفردموقف سلبي تجاه المنظمة التي يعرف بأنه 

الميل سلبي تجاه المنظمة؛ و التأثير ويشمل العتقاد بأن المنظمة تفتقر إلى النزاهة؛ الا
 .(Işik,2018,134) بما يتوافق مع هذا الاعتقادتجاه المنظمة  إلى السلوك الانتقادي

الأساسي هو أن يتم التضحية بمبادئ الصدق والإنصاف  والاعتقاد
والإخلاص لتعزيز المصالح الذاتية للقيادة، مما يؤدي إلى سلوك وأفعال مبنية على 

 (Abraham,2000,269 )دوافع خفية وخداع 
، على أنه انعدام الثقة في الأفراد ومنظمتهم تم وصف التهكم التنظيميو 

 Badran) شعور الموظفين بعدم الجدوى داخل المنظمات وعدم رضاهم عن العملو 
& Abou Zeid, 2021,1750). 

تجاه إدارة المؤسسة، وينتقدون عدم رضا  هو موقف يظهر فيه الموظفون ف
كما يقللون من شأن زملائهم ويهينونهم،  ،المسؤولين بسبب تصرفاتهم الأنانية

 ,Kökalan) .ويعبرون عن مواقف سلبية للغاية تجاه المنظمة بشكل عام
2019,626)   

الدفاع عن النفس، لمواجهة  بمثابة شكل من أشكال ويعتبر التهكم التنظيمي
تتخذها المنظمة  لسارة ومشاعر خيبة الأمل بشأن الإجراءات التيالأفكار غير ا

دارتها  ،عميقة على كل من الفرد والمنظمة استجابة مهمة قد تكون لها آثار ، فهووا 
 &Naus)هو الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر إلى النزاهة.  التهكم التنظيمي فتاحوم

Iterson and Roe,2007,689)  

السلوك الذي ينبع من اعتقاد الموظفين بأن إدارة ويمكن تعريفه على أنه 
المؤسسة تتصرف فقط وفقًا لمصلحتها الشخصية، حيث يُنفذ القرارات والإجراءات بما 

https://www.researchgate.net/profile/Rebecca-Abraham-4?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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يخدم هذه المصلحة الشخصية ولكن تبررها بفوائد المؤسسة، وهذه الاعتقادات تتجلى 
دارة لن تتغير، في موقف سلبي من العمل، حيث يُفترض أن هذه الظروف الذاتية للإ

فهو الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر إلى التماسك الأخلاقي، وأن قيم العدالة والصدق 
 ) Eren, 2014,270)  Aslan &.والإخلاص تُضحى من أجل مصلحة المؤسسة

وبهذا، فإن التهكم التنظيمي يتميز بمزيج فريد من الافتقار الملحوظ إلى 
السلوكية، ويشير الافتقار إلى عنصر النزاهة  وانعدام النزاهة النزاهة الأخلاقية 

الأخلاقية )أي تصور أن تصرفات المنظمة تفتقر إلى القيم الأخلاقية، مثل العدالة 
والصدق والرحمة( إلى أن المنظمة تميل إلى إعطاء الأولوية لمصالحها الذاتية قصيرة 

، مثل الأمن المدى على حساب موظفيها، مما يعني ضمنا تهديد لموارد الموظفين
الوظيفي أو المنظور الوظيفي، أو الاحترام، يشير الافتقار إلى عنصر النزاهة 
السلوكية )أي درجة الاختلال الملحوظة بين الأقوال والأفعال( إلى افتقار المنظمة إلى 
الموثوقية، تشير هذه الإشارة للموظفين إلى أن خطاب المنظمة لا يمكن استخدامه 

، فيمكن النظر إلى التهكم التنظيمي على أنه ضغوط  المستقبلية للتنبؤ بتصرفاتها 
 Mignonac& Boujendar , and Bergon) (2023,6     تنظيمية.

يؤدي إلى تدهور سمعتها  مماالاعتقاد بأن المنظمة تفتقر إلى الأمانة فهو 
ية سلوكيات نقدية، خاصة عندما يكون هذا الاعتقاد مصحوبًا بردود فعل عاطفاتباع و 

ويعكس عدم  ،يُستمد من تجارب الفرد العملية مع المنظمة ، فهو تقييمسلبية قوية
 ((Nafei,2013,3 .رضا الشخص عن المنظمة

ويعرف التهكم التنظيمي بأنه موقف سلبي يتخذه الموظفون تجاه المنظمة 
التي يعملون بها، يتألف من اعتقادهم بأن المنظمة تفتقر إلى النزاهة، وشعورهم 

ستياء والتوتر والسخرية تجاه منظمتهم، مما يؤدي إلى ظهور سلوكيات سلبية تجاه بالا
 المنظمة تؤثر على إنتاجيتها وكفاءتها.
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  والشخصية التهكمية: ثانيًا: خصائص التهكم التنظيمي
 يمكن أن تتمثل خصائص التهكم التنظيمي من خلال الآتي: 

 (000، 6363)مرزوق، خصائص التهكم التنظيمي:  -أ
يساعد التهكم المنظمة في جهود التغيير، إذ إن استكشاف حالات التهكم تجاه  .0

 التغيير يمكن المنظمة من إيجاد استراتيجية تغيير ناجحة.
 ينظر للتهكم على أنه موقف وليس سمة. .6
 لا يرتبط التهكم بمهنة أو مجال عمل بشكل ثابت. .0
 التهكم يشمل الاعتقاد، والشعور، والسلوك. .1
 تهكمون أقل استخدامًا من الآخرين.الأفراد الم .1
يعمل المتهكمون كجهاز حماية وسيطرة على حالات الاحتيال وتغليب المصلحة  .6

 الشخصية.
 يساعد التهكم المنظمة في تحديد أسباب المشاكل التنظيمية. .2

تُشير إلى كونه موقفًا مرنًا ومما سبق يتضح أن خصائص التهكم التنظيمي         
كما  ،ة وانفعالية وسلوكية، ولا يقتصر على مهنة أو مجال بعينهيشمل جوانب معرفي

يُمكن أن يسهم بشكل إيجابي في كشف المشكلات التنظيمية ودعم جهود التغيير 
المشاكل التنظيمي، وبعد التعرف على خصائص التهكم التنظيمي سيتم ومواجهة 

 التعرف على خصائص الشخصية التهكمية فيما يلي:
 التهكمية: خصائص الشخصية  -ب

 ( 039، 038، 6360، شحاته)تتمثل خصائص الشخصية التهكمية في: 

 .ن وغير مبالينيكذابو  ينخرين على أنهم أنانيللآالنظر  .0
قات لاطبيعة الع فيخرين والحذر وعدم الشعور بالثقة الآدوافع  فيالتشكيك  .6

 .نسانيةالإ
 ين.خر للآ يقدمون المساعدة لاودودين و  الآخرين غيريمتعضون من مطالب  .0
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 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

يمنع تقديم  الذيما يميزه من حس الفكاهة فهو صوت الضمير  لاالمتهكم من خ .1
المنظمة ويسلط الضوء على المصالح  فيالمنافع الذاتية على المنافع العامة 

تنتقص من الرسالة الحقيقية للمنظمة، وهو  التيخرى الأالذاتية والسلوكيات 
 .أفضل محلل

 يمي: : أشكال التهكم التنظثالثًا
 ,Mousa :التاليالتنظيمي على النحو  هكمالأشكال الرئيسية الخمسة للتتتحدد 

2017, 6) ( 
يشير إلى رد الفعل الذي يُنظر إليه نتيجة لتغيير  التنظيمي:التغيير من  هكمت (1

 .في السياسات أو الإجراءات أو الأفراد التنفيذيين
 .عقد النفسييصف المواقف الناتجة عن انتهاك الالموظفين:  هكمت (0
أو  المواقف التي تنشأ أساسًا من تعارض الأدوار يصف :المهني هكمالت (3

 .غموض الأدوار
 .لأفراديصف المشاعر السلبية تجاه جميع سلوكيات االشخصية:  هكمت (1
يصف عدم ثقة المواطنين في حكوماتهم وبالتالي في المجتمعي:  هكمالت (2

 .المؤسسات
لعديد من الأشكال منها ما هو تهكم من التغيير وكما أن للتهكم التنظيمي ا       

التنظيمي الحادث في المنظمة، وتهكم الموظفين، وتهكم مهني، وتهكم شخصي، 
 وتهكم مجتمعي، فله أيضًا العديد من الأسباب سيتم إيضاحها فيما يلي:

 : التهكم التنظيمي : أسبابرابعًا
 )  (Mousa, 2017, 6من أسباب التهكم التنظيمي: 

 .    ادة التعقيد التنظيميزي .1

 ل         انخفاض استقلالية العم .2

                             في الرواتب التفاوت الكبير .3
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 .ووجود التحيز الشعور بالمحسوبية، .4

   الشعور بالنبذ، والخلاف مع المنظمات التنظيمية.  .5

 .المهارات القيادية الكافية قلة امتلاك .6

 .      ة التي لا يمكن تحقيقهاالقيم، والأهداف التنظيمي .7

 .                الكثيرة العمل وضغوط أعباء .8

 والشخصي للعاملين.  عيالاجتماعدم كفاية الدعم  .9

 ( 061،066، 6360بالإضافة إلى: )بدوي، عبد الرحمن، 
ندرة إجراء اختبارات للسمات الشخصية والأخلاقية للقيادات أثناء عمليتي  .11

 التوظيف والترقية.

 فتقار لوجود مدونة أخلاقية للحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية.الا .11

 غياب العدالة في المكافآت والحوافز. .12

 افتقاد عنصر الثقة بين الإدارة والعاملين. .13

 ضعف توافر بيئة عمل مريحة من حيث الوسائل التقنية والمكتبية. .14

 ضعف مراعاة الإدارة للظروف الشخصية التي قد يتعرض لها البعض. .15

 (660،666، 6366ومن أسباب التهكم التنظيمي أيضًا: )منصور،
 قلة التواصل الفعال مع المرؤوسين، وضعف الاهتمام بالمرؤوسين. .16

التسييس التنظيمي وهو أفعال الأفراد وتصرفاتهم المتجه نحو هدف تعزيز  .17
المصلحة الذاتية دون مراعاة مصالح الآخرين أو مصالح المنظمة فهو سلوك 

 الخادم لمصالحهم الشخصية. العاملين

النفاق التنظيمي وهو عدم الاتساق بين ما يقوله القادة في المنظمات وبين  .18
 قراراتهم والأفعال التي يقومون بتنفيذها.

 ضعف التوصل إلى التوقعات الشخصية والتنظيمية. .19

 قلة كفاية الدعم الاجتماعي والنفسي للعاملين. .21
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 : أبعاد التهكم التنظيمي: خامسًا
 Durrah & Chaudhary)تكون التهكم التنظيمي من ثلاثة أبعاد رئيسية وهي: ي

and Gharib, 2019,3) 
يتعلق بغياب الإخلاص والصدق والعدالة في البعد المعرفي )الاعتقادي(:  -1

عندما يشعر الموظفون بأن مؤسستهم لا تقدر هكم يظهر هذا النوع من التو  ،المنظمة
مما يقلل من احتمال بذلهم لأقصى جهدهم لصالح  جهودهم ولا تهتم بهم كأفراد،

معرفياً أن المبادئ غالباً ما تُهمل لمصلحة  هكمون تمكما يرى الموظفون ال ،المنظمة
 منظمة،القضايا الشخصية، وأن التناقض والخداع والمصالح الشخصية شائعة في ال

 .المنظمةالمعرفي يقلل من الأداء في هكم أن الت أشير إلىوكذلك، 
يتعلق بالاستجابات العاطفية تجاه المنظمة، وينطوي على : لبعد العاطفيا -0

عاطفياً  تهكمون مشاعر مثل الاستياء والتوتر والقلق وعدم الراحة؛ حيث يشعر الم
مشاعر مثل  لديهم ون الحقيقي فالمتهكمون  منظمتهم،بعدم الاحترام والإحباط تجاه 

العاطفي أيضاً  هكمالت بها، ويصاحبالغضب، والكراهية تجاه المنظمة التي يعملون 
أكثر  أنهم يمتلكون فهماً ومعرفةهكمون نوع من الغطرسة، حيث يعتقد الموظفون المت

 من زملائهم.
يتجلى من خلال التعبيرات النقدية والمواقف السلبية المتكررة البعد السلوكي:  -3

ساخرة، ونقد الفكاهة الالانتقاد والشكوى و السلوكي  هكميتضمن التو  ،في المنظمة
المنظمة، والسلوكيات غير اللفظية السلبية، والتفسيرات السلبية لمواقف المنظمة، 

 تهكمينسلوك الموظفين المالمستقبل، فوتنبؤات متشائمة حول تصرفات المنظمة في 
يشمل المواقف الفكاهية الجارحة والانتقادات للمنظمة، كما أن هؤلاء الموظفين الذين 

، هم والإدارة العليا يكونون أقل حماسة لبذل الجهود في وظائفهممن منظمت تهكمون ي
. وهذه السلوكيات هي حصيلة ونتيجة وهذا يؤدي إلى أداء ضعيف في المنظمة
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)بوفناز،  مترتبة على المعتقدات والعواطف السلبية المتهكمة تجاه المؤسسة.
 ( .013، 6360بوغليطة، 

مترابطة، ومتكاملة، ومتتالية؛ حيث فمن الملاحظ أن أبعاد التهكم التنظيمي 
يدرك العامل أولًا أي يكون لديه معرفة بما يحدث بالمنظمة من سلبيات خلال 
مواقف مختلفة تحدث أمامه )البعد الإدراكي(، فيتولد عن تلك المعرفة الشعور 
بالإحباط والكراهية )البعد العاطفي(، وهذا يدفعه للقيام بسلوكيات سلبية قد تكون 

 (062، 6360أو غير لفظية )البعد السلوكي(. )بدوي، عبد الرحمن،  لفظية
يعكس اعتقاد الموظفين  للتهكم التنظيمي البعد المعرفيفمما سبق يتضح أن 

بناءً على ذلك، يشعر و  ،بأن منظمتهم تفتقر إلى النزاهة والعدالة والصدق والشفافية
للتهكم  البعد العاطفي، وةالموظفون أن قيمهم الشخصية لا تتوافق مع قيم المنظم

يعكس ردود الفعل العاطفية السلبية للموظفين )مثل الغضب والاشمئزاز(  التنظيمي
يعكس ميول الموظفين السلوكية للتهكم التنظيمي  البعد السلوكي، وتجاه منظمتهم

، وبذلك فالتهكم التنظيمي يؤثر سلبيًا على السلبية )مثل النقد الحاد( تجاه منظمتهم
 الموظف داخل المنظمة وبالتالي يؤثر بالسلب على أداء المنظمة ككل.أداء 

عدم الرضا عن العمل، إلى عواقب عديدة ومنها:  ويؤدي التهكم التنظيمي
والاحتيال، وزيادة معدل دوران  ، والتخريب، والسرقة،منظمةوانخفاض الالتزام تجاه ال

ت الفصل، والاغتراب عن العاملة، وزيادة معدلا الموظفين، وانخفاض أداء القوى 
وفيما يلي سيتم ، (Kökalan, 2019,626) التنظيمي.العمل وانخفاض الأداء 

 عرض الآثار المترتبة على التهكم التنظيمي سواء على الفرد أو على المنظمة.
 : الآثار المترتبة على التهكم التنظيمي: سادسًا

منها ما يتعلق بالمنظمة كما يلي: للتهكم التنظيمي آثار سلبية منها ما يتعلق بالفرد و 
 ( 661، 6366)منصور،
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العامل المتهكم يكون أكثر عرضة للغضب والشك والاحتقار ما يتعلق بالفرد:   -أ
والازدراء وانخفاض الدافعية والولاء التنظيمي والإجهاد النفسي والعاطفي والملل 

يبة الأمل وانخفاض الروح المعنوية وزيادة الصراعات وضعف الثقة بالنفس وخ
 والمشاعر السلبية مثل عدم الرضا والكراهية.واليأس  غترابوالا والإحباط واللامبالاة

المنظمات التي ينتشر فيها التهكم التنظيمي تعاني من ما يتعلق بالمنظمة:   -ب
انخفاض الأداء وقلة الإنتاجية، وزيادة معدل الغياب والاستقالة والسلوكيات المضاد 

ستفادة من رأس المال البشري، بالإضافة لضعف قدرة المنظمة للإنتاجية، وقلة الا
 على تحقيق الأهداف ومن ثم تهديد بقاءها واستمرارها في بيئة العمل. 

مثل السخرية  الصور التنظيمي العديد من ، يتخذ التهكموبالنسبة للجامعات         
مبالاة تجاه السياسات اللفظية أو التقليل من أهمية القرارات الإدارية أو إظهار اللا

فعلى ، التنظيمية، وهو ما ينعكس على أداء الإداريين في المجالات الأكاديمية
جودة الخدمات المقدمة  فالتهكم التنظيمي يضعف منمستوى العملية التعليمية، 

للطلاب وأعضاء هيئة التدريس، كالتسجيل واستخراج الشهادات، بما يؤثر على رضا 
على مستوى العملية البحثية، فقد و  ،كفاءة العملية التعليمية المستفيدين ويحد من

يؤدي إلى عرقلة إجراءات دعم البحوث أو تنظيم المؤتمرات العلمية من خلال تباطؤ 
 البحث العلمي،تعاون الإداريين، وهو ما يقلل من فاعلية الجامعة في مجال  قلةأو 

و مستهينة بالأنشطة وفيما يخص خدمة المجتمع، فإن تبنّي مواقف ساخرة أ
المجتمعية يُضعف من دور الجامعة في محيطها الاجتماعي ويشوّه صورتها 

 المؤسسية.
وعليه، فإن التهكم التنظيمي لدى الإداريين لا يُعَدّ مجرد انعكاس نفسي سلبي،        

ة التعليمية والبحثي وظيفتهابل يمثل سلوكًا تنظيمياً مُقيدًا لفاعلية الجامعة في أداء 
 والخدمية.
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 : علاقة الاحتراق الوظيفي بالتهكم التنظيمي في المنظمات:سابعًا
 فرادإذا شعر الأ حيث إنه ،التنظيمي تهكمهناك رابطًا بديهيًا بين الإرهاق وال

بالإرهاق في وظائفهم، فمن المرجح أن يكون لديهم مواقف سلبية تجاه مؤسساتهم، 
 &Simha الآخرين داخل المنظمة كما يظهرون أيضًا سلوكيات تحط من قدر

Elloy and Huang, 2014,487) ( 

الذي  الاحتراق الوظيفي يرتبط بشعور الموظف بالإرهاق الشخصي والمهنيف
ينتج عن الضغوطات النفسية المتكررة في العمل، بينما التهكم التنظيمي يتعلق بنظرة 

دارتها،الموظف تجاه المنظمة  ى أداء الموظف كل منهما يمكن أن يؤثر عل وا 
المسببة لهم، ومشاركته في العمل، ولكنهما يختلفان في أسبابهما والتأثيرات النفسية 

 وفيما يلي سيتم التعرف على العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي.
البعد الأول للاحتراق الوظيفي )الإرهاق العاطفي( وعلاقته بالتهكم 

 التنظيمي: 
؛ وهذا يعني أن تهكم التنظيمييرتبط بشكل كبير بالالإرهاق العاطفي 

الإرهاق العاطفي له أهمية كبيرة في تعزيز التهكم التنظيمي والتعبيرات تجاه العمل 
يشعر الفرد بأن مصادره العاطفية قد استنفدت، ويعاني من إرهاق ، و في المنظمة

بشكل معقول عاطفي ويعتقد أنه لا يتصرف مع الأشخاص الذين يقدم لهم الخدمة 
من الصعب على الموظف الذي لا يستطيع التغلب على الشعور  ،كما كان من قبل

وبالتالي، تنشأ حالة غير فعّالة  ،بالتوتر والقلق أن يذهب إلى العمل في يوم آخر
لكل من الموظف والمؤسسة، مثل التأخر عن العمل، والتغيب نتيجة للشكاوى 

 .(Akhigbe,2017,135)  لى ذلكالنفسية الجسدية، وترك العمل وما إ

البعد الثاني للاحتراق الوظيفي )تدني الإنجاز الشخصي( وعلاقته بالتهكم 
 التنظيمي: 
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التنظيمي؛  لتهكموا( عدم الكفاءة )هناك علاقة بين تدني الإنجاز الشخصي 
وهذا يعني أن الموظفين يميلون إلى انخفاض الكفاءة والإنتاجية في العمل، ويرتبط 

ر بالكفاءة الذاتية سلبًا بالاكتئاب وعدم القدرة على التعامل مع متطلبات الشعو 
العمل، تزداد هذه المشاعر مع عدم كفاية الدعم الاجتماعي وفرص التطوير المهني 

فالفرد الذي يعاني من انخفاض في التنمية الشخصية يشعر بأنه غير  في العمل،
ض في الحافز ويكون وجهة نظر كاف، ويعتقد أنه غير مكتمل ويعاني من انخفا

سلبية عن نفسه ويعتقد أنه لم يتقدم إلى الأمام في وظيفته، بل إنه تراجع إلى الوراء، 
 .(Akhigbe,2017,135) نفسه يطور من وجهوده تذهب سدى ولا يستطيع أن 

( وعلاقته بالتهكم تبدد الشخصية) وظيفيللاحتراق ال لثالبعد الثا
 : ميالتنظي

مثل في توجه الموظف إلى تجريد الصفة الشخصية عن متلقي هذا البعد يت
الخدمة الذين يتعاملون معه سواء كانوا من داخل أو خارج المنظمة، كما يعني فقدان 

(، 6361،11)الريالات،  خرينالآنسانية في أثناء تعامله مع لإحساس باالإالموظف 
السلبي نحو المستفيدين ويتصف الموظف بالقسوة والتشاؤم وكثرة الانتقاد والشعور 

من العمل، وقلة العناية بهم، مما ينعكس على تسمية العامل للمستفيدين بالأرقام، 
ومعاملتهم بشكل آلي وعدم اكتراثه بمشاعرهم، والانسحاب من خلال اللجوء إلى 
فترات الراحة الطويلة، أو المحادثات المطولة مع زملاء العمل، وكذلك الاستخدام 

(، مما يدل على التهكم 6360،61لحات الفنية بالعمل، )الفرجاني، المفرط للمصط
والسخرية من المستفيدين، مما يعني أن تبدد الشخصية يرتبط أيضًا بالتهكم 

 التنظيمي .
يتضح مما سبق أن كلاا من الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي يمثلان 

فالاحتراق الوظيفي يُجسّد  ،يةظاهرتين مترابطتين تؤثران بعمق في بيئة العمل الجامع
حالة نفسية وانفعالية من الإرهاق وفقدان الدافعية، في حين يعكس التهكم التنظيمي 
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المظهر السلوكي والاجتماعي لهذه الحالة في صورة سخرية أو لامبالاة تجاه 
ويؤدي التداخل بينهما إلى انعكاسات مباشرة على  ،السياسات الجامعيةالقرارات 
معًا  التنظيمي والتهكم الوظيفي جامعة الأساسية؛ إذ يضعف الاحتراقوظائف ال

جودة العملية التعليمية من خلال قصور الخدمات الطلابية والإدارية، ويحدان من 
فاعلية العملية البحثية عبر إعاقة الدعم الإداري اللازم للباحثين، كما يقيدان دور 

فز والتقليل من أهمية الأنشطة الجامعة في خدمة المجتمع نتيجة فقدان الحا
المجتمعية. وبذلك يمكن القول إن هذين المتغيرين يشكلان تحديًا مزدوجًا يهدد قدرة 

 .وخدمة المجتمع العلمي في التعليم والبحث وظيفتها الجامعات على تحقيق
الإطار الفكري للتهكم وهو ما وبذلك يكون البحث أجاب على السؤال الثاني        
 في الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة؟ يالتنظيم

المحور الثالث: واقع الاحتراق الوظيفي وعلاقته بالتهكم التنظيمي لدى 
 العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وثائقيًا: 

 أولًا: نبذه عن جامعة الفيوم: 
زيادة حافظة، ونظرًا للالمتقع جامعة الفيوم في قلب مدينة الفيوم عاصمة      

قليم الإعتبارات اجتماعية، رؤي إنشاء كليات تخدم أبناء لاقليم، و لإالعددية السكانية ل
دني المجتمع المتحاق بكليات خارج الفيوم، لذلك عرض للالغتراب الاللحد من ظاهرة 

جتمعية في تأسيسها، وتقرر أن المشاركة المسهام في إنشاء هذه الكليات بالتبرع و الإ
دارة الكليات الجديدة تتبنى جامعة ال عتبارات لاو ، قامة بمدينة الفيومالمقاهرة إنشاء وا 

 الماضي. مجتمعية ملحة في منتصف السبعينيات من القرن 
 نشأة جامعة الفيوم:  (أ

حتى  المعلمين لتخريج التربية كلية إنشاء في كانت بداية نشأة جامعة الفيوم  
علمين المب وكذا لامن فرص اغتراب الطقليم مما يقلل الإدارس لميكونوا نواة ودعمًا 

لى الأو الذين يأتون من خارجها، وعلى ذلك كان إنشاء هذه الكلية هو البداية والنواة 
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أعقب ذلك إنشاء كلية  الأرض،للصرح التعليمي لجامعة الفيوم القائم حاليًا على 
ج من يوجه حافظة والتي تحتاالمالزراعة بغرض خدمة الرقعة الزراعية التي تتمتع بها 

أبنائهم الذين  لالمالكيها ويمدهم بالسبل والطرق الحديثة للزراعة والري وذلك من خ
 المثلثأما كلية الهندسة والتي تعد الضلع الثالث من  ،سوف يلتحقون بهذه الكلية

الصناعة  لأهميةحافظة، فكانت ثالث هذه الكليات المجتمعية في المالذهبي للتنمية 
صدر (، و 01، 01، ( 6308/6363دليل جامعة الفيوم )) الفيومحافظة لموالتصنيع 

إنشاء فرع لجامعة القاهرة يضم كليات م ب0980لسنة (628)القرار الجمهوري 
، ثم ( م0980لسنة ( 628رقم )ورية هقرار رئيس الجم) محافظتي الفيوم وبنى سويف

لسنة  (609)استقلت كليات فرع الفيوم عن بني سويف بصدور القرار الجمهوري 
أنشئت )، وضم فرع الفيوم كلية التربية   وظل الفرعان يتبعان جامعة القاهرة م0980
أنشئت عام )كلية الهندسة م(، و 0926أنشئت عام )كلية الزراعة و  ،م(0921عام

بفصل فرع جامعة القاهرة م  6331لسنة ( 81)ثم صدر القرار الجمهوري  (م0980
قرار رئيس ى تصبح جامعة مستقلة بذاتها )الأم حتبالفيوم عن جامعة القاهرة 

م( ، وفيما يلي عرض لكليات ومعاهد ومراكز 6331لسنة ( 81رقم )ورية هالجم
ونظام الدراسة بها  على إنشائها وبداية الدراسة بها الموافقةحسب تاريخ جامعة الفيوم 

 (18:  08، ( 6308/6363دليل جامعة الفيوم )كما هو موضح بالجدول التالي : )
 (1جدول )

 كليات ومعاهد ومراكز جامعة الفيوم
تاريخ بدء  قرار الإنشاء الكلية/المعهد م

 الدراسة بها
 1972/1976 م1972( لسنة 910رقم ) التربية 1

 1976/1977 م1976( لسنة 1110رقم ) الزراعة 0

 1980/1983 م 1976( لسنة 1110رقم ) الهندسة 3

 1981/1982 م1983نة ( لس26رقم ) الخدمة الاجتماعية 1
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تاريخ بدء  قرار الإنشاء الكلية/المعهد م
 الدراسة بها

م باسم كلية الدراسات 1993( لسنة 360رقم ) دار العلوم 2
( 172العربية والإسلامية، ثم صدر القرار رقم )

 م بتعديل المسمى لكلية دار العلوم1999لسنة 

1989/1992 

 1992/1996 م1992( لسنة 03رقم ) العلوم 6
 1991/1992 م1993( لسنة 360رقم ) السياحة والفنادق 7
 1998/1999 م1998( لسنة 309رقم ) التربية النوعية 8
 1991/1992 م0222( لسنة 193رقم ) الآثار 9

 992/1996 م0222( لسنة 193رقم ) الطب 12
 0226/0227 م0226( لسنة 109رقم ) الآداب 11
 0226/0227 م0226( لسنة 067رقم ) الحاسبات والمعلومات 10

 0226/0227 م0226( لسنة 067رقم ) رةالتربية للطفولة المبك 13
 229/0212 م0229( لسنة 372رقم ) التمريض 11
 0213/0211 م0213( لسنة 077رقم ) طب الأسنان 12
 0212/0216 م0212( لسنة 1296رقم ) الصيدلة 16
 0217/0218 م0217( لسنة 819رقم ) الحقوق  17
 0217/0218 م0227( لسنة 361رقم ) التربية الرياضية 18
 0201/0200 م 0201( لسنة 286رقم ) الألسن 19
معهد البحوث والدراسات  02

 الاستراتيجية لدول حوض النيل
 0211/0212 م0213( لسنة 608رقم )

 1996/1997 م1996( لسنة 316رقم ) المعهد الفني للتمريض 01
مركز التعليم الإليكتروني  00

 المدمج )التعليم المفتوح سابقًا(
 0226/0227 م0226( لسنة 01رقم )

ث لاعبـر ثـبدأت الدراسـة بجامعـة الفيـوم يتضح من الجدول السابق أن      
منـذ  -كليـة الهندسـة وقـد شـرعت الجامعـة، و كليـة الزراعـةو  كليـات، هـي: كليـة التربيـة،

( 6ية، و)( كل09حاليًا إلى )فـي إنشـاء كليـات جديـدة لهـا، إلـى أن وصلـت  -إنشـائها
معهد بالإضافة إلى مركز التعليم الإلكتروني المدمج، مما يضيف مزايا تنافسية 

م 0921للجامعة تحسن من قدرتها التنافسية، فكانت بداية الدراسة بجامعة الفيوم عام 
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 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

م تم 6331بكلية التربية عندما كانت جامعة الفيوم تابعة لجامعة القاهرة حتى عام 
م 6360عن جامعة القاهرة، ثم توالى إنشاء الكليات حتى عام  استقلال جامعة الفيوم

بإنشاء كلية الألسن حيث تعتبر آخر كلية تم إنشاؤها وبدء الدراسة بها بالجامعة، 
ولكن لم يتم بدء الدراسة  6332ة لكلية التربية الرياضية التي تم إنشاؤها عام وبالنسب

ة الإمكانات والمتطلبات اللازمة لبدء م وذلك نظرًا لعدم توافر كاف6302بها إلا عام 
 الدراسة بها .

 لجامعة الفيوم:  الرؤية والرسالة ومنظومة القيم  (ب
هداف الأتم التوصل إلى صياغة الرؤية والرسالة ومنظومة القيم والغايات و 

ستراتيجية، وذلك الاخطتها  لالالتي تسعي جامعة الفيوم لتحقيقها من خ ستراتيجيةالا
  الي:التعلى النحو 

جامعة الفيوم، الخطة الاستراتيجية الابتكار والريادة رؤية الجامعة: ) -1
6366-6362 ،010)  

قليميًا ودوليًا.  الابتكار والريادة في التعليم والبحث العلمي وتنمية المجتمع محليًا وا 
جامعة الفيوم، الخطة الاستراتيجية الابتكار والريادة )رسالة الجامعة:  -0

6366-6362 ،010) 
تعد جامعة الفيوم خريجًا متميزًا قادرًا على المنافسة في سوق العمل من 
خلال برامج تعليمية وبحوث علمية تنمي الفكر والإبداع وتسهم في إنتاج المعرفة 
وتطبيقها لتحقيق أهداف التنمية المستدامة في إطار من القيم الأخلاقية ومعايير 

 الجودة والتحول الرقمي. 
)جامعة الفيوم، الخطة الاستراتيجية الابتكار والريادة لجامعة: منظومة القيم با -3

6366-6362 ،016 :011) 
منظومة القيم الجامعية هي مجموعة القيم التي تستمد منها الجامعة التوجيه 

وتصدر متجسدة في كل أحكامها العامة، والتعليمية، في كل أنشطتها واختياراتها 
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والاجتماعية، والاقتصادية، بهدف رفع مستوى جودة والبحثية، والثقافية، والسياسية، 
بداع في كل مناحي الحياة الجامعية، الإوتحقيق  حياة الأفراد، والسعي نحو التطوير، 
 ( 6362 -6366)ستراتيجية لجامعة الفيوم الاوفي هذا السياق تتبنى الخطة 

جميع العاملين  والتي يجب أن يتمتع بها التالية قيات الحاكمةلاخالأمنظومة القيم و 
،  ةساءل/ المحاسبية مل، الشفافية والوضوح، انتماءالا، جودة والتميزبالجامعة وهي ال

  .ساواة وعدم التمييزالم
 ثانيًا: الواقع الكمي للجهاز الإداري بجامعة الفيوم: 

يتمثل الواقع الكمي للجهاز الإداري في أعداد العاملين بالجهاز الإداري       
 ي الإدارة الجامعية كما هو موضح فيما يلي: بالجامعة وف

 أعداد العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة: -1
يعاني العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم من العديد من المشكلات التي 
تؤثر على أدائهم ومنها ضعف كفاءة الجهاز الإداري بالجامعة، وعدم توفر برامج 

لإداري بالجامعة، وعدم تنوع أدوات قياس أداء أعضاء تدريبية لرفع كفاءة الجهاز ا
الجهاز الإداري بالجامعة، وعدم قياس رضا أعضاء الجهاز الإداري بشكل دوري 
الأمر الذي يؤثر سلبًا على الاستفادة من نتائج القياس في التحسين والتطوير. 

 ( . 061، 6362-6366)جامعة الفيوم، الخطة الاستراتيجية الابتكار والريادة 
ويتمثل الإداريون بالجامعة في المديرين ورؤساء الأقسام الإدارية والموظفين 

جمالي  أعداد موظفي وفيما يلي جدول لتوضيح أعداد الإداريين بكليات الجامعة وا 
إدارة )أمين عام جامعة الفيوم،  6361-6361الكادر العام بجامعة الفيوم لعام 

 الكادر العام(الموارد البشرية، 
(0جدول )               

   0202-0201إحصائية بأعداد موظفي الكادر العام بجامعة الفيوم لعام 
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 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 الإجمالي الكلية م الإجمالي الكلية م
 001 الآداب 06 002 التربية 0
 08 الحقوق  00 21 الآثار 6
 06 التربية الرياضية 01 016 الزراعة 0
 003 بشري الطب ال 01 81 للطفولة المبكرة التربية 1
 13 الصيدلة 06 90 التربية النوعية 1
 20 طب الأسنان 02 29 الاصطناعياء والذك اتـالحاسب 6
 033 الخدمة الاجتماعية 08 061 العلوم 2
 06 الألسن 09 90 التمريض 8
 00 معهد دول حوض النيل 63 008 السياحة والفنادق 9

 60 المعهد الفني للتمريض 60 069 الهندسة 03
 0212 إجمالي العاملين بكليات الجامعة 86 دار العلوم 00

 3216 إجمالي الكادر العام بالجامعة

يتضح من الجدول السابق أن عدد العاملين بالجهاز الإداري لجامعة الفيوم        
ذا تم استثمار هذا العدد بالشكل الجيد وتهيئة بيئة العمل بحيث تكون  غير قليل، وا 

مكانياتهم فإنه سيؤدي إلى مناسبة ومراعية ل لفروق الفردية بين العاملين وظروفهم وا 
 الرضا الوظيفي وبالتالي تحسين الأداء الإداري ، إلا أن الواقع في الجامعة يشير إلى

جود اختلال في الهيكل الوظيفي الحالي حيث العجز في وظائف معينة والفائض في و 
وجود مظاهر ، مع لوظائف الإداريةقلة الوعي بالتوصيف الوظيفي ل، و وظائف أخرى 

القصور في نظام للعاملين، بالإضافة إلى  متكررة من الشكلية في برامج التدريب
تدريب العاملين داخل الجامعة حيث يتم تدريب القلة الذين تم ترشيحهم فقط من 

استخدام نماذج موحدة لتقويم أداء جميع العاملين على اختلاف ، و السلطات العليا
، هذا بالإضافة إلى سيادة البيروقراطية  (601،606 ،6309عبد المنعم، )م أعماله

جراءات العمل الإداري، واستخدام الأساليب الإدارية التقليدية والروتينية  في أساليب وا 
( ، مما يؤدي إلى زيادة الاحتراق الوظيفي 016، 6309ألهم ،) في العمل الإداري 

 جهاز الإداري للجامعة .والتهكم التنظيمي لدى العاملين بال
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وللتغلب على أوجه القصور السابقة تسعى جامعة الفيوم في خطتها 
الاستراتيجية إلى رفع كفاءة الموارد البشرية بها، وتحسين مستوى الخدمات المقدمة 
لهم، وتنمية القدرات الإدارية للجهاز الإداري بالجامعة، وزيادة مشاركة المؤسسات 

لطلاب وتأهيلهم، لضمان أداء مبتكر ومتميز لمواردها البشرية، المجتمعية في تدريب ا
وتطوير نظم فعالة لاختيار القيادات الأكاديمية والإدارية بالجامعة وتعيينهم ومتابعة 

، ( الابتكار والريادة6362 – 6366الفيوم، الخطة الاستراتيجية ) جامعة (أدائهم
066.) 

 ل في :الإدارة الجامعية بجامعة الفيوم، وتتمث -0
العلاقات والاتصالات والوظائف والإدارات ومهامها و الهياكل التنظيمية 

 :  للهيكل التنظيمي للجامعةوفيما يلي عرض  الجامعةب
  : الهيكل التنظيمي لجامعة الفيوم 

 الحاليـة، الجامعـة احتياجـات يلبـي سـيتتميـز جامعـة الفيـوم بوجـود كيـان مؤس
سـاعد فـي ذلـك بنيـان الهيـكل التنظيمـي و سـتقبلية، الما لتحقيـق طموحاتهـ ويسـعى

داراتها للجامعـة،  داء، الأوموقعهـا فـي إطـار منظومـة العمـل، بمـا يحقـق الدقـة فـي وا 
جامعة الفيوم، الخطة الاستراتيجية يوضح كما بالشكل التالي و  نجـازالإوالسـرعة فـي 

 (. 62، 6362-6366الابتكار والريادة 
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 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 
 ( 1شكل رقم )

 الهيكل التنظيمي لجامعة الفيوم
يتضح من الشكل السابق أن جامعة الفيوم تمتلك هيكل تنظيمي يتسم 
بوضوح خطوط السلطة وتدرجها حيث يتولى إدارة الجامعة مجلس الجامعة ورئيس 

( من قانون تنظيم الجامعات والتي تنص على " يتولى إدارة 9الجامعة تبعًا للمادة )
قانون تنظيم الجامعات )ب( رئيس الجامعة " ) جامعة )أ( مجلس الجامعة، كل

والواقع يشير إلى أن الهيكل التنظيمي لجامعة الفيوم ، (1(، 9ولائحته التنفيذية ، مادة)
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يتسم بالجمود والتقادم وعدم وضوح خطوط الاتصال وتقادمها، وهرمية الهيكل 
ألهم الأعلى في الهرم الإداري للجامعة )التنظيمي مع تركيز السلطة في المستويات 

مما يعني تركيز السلطة في يد القيادات العليا مما يؤدي إلى  .(632 ،6309،
مما يشعر العاملين بعدم اشراكهم في صنع واتخاذ القرارات وهو  مركزية صنع القرارات

من  ويتكون الهيكل التنظيمي من أهم أسباب الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي،
، (6308/6363دليل جامعة الفيوم )) (قسم00(إدارة فرعية، )60(إدارة عامة، )09)

26 ). 
 ثالثًا: واقع الاحتراق الوظيفي للعاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم: 

يمكن التعرف على واقع الاحتراق الوظيفي للعاملين بالجهاز الإداري بجامعة 
بعاده بالنسبة للعاملين بالجهاز الإداري بالجامعة الفيوم من خلال التعرف على واقع أ

 كما يلي: 
يتعلق بالشعور بالتعب والاستنزاف و  البعد الأول: الإرهاق العاطفي

 .العاطفي من العمل
الضغوط المستمرة العديد من المظاهر والأسباب والتي منها  للإرهاق العاطفي

ساعات العمل الطويلة وغير ، و المهام المتكررة، و قلة الدعم الاجتماعي، و في العمل
، وبالنسبة لواقع الإرهاق العاطفي للعاملين بالجهاز عدم التقدير الكافي، و المرنة

هناك مجموعة من العوامل والأسباب التي تؤدي لشعور  الإداري بجامعة الفيوم
النمطية والروتين في مية، كثرة ضغوط العمل التنظيالإداريين بالإرهاق العاطفي ومنها 

نقص قدرة العاملين على تحقيق التوافق المستمر ، و عداد العاملينأ قلة ، و نظمة العملأ
 (، كما أن هناك ضعف تحقيق 661، 6363)مغيب، مع متطلبات العمل المتغيرة

 ين(، كما أن العامل668، 6360)صدقي،الرضا الوظيفي لجميع العاملين بها
دير، وبالتالي يشعرون بفقدان قيمتهم بعدم التق بالجامعات ومنها جامعة الفيوم يشعرون 
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زيادة الأعباء بشكل يؤثر على قيامهم بواجباتهم من  ، والكثير منهم يعانيوأهميتهم
(، هذا بالإضافة إلى قلة التعامل مع الموارد البشرية 1، 6366رضوان،)ومهامهم

 (.612، 6360)عبد الموجود، باعتبارهم شركاء عمل وضعف تقدير آرائهم
يعكس هذا البعد قلة الرضا عن  اني: تدني الإنجاز الشخصيالبعد الث

 .الأداء الشخصي في العمل والشعور بالإحباط من النتائج المحققة
قص التقدير ، ونالتوقعات غير الواقعية :الإنجاز الشخصي عن ينتج تدني

فية التحديات العاط، و ص الموارد والدعم، ونقغياب التغذية الراجعة البناءة، و والمكافآت
، وبالنسبة لواقع جامعة الفيوم فهناك مجموعة من العوامل والأسباب التي والشخصية

قلة البرامج التدريبية وورش تؤدي لشعور الإداريين بانخفاض الإنجاز الشخصي ومنها 
(، بالإضافة إلى وجود ضعف  661، 6363)مغيب، العمل لتنمية القدرات الإبداعية

 ، وقلة استقطابدة الحياة الوظيفية للعاملين بهابيئة عمل صحية تحسن جو  تهيئة
 ، وضعف تقييمالكفاءات البشرية المميزة للعمل بها وفقاً لبطاقات الوصف الوظيفي

الموضوعية في  ، وضعف مراعاةأداء العاملين بها لمعرفة جوانب الضعف في أدائهم
ارات مشاركة العاملين في صنع القر ، قلة تطبيق شروط تعيين العاملين بها

مستوى الشعور بالرضا في انخفاض ( ، وهناك أيضًا 668، 6360)صدقي،
( ، بالإضافة إلى القصور في تحقيق الاستثمار الأمثل 1، 6366رضوان، )الوظيفي

 (.612، 6360للموارد البشرية وضعف تنمية مهاراتهم ) عبد الموجود، 

تتولد لديه  يتمثل هذا البعد في أن الموظفالبعد الثالث: تبدد الشخصية 
مواقف سلبية وساخرة تجاه الآخرين، ويتعامل معهم بطريقة غير إنسانية 

 كأنهم أشياء وليس بشر.
الروتين الممل العديد من المظاهر والأسباب والتي منها تبدد الشخصية ل
العزلة وعدم التفاعل مع ، عدم وجود فرص لتطور المهارات أو التحدي، والتكرار
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، وبالنسبة لواقع تبدد الشخصية بجامعة دم التأثير أو الانتماءالإحساس بع، الآخرين
الفيوم فهناك مجموعة من العوامل والأسباب التي تؤدي لشعور الإداريين بتبدد 

قياس أداء العاملين بطريقة و  ،النمطية والروتين في أنظمة العمل الشخصية ومنها
ندرة الكفاءات ، و ق الاقدميةتحقق الترقي الوظيفي للعاملين عن طريو  ،روتينية شكلية

عمومية شروط ومتطلبات ، و البشرية المؤهلة بالعلم والخبرة العملية والفنية الملائمة
من  ۸۰۸شعور (، بالإضافة إلى أن  661، 6363)مغيب، شغل الوظائف الإدارية
بغياب المناخ الجامعي المناسب العلاقات ومنها جامعة الفيوم العاملين بالجامعات 

نية والتنظيمية السائدة في الجامعة، وذلك بين الأفراد وبعضهم البعض، وبينهم الإنسا
(، 1، 6366رضوان، ) وبين الرؤساء، مما يؤثر بالسلب على الإنتاجية والأداء

)عبد  وأيضًا ضعف تحفيز الموارد البشرية، وغياب المناخ المشجع على تحقيق التميز
 (.612، 6360الموجود،

 كم التنظيمي للعاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم: رابعًا: واقع الته
يمكن التعرف على واقع التهكم التنظيمي للعاملين بالجهاز الإداري بجامعة 
الفيوم من خلال التعرف على واقع أبعاده بالنسبة للعاملين بالجهاز الإداري بالجامعة 

 كما يلي: 
تقاد الموظفين بأن يعكس اعالبعد الأول: البعد المعرفي )اعتقادي( 

 .تفتقر إلى النزاهة والعدالة والصدق والشفافية الكلية/الجامعة
ضعف التواصل، قلة الشفافية، عدم وضوح الرؤية، الظروف ومن أهم أسبابه 

، تشكيل أفكار سلبية تجاه الإدارة أو السياسات التنظيميةبما يؤدي إلى  غير العادلة
ترجمة ما يحدث في قاعات التدريب في محدودية ك وبالنسبة لواقع جامعة الفيوم  فهنا

البعد ، و الصراع الإداري ومقاومة التغيير الإداري الكلية، ووجود  إلى واقع عملي بإدارة
أن هناك ، كما (661، 6363،مغيبعن الإجرائية والترجمة الفعالة لخطط التطوير)

ين أدائهم، قصور قصور في وضع نظاماً للمكافآت المادية يشجع العاملين على تحس
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افتقار (، بالإضافة إلى 668، 6360)صدقي،في نشر ثقافة داعمة للتميز والمنافسة
إلى المعايير  ومنها جامعة الفيوم نظم تقويم أداء الموارد البشرية بالجامعات المصرية

(، هذا بالإضافة إلى ضعف تهيئة بيئة عمل مناسبة 1، 6366رضوان، )الموضوعية
 .(612، 6360،عبد الموجود)عال تحقق التواصل الف
البعد العاطفي يعكس ردود الفعل العاطفية السلبية البعد الثاني: 

 للموظفين )مثل الغضب والاشمئزاز( تجاه كليتهم/جامعتهم.
قلة التقدير، الضغوط العالية، عدم الاعتراف بالإنجازات،  :ومن أهم أسبابه

اعر الإحباط والغضب تجاه بيئة مش مما يؤدي إلى العديد من الصراعات الداخلية
قلة الاهتمام بالحوافز المادية والمعنوية وبالنسبة لواقع جامعة الفيوم فهناك .العمل

(، بالإضافة إلى ضعف 661، 6363)مغيب،  لأصحاب الأفكار الجديدة والإبداعية
(، 668، 6360)صدقي، العاملين على التقييم الذاتي لأدائهم لتلافي الأخطاء تشجيع

افتقادهم للحرية والاستقلالية في ممارسة وظائفهم، وانخفاض  العاملينيدرك ا كم
، 6366رضوان، والتي منها جامعة الفيوم )مستوى ولاء وانتماء العاملين بالجامعات 

(، بالإضافة إلى ضعف الاهتمام بالأفكار الإبداعية للموارد البشرية واستثمارها في 1
 .(612، 6360، عبد الموجود) تحقيق التطوير

يعكس ميول الموظفين السلوكية السلبية البعد الثالث: البعد السلوكي و
 كليتهم/جامعتهم)مثل النقد الحاد( تجاه 
 ةالملل، التمييز، التوقعات غير الواقعية، العزلة الاجتماعيومن أهم أسبابه 

، ومن يرسلوكيات سلبية مثل الانسحاب، تقليل الجهود، والمقاومة للتغي بما يؤدي إلى
ضعف توفير الإمكانيات المادية للعاملين تتناسب مع واقع جامعة الفيوم فهناك 

، 6360)صدقي،  وضعف تصميم بيئة عمل تناسب ظروف العاملين احتياجاتهم،
أن الوسائل غير المشروعة أصبحت مطلوبة وضرورية وأنهم بحاجة لها ( ، كما 668
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قدت احترامها، الأمر الذي أفقدها السيطرة الإنجاز الأهداف، وأن المعايير السائدة ف
 .(1، 6366رضوان، ) على السلوك، وشعور العاملين بالاغتراب الوظيفي

وعلى الرغم من أن الواقع يشير إلى أن هناك العديد من العوامل والأسباب 
التي يمكن أن تؤدي لحدوث احتراق وظيفي أو تهكم تنظيمي للعاملين بالجهاز 

، فجامعة الفيوم تبذل العديد من الجهود لتحسين وضع مواردها الإداري بالجامعة
 البشرية والتي سيتم التعرف عليها فيما يلي.

خامسًا: جهود جامعة الفيوم للحد من الاحتراق الوظيفي والتهكم 
 التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة: 

العديد من الجهود لتوفير تعمل جامعة الفيوم في خطتها التنفيذية على القيام ب
لتحقيق أداء متميز ومنها: )جامعة الفيوم،  لعاملين بالجهاز الإداري بيئة عمل مناسبة ل

 (681: 628، 6362-6366الخطة الاستراتيجية الابتكار والريادة 
 عنإعداد وتفعيل نظم اختيار القيادات الإدارية بالجامعة طبقًا للقوانين  -1
 سياسات وضع مع الجامعية، القيادات لإعداد اللازمة يبيةالتدر البرامج  اعداد طريق
 على الجامعية القيادات اختيار معايير ونشر الجامعية، القيادات وتقييم أداء متابعة
 .بالجامعة الكليات مستوى 
حوكمة نظم متابعة القيادات الإدارية بالجامعة مع تحسين جودة أداء  -0

 الحالية والنوعية الكمية والمعايير بالوسائل تقريرخلال إعداد  منالعاملين بالجامعة 
 ومناقشتها به والعاملين القيادات أداء لتقييم القطاع يستخدمها التي والمقترحة
 بالجامعة العاملين على العمل أعباء توزيع سياسات واعتماد وضع مع واعتمادها،

 .وا علانها بالإنتاج الحوافز وربط
خلال البرامج التدريبية  منن الإداريين رفع كفاءة أداء القيادات والعاملي -3

 وا عداد والعاملين، للقياداتلتنمية قدراتهم عن طريق تحديد الاحتياجات التدريبية 
 من الاستفادة سياسات وضع مع الاحتياجات، هذه مع تتوافق التي التدريبية البرامج
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 للعناصر التحفيز سياسات ووضع التدريبية، للبرامج والتقييم والمتابعة المراجعة نتائج
 .المتدربين من المتميزة
تعظيم الاستفادة من الموارد البشرية بالجامعة وخصوصًا العاملين بالجهاز  -1

 مع والتعيين، الاختيار ومتطلبات الوظيفي للتوصيف كتيب إعداد خلال منالإداري 
 فالتوصي على اعتمادًا التنظيمي بالهيكل المستجدات ضوء في العاملين توزيع إعادة

 .والتعيين الاختيار ومتطلبات الوظيفي
 منتحقيق التنمية المستمرة للقدرات والمهارات العلمية والسلوكية للإداريين  -2
 .والتقييم الأداء متابعة سياسات وضع مع التدريبية البرامج خلال

ما واقع الاحتراق الوظيفي وهو وبذلك يكون البحث أجاب عن السؤال الثالث          
 ملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وعلاقته بالتهكم التنظيمي لديهم وثائقيًا؟ لدى العا

المحور الرابع: دراسة ميدانية لواقع الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي 
 لدى العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة: 

نظيمي الاحتراق الوظيفي والتهكم التيهدف هذا المحور إلى التعرف على واقع       
 جامعة الفيوم، بهدف مساعدة الباحثة في وضع آلياتلدى العاملين بالجهاز الإداري ب

للتغلب على الاحتراق الوظيفي وأثره على التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز 
 الإداري بجامعة الفيوم.

 وفيما يلي عرض لإجراءات ونتائج الدراسة الميدانية.
 يدانية: أولًا: إجراءات الدراسة الم

على تحديد أهداف الدراسة الميدانية، وكيفية  تشتمل إجراءات الدراسة الميدانية       
جراء المعالجة  بناء أداتها واختيار العينة، وتطبيق الأداة على العينة المختارة، وا 

 الإحصائية للبيانات، ويمكن توضيح ذلك كما يلي:
 أهداف الدراسة الميدانية:  (1)
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يدانية إلى التعرف على آراء عينة من العاملين بالجهاز تهدف الدراسة الم
 الإداري بجامعة الفيوم حول: 

واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة المتمثلة  -
 .العاطفي، وتدني الإنجاز الشخصي، وتبدد الشخصية( الارهاق)في 

لجهاز الإداري بالجامعة المتمثلة واقع أبعاد التهكم التنظيمي لدى العاملين با -
 الاعتقادي، والبعد السلوكي، والبعد العاطفي(. )البعدفي 

العلاقة بين واقع الاحتراق تحديد الفروق الإحصائية في أبعاد الاستبانة حول  -
 الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم والتهكم التنظيمي لديهم

 النوع، وسنوات الخبرة(.)تبعًا للمتغيرات التالية 
لدى العاملين والتهكم التنظيمي العلاقة بين واقع الاحتراق الوظيفي تحديد  -

 الفيوم.بالجهاز الإداري بجامعة 
 أداة الدراسة:  (0)

اعتمد البحث على الاستبانة كأداة لتحقيق أهداف الدراسة الميدانية، والتي تم       
الموضوع، والإطار النظري للبحث، وتم  إعدادها في ضوء الأدبيات المتعلقة بنفس

محاور وتكون كل محور من 1بناء الاستبانة في صورتها الأولية حيث اشتملت على 
عبارة وأمام كل عبارة من عبارات الاستبانة (  11 )ثلاثة أبعاد، وكان عدد عباراتها

 وضعت ثلاث اختيارات للإجابة هي )موافق، إلى حد ما، غير موافق(، بحيث يكون 
 ( على الترتيب. 0 -6 -0)الدرجة المقابلة لكل اختيار هي 

وتم عرض الاستبانة على عدد من المحكمين، وفي ضوء آرائهم تم اعداد الاستبانة 
 ( عبارة.18في صورتها النهائية وعدد عباراتها أصبح )

 صدق أداة الدراسة وثباتها:
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كما يقصد ، أعدت لقياسه يعني التأكد من أنها سوف تقيس ما انةصدق الاستب       
 ،بالصدق "شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية

 .                                     "بحيث تكون مفهومه لكل من يستخدمها ،ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية
 وقد تم التأكد من صدق أداة الدراسة من خلال: 
  صدق الظاهري للأداة:ال-أ

صلاح الدين )لقياسه التعرف على مدى صدق أداة الدراسة في قياس ما وضعت     
من  ثم عرضها على عدد من المحكمين (063، 026، 6330 ،محمود علام

وفي ضوء آراء المحكمين تم  ات المصرية،بالجامع الأساتذة والأساتذة المساعدين
 النهائية.إعداد أداة هذه الدراسة بصورتها 

 صدق الاتساق الداخلي للأداة: -ب
بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة تم تطبيقها ميدانيًا وتم حساب     

معامل الارتباط بيرسون لمعرفة الصدق الداخلي للاستبانة حيث تم حساب معامل 
عض ارتباط أبعاد الاستبانة ببعضها الب(، وهذا يدل على 30981وكان )الارتباط 

 .الصدق (، وهذا يؤكد أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من3030بمستوى دلالة )
  ثبات الأداة:

تم اسـتخدام معادلـة ألفـا كرونبـاخ للتأكـد مـن الاتسـاق الـداخلي لفقـرات الأداة، حيـث     
 SPSSتم استخراج معامل الثبات على مستوى الأداة بالكامل، وذلك باستخدام برنامج 

يتضــح أن معامــل ثبــات (، 2997)(، وكــان معامــل الثبــات 001، 6330،أبــو عــلام )
الاستبانة مرتفع، وبناء على هذه النتيجة فإن مستوى الثبات لمحتوى الأداة يعـد ملائمًـا مـن 

 وجهة نظر البحث العلمي. 
 خصائص مجتمع وعينة الدراسة:  (3)

 خصائص مجتمع الدراسة: -
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كلياتها، وكان إجمالي عدد تم التطبيق على بعض إدارات جامعة الفيوم و 
( موظف فتم اختيار عينة 0116العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وكلياتها )

عشوائية من الإداريين على حد سواء بمختلف الأقسام الإدارية بجامعة الفيوم وبعض 
كلياتها، وتم التطبيق على الإداريين بمختلف الأقسام الإدارية بشكل عام نظرا لأن 

 ( إداري، وتم حساب عدد أفراد 063عباء الإدارية تكاد تكون واحدة، وكان عددهم )الأ
 .(johonson & christensen 2008,242) تحديد حجم العينة من جدول العينة

 خصائص عينة الدراسة:-
تقوم هذه الدراسة على عدد من المتغيرات المتعلقة بالخصائص الشخصية لأفراد      

ضوء هذه المتغيرات يمكن تحديد خصائص أفراد عينة الدراسة  عينة الدراسة، وفي
 على النحو التالي:

 (3جدول )
 النوعتوزيع عينة الدراسة تبعًا لمتغير 

 النسبة المئوية العدد النوع           
3296 108 ذكر

% 
 

6191 030 أنثى
% 

 

  %122 362 الإجمالي         

حيث يتبين أن النوع، عينة الدراسة وفقًا لمتغير توزيع أفراد  السابق يوضح الجدول    
( مــن إجمــالي أفــراد %0106ن مــا نســبته )و ( مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــ068)عــدد 

ن مـا نسـبته و ( مـن أفـراد عينـة الدراسـة يمثلـ606)وعـدد ، (ذكـرمـن نـوع )عينة الدراسـة 
 .(أنثىمن نوع )( من إجمالي أفراد عينة الدراسة 6101%)

 (1جدول )
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 سنوات الخبرةوزيع عينة الدراسة تبعًا لمتغير ت
 

 النسبة المئوية العدد سنوات الخبرة      
  %1296 26 2-1من 
  %0991 126 12-2من 

  %22 198 12أكثر من 
  %122 362 الإجمالي         

سنوات الخبرة، السابق توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير  يوضح الجدول
( من %0106( من أفراد عينة الدراسة يمثلون ما نسبته )16ن عدد )حيث يتبين أ

( من أفراد 036وعدد ) ( سنوات،1-0سنوات خبراتهم من )إجمالي أفراد عينة الدراسة 
سنوات من إجمالي أفراد عينة الدراسة ( %6901عينة الدراسة يمثلون ما نسبته )

ة الدراسة يمثلون ما نسبته ( من أفراد عين098وعدد )( سنوات، 03-1خبراتهم من )
 سنوات. 03سنوات خبراتهم أكثر من من إجمالي أفراد عينة الدراسة ( 11%)

الاستبانات تم ( من 133عدد )وتم تطبيق الاستبانة بشكل يدوي وبعد توزيع 
جمعها مرة أخرى وعمل حصر شامل لجميع الاستبانات بعد استبعاد الاستبانات غير 

 ( استبانة.063وأصبح عدد الاستبانات الصحيحة ) ،مكتملة والتي لم تصلال
 الأساليب الإحصائية المتبعة في تحليل البيانات: (1)
( 60النسخة ) SPSS استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعيةتم      

لوصف اتجاهات مفردات الدراسة نحو متغيرات الدراسة  الأوزانحيث تم استخدام 
 0)الحدود الدنيا والعليا( تم حساب المدى ) الثلاثيياس ليكرت ولتحديد طول خلايا مق

غير ، إلى حد ما، موافقوهى الثلاث مستويات ) 0( ثم تقسيمه على 6=  0 –
( إلي أقل قيمة في المقياس )أو 3066=6/0(، بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة )موافق

إلى ( وفئة 0066:  0) غير موافق فئة وبالتاليبداية المقياس وهي الواحد الصحيح( 
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( وهكذا أصبح بالإمكان تصنيف 0:  6001من ) موافق( وفئة 6000:  0062) حد ما
عبد الرحمن العمر  ،بدران) لكل بند من بنود محاور الاستبانة الأوزان النسبيةقيم 
 الكلي للدراسة.  الوزن النسبيوكذلك  ،(066، 6331،

 (2جدول )
 جابةجدول ليكرت الثلاثي وحدود الاست

 حدود الاستجابة الدرجة الاستجابة

 (0066 :0) 0 موافق
 (6000 :0062) 6 إلى حد ما
 (0 :6001) 0 غير موافق

تم استخدام عدد من الأساليب الكمية والإحصائية المناسبة وفقًا لطبيعة تساؤلات 
وتمت المعالجة الإحصائية ، الدراسة ومستوى قياس المتغيرات الكلية للدراسة

(، 60( النسخة )SPSSدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )باستخ
 والأساليب التي استخدمت هي:

 أساليب الإحصاء الوصفي: -1
والنسب المئوية: لحساب البيانات التي تتعلق  (Frequenciesالتكرارات ) ( 1) 

بخصائص عينة الدراسة والتي تتمثل في الجزء الأول من الاستبانة )البيانات 
ولية(، وكذلك حساب التكرارات والنسب المئوية لاستجابات فئة البحث، عن كل الأ

 بند من بنود الاستبانة.

تم حساب تكرارات استجابات أفراد العينة لكل عبارة من عبارات الاستبانة،  -
 (.0(، )غير موافق =6(، )إلى حد ما =0وتحويلها إلى الدرجات المقابلة )موافق =

 1×  3+ ك  2×  2+ ك  3×  1ك  بي للعبارات =حساب الوزن النس -
 ن                                                            
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عن  الدراسة(؛ لحساب متوسط استجابات عينة Meanالمتوسط الحسابي ) ( 0) 
أو بعاد الدراسة( لترتيب الفقرات أكل بند من بنود الجزء الثاني من الاستبانة )

 .تالعبارا

 (؛ متوسط مربعات الانحرافات عن المتوسط أو العبارات.Varianceن )التباي ( 3) 

 استبانة(؛ لحساب الاتساق الداخلي، وثبات Pearsonمعامل ارتباط بيرسون ) ( 1) 
 الدراسة.

 استخدام معامل ألفا كرونباخ: للتحقق من ثبات الأداة. ( 2) 
 أساليب الإحصاء الاستدلالي: -0

ن الفروق بين استجابات كل للكشف ع :(chi – square)( 6اختبار )كا ( 1) 
فئة على حده، من خلال المقارنة بين التوزيع التكراري التجريبي أو الملاحظ 
والتوزيع التكراري المتوقع، للتحقق مما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة 
إحصائية بين استجابات أفراد الفئة )التكرارات الملاحظة( على كل مفرده 

 .(692،698، 6330 ،علامباستخدام المعادلة: )والتكرارات المتوقعة، وذلك 
 0التكرار المتوقع(  –التكرار التجريبي = مجـ ) 6كا

 )التكرار المتوقع( 

 .Excel وقد تم إدخال الدرجات الخام باستخدام برنامج الإكسل 

مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى اختبار)ت(: لمعرفة  ( 0) 
لمتغير الدراسة ثنائية عينة الدراسة وفقًا اد إجابات أفر ( في 3031الدلالة )
 التصنيف.
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(: لمعرفة مدى وجود One Way Anova) الأحادياختبار تحليل التباين  ( 3) 
إجابات أفراد ( في 3031فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 الدراسة وفقًا للخصائص الشخصية )الديموغرافية( لأفراد عينة الدراسة. عينة
 :: عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانيةثانيًا

أسفرت المعالجة الإحصائية لاستجابات أفراد العينة عن النتائج التالية حسب محاورها 
 المختلفة وذلك كما يلي:
واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري نتائج المحور الأول: 

 :الموافقةمن حيث درجة  بجامعة الفيوم
واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين  دراسة آراء عينة الدراسة حولتم 

وذلك من خلال استجابات عينة الدراسة، حيث تم  ،الإداري بجامعة الفيوم بالجهاز
واقع أبعاد الأول )والوزن النسبي للمحور والأوزان النسبية للعبارات استخراج التكرارات 

والجداول التالية  (،بالجهاز الإداري بجامعة الفيومالاحتراق الوظيفي لدى العاملين 
 توضح ذلك:

 البعد الأول: الارهاق العاطفي
 (6جدول )

 0التكرارات والمتوسطات الحسابية والوزن النسبي وكا
واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة للمحور الأول )
 :الموافقةمن حيث درجة  اطفيالإرهاق الع( بالنسبة لبعد الفيوم
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من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة يوافقون على        

واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة المحور الأول )
 متوسط( وهو 0من  0089بوزن نسبي عام )( بعد الإرهاق العاطفيبالنسبة ل الفيوم

، قد يرجع ذلك لتعرض العاملين لضغوط (6000إلى  0062)حيث أنه يقع في الفئة 
العمل، ونقص الدعم النفسي والمعنوي لهم، وضعف التوازن بين العمل والحياة 

 الشخصية، مما يؤدي إلى شعورهم بالإرهاق العاطفي.
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  جميع العبارات جاءت بدرجة متوسطة، وبوزن نسبي يقع يتضح من النتائج أن
للوزن والتي تم ترتيبها تنازليًا وفقًا لأعلى قيم ، (0633إلى  1667)ا بين م

 -يلي: كما النسبي 
. أشعر بالإرهاق بسبب الاستيقاظ مبكرًا عند الذهاب للعمل( وهي " 6العبارة رقم ) -1

وقد يرجع ذلك إلى سكنهم في ، (6038بوزن نسبي )الأولى بالمرتبة  جاءت" 
 جامعة، أو لديهم التزامات أسرية صباحًا.مناطق بعيدة نسبيًا عن ال

الثانية " بالمرتبة .أشعر باستنزاف عاطفي بسبب عملي( وهي " 0العبارة رقم ) -0
إلى تعرضهم لضغوط نفسية وانفعالية متكررة  ذلك قد يرجع(، 6033بوزن نسبي )

طبيعة العمل الإداري الروتيني، وما يتضمنه بسبب  خلال أداء مهامهم الوظيفية
سؤوليات متكررة، وتعاملات يومية مع الطلاب وأعضاء هيئة التدريس، من م

فضلًا عن متطلبات العمل البيروقراطية التي قد تفتقر في كثير من الأحيان إلى 
التحفيز أو التقدير المؤسسي، مما قد يتطلب اهتمامًا من الإدارة لتحسين بيئة 

 العمل ودعم الموظفين نفسيًا وتنظيميًا.
شعر بالضغط بسبب الجهد الذي أبذله مع الزملاء ا( وهي " 1م )العبارة رق -3

يشير ذلك إلى أن ، و (0092بوزن نسبي )الثالثة بالمرتبة  جاءت"  باستمرار.
بعض موظفي الجامعة يشعرون بضغط ناتج عن التعامل المستمر مع الزملاء، 

يق بين سواء بسبب التعاون في المهام، أو محاولة حل مشكلات العمل، أو التوف
شخصيات وأساليب مختلفة. هذا التفاعل اليومي يمكن أن يكون مرهقًا نفسيًا، 
خاصة إذا كانت بيئة العمل تفتقر إلى الوضوح في الأدوار أو تعاني من توتر 

 في العلاقات.
" أشعر بالإجهاد والتعب أثناء عملي بالكلية/الجامعة.( وهي " 0العبارة رقم ) -1

قد يكون السبب هو ضغط العمل أو ، (0091زن نسبي )بو الرابعة بالمرتبة  جاءت
ولكن هذا  ،كثرة المهام الروتينية، أو طول ساعات العمل دون فترات راحة كافية
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ختلاف طبيعة المهام بين لا وذلك الشعور ليس عامًا أو مرتفعًا لدى الجميع
 القحطاني، وهو ما اتفقت معه دراسة ) الإدارات والظروف الفردية لكل موظف

لغموض الدور ولعبء الدور الزائد تأثيراً معنوياً إيجابياً ( من حيث أن 6360،
 .على الاحتراق الوظيفي

" .أشعر بالإحباط بسبب ما أقوم به من أعمال روتينية( وهي "1العبارة رقم ) -2
يشير ذلك إلى أن بعض موظفي ، (0090بوزن نسبي )الخامسة بالمرتبة  جاءت

نتيجة تكرار نفس المهام بشكل يومي دون تغيير أو الجامعة يشعرون بالإحباط 
حيث أن الأعمال الإدارية تعتمد على تجديد، وهو ما قد يسبب لهم شعورًا بالملل، 

جراءات ثانية وليس بها مجال للإبداع والابتكار.  لوائح وقوانين وا 
 جاءتأشعر بضعف الرغبة في تطوير نفسي مهنيًا."  ( وهي "2العبارة رقم ) -6

يكون السبب في ذلك شعورهم بعدم قد  ،(0082بوزن نسبي )السادسة بة بالمرت
وجود فرص حقيقية للترقي أو التقدير داخل الجامعة، أو لأن بيئة العمل لا تشجع 
على النمو المهني والتعلم المستمر، أحيانًا، يؤدي الروتين والمهام المتكررة إلى 

 .الشعور بأن التطوير "غير مجدٍ" أو "غير مطلوب
"  ( وهي " أشعر بالملل نتيجة روتين العمل اليومي المتكرر.03العبارة رقم ) -7

قد يرجع ذلك إلى افتقار المهام إلى ، (0086بوزن نسبي )السابعة بالمرتبة  جاءت
التنوع أو التحدي، هذا النوع من المهام اليومية قد يؤثر على الحماس والدافعية 

تجديد أو فرص للإبداع والتطوير، مما بمرور الوقت، خاصة إذا لم يكن هناك 
 يتسبب في الشعور بالملل. 

 جاءت( وهي " أشعر بقلة التقدير من رؤسائي في العمل." 8العبارة رقم ) -8
قد يكون ذلك نتيجة لضعف التغذية الراجعة ، (0086بوزن نسبي )الثامنة بالمرتبة 

والمادية، وقلة التقدير الإيجابية، أو تجاهل الإنجازات، أو غياب الحوافز المعنوية 
 يُعد من العوامل التي تؤثر بشكل مباشر على رضا الموظف ودافعيته.
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"  ( وهي " أشعر بأنني غير مقدر من زملائي في الإدارة / القسم.9العبارة رقم ) -9
قد يرجع ذلك لضعف التعاون بين ، (0021بوزن نسبي )التاسعة بالمرتبة  جاءت

ريق وقلة التقدير المتبادل وهذا قد يتسبب في الزملاء وغياب العمل بروح الف
 ضعف الانتماء وضعف الرضا الوظيفي لدى الموظف.

 جاءت"  ( وهي " أشعر بفقدان الحماس تجاه المهام اليومية.6العبارة رقم ) -12
قد يرجع ذلك إلى تكرار وروتينية المهام،  ،(0021بوزن نسبي )العاشرة بالمرتبة 

تقدير معنوي أو فرص للتطوير، مما يؤدي إلى  وغياب التنافس، أو ضعف وجود
 نوع من التبلّد الوظيفي أو الملل.

 :البعد الثاني: تدني الإنجاز الشخصي
 (7جدول )

 التكرارات والمتوسطات الحسابية والوزن النسبي 
واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة للمحور الأول )

 من حيث درجة الموافقة: تدني الإنجاز الشخصية لبعد ( بالنسبالفيوم
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يتضح أن أفراد عينة الدراسة يوافقون على  من خلال النتائج الموضحة أعلاه
واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة المحور الأول )

( وهو 0من  6800بوزن نسبي عام )( بعد تدني الإنجاز الشخصيبالنسبة ل الفيوم
ضعف تقدير ، وقد يرجع ذلك إلى (6000إلى  0062)حيث أنه يقع في الفئة  متوسط

تراكم ، و مهنيالتطوير الفرص  قلةعدم ، و الإدارة لجهود الموظفين والمكافآت المحدودة
 المشكلات التي تجعل الإنجازات الفردية تبدو غير مؤثرة.
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  ما يلي : يتضح من النتائج و 
، (0633إلى  1667)بوزن نسبي يقع ما بين  متوسطةءت بدرجة عبارات جا)أ( 

 : كما يليوزن النسبي وفقًا لأعلى قيم لل مرتبة تنازليًا
" أخفق في تحقيق أشياء تحظى بالتقدير في وظيفتي.( وهي " 01العبارة رقم ) -1

ولا ينجز أعمالًا  قد يرجع ذلك أنه قد (،0029)وزن نسبي بالأولى بالمرتبة جاءت 
 وقلةشعوره بالإنجاز،  يبرر ضعف ، ممابل بالتقدير أو الاعتراف من الآخرينتُقا

، وقد يرجع أيضًا الدعم المعنوي، مما قد يؤثر على دافعيته وتقديره لذاته المهنية
 لطبيعة العمل الإداري الروتيني.

أواجه صعوبة في التوازن بين العمل وحياتي ( وهي " 09العبارة رقم ) -0
لضعف ربما يرجع ذلك  (،0028بوزن نسبي )الثانية بالمرتبة  جاءت" الشخصية.

تنظيم الموظف لأولوياته، وضعف مراعاة الإدارة للضغط المهني الذي يتعرض 
 .له الموظف، مما يجعله لا يستطيع الموازنة بين العمل وحياته الشخصية

 تجاء" أشعر بأن الإرهاق يهدد استمراري في العمل.( وهي " 63العبارة رقم ) -3
قد يرجع الإرهاق إلى العديد من الأسباب  ،(0020)نسبي بوزن  الثالثةبالمرتبة 

منها ضغوط العمل وقلة التقدير وقلة فترات الراحة والروتين وصعوبة الموازنة 
بين العمل والحياة الشخصية، وقلة التعامل مع التكنولوجيا الحديثة لتسهيل العمل 

هدد بترك العمل، مما يتطلب تدخل ، مما قد يجعل الموظف يصل لمرحلة ت
إداري مبكر من الإدارة لتحسين بيئة العمل وتقديم الدعم المناسب للموظف، 

أهمية اهتمام ( مع ذلك حيث أكدت على 6361وتتفق نتائج دراسة )الريالات، 
، إدارة الجامعة بالمقترحات الواردة من قبل العاملين وأن تركز على تدوير العمل

لجامعة العمل على ترشيد استخدام الموارد المادية المتاحة وأن تبادر قيام إدارة او 
تنتهج إدارة الجامعة أنماط إدارية قادرة  ، وأنالجامعة إلى تقديم خدمات جديدة

 .على التعامل الفعال مع تكنولوجيا المعلومات
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أفقد التحكم بأعصابي تجاه مشكلات عملي بالكلية/ ( وهي " 06العبارة رقم ) -1
قد يشير ذلك إلى تعرض  (0020بوزن نسبي )الرابعة بالمرتبة  جاءت" عة.الجام

وقلة الدعم والتقدير من وتراكم المهام،  الموظف إلى العديد من الضغوط المهنية،
 الإدارة أو الزملاء، والشعور بالإرهاق والتعب.

أفتقد القدرة على توفير بيئة مريحة لأداء عملي ( وهي " 00العبارة رقم ) -2
قد يكون ذلك ناتجًا عن  (0020بوزن نسبي )الخامسة بالمرتبة  جاءت" اءة.بكف

ضعف ، أو والتجهيزات داخل مكان العمل ضغوط العمل، أو ضعف الإمكانيات
داريةوجود   .لتوفير بيئة عمل مناسبة ومهيئة ومريحة عوامل تنظيمية وا 

 جاءت" لي.ينتابني الكسل والخمول أثناء تأدية عم( وهي " 02العبارة رقم ) -6
الملل، و  الإرهاق، هذا قد يكون ناتجًا عن، (0023بوزن نسبي )السادسة بالمرتبة 

 مما قد يؤثر على جودة الأداء. وقلة التقدير والروتين، أو قلة الدافعية تجاه العمل
 جاءت" افتقد الشعور بالسعادة بعد إنجاز عملي.( وهي " 01العبارة رقم ) -7

قد يرجع ذلك إلى قلة الدافعية تجاه العمل، ، (0068) بوزن نسبيالسابعة بالمرتبة 
قد يكون الإنجاز بالنسبة له روتينيًا أو غير مُقدَّر، مما يُضعف الارتباط 

 الإيجابي بالعمل.
 (، وهي : 1666:  1) بوزن نسبي يقع بين منخفضة)ب( عبارة جاءت بدرجة 

" . عب والإرهاقتزداد أخطائي في العمل بسبب الت( وهي " 08العبارة رقم ) -8
قد يرجع ذلك للضمير المهني لدى  (،0066بوزن نسبي )الثامنة بالمرتبة جاءت 

  الموظف وأنه لا يجعل الضغوط والارهاق يؤثر على أدائه.
" جاءت  أتعامل بكفاءة منخفضة مع مشاكل زملائي.( وهي " 00العبارة رقم ) -9

سبب هو أن بعض يمكن أن يكون ال، (0061بوزن نسبي )التاسعة بالمرتبة 
الموظفين لا يتعرضون كثيرًا لمواقف تتطلب تدخلهم في مشاكل الزملاء، وبالتالي 

 لا يشعرون بضعف في هذا الجانب.
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( وهي " أؤثر سلبيًا على طلاب الكلية من خلال وظيفتي. " 06العبارة رقم ) -12
ربما يرجع ذلك إلى أن الموظف  (،0011بوزن نسبي )عاشرة جاءت بالمرتبة ال

غلب الموظفين لديهم ضمير مهني واتقان لعملهم ووعي ومسئولية أخلاقية تجاه أ 
 الطلاب، والقدرة على القيام بعملهم دون تأثير سلبي مباشر على الطلاب.

 تبدد الشخصية:: الثالبعد الث
 (8جدول )

 0التكرارات والمتوسطات الحسابية والوزن النسبي وكا
الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة  واقع أبعاد الاحتراقللمحور الأول )
 ةمن حيث درجة الموافق تبدد الشخصية( بالنسبة لبعد الفيوم

 
المحور من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة يوافقون على 

 واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيومالأول )
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حيث  منخفض( وهو 0من  0066بوزن نسبي عام )( بعد تبدد الشخصيةبالنسبة ل
يحافظون على هويتهم ، قد يرجع ذلك إلى أن العاملين (0066:  0)أنه يقع في الفئة 

حساسهم بالقيمة الذاتية، على الرغم من الضغوط والاحتراق الوظيفي،  وقد المهنية وا 
 يرجع ذلك إلى الخبرة في التعامل.

  ما يلي : ح من النتائج يتضو 
، (0633إلى  1667)بوزن نسبي يقع ما بين  متوسطةعبارات جاءت بدرجة )أ( 

 : كما يليوزن النسبي وفقًا لأعلى قيم لل مرتبة تنازليًا
افتقد القدرة على فهم مشاعر زملائي تجاه مختلف ( وهي " 61العبارة رقم ) -0

حيث يؤدي التعرض  (،0020)وزن نسبي بالأولى بالمرتبة جاءت "  .الأمور
المستمر للضغوط إلى ضعف التعاطف وفقدان الحساسية تجاه مشاعر 

أو ضعف  الآخرين، وقد يكون ذلك ناتجًا عن الإرهاق أو الانشغال الزائد بالمهام
 ، مما يُضعف من جودة التواصل والعلاقات المهنية.العلاقات بيم العاملين

من أن تسبب لي هذه الوظيفة تبلد في ( وهي " أشعر بالقلق 66العبارة رقم ) -6
هذا يشير إلى أن  (،0069)وزن نسبي بالثانية بالمرتبة جاءت المشاعر." 

الموظف يشعر أحيانًا بالقلق من تأثير ضغوط العمل عليه نفسيًا وتجعله أقل 
وأيضًا روتين العمل الإداري قد يفقد العمل إحساسًا أو تعاطفًا مع من حوله، 

وغياب التقدير والحافز يضعف من حماس الموظف وقد يتسبب جانب التجديد، 
 في شعور الموظف باللامبالاه وفتور المشاعر. 

 (، وهي : 1666:  1) بوزن نسبي يقع بين منخفضة)ب( عبارة جاءت بدرجة 
أشعر باللامبالاة لما يحدث للمتعاملين معي بسبب ( وهي " 60العبارة رقم ) -0

قد يرجع ذلك إلى أن كثرة  (،0019)وزن نسبي بلثة الثابالمرتبة جاءت " وظيفتي.
المهام والضغوط والروتين وتكرار المواقف مع المتعاملين قد تتسبب في الشعور 

 باللامبالاه. 
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أشعر بأن زملائي يلومونني على المشاكل التي ( وهي " 61العبارة رقم ) -1
ذلك لغياب قد يرجع  (،0012)وزن نسبي بالرابعة بالمرتبة جاءت "  .تواجههم

يحملوا بعض المسئولية، ووجود وضوح الأدوار والمسئوليات مما يجعل الزملاء 
توتر وضغوط داخل بيئة العمل يجعل البعض يلقي باللوم على الآخر، وضعف 

 التعاون بين العاملين.
" أتعامل بجمود وجفاء مع الآخرين )زملاء وطلاب(. ( وهي " 60العبارة رقم ) -1

ضغوط يشير ذلك إلى أن و  (،0010)وزن نسبي بمسة الخابالمرتبة جاءت 
العمل والروتين قد تؤثر أحيانًا على تفاعل الموظف، فيميل إلى قدر من 

 الجمود والجفاء في التعامل، لكنه لا يمثل سمة دائمة في سلوكه.
لدى العاملين بالجهاز  التهكم التنظيميواقع أبعاد : ثانينتائج المحور ال

 : الموافقةمن حيث درجة  فيومالإداري بجامعة ال
لدى العاملين  التهكم التنظيميواقع أبعاد  تم دراسة آراء عينة الدراسة حول

وذلك من خلال استجابات عينة الدراسة، حيث تم  ،الإداري بجامعة الفيوم بالجهاز
واقع أبعاد الأول )النسبي للمحور  والوزن والأوزان النسبية للعبارات استخراج التكرارات 

والجداول التالية  (،لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم التهكم التنظيمي
 توضح ذلك:

 الأول: البعد الاعتقاديالبعد 
 (9جدول )

 0التكرارات والمتوسطات الحسابية والوزن النسبي وكا
)واقع أبعاد التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة  ثانيللمحور ال

 يوم( بالنسبة للبعد الاعتقادي من حيث درجة الموافقة:الف
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(، 3030دالة عند مستوى ) 0كامن خلال النتائج الموضحة أعلاه أن جميع قيم 

( لدرجة حرية 3030الجدولية عند مستوي ) 0كاالمحسوبة أكبر من قيمة  0كاإذ أن قيم 
دراسة حول بنود هذا ( الموضحة أسفل الجدول السابق، وهذا يؤكد أن آراء عينة ال6)

البعد متسقة مع نفسها وهذه البنود تميز آراء الأفراد عينة الدراسة نحو اتجاه معين 
 .(موافق ، غيرإلى حد ما، موافقوعدم تشتت التكرارات حول بدائل الاختيار الثلاثة )



 

 
 

 

 
                                            

 

87 

عشر ـ العدد  تاسعلمجلـد الا والنفسية التربوية للعلوم الفيوم جامعة مجلة
 م 2025 ديسمبر –عشر الخامس

 

واقع أبعاد ) الثانيالمحور كما يتضح أن أفراد عينة الدراسة يوافقون على 
بالنسبة للبعد  لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم ظيميالتهكم التن
حيث أنه يقع في الفئة  متوسط( وهو 0من  0089بوزن نسبي عام )( الاعتقادي

ضعف الثقة في الإدارة بسبب التناقضات ، وقد يرجع ذلك إلى (6000إلى  0062)
 السياسات.العدالة والمشاركة، مما يولد التفكير السلبي وانتقاد ضعف و 
  جميع العبارات جاءت بدرجة متوسطة، وبوزن نسبي يقع يتضح من النتائج أن

للوزن والتي تم ترتيبها تنازليًا وفقًا لأعلى قيم ، (0633إلى  1667)ما بين 
 -يلي: كما النسبي 

أكثر حرصًا على بالإدارة  مليناعأعتقد أن بعض ال( وهي " 68العبارة رقم ) -0
 جاءت" لجامعة.االكلية/ ة دون النظر لمصالح تحقيق مصالحهم الشخصي

يمكن أن يرجع ذلك إلى قلة الشفافية أو ، (6038بوزن نسبي )الأولى بالمرتبة 
العدالة التنظيمية في بعض القرارات، والمنافسة الداخلية قد تجعل كل فرد يسعى 
لتعزيز وضعه الشخصي على حساب الآخرين، وأيضًا ضعف الثقة في الإدارة 

 الموظف يعتقد أن الآخرين يبحثوا عن مصالحهم الشخصية. تجعل
أعتقد أن قرارات إدارة الكلية/الجامعة نادرًا ما تكون ( وهي " 62العبارة رقم ) -6

ضعف  إلىذلك يرجع (، قد 0096بوزن نسبي )الثانية " بالمرتبة .مدروسة
 قرار.مشاركة العاملين في صنع القرارات، وغياب الشفافية في توضيح أسباب ال

( وهي " أعتقد أن إدارة الكلية/الجامعة لا تؤدي عملها بشكل 69العبارة رقم ) -0
إلى قلة ، ربما يرجع ذلك (0096بوزن نسبي )الثالثة بالمرتبة  جاءت"  مرضي.

الاهتمام باحتياجات العاملين، وغياب المتابعة الفعالة والدورية لتنفيذ القرارات، 
 ستقبلية لتحقيق الأهداف.وندرة وجود خطط واضحة أو رؤية م

تقول شيء وتفعل شيء  /الجامعةأعتقد أن إدارة الكلية( وهي " 66العبارة رقم ) -1
قد يرجع ذلك إلى التناقض ، (0090بوزن نسبي )الرابعة بالمرتبة  جاءت" آخر.
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 التواصل مع العاملين الشفافية في بين التصريحات والقرارات الفعلية، وضعف
ويمكن أن ، عرون بضعف التطابق بين الأقوال والأفعالمما يجعل العاملين يش

 يكون هناك تجارب سابقة عززت ذيك الاعتقاد لدى العاملين.
 جاءت" أعتقد أن إدارة الكلية/الجامعة تفتقد المصداقية. ( وهي "03العبارة رقم ) -1

، حيث عندما تقول الكلية شيء وتفعل (0089بوزن نسبي )الخامسة بالمرتبة 
فهذه النتيجة تؤكد النتيجة  التالي تفتقد مصداقيتها بالنسبة للعاملينشيء آخر فب
ميلًا وقد يرجع ذلك إلى الإحباط لدى العاملين الذي يجعلهم أكثر  ،السابقة لها

ضعف الشفافية في القرارات وعدم ، و لتفسير ممارسات الإدارة بشكل سلبي
ر ذلك كغياب للمصداقية دراسة )عبد أكدته وهذا ما  ،توضيح أسسها، فيُفسَّ

وضع معايير لاختيار وترقية القيادات حيث يجب  (6360الرحمن، بدوي، 
 .الإدارية؛ ومنها النزاهة والشفافية والمصداقية والعدالة

أهدافها  تفتقد الاتساق بين /الجامعةأعتقد أن إدارة الكلية ( وهي "06العبارة رقم ) -6
هذا يشير إلى قلة  ،(0081بي )بوزن نسالسادسة بالمرتبة  جاءت" .وممارساتها

ثقة العاملين في إدارة كليتهم / جامعتهم، مما جعلهم يشككون فيما تسعى إليه 
 الإدارة وفيما تنفذه على أرض الواقع.

( وهي " أعتقد أن المجتمع الخارجي لا يبدي احترامًا 00العبارة رقم ) -2
قد يرجع ذلك إلى  ،(0023بوزن نسبي )السابعة بالمرتبة  جاءت" /للجامعة.للكلية

أن تواصل الكلية/ الجامعة مع المجتمع الخارجي لا يتم بالقدر الكافي فالمجتمع 
قلة و الخارجي لا يرى أنشطة او إنجازات الكلية/الجامعة على أرض الواقع، 

مشاركة الكلية/الجامعة في المبادرات المجتمعية التي تعزز مكانتها لدى 
أن المجتمع الخارجي لا يقدرها بعتقاد الا مما يؤدي إلى المجتمع الخارجي،
 بالشكل المطلوب.

 البعد الثاني: البعد العاطفي
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 (12جدول )
 التكرارات والمتوسطات الحسابية والوزن النسبي 

)واقع أبعاد التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة  ثانيللمحور ال
 جة الموافقة:الفيوم( بالنسبة للبعد العاطفي من حيث در 

 



 

 
 
 

 
 

92 

 يسرا إسماعيل صدقي حسني عبد الحليم
 

 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد عينة الدراسة يوافقون على            
لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة  التهكم التنظيميواقع أبعاد ) الثانيالمحور 

حيث أنه  متوسط( وهو 0من  0086بوزن نسبي عام )( بالنسبة للبعد العاطفي الفيوم
قد يرجع ذلك إلى ضغوط العمل، والإرهاق النفسي ، (6000إلى  0062)فئة يقع في ال

 المستمر، وقلة الدعم النفسي والعاطفي.

  ما يلي : يتضح من النتائج و 
، (0633إلى  1667)بوزن نسبي يقع ما بين  متوسطةعبارات جاءت بدرجة )أ( 

 : كما يليوزن النسبي وفقًا لأعلى قيم لل مرتبة تنازليًا
أشعر بقلة الرضا عن الراتب والحوافز داخل ( وهي " 02ة رقم )العبار  -0

بوزن الأولى بالمرتبة  جاءت" الكلية/الجامعة مقابل الجهود والأعباء التي اتحملها.
ضعف الموارد المالية، وقلة الحوافز قد يكون ناتجًا عن ، (6063نسبي )

ام عادل والمكافآت التي تعزز الشعور بالرضا والتقدير، وضعف وجود نظ
، وفي هذا السياق أكدت وواضح لتوزيع الحوافز والمكافآت مقابل الجهود المبذولة

وأكد على ضرورة إعادة النظر في نظام  (6360بدوي ،عبد الرحمن ، ) دراسة
، واتفقت دراسة الحوافز والمكافآت للعاملين بالجهاز الإداري بكليات الجامعة

في أن من أهم أسباب التهكم التنظيمي ( مع نتائج هذه الدراسة 6363)مرزوق، 
ضعف الراتب مقارنة بما يبذل مع مهام وأعباء، وزيادة مهام وأعباء العمل دون 
ي مقابل مادي أو معنوي، وأن أهم الآليات المقترحة للحد من التهكم التنظيم

وضع قواعد ومعايير واضحة ومعلنة لما تصرفه الإدارة من مكافآت طبقًا لجهود 
 الأعضاء.

الثانية بالمرتبة  أشعر بالأمان داخل كليتي/ جامعتي.( وهي " 06العبارة رقم ) -6
ربما بسبب بعض التجارب أو السياسات التي لا تزال (، 6031بوزن نسبي )
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وضعف العدالة ، ، والقلق على مستقبلهم المهنيتمامًا لموظفينغير واضحة ل
 مان الوظيفي.والشفافية في بعض القرارات مما يسبب الشعور بضعف الأ

( وهي " أشعر بالضيق عندما يطلب مني القيام بأداء مهام بعد 08العبارة رقم ) -0
إلى ، قد يرجع ذلك (0086بوزن نسبي )الثالثة بالمرتبة  جاءتساعات العمل." 

لا يقابله تقدير مادي أو معنوي، وأن الموظف  التكليف خارج أوقات العملأن 
 .شخصيةتوازن بين العمل وحياته الرغبة في الحفاظ على أيضًا لديه 

" أشعر بالتناقض بين أهدافي وأهداف كليتي/جامعتي.( وهي " 00العبارة رقم ) -1
ضعف مشاركة ليعود ذلك قد ، (0028بوزن نسبي )الرابعة بالمرتبة  جاءت

العاملين في وضع الخطط والأهداف، مما يجعل الأهداف المؤسسية بعيدة عن 
الإدارة تركز على تحقيق مصالحها الخاصة أكثر من  الشعور بأن، و اهتماماتهم

 .تحقيق أهداف عامة أو مشتركة
أشعر بضعف العلاقات الإنسانية بين العاملين بالجهاز  ( وهي "09العبارة رقم ) -1

قد ، (0021بوزن نسبي )الخامسة بالمرتبة  جاءت" الإداري في الكلية/الجامعة.
جود أجواء تنافسية أو توتر إداري، مما يرجع إلى انشغال الأفراد بمهامهم، أو و 

 يقلل من فرص بناء علاقات إنسانية قوية بين العاملين.
أشعر بالاستياء عندما أخبر الآخرين أني أعمل بالكلية/  ( وهي "01العبارة رقم ) -6

ضعف قد يشير ذلك ل ،(0068بوزن نسبي )السادسة بالمرتبة  جاءت" الجامعة.
الأداء الإداري أو  الموظف بوجود قصور فيمعرفة السمعة المؤسسية، أو 

تقدير الجهد داخليًا وخارجيًا، ما ينعكس على اعتزازه الالخدمي، أو إحساسه بعدم 
 بالشكل المطلوب.بالانتماء 

 (، وهي:1666: 1)ب( عبارة جاءت بدرجة منخفضة بوزن نسبي يقع بين )
عتي." جاءت ( وهي " أشعر بضعف انتمائي لكليتي/ لجام01العبارة رقم ) -2

أن الموظف يرتبط بالمكان يعكس  وهذا(، 0061) بالمرتبة السادسة بوزن نسبي



 

 
 
 

 
 

90 

 يسرا إسماعيل صدقي حسني عبد الحليم
 

 التنظيمي لدى العاملين  التهكموعلاقته بالاحتراق الوظيفي واقع 
 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

بدرجة مقبولة، لكن ربما يفتقد الحماس أو الدافع العالي للدفاع عنه أو تمثيله 
ناتجًا عن تجارب متباينة داخل الكلية، مثل التقدير ذلك قد يكون ، و بإيجابية

نع القرار، أو محدودية الفرص للتطور المتفاوت، أو ضعف المشاركة في ص
، وهذا ما أكدت عليه دراسة الشعور بالانتماء دون أن يُلغيه المهني، مما يُضعف

من أفكار  عاملينتشجيع إدارة الكلية لما يقدمه المن ضرورة ( 6363مرزوق، )
 .تحسن الأداء

امعة." ( وهي " أفكر بشكل مستمر في ترك عملي بالكلية / الج13العبارة رقم ) -8
الموظف يرجع ذلك إلى أن  قد ،(0066) جاءت بالمرتبة السادسة بوزن نسبي

يرى في عمله مصدرًا للاستقرار المادي والاجتماعي، أو يجد صعوبة في توافر 
بدائل أفضل، أو يشعر بدرجة مقبولة من الرضا عن بيئة العمل والمهام الموكلة 

 مل بشكل مستمر.إليه، ما يجعله لا يميل للتفكير في ترك الع
 الثالث: البعد السلوكيالبعد 

 (11جدول )                            

 التكرارات والمتوسطات الحسابية والوزن النسبي 
لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة  التهكم التنظيميواقع أبعاد للمحور الثاني )

 ( بالنسبة للبعد السلوكي من حيث درجة الموافقة:الفيوم
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(، 3030دالة عند مستوى ) 0كامن خلال النتائج الموضحة أعلاه أن جميع قيم           
( لدرجة حرية 3030الجدولية عند مستوي ) 0كاالمحسوبة أكبر من قيمة  0كاإذ أن قيم 

( الموضحة أسفل الجدول السابق، وهذا يؤكد أن آراء عينة الدراسة حول بنود هذا 6)
مع نفسها وهذه البنود تميز آراء الأفراد عينة الدراسة نحو اتجاه معين  البعد متسقة

 .(موافق ، غيرإلى حد ما، موافقوعدم تشتت التكرارات حول بدائل الاختيار الثلاثة )

واقع أبعاد ) الثانيالمحور كما يتضح أن أفراد عينة الدراسة يوافقون على 
بالنسبة للبعد  اري بجامعة الفيوملدى العاملين بالجهاز الإد التهكم التنظيمي

حيث أنه يقع في الفئة  متوسط( وهو 0من  8600بوزن نسبي عام )( السلوكي
استخدام التهكم كآلية دفاعية ضد الضغوط ، قد يعود ذلك إلى (6000إلى  0062)

انتشار ثقافة ، مع رسمية للتعبير عن الرأي أو الشكوى القنوات ال ، وقلةالمستمرة
 ضعف التحفيز والمكافآت يعزز السلوك الساخر.، و ة بين الموظفينسلوكيات سلبي

  ما يلي : يتضح من النتائج و 
، (0633إلى  1667)بوزن نسبي يقع ما بين  متوسطةعبارات جاءت بدرجة )أ( 

 : كما يليوزن النسبي وفقًا لأعلى قيم لل مرتبة تنازليًا
عة مع المستفيدين من خارج ( وهي " انتقد ممارسات الكلية/الجام11العبارة رقم ) -0

(، قد يعكس ذلك نظرة سلبية 0086بوزن نسبي ) ولىالكلية." جاءت بالمرتبة الأ
تجاه أداء الكلية/الجامعة في تمثيل نفسها أمام الآخرين، وهو ما يُعد من صور 
التهكم السلوكي، وقد يرجع إلى مواقف شعر فيها الموظف أن الكلية/الجامعة لا 

ت الخارجية بالمستوى المهني المطلوب، مما يثير استياءه تتعامل مع الجها
ويدفعه إلى التعبير عن ذلك بالنقد، ولو بدرجة متوسطة، وقد يكون أيضًا بسبب 
ضعف التواصل أو التنسيق مع المجتمع الخارجي، مع الرغبة في التعبير عن 

 الاستياء من أداء الإدارة من خلال انتقاد تعاملها مع المستفيدين.
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( وهي " اسخر من المبادرات التي تتبناها الكلية/الجامعة لندرة 11لعبارة رقم )ا -6
إشراك العاملين في التخطيط لإنجازها." جاءت بالمرتبة الثانية بوزن نسبي 

(، قد يكون ناتجًا عن شعور الموظف بأن الإدارة تُطلق مبادرات دون 6031)
والشعور بأن ف وآليات التنفيذ، استشارة من ينفذها فعليًا، أو دون توضيح الأهدا
مما يولّد شعورًا بالتجاهل ويدفعه المبادرات شكلية ولا تعكس احتياجات العاملين، 

للسخرية باعتبارها رد فعل دفاعي ومعبّر عن الإحباط، واتفقت مع ذلك دراسة 
( في وضرورة مشاركة العاملين في وضع سياسات 6360)عبد الرحمن، بدوي ،

 نع القرارات المتعلقة بالعمل.الكليات، وفي ص
( وهي " انتقد ممارسات الكلية/الجامعة مع الزملاء داخل الكلية." 16العبارة رقم ) -0

(، قد يرجع ذلك لضعف الثقة في 0086بوزن نسبي ) ثالثةجاءت بالمرتبة ال
سياسات الكلية/الجامعة، وقلة القنوات الرسمية للتعبير عن الرأي، مما يجعل 

مع زملائه داخل الكلية، وضعف مشاركة العاملين في صنع الموظف يتحدث 
 واتخاذ القرارات.

اتبادل نظرات الاستياء مع زملائي داخل الكلية/الجامعة ( وهي "10العبارة رقم ) -1
بوزن نسبي  لرابعةا" بالمرتبة لفشل الكلية في تلبية توقعات واحتياجات العاملين.

 /الجامعةتلبية الكلية القصور فين بالعاملي ربما يرجع ذلك إلى شعور(، 0028)
الشعور ، مع لتوقعاتهم واحتياجاتهم مثل التقدير أو الحوافز أو بيئة العمل المريحة

بالإحباط الجماعي حيث يشارك الزملاء بعضهم البعض ردود فعل غير لفظية 
الثقة في استجابة الإدارة  ، بالإضافة إلى ضعفتبادل نظرات الاستياء تتمثل في

 بما يؤدي لانتشار ثقافة سلبية بين العاملين. لبللمطا
( وهي " أقلل من شأن ما يقوم به بعض زملائي من أعمال." 12العبارة رقم ) -1

يشعر رجع إلى أن الموظف قد ي ،(0021بوزن نسبي ) خامسةالبالمرتبة  جاءت
السخرية والتهكم من زملائه ومن الأعمال التي يقومون بها لاعتقاده بأنه أكفأ ب
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في إظهار ، مع رغبته نهم أو ربما لأنهم يبالغوا في عرض ما يقومون به أعمالم
وجود تنافس أو خلافات شخصية ، و التميز الذاتي بالمقارنة مع ما يقدمه الآخرون 

، بالإضافة إلى الشعور بقلة أو مهنية قد تدفع إلى التقليل من قيمة إنجازاتهم
 عدالة توزيع المهام والمسئوليات.

 جاءتاسخر من الشعارات التي تتبناها الكلية/الجامعة."  ( وهي "10رقم ) العبارة -6
د يكون ناتجًا عن ملاحظة الموظف ق ،(0020بوزن نسبي )السادسة بالمرتبة 

، أو استخدام هذه /الجامعةالكلية ممارساتلفجوة واضحة بين الشعارات المعلنة و 
خرية كوسيلة للتعبير عن الشعارات كواجهة فقط دون تطبيق فعلي، ما يدفعه للس

إحباط من تكرار شعارات لا ، بالإضافة إلى أنه قد يكون هناك فقدان الثقة
 .يصاحبها خطط أو إنجازات ملموسة

 (، وهي : 1666:  1) بوزن نسبي يقع بين منخفضة)ب( عبارة جاءت بدرجة 
ي ( وهي " اشكو لأصدقائي خارج العمل عن المواقف السيئة الت16العبارة رقم ) -2

، قد (0061بوزن نسبي ) سابعةالبالمرتبة  جاءتتحدث داخل الكلية/ الجامعة." 
نقل الشكاوى  من خلال قلةحرصه على الحفاظ على صورة المؤسسة ليرجع ذلك 

، الشعور بعدم جدوى الشكوى لأنها لا تغيّر من الواقع شيئًاللآخرين، مع 
والعمل وعدم نقل الضغوط الرغبة في الفصل بين الحياة الشخصية بالإضافة إلى 

 خارج بيئة الكلية/الجامعة.
( وهي " أقدم معلومات خطأ في بعض الأحيان عن 18العبارة رقم ) -8

ربما يرجع ذلك  ،(0066بوزن نسبي ) ثامنةالبالمرتبة  جاءتكليتي/جامعتي." 
فقدان الثقة أو ، مع القلق من ضعف الدافع لتشويه صورة المؤسسةإلى 

الرغبة في ، و إذا اكتشف الآخرون عدم صحة المعلومات المصداقية الشخصية
تجنب المشكلات التي قد تنشأ في حال تسريب أو تداول معلومات غير 

 صحيحة.
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ـــا: نتـــائج الفـــروق  ســـتبانة حـــول واقـــع أبعـــاد الاحتـــراق الاأبعـــاد  فـــيثالثً
الــــــوظيفي وعلاقتــــــه بأبعــــــاد الــــــتهكم التنظيمــــــي لــــــدى العــــــاملين 

 الفيوم تبعًا لمتغيرات الدراسة:بالجهاز الإداري بجامعة 
ـــــدل هــــ -1 ــــروق  توجـ ــــة ذات ف ــــاد اســــتبانة  إحصــــائية دلال ــــي أبع ــــاد ف ــــع أبع واق

ــــــاملين  ــــــدى الع ــــــتهكم التنظيمــــــي ل ــــــه بأبعــــــاد ال ــــــوظيفي وعلاقت ــــــراق ال الاحت
 تبعًا لمتغير النوع؟ بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

يوضــــــــح ( للتحقــــــــق مــــــــن صــــــــحة هــــــــذه الفرضــــــــية، و تم اختبــــــــار )ااســــــــتخدتــــــــم 
واقــــــع أبعــــــاد الاحتــــــراق اســــــتبانة حــــــول ( لأبعــــــاد تالجــــــدول التــــــالي نتــــــائج اختبــــــار )

ــــــــوظيفي وعلاقتــــــــه بأبعــــــــاد الــــــــتهكم التنظيمــــــــي لــــــــدى العــــــــاملين بالجهــــــــاز الإداري  ال
  النوع لمتغير ابجامعة الفيوم تبعً 

 (10جدول )
الاحتراق واقع أبعاد استبانة حول أبعاد في ( لدلالة الفروق تنتائج تحليل اختبار )

الوظيفي وعلاقته بأبعاد التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة 
 الفيوم تبعًا لمتغير النوع

 العدد النوع الأبعاد م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

قيمة 
 )ت(

 مستوى الدلالة

 البعد الأول: 1
 الإرهاق العاطفي

  29261 1989 2971 18922 108 ذكر
 1911 19923 030 أنثى دالةغير 

 البعد الثاني: 0
 تدني الإنجاز الشخصي

 2931 1921 6910 17911 108 ذكر
 1966 16921 030 أنثى غير دالة

 البعد الثالث: 3
 تبدد الشخصية

 2967 29112 0991 8900 108 ذكر
 0980 8923 030 أنثى غير دالة

 2980 29008 11910 108 108 رذكللاحتراق المجموع الكلى 
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 العدد النوع الأبعاد م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

قيمة 
 )ت(

 مستوى الدلالة

 غير دالة 12917 030 030 أنثى الوظيفي

1 
 البعد الأول:

 البعد الاعتقادي
 1912 13911 108 ذكر

29136 2966 
 0988 13938 030 أنثى غير دالة

 البعد الثاني: 0
 البعد العاطفي

 2932 19231 1962 12922 108 ذكر
 3977 11931 030 أنثى غير دالة

 عد الثالث:الب 3
 البعد السلوكي

 2927 19780 2921 11966 108 ذكر
 3996 13939 030 أنثى غير دالة

للتهكم المجموع الكلى 
 التنظيمي

 2936 29927 13906 10982 108 ذكر
 9031 10000 030 أنثى غير دالة

ور دلت نتائج الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية محا         
ستبانة حول واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي وعلاقته بأبعاد التهكم التنظيمي لدى الا

، وقد يرجع ذلك إلى بين النوع )ذكر وأنثى(العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم 
الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي ظاهرتان مرتبطتان أكثر بعوامل بيئة العمل )مثل 

فالذكور والإناث في ، ن، التقدير، أو الحوافز( وليس بالنوعضغط المهام، الروتي
والإجراءات، ويواجهون والقوانين والقرارات الجهاز الإداري يتعاملون مع نفس اللوائح 
، مما أساليب الإشراف والمتابعة والتقييمنفس التحديات الإدارية، ويخضعون لنفس 

التنظيمية والمهنية هي المؤثر،  ساليبالأة، فيجعل تجاربهم وانفعالاتهم المهنية متقارب
 وليست الفروق البيولوجية أو الاجتماعية بين الجنسين.

أبعاد استبانة حول واقع أبعاد الاحتراق  فيتوجــد فروق ذات دلالة إحصائية هل -0
الوظيفي وعلاقته بأبعاد التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة 

 ؟سنوات الخبرةير ا لمتغالفيوم تبعً 
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( للتحقـــق مـــن صـــحة هـــذه One Way ANOVAتـــم اســـتخدام اختبـــار )
( لأبعــاد One Way ANOVAالفرضــية، ويوضــح الجــدول التــالي نتــائج اختبــار )

اســـتبانة حـــول واقـــع أبعـــاد الاحتـــراق الـــوظيفي وعلاقتـــه بأبعـــاد الـــتهكم التنظيمـــي لـــدى 
 . سنوات الخبرةتغير تبعًا لم العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 (13جدول )
واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي وعلاقته بأبعاد استبانة حول البيانات الوصفية لأبعاد 

تبعًا لمتغير سنوات التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم 
 الخبرة

يالمتوسط الحساب العدد سنوات الخبرة ابعاد الاستبانة ي معيار الانحراف ال   

 البعد الأول: الإرهاق العاطفي
 

 1906 18972 26 سنوات 2أقل من 
 1932 19996 126 سنوات 12-2من 

 2913 18921 198 سنوات 12أكثر من 
Total 362 18999 1982 

 البعد الثاني: تدني الإنجاز الشخصي

 2917 18901 26 سنوات 2أقل من 
 1921 18922 126 سنوات 12-2من 

 2913 12912 198 سنوات 12من  أكثر
Total 362 16981 2932 

 البعد الثالث: تبدد الشخصية

 0969 8979 26 سنوات 2أقل من 
 0992 8996 126 سنوات 12-2من 

 0968 7911 198 سنوات 12أكثر من 
Total 362 8912 0981 

 المحور الأول: الاحتراق الوظيفي

 

 12980 12972 26 سنوات 2أقل من 
 12993 17917 126 سنوات 12-2من 

 10928 11902 198 سنوات 12أكثر من 
Total 362 13993 11980 

 3937 10913 26 سنوات 2أقل من  البعد الأول: البعد الاعتقادي
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يالمتوسط الحساب العدد سنوات الخبرة ابعاد الاستبانة ي معيار الانحراف ال   
 3927 11917 126 سنوات 12-2من  

 3972 13927 198 سنوات 12أكثر من 
Total 362 13909 3921 

 عد العاطفيالبعد الثاني: الب

 1973 11916 26 سنوات 2أقل من 
 3917 12990 126 سنوات 12-2من 

 1918 13989 198 سنوات 12أكثر من 
Total 362 11928 1928 

 سلوكيالبعد الثالث: البعد ال

 1969 11989 26 سنوات 2أقل من 
 3980 12971 126 سنوات 12-2من 

 1926 10923 198 سنوات 12أكثر من 
Total 362 13981 1962 

 المحور الثاني: التهكم التنظيمي

 11912 11979 08 سنوات 2أقل من 
 8992 12983 23 سنوات 12-2من 

 12992 39918 99 سنوات 12أكثر من 
Total 182 11971 12973 

واقـــع أبعـــاد حـــول اســـتبانة يوضـــح الجـــدول الســـابق البيانـــات الوصـــفية لأبعـــاد 
قتـــه بأبعـــاد الـــتهكم التنظيمـــي لـــدى العـــاملين بالجهـــاز الإداري الاحتـــراق الـــوظيفي وعلا

 .تبعًا لمتغير سنوات الخبرةبجامعة الفيوم 

 (11جدول )
أبعاد  فيلدلالة الفروق  (One Way ANOVA) نتائج تحليل التباين الأحادي

واقع أبعاد الاحتراق الوظيفي وعلاقته بأبعاد التهكم التنظيمي حول ستبانة حول الا
 الخبرة  تبعًا لمتغير سنواتلعاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم لدى ا
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د فروق بين درجات المحورين وابعادهم وفقا يوجدلت نتائج الجدول السابق أنه 
  كما يلي:  ( يحدد اتجاه الفروق 01لسنوات الخبرة وجدول )
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 :الجهاز أبعاد الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بواقع  بالنسبة للمحور الأول
 الإداري بجامعة الفيوم

 ( 12جدول )

أبعاد الاحتراق الأول: واقع  بين أبعاد الاستبانة بالنسبة للمحوراتجاه الفروق 
 تبعًا لسنوات الخبرة الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 أنه:  الجدول السابقتضح من ي
( 1ذوي سنوات الخبرة أقل من )توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العاملين  .0

( سنوات في البعد الثاني )تدني الإنجاز 03سنوات والعاملين الأكثر من )
( 1الشخصي( والبعد الثالث )تبدد الشخصية( لصالح العاملين الأقل من )

 1)أقل من  الأقل خبرةهو أن العاملين ، قد يرجع ذلك إلى أن سنوات خبرة
ات في التكيف مع بيئة العمل الجامعي، صعوب اسنوات( غالبًا ما يواجهو 

إلى المهارات والخبرات اللازمة للتعامل مع ضغوط العمل والروتين  اويفتقرو 
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الإداري، مما يقلل من شعورهم بالإنجاز الشخصي ويجعلهم أكثر عرضة 
أما العاملون الأكثر خبرة ، لمشاعر اللامبالاة تجاه العمل )تبدد الشخصية(

فقد طوروا استراتيجيات للتكيف مع الضغوط، واكتسبوا  سنوات( 03)أكثر من 
 ثقة أكبر في أداء مهامهم، مما يحسن إحساسهم بالإنجاز ويقلل من مظاهر

قلة الخبرة ترتبط بارتفاع تدني الإنجاز وتبدد الشخصية ، فالاحتراق الوظيفي
 .ضعف التكيفلنتيجة 

( سنوات والعاملين 03إلى  1توجد فروق بين العاملين ذوي سنوات الخبرة من ) .6
( سنوات خبرة في البعد الثاني )تدني الإنجاز الشخصي( والبعد 03الأكثر من )

( 03إلى  1الثالث )تبدد الشخصية( والمحور ككل لصالح العاملين من )
انتقالية في المسار مرحلة هذه المرحلة تمثل  هو أن قد يكون سبب ذلك سنوات،

الفترة الأولى وتحدياتها )قلة الخبرة، وز الوظيفي؛ حيث يكون الموظف قد تجا
بطء الترقّي، ل، لكنه في الوقت نفسه يواجه إحباطًا نتيجة وضعف التكيف(

تحقق كثير من الطموحات المهنية، مما ينعكس  قلةوغياب الحوافز الكافية، و 
، وهذا يرتبط مع النتيجة السابقة على إحساسه بالإنجاز واندماجه في العمل

سنوات خبرة يتأثرون سلبيًا لقلة الخبرة وضعف (  1)ل من الأقحيث إن 
، وقلة التقدير بسبب الإحباط ا سنوات خبرة يتأثرو ( 03إلى  1) من، و التكيف

تكيف تخفف من طرق للسنوات لديهم خبرة و ( 03) الأكثر منوالحوافز، بينما 
 مظاهر الاحتراق الوظيفي.

 :لدى العاملين بالجهاز  التنظيميالتهكم أبعاد واقع  بالنسبة للمحور الثاني
 :الإداري بجامعة الفيوم
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 ( 16جدول )

التهكم أبعاد الثاني: واقع  اتجاه الفروق بين أبعاد الاستبانة بالنسبة للمحور
 الخبرة تبعًا لسنوات لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم التنظيمي

  الجدول السابق:يتضح من 
( 1إحصائية بين العاملين ذوي سنوات الخبرة الأقل من ) توجد فروق ذات دلالة .0

( سنوات في البعد الأول 03إلى  1سنوات والعاملين ذوي سنوات الخبرة من )
، ( سنوات03إلى  1)البعد الاعتقادي( لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة من )

قد ( سنوات 03إلى  1العاملين ذوي سنوات الخبرة من )قد يرجع ذلك إلى أن 
مرّوا بتجارب مهنية كافية مكّنتهم من تكوين اتجاهات ومعتقدات أكثر رسوخًا 

نظرة نقدية أو ساخرة )التهكم التنظيمي( نتيجة  جعلتهم تبنواتجاه بيئة العمل، 
أما العاملون الأقل من ، تراكم المواقف السلبية أو الإحباطات التي تعرضوا لها

بدرجة من التفاؤل  االأولي، ويحتفظو  في مرحلة التكيف فهمسنوات خبرة ( 1)
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، ولم تتشكل لديهم أنماط اعتقادية قوية تجاه المنظمة، مما يقلل من يةوالحياد
( 03إلى  1العاملين ذوي سنوات الخبرة من )مستوى التهكم لديهم مقارنةً 

 .سنوات
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العاملين ذوي سنوات الخبرة ذوي سنوات  .6

( 03( سنوات والعاملين ذوي سنوات الخبرة الأكثر من )03إلى 1من ) الخبرة
سنوات في البعد الثاني )البعد العاطفي( لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة من 

إلى  1هذه المرحلة من )، قد يكون السبب في ذلك هو أن ( سنوات03إلى  1)
يكون لحماس الذي تجمع بين تراكم الخبرات السلبية وتراجع اخبرة  ( سنوات03

ذات  شعورهم، مما يجعل طموحاتتحقق ال بقلة وخاصة بعد الشعور، في البداية
العاملين ذوي سنوات الخبرة الأكثر من أما ، طابع تهكمي أكثر حدة ووضوحًا

طول مدة العمل في تعزيز النضج المهني والقدرة على  ساهمفقد  ( سنوات03)
م العاطفي ويجعل مواقفهم التهكمية أقل التكيف، الأمر الذي يحد من انفعاله

 حدة.
( 1توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العاملين ذوي سنوات الخبرة الأقل من ) .0

( سنوات في البعد الثالث 03سنوات والعاملين ذوي سنوات الخبرة الأكثر من )
، ( سنوات1)البعد السلوكي( لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة الأقل من )

تفسير ذلك بأن الموظفين الجدد نسبيًا يكونون أكثر جرأة في التعبير  ويمكن
السلوكي عن استيائهم أو نقدهم، سواء من خلال التعليقات الساخرة أو الإيماءات 

الرضا، وذلك نتيجة حماسهم واندفاعهم في  قلةأو الممارسات التي تعكس 
يتعاملوا مع قبل أن  ،وقلة خبرتهم في التعامل التفاعل مع المواقف التنظيمية
سنوات خبرة، فإن  (03)أما العاملون الأكثر من المشكلاب بطريقة أكثر هدوءًا، 

قدرة أكبر على ضبط السلوك وتجنب التعبيرات المباشرة طول مدة العمل أكسبتهم 
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أو نتيجة  أو الحفاظ على مكانهم للتهكم، إما بدافع الحفاظ على العلاقات المهنية
 .العملواقع  التكيف مع

( 03إلى 1توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العاملين ذوي سنوات الخبرة من ) .1
( سنوات في البعد الثالث 03سنوات والعاملين ذوي سنوات الخبرة الأكثر من )

، ( سنوات03إلى  1)البعد السلوكي( لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة من )
العاملين ذوي ذلك بأن  مكن تفسيريو ترتبط هذه النتيجة مع النتيجة السابقة 

 1العاملين ذوي سنوات الخبرة من )و  ( سنوات1سنوات الخبرة الأقل من )
 والحماس، ما زالتا في مراحل مهنية تتسم بقدر أكبر من الاندفاع ( سنوات03إلى

في التعبير عن التهكم من خلال السلوكيات الظاهرة، سواء كانت لفظية أو غير 
أما ، وقلة التكيف مع بيئة وواقع العمل وقلة الخبرةماس النسبي لفظية، نتيجة الح

قدرة أكبر على  فلديهم ( سنوات03العاملين ذوي سنوات الخبرة الأكثر من )
أو  مضبط السلوك وتجنب المواجهة المباشرة، إما بدافع الحفاظ على مكانته

 .ملديه نتيجة التكيف مع بيئة العمل، مما يقلل من مظاهر التهكم السلوكي
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العاملين ذوي سنوات الخبرة ذوي سنوات  .1

( 03( سنوات والعاملين ذوي سنوات الخبرة الأكثر من )03إلى 1الخبرة من )
( 03إلى  1سنوات في المحور ككل لصالح العاملين ذوي سنوات الخبرة من )

وة التفاعل النقدي والساخر ويمكن تفسير ذلك بأن هذه المرحلة تمثل ذر ، سنوات
تراكم الخبرات السلبية وتراجع الحماس الأولي، في ظل ل نتيجةمع بيئة العمل، 

التهكم التنظيمي لديهم إحساس بعدم تحقق الطموحات، مما يؤدي إلى ارتفاع 
سنوات خبرة فقد طوّروا آليات ( 03)أما العاملون الأكثر من بجميع أبعاده، 

ت والسلوكيات، وأصبحوا أكثر تقبّلًا لواقع العمل، الأمر للتكيف وضبط الانفعالا
 الذي يقلل من حدّة التهكم لديهم على مستوى المحور ككل.
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 الاحتراق الوظيفيأبعاد واقع  رابعًا: حساب معامل ارتباط بيرسون بين
أبعاد واقع ومحور  لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

 املين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوملدى الع التهكم التنظيمي
 وأبعادهما: 

 (17جدول )
 حساب معامل ارتباط بيرسون بين محوري الاستبانة 

بين أبعاد  ارتباطية موجبةيتضح من الجدول السابق وجود علاقة          
بالجهاز عاملين الاحتراق الوظيفي لدى ال ى أن ارتفاع مستو ، وهذا يعني المحورين

الضغوط  بمعنى أن ،التهكم التنظيمي لديهم ى مستو  الإداري بالجامعة يؤدي لارتفاع
المهنية المستمرة، وتراجع الشعور بالإنجاز، وتبدد الشخصية، تؤدي إلى تبني 
اتجاهات نقدية أو ساخرة تجاه المنظمة، تتجلى في المعتقدات والانفعالات 

)الاحتراق  البحث متغيري الترابط الوثيق بين كس تعهذه النتيجة ، و والسلوكيات
، وقد يرجع ذلك للعديد من الأسباب الوظيفي، والتهكم التنظيمي( داخل بيئة العمل

يتولد فدون دعم كافٍ،  له الموظفيتعرض  الذيالضغوط والإرهاق المستمر منها 
ياب الشعور غ، و لديه شعور بالإرهاق يدفعه للنظر بسخرية أو تهكم تجاه بيئة العمل

 محور التهكم التنظيمي البعد السلوكي البعد العاطفي البعد الاعتقادي 

 29769** 29628** 29623** 29791** بعد الإرهاق العاطفي

 29811** 29772** 29692** 29663** بعد تدني الإنجاز الشخصي

 29682** 29636** 29276** 29291** بعد تبدد الشخصية

 29812** 29721** 29716** 29766** محور الاحتراق الوظيفي
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بالتقدير أو الحافز يؤدي إلى احتراق وظيفي، ومع الوقت بيتحول لأسلوب تهكمي 
الرضا عن  قلة الناتج عن ضعف العدالة التنظيميةمع ، كآلية دفاعية ضد الإحباط

القرارات أو السياسات الإدارية يزيد من الاحتراق، وينعكس في تهكم الموظفين على 
تؤدي ضعف التواصل و البيئة المليئة بالصراعات ضافة إلى ، بالإالإدارة أو شعاراتها

كلما زاد ، و خلق مناخًا يسهل فيه تبني التهكم كطريقة للتعبيرمما ي، إلى الاحتراق
 شعور العامل بأن أهدافه الشخصية لا تتحقق عبر عمله، زاد استنزافه النفسي

 .ية/الجامعةكلالتهكم على ال لانتقاد أولوارتفع ميله  واحتراقه الوظيفي
ما واقع الاحتراق وبذلك يكون البحث قد أجاب على السؤال الرابع وهو         

الوظيفي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم وعلاقته بالتهكم التنظيمي 
 لديهم من وجهة نظر عينة الدراسة؟ 

حة للتغلب على مقتر الليات وللإجابة على السؤال الخامس والأخير وهو ما الآ       
الاحتراق الوظيفي وأثره على التهكم التنظيمي لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة 

 ؟ الفيوم
 فسيتم في المحور الخامس عرض مجموعة من الآليات المقترحة فيما يلي: 

المحور الخامس: آليات مقترحة للتغلب على الاحتراق الوظيفي وأثره 
 املين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم: على التهكم التنظيمي لدى الع

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة حول علاقة الاحتراق الوظيفي          
الحاجة إلى تبني مجموعة من  ظهرت، بجامعة الفيومبالتهكم التنظيمي لدى الإداريين 

الاحتراق  تساهم في الحد من الضغوط النفسية والمهنية التي تؤدي إلى قدالآليات 
الوظيفي، وكذلك في معالجة أسباب التهكم التنظيمي المرتبط بانخفاض مستويات 

بيئة عمل صحية ومستقرة تعزز من كفاءة الإداريين  ، وتوفيرالرضا والعدالة والانتماء
يقلل ، مما قد ورضاهم المهني، وتسهم في دعم الأداء المؤسسي الجامعي بشكل عام
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تم تقسيم الآليات الجامعية، و داخل البيئة التنظيمي والتهكم  الوظيفيمن حدة الاحتراق 
 يلي: كما 

بأبعاده الثلاثة )الإرهاق العاطفي،  آليات للحد من الاحتراق الوظيفي  -أ
لدى العاملين بالجهاز  وتدني الإنجاز الشخصي، وتبدد الشخصية(

 الإداري بجامعة الفيوم:
بعاده الثلاثة )الإرهاق العاطفي، يتطلب الحد من مستويات الاحتراق الوظيفي بأ
إدارية ونفسية متكاملة  آليات وتدني الإنجاز الشخصي، وتبدد الشخصية( تبني

تستهدف دعم العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم، وتهيئة بيئة عمل صحية 
، وفيما يلي عرض تعزز من طاقتهم الإيجابية وتحافظ على استمراريتهم في العطاء

 يات.لهذه الآل
لدى العاملين بالجهاز الإداري  رهاق العاطفيالإ  أولًا: آليات للحد من

 : بجامعة الفيوم
الحد من الإرهاق العاطفي يتطلب إعادة هيكلة بيئة العمل، وتوفير دعم ف        

نفسي ومهني، وخلق مناخ إداري عادل ومحفز، بما يضمن استدامة الأداء الإداري 
وتتمثل ، لعملية التعليمية والبحثية والخدمية داخل الجامعةوانعكاسه الإيجابي على ا

 في أن تعمل الجامعة على: أهم هذه الآليات
إعادة النظر في تنظيم أعباء العمل وتوزيعها بعدالة، بما يقلل من شعور الإداريين  -

كما يمكن تفعيل برامج الدعم النفسي والمهني التي تساعد  ،بالاستنزاف المستمر
الضغوط والتعامل مع التوترات الانفعالية الناشئة عن متطلبات العمل على إدارة 
 اليومية.

مراجعة جداول الحضور والانصراف لتوفير قدر من المرونة، خصوصًا فيما  -
كما أن تطبيق أسلوب العمل المرن أو الجزئي في  ،يتعلق بمواعيد العمل المبكرة
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اتج عن الاستيقاظ المبكر بعض الإدارات قد يسهم في تقليل حدة الإرهاق الن
 والتنقل اليومي.

توفير بيئة عمل صحية ومريحة )مكاتب مجهزة، فترات استراحة كافية، أدوات  -
كما أن تشجيع العاملين على  ،عمل ملائمة( بما يخفف من حدة التعب البدني

المشاركة في أنشطة رياضية أو ترفيهية داخل الجامعة يساعد على تجديد الطاقة 
 النفسية.

من  للتقليلإعادة تصميم العمل بحيث يتضمن مهام متنوعة وتكليفات متجددة،  -
شراك الإداريين في أنشطة تطويرية أو و  ،الإحباط المصاحب للأعمال الروتينية ا 

 .ماس لدى الإداريينلجان مختلفة، لإضفاء قدر من التنوع والح
دريبية حول مهارات تعزيز ثقافة التعاون الإيجابي بين الزملاء، من خلال برامج ت -

دارة النزاعات تخفيف لوجود آليات واضحة لحل الخلافات ، و التواصل الفعّال وا 
 الضغوط المرتبطة بالتعامل اليومي.

ستراتيجية للجامعة، بحيث يدرك الإداريون أثر الاهداف الأربط المهام الوظيفية ب -
ركة في صنع منح فرص للمشا مع ،أعمالهم في دعم العملية التعليمية والبحثية

 .لدى الإداريينالحماس والدافعية  لتعزيزالقرار 
تفعيل برامج تدريبية مستمرة، ومنح الإداريين فرصًا للمشاركة في ورش عمل  -

يشجع على بما بالتطوير الذاتي  والمكافآت ربط الترقيات والحوافزو  ،ومؤتمرات
 الاستثمار في النمو المهني.

يسهم في رفع شعور بما دي والمعنوي تطبيق سياسات واضحة للتقدير الما -
 الإداريين بالتقدير من رؤسائهم وزملائهم، ويحد من فقدان الدافعية.

إدخال أنشطة جماعية أو فعاليات غير تقليدية داخل بيئة العمل )مثل أنشطة  -
 تقليل الملل وتجديد النشاط المهني.لترفيهية، لقاءات تطويرية، مسابقات داخلية( 
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لدى العاملين بالجهاز حد من تدني الإنجاز الشخصي للليات ثانيًا: آ
 :الإداري بجامعة الفيوم

يتطلب الحد من تدني الإنجاز الشخصي تبني مجموعة من الإجراءات التي          
بما تستهدف رفع كفاءة الأداء وتعزيز شعور الإداريين بالرضا والجدوى من عملهم، 

أهم وتتمثل ، والبحثية والخدمية داخل الجامعة على العملية التعليميةينعكس بالإيجاب 
 في أن تعمل الجامعة على: هذه الآليات

توفير برامج تدريبية متخصصة في مهارات حل المشكلات والتواصل الفعّال  -
يساعد العاملين على التعامل بكفاءة أعلى مع مشكلات زملائهم والطلاب، 

 ون شعور بالعجز.ويعزز من قدرتهم على مواجهة المواقف الضاغطة د
الاهتمام بتوفير بيئة عمل مريحة ومجهزة يساعد على تقليل الإرهاق النفسي  -

والجسدي، ويزيد من قدرة الإداريين على إنجاز أعمالهم بكفاءة ويقلل من أخطائهم 
 المتكررة.

تبني نظام حوافز يشمل التقدير المعنوي )كالثناء العلني أو خطابات الشكر( إلى  -
رفع مستوى الرضا الوظيفي، ومنح العاملين شعورًا لت المادية جانب المكافآ

 بالسعادة والإنجاز عند إتمام مهامهم.
تقليل السلوكيات الانفعالية ل إدارة الضغوطعقد ورش عمل حول استراتيجيات  -

 قدرة العاملين على التعامل مع الضغوط دون فقدان السيطرة. تعزيزالسلبية، و 
أهداف مهنية واقعية وقابلة للتحقيق، مع ربطها برؤية تشجيع العاملين على وضع  -

بتحقيق نتائج  وتعزيز الالتزاممشاعر الكسل والخمول،  للحد منورسالة الجامعة، 
 ملموسة.

العاملين  لمساعدةتوفير سياسات مرنة في ساعات العمل أو إتاحة إجازات دورية  -
الذي قد يهدد  على تحقيق التوازن النفسي، مما يقلل من الإرهاق المزمن

 استمراريتهم في العمل.
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أو إتاحة خدمات الدعم النفسي للعاملين،  ةإنشاء وحدات استشارية داخل الجامع -
 .باستمرارعطاء العلى  وتعزيز قدرتهممن مشاعر الإحباط والإرهاق،  للحد

الاستفادة من التكنولوجيا والتحول الرقمي والتقنيات الرقمية لتقليل الجهد البشري  -
فيف الأعباء المتكررة، ويشمل ذلك التحول الرقمي للمهام الورقية، واعتماد وتخ

أنظمة ذكية لإدارة العمليات الإدارية، كما يتطلب الأمر تدريب العاملين على 
 استخدام هذه التقنيات، بما يُسهم في تحسين الكفاءة وتقليل مستويات الإجهاد.

عاملين بالجهاز الإداري لدى ال حد من تبدد الشخصيةللآليات ثالثًا: 
 بجامعة الفيوم:

العاملين بالجهاز الإداري بجامعة يتطلب الحد من مظاهر تبدد الشخصية لدى        
على العملية التعليمية والبحثية  بما يعود بالنفع العمل على عدة آليات مترابطة، الفيوم

 جامعة على: في أن تعمل ال أهم هذه الآلياتوتتمثل ، والخدمية داخل الجامعة
يحد من شعور الفرد بالانعزال أو بما تشجيع العمل الجماعي في إنجاز المهام،  -

 اللوم من قبل الآخرين، ويعزز الشعور بالمسؤولية المشتركة والنجاح الجماعي.
تُشجع على احترام الزملاء والطلاب  ونشر ثقافة تبني الجامعة لسياسات واضحة -

من التعامل معهم كأشياء أو مجرد ملفات  للحدوتقدير احتياجاتهم الإنسانية، 
 إدارية، ويعيد البُعد الإنساني للتواصل اليومي.

تنمية مهارات الذكاء العاطفي والتواصل الفعّال من خلال الدورات التدريبية  -
في رفع قدرة الإداريين على فهم مشاعر الآخرين والتعاطف  تساهموورش عمل 

 معهم. 
من  للتقليلحية تقوم على الدعم الاجتماعي والمهني، توفير بيئة عمل نفسية ص -

 مشاعر اللامبالاة والسخرية التي قد تتولد نتيجة الضغوط المستمرة. 
شعورهم  لتعزيزعملية صنع القرار وتقدير مساهماتهم  إشراك الإداريين في -

 الإحساس بالعزلة أو فقدان القيمة الإنسانية في العمل. وتقليلبالانتماء، 
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من السلوكيات السلبية تجاه  للحدآليات المتابعة والمساءلة الإدارية تفعيل  -
بالقيم الأكاديمية في التعامل مع الطلاب  داريينالمتعاملين، وضمان التزام الإ

 .وأعضاء هيئة التدريس
مستوى لرفع تعزيز الانتماء المؤسسي من خلال الحوافز المادية والمعنوية،  -

حتمالية تبني اتجاهات سلبية أو لا إنسانية داخل من ا التقليلالرضا الوظيفي و 
 .بيئة العمل الجامعي

تفعيل قنوات اتصال شفافة بين الإدارة والعاملين، بما يتيح للإداريين التعبير عن  -
 .مشكلاتهم بشكل إيجابي بدلًا من تبني مواقف سلبية أو ساخرة تجاه زملائهم

يقلل من مشاعر الظلم التي بما الحرص على العدالة في توزيع الأعباء والمهام  -
 .قد تولد مواقف سلبية، ويزيد من تقبل الإداريين لزملائهم ومراعاة ظروفهم

البعد الاعتقادي، بأبعاده الثلاثة ) التهكم التنظيميآليات للحد من  -ب
( لدى العاملين بالجهاز الإداري والبعد العاطفي، والبعد السلوكي

 بجامعة الفيوم:
التهكم التنظيمي بين العاملين بالجهاز الإداري بالجامعة تبني  يتطلب الحد من    
إدارية تهدف إلى تعزيز الثقة، وتحسين العدالة التنظيمية، وتوفير بيئة عمل  آليات

 قائمة على الاحترام والشفافية، وهو ما يمكن تحقيقه من خلال مجموعة من الآليات
 سيتم عرضها فيما يلي:

لدى العاملين بالجهاز الإداري د الاعتقادي تحسين البعأولًا: آليات 
 بجامعة الفيوم:

الاعتقاد بالقيم الجامعية )مثل النزاهة، العدالة، المصداقية، والشفافية(  تحسينيتطلب 
دارة الجامعة،  أهم هذه وتتمثل تبني ممارسات إدارية جادة تعيد الثقة بين العاملين وا 

 في أن تعمل الجامعة على:  الآليات
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شراك العاملين في  توضيح - الأسس والمعايير التي تُبنى عليها القرارات الإدارية، وا 
يسهم في تقليل اعتقادهم بأن الإدارة تقول شيئًا وتفعل شيئًا آخر، مما مناقشتها، 

 ويعزز من مصداقيتها.
شعور الإداريين بغياب  لتقليلضمان عدالة توزيع المهام والحوافز والترقيات  -

ثقتهم في أن الإدارة تراعي مصالح المؤسسة لا المصالح  ةولزيادالمساواة، 
 الشخصية.

أن تكون أهداف الإدارة وممارساتها متوافقة، بحيث لا يحدث تعارض بين الأقوال  -
 والأفعال، مما يرسخ لدى العاملين صورة إيجابية عن القيادة الجامعية.

لقرار، وتوفير آليات إشراك الإداريين في اللجان أو الاجتماعات المتعلقة بصنع ا -
يعزز شعورهم بالانتماء ويقلل من الشكوك تجاه مما واهم، شكلتلقي مقترحاتهم أو 

 الإدارة.
مستوى  لرفعتنفيذ مبادرات مجتمعية تعكس دور الجامعة وقيمها الأخلاقية،  -

لدى العاملين بأن مؤسستهم تحظى  تعزيز الاعتقاداحترام المجتمع للجامعة، و 
 ارجي.بمكانة وتقدير خ

غرس قيم الصدق والشفافية في السياسات الداخلية والتواصل اليومي، من خلال  -
للعاملين والإدارة معًا، بما يضمن ترسيخ هذه القيم في  برامج تدريبيةتوعية و ال

 الممارسات العملية اليومية.
لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة ثانيًا: آليات تحسين البعد العاطفي 

 الفيوم:
ي تبني آليات داعمة تعمل على تحسين المناخ النفسي والاجتماعي داخل ينبغ

 :وتتمثل أهم هذه الآليات في أن تعمل الجامعة علىالجامعة، 
تنفيذ برامج وأنشطة جماعية تهدف إلى تقوية الروابط بين العاملين والجامعة،  -

تطابق أهداف  يعزز منمما مثل الاحتفالات، والملتقيات، والمبادرات التطوعية، 
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، ويعزز العاملين مع أهداف المؤسسة ويقلل مشاعر التناقض والاغتراب الوظيفي
 الانتماء للجامعة.

مراجعة سياسات الأجور والحوافز لتكون عادلة ومتناسبة مع حجم الجهد  -
الشعور بالظلم أو الاستياء من  وتقليلمستوى الرضا الوظيفي  لرفعالمبذول، 

 .العائد المادي
مناخ نفسي واجتماعي يشعر فيه العاملون بالأمان والاستقرار الوظيفي،  توفير -

 .السلبية تيحد من القلق ويعزز الثقة بالإدارة، مما يقلل من الانفعالاو 
وضع ضوابط واضحة لتوزيع المهام خارج ساعات العمل، أو تقديم تعويض  -

 .يقلل من مشاعر الضيق والرفض لدى الإداريينلمناسب عنها، 
ة برامج تدريبية ولقاءات دورية لتعزيز مهارات التواصل والتعاون، بما يخفف إقام -

 .من ضعف الروابط الاجتماعية بين الزملاء ويعزز الألفة والروح الجماعية
تقديم خدمات استشارية تساعد العاملين على التعبير عن مشاعرهم السلبية  -

ب دون التفكير في ترك بطريقة بناءة، وتشجعهم على التعامل مع الإحباط والغض
 .العمل

يقلل من مما إبراز إنجازات الكلية/الجامعة وتقدير إسهامات العاملين علنًا،  -
شعورهم بالاستياء عند الحديث عن مكان عملهم، ويزيد من فخرهم بالانتماء 

 .جامعةلل
لدى العاملين بالجهاز الإداري بجامعة ثالثًا: آليات تحسين البعد السلوكي 

 الفيوم:
تطلب الحد من الممارسات السلوكية السلبية تبني سياسات تشجع المشاركة ي

الفاعلة وتدعم الحوار البنّاء، بما يضمن توجيه الجهود نحو تطوير بيئة العمل 
 :وتتمثل أهم هذه الآليات في أن تعمل الجامعة على، الجامعية وتحقيق أهدافها بكفاءة
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يعزز شعورهم مما بادرات إشراك العاملين في وضع الخطط وصياغة الم -
بالمسؤولية والانتماء، ويقلل من ميلهم للسخرية أو انتقاد المبادرات لغياب دورهم 

 .في إعدادها
تنظيم ورش عمل ودورات في أخلاقيات العمل المؤسسي والتواصل الإيجابي،  -

من ممارسات النقد الجارح أو التقليل من للحد لنشر ثقافة الاحترام المتبادل، و 
 .الزملاء جهود

من لجوئهم  للتقليلتوفير منصات رسمية لتلقي شكاوى العاملين ومقترحاتهم،  -
 ة.للتعبير السلبي عبر الشكوى للغرباء أو تبادل الاستياء بشكل غير رسمي

إقامة أنشطة مشتركة ومشروعات تعاونية بين الإداريين تساعد على بناء الثقة  -
لنزعة الفردية في النقد السلبي أو تقديم وتقوية العلاقات المهنية، بما يقلل من ا

 .معلومات مضللة
وضع ضوابط واضحة تحكم سلوكيات العاملين مع التأكيد على قيم النزاهة  -

يقلل من احتمالية تداول معلومات غير صحيحة عن مما قد والشفافية، 
 .الكلية/الجامعة

جابيًا في دعم منح المكافآت أو خطابات الشكر للعاملين الذين يبدون سلوكًا إي -
 .صورة المؤسسة، يسهم في تحويل النقد السلبي إلى مقترحات بناءة

توفير برامج إرشاد فردي وجماعي تستهدف تغيير الاتجاهات السلبية وتبني  -
  .أساليب تعبير أكثر موضوعية

إن تبني آليات الحد من الاحتراق الوظيفي والتهكم التنظيمي لا يقتصر على         
العمل الداخلية فحسب، بل يُعد استثمارًا في رأس المال البشري الإداري  تحسين بيئة

يسهم في بناء مؤسسة أكثر استقرارًا وفاعلية، ويعزز قد بالجامعة، الأمر الذي 
، فضلًا معاستدامة أدائها في وظائفها الثلاثة: التعليم، والبحث العلمي، وخدمة المجت

 يًا .عن تمكينها من المنافسة محليًا وعالم
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 قائمة المراجع:
 أولًا: المراجع العربية:

واقع تطبيق القيادة الريادية لدى مديري (. 6366أحمد، منار منصور.) (0
مجلة تطوير الأداء  .التعليم العام من وجهة نظر المعلمين وعلاقتها بالتهكم التنظيمي

  .031-612(، 6)08، جامعة المنصورة .مركز تطوير الأداء الجامعي .الجامعي
(. المناعة النفسية كمتغير 6366إسماعيل، عمار فتحي موسى. ) (6

وسيط في العلاقة بين الصحة التنظيمية الاحتراق الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس 
المجلة العلمية للبحوث التجارية.  تطبيقية.بالجامعات المصرية الحكومية: دراسة 

 .291-223( ، 1)9. جامعة المنوفية، التجارةكلية 

( . تصور مقترح للتمكين الإداري 6309، هبة الله أحمد . )ألهم (0
رسالة  .للقيادات الأكاديمية بكليات جامعة الفيوم في ضوء مدخل إدارة التغيير

 جامعة الفيوم. .كلية التربية .دكتوراه غير منشورة
( . معوقات التمكين الإداري للقيادات 6309ألهم، هبة الله أحمد . ) (1

كلية  .مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفسية .الفيومالأكاديمية بجامعة 
 . 016(، 06)0التربية، جامعة الفيوم، 

أثر تطبيق نمط القيادة  (.6360بوفناز، أحلام ، بوغليطة، إلهام.) (1
التحويلية على التهكم التنظيمي للعاملين من وجهة نظر أساتذة كلية العلوم 

مجلة  .سكيكدة 0911أوت  63ير بجامعة الاقتصادية والتجارية وعلوم التسي
جامعة عبد  .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير . الاستراتيجية والتنمية

  .019-006(، 6)00الجزائر ،  -الحميد بن باديس مستغانم
اقع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها (. و 6360توفيق، أمنية خير. ) (6
. بمكتبات جامعة الإسكندرية: دراسة ميدانية ى العاملينالوظيفي لد الاحتراقبظاهرة 
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 ،جامعة القاهرة –كلية الآداب  .المجلة العلمية للمكتبات والوثائق والمعلومات
0(6 ، )090-611. 

 . . (0218/0202دليل جامعة الفيوم )جامعة الفيوم .  (2
أعداد بيان ب .الكادر العامشؤون العاملين. إدارة  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ . (8

 .م 6366-6360الإداريين بالجامعة للعام الجامعي 
 . 0207-0200الخطة الاستراتيجية الابتكار والريادة  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ. (9

 رقمورية هقرار رئيس الجم .وريةهرئاسة الج .ورية مصر العربيةهجم (03
ئحة التنفيذية لقانون تنظيم اللا بشأن تعديل بعض أحكام  م1981لسنة ( 078)

 .محافظتي الفيوم وبنى سويفليات لة يضم كهر الجامعات بإنشاء فرع لجامعة القا
 .66العدد  ،م0980مايو سنة  68 فيالجريدة الرسمية 

قانون تنظيم  ( .6336. وزارة التعليم العالي. )ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (00
: ( 9( المعدلة، مادة )01الجامعات ولائحته التنفيذية تبعًا لآخر التعديلات، ط )

 . 1وزارة التجارة والصناعة،الهيئة العامة لشئون المطابع الأميرية، 
رقم ورية هقرار رئيس الجم، ريةهو رئاسة الجمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ. ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (06

بإنشاء ثلاث جامعات جديدة وتعديل  بعض أحكام اللائحة  م0222لسنة ( 81)
 ( مكرر .9الجريدة الرسمية، العدد ) .(0المادة )التنفيذية لقانون تنظيم الجامعات، 

ات الأنماط القيادية في الجامع(. 6366. )دالحربى، نيفين بنت حام (00
السعودية وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس: جامعة أم القرى 

 .030-80(. جامعة الحائل، 00. )أنموذجا
مناهج البحث التربوي " رؤية  ( . 6333).بشير صالح ، الرشيدي (01

 القاهرة. دار الكتاب الحديث، .تطبيقية مبسطة "
ي لتأثير ممارسات (. نموذج هيكل6366) .نرضوان، علاء فرج حس (01

الوظيفي: دراسة  الاغترابإدارة الموارد البشرية على أداء العاملين في ظل وجود 

https://0810g93dg-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%AD%D8%B1%D8%A8%D9%89%D8%8C+%D9%86%D9%8A%D9%81%D9%8A%D9%86+%D8%A8%D9%86%D8%AA+%D8%AD%D8%A7%D9%85%D8%AF
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للدراسات  العلميةالمجلة تطبيقية على الجامعات الحكومية والخاصة المصرية. 
 . 06-0(، 6)01جامعة مدينة السادات،  .والإدارية ةيوالبحوث المال
بعاد المكونة لبيئة العمل الأأثر  (.6361الريالات، محمد عبدالله. ) (06

مجلة مؤتة للدراسات . ردنيةالأحتراق الوظيفي في الجامعات الاالداخلية على 
 .26-10(، 0)9، جتماعيةالانسانية و الإ 

أثر السلوكيات المضادة ( .6366. )إسراء عبدالرحمن أحمد  ، السيد (02
رسالة  ق"الزقازي تطبيقية على جامعة ةدراس“الوظيفي للإنتاجية على الاحتراق 

 جامعة الزقازيق . .كلية التجارة، . ماجستير غير منشورة
إدمان العمل وعلاقته بالتهكم التنظيمي (. 6360.)صفاء بيرق ، شحاته (08

مجلة كلية التربية . والهناء الذاتي الوظيفي والتوافق الأسري لدى العاملين الإداريين
 .086-681( ، 1)11ن شمس ، جامعة عي –كلية التربية  . في العلوم النفسية

تحسين القدرة التنافسية للجامعات (. 6360صدقي، يسرا إسماعيل. ) (09
: دراسة حالة (Ergonomicsالمصرية على ضوء مُدخل هندسة النشاط البشري )

 . كلية التربية. جامعة الفيوم.رسالة دكتوراه غير منشورةعلى جامعة الفيوم. 
تصور (. 6360حمد فوزي. )عبد الرحمن، أميرة محمد ، بدوي، م (63

مقترح للحد من ظاهرة التهكم التنظيمي لدى بعض العاملين بالجهاز الإداري بجامعة 
جامعة  –. كلية التربية المجلة التربوية. المنوفية في ضوء مدخل المناعة التنظيمية

 609-010، 000سوهاج ، 
ظيمية أثــر الاستقامة التن( . 6361عبد الرحمن، هناء أحمد عبادة. ) (60

)دراسة تطبيقية على العاملين بالجهاز الإداري بكليات جامعة  على التهكم التنظيمي
 . كلية التجارة . جامعة طنطا. رسالة ماجستير غير منشورةطنطا( . 
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(. 6363عبد المعز، عمر السطوحي ، عبد المنعم، محمود محمد.) (66
مجلة كلية السياحة . ةالتهكم التنظيمي في كليات ومعاهد السياحة والفنادق المصري

 .001-009(، 0)1. جامعة مدينة السادات، والفنادق
( .معوقات إدارة الموارد البشرية 6309عبد المنعم، غدي رجائي. ) (60

جامعة  .كلية التربية .مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفسية .بجامعة الفيوم
 .  601،606(، 00)6الفيوم، 

اليقظة الاستراتيجية كمدخل (. 6360)عبد الموجود، شيماء سيد.  (61
". دراسة حالة على جامعة الفيوم"  لتحقيق التميز الإداري لدى القيادات الجامعية

 الفيوم. ة. كلية التربية. جامعرسالة دكتوراه غير منشورة
التحليل الاحصائي للبيانات  ( .6330) .رجاء محمود أبو، علام (61

 .القاهرة .جامعيدار النشر ال . SPSSباستخدام برنامج 
الأساليب الإحصائية  (.6330صلاح الدين محمود .)، علام (66

الاستدلالية في تحليل بيانات البحوث النفسية والتربوية والاجتماعية : البارامترية  
 .دار الفكر العربي .. القاهرة واللابارامترية
تحليل بيانات البحث العلمي من ( . 6331بدران عبد الرحمن )، العمر (62

. الرياض . دار الاصدارات الصحية . مكتبة الملك فهد  (SPSSل برنامج )خلا 
 .الوطنية

دور أبعاد بيئة العمل الداخلية  (.6360الغامدي، ليلى علي متعب. ) (68
مجلة  جدة.في الحد من الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية على الإداريين بجامعة 

   (، 00)1ز القومي للبحوث غزة، . المركوالإدارية والقانونية الاقتصاديةالعلوم 
0-61. 
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(. الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء هيئة 6360الفرجاني، فاطمة علي.) (69
(، 00)2، مجلة آفاق اقتصاديةالتدريس في كلية الاقتصاد بجامعة بني غازي. 

12-29. 
الاحتراق ( .6360.)القحطاني، سعيد بن علي بن ظافر آل كرعان  (03

مركز تطوير التعليم  .دراسات في التعليم العالي .جالوظيفي: الأسباب وطرق العلا
 .061-008، ( 09)،. جامعة أسيوط  الجامعي

. دار إدارة التغيير والتطوير التنظيمي(. 6301.) جمال عبدالله، محمد (00
 الأردن، عمان. .المعتز للنشر والتوزيع

أثر إدمان العمل على الاحتراق (. 6308. )علي زعبد العزيمرزوق،  (06
مجلة . بجامعة كفر الشيخ ي: دراسة تطبيقية على أعضاء هيئة التدريسالوظيف

 .066-068(، 1. كلية التجارة. جامعة كفر الشيخ، )الدراسات التجارية المعاصرة
التهكم التنظيمي لدى ( . 6363مرزوق، فاروق جعفر عبد الحكيم. ) (00

لية التربية مجلة كأعضاء هيئة التدريس بجامعة القاهرة دراسة تحليلية نقدية. 
 .009-99(، 039)0. كلية التربية . جامعة المنصورة، بالمنصورة
المرونة الاستراتيجية (.6360. ) المطيرى، ندى زويد ضيف الله (01

مجلة كلية التربية في .  بجامعة حائل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين
 .061-669،  (0)11جامعة عين شمس ،  –. كلية التربية  العلوم التربوية

تعريف و معنى تهكم ،  معجم عربي عربي -معجم المعاني الجامع  (01
https://www.almaany.com/ar/dict/ar- على  حمتا

ar/%D8%AA%D9%87%D9%83%D9%85/  : تاريخ الزيارة ،
08/1/6361. 

، تعريف ومعنى احتراق عربي  معجم عربي -المعاني الجامع معجم  (06
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-متاح على 

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D8%AA%D9%87%D9%83%D9%85/
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D8%AA%D9%87%D9%83%D9%85/
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D8%AA%D9%87%D9%83%D9%85/
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D8%A7%D8%AD%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D9%82/
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D8%A7%D8%AD%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D9%82/
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 بالجهاز الإداري بجامعة الفيوم

ar/%D8%A7%D8%AD%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D9%82/  ،
 .08/1/6361تاريخ الزيارة : 

تطوير الأداء الإداري لإدارة الدراسات (. 6363مغيب، إيمان خميس .) (02
، رسالة ماجستير غير العليا بجامعة الفيوم علي ضوء مدخل الذكاء التنظيمي

 منشورة. كلية التربية. جامعة الفيوم.
، مركز الكتاب ضغوط العمل والأداء الوظيفي .(6363عدان.)، نبيلة (08
 . الأكاديمي
، فعبد اللطيأحمد ربيع، محمد، محمد محمود  معبد الحكينجم،  (09
 التنظيمي. العلاقة بين التهكم (6306)إسلام علي عبدالسلام.  ،والحديدي
 : دراسة تطبيقية على أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعةالاجتماعي والاغتراب

ة، جامعة المنصور  –. كلية التجارة المصرية للدراسات التجارية ةالمجلالمنصورة. 
13(6 ،)080-600. 

(.  6360.) ينصر، فرج علي عمار، والقبي، الطيب محمد عل (13
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