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 المستخلص 

بعاد   اختار البحث الحالي أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية, العدالة الإجرائية, العدالة التفاعمية(  وا 
بالإنجاز(. وكاف الغرض مف النفسي, تبمد الشعور, نقص الشعور  الاحتراؽ الوظيفي )الاجياد الانفعالي او

كؿ  ىفي تفادي الاحتراؽ الوظيفي . والوقوؼ عند مستو  ةالبحث ىو اختبار إمكانية إسياـ العدالة التنظيمي
وعبر البحث عف المشكمة مف  مف العدالة التنظيمية, والاحتراؽ الوظيفي. ومف ىنا تتضح لنا اىميتيا. 

ىناؾ علاقة ارتباط وتأثير بيف متغيرات البحث, وفي ضوء  فيما إذا كانت خلاؿ مجموعة تساؤلات متمحورة
 انبثقت عنو فرضيات البحث الرئيسية والفرعية .ذلؾ تـ بناء نموذج افتراضي 

ولاختبار صحة الفرضيات تـ جمع البيانات مف خلاؿ أداة الاستبانة وتـ إعدادىا ليذا الغرض واختيرت 
وقد تـ تحميؿ البيانات  يسييف في )المعيد التقني/ كوفة(.( فرداً مف التدر 40لذلؾ عينو تمثمت بػحجـ )

 v.16)باستعماؿ مجموعة مف الأساليب الإحصائية واستخرجت النتائج باستعماؿ البرنامج الحاسوبي
SPSS)  ييتـ التدريسييف وفي ضوء النتائج وتحميلاتيا توصؿ البحث لمجموعة مف الاستنتاجات منيا

يعاني بدرجة عالية بتوزيع الأجور, والاستحقاقات المالية, والمكافآت التي يحصموف عمييا وكذلؾ 
 , مف ضعؼ قدرتيـ عمى التأثير, وفقداف مغزى العمؿ .المعيد التقني/ كوفةالتدريسيوف في 

الوظيفي الذي يشعر بو  وأخيراً قدـ البحث مجموعة مف التوصيات وىي ضرورية لمحد مف حالة الاحتراؽ
التدريسيوف في ميداف العمؿ منيا عمى إدارة المعيد أف تنتيج منيجاً جديداً في تقوية العدالة التنظيمية عف 
طريؽ المعاممة العادلة مع التدريسيوف, والعدالة في تنفيذ الاجراءات الإدارية وايضاً عمى إدارة المعيد 

ي الحد مف حالة انفصاؿ التدريسيوف عف أعماليـ مف خلاؿ تمكيف استعماؿ الأساليب الإدارية الحديثة ف
عادة تصميـ الييكؿ التنظيمي , وتعزيز إدخاؿ التكنولوجي في  االتدريسييف, إعادة ىندسة الموارد البشرية , وا 

 .العمؿ

Abstract 
The current research selected the dimensions of organizational justice 

(distributive justice, procedural justice, interactive justice) and the removal of 

functional combustion (emotional or psychological stress, lack of feeling, lack of 

sense of accomplishment). The purpose of the research was to examine the 

potential contribution of regulatory justice to the prevention of occupational 

combustion. Standing at the level of both organizational justice and functional 

combustion. Hence it becomes clear to us its importance. The search for the 

problem was carried out through a series of questions about whether there was a 

correlation between search variables. In light of this, a default model was built, 

resulting in the main and secondary research hypotheses. 
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In order to test the validity of the hypotheses, the data were collected through the 

questionnaire and prepared for this purpose. The sample was chosen for 40 

students in the Technical Institute / Kufa. The data were analyzed using a set of 

statistical methods and the results were extracted using the computer software 

(v.16 SPSS). In the light of the results and their analysis, the research results in a 

number of conclusions. The teachers are highly concerned with the distribution 

of wages, financial benefits and bonuses, / Kufa, from their weak ability to 

influence, and loss of work significance. 

Finally, the research presented a set of recommendations which are necessary to 

reduce the degree of occupational burnout experienced by the teachers in the 

field of work, including the management of the institute to adopt a new approach 

in strengthening organizational justice through fair treatment with the teachers, 

Modern management in reducing the state of separation of teachers from their 

work through the empowerment of teachers, re-engineering of human resources, 

redesigning the organizational structure, and promoting the introduction of 

technology at work. 

 منهجية البحث
   problem of the Research) ) اولا: مشكمة البحث :

 يمكف صياغة مشكمة البحث مف خلاؿ التساؤؿ الرئيسي الآتي :     
 الوظيفي لمعاممين؟ما هو دور العدالة التنظيمية للإدارة العميا في تفادي الاحتراق 

 : فتمثمت في الفرعيةأما تساؤلات البحث  
 ما ىو واقع العدالة التنظيمية للإدارة العميا في )المعيد التقني/ كوفة(؟ -1
 ؟ما الاىمية النسبية لمعدالة التنظيمية مف وجية نظر التدريسييف  في )المعيد التقني/ كوفة(  -2
 في)المعيد التقني/ كوفة(؟ما ىو مستوى الاحتراؽ الوظيفي  -3
ما ىو شكؿ وطبيعة العلاقة بيف العدالة التنظيمية ومستوى الاحتراؽ الوظيفي في  )المعيد التقني/  -4

 كوفة(؟
الوظيفي  لمتدريسييف )المعيد التقني/ الاحتراؽ ما تأثير العدالة التنظيمية ) بإبعادىا ( في مستوى  -5

 كوفة(؟
    (Importance)     Research ثانياً: أهمية البحث:

يعد موضوع العدالة التنظيمية مف المواضيع الميمة في المجالات الإدارية , إذ يقمؿ مف الصراعات داخؿ 
المنظمة , كذلؾ يقمؿ مف ضغوطات العمؿ في المنظمة وتبرز أىمية البحث في جانبيف 

 (  : yuengo & wong ,2004:3أساسييف)
ودورىا في تقميؿ التنظيمية  العدالة محاولة البحث قياس واختبار وتشخيص واقع أ. الأهمية التطبيقية :

 وسلامة مدى صحة فيقياساً حقيقياً )المعيد التقني/ كوفة(   لمتدريسييف في ميداف العمؿالاحتراؽ الوظيفي 
نظرا" لتأثير كؿ منيما بالموارد البشرية وبالتالي  والتدريسييف فييا )المعيد التقني/ كوفة( في العميا الإدارة

 التأثير عمى الإنتاجية والأداء عمى المنظمة ككؿ. 
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أىمية البحث بالنسبة لممنظمة المبحوثة يعزز توظيؼ  ب. الأهمية عمى مستوى )المعهد التقني/ كوفة( :
 وبناء المنظمات, في العدالة لتحقيؽ سبالعدالة التنظيمية للإدارة العميا في تطبيؽ الممارسات والقرارات الان

 في تساىـ التي المناسبة العمؿ بيئة معيا, وتييئة والمتعامميف فييا والتدريسييف الإدارة بيف وتعزيزىا الثقة
 ومنيا ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي . والنفسية, الصحيةغير  والحالات السمبية الظواىر تقميؿ

 Objectives )       ( researchثالثا": أهداف البحث  :
 يسعى البحث إلى تحقيؽ أىداؼ التالية :     

 كوفة(. مف قبؿ الإدارة العميا في )المعيد التقني/ العدالة التنظيميةمرتكزات تطبيؽ  مستوى . معرفة1
العدالة  تطبيؽ فيالإدارة العميا لممعيد التقني/كوفة  التي تستخدمياالأساليب  ملائمةمدى  . معرفة2

 التنظيمية.
 . في )المعيد التقني/ كوفة( الاحتراؽ الوظيفي لمتدريسييفمستوى  . معرفة3
 .العدالة التنظيمية والاحتراؽ والوظيفيطبيعة العلاقة بيف  . الكشؼ عف4
مكانيتيا في .5 تقديـ مجموعة مف التوصيات والمقترحات للإدارة العميا لدعـ مدركات العدالة التنظيمية وا 
 ادي الاحتراؽ الوظيفي وأضراره في المستقبؿ.تف

 (Hypothetical Model):       رابعا": المخطط الفرضي لمبحث

 
 لمبحثالمخطط الفرضي  (1الشكؿ )

 .ةالمصدر: إعداد الباحث
        (Research hypotheses)     خامساً: فرضيات البحث :

 تمت صياغة فرضيات البحث عمى وفؽ مشكمة وأىداؼ ومخطط  البحث وكما يأتي: 
Ho1.لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Ha1.ىػػػناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Ho2تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة الاجرائية عمى الاحتراؽ الوظيفي. : لا يوجد 
Ha2.ىػػػناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة الاجرائية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Ho3.لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة التفاعمية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Ha3ر ذو دلالة إحصائية تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة التفاعمية عمى الاحتراؽ الوظيفي.: ىػػػناؾ تأثي 
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 الاطــــــــــــار النظــــــــــــــــري
 أولًا : العدالة التنظيمية

 The concept of organizational justiceالعدالة التنظيمية مفهوم  .1
في ىذه الأياـ وفي عالـ يشيد تنافسية عالية, تحتاج إدارة المنظمات مف التدريسييف أداء يتجاوز       

الوصؼ الوظيفي التقميدي أو الواجبات الرسمية باعتبارىا مصدرا" لمتأثير التنظيمي, سيما ظيور الجامعات 
 الأىمية والتي زادت مف ىذه المنافسة . 

ير منظومة القيـ الاجتماعية والأخلاقية والدينية عند التدريسيف وتحدد طرؽ فالعدالة التنظيمية تظ    
 (     15:2004التفاعؿ والنضج الأخلاقي عند التدريسيف في المنظمة.)الفيداوي&القطاونة,

( العدالة التنظيمية بانة مفيوـ يشير إلى إدراؾ Greenberg,1990:582وفي ىذا الصدد يعرؼ )       
دى معاممتيـ بعدالة في المنظمة, وكـ ليذا الإدراؾ تأثيرا" عمى النتائج التنظيمية مثؿ الالتزاـ التدريسيف لم

مدى إحساس التدريسيف لعدالة المعاممة في  فيعرفيا tatum,2008,p:297)والرضا الوظيفي . اما )
 وظائفيـ وتأثير ذلؾ عمى العديد مف المخرجات التنظيمية .

مف خلاؿ عرض مفيوـ العدالة التنظيمية لمعديد مف وجيات النظر تبيف إف ىناؾ شبو إجماع عمى إف ىذا 
مف قبؿ الإدارة العميا سواء أكانت بشكؿ توزيع التدريسي عدالة المعاممة التي يتمقاىا  -المفيوـ يعني :

أو عدالة المعاممة عمى المستوى الأجور والمكافآت, أو بشكؿ عدالة الاجراءات المطبقة في توزيع الأجور, 
     ( .  55: 2012الشخصي, أو المعموماتي, أو عدالة تقويـ أداء التدريسي )الزبيدي,

 : إف أىمية العدالة التنظيمية تعود إلى سببيف ىما إلى (Brockner ) وقد أشار      
 وا بو مستقبلا .المنظمة لمتنبؤ بما يعاممفي إدراؾ العدالة الحالية  التدريسيف يستخدموف .1
العدالة مؤشر لمدى قبوليـ وتقديرىـ  ووجودالإدراؾ بأنيـ جزء مف المنظمة, ف يحاولو  التدريسيفإف  .2

         (Brockner, 2002:59 ). مف جانب إدارة المنظمة .
 الأفرادبو  يشعر قد التي الظمـ حالات عف المتولدة الإنسانية المشاعر عمى اثر  التنظيمية ولمعدالة     

 أف المحتمؿ مف الأفراد, بيا يشعر قد التي الغضب مشاعر أف الكتاب مف كثير بيف فقد المنظمة, في
 ما غالبا ظمما يواجيوف الذيف العادلة فالأفراد غير الإدارية السموكيات أو التنظيمية القرارات نتيجة تكوف
 الشعورو  والانتقاـ , كالعدوانية, أخرى مشاعر خمقيا إمكانية عف فضلا ىذا زاجالم وصعبي عنيفيفا يكونو 

 .  ( 2008: 38. )الشكرجي , المنظمة في العدالة أبعاد ضعؼ نتيجة والخجؿ, والانسحاب, بالذنب,
 ( (Dimensions of organizational justice التنظيمية.إبعاد العدالة 2
                              (Distributive justice) العدالة التوزيعية -1

عمى العدالة  ويطمؽ Adams 1965 (,2012:394  Farahbod.)طورت العدالة التوزيعية مف قبؿ 
التنظيمية بالعدالة التوزيعية لأنيا تعمؿ عمى منح التخصيصات لمبعض أو الحصوؿ عمى بعض النتائج 

يتمة بحقيقة أنو لا يتـ التعامؿ مع جميع التدريسيف بنفس المستوى , والعدالة التوزيعية م ,دوف غيرىـ
ف العدالة التوزيعية تبيف في (, و Cropanzano,2007:37)  والتميز بتوزيع النتائج في موقع العمؿ ا 
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المنظمة حقيقة النظاـ التوزيعي لمرواتب والأجور, أي إلى مدى متابعة الإدارة العميا في نظاـ عادؿ لتوزيع 
 ( .15:2004جور والمكافآت تتناسب مع ما بذلو التدريسي مف جيد ووقت )الفيداوي&القطاونة,الأ

دراؾ التدريسي بالعدالة التوزيعية يتـ مف خلاؿ مقارنة نسبة ما يحصؿ عميو مف مدخلات والتي تتساوى  وا 
المدفوعة,  مع مدخلات ومخرجات تدريسي أخر, فإنيا تحدد إدراؾ التدريسيف حوؿ الترقية, والأجور

 ( .                                                                                                                    Hooshmand & Moghimi ,2011:555والمتشابو بالنتائج . )
 (                   (Procedural Justiceالعدالة الإجرائية  - 2

الإجرائية مورداً ميما في التبادؿ الاجتماعي, وتكتسب العدالة الإجرائية أىمية بالنسبة تعد العدالة 
لمتدريسييف لأنيا تختص باتخاذ قرارات توزيع النواتج, مما يؤكد ليـ احتماؿ العدالة في النتائج بعيدة المدى 

 ( paterson, Green &cary,2002:401مما يساىـ في شعورىـ بقيمة الذات )
( بأنيا درجة الشعور المتولد عند التدريسيف اتجاه عدالة 2004:10رفيا كلًا مف )فيداوي& قطاونو,وقد ع

 الاجراءات التنظيمية المستخدمة في تحديد المخرجات التنظيمية . 
. ( أنيا عدالة الإجراءات المتبعة في تحديد توزيع النتائج أو المخصصاتet al Dolan 2004:3,ويرى)

الإجرائية إلى المساواة في الإجراءات الرسمية التي تقوـ عمييا قرارات المنظمة مف حيث وتوضح العدالة 
الدراسات أف عمميات صنع القرارات غير  وتبيف( . et al Asgari 2008:230,تعمقيا بالتدريسيف )

العادلة ترتبط بالعديد مف النتائج السموكية السمبية مثؿ تدني أداء المنظمة ككؿ, ونقص الرضا الوظيفي, 
  (.22:2003وانخفاض الانتماء التنظيمي)عواد,

                  (Interactive justice)العدالة التفاعمية  -3
ة البعد الثالث لمعدالة التنظيمية وتعني احساس التدريسييف بعدالة المعاممة التي العدالة التفاعمي تعد

 (. 413: 2013يحصموف عمييا عندما تطبؽ عمييـ الاجراءات الرسمية)السكر,
التنظيمية, بينما العدالة التوزيعية  توىناؾ صمة مباشرة لمعدالة التفاعمية مع الجانب الإنساني لمممارسا

تص بعمؿ المنظمة, فالعدالة التفاعمية تركز عمى سموكيات الأفراد والاتصاؿ الشخصي بيـ والإجرائية تخ
. والعدالة (Johnson ,2007:30) مف قبؿ الإدارة العميا لممنظمة عمى عكس العدالة التوزيعية والإجرائية

ة التفاعمية تعرؼ عمى التفاعمية ىي المعاممة الشخصية التي يتمقاىا التدريسي مف المسؤوؿ المباشر, فالعدال
أنيا الطريقة التي تعامؿ الإدارة مستمـ العدالة والمتعمقة بالسمة الإنسانية والممارسات 

 (Robert&Angelo,2001:302)بينما يرى (. Hooshmand & Moghimi ,2011:555التنظيمية)
 بأنيا درجة شعور التدريسي بعدالة المعاممة الإنسانية التي يحصؿ عمييا عند تطبيقو للإجراءات.

( أف العدالة التفاعمية تتضمف Hooshmand & Moghimi ,2011:555وقد أوضح كلا مف )     
 -جانبيف أساسييف ىما:

 مف قبؿ الإدارة العميا. فالمعاممة العادلة لمتدريسيي -1
 لمقرارات الذي يتأثروف بيا.  فمناسب إلى التدريسي تقديـ شرح-2

  المعاممة ىي: عدالة في تتحكـ قواعد أربعة عمى بالاعتماد العادلة المعاممة ولخصت أسبقيات
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 اتخاذ تنفيذ إجراءات عند وصريحة ونزيية منفتحة الإدارة تكوف أف يجب Truthfulness):الصدؽ ) -1
 .القرار

 .القرار عممية لنتائج الملائمة التفسيرات الإدارة توفر أف (: يجبJustification) )التبرير( التسويغ -2
  .المناسبة غير والعبارات الأقواؿ عف : الابتعادPropriety))المياقة  -3
 (.2008:51وكرامة )الشكرجي , بإحتراـ الأفراد الإدارة تعامؿ أف يجب:  (Respect) الاحتراـ -4
  (Job Burnout)الاحتراق الوظيفي     : ثانياً  

    (The concept of Job Burnout) مفهوم الاحتراق الوظيفي:  .1
بدوره بشكؿ كامؿ, الذي يجعمو التدريسي تظير في مجاؿ العمؿ العديد مف المعوقات تسبب عدـ قياـ     

يشعر بالقصور عف تقديـ العمؿ المطموب منو بالقدرة التي يمتمكيا ويتوقعيا الاخروف, وعند حدوث ذلؾ 
بالعمؿ سمبية وليا اثار مدمره عمى العمؿ الميني ككؿ, ويؤدي ىذا التدريسي تكوف العلاقة التي تربط 

مف الانياؾ والاستنزاؼ الانفعالي حيث يمكف تعريفيا الشعور بالقصور مع ااستنفاذ الجيد الى حالة 
في  الإحتراؽ  أحد مواضيعِ البحثِ الأكثر شعبيةً  بالاحتراؽ الوظيفي, اىتـ الباحثيف في السنوات الاخيرة ,

الأبحاث قد أظيرت بشكؿ مقنع أف التدريسييف المعرضيف  يذالوىناؾ  سبب جيد  الصحة العقميةِ المينيةِ 
تظير ضعؼ  (أي الذيف انيكوا بشكؿ مزمف , يتخذوف الموقؼ السمبي الساخر تجاه العمؿ الإحتراؽِ لخطر 

وبمجرد أف التدريسييف يعانوف   الأداء الوظيفي وقد تواجو مشاكؿ صحية خطيرة عمى مدار مف الوقت ,
مستويات عالية مف الإرىاؽ, فغالباً ما تستمر لدييـ الحالة في الواقع, والبحث يشير إلى أف حالة الإحتراؽ 
يمكف أف تكوف مستقرة إلى حد ما, عمى مدى فترات مف خمسة, عشرة, أو حتى خمسة عشر عاماً 

(Bakker&Costa,2014: 1). 
مؿ يستخدـ لوصؼ علامات الإجياد العاطفي والسخرية التي تحدث رداً عمى والاحتراؽ ىو مصطمح شا

 (Hogan&McKinght,2007: 117).   في الأصؿ  الضغوطات والتوترات في الحياة المينية
تميؿ الأدبيات السموكية والادارية الى اعتبار ميف الاتصاؿ بالناس اكثر  .علامات الاحتراق الوظيفي:2

لازمة للأحتراؽ الوظيفي, حيث تبيف انيا تكثر في اوساط يكوف فييا التعامؿ مع الناس, الميف المسببة المت
والتي تتطمب مواجية مباشرة, او استيعاباً دقيقاً لآراء واتجاىات الناس, وتعد معياراً اساسياً في تقييـ اعماؿ 

 .  (Schanfeli&Greenkiss,2000.p58) التدريسييف في تمؾ الميف
 ( علامات الاحتراؽ الوظيفي :12: 2007الخطيب,ولخصت دراسة )

علامات نفسية انفعالية: تتمثؿ في الارىاؽ النفسي والعصبي, والاحساس بعدـ الرضا عف النفس  .1
والعجز ,والضيؽ والتوتر والغضب, والميؿ لمتبرير والتقصير ولوـ الاخريف عميو, وانخفاض 

 المعنويات, وقمة القدرة عمى التذكر والنسياف .
 علامات جسدية: تتمثؿ في الارىاؽ الجسدي, والعزلة النفسية, والصداع, وارتفاع ضغط الدـ. .2
علامات اجتماعية: تتمثؿ في وجود مشكلات في العلاقات الاجتماعية مع الآخريف, وكبت  .3

 المشاعر وعدـ الرغبة في الحديث مع الآخريف, والعزلة الاجتماعية.
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تجاه السمبي نحو العمؿ, واللامبالاة والغياب والتأخير والرغبة علامات ترتبط بالعمؿ: تتمثؿ في الا .4
عداد لمتعامؿ مع ضغوط في ترؾ العمؿ ونقص الابداعية, والممؿ في العمؿ, وضعؼ الاست

 .العمؿ
وتوصمت الكثير مف الدراسات الى اف الاحتراؽ الوظيفي لو ثلاث اثار رئيسية نمخصيا فيما يأتي 

(Marcella, 2007, p:26) : 
الشعور بالإنياؾ العاطفي والجسماني: الذي عادة ما يكوف مف زيادة المطالب السيكولوجية  .1

والعاطفية والبيولوجية عمى المسؤوليف عف خدمة الآخريف واستخداـ لفظ الإنياؾ يعكس احد النقاط 
الميمة الخاصة بالاحتراؽ الوظيفي, التي تتمخص اف مشاعر الاحتراؽ الوظيفي يكثر احتماؿ 

 ثو لأولئؾ الأكثر انغماساً في عمميـ والأكثر احتكاكاً بالعديد مف الافراد .  حدو 
الشعور بالقصور في مستوى الانجازات الشخصية ويتمثؿ ذلؾ بعدـ التمكيف في تحقيؽ القدر مف  .2

الانجازات التي تتناسب مع التطمعات الشخصية, لعدـ وجود وقت الفراغ الكافي لتحقيؽ ذلؾ, نظراً 
 العميؽ في مطالب العمؿ . للانيماؾ

الاتجاه السمبي نحو الذات ونحو الاخريف, والميؿ الى معاممة الآخريف مثؿ معاممة الأشياء, مثلًا  .3
استخداـ شعارات مادية كاستخداـ ارقاـ المكاتب بدلًا مف استخداـ مسميات شخصية لمف يتـ 

 .عمؿ عند التعامؿ مع الآخريفي بالالتعامؿ معو مف الافراد, وىذا يؤدي الى خفض الحس العاطف
     (Dimensions of Job Burnout). ابعاد الاحتراق الوظيفي: 3
 Emotional Exhaustion).الاجهاد الانفعالي او النفسي                  )1

مة, ىو فقداف التدريسي لمثقة بالذات, والروح المعنوية, وفقدانو للأىتماـ والعناية بالمستفيديف مف الخد     
واستنفاده لكؿ طاقاتو, وشعوره بأف مصادره العاطفية مستنزفة . وىذا الشعور بالانياؾ العاطفي قد يلازمو 
شعور بالاحباط والشد النفسي, عندما يشعر التدريسي انو لـ يكوف قادراً عمى الاستمرار في تأدية مسؤولياتو 

السمات الشائعة للإنياؾ العاطفي شعور  نحو المستفيديف بنفس المستوى الذي كاف يقدمو سابقاً. ومف
. وتحدث حالة الانياؾ العاطفي ىذه  التدريسي بالفزع عند التفكير بالذىاب الى العمؿ صباح كؿ يوـ
لمتدريسييف في العادة بسبب المتطمبات النفسية والعاطفية المفرطة مف قبؿ المستفيديف مف الخدمة. يعكس 

اً ميماً لباحثي ظاىرة الاحتراؽ,  فعلامات الاحتراؽ متصمة الى حد مصطمح الانياؾ العاطفي فرضاً اساسي
كبير بشاغمي الوظائؼ الذيف يتطمب عمميـ انغماساً كبيراً في العمؿ. كما يفترض حالة مف التيقظ المسبؽ, 
عمى عكس الضجر, الذي يشعر بو مف يشغموف الوظائؼ الذيف يكوف عمميـ عمى وتيرة واحدة او يتسـ 

 ( .Maslach &Jackson, 1981: 109) بالممؿ
 (                 (Depersonalizationتبمد الشعور 2. 

وىو الشعور بتدني الانجاز الشخصي, الذي يتسـ بالميؿ نحو تقويـ الذات تقويما سمبياً, و شعور      
الأفراد مف خلالو بالفشؿ , وتدني شعورىـ بالكفاءة في انجاز الاعماؿ بنجاح أو تفاعميـ مع الاخريف, 

تمثؿ اغراض ىذا بفقداف الالتزاـ الشخصي في علاقات العمؿ, وتالتدريسي ويحدث ذلؾ في حالة شعور 
الذي توقع بو باستمرار عقوبات تأديبيو مف قبؿ رئيسو أو في الشعور كما لو التدريسي البعد في مشاعر 
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 , Cords & Dougherty)كاف الفرد في سفينة تغػػرؽ بوسػط البحػػر وتتلاطـ بيػػا الامػػواج فػػي كػػؿ أتجػػػػاه 
كؿ مف ماسلاؾ وجاكسوف ألا بالقميؿ مف الاىتماـ  ولـ يحظ ىذا العنصر الذي قدمتو  (623 : 1993

بيف الباحثيف . ولكف الدراسات المتعمقة بالافتقار الى الدوافع في اداء العمؿ تبيف اف الحالات التي تفشؿ 
فييا محاولات الأفراد باستمرار في تقديـ نتائج ايجابية , حيث تنتج عنيا ظيور علامات لمتوتر والاكتئاب , 

 قد الافراد أنو لف تكوف لجيودىـ المبذولة نتيجة فعالو , فأنيـ يتخموف عف محاولاتيـ .وعندما يعت
 ((Lack of Personal Accomplishment. فقدان الشعور بالإنجاز        3

ويعني فقداف العنصر الانساني او الشخصي في التعامؿ , فيتمثؿ في نزوعيـ نحو تجريد الصفة 
ذيف يتعامموف معيـ , سػواء كػاف ىػؤلاء الػمستفيدوف مف داخػؿ  المنظمػة او الشخصية عف المستفيديف ال

خارجيا , ويعني فقداف العنصر الانساني أو الشخصي في التعامؿ معاممة الافراد كأشياء و ليس كبشر, 
لعمؿ , بالقسوة , والتشاؤـ , وكثرة الانتقاد , وتوجيو الموـ لزملائو في االتدريسي وفي ىذه الحالة يتصؼ 

في ىذه الحالة بالبرود , وعدـ الا مبالاة , والشعور التدريسي وكذلؾ المستفيديف والمنظمة ,كما يتسـ 
السمبي نحو المستفيديف مف الخدمة, وقمة العناية بيـ. كما ينعكس في فمسفتو لممواقؼ المختمفة  في العمؿ 

, او الالتقاء بزملاء العمؿ والتحدث الييـ  , وفي الانسحاب مف خلاؿ المجوء الى الفترات الطويمة لمراحة
لفترات طويمة, كذلؾ الاستخداـ  المفرط  لممصطمحات الفنية الخاصة بالعمؿ , ويستخدـ كوسيمو دفاعيو 
لمتقميؿ الشعور بالذنب والاحباط الناتجيف عف العمؿ . وتعد المستويات المتوسطة مف فقداف العنصر 

مع المستفيديف مناسبو وضرورية للأداء الفعاؿ في بعض الوظائؼ الانساني او الشخصي في التعامؿ 
(Maslach & Pines , 1977:107) 

(  مف الناحية النفسية , الاحتراؽ الوظيفي ما ىو ألا انعكاس او  36: ص  2008فيما يرى )الزىراني , 
و اجياد مف النوع رد فعؿ لظروؼ العمؿ غير المحتمؿ والعممية تبدأ عند ما يتذمر التدريسي مف ضغط أ

الذي لا يمكف تقميمو  و التخمص منو عف طريؽ اسموب حؿ المشكلات والتغيرات في الاتجاىات وانواع 
السموؾ المصاحبة للاحتراؽ النفسي تؤدي ىروبا  نفسيا وتحمي الفرد مف تردي حالتو الى اسوء مف ناحيو 

 ظاىرة .الضغط العصبي. بجانب ذلؾ يمكف حصر الاثار التالية ليذا ال
 . تقميؿ الشعور بالمسؤولية.1
 . تمتاز العلاقة مع المستفيد بالبعد النفسي.2
 . استنفاذ الطاقة النفسية.3
 . التنازؿ عف المثاليات وسيادة السمبية في الشخص .4 
 . لوـ الاخريف في حالة الفشؿ.5
 . انخفاض الفعالية الخاصة بالإداء.6
 الاستقرار الوظيفي.. زيادة التغيب في العمؿ وعدـ 7
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 التحميل الاحصائي
 1(Description Sample) وصف عينة البحث

تـ اختيارىا بشكؿ قصدي, لاستطلاع رأي المعنييف في العلاقة والعامميف في قطاع العمؿ  2عينة البحث
الاداري في التعميـ العراقي وتحديداً في المعيد التقني /كوفة, تـ توزيع أربع واربعوف استمارة استبياف عمى 

 ( فرداً. 40ا )المتخصصيف, استبعدت اربع استمارات لعدـ اكتماليا وبذلؾ تصبح عينة البحث حجمي
 (Analyzing Results of Questionnaireتحميل نتائج الاستبيان )
( الاحصائي SPSSونسب مئوية في برنامج ) تالذي تـ إجراؤه, عمى شكؿ تكرارا فتـ تفريغ نتائج الاستبيا

 ( لنتائج الاستمارة, وكما يأتي:   .Std( والتشتت )Reliabilityوسيتـ استخراج مؤشرات الثبات )
 (Reliabilityالصدق والثبات )

( لمبيانات اتضح باف أداة القياس تتمتع بدرجة جيدة Cronbach's Alphaبعد استخراج معامؿ الثبات )
 (. 1إلى  0.5مف الثبات فقد بمغ معامؿ الثبات لكافة المحاور نتيجة ايجابية تراوحت بيف)

 ( معامل الصدق والثبات لمتغيرات البحث1جدول رقم )
 Variables Cronbach's Alpha 

X 0.436 انؼذانخ انزٕصٌؼٍخ 

Y 870 .0 انؼذانخ الاجشائٍخ 

E 0.563 انؼذانخ انزفبػهٍخ 

K ً0.235 الاجٓبد الاَفؼبن 

M ً0.878 الاَجبص انشخص 

B 0.760 انغبء انشخصٍخ 

 
 (Mean  &Std. Deviationالوسط الحسابي والانحراف المعياري )

  

                                                           

1
 .28م, ص2009 –, عمان  2" دار وائل للنشر , طSPSS"التحليل الإحصائي باستخدام  ظجودة , د. محفو 

2
e تم تحديد عينة البحث على أساس النسب بتطبيق المعادلة التالية: 

2
/N=((ZaP

2
(1-P)) 

 الخطأ المسموح به e = نسبة النجاح المفترضة في المجتمع, = Pالقيمة المعيارية لمتغير معين, = Zحجم العينة المطلوبة,   N=حيث 
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 قياس التشتت لمتغيرات البحث( 2جدوؿ رقـ )
Variables الاتجاه Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

x1 1.00766 3.1000 4.00 1.00 أرفك 

x2 0.90441 3.4500 5.00 1.00 أرفك 

x3 0.97534 3.1500 5.00 1.00 أرفك 

x4 1.02250 3.3250 5.00 1.00 أرفك 

x5 1.13652 3.1250 5.00 1.00 أرفك 

x6 1.02501 2.9750 5.00 1.00 يذبٌذ 

y1 1.09046 2.8750 5.00 1.00 يذبٌذ 

y2 0.97369 2.9750 5.00 1.00 يذبٌذ 

y3 0.93883 3.1250 5.00 1.00 أرفك 

y4 0.92681 3.2500 5.00 2.00 أرفك 

y5 0.81492 2.9500 4.00 1.00 يذبٌذ 

e1 0.94428 3.3250 5.00 1.00 أرفك 

e2 1.14774 3.6250 5.00 1.00 أرفك 

e3 1.16548 2.9750 5.00 1.00 يذبٌذ 

e4 1.13228 3.5000 5.00 1.00 أرفك 

e5 0.98417 3.4250 5.00 1.00 أرفك 

e6 1.03744 3.4750 5.00 1.00 أرفك 

k1 1.19588 3.1750 5.00 1.00 أرفك 

k2 0.99711 3.6750 5.00 1.00 أرفك 

k3 1.26466 3.1250 5.00 1.00 أرفك 

k4 6.28307 3.9000 42.00 1.00 أرفك 

k5 1.25856 2.5750 5.00 1.00 يذبٌذ 

k6 1.21291 2.6250 5.00 1.00 يذبٌذ 

k7 0.87119 4.1000 5.00 2.00 أرفك ثشذح 

k8 1.13228 3.0000 5.00 1.00 أرفك 

k9 1.21924 2.4750 5.00 1.00 يذبٌذ 

m1 0.90263 3.5750 5.00 2.00 أرفك 

m2  0.69752 4.0250 5.00 2.00 ثشذحأرفك 

m3 0.75064 4.2750 5.00 2.00 أرفك ثشذح 

m4 0.94868 3.8500 5.00 2.00 أرفك 

m5 1.09075 3.8000 5.00 1.00 أرفك 

m6 0.95776 3.8250 5.00 2.00 أرفك 

m7 0.98710 4.0000 5.00 1.00 أرفك ثشذح 

b1 0.87560 2.0500 5.00 1.00 يذبٌذ 

b2 1.02501 2.0250 5.00 1.00 يذبٌذ 

b3 0.88289 2.2000 5.00 1.00 يذبٌذ 

b4 0.87376 2.1750 4.00 1.00 يذبٌذ 

b5 1.06187 2.5250 5.00 1.00 يذبٌذ 

Valid N 

(list wise) 
40     

 (Statistical Testsالاختبارات الإحصائية )
 الفرضية الأولى:

Ho1 لمعدالة التوزيعية عمى الاحتراؽ الوظيفي.: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 
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Ha1.ىػػػناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.400
a

 0.160 0.138 1.26782 

a. Predictors: (Constant), XXX  

ANOVA
b

 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 11.602 1 11.602 7.218 0.011
a

 

Residual 61.080 38 1.607   

Total 72.683 39    

a. Predictors: (Constant), XXX     

b. Dependent Variable: KMB     

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 12.169 1.092  11.145 0.000 

XXX -0.905- 0.337 -0.400- -2.687- 0.011 

a. Dependent Variable: KMB     

 
(, 0.160(, كما بمغ معامؿ التحديد )0.400الثنائي )تبيف مف الجداوؿ اعلاه أف قيمة معامؿ الارتباط 

%( تقريباً مف التغير في الاحتراؽ الوظيفي يعود إلى التغير في العدالة التوزيعية, وحيث 16مما يعني اف )
( وىي أكبر مف قيمتيا الجدولية, وبما أف مستوى الدلالة يساوي 7.218( المحسوبة تساوي )Fأف قيمة )

( مستوى الدلالة المعتمد, فأننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية 0.05ف )( وىو أقؿ م0.011)
 البديمة القائمة بوجود أثر داؿ احصائياً لمعدالة التوزيعية عمى الاحتراؽ الوظيفي  .

 الفرضية الثانية: 
Ho2.لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة الاجرائية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Ha2ػناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة الاجرائية عمى الاحتراؽ الوظيفي.: ىػػ 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.207
a

 0.043 0.018 1.35305 

a. Predictors: (Constant), YYY  

ANOVA
b

 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3.115 1 3.115 1.701 0.200
a

 

Residual 69.568 38 1.831   

Total 72.683 39    

a. Predictors: (Constant), YYY     

b. Dependent Variable: KMB     

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 11.474 1.691  6.784 0.000 

YYY -0.721- 0.553 -0.207- -1.304- 0.200 

a. Dependent Variable: KMB     

(, 0.043(, كما بمغ معامؿ التحديد )0.207تبيف مف الجداوؿ اعلاه أف قيمة معامؿ الارتباط الثنائي )
%( تقريباً مف التغير في الاحتراؽ الوظيفي يعود إلى التغير في العدالة الاجرائية, وحيث 4يعني اف )مما 

( وىي أصغر مف قيمتيا الجدولية, وبما أف مستوى الدلالة يساوي 1.701( المحسوبة تساوي )Fأف قيمة )
لصفرية ونرفض الفرضية ( مستوى الدلالة المعتمد, فأننا نقبؿ الفرضية ا0.05( وىو أكبر مف )0.200)

 البديمة القائمة بوجود أثر داؿ احصائياً لمعدالة الاجرائية عمى الاحتراؽ الوظيفي.   
 الفرضية الثالثة:

Ho3.لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمعدالة التفاعمية عمى الاحتراؽ الوظيفي : 
Ha3 لمعدالة التفاعمية عمى الاحتراؽ الوظيفي.: ىػػػناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية تأثير ذو دلالة إحصائية 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.194
a

 0.038 0.012 1.35676 

a. Predictors: (Constant), EEE  

ANOVA
b

 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2.732 1 2.732 1.484 0.231
a

 

Residual 69.950 38 1.841   

Total 72.683 39    

a. Predictors: (Constant), EEE     

b. Dependent Variable: KMB     

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 10.778 1.244  8.667 0.000 

EEE -0.441- 0.362 -0.194- -1.218- 0.231 

a. Dependent Variable: KMB     

(, 0.038(, كما بمغ معامؿ التحديد )0.194تبيف مف الجداوؿ اعلاه أف قيمة معامؿ الارتباط الثنائي )
إلى التغير في العدالة التفاعمية, %( تقريباً مف التغير في الاحتراؽ الوظيفي يعود 3.8مما يعني اف )
( وىي أصغر مف قيمتيا الجدولية, وبما أف مستوى الدلالة 1.484( المحسوبة تساوي )Fوحيث أف قيمة )

( مستوى الدلالة المعتمد, فأننا نقبؿ الفرضية الصفرية ونرفض 0.05( وىو أكبر مف )0.231يساوي )
 ياً لمعدالة التفاعمية عمى الاحتراؽ الوظيفي. الفرضية البديمة القائمة بوجود أثر داؿ احصائ
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 (Correlationsالارتباط الثنائي لممتغيرات )
  XXX YYY EEE KKK MMM BBB KMB 

XXX 

Pearson 

Correlation 
1 0.442

**
 0.484

**
 -0.429

**
 0.243 -0.352

*
 -0.400

*
 

Sig. (2-tailed)  0.004 0.002 0.006 0.131 0.026 0.011 

N 40 40 40 40 40 40 40 

YYY 

Pearson 

Correlation 
0.442

**
 1 0.376

*
 -0.269- 0.221 -0.197- -0.207- 

Sig. (2-tailed) 0.004  0.017 0.093 0.171 0.224 0.200 

N 40 40 40 40 40 40 40 

EEE 

Pearson 

Correlation 
0.484

**
 0.376

*
 1 -0.282- 0.530

**
 -0.443

**
 -0.194- 

Sig. (2-tailed) 0.002 0.017  0.078 0.000 0.004 0.231 

N 40 40 40 40 40 40 40 

KKK 

Pearson 

Correlation 

-

0.429
**

 
-0.269- -0.282- 1 -0.282- 0.461

**
 0.887

**
 

Sig. (2-tailed) 0.006 0.093 0.078  0.078 0.003 0.000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

MMM 

Pearson 

Correlation 
0.243 0.221 0.530

**
 -0.282- 1 -0.507

**
 -0.008- 

Sig. (2-tailed) 0.131 0.171 0.000 0.078  0.001 0.961 

N 40 40 40 40 40 40 40 

BBB 

Pearson 

Correlation 
-0.352

*
 -0.197- -0.443

**
 0.461

**
 -0.507

**
 1 0.618

**
 

Sig. (2-tailed) 0.026 0.224 0.004 0.003 0.001  0.000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

KMB 

Pearson 

Correlation 
-0.400

*
 -0.207- -0.194- 0.887

**
 -0.008- 0.618

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0.011 0.200 0.231 0.000 0.961 0.000  

N 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 (Conclusions and Recommendations)     الاستنتاجات والتوصيات
 (Conclusions)                الاستنتاجات

تتعامؿ إدارة المعيد بدرجة متوسطة مف الإنصاؼ حيث تؤثر بصورة سمبية عمى مستوى الاحتراؽ  .1
 يشعر بو التدريسيوف عميو جاء بُعد العدالة التفاعمية في الترتيب الأوؿ .الوظيفي الذي 
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إدارة المعيد تيتـ اىتماماً متوسطاً بعدالة توزيع الأجور, والاستحقاقات المالية, والمكافآت  .2
لمتدريسييف وىذا ينشأ العديد مف الظواىر السمبية التي تؤثر عمى كفاءة أداء العمؿ, عميو جاء بُعد 

 لة الاجرائية في الترتيب الثاني.العدا
انخفاض شعور التدريسييف بعدالة إجراءات توزيع الأجور والمكافآت لمتدريسييف مف شانو إف يفقد  .3

التدريسي معايير تقييـ الأداء, واف يفصؿ الأىداؼ الخاصة بالتدريسي عف الأىداؼ الخاصة 
 .بالمنظمة وجاء بُعد العدالة التوزيعية في الترتيب الثالث

تيمؿ إدارة المعيد التدريسييف المتميزيف في أدائيـ وىذا مؤشر خطير, تستخدمو إدارة المعيد ,   .4
 لأف ذلؾ مف شانو إف يقتؿ روح الإبداع والابتكار .

تيمؿ الإدارة العميا في المعيد التدريسييف مف خلاؿ عدـ إشراكيـ في عممية صنع القرارات  .5
 ركة أو إبداء رأي .وتنفيذىا دوف إف يكوف لدييـ أية مشا

توجد علافو عكسية بيف العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة والاحتراؽ الوظيفي حيث كمما زادت  .6
 درجة العدالة التنظيمية كمما قؿ الاحتراؽ الوظيفي .

 ( Recommendations:    ) التوصيـــات
 بعدالة معاممتيـ يتـالتدريسييف  كافة إف مف التأكدوالمعاممة  عدالة متابعة ادارة المعيدعمى  .1

 واحتراـ.
 تخصيص في المتبعة والتعميمات والقواعد النظـ في إدارة المعيد مف قبؿ اعادة النظر ضرورة .2

 . والمعنوية بيا, عف طريؽ وضع آلية لتوزيع الحوافز المالية الخاصة المالية الموارد وتوزيع
الواحد, والتعاوف في العمؿ والذي يقمؿ مف حالة  لإدارة المعيد الدور الرئيسي في زرع روح الفريؽ .3

 العزلة التي يعاني منو التدريسيوف.
ضرورة وضع معايير ثابتة لكؿ قسـ في المعيد لمعمؿ ليتمكف التدريسي مف خلاؿ ىذه المعايير  .4

 تقييـ أدائو ومعرفة واجباتو وحقوقو. 
لقرارات التي تؤثر في عمميـ, مما التدريسييف في صنع ا كافةيجب اف تيتـ إدارة المعيد لإشراؾ  .5

 يساىـ في جعؿ ىذه القرارات أكثر فاعمية. 
ضرورة وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب حيث كمما كانت الادارة قادرة عمى توفير  .6

 كوادر مناسبو تمتمؾ القدرات والامكانات الضرورية كمما انخفضت درجة الاحتراؽ الوظيفي .  
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 مقياس الدراسة –ممحق 
 Organizational Justiceالعدالة التنظيمية       -اولا:

. ( Young,2010:63تشير إلى درجة إدراؾ التدريسي لعدالة المكافآت التي تقدميا الإدارة العميا لممنظمة )  
 -وتضم المتغيرات الفرعية الآتية  :

   Distributive Justice :-التوزيعية العدالة -1
 المخرجات وبالنتائج أو المكافآت, توزيع بعدالة تتعمؽ والتي التدريسي, عمييا يحصؿ التي المخرجات عدالة تعني 

 . (  5 :2007)وادي , الوظيفة مقارنة مع زميمو مف نفس عمييا يحصؿ التي

 الفقرات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا اتفق 

 اطلاقا  

      .ثصٕسح ػبدنخاداسح انًؼٓذ رزجُى رٕصع انذٕافض نًسزذمٍٓب يٍ انزذسٌسٍٍ  7

      اػزًبد اسزذمبق انزشلٍخ ٔفمبً نجذاسح انزذسٌسً . 2

      يسإٔنٍبد انؼًم يٕصػخ ثؼذانخ نكم رذسٌسً  . 3

4 
يُبسجخ َزٍجخ نًب  رٕصٌغ انذٕافض انًبنٍخ انزً ادصم ػهٍٓب  فً ػًهً غٍش

 ألٕو ثّ يٍ انؼًم .
     

      يكبفأح انزذسٌسٍٍ انًزًٍضٌٍ فً أداء ػًهٓى . 5

      انًزًٍضٌٍ فً ػًهٓى رذشص اداسح انًؼٓذ فً يكبفأح انزذسٌسٍٍ 4

 Procedural Justice  -العدالة الإجرائية :-2
تعني درجة الشعور المتولد لدى التدريسي إزاء عدالة الاجراءات التنظيمية التي تستخدـ في تحديد المخرجات   

 .(2004:10)فيداوي& قطاونو,  التنظيمية

 الفقرات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا اتفق 

 اطلاقا  

7 
انزذسٌسً يشكهخ لا رجٍض  انزؼهًٍبد  الارصبل ثبلإداسح انؼهٍب ئرا يب ٔاجّ 

 فً انًؼٓذ . سشخصٍخ يغ أصذبة انمشا
     

2 
رزٍخ نً الإداسح انؼهٍب  فً انًؼٓذ انذك فً الاػزشاض ػهى انمشاساد انزً 

 رزخزْب.
     

      انذلٍمخ ٔانًٕثمخ لجم ارخبر انمشاساد انٕظٍفٍخ . درجًغ انًؼهٕيب 3

      لا رؼطً فً انًؼٓذ انذهٕل انؼبدنخ فً انشكبٔي. 4

      رزسى الاجشاءاد الاداسٌخ انًطجمخ فً انًؼٓذ ثبنؼذانخ . 2

 Interactional Justiceالعدالة التفاعمية    -3
 Hooshmand & Moghimiتعني المعاممة الشخصية التي يتمقاىا التدريسي مف المسؤوؿ المباشر في العمؿ) 

,2011:555.) 

 الفقرات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا اتفق 

 اطلاقا  

      رؼزًذ ئداسح انًؼٓذ انذًٌمشاغٍخ فً انزؼبيم يغ انزذسٌسٍٍ.  7

      ػُذيب ٌزخز انًذٌش لشاساً رُظًٍٍب" يزؼهمبً ثؼًهً  ٌزؼبيم يؼً ثكم الادزشاو  2

      .انًزؼهمخ ثؼًهً دلا رؼطى نً انفشصخ نهًشبسكخ فً رمذٌى انًمزشدبد نهمشاسا 3

4 
سئٍسً انًجبشش لشاساً يزؼهمبً ثٕظٍفزً فاَّ ٌذشص ثزٕظٍخ  ػُذيب ٌزخز

 الأسجبة انزً دػزّ لارخبر رهك انمشاساد.
     

      رٓزى ئداسح انًؼٓذ ثزؼشٌفً ػهى انًؼبٌٍش انزً ٌزى يٍ خلانٓب رمٍٍى أدائً  5

      انًٍُٓخ . انهمبءاد ٔانذٕاساد فً فً انًؼٓذ انًشبسكخ  انزذسٌسً كبفخ ػهى 4
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   Burn Outثانياً: الاحتراق الوظيفي: 
  Maslach يعني شعور الفرد بالاجياد الانفعالي , تبمد المشاعر, انخفاض الانجاز الشخصي

&Jackson,1981: 109) ( . 
   Emotional Exhaustionالاجهاد الانفعالي:  .1

 .يعني فقداف طاقة الفرد في العمؿ والاداء, والاحساس بزيادة متطمبات العمؿ 

 الفقرات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا اتفق 

 اطلاقا  

      اشؼش ثأًَ اسزُضف ػبغفٍبً  7

      اشؼش ثبسزُفبد كبيم غبلزً فً َٓبٌخ انٍٕو انزي العٍّ فً ػًهً 2

      اشؼش ثبلاسْبق دًٍُب اسزٍمع فً انصجبح نًٕاجٓخ ٌٕو ػًم اخش 3

      ٌسجت نً انزٕرشانزؼبيم يغ انُبط غٕال انٍٕو  4

      اشؼش ثبنعجش ٔانًهم ثسجت ػًهً 5

      اشؼش ثبلإدجبغ فً ػًهً 4

      اشؼش اًَ اثزل كم يب اسزطٍغ فً ػًهً 8

      انزؼبيم يغ انُبط ثشكم يجبشش ٌشكم نذي ظغػ كجٍش 7

      اشؼش ثبلاخزُبق ٔلشة انُٓبٌخ 9

     Personal Accomplishment الانجاز الشخصي:  .2
 يعني احساس الفرد بتدني نجاحو, واعتقاده بأف مجيوداتو تذىب سدىً .    

 الفقرات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا اتفق 

 اطلاقا  

      اسزطٍغ اٌ افٓى كٍف ٌشؼش انًشاجؼٍٍ رجبِ يُٓزً 7

      اشؼش اًَُ يٍ خلال ػًهً اؤثش اٌجبثٍبً فً دٍبح الاخشٌٍ 2

      انُشبغ ٔانذٌٍٕخ يٓى فً اداء انؼًم 3

      اسزطٍغ ٔثسٕٓنخ رٍٓئخ انجٕ انًُبست لأداء ػًهً ػهى اكًم ٔجّ 4

      اشؼش ثبنجٓجخ يٍ خلال ػًهً ٔرؼبيهً يغ انًشاجؼٍٍ . 5

      ارؼبيم فً ػًهً ثٓذٔء ربو يغ انًشبكم انُفسٍخ 4

      انؼًمدممذ اشٍبء كثٍشح جذٌشح ثبنزمذٌش فً ْزا  8

    Depersonalization    تبمد المشاعر )الغاء الشخصية :  .3
, واحساسو باختلاؿ حالتو المزاجية .      شعور الفرد بأنو سمبي وصارـ

 الفقرات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا اتفق 

 اطلاقا  

      اشؼش ثأًَ اػبيم ثؼط فئبد انًشاجؼٍٍ ٔكأَٓى جًبد لا دٍبح فٍٓى  7

      اصجذذ شخصبً لبسٍبً ػهى انُبط يُز ثذأد ْزا انؼًم 2

      اشؼش ثبنمهك اٌ ٌسجت نً ْزا انؼًم لسبٔح ٔرجهذاً فً يشبػشي 3

      اًَ فً انٕالغ لا ػجأ نً ثًب ٌذذس نلأخشٌٍ 4

      اشؼش اٌ انًشاجؼٍٍ ٌهٕيًَُٕ ػهى ثؼط انًشبكم انزً ٌؼبٌَٕ يُٓب 2

  


