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 شكر وثلدير

تمام ىذا امؼمل المتواضع.  الحمد الله الذي وفلنا وأ ػاهنا بامصبر ػلى ا 

لى ال س تاذ المشرف الدكتورة "   " بوؼريبي ػادلهتلدم بامشكر وامؼرفان ا 

 ػلى مساػدثو ومتابؼتو المس تمرة منا وثوجيهاثو امتي كدمها منا.

بتيزي وزو ػلى  ENIEMووشكر غلٌل المؤسسة اموطنية نوصناػات امكيرو منزمية 

س تلبالهم منا، الذين لم يبخووا ػوينا في ال جابة ػلى جميع أ س ئوتنا.  حسن ا 

نجاز ىذا امؼمل    وأ يضا وشكر كل من ساهم وكدم منا يد امؼون وساػدنا في ا 

 المتواضع، سواءا من كريب ومن من بؼيد.

 

 

 

 

 



 

 

 اىداء

 بسم الله امرحمن امرحيم

 وشكر الله غز وجل الذي امدنا بامصحة وامصبر وامؼلل

 ىذا امبحث المتواضع. ل تمام 

 الى اغز امناس الى كوبي الى منبع امؼطاء والحب والحنان امي امغامية

 الى من جشللت يداه في سبيل رػايتي وػومني امصبر وامفضيلة ابي امغالي

 هور الدين ومؼربي الى اخوتي:

 الى عمتي فريدة وزوجها

 جوىرىذا امبحث  ل تمامفلتني االى صديلتي امتي ر 

  الى كل ىؤلء اىديكم ىذا امؼمل المتواضع،

 سائلة الله امؼلً املدير ان ينفؼنا بو ويمدنا بتوفيلو .

 فتيحة

 
 

 

 

 

 

 



 

 

 اىداء
ثمرة جهدي و ثؼبي منور غيني و روح كوبي و هبع الحنان أ ىدي  

   ومن وصى امرحلٌن ببرىا وخير صحبها 

لى من أ رضؼتني الحب والحنان   ا 

لى املوب امناصع بامبياض والدتي امؼزيزة   ا 

لى من رجع امك س فارغا ميسليني كطرة الحب     ا 

لى من كلت أ نامله ميلدم منا لحظة سؼادة   ا 

لى من حصد ال   شواك غن دربي هيميد لي طريق امؼلم ا   

لى املوب امكبير والدي امؼزيز   ا 

 الى أ ختي امؼزيزة ياسمين

خراج ىذا امؼمل  لى كل من ساػدنا ػلى ا   وا 

لى كل أ ساثذة كسم ػلم امنفس امؼمل وامتنظيم ػامة  ا 

لى جاهبي الى كل طوال مشواري  الذين ساهدوني وشجؼوني ووكفوا ا 

 الدراسي 

لى كل من ساػدني سواء من كريب أ و من بؼيد.   و ا   

 جوىر
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:ممخص الدراسة  
عمال لدى جودة حياة العمل  والاحتراق النفسي لقد تناولنا في هذه الدراسة موضوع 

من خلال تطبيق ، حيث سعينا وزو بتيزي ENIEMمنزلية الوطنية لصناعة الكهرو  المؤسسة
 ،ماسلاش للاحتراق النفسيمقياس و جودة حياة العمل   استبيان مقايس الدراسة المتمثمة في 

، تم اختيارها بطريقة (%4.70بنسبة مئوية تقدر ب) عامل (07)عمى عينة متكونة من 
التأكد من مدى هو نهج الوصفي، وكان الغرض من ذلك وذلك باتباع الم عشوائية بسيطة

اثر ذات دلالة إحصائية لجودة حياة العمل  عمى الاحتراق النفسي لدى عمال مؤسسة  وجود 
ENIEM. 

تم التوصل الى   spssالمعمومات وتفريغها بواسطة برنامج الاحصائيوبعد جمع 
 النتائج التالية:

اثر ذات دلالة إحصائية لجودة حياة العمل  عمى الاحتراق النفسي لدى عمال وجود  -
النتائج  تم ربط كل بعد من من أجل التحقق من مدى صحة  ENIEMمؤسسة  

 :إلى تم الوصلي الالتوب استبيان جودة حياة العمل بمقياس الاحتراق النفسي ابعاد 
لدى  والاحتراق النفسيلاسموب التشاركي بين اوجود اثر ذات دلالة إحصائية  -

  .بتيزي وزو ENIEMعمال المؤسسة الوطنية لصناعة الكهرو منزلية 
والاحتراق لامن والاستقرار الوظيفي بين اوجود اثر ذات دلالة إحصائية  -

بتيزي  ENIEMلدى عمال المؤسسة الوطنية لصناعة الكهرو منزلية  النفسي
 . وزو

لدى  والاحتراق النفسيالتحسين المستمر بين وجود اثر ذات دلالة إحصائية  -
 بتيزي وزو ENIEMعمال المؤسسة الوطنية لصناعة الكهرو منزلية 

العمال،  المؤسسة الوطنية لصناعة  ،النفسيالاحتراق  ،جودة حياة العمل: المفتاحية الكممات
 بتيزي وزو. ENIEMالكهرو منزلية 



 

Résumé : 

Dans cette étude, nous avons abordé la question de la qualité de vie au 

travail et de l'épuisement psychologique chez les travailleurs de l'Entreprise 

Nationale de l'Industrie l'Electroménager (ENIEM) à Tizi Ouzou, où nous avons 

recherché en appliquant les mesures de l'étude représentées par la qualité de vie 

au travail. Questionnaire et l'échelle d'épuisement psychologique de Maslach, 

sur un échantillon composé de (70) travailleurs avec un pourcentage estimé à 

(4,37%), il a été sélectionné de manière aléatoire simple, en suivant une 

approche descriptive, dans le but de déterminer dans quelle mesure à laquelle il 

existe un effet statistiquement significatif de la qualité de vie au travail sur 

l'épuisement psychologique chez les travailleurs de l'ENIEM. 

Après avoir collecté et transcrit les informations à l’aide du programme 

statistique SPSS, les résultats suivants ont été obtenus  :  

- Il existe un effet statistiquement significatif de la qualité de vie au travail 

sur l'épuisement psychologique chez les travailleurs de l'ENIEM. Afin de 

vérifier la validité des résultats, chaque dimension du questionnaire de 

qualité de vie au travail a été reliée à l'échelle d'épuisement 

psychologique, et ainsi la des résultats ont été obtenus  :  

- Il existe un effet statistiquement significatif entre la méthode 

participative et l'épuisement psychologique chez les travailleurs de 

l'Entreprise Nationale de l'Industrie de l'Electroménager (ENIEM) à 

Tizi Ouzou. 

- Il existe un effet statistiquement significatif entre la sécurité, la 

stabilité de l'emploi et l'épuisement psychologique chez les 

travailleurs de l'Institution Nationale de l'Industrie de l'Electroménager 

(ENIEM) à Tizi Ouzou. 

- Il existe un effet statistiquement significatif entre l'amélioration 

continue et l'épuisement psychologique chez les travailleurs de 

l'Institution Nationale de l'Industrie de l'Electroménager (ENIEM) à 

Tizi Ouzou. 

Mots clés : Qualité de vie au travail, épuisement psychologique, travailleurs, 

Institution Nationale de l'Industrie de l'Electroménager ENIEM à Tizi Ouzou. 



 : مقدمة
تعد جودة حياة العمل في المنظمات من بين الاىتمامات الكبرى التي تطمح الى          

تطبيقيا لتحقيق التنمية البشرية المستدامة لمعاممين، وىذا لن يتحقق إلا من خلال تحسين 
ظروف العامل في بيئتو المينية سواء ما تعمق بالناحية الصحية أو المادية، فجودة حياة 
العمل السائدة في المنظمات تعد احد مصادر رضا الأفراد العاممين، ومؤشرا لممناخ الخاص 
الذي تتميز بو المنظمة عن غيرىا من المنظمات الأخرى، لذا فان تحسين جودة حياة العمل 
بأبعادىا النفسية والاجتماعية والطبيعية تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلاقية تتحمميا 

فاءة المنظمة ينعكس بنتائج ممموسة عمى جيودىا من حيث النمو المنظمات، وان ك
والازدىار والتكيف لممتطمبات البيئية، فنجاحيا بتييئة جودة مناسبة من حياة العمل يمكن ان 

 يساعدىا في إطلاق طاقات أفرادىا العاممين تحقيقا ليدف زيادة الإنتاجية كما وكيفا.

بة التي يمر بيا بعض العمال في المنظمة، وما يرتبط كما تعد ظروف الحياة الصع          
بيا من عقبات قد تعوق مجرى حياتيم، ومشكلات تواجييم، ومواقف ضاغطة تعترضيم 
أصبح الأفراد في حالة من عدم الاستقرار النفسي، ونتيجة لتراكم مثل ىذه المشكلات 

ه الظروف، بحيث لا يمتمك وتعقدىا، ويزداد الأمر سوءا إذا لم يكن الفرد مييئًا لمثل ىذ
الطرق والأساليب المجدية التي تمكنو من التعامل الفعال مع ىذه المواقف، أو أنو يجيل 
طبيعة ىذه المشكلات التي تؤرقو وعندىا قد يعجز عن مواجية المشكلات التي تعوق تحقيق 

لى أن بعض أىدافو فيصبح عرضة لمتأثيرات السمبية لممواقف الضاغطة، ىذا بالإضافة إ
بعض الأفراد لدييم سمات شخصية تجعميم أكثر عرضة لمضغوط وأكثر تأثرا بيا، عمى 
العكس من غيرىم الذين لا يبالون بما قد يعترضيم من مواقف ضاغطة كاستجابة سالبة 
لضغوط المينة، ولمظروف الصعبة المحيطة بيا ما يجعميم في حالة نفسية تسمى الاحتراق 

 النفسي.



لذي تناولناه في دراستنا الحالية بطرح التساؤل الرئيسي  ىل تؤثر وىو الموضوع ا
أبعاد جودة حياة العمل في الاحتراق النفسي لدى عمال الشركة الوطنية لمصناعات 

بولاية تيزي وزو؟، أين قمنا بتقسيم ىذه الدراسة إلى خمسة فصول  ENIEMالكيرومنزلية 
 : وىي

صل إلى الإطار المنيجي لمبحث بداية بالإشكالية حيث تطرقنا في ىذا الف : الفصل الأول
 وفرضيات البحث، ثم أىداف وأىمية البحث، ضبط المفاىيم لنختتم بالدراسات السابقة. 

مفيوم جودة حياة العمل،  تناولنا فيو موضوع جودة حياة العمل أين بدانا ب:  الفصل الثاني
وأىداف جودة حياة العمل، عناصر جودة الخمفية التاريخية لمفيوم جودة حياة العمل، أىمية  

 خلاصة.حياة العمل، برامج تحسين جودة حياة العمل وأبعادىا، لنختتم ب

تطرقنا فيو إلى الاحتراق النفسي بدايتا من مفيوم الاحتراق النفسي، ثم  :  الفصل الثالث
حتراق النفسي النظريات المفسرة للاحتراق النفسي، مراحل وأبعاد الاحتراق النفسي، أسباب الا

وأعراضو، مستويات الاحتراق النفسي وأثاره، الوقاية من الاحتراق النفسي وعلاجو، قياس 
 الاحتراق النفسي، لنختتم بخلاصة.  

ىذا الفصل خصصناه لمجانب التطبيقي لمبحث بداية من الدراسة :  الفصل الرابع
أدوات جمع البيانات لنختتم الاستطلاعية، منيج الدراسة، ميدان الدراسة، عينة الدراسة، 

 بالأساليب الإحصائية.

: أين تطرقنا فيو إلى عرض وتحميل الفرضية الأولى حسب معامل  الفصل الخامس
الانحدار، عرض وتحميل الفرضية الثانية حسب معامل الانحدار، عرض وتحميل الفرضية 

الانحدار،  الثالثة حسب معامل الانحدار، عرض وتحميل الفرضية العامة حسب معامل
 تفسير نتائج الفرضيات، الاستنتاج العام لنختتم بالاقتراحات.
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 : إشكالية البحث -1

نظرا لمصعوبات والتحديات التي تجدىا المنظمات والمؤسسات اليوم، فيي تحاول 
تجنبيا أو التقميل منيا بإيحاد الحمول المناسبة من خلال البحث عن مناىج إدارية حديثة 
لمواجيتيا، وتعتبر جودة حياة من المناىج الإدارية الأساسية الحديثة والمعاصرة والمعتمدة، 

موارد البشرية، ولقد ظير مفيوم جودة حياة العمل كمصطمح حديث ليواكب فيو مجال إدارة ال
سياسات التغيير والتطوير التنظيمي، كون كل المنظمات تعمل في بيئة تتسم بالتعقيد 
والمنافسة الشديدة، وىذا ما يؤدي إلى التركيز والاىتمام نحو نشر الجودة كخيار استراتيجي 

 Qualityقيق كفاءة وفاعمية افضل بدراسة تحميل المكونات تستند إليو منظمات الأعمال لتح
of work life وييتم موضوع جودة حياة العمل والأساليب التي تستند إلييا الإدارة نحو ،

المنظمات بتوفير حياة افضل لمعاممين وكذا الصحة والسلامة الجسدية والنفسية بيم بما 
جاتيم ورغباتيم، فكمما تميزت بيئة العمل يسيم نحو الرفع بالمنظمة، ويحقق الإشباع لحا

بالقبول والرضا من العاممين ساىم ذلك في جعل الأفراد بشكل كامل في وظائفيم بما يؤدي 
في النياية لمحصول عمى أداة افضل، وكما تعد جودة حياة العمل فمسفة الإدارة التي تؤكد 

ن الجوانب الجسمانية والمعنوية عمى حراسة العمال وتقدم التغيرات في ثقافة المنظمة وتحسي
 (.8، ص2008)سيد جاد الرب،  والنفسية لمعاممين عن طريق إيجاد فرص النمو والتطوير

وقد ظير مفيوم جودة حياة العمل ليقمل أو يخفف من حالات التوتر والقمق التي 
تماعية سادت في الغرب بين العاممين أو الاستغناء عنيم، أو تخفيضا لمخدمات والمزايا الاج

المقدمة ليم أو تخفيضا لمعدلات أجورىم، بجانب حرص تمك المنظمات عمى تحقيق الرضا 
الوظيفي المؤثر عمى التزام العاممين، ومن ثم تعظيم أىمية استخدام وترشيد الموارد البشرية 

)جاد واعتبرىا إحدى الاستراتيجيات الفعالة في تدعيم التميز التنافسي لمنظمات الأعمال 
، وغالبا ما ينظر إلى جودة حياة العمل عمى أنيا بناء مفاىيمي (356، ص2003، الرب

متعدد الأبعاد، كما يتم مناقشتيا في الأدبيات الإدارية، حيث يشتمل ىذا المفيوم بشكل 



الاطار العام للاشكالية                                                      الفصل الاول:  
 

5 
 

جماعي عمى الأمن والسلامة في العمل، وأنظمة مكافأة افضل واجر عادل ومنصف، 
 Bouallalرص افضل لمنمو، فقد ركزت دراسة ومجموعات عمل مشاركة ومتعاونة، وف

عمى تحسين فعالية العمل الأمن والتقميل من الإرىاق العقمي والنفسي، والاعتراف  2010
وتحسين فعالية العمل، ثم الوقاية والصحية لمموظفين، الأمر الذي يسمح لممسيرين من الحد 

الصحية من اجل تحسين جودة من ظاىرة الغياب وزيادة الفعالية التنظيمية في المؤسسات 
التي استيدفت معرفة اتجاىات  2015 عبد اشنيويحياة العمل، كما خمصت دراسة 

العاممين نحو جودة حياة العمل في بمدية عزة، إلى أن مستوى اتجاىات العاممين مرتفعا نحو 
 جودة حياة العمل.

بتقديم خدماتيا ونظرا للأعباء والالتزامات الكبيرة الممقاة عمى عاتق المنظمات 
لممواطن، وكون كل ىذه الأعباء ممقاة عمى الفرد العامل فييا، فقد دعت الحاجة للاىتمام 
بيذه العناصر وتييئة ظروف العمل بأنواعيا المادية والمعنوية والنفسية المناسبة المناسبة 

ات ليم، كي تساعدىم عمى القيام بواجباتيم عمى اكمل وجو من خلال تطبيق ىذه المنظم
لعناصر جودة حياة العمل، فظروف الحياة الصعبة التي يمر بيا الأفراد وما يرتبط بيا من 
عقبات قد تعوق مجرى حياتيم، مشكلات تواجييم ومواقف ضاغطة تعترضيم تجعل الأفراد 
في حالة عدم الاستقرار النفسي والوظيفي، ونتيجة لتراكم مثل ىذه المشكلات وتعقدىا يزداد 

إذا لم يكن الفرد مييئا لمثل ىذه الظروف، بحيث لا يمتمك الطرق والأساليب الأمر سوءا 
المجدية التي تمكنو من التعامل الفعال مع ىذه المواقف، فيصبح عرضة لمتاثيرات السمبية 
ليا، ىذا وبالإضافة إلى أن بعض الأفراد لدييم سمات شخصية تجعميم اكثر عرضة 

)عبد الكريم الذي قد يدفع بالعامل الى الاحتراق النفسي  لمضغوط واكثر تأثرا بيا وىو الأمر
 (.9، ص2018مامون، 

والاحتراق النفسي يشكل احد المخاطر المينية التي تتطور لدى العمال والموظفين، 
ومن اىم المؤشرات التي نستدل منيا عمى وجود ىذه الظاىرة ىي الجيد الانفعالي وتبمد 
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لاحتراق النفسي آخر واخطر مرحمة من التوتر النفسي، الشعور وتدني الإنجاز، ويعتبر ا
غالبا ما يغفل المرء عن عوارضيا الأولى، لكن المخزون العاطفي يتعرض تدريجيا 
للاستنزاف في موارده بعد فترة طويمة من الضغوط النفسية بسبب الأجواء السائدة أو 

الأعمال التي يجب  الأشخاص الذين يتعاممون معيم أو نقص الحوافز او ببساطة فائض
إنجازىا، نتيجة لذلك لا تكف الحالة النفسية والجسدية عن التدىور حتى اليوم الذي يتعرقل 

 (.20، ص2007)عوض، فيو مسار حياة العامل ويجد نفسو عاجز عن العمل كميا 

ويوجد الكثير من الأسباب المؤدية إلى الاحتراق النفسي، وتختمف من فرد إلى آخر 
ا النفسي عميو بسبب اختلاف قدرة التحمل النفسي، وطريقة التعامل مع من حيث وقعي

الأفراد، ومن مسببات ومصادر الاحتراق النفسي كذلك نجد الفروق الفردية بين الأفراد 
وخبرات الفرد السابقة وطبيعة شخصيتو ومفيومو لذاتو، والقردات والدعم الاجتماعي في 

النفس يرون أن من اىم أسباب الاحتراق النفسي ىي  البيئة المحيطة بالفرد، ومعظم عمماء
 (.3، ص1997)راهدة أبو عيشة،  صعوبات العمل الفيزيقية والإدارية والإنسانية

وقد أكدت عدة دراسات غربية وعربية منيا ان العاممين في مختمف المين الإنسانية 
العمل النفسية والانتاجية يتعرضون لحالة من التوتر والاحتراق النفسي بسبب ضغوط 

(، حيث 10، ص1995والمينية التي تمر بيم خلال ممارستيم الوظيفة )زياد الطحاينة، 
فسي لمعاممين في المنظمات الحكومية حول الاحتراق الن  2000 النفيعينجد دراسة 

الخدماتية التي اكد فييا أن أفراد عينة الدراسة يعانون من درجة متوسطة من الاحتراق 
النفسي، وان اىم أسباب الاحتراق النفسي ىي مصادر تنظيمية ومتطمبات الوظيفة 

صية وخصائص الدور وعلاقات العمل الشخصية والدعم الاجتماعي وكذا التوقعات الشخ
حول الاحتراق الإداري  French 1992ودراسة  (،68، ص2010)سماهر أبو مسعود، 

في كاليفورنيا، أين اكد أن أفراد العينة النظاميين اظيروا درجات منخفضة من الاحتراق 
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باستثناء المديرين الذين لدييم أطفال في سن ما قبل المدرسة، أما المديرين بالمدارس التي 
 (.29، ص2007)احمد عوض، لم تظير عمييم أثار الاحتراق النفسي  تداوم طوال العام

ومن ىذا المنطمق ونظرا لأىمية موضوع جودة حياة العمل وعلاقتو بالاحتراق النفسي 
لمعمال في المنظمات أو المؤسسات بشكل عام، ودراستنا الحالية جرت في المؤسسة الوطنية 

وزو، نطرح التساؤل الرئيسي التالي، ىل تؤثر بولاية تيزي  ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
أبعاد جودة حياة العمل عمى الاحتراق النفسي لدى عمال الشركة الوطنية لمصناعات 

 بولاية تيزي وزو؟  ENIEMالكيرومنزلية 

 : فرضيات البحث -2

 الفرضية العامة:  -2-1
اركي، الأمن وجد اثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد جودة حياة العمل )الأسموب التشي -

والاستقرار الوظيفي، التحسين المستمر( عمى الاحتراق النفسي لدى عمال الشركة 
 . ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

 الفرضيات الجزئية:  -2-2
وجد اثر ذو دلالة إحصائية للأسموب التشاركي عمى الاحتراق النفسي لدى عمال ي -

 . ENIEMالشركة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
وجد اثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد للأمن والاستقرار الوظيفي عمى الاحتراق النفسي ي -

 . ENIEMلدى عمال الشركة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لمتحسين المستمر عمى الاحتراق النفسي لدى عمال  -

 . ENIEMالشركة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
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 البحث:  أهداف -3
يتمثل اليدف الرئيسي لمدراسة الحالية في التعرف عمى اثر جودة حياة العمل في 
الاحتراق النفسي لمعمال في المؤسسة، ويتفرع ىذا اليدف إلى مجموعة من الأىداف الفرعية 

 : وىي
 معرفة اثر العلاقة الموجودة بين جودة حياة العمل والاحتراق النفسي. -
معرفة واقع الاحتراق النفسي وبأبعاده المختمفة لدى عمال الشركة الوطنية لمصناعات  -

 .ENIEMالكيرومنزلية 
معرفة واقع جودة حياة العمل بعناصره المختمفة لدى عمال الشرطة الوطنية  -

 .ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 
لشركة الوطنية التعرف عمى اثر جودة حياة العمل عمى الاحتراق النفسي لدى عمال ا -

 .ENIEMالكيرومنزلية 

 أهمية البحث: -4
تعتبر ىذه الدراسة امتداد لمجموعة من الدراسات والأبحاث والجيود في مجال فيم  -

 جودة حياة العمل والاحتراق النفسي باعتبارىا واقع سائد في مجتمعنا.
مام تعتبر دراسة جودة حياة العمل والاحتراق النفسي ضرورة من ضروريات الاىت -

بالصحة النفسية للأفراد وتحسين ظروف العمل خاصة العاممين في المين الصناعية 
 والإنسانية أو الاجتماعية.

أىمية الشريحة التي تناوليا البحث وىي شريحة العمال في المؤسسة الوطنية  -
)خصوصية المؤسسة الصناعية( والذين يعانون من مشكلات  ENIEMالكيرومنزلية 

 مينية وأسرية وكذا النفسية التي تقمل من فعاليتيم.
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 : ضبط المفاهيم -5
 :  جودة حياة العمل -5-1
: ىي السياسات والاجراءات والعمميات التي تنفذىا المنظمة بيدف تطوير  اصطلاحا -

وتحسين حياة العمل لمعاممين فييا، الذي ينعكس بدوره عمى أداء المنظمة والأفراد إيجابا، 
وبذلك تحقق المنظمة أىدافيا وتطمعاتيا، في نفس الوقت تمبي وتشبع رغبات عاممييا مما 

، 2008)جارب، ة وحصانتيا ضد الكثير من المنظمات يضمن استمرارية نجاح المنظم
 (.7ص
: ىي الدرجة التي يكون فييا العامل في حالة من الاستقرارية والتغيير في نفس  إجرائيا -

الوقت، بحيث يكون في بيئة أمنة وصعبة، وظروف عمل معنوية جيدة، وذلك من خلال 
بأسموب إشراف متميز ومرن ،  تماسكو مع جماعة العمل وذو علاقة جيدة من المرؤوسين

وتمتع بأجر وكافات مناسبة تدعم العمل بشكل جيد، فيتمتع بالاستقرار والتمييز ومواكبة 
 التغييرات بالنظرة الابداعية.

 :  الاحتراق النفسي -5-2
: ىو الشعور بالاستنزاف العاطفي والجسمي يوما بعد يوم حتى يصل إلى ما  اصطلاحا -

 (.BARDIT REECER, 1999, p35)من الشعور بفقدان الإحساسبعد الإجياد وحالة 
: ىو استجابة العامل التي تظير عمى درجات مقياس الاحتراق النفسي، وتكون  اجرائيا -

ىذه الاستجابة موجبة نحو الانياك والتعب وفقدان اليوية المينية نتيجة الأعباء المثقمة عمى 
 ممو وممن حولو، فيؤثر سمبا عمى جودة عممو.عاتقو، مما يؤدي بو إلى عدم الاىتمام بع

 : الدراسات السابقة -6
تعتبر الدراسات السابقة الركيزة الأساسية التي يعتمد عمييا الباحث لموصول الى 
مشكمة الدراسة، وفيما يمي مجموعة من الدراسات البحثية والنماذج العممية التي ارتبطت بيذا 
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والقضايا التي تناولتيا تمك الدراسات والتعرف عمى المفيوم لموقوف عمى اىم المشكلات 
 الأساليب والاجراءات التي اتبعتيا والنتائج واىم التوصيات التي توصمت ليا ىذه الدراسات.

ومن خلال تناول الدراسات السابقة المرتبطة بعنوان ومكونات الدراسة الحالية، امكن 
اسية تشتمل كل منيا عمى عنوان لنا تقسيم وتصنيف الدراسات إلى ثلاث مجموعات أس

الدراسة والأىداف المقصودة منيا والنتائج التي توصمت إلييا تمك الدراسات، وتحميميا 
وتقديميا، وذلك ليتمكن الباحث من تحديد اىم الأبعاد التي يمكن الاستفادة منيا، وتحديد 

والوصول إلييا، وفي الفجوة البحثية وتحميل الجوانب الإضافية التي يمكن لمباحث أضافتيا 
 :  ضوء ما سبق يقوم الباحث في ىذا بتناول ما يمي

 : دراسات تناولت جودة حياة العمل -6-1
: اىتمت بدراسة وتحميل جودة حياة العمل الوظيفية في  1999دراسة جاد الرب  -6-1-1

ات شركات قطاع الأعمال في مصر من خلال عدة معايير أىميا عمميات المشاركة والالتزام
الاجتماعية لممنظمة اتجاه العاممين والأمن والصحة المينية في بيئة العمل، والاستقرار 
والأمان الوظيفي، والرضا الوظيفي، والأداء المالي لقطاع الأعمال، ودعم القيادات الإدارية 
لجودة الحياة الوظيفية، ومن اىم ما خمصت إليو الدراسة ىو انخفاض فاعمية وجودة الحياة 

ظيفية في الشركات محل التطبيق، ومن ثم توجد حاجة ممحة لتطبيق المفاىيم الإدارية الو 
الحديثة المدعمة لتطبيق عوامل جودة الحياة في العمل، مع وضع ضرورة المتابعة الدورية 

 ليذه القطاعات من قبل الدولة.
ة العمل، : بعنوان التطوير التنظيمي وجودة حيا 2006دراسة العباس والزاممي  -6-1-2

إذ ىدفت الدراسة إلى معرفة دور التطور التنظيمي في جودة حياة العمل، وتكونت عينة 
فردا من أعضاء ىيئة التدريس بكمية حكومية، وقد توصل الباحثين من  32الدراسة من 

فقرة تمثل مؤشرات  30خلال الأدب النظري الخاص بالموضوع إلى بناء أداة تتكون من 
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جودة حياة العمل في مجالات الرضا عن العمل، الالتزام التنظيمي، الضمان الوظيفي، 
 الاستقلالية والمشاركة في اتخاذ القرارات والقدرة عمى الأداء.

ومن اىم ما توصمت إليو الدراسة اتفاق الأعضاء جميعيم عمى أىمية التطوير 
ين المجالات وفقا للأىمية من مستوى الأداء، الالتزام التنظيمي في جودة حياة العمل مرتب

التنظيمي، المشاركة في اتخاذ القرار، الرضا عن العمل، الضمان الوظيفي، الاستقلالية، ولم 
تظير أية فروق دالة بين أفراد العينة في ترتيب الأبعاد تعزي لمتغير الفئة العمرية، بينما 

 لصالح حممة الدكتوراه في عدد من الأبعاد. ظيرت فروق دالة وفقا لممؤىل الدراسي

ىدفت الدراسة إلى  :Farideh haghshenas kashani 2012دراسة   -6-1-3
التعرف عمى العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وسموك المواطنة التنظيمية، ودراسة 

ينة الخصائص الديموغرافية لمعاممين، معتمدا عمى منيج البحث الوصفي التحميمي عمى ع
 موظف. 145مكونة من 

وقد توصمت الدراسة في نتائجيا إلى وجود علاقة إيجابية بين عدالة المكافآت 
والأجور وسموك المواطنة التنظيمية، وانو توجد علاقة إيجابية بين ظروف العمل الصحية 
والأمنة وسموك المواطنة التنظيمية، وانو توجد علاقة إيجابية بين الفرص المتاحة في 

ستقبل لمنمو والأمان الوظيفي وسموك المواطنة التنظيمية، وتوجد علاقة إيجابية بين الم
الفرص المتاحة في المستقبل لمنمو والأمان الوظيفي وسموك المواطنة التنظيمية، ووجود 
علاقة إيجابية بين التوازن في الحياة الوظيفية والحياة الشخصية وسموك المواطنة التنظيمية، 

إيجابية بين التكامل الاجتماعي في العمل وسموك المواطنة التنظيمية والاتباع  ووجود علاقة
الإداري المرمي في المؤسسة، ووجود علاقة إيجابية بين الحقوق الدستورية لمعاممين وبين 
المواطنة التنظيمية، ووجود علاقة إيجابية بين المسؤولية الاجتماعية بالمنظمة، ولا توجد 

عنوية في متوسط استجابات العاممين فيما يتعمق بمتوسط جودة الحياة فروق ذات دلالة م
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الوظيفية وسموك المواطنة التنظيمية يعزي إلى المتغيرات الشخصية وسنوات الخدمة والجنس 
 والعمر ومستوى التعميم والوظيفة.

 : دراسات تناولت الاحتراق النفسي -6-2
: ىدفت الدراسة إلى  (1982) دراسة كريستينا ماسلاش وسوزان جاكسون -6-2-1

التعرف عمى مستوى الاحتراق النفسي لدى عينات كبيرة من العاممين في مين المحاماة، 
 الشرطة، التمريض، الطب النفسي.

وقد توصمت الدراسة في نتائجيا إلى وجود فروق ميمة بين الذكور والإناث في 
الإنجاز بدرجة أعمى من الإناث مختمف أبعاد الاحتراق النفسي، إذ اظير الذكور شعورا ب

عمى مستوى التكرار والشدة، كما أشارت الدراسة إلى وجود فروق ميمة بين مستويات العمر 
والاحتراق النفسي، فقد اظير أفراد العينة من فئة صغار السن شعورا سمبيا اتجاه العملاء 

ت النتائج أن كلا بدرجة أعمى من فئة كبار السن من حيث شدة الإجياد الانفعالي، وأظير 
من غير المتزوجين والمطمقين عانوا من الإجياد الانفعالي بدرجة أعمى من الأفراد 

 المتزوجين عمى مستوى التكرار والشدة.

: ىدفت الدراسة الى استقصاء درجة الاحتراق النفسي (2000دراسة البدوي ) -6-2-2
رات في ذلك عمى عينة ومصادره لدى الموظفين في مجال التمريض، واثر بعض المتغي

 موظف تم اختيارىم بطريقة عشوائية حسب متغيرات الدراسة. 466مكونة من 

وقد توصمت الدراسة في نتائجيا أن أفراد العينة يعانون من تكرار حدوث الشعور 
بالإجياد الانفعالي بدرجة عالية، ومن شدة حدوثو بدرجة متوسطة، وانيم يعانون من تكرار 

د المشاعر بدرجة متوسطة، وانيم يعانون من تكرار وشدة نقص الشعور شدة الشعور بتبم
بالإنجاز بدرجة عالية، وعدم وجود اثر لمتغيرات الجنس والخبرة والتصنيف الميني في 
درجات الاحتراق النفسي لدييم من حيث شدة التكرار في تبمد الشعور، ودرجة عالية في 
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ية وظروف القسم والمكانة الاجتماعية عمى درجة مصادر الاحتراق النفسي في الأبعاد البيئ
الاحتراق النفسي بالمقارنة  مع بعدي طبيعة العمل والعلاقات الشخصية عمى درجات 
الاحتراق النفسي لدييم، واىم مصادر الاحتراق النفسي تمثمت بعدم إتاحة الفرص للالتحاق 

الضغوط النفسية عمييم، وكثر بدوريات تدريبيم وعدم توفير أماكن لمراحة والترفيو وكثرة 
لقاء الموم من المسؤولين عند حدوث أي خطا وقمة الأجور، كما  الأدوار التي يقومون بيا، وا 
يوجد اثر لمتغيرات الخبرة ونوع العمل والتصنيف الميني وموقع العمل في درجة تأثير 

لمتغير  مصادر الاحتراق النفسي عمى درجات الاحتراق النفسي، في حين لا يوجد اثر
الجنس في الأبعاد الأربعة لمقياس تأثير الاحتراق النفسي مع وجود علاقة ارتباطية دالة 
إحصائيا بين الإجياد الانفعالي وتبمد المشاعر والأبعاد الأربعة لمقياس درجة تأثير مصادر 

 الاحتراق النفسي. 

: ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى حجم الضغوط  (2003دراسة القرني ) -6-2-3
المينية ودرجة الاحتراق النفسي الذي يعاني منو الموظفون في المؤسسات الإعلامية، وذلك 

، وأشارت نتائج الدراسة الميدانية إلى لماسلاشمن خلال مسح ميدان لمختمف الأجيزة طبقا 
العينة في الأبعاد الثلاثة المكونة وجود درجة متوسطة من الاحتراق النفسي لدى مجمل أفراد 

لممقياس، وقد تبين من البحث وجود اختلالات بين فئات العينة حسب المتغيرات المؤسسية 
والمتغيرات الفردية التي استخدميا البحث، كما أشارت النتائج الى وجود شعور بضغوط 

الضغوط المؤسسية مينية عند منتسبي المؤسسات الإعلامية نتيجة المنافسة الوسائمية أو 
 المجتمعية.

 : دراسات تناولت جودة حياة العمل والاحتراق النفسي -6-3
: والتي تيدف إلى التعرف عمى  Dupuis et Martel (2009)دراسة  -6-3-1

العوامل والأخطار النفسية الاجتماعية في الوسط الميني في كندا، وىذه الوسيمة تسمح 
نفسية عمى الأفراد كما الجماعات مع إمكانية تقسيم بالتعرف عمى المؤشرات والضغوط ال
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جودة الحياة المينية أو الوظيفية ىو أخذ نظرة عن الزمانات المستجدة والمتعمقة بالصحة 
النفسية في ميدان العمل لقياس عوامل جودة الحياة الوظيفية خاصة مع اتساع المشاكل 

مثلان إحدى الرىانات المستجدة، وقد الصحية كالتعب الميني والإحباط في العمل، المذان ي
أثمرت الدراسة إلى أن النتائج جيدة في العمل، الوسائل والمعدات جد مرضية، العلاقة مع 
رئيس العمل جيدة، ظروف الأجور والجو السائد بين العمال، الجيد البدني لمعمال من 

 عوامل جودة حياة العمل التي يمكن قياسيا.

: تحت عنوان تحميل مدى تأثير متغيرات محيط  (1994د )دراسة ترني سبي -2 -3 -6
العمل عمى الاحتراق النفسي، إذ تتطرق ىذه الدراسة إلى العلاقة بين العوامل المكونة لمحيط 
العمل والاحتراق النفسي، كما تفترض أن السن ومدة العمل وشدة الاعتقاد الديني تعمل 

والاحتراق النفسي، وقد تم اعتماد مقياس  كمتغيرات وسيطية في العلاقة بين محيط العمل
 محيط العمل ومقياس الاحتراق النفسي لماسلاش.
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 تمهيد: 

تعتبر جودة حياة العمل مؤشرا جيدا لتعزيز صورة المؤسسة في الاستقطاب والمحافظة 
عمى الموارد البشرية، وىذا أمر ميم لأنو يشير إلى أن المؤسسة قادرة عمى تقديم بيئة عمل 
أمنة وتقميص المخاطر التي قد تواجو مواردىا البشرية، الأمر الذي يزيد من التزام الموظفين 
اتجاه المؤسسة ويوثق صلاتيم بيا، وبالتالي تخفيض التكاليف التي تكبدىا المؤسسة نتيجة 

 الارتفاع مستوى التوتر لدى الموظفين.

ويزداد الاىتمام بموضوع جودة حياة العمل عندما يتعمق الأمر بحوادث العمل، ىناك 
ا تنص عمييم القوانين الاجراءات القانونية التي تتحمميا وفقا لمو مجموعة من المسؤوليات 

 السارية المفعول بالمؤسسة وذلك لضمانو الحقوق لجميع الأطراف المعنية.
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 مفهوم جودة حياة العمل: -1

ان جودة حياة العمل ىي إطار مفاىيمي متعدد الأبعاد كما ورد في العديد من 
 (4، ص2011)جلال شبات،  الأبحاث والدراسات حيث:

ي إدراك الفرد بخبرة العمل عن طريق إدراك تغيرات الأفراد إن جودة حياة العمل ى
يبقى المعنى الحقيقي لجودة حياة العمل واحد بالنسبة لكل فرد وعموما مع ذلك فان جودة 
حياة العمل المرتفعة تأتي عندما يمتمك الأفراد الوظائف التي تقدم الاستقلالية والتنوع 

الرحمن التيشوري،  )عبد المنظمة فعاليةدة والشعور بتقديم مساىمة ذات معنى في زيا
 ، ص(.2011

بانيا تمثل زيادة مشاركة العاممين نحو القرارات التي كان يقوم بيا  اندرسونيعرفيا 
المديرون كما تنعكس في صورة تحسين الإنتاجية من خلال الاستخدام الأمثل للأفراد بصورة 

ىذا إضافة إلى تحسين الأمن والصحة الوظيفية ومشاركة العائد وتحسين  ،اكثر من الأموال
 (.15، ص2016)وسام محمد الحسني، وائل محمد ثابت،  ا الوظيفيضالر 

وتعرف أيضا بانيا تمك المنظمة التي تستخدميا إدارة الموارد البشرية بالمنظمات 
لمعاممين وحياتيم الشخصية بغرض تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية 

)نجلاء عبد بحيث تشبع احتياجات العاممين وتساىم في رفع كفاءة الأداء بالمنظمات  ،أيضا
 (.319، ص2015السلام محمود دسوقي، 

العمل بظروف العمل  ةحيا ةإلى ربط نوعي (277ص ،2003)الهيثمي، ويذىب 
العمل التي تحقق من خلال  ةويعرفيا بالنوعية العالية لحيا ،الاجتماعية والطبيعية والنفسية

في  توواستخدام إجراءات ونظم وطقوس عمل تشعر الفرد العامل بأىمي ،جو عممي ملائم
)رياض احمد إسماعيل الاشرفي، السيد ذاكر وتحفزه باتجاه الأداء الأفضل  ،المنظمة

 (.91، ص2013محفوظ حامد الدليمي، 
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 ةعمى أن جودة حيا( sheiman, bohander smellين أيضا )ويتفق بعض الباحث
العمل  مما يتطمب إجراء  ةحيا ةالعمل تمثل الجيود التي تبذليا المنظمة لتحسين جود

العمل كمدخل يمكن من  ةالتي تركز عمى البحث عن افضل الطرق لتحسين بيئت التغييرات
 حالمكافأة التي تنمي الأداء و تمنخلالو إمداد العاممين بالمعمومات والمعرفة والسمطة و 

مما يدعم ويقوي الثقافة  ،التعويض بشكل عادل مع الحفاظ عمى استقرار الأفراد والكرامة
 (.5، ص2004)عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  لممنظمة ةألمنظمي

تجاه ان يفعل الموظف ةالعمل بانيا رد اةحي ةجود( Walaton 1973ويعرف ) 
وبناء عمى  ،الضرورية لإرضاء حاجتيم المينية وصحتيم النفسية لمظروف ةوظائفيم خاص

 ذلك يؤكد عمى النمو الشخصي والخبر العممية وطرق تحسين العمل.

 ومن خلال ىذه التعاريف نستخمص بان جوده حياه العمل يقصد بيا:

من العوامل التي تسعى  ةأنواع الذاتي لمعمال في أداء عمميم من خلال مجموع
 الاجتماعي والنفسي والمعنوي لمعاممين والمتمثل في: البعدفي توفيرىا والتي تمثل  ظمةالمن

  ،الرطوبة ،بالعامل في بيئة العمل المتمثمة في الحرارةتحيط  ظروف العمل التي -
 ذلك.العمل وأوقات العمل إلى أخر  ساعات

 الوظيفة.الاستقرار الوظيفي من خلال تمسك العمال بمكان العمل وعدم تغيير  -
 ة.ميني ةالقدرات الفردية من مؤىلات وكفاء -
لمقيام بالعمل من  ةالعوامل المحرك ةالحوافز المادية والمعنوية المتمثمة في مجموع -

 التشجيعات.و  المكافئات ،العموات ،الترفيو ،خلال الراتب

وتثمن كل ىذه العوامل في التكامل الاجتماعي من خلال التعاون والتنسيق بين  
العمال والعمل عمى  بإشغالاتالعمال كروح  الفريق الواحد فكمما اىتمت المؤسسات 

 ل.العمل وتحقيق رضا العما ةالتخفيض من حدتيا أدى إلى زيادة جود
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 الخمفية التاريخية لمفهوم جودة حياة العمل: -2

والتي انطمقت  ،العمل إلى الفمسفة الإنسانية في الإدارة ةحيا ةجود ةد جذور دراسعو ت
مع  اوالتي عرفت رواجا كبير ( Mayo 1933ليمايو) العلاقات الإنسانية  ةمع تيار مدرس

 ةوقد أدت ىذه الفمسفة إلى البروز مجموع( Me Gregor 1960عالم السموك لـ)  ةمدرس
وان المسير الذي  ة،العامل داخل المنظم ةالكائن البشري ومكان ةمن الاعتقادات حول قيم

بحيث يكون قادرا عمى  ،يتبنى ىذه الفمسفة الإنسانية ميمتو المراقبة وتييئتو وتنشيط العمل
 (.Clermont, 1993, p346) الحاجات الأسمى لمشخص إرضاء

 ةمحاور تعالجيا جود ةد أن ىناك خمسور حيث  (Bergeronوىذا ما لخصو )
الوسائل والطرق المستعممة لتغيير الوسط  الإدارة، ةوىي فمسف ة،في العمل في تمك الفتر  ةالحيا

اد إنشاؤىا والأىداف ر الوضعية الجديدة الم ،تغييرىا يمكنالمظاىر البيئية التي  ،الميني
إبراز نماذج المنتظرة من خلال تطبيق الفمسفة الإنسانية بمعناىا الحقيقي عن طريق 

 ةمن الأبعاد المتعمقة بالوسط الميني لغاي ةالمشاركة التي تيدف إلى تعديل احد أو مجموع
وقد ظير ، (Lise, 1990, p71) معاممين في المؤسسةلاكثر إرضاءا  ةخمق بيئة جديد

والتي  أوروبا،السياسية في  ةفي أوروبا نتيجة الجيود المعتبرة لمحرك ةىذا المفيوم لأول مر 
بالضغط عمى و تنادي بالديمقراطية الصناعية من طرف المنظمات النقابية الاجتماعية 

يطاليا ةالبرلمان وعقد قمم مختمف  ،في كل من انجمترا وفرنسا وألمانيا الفيدرالية والسويد وا 
 (،Radua, al 2006, p62)ييتف بين قوانين تدعو إلى المشاركة في اتخاذ القرارات 

حيث أن ىذه المقاربة تبنتيا النقابات ومختمف  ،منيا تعديل ظروف العملوالتي أخذت 
وقد  ،في السويد في سنوات الستينات من القرن الماضي ةالأحزاب السياسية والعمل خاص

السويد فان في والعكس  ،دعت الحاجة إلى إعادة تنظيم العمل في باقي دول أوروبا الغربية
كما ىو  ،عن مجيودات تتسم بضعف التنظيم والفرضية ةالمبادرات الملاحظة كانت عبار 

يرلندا ثم النرويج  ، أما(Phoinage,2010, p08)  الحال في انجمترا والدنمارك وفرنسا وا 
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العمل بعد الحرب العالمية  ةحيا ةفي ىولندا فقد بدأت فييا البحوث التطبيقية المتعمقة بجود
وقد تأثر  ،وكانت ترتكز عمى الرضا الوظيفي والروح المعنوية 1947الثانية في سنو 

العلاقات الإنسانية حيث ركزت البحوث التطبيقية  ةن بشكل واضح بمدرسو ن اليولنديو الباحث
 خلال ىذه الفترة أساسا عمى مشكل اندماج الأفراد والغياب في العمل.

ريكية عمى أساس المرجعيات أما الحركة الثانية فقد ظيرت في الولايات المتحدة الأم 
التي تدعو إلى إنسانية المحيط الميني مما ولد الدعوة إلى تبني  ،والنظريات الاجتماعية

نشاء   الأصعدةعمى جميع  ةكن مختمطاماأسموب التعاون في تسيير بيئة العمل وا 
يجاد حمول لممشاكل مثل إنشاء برامج المشاركة في إطار عقود  والمستويات لتشخيص وا 

العمل  ةحيا ةأين ظير مفيوم جود ،واتحاد عمال السيارات جنرال موتور ةتفاوض بين شركال
وذلك انطلاقا من  ،والذي يفضي لإرضاء طموح العاممين وتطويرىم ضمن محيط عمميم

 (.Radua, al,2006, p62)المعمومات والمعارف اللازمة لاتخاذ القرارات 

إعطاء تعريف  ةوالتي تعتبر الفترة الخاصة في البحث ومحاول 1970 ةسن ةمع بداي
العمل  ةحيا ةالعمل حيث بمغت الفروة في الاجتماع الدولي حول جود ةحيا ةواضح لجود

المنعقد في سبتمبر في الولايات المتحدة الأمريكية والذي خرج بتوصيات حول تنسيق وتوحيد 
ناء إطار نظري قوي حول مجال البحث في وذلك لب ،جيود الباحثين والمنظمات المعنية

ميمتو الإشراف وتشجيع  ،الوظيفية ةالحيا ةالعمل بتأسيس المجمس الدولي لجود ةحيا ةجود
 ةبجود ةالبحث وتبادل المعارف في مجال الصحة العالمية في العمل والذي لو علاقة وثيق

 (.Dupuis, martel. Al, 2009,p20) العمل ةحيا

صلاح العمل وطرح  ونال ىذا المفيوم اىتماما كبيرا في أوساط المؤسسات لتحسين وا 
، ولكن ما ىو (30ص ،2011)شبات، برامج تستند إلى أىمية المورد البشري في المؤسسة 

عدم وجود تعريف واضح ومتعارف  ( Lawler،1975) ملاحظ في ىذه المبادرات كما يرى
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وقد كان يستند ىذا المفيوم عمى المزايا والأىداف التي  ،الحياه في العمل جودةعميو حول 
أما البعض الأخر فيعطي الأولوية لمحوافز والاىتمام  ،تسعى إلييا الجماعات داخل العمل

وان شكل تعريف ىذا المفيوم ىو علاقتو بجميع الموضوعات المتعمقة بو مما  ةبالانتاجي
العمل  ةحيا ةكعنصر أساسي لجود يستدعي ضرورة الأخذ في الحسبان الرضا في العمل

 ةوالتطرق إلى الضغوط المينية ومختمف المؤثرات الموجودة ضمن محيط العمل والتي عاد
 ما تكون ميممو من طرف الباحثين في مجال الرضا الميني.

العمل كانت تترجم من  ةحيا ةأرباب العمل فان جودو نظر مستخدمين  ةوأما من وجي
نظر العمال فإنيا  ةومن وجي ،الإنتاج ةخلال عائدات علاوات الإنتاج وسعر تكاليف نوعي

 تتعمق بمستوى السلامة والرضى عن مضمون العمل.

 أن( Nadal and Lawler, 1993) ومن بداية سنوات ثمانينات يرى كل من
أما آخرون فيؤكدون أن ىذا  ،من التغيرات ةالعمل تعرض في مجموع ةحيا ةطبيعة جود

بين العمال وأرباب أعماليم من حيث المشاركة في وضع  ةمتوافق ةالمفيوم اصبح رمزا لمقارب
العمل  ةحيا ةتحسين ظروف العمل ويتضح من ىذه الرؤيا أن جودبالطرق والمناىج تسمح 

 ,Dupuis, Martel, al 2009) وان فريق العمل معيار ميم في تثمين العمل ةىي وسيم
p2022.) 

العمل وأصبحت اكثر  ةحيا ةثمانينات تعديلا في مفيوم جودالوقد عرفت سنوات  
ثم توسع لي يشمل ، العامل والظروف الجيدة لمعمل والأحور العادلة ةتركيزا عمى سلام

 ,Ming-yi hsn)ظروف التوظيف والتشغيل ومبدا تكافؤ الفرص في الوظيفة 
Kernohan 2006, p121) ، ما ذىبت إليو الفيدرالية السويدية حين إعلانيا عن وىذا

العمل  ةجود  ةمشروع تحسين العمل كمفيوم سياسي تحت شعار العمل الجيد يجسد ارضي
 ،وىذا تعريف واسع يأخذ في الحسبان ظروف العمل وعلاقات العمال فحسب ،والعيش الكريم



جودة حياة العمل                                                          :الفصل الثاني  
 

23 
 

نما يأخذ مفاىيم الصحة والراحة والسعادة والمساواة بين الجنسين التي تدعو ليا المنظمات  وا 
وقد أذاعو الفيدرالية إلى تطوير مفيوم العمل من  ،النقابية السويدية في أواخر الثمانينات

 خلال تسعو محاور أساسية وىي:

 العامل ةسلام -
 التقسيم العادل للإنتاج  -
 المشاركة الجماعية في حل المشاكل  -
 المشاركة في تنظيم العمل  -
 القدرات عمى المستوياتالتأىيل وتطوير   -
 التكوين المتواصل  -
 الاتفاق عمى حجم ساعي مرن   -
 العمل لاماكنالتوزيع العادل   -
-Erling, Kenneth 2005, p 23) البيئة الصحية والتقميل من أخطار العمل  -

24). 

ومن خلال الدراسة الكرونولوجيكية ليذا المفيوم في سنوات الثمانينات نستنتج أن 
ويتعذر تعريفو الوصول إلى مفيوم  ة،أو طريق ةفي العمل اعتبر حرك ةالحياة  مفيوم جود

ون عمى أن المشكل في تحديد ىذا المفيوم ىو عدم ر ويركز أخ ،متوافق من جميع الباحثين
 ،في العمل ةالحيا ةوجود ةوتبقى العلاقة الطردية بين الانتاجي ة،مصدر  ةإلى قاعد خضوعو

 ةالانخفاض في نسب ةر بالانتماء العام في ظروف جيدحيث يركز الباحثون عمى الشعو 
 فقط. يةالتغيب وليس بمستوى الانتاج

اخرى  ةومنذ منتصف الثمانينات وحتى منتصف التسعينات تقريبا زاد الاىتمام مر 
العمل في الشركات والمؤسسات الأمريكية لمعديد من الأسباب بعضيا  ةحيا ةببرامج جود
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 ةفي أمريكا وبعضيا خارجي يمثل استجاب ةين والقوانين الفيدراليالعامم ةتعمق بحال ةداخمي
 لمنجاح الذي حققتو بعض الأنظمة الإدارية في اليابان وبعض الدول الأوروبية.

في دول العالم بتطبيق برامج  ةمنتشر  ةكثير  ةومع بداية التسعينات قامت شركات عالمي
العمل بشكل أو باخر وتزايد الاىتمام بيا نتيجة التركيز عمى إشباع حاجات  ةحيا ةجود

 ةوميارات متنوع ةالموارد البشري ةىندس إعادةالعميل الداخمي والخارجي وتطبيق أسموب 
 (.255، ص2004)المغربي،  ةإلييا كأحد الاستراتيجيات المتنافس والنظر

 ةسن 35 لـالعمل فكانت نحو ا ةياح ةالتي عرفتيا جود ةالقول أن الشير  ةوخلاص
وقد عرف  تطور ىذا المفيوم من خلال تمحور الباحثين عمى  ،الأخيرة من القرن الماضي

 الثلاث النقاط التالية:

 .العمل ةحيا ةالتصور الذاتي لمفيوم جود  -
 .عمى ىذا المفيوم يةإدخال العوامل التنظيمية والفردية والسوسيولوج  -
 .تأثير العمل عمى مختمف المجالات الحياتية  -

 

 أهمية جودة حياة العمل: -3

العمل في تحقيق العديد من الفوائد والمنافع الإيجابية والتي  ةحيا ةإن أىمية جود
تشمل تخفيض معدلات الغياب  كما أنيا تؤثر معنويا عمى الاستجابات السموكية لمعاممين 

)وسام تعزز أيضا قدراتيا التنافسية و اب العاممين الأكفاء مثل اليوية التنظيمية عمى استقط
 (.15، ص2016محمد الحسني، 

بالنسبة  ةالعمل أىمية بالغ ةحيا ةجودلإلى أن  (Kast 1980)وتوصل أيضا  
 للأفراد والمنظمات وأنيا عمميو أساسية في:
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المشاركة مشكلات جميعيا سواء التي تواجو العاممين أو المنظمة بأسموب الحل  -
كما أشار  يةديمقراط ةمتكامم ةكما في حمقات النوعية وخمق منظم

 .(Cherington 1982)لذلك
 .عمميم رضا عمىومكافآت تجعل العاممين اكثر  رأجو  أنظمةتصميم  -
العاممين  ةتحسين بيئة العمل من خلال تقميل ساعات العمل والحفظ عمى سلام -

 .بالمنظمة
 .الأنشطة ليصبح العمل اكثر رضا ليم ةإعادة ىيكم -
وظيفيا عن طريق الاىتمام بحقوق العاممين في  ةالسعي لإيجاد بيئة عمل امن -

 .المنظمة
 .العمل عمى التطوير الفكري وزيادة المعرفة -
تقميل الصراعات بين العاممين من خلال تطوير مناخ تنظيمي تسود فيو روح  -

مر الواسع الانتشار ذالت ةزيادة الإنتاجية وتسويالتعاون وتبني علاقات تساعد عمى 
 .بين العاممين في المنظمة

ون مالسعي إلى زيادة التحسينات الإيجابية في اتجاىات وسموك العاممين بما يقو  -
الإنتاجية والتقميل من الحوادث والإصابات  ةالمنظمة وجود ةإلى منافع وزيادة كفاء

 (.72-71، ص 2007زي، الفصل العن)التي تحصل بين العاممين جميعيم 

الأساسي لنجاح  لعنصرالعمل يمثل ا ةحيا ةيمكن التوصل إلى أن تحسين برامج نوعي
 ،الكثير من المنظمات إذا ما طبقت بأسموب صحيح من الإدارة والعاممين عمى حد سواء

 ةجاىد ةالأطراف العاممة في المنظمة إذ من الضروري أن تفعل منظم ةوذلك لإرضاء كاف
في الوقت  ةر عمييا من زيادة بالانتاجيدعاممييا وذلك لما ي ةحيا ةللاىتمام بتحسين نوعي

وما  ،نفسو تحقيق أمال العالمين من خلال إشباع حاجاتيم ومتطمباتيم جميعيا في العمل
العمل  ةبين كل من حيا  ةالعلاق ةتجدر الإشارة إليو وىو تركيز المنظمات عمى ملاحظ
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تؤدي  ةالعالي ةوالانتاجي ةعالي إنتاجيةتؤدي إلى  ةالعمل الجيد ةحيا ةفنوعي ةيلالعا ةوالانتاجي
من العمميات  ةفي العمل ىي مجموع ةحيا ةونستنتج أن جود ة،العمل الجيد ةحيا ةإلى نوعي
والتي تستيدف تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى  ، والمستمرة ةالمخطط ةالمتكامم

والذي يساىم بدوره في تحقيق الأىداف  ،ين وحياتيم الشخصية أيضاالحياه الوظيفية لمعامم
انطلاقا من ىذه الأبعاد والمؤشرات التي تبرز  ،والعاممين فييا ةالاستراتيجية لممنظم

في العمل كما نجد تشابو في الكثير من مؤشرات  ةالخصائص التي تميز الجودة في الحيا
ميني والأجور والمكافآت والعوامل النفسية ا والسلامة المينية والتوافق الضمثل الر 

افضل  جوالعمل تفيد في خمق  ةحيا ةستخمص أن أىمية جودن ،والاجتماعية داخل المنظمة
لمعاممين من خلال التصميم الجيد لمعمل وتييئو الظروف المادية والمعنوية المناسبة ما تؤثر 

وتحقيق الراحة ليم ما يؤدي إلى نقص عدد  ولاءاالعاممين لتجعميم اكثر و  ةعمى نفسي
 الغيابات ما يحسن من نوعيو الأداء.

 أهداف جودة حياة العمل: -4

عمل  ةالعمل يتمثل في إعداد قو  اةحي ةإن اليدف الأساسي من محاولات تحسين جود
)ماجده في الإبداع والابتكار  ةفائق ةوقدر  ةعالي ةوذات وعمى درج ةومحفز  ةومندفع ةراضي
 (.43، ص2013سن عبد الرحمن مح

 تيدف إلى ما يمي: ةالحيا ةإلى أن أىداف جود (3، ص2008)جاد الرب ، ويشير 

 .من الرضا والولاء التنظيمي لمعاممين ةتحقيق مستويات عالي  -
 .ةمن رضا العملاء والبيئة الخاصة لممنظم ةتحقيق مستويات عالي  -
 .من رضا أصحاب الأعمال ةتحقيق مستويات عالي  -
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الوظيفة تؤدي إلى  ةحياال ةبرامج جودبأن الالتزام ( 166ص  2013)صالح، ويرى 
لمعاممين وحياتيم الشخصية من  ةالوظيفية تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحيا

 وولاء ودافعية. ةوتنافسي ةخلال توفير بيئة عمل اكثر مرون

المزايا والأىداف المتعددة نتيجة " فيرى أن المنظمات تسعى إلى تحقيق المغربيأما "
 (.33، ص2011) المغربي، الوظيفية وىي:  ةالحيا ةتبنييا لبرامج جود

 نظر العاممين. ةمن وجي ةومطور  ةتوفير ظروف عمل محسن -
 التأثير الإيجابي عمى الأداء التسويقي. -
فارق عمل انتقاء و التأثير الإيجابي عمى ممارسات إدارة الأعمال البشرية مثل التدريب  -

 واستقطاب العاممين.

أن ابرز الأىداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيقيا من  السالمويضيف 
 (.351، ص2009)مؤيد العمل ما يمي :  اةحي ةخلال برامج تطوير جود

العاممين عمى الانتماء  ةبيئة العمل مصدر جمب لمعاممين الجيدين ومساعد جعل -
 إلى منظمات أخرى. وعدم اليجرة  ةلممنظم

زيادة انتماء العاممين وولائيم وتحقيق التكامل التفاعمي بين أىداف المنظمة وأىدافيم  -
 وتقميص عدد الحوادث وحجميا ونوعيا إلى أدنى مستوى ممكن.

 المساىمة في تعزيز الجودة والتعمم والإبداع. -

العمل في أىداف تتعمق بالمؤسسة  ةوبصفة عامة يمكن إبراز أىداف توجد حيا 
 وأخرى تتعمق بالموظفين أما أىداف المؤسس يمكن تمخيصيا في ما يمي:

امكانياتو لتحقيق مستقبل و قدراتو و توفير التشجيع الكافي الذي يحتاجو الموظف  -
 يم بالمؤسسة.لوظيفي ناجح 
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ضى الميني تقميل معدل دوران العمل والتغيب وحوادث العمل وتعزيز الدافعية والر  -
 لخمق الجو التنافسي داخل المؤسسة.

 أما أىداف الموظفين فيمكن تمخيصيا في ما يمي:

 الاستخدام الأمثل لبرامج الموارد البشرية  -
 .تقمد مناصب ووظائف تتناسب والمؤىلات العممية لمموظفين -
 .الاستفادة من فرص الترقية والحصول عمى مستوى مناسب من الأجور وعلاوات -
لحاجات الإنسانية الأساسية الأمنة الاجتماعية وحاجات المكانة والتقدير إشباع ا -

 .وتحقيق الذات
 :عناصر جودة حياة العمل -5

العمال في برنامج  ةإلى أن تحديد التغيرات العممية ومشارك "pandijaيشير"  
 ،العمل اةعلاقة الاجتماعية لحيالتحسين الجودة والتكامل الاجتماعي في تنظيم العمل وكذلك 

العمال في برنامج  ةمشارك ،ظروف العمل الأمنة والصحية ،والأمان ،التعويضات العادلة
للاندماج الاجتماعي في تنظيم العمل  ةتحسين الجودة وتطبيق ظروف العمل الأمنة وصحي

 ,Pandija)والتعويضات العادلة والأمن الاجتماعي تكون الجودة ذات الصمة بحياة العمل. 
2015, p09) 

ومن خلال اطلاعنا وفي حدود إمكاناتنا نجد انو يوجد تباين بين الباحثين فيما يخص 
 العمل التي يرى البعض منيم أنيا عمى النحو التالي: ةحيا ةعناصر جود

 المشاركة في اتخاذ القرارات: 5-1
 ،العاممين تعني السماح لمعاممين بالمشاركة في القرارات التي تؤثر عمييم ةإن مشارك

 القرار، وكذلكوىذا لا يعني الفوضى حيث تتنازل الإدارة عن مسؤولياتيا وأدوارىا في اتخاذ 
ىو محفز معنوي يساعد عمى اتخاذ القرارات لان الموظفين اكثر احتكاكا بالعمل وتفاعميم 
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وبالتالي عند إشراك العاممين في اتخاذ القرار فانيم سيكونون حارسين  ،بالمشكلات اليومية
 (.163، ص2001)أبو العزم  في تطبيق الأداء والقرارات بكل أمانةاكثر 

أىميا: الييكل  ةمن زوايا متعدد بالتنظيم ترتبطاتخاذ القرارات  ةكما أن عممي
 ةتقسيم العمل ومسؤولي ،طبيعة العلاقات بين العاممين ،الاجراءات التنظيمية ،التنظيمي

 (.232، ص2015العاممين )العجمي ،

لإبداء الرأي وترشيد القرارات الأمر  ةالعاممين في اتخاذ القرارات فرص ةمشاركوتعتبر 
)الحسني الذي يؤدي إلى رفع معنويات المرؤوسين وتحقيق الانسجام في بيئة وظروف العمل

 (.18، ص2016

الأمر الذي يزيد من  ،إبداء الرأي وأفكارىم واقتراحاتيم ةمعاممين فرصلحيث يتاح   
وىناك عده مزايا لاشتراك العاممين في اتخاذ القرار يمكن ابراجيا في  ، ملتحسين طرق الع

 (.73، ص2008)حاد الرب الأتي: 

 .من الرضا والالتزام الوظيفي لدى العاممين ةعالي ةتحقيق درج -
 .زيادة الإنتاجية وخفض المعدل الحوادث -
  .ةالحصول عمى أفكار واقتراحات ابداعي -
 .ةواتخاذ القرارات بطرق ديمقراطيالمساىمة في حل المشكلات  -
 .تحقيق الرضا الكامل لاحتياجات العملاء ورغباتيم وطموحاتيم -

 الأسموب الإشرافي: 5-2
يمارس المشرف عمييم سمطتو  ،من الناس ةيعرف الإشراف بانو فن العمل مع مجموع

التأكيد عمى وىنا يمكن  ،(39، ص2012)براتة، في أداء العمل  ةفاعميال تزيد من ةبطريق
فالرئيس  ،بين نمط القيادة والإشراف ورضا العاممين عن أعماليم المطموبة ةوجود علاقة قوي

يؤدي إلى تعزيز مما  يميتما يكسب ولا  مرؤوسيو ةالذي يتبع الأسموب البيروقراطي في قياد
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في  أما القائد أو الرئيس الذي يعتمد عمى الأسموب الديمقراطي ،تجاىوامشاعر الاستياء 
وس موضوع اىتمامو في القرارات التي يتخذىا يؤدي إلى تطوير علاقات ؤ ر مالقيادة ويجعل ال

، 2017)ابو حميد عن العمل  ىموىذا لو تأثير عمى رضا ،دييم لمعمل والمنظمةل ء الولا
 (.18ص

 ظروف العمل: 5-3
إن ظروف العمل وبيئتو تتمثل في الظروف المحيطة بالفرد أثناء قيامو بأعمال 

، 2015)السميمي، عمى مقدراتو الذىنية والجسمية  ةواضح ةوالتي تؤثر بصور  وظيفيتو
 (.4ص

وىناك من يرى أن ظروف العمل لا تكون فقط من المكونات المادية ولكنيا تشمل 
 (.71، ص2017عمري )ال أيضا الجانب النفسي والاجتماعي

 برنامج تحسين جودة حياة العمل: -6

ىذه إلى  وتنقسمالعمل  ةحيا ةالبرامج لتحسين جود ةتتوفر لدى المنظمات مجموع
 نوعين رئيسيين:

 أولا: البرامج التقميدية: 
من البرامج التي اعتادت المنظمات عمى استخداميا حيث يعود  ةويقصد بيا مجموع

والتي تأثرت بالإرث الفكري في  ،استخدام مثل ىذا البرامج منذ ستينات القرن الماضي
ب المنظمات مكل أو اغ ةكما يقصد بالتقميدية معرف ،بمبادئيا المعروفة ةمدارس الإدارة ممثم

 .(27ص ،، إشراف محمد هاشم اغا)محمد إبراهيم محمد منصور بيذه البرامج

 وتتمثل ىذه البرامج عمى الأتي:
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 : برامج تحسين بيئة وظروف العمل -1
حيث يقوم ىذه البرامج عمى الاىتمام بالظروف الطبيعية لمكان العمل وذلك لتأثير 

العاممين واتجاىاتيم ومواقفيم التي تؤثر في دورىا عمى قدرتيم  ةىذه الظروف عمى نفسي
 عمى: ةوتتضمن ىذه البرامج عاد ةالانتاجي

 مكان عمل نظيف ومرتب من حيث الإضاءة والتيوية والرطوبة. ةتييئ -
 منحنيات الإنتاج لمعاممين. ةحالات التعب والإرىاق التي تعكسيا مراجع ةمعالج -

العمل وتطبيق نظام فترات الراحة والتركيز عمى  بساعاتويتم عن طريق إعادة النظر 
في الأعمال التي  ةمصادر الضوضاء وخاصمن المعاملات الإنسانية لمعاممين لمتقميل 

 تستخدم فييا الآلات والمعدات التي تسبب الضجيج.

 الصيانة البشرية: -2
الاجراءات التي تستيدف عدم تأكل من  ةتتضمن برامج الصيانة البشرية مجموع

إضافة إلى تطوير مياراتيم وقدراتيم ومعارفيم لغرض الإبداع  ،ميارات وخبرات العاممين
ىذه الاجراءات الاىتمام ببرامج التدريب والتطوير إضافة إلى  ةوتبرز في مقدم ،والابتكار

 إعادة النظر بسياسات الأجور والحوافز.

 : الرفاهية الاجتماعية -3
ا الوظيفي والاحتفاظ بالموارد البشرية ضالسعادة والر  ةيشير مفيوم الرفاىية إلى حال

العمل العالمية رفاىية العمل بانيا التسييلات الخدماتية  ةحيث عرفت منظم ،وتطويرىا
يبات السفر من والى العمل توسائل الترفيو والاستحمام وتر و والمرافق المقدمة في المطاعم 

 موظفين الذين تبعد أماكن سكناىم عن مكان العمل.ومكان لممبيت لم
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 : الرعاية الصحية -4
العاممين لا بل إن التشريعات  ةحيا ةتمعب الرعاية الصحية دور ميما في تحسين نوعي
يتم من  ة،صحيالان تتقيد بالالتزامات بالقانونية في الكثير من الدول تفرضيا عمى المنظمات 

 تيدف الاىتمام بالنواحي الصحية والمعنوية والنفسية لمعاممين.تس ةخلاليا تقديم خدمات طبي

 : برنامج الأمن والسلامة المهنية -5
إن التركيز عمى برامج الأمن والسلامة المينية يمكن أن تستخدم لتحذير الفرد العامل 

كما تستخدم لأغراض النوعية وضرورة  الانتاجيةمن خطر الاستخدام الخاطئ لممعدات 
)نفس المرجع السابق،  الحفاظ عمى مستوى معين من كفاءات واستخدام معدات الإنتاج

 (.28ص

 : برامج العلاقات الإنسانية -6
العمل في كون تمك البرامج   ةحيا ةتظير أىمية برامج العلاقات الإنسانية لتحسين جود

والعاممين وفيما بين مجموعات العمل  الادارةبين  ما ةتستيدف إرساء أسس علاقات صحيح
التعاون وروح الفريق بين  ةوالعاممين في برامج العلاقات الإنسانية يتضمن إشاعة حال

وبما يخمق شعور الانتماء لدييم ويحفزىم باتجاه اعتبار أىدافيم الشخصية  ،أعضاء المنظمة
 .(28ص ق،)نفس المرجع الساب ةوأىداف المنظمة في أىداف واحد

 ثانيا: البرامج الحديثة: 
ويقصد بيا البرامج والنشاطات التي تمارسيا المنظمات بما يتلاءم مع طبيعة التغيرات 

وقد  ،في أعماليا وخصائص الأفراد العاممين فييا وخصائص البيئة التي تعمل في إطارىا
جاءت ىذه البرامج  نتيجة التغيرات والتطورات في بيئة الأعمال مما الزم المنظمات أن تعيد 

 ةالعمل التقميدية في جعميا في إطار استراتيجي  يوجو لتنمي ةحيا ةالنظر ببرامج تحسين جود
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ولتحقيق ذلك اتجيت  ،العامل والمنظمة عمى حد سواء دير المشترك لمفر صالشعور بالم
 مات وىو استخدام البرامج التالي:المنظ

 : إعادة التصميم الوظيفي -1
حيث  ،المخططة الواعية لجيود الأفراد وفرق العمل في مكان العمل مةىو الييك

التنفيذ وعدد الميام المنفذة  ةيساعد التصميم الوظيفي عمى تحديد الميام الواجب تنفذىا وكيفي
متطمبات  ةالوظيفة ىو تطوير ميام العمل  لتمبيفيدف تنظيم  ،وترتيب الميام قيد التنفيذ

أيضا تحقيق احتياجات وطمبات الأفراد حيث تحرص  ،المنظمة والتكنولوجيا في نفس الوقت
سراء  ،المنظمة أثناء التصميم الوظيفي عمى تبسيط الميام الوظيفية لمفرد إضافة إلى توسيع وا 

سياسة الدوران الوظيفي بين العاممين مما لو الأثر  ،ميام العمل وزيادة مجال العمل لمعاممين
الأفراد وقدراتيم عمى المشاركة واتخاذ القرارات  ةمعرف ةميار  ة،نتاجيالاالإيجابي عمى زيادة 

 المناسبة.

ويتضح مما سبق أن اىم العمميات التفاعمية في المنظمات ىو التصميم الوظيفي لأنو 
العمل  ةحيا ةكما أن البعد الجوىري لجود ،الإنتاجية ربط بين تحسين الأفراد وتحسين ةحمق
)محمد ابراهيم محمد منصور،  ةنتاجيللاتتمثل في تحسين رفاىية العاممين  ةمنظمالفي 
 .(29ص

 : ترتيبات العمل البديمة -2
من اجل  ةإن إدارة الموارد البشرية مع الإدارات الأخرى في المنظمة تسعى لممساىم

أمام الموظفين لأداء  ةعمل وذلك ييدف لإتاحة فرص اختيار متعددإحداث المرونة في ال
 مياميم في الأوقات التي تناسب طرقيم الخاصة أو العائمية.

 ةالدوام في نفس الوقت تمبي ة: أحيانا من الصعب العمل طوال فتر جداول العمل المرنة . أ
الالتزامات العائمية والشخصية لذلك بدأت الكثير من المنظمات الاستجابة لاحتياجات 
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ليم مما يعود عمى المنظمة إيجابيا من  ةموظفييا عن طريق توفير جداول عمل مرن
الموظفين وولائيم ورضاىم  ةخلال تقميل الاضطرابات في العمل وزيادة انتاجي

 عنو. ةكيم لمعمل والتكاليف  الناتجالذي بدوره يقمل من معدل تر  فيالوظي
: إن ىذا النظام يسمح لمعاممين بالعمل من منازليم أو من أي مكان العمل عن بعد . ب

 ةوذلك من خلال استخدام الموظف لمحاسوب وشبك ،أخر غير مكان العمل الفعمي
وىذا يلاحظ أن ىناك بعض الأعمال التي لا  ،الأنترنت أو أي نظام اتصالات أخر

إلا انو يمكن  ،اؤىا عن بعد مثل عمميات الإنتاج والتشغيل والصيانة وغيرىايمكن أد
 إدارتيا عن بعد.

 : الإدارة بالمشاركة -3
العاممين عن الطرق والوسائل التي تستخدميا المنظمات لدمج  ةيعبر مفيوم مشارك

العاممين في المنظمة وزيادة الصلاحيات المخولة ليم في أداء أعماليم بما يؤدي إلى الرضا 
فمن خلال ىذه (. 30) نفس المرجع السابق،  ص ةالوظيفي وبناء علاقات إنسانية فعال

 البرامج نستخمص مجموعو من النقاط:

 .بالارياحيةروف عمل افضل تمتاز توفير ظ -
 .وولاء ةتوفير عمل اكثر مرون -
في وضع الأىداف الخاصة بالمؤسسة وتشجيعيم  ةمنح العاممين الفرصة لممساىم -

 .عمى حل المشكلات
 .ةتعظيم القدرة التنافسية لممنظم -
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 أبعاد جودة حياة العمل: -7

لمجيود والأنشطة التي  ةالعمل عوامل ومعاني متباين ةحيا ةتناول مفيوم جود
 ،افضل لمعاممين ةوظيفي ةتستخدميا إدارة الموارد البشرية في المنظمة بغرض توفير حيا

وجيات نظر  عرضوالملاحظ انو يوجد العديد من التباينات للأبعاد بيذا المفيوم سنحاول 
تابع  العمل تعتبر الرضا كمتغير ةحيا ةالأبحاث حول جود معظمحيث أن  ، لبعض الباحثين

بحيث يجب التعامل مع الرضى الوظيفي   لممشكمةأخرى بسبب الطبيعة الديناميكية  ةمن ناحي
وبالتالي يجب عمينا أن نعترف بان  ،في العمل ةالحيا ةوليس فقط كنتيجة لنوعي ببكس

الباحثين يتفقون مع بعضيم البعض حيث انيم جميعا يسترشدون بالفكرة وىي إعطاء أىمية 
وىي مؤشرات  ةمشترك  ىابالإضافة إلى انو يمكننا تحديد ،لإنساني في العملاكبر لمبعد ا
اكبر  ةولأنيا تسمح بمشارك ،في العمل واثرىا عمى العلاقات بين الناس ةالحيا ةعمى نوعي

 ,Lalame, 1994)من العاممين في بيئة العمل من خلال توفير المزيد من المسؤوليات. 
p26.) 

 العمل في ما يمي: ةحيا ةونجد من يحدد أبعاد جود 

  .السيطرة عمى العمل -
 .مدى استخدام الحكم الخاص -
 .أىمية القرارات -
 .فرص التعمم -
 .استخدام الميارات والقدرات -
 .السيطرة عمى معايير كفاية العمل -
 .ردود الفعل عمى الأداء -
 .التحدي في العمل -
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  .صنف العمل -
 .التفاعلات مع زملاء العمل -
 .الاعتراف في العمل -
 .إمكانية الالتزام بالعمل الفخري -
  .ةإمكانيات توصيل العمل إلى المنتجات النيائية لممنظم -
  .مدى تحضير العمل الصحيح في المستقبل -
 .المشاركة في صنع القرار التنظيمي -

)جاد بشكل عام تركز الجيود المبذولة لمتحقيق جوده حياه العمل عمى الأبعاد التالية: 
 (.452-451، ص ص 2015الرب 

 .ةوامن ةتوفير بيئة عمل صحي -
 .إتاحة الظروف البيئية المعنوية المدعمة لأداء العاممين -
  .المشاركة الفعمية بمفيوميا الواسع -
 .توفير متطمبات الاستقرار والأمان الوظيفي -
سراء الوظائف  -  .المستجدات الحديثة وتشبع طموحات العاممينو إعادة تصميم وا 
 .نظم الأجور والمكافآت والحوافز المادية والمعنوية ةعدال -
 .إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظيفي -
 .والكفاءة ةإتاحة الظروف الملائمة لتحسين الانتاجي -
 .ةتوفير فرص عمل متكامم -
 .العاممين وخصوصياتيم ةالعدالة الاجتماعية والحفاظ عمى كرام -
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 خلاصة الفصل:

ة حياة العمل يمكن القول أن جودة حياة العمل ىي في نياية الحديث عن جود
تبناىا إدارة الموارد البشرية بيدف زيادة رضا العمال عن تمجموعة من الممارسات التي 

مؤسستيم وذلك في سبيل تحسين ولائيم التنظيمي داخل المؤسسة ومن خلال إحداث 
 تغييرات إيجابية بكل ما يتعمق بالمورد البشري في المؤسسة.
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 :  مفهوم الاحتراق النفسي -1

الاحتراق النفسي لا یحدث دفعة واحد ولكنو یبدأ بصورة تدریجیة عبر فترات زمنیة 
ممتدة حیث یمر الفرد بسمسمة من الضغوط النفسیة لا یستطیع التغمب عمیيا فتصل بو في 

 النيایة. 
الاحتراق النفسي بأنو من المؤشرات السموكیة ناتجة عن  TAYLORیعرف تایمر  -

 الضغط الذي یتعرض لو الفرد أثناء العمل لفترة طویمة .
: تعرف الاحتراق النفسي بأنو العممیة التي ینسحب فیيا   SHERNISSاما كرئیس  -

الميني المعروف بالتزامو السابق بالعمل من ارتباطو بعممو نتیجة ضغوط العمل 
 رض ليا الميني أثناء أداء ىذا العمل.التي یتع

" الاحتراق النفسي بأنو فقدان الاىتمام بيا الأشخاص Maslashویرى ماسلاش  -
الموجودین في محیط العمل ،حیث یحس الفرد بالإرىاق والاستنزاف العاطفي المذین 
یجعلان من ىذا الفرد یفقد الإحساس بالإنجاز ویفقد بذلك تعاطفو نحو العاممین، 

أن الاحتراق النفسي خبرة انفعالیة فردیة سمبیة تقود إلى عممیة مزمنة یتم  كما
 تجربتيا كاستنزاف الجيد عمى المستوى البدني والانفعالي والمعرفي.

إذن الاحتراق النفسي تسببو مجموعة من الضغوط النفسیة التي تبدأ بأعراض 
شعوره بالإنجاز الشخصي، جسمیة ونفسیة، تجعل الفرد فریسة سيمة لتبمد مشاعره ونقص 

 )معروف خدیجة، لأن الاحتراق یصب الفرد بصفة عامة وأصاحب المينة بصفة خاصة
 .(7، ص2017

 النظریات المفسرة للاحتراق النفسي : -2
ن كانت لم تتعرض ليا بطریقة  حاولت بعض النظریات تفسیر الاحتراق النفسي وا 

یات قامت عمى مجموعة من المبادئ مباشرة، بحیث تم ربطو بضغوط العمل، لكن النظر 



الاحتراق النفسي                                                         :لثالفصل الثا  

40 

 

 ليا صمة بالاحتراق النفسي، وتتمثل ىذه النظریات فیما یمي:

 النظریة السموكیة: 2-1
تتعامل ىذه النظریة مع السموك عمى أنو مخرج نيائي لمظروف البیئیة المحیطة وعمیو 

البیئیة المحیطة یمكن التنبؤ بالسموك النيائي للإنسان إذ ما استطعنا التحكم في الظروف 
بالشخص، كما یرى رواد ىذه النظریة أن الاحتراق النفسي ىو سموك غیر سوي تعممو الفرد 
نتیجة ظروف البیئة الغیر مناسبة، ولم تغفل ىذه النظریة عن حقیقة المشاعر والإدراك 
ك والأحاسیس والعممیات العقمیة الداخمیة لمفرد، بل تعترف بوجودىا، وىي التي تطبق السمو 

وتتحكم بو، وتتأثر في الوقت نفسو بالظروف البیئیة، وأنيا نتائج ولیست أسبابا وعمیو یمكن 
 أن نعزو الاختلاف في الإدراكات إلى الاختلاف في الخبرات.

فكل منا یدرك حدثا من خلال تجربتو وخبرتو الشخصیة مع المواضیع المماثمة، 
 الخبرات السمبیة التي نمر بيا. وعمیو فإن المخرجات النيائیة سببيا الرئیسي ىو

حسب النظریة السموكیة فإن عممیة الاحتراق النفسي ناتجة عن عوامل بیئیة وأنو 
یمكن التحكم بعممیة الاحتراق النفسي بالدرجة التي تستطیع فیيا التحكم في الظروف البیئیة 

 ( Canou. Pierre, Mauranges Aline, 2001)المحیطة 

 لنفسي:نظریة التحمیل ا 2-2
ركزت نظریة التحمیل النفسي عمى ثلاث مكونات لمشخصیة وىي )الأنا ، الأنا 
الأعمى اليو( وحددت لكل مكون دوره في نمو الشخصیة وتفاعميا لذلك، فقد نظرت 
للاضطراب الذي یصیب الفرد نتیجة لمصراع الذي یحدث بین مكونات الشخصیة السابقة 

 الذكر.

فقد فسرت ىذه النظریة الاحتراق النفسي عمى أنو سموك دفاعي ونوعا من اليروب 
وطریقة لمتكیف، كما ذكرت أنو ناتج عن عممیة ضغط الفرد عمى عمى الأنا لمدة طویمة، 
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ذلك مقابل الاىتمام بالعمل مما قد یمثل جيدا مستمرا لقدراتو، مع عدم تمكنو من مواجية 
أو أنو ناتج عن عممیة الكبت أو الكف لمرغبات الغیر مقبولة تمك الضغوط بطریقة سویة، 

بل المتعارضة مع مكونات الشخصیة، مما ینشأ عنو صراع بین تمك المكونات الذي ینتيي 
في أقصى مراحمو للاحتراق النفسي، أو أنو قد ینتج عن فقدان الأنا المثل الأعمى ليا 

وفقدان الفرد جانب المساندة، كما أنو یمكن وحدوث فجوة بین الأنا والأخر الذي تعمقت بو، 
)جمعیة استخدام بعض فنیات مدرسة التحمیل النفسي لعلاج الاحتراق النفسي كالاسترخاء 

 (. 2004 السید یوسف،

 النظریة الوجودیة: 2-3
أما أصحاب ىذه النظریة فیركزون في تفسیرىم للاحتراق النفسي عمى وجود المعنى 

یفقد الفرد المعنى واليدف من الحیاة فإنو یعاني من الفراغ الوجودي  في حیاة الفرد، فحینما
الذي یجعمو یشعر بعدم حمایة حیاتو ویحرمو من التقدیر الذي یشجعو عمى مواصمة ىذه 

 الحیاة، مما یجعمو عرضة للاحتراق النفسي.

لذلك فالعلاقة بین الاحتراق النفسي وعدم الإحساس بالمعنى في الحیاة علاقة 
دلیة، فيما وجيان لعممة واحدة أن جاد القول، من ىنا تقول أنو فقدان المعنى في حیاة تبا

 الموظف یمكن أن یسبب لو الاحتراق النفسي.

ومع ىذا فلا یمكن الاختصار عمى وجية نظر واحدة ولكن یمكن الدمج بین تمك 
تج عن تفاعل الآراء  فنقول بأن الاحتراق النفسي مرحمة متقدمة من الضغوط النفسیة تن

سمات الفرد وسقاتو مع البیئة المحیطة بو، مما یعرضو للاحتراق النفسي وقد یترك عممو أو 
عمى أقل تقدیر توجد النیة لترك العمل إذ وجد عملا مناسب غیر عممو الحالي مما یبین 

)الزهراني نوال بنت عثمان أحمد، للاحتراق النفسي عمى المجتمع كمو  الأثر الخطیر
  .(19ص، 2008
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 :مراحل الاحتراق النفسي -3
الاحتراق النفسي ظاىرة لا تحدث فجأة، ولكنيا تحدث بالتتابع وعمى مراحل، وىذا ما 

حیث یریان أن ظاىرة الاحتراق تتضمن المراحل  م(، 1987)ماتسون وایفانسفیك، یؤكده 
 الأربعة التالیة :

 مرحمة الاستغراق )الشمول(:  -3-1
وفیيا یكون مستوى الرضا عن العمل مرتفع وتشمل حالة من الاستثارة والسرور وعندما 
یحدث عدم اتساق بین ما ىو متوقع عن العمل وبین ما یحدث فعمیا فإن ىذا ما یؤدي إلى 

 Stressالاحتراق النفسي، وتُعرف ىذه المرحمة بمرحمة الاستثارة الناتجة عن الضغوط 
Arousal بي الذي یعیشو الفرد في عممو، ویرتبط بالأعراض التالیة: سرعة ، أو الشد العص

الانفعال، والقمق الدائم، وفترات من ضغط الدم العالي، والأرق والنسیان، وصعوبة التركیز، 
 والصداع.

 مرحمة الكساد:  -3-2
وفیيا ینخفض مستوى الرضا عن العمل تدریجا وتقل الكفاءة وینخفض مستوى 

تنخفض الاستثارة التي كانت في المرحمة الأولى ویشعر الفرد فیيا الأداء في العمل و 
باعتلال الصحة النفسیة، وینتقل اىتمام الفرد من العمل إلى مظاىر الحیاة الأخرى مثل 
الاتصالات الاجتماعیة واليوایات وممارسة أنشطة معینة لشغل أوقات الفراغ، وتعرف كذلك 

، وتشمل ىذه المرحمة بعض Énergie Conservationبمرحمة الحفاظ عمى الطاقة 
الاستجابات السموكیة مثل: التأخر عن مواعید العمل، وتأجیل الأمور المتعمّقة بالعمل، 

 وزیادة في استيلاك المنبيات، والانسحاب الاجتماعي، والشعور بالتعب المستمر.

 مرحمة الانفصال:  -3-3
فسي ویرتفع لدیو بذلك مستوى وفیيا یدرك الفرد ما یحدث، ویبدأ بالانسحاب الن
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الإجياد النفسي ویصل الفرد إلى الإنياك المزمن واعتلال الصحة البدنیة والنفسیة، ومن 
جياد  أعراضو الاكتئاب المتواصل، واضطرابات مستمرة في المعدة، وتعب جسمي مزمن، وا 

 صدقاء.ذىني مستمر، وصداع دائم، والرغبة في الانسحاب النيائي من المجتمع، وىجر الأ

 مرحمة الاتصال:  -3-4
وتعتبر ىذه المرحمة أقصى مرحمة في سمسمة الاحتراق النفسي، وفیيا تزداد 
الأعراض البدنیة والسموكیة سوءا وخطرا، حیث یختل تفكیر الفرد نتیجة ارتیاب وشكوك 
الذات ویصل الفرد بذلك إلى مرحمة التدمیر، ویصبح الفرد في تفكیر مستمر لترك العمل أو 

س من الضروري وجود جمیع الأعراض بكل مرحمة لمحكم حتى التفكیر في الانتحار، ولی
عمى وجود حالة الاحتراق، ولكن ظيور عرضین أو أكثر في كل مرحمة یمكن أن یشیر 

- 49ص ،2018 )عبد الرحمان خطارة،إلى أن الفرد یمر بأحد مراحل الاحتراق النفسي 
50). 

 : أبعاد الاحتراق النفسي -4
فإن اصطدام المين  (Maslach et al, 1978)طبقا لماسلاش وزملائيا 

الضاغطة بسبب مشاعر التوتر الشدید والدائم مع الناس، والذي یقود إلى فقدان الاىتمام، 
 أبعاد: ثلاثوعدم الالتزام، وىما عكس اتجاىات العمل الأصمیة وتظير ىذه المشاعر في 

  L'épuisement émotionnel :الإجهاد الانفعالي -4-1
الانفعالیة إستنزفت فان العاممین لا یستطیعون أو لیس لدیيم القدرة  بما أن المشاعر

عمى العطاء كما كانوا من قبل، وتتمثل ىذه المشاعر في شدة التوتر، والإجياد، وشعور 
 العامل بأنو لیس لدیو شيء متبق لیعطیو للأخرین عمى المستوى النفسي.

  Dépersonnalisationتبمد الشعور:  -4-2
تجاىات السمبیة تجاه من یعمل معيم العامل المحترق نفسیا، وىذه ویوضح الإ
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 الإتجاىات السمبیة والتي تكون أحیانا تيكمیة )ساخرة( لا تمثل الخصائص الممیزة لمعامل. 

  Accomplissement personnelنقص الإنجاز الشخصي:  -4-3
وىذا البعد یبدأ حینما یبدأ الأفراد في تقییم أنفسيم تقییما سمبیا، وحینما یفقدون 
الحماس للإنجاز، وعندما یشعر العامل بأنو لم یعد كفء في العمل مع عملائو وبعدم 

 (.21- 20، ص2012قدرتو عمى الوفاء بمسؤولیاتو الأخرى )سماني مراد، 

 أسباب الاحتراق النفسي :    -5

( ان أسباب الاحتراق النفسي 1997الصدد یرى كل من "ماسلاش وولتیر" )في ىذا 
تعود إلى العمل الزائد والمكثف والذي یتطمب جيدا أكثر، إضافة إلى العمل الذي یتسم 
بالتعقید ویضعف السیطرة عمیو، فمثلا عمى المكافأة والأجور التي لا تعادل مقدار الجيد 

تقدیم الكثیر مقابل الحصول عمى القمیل مما یفقدىم المبذول بحیث یتطمب من الموظفین 
المتعة في العمل، مع الغیاب في العمل لمعلاقات العاطفیة وكذا الممسات الانسانیة، 

 وعموما ىناك عدة أسباب لحدوث الاحتراق النفسي والتي یمكن إجماليا في ما یمي:

 أسباب شخصیة :  5-1
ا بعممو واخلاصا لو، ىو الشخص الأكثر بحیث أن الإنسان الأكثر انتماء والتزام

عرضو للاحتراق النفسي من غیره، ویرجع ذلك كونو تحت ضغوط من أجل العطاء، وفي 
نفس الوقت یواجو ظروفا خارجة عن إرادتو قد تقمل من ىذا العطاء، ومن العوامل المؤثرة 

ح لدیو، أیضا مدى ما یتمتع بو الموظف من قدرات ذاتیة عمى التكیف ومستوى الطمو 
فالمستشار الذي یتفانى في عممو ویرغب في تحقیق حاجة بأعمى درجة من النجاح یتعرض 

)مهند عبد السمیم إلى ظاىرة الاحتراق النفسي أكثر من غیره إذا ما واجيتو مشكلات 
 .(32، ص2003 العالي،
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 أسباب اجتماعیة : 5-2
العمل من قبل أفراد  تجد العدید من المؤسسات نفسيا أحیانا ممتزمة بتحمل عبء

المجتمع المذین یمقون أعیاءىم عمیيا، الأمر الذي یرفع من درجة العبء الوظیفي لمعاممین 
زاء محاولات ىؤلاء التوفیق بین مصمحة العمل وأىوائو   الذین یعممون في ىذه المؤسسات، وا 

عاجزین عن ومصمحة المواطنین، یجد العاممون الأكثر التزاما وانتماءا لمينتيم أنفسيم 
تقدیم خدمات متمیزة مما یدفع بيم إلى الإحباط والإحساس بالتراجع إزاء متطمبات 
مجتمعيم، وبالتالي یحدث لدیيم حالة من عدم التوازن الذي یجعميم عرضة للاحتراق 

 النفسي.

حیث أن العامل نجده یبني مجموعة من التوقعات حول طبیعة العمل والقائمین بو 
 عظم أفراد المجتمع منيا:حیث یشترط فیيا م

 الكفاءة التأىیمیة. -
 یتمیز العملاء بصورة عامة بروح التعاون والتقدیر لمقدم الخدمة. -
 العمل الميني یمتاز بالإشارة والتنوع. -
 العلاقة الودیة بین العاممین في المينة نفسيا. -
 ونيا.الاستقلالیة عند الموظفین فیما یتعمق بقراراتيم ونوعیة الخدمات التي یقدم -
 ظاىرة الالتزام والإخلاص والتفاني في العمل عند ىؤلاء الموظفین. -

نجد أن بعض ىذه التوقعات حقیقیة، لكن أغمبیتيا لا تتحقق عند عدد كبیر من 
الموظفین في المجتمع وبالتالي فإن معظميم یبدأ حیاتو المينیة بتوقعات عالیة وسرعان ما 

العمل عكس الصورة التي رسميا لموظیفة وىذا یصطدم بالواقع عندما یواجو مشاكل في 
)عسكر بدوره ما یساىم في الضغط أو الإجياد الوظیفي وزیادة فرص الاحتراق النفسي 

  .(40، ص2005عمي 
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 أسباب مهنیة: 5-3
لمجانب الوظیفي أو الميني دور كبیر في الإصابة بالاحتراق النفسي، كون أن 
الوظیفة ميمة جدا في حیاة الفرد من حیث تحقیق حاجاتو الأساسیة كالسكن والرعایة 
الصحیة، فضلا عن أثرىما في تكوین شخصیة الموظف وشعوره بالتقدیر والاحترام 

یق احتیاجاتو الشخصیة المتوقعة من والاستقلالیة، فضلا عن فشل الموظف في تحق
الوظیفة سیدفعو لمشعور بعدم الرضا الوظیفي والضغط المؤدي في نيایة المطاف إلى 

 .(15، ص2010)شاكر سوسن، الاحتراق النفسي 

( مسببات أخرى للاحتراق 2009وقد استعرض أبو أسعد، أحمد عبد المطیف )
 النفسي نذكر منيا :

 رة طویمة.القیام بنفس الأعمال ولفت -
 العمل بشكل كبیر مع الشعور بإنجاز أقل. -
النقص في الإحساس بالإنجاز، فينا یشعر المرشد بأنو لم یعد یحس بإنجاز ولا  -

 توجد نتائج لعممو.
كون المرشد یعمل تحت ضغط ىائل لتقدیم المساعدة والوصول لأىداف من قبل  -

 .الإدارة والمشرفین وأولیاء أمور الطمبة والطمبة أنفسيم
الصراع مع الزملاء والمشرفین والإدارة نتیجة الغموض في الدور في بعض  -

 الأحیان.
 عدم الحصول عمى فرصة التجربة الشخصیة والابداع. -
 عدم القدرة عمى حل النزاعات الشخصیة كالمشكلات المالیة. -
 نقص الثقة بین المشرف والمرشد. -
المرشد بطباعيم العمل عمى عدد كبیر من الناس حیث سیؤثر ىؤلاء عمى  -

 .(17، ص2009)أبو أسعد  أحمد عبد المطیف، المختمفة
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 أعراض الاحتراق النفسي : -6

للاحتراق النفسي مجموعة من الأعراض تمیزه عن غیره من الظواىر، وقد قام بعض 
 Cedoline Anthonyالباحثین بتصنیف ىذه الأعراض، فصنفيا "سیدولین أنطوني" 

النفسي في التعمیم الحكومي الأعراض والأسباب وميارات  ( في كتابو الاحتراق1982)
البقاء" تقدیما شاملا لأعراض الاحتراق النفسي مشیرا إلى أنو من النادر أن نجد شخصا 

 خالیا من أي ىذه الأعراض وأىميا :

 الأعراض الجسمیة : 6-1
كثرة وتتمثل في الإجياد والاستنزاف، تصمب وألم في العضلات، ارتفاع ضغط الدم، 

 تناول الأدویة والكحول والتدخین، أمراض القمب.

 الأعراض العقمیة أو المعرفیة : 6-2
تتمثل في ضعف ميارات منع القرار، وعیوب في معالجة المعمومات، ومشكلات 
تنظیم الوقت، التفكیر المفرط في العمل، عدم القدرة عمى التركیز، تكرار نمط واحد في 

 العمل.

 ة :الأعراض الجسمی 6-3
ىي إىمال الموظف لمجانب الاجتماعي والعلاقات مع الأخرین خارج العمل 
وتخصیص كل وقتو لوظیفتو والفاعمیة المنخفضة مع الآخرین، وتفریغ الضغط في البیت 

 والعزلة الاجتماعیة.

 الأعراض النفس العاطفیة : 6-4
تقدیر الذات  تتمثل في التبریر والانكاد والغضب واللامبالاة والمقاومة وانخفاض

ونقص الإحساس بالمسؤولیة، استنفاذ الطاقة بالإضافة إلى لوم الآخرین في حالة 
 .(21، ص2003)عبد العالي سمیم مهند ، الفشل
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 الأعراض الروحیة: 6-5
عندما یحصل الاحتراق النفسي لمرحمة متقدمة فإن الأنا تصبح معقدة، فتصبح  

الثقة بالنفس، وكذلك تصبح فعالیة العمل  أعراض الضغط الجسدیة منتظمة، فتدني درجة
ضعیفة وتصبح العلاقات الاجتماعیة بشكل كبیر وتصبح الحاجة إلى التغییر واليروب من 
الواقع ىي الفكرة الرئیسیة التي تسیطر عمى تفكیر الشخص، وعندما لا یجد الموظف سوى 

 .(24، ص2007)عوض أحمد،  خیارات التقاعد أو تغییر الوظیفة أو العلاج النفسي

 وىناك أعراض جسمیة أخرى منيا : 

 تزاید معدلات الغیاب  -
 حرص الموظفین عمى الانجازات والعطل الأسبوعیة والأعیاد وابداء الفرحة ليا. -
 الانصراف إلى البیوت بسرعة مع انتياء الدوام الیومي. -
 القمق الیومي والاجياد الجسمي  -
 إلى النوم.اضطرابات النوم، الأرق، أو حاجة شدیدة  -
 مشكلات عصبیة نفسیة، فقدان مجال الرؤیة والنسیان. -
، 2002)رضوان، سامر حمیل، ضعف التركیز والتفكیر، القابمیة للإثارة  -

 .(45ص

ومن خلال ما درسناه نستخمص أن الاحتراق النفسي ظاىرة متعددة ومختمفة  
ره من الظواىر الأعراض، التي من خلاليا نستطیع التعرف عمیو وكذا تمییزه عن غی

 الأخرى أو حتى المشابية لو.  

 مستویات الاحتراق النفسي : -7
إلى أن الاحتراق النفسي مشاعر ارتبطت بروح العمل  Spaniolأشارت "أسبانیول" 

 وقد حدد لو ثلاث مستویات وىي :
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 احتراق نفسي منخفض :  -7-1
 والتيمیش.وینتج عنو نوبات قصیرة من  التعب والقمق والإحباط 

 احتراق نفسي متوسط :  -7-2
 وینتج عن نفس الأعراض السابقة لكنيا تستمر لمدة أسبوعین عمى الأقل.

 احتراق نفسي مرتفع :  -7-3
وینتج عنو أعراض جسمیة مثل : القرحة، ألام الظير المزمنة  نوبات الصداع 
الشدیدة ولیس من الغریب أن یشعر العاممون بمشاعر الاحتراق النفسي المتوسطة 
والمعتدلة، ولكن عندما تمح ىذه المشاعر تظير في شكل أمراض جسمیة ونفسیة مزمنة 

 .(16، ص1997بدران منى محمد عمي، )عندئذ یصبح الاحتراق النفسي مشكمة خطیرة 

وعمى ضوء ما سبق یتضح أن ظاىرة الاحتراق النفسي تتحد بثلاث مستویات  
أساسیة بحیث یتم التعرف عمى كل مستوى من خلال مجموعة من الأعراض تمیزه عن 

 المستوى الأخر. 

 أثار الاحتراق النفسي : -8

روف العمل الغیر محتممة الاختراق النفسي ما ىو إلا انعكاس أو رد فعل لظ
والعممیة تبدأ عندما یشتكي الميني من ضغط واجياد لا یمكنو تقمیمو، والتخمص منو عن 
طریق أسموب حل المشكلات، فترتد حالتو إلى الأسوأ من ناحیة الضغط العصبي ویمكن 

 حصر الآثار المترتبة عن ىذه الظاىرة فیما یمي :
 تقمیل الإحساس بالمسؤولیة. -
 لعلاقة مع العمیل بالبعد النفسي.تمتاز ا -
، 1999)حمدي یاسین وأخرون، التحمي عن المثالیات وزیادة السمبیة في الشخص  -

 .(80ص
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 استنفاذ الطاقة النفسیة . -
 لوم الآخرین في حالة الفشل. -
 نقص الفعالیة الخاصة بالأداء. -
 كثرة التغیب عن العمل. -
 .(2008)نوال بنت عثمان أحمد الزهراني،  عدم الاستقرار الوظیفي -

ونستخمص مما سبق أن الاحتراق النفسي ظاىرة خطیرة ليا أثار سمبیة كثیرة سواء 
عمى العامل بحد ذاتو أو بیئة العمل المحیطة بو كما قد تنتقل أثارىا إلى عائمة 

 .(53، ص2014)عبدي إبتسام، العامل

 الوقایة من الاحتراق النفسي : -9

إن أفضل الطرق لموقایة من الاحتراق النفسي ىو محاولة اكتشافو واتخاذ الخطوات 
اللازمة لموقایة منو، بحیث تعتبر ىذه الطریقة من أسيل الطرق وأقميا تكمفة لتجنب میثاق 
الاحتراق النفسي بدلا من علاجو، وقد أشارت بعض الدراسات إلى طرق تخفیض الاحتراق 

والتي أظيرت عددا من ىذه الطرق  Zastourيا دراسة " زاستور" النفسي لدى العاممین من
 لمتخفیف من ضغط العمل وبالتالي الوقایة من حدوث الاحتراق النفسي ومنيا:

 أخذ اجازات باستمرار. -
 ممارسة التمارین لتخفیف الضغط مثل الاسترخاء. -
 ممارسة التمارین الریاضیة. -
 حضور الأنشطة الترفیيیة. -
 شخصیة مع الزملاء.تدوین علاقات  -

تنویع الميام التي یقوم بيا الشخص أثناء العمل حتى لا یصبح عممو 
 .(59، ص2008)عیاصرة أحمد معن محمود، روتینیا



الاحتراق النفسي                                                         :لثالفصل الثا  

51 

 

 كما یمكن تطبیق الأسالیب واتخاذ خطوات عممیة لمراجعة الضغوط منيا:

ادارات معنى النجاح والفشل: فعمى الموظف أن یدرك النجاح الذي سیحققو أو  -
 الفشل الذي قد یواجيو.

 إدراك أو تعرف الفرد عمى الأعراض التي تشیر إلى قرب حدوث الاحتراق النفسي. -
 تكوین صدقات لضمان الحصول عمى الدعم الاجتماعي. -
دارة الوقت وتنمیة اليوایات. -  تغییر الأدوار والمسؤولیات وا 
 مواجية الحیاة كتحدي لمقدرات الذاتیة. -
 .(41، ص2005)عسكر عمي، ما أمكن ذلك  الابتعاد عن جو العمل كل -

كما ذكر "جمعة السید یوسف" عددا من الخطوات التي یمكن اتخاذىا لمتعامل مع 
 الاحتراق النفسي ومحاولة التغمب عمیو وىي :

إعادة فحص الموظف لأىدافو وأولیاتو، فالأىداف الغیر واقعیة التي یرسميا الفرد  -
، حیث أن ىناك عددا من الموظفین یضع لموظیفة قد تعرضو للإحباط والضغوط

 أىدافا غامضة ولا یراجعيا وىذا ما قد یعرضو لمفشل.

تقسیم الحیاة إلى مجالات: العمل، المنزل، الحیاة الاجتماعیة أي یركز عمى كل  -
 مجال یعیشو في مكانو ولا یسمح لضغوط مجال أن تؤثر عمى مجال أخر.

حسین المستوى والتخمص من الرتابة في الاعتماد عمى تجدید التعمیمات من أجل ت -
 العمل.

 .(2004)جمعة السید  یوسف ،  خمق فضاء للاتصال عمى الأخر -

یتضح مما سبق أن حالة الاحتراق النفسي لیست دائمة وبالتالي یمكن تفادیيا 
 والوقایة منيا عن طریق اتباع الخطوات المذكورة سابقا.



الاحتراق النفسي                                                         :لثالفصل الثا  

52 

 

 علاج الاحتراق النفسي : -10

من الدراسات اىتمت بتحدید طرق التخمص من الاحتراق النفسي ومن  ىناك العدید
 بینيا الخطوات التالیة :

وجود وصف تحصیمي لمميام المطموب أداؤىا من قبل الميني، حیث یتم تقدیميا لو  -
 عند التحاقو بالمينة.

 تغییر الأدوار والمسؤولیات من فترة لأخرى. -
النفسي لمزمیل في مواجية مشاكل العمل الیومیة وجود روج التآزر والاستعداد لمدعم  -

 التي تتطمب الحوار المفتوح وطرح المشاكل بطریقة دوریة.
)الزهراني بنت عثمان أحمد الاىتمام ببرامج التطویر ونمو العاممین مينیا ونفسیا  -

2008). 
 وىناك دراسات أخرى حددت الخطوات التالیة :

 الأسالیب الشخصیة : -10-1

ندخل ضمن الاعتقاد الشخصي لدى الفرد بأنو المسؤول الأول والأخیر عن سلامتو       
 وسعادتو، وبالتالي إدراك دوره فیما یجد القیام بو وتتطمب إرادة قویة للاستمرار ومن أىميا: 

 الاسترخاء بین الحین والأخر. -
تدل تحدید نظام غذائي صحي وذلك من خلال تناول مجموعات غذائیة بشكل مع -

 والابتعاد عن المواد الغذائیة الاصطناعیة والتقمیل من المنبيات.
شبكة العلاقات عن طریق تشجیع الفرد عمى الانضمام لمجماعات المختمفة وتوطید  -

الصداقات بینو وبین زملائو في العمل وغیرىم خارج العمل بما یساعده عمى توفیر 
 .(92، ص2012المطیف،  )الجعفر عابن أحمد عبدالمساندة الاجتماعیة لو 
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 الأسالیب التنظیمیة : -10-2
ىي تمك الخطوات والاجراءات التي تستطیع المؤسسات اتخاذىا بيدف تخفیض 
مستویات الاحتراق النفسي لدى جمیع العاممین في المؤسسة، نظرا لأن الاحتراق النفسي 

مجموعة من الإجراءات عنده عدة مصادر تنظیمیة، لذلك فمممؤسسة بدورىا تستطیع اتخاذ 
 وىي كالتالي:

  تحسین المواءمة المهنیة: -أ
فالمؤسسة تستطیع تفادي جزء من الضغط عمى العاممین عن طریق رفع مستویات 
ملائمة الفرد لمينتو وفقا لمیولاتو ومياراتو وما تتطمبو المينة من خلال استخدام أسالیب 

 أفضل في الاختیار والانتقاء .

 تحسین الاتصال داخل المؤسسة:  -ب
حیث یحدث الاحتراق النفسي أحیانا نظرا لوجود صعوبات في الاتصال بین العامل 
والرئیس، أو بین الموظف وزملائو، ليذا فإن أثناء نظام اتصال داخل المؤسسة ودعمو 

 یعني تجنب الموظف ضغطا كبیرا.

 إزالة الظروف الخطرة من بیئة العمل: -ج
حتراق النفسي في بعض الوظائف من خلال تعرض العامل لأخطار ینتج الا 

میكانیكیة أو كیمیائیة أو درجة حرارة شدیدة أو غیرىا من العوامل ليذا فالتقمیص من ىذه 
)الحضري بن أحمد عبد المطیف،  الظروف ىو طریقة لمتصدي من الاحتراق النفسي

 .(33، ص2012

مستوى الاحتراق النفسي والكشف وعمى ضوء ما سبق یتضح عمى مدى تحدید 
المبكر عنو یكون التدخل العلاجي اللازم من أجل التحكم فیو عن طریقة مجموعة من 

 الأسالیب.
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 قیاس الاحتراق النفسي : -11

تشكل الاستجابات السموكیة والمظاىر الدالة عمى الاحتراق النفسي القاعدة الأساسیة 
دوات تساعدىم عمى الإجابة عن التساؤل فیما إذا التي یعتمد عمیيا الباحثین في تصمیم الأ

كان الفرد بخیر أو محترق نفسیا، وفي العادة یقوم المستجیب بالإجابة عمى عبارات تقریبیة 
بالموافقة أو عدم الموافقة عمیيا، أو الإجابة نفسيا من بعد أو منظور تدریجي من مقیاس 

أمثمة لمضمون العبارات التي تتضمنيا  یتفاوت من ثلاث إلى إحدى عشر خیارا، وفیما یمي
 ىذه الأدوات:

 مدى الشعور بالتعب والإرىاق. -
 .أسموب المعاممة مع الآخرین -
 مدى الشعور بالألم رغم  غیاب الأمراض البدنیة. -
 مدى العزلة أو القرب من الآخرین. -
 أسموب الاتصال مع الآخرین. -
 النظرة الشخصیة لمعمل. -
 النظرة الشخصیة لمحیاة.درجة التفاؤل أو التشاؤم في  -
 عدم المشاركة في الأنشطة الاجتماعیة. -
 الشعور الشخصي بأىمیة العمل الذي یزاولو. -
 الشعور الشخصي اتجاه المستفیدین من خدماتو لمعاممین في المين الاجتماعیة. -
 مدى الرغبة في مساعدة الآخرین. -
 الحالة المزاجیة و مدى القدرة عمى التحكم في الانفعال.  -
 جة الطموح الوظیفي.در  -
 غیاب أو غموض الأىداف في حیاة الفرد. -
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 .(114، ص2003)عمي عسكر، مدى غیاب روح الدعایة عند الفرد   -

نستنتج مما سبق أن الباحث یستطیع قیاس الاحتراق النفسي عن طریق مجموعة 
 من الأدوات التي تتضمن مجموعة من العبارات تعبر عن حالة المبحوث ونفسیتو.

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب التطبيقي
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 :تمهيد

تعتبر الدراسة الميدانية اسقاطا لما جاء في الجانب النظري لمبحث، ولا يمكن القيام 
بيذه الدراسة دون اطار منيجي ليا يسمح بتحديد وتنظيم المعمومات التي يجب الحصول 
عمييا بيدف الوصول الى استخلاص نتائج ميدانية تقود الى التأكد من صحة الفرضيات 

نتائج لأي بحث عممي عمى الضبط الدقيق للإجراءات المنيجية الموضوعة، وتتوقف قيمة ال
المتبعة ولا بد من التطمع عمى الظروف التي سيتم فييا إجراء ىذا البحث الميداني ليذا 
جاءت الدراسة الاستكشافية التي ميدت لو، والتي اعتبرت مرتكز لمبحث الميداني وذلك نظرا 

في ىذا الفصل  البحث، وعمى ىذا الأساس قمنا في مساعدتنا عمى تطبيق أدوات  لأىميتيا
التطرق الى الدراسة الاستطلاعية وتحديد المنيج المناسب وأيضا أدوات جمع البيانات ب

 والأساليب الإحصائية المناسبة المعتمد عمييا في عرض وتحميل النتائج.
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 الدراسة الاستطلاعية: -1
أىم المحطات والمراحل الميمة في الدراسات تعتبر الدراسة الاستطلاعية احدى 

المتخصصة في العموم الإنسانية والاجتماعية فيي تعتبر مرحمة أولية يتم فييا جمع 
المعمومات التي تساعد في تييئة الجانب الميداني لدراسة والتحقق من إمكانية اجراء البحث 

 واختيار الأدوات المناسبة وصلاحيتيا.

كيرومنزلية  ةت المسؤولة في المؤسسة العمومية لصناعقمنا بالاتصال بالجيا
ENIEM     تيزي وزو وذلك من أجل الحصول عمى الموافقة الكتابية لتمكن من إجراء الدراسة

الاستطلاعية، وبعد أيام تمت الموافقة عمى إجراء الدراسة، ومن ثم توجو الباحث الى مؤسسة 
 الدراسة، وبعد مقابمة المسؤولين تم اكتشاف ميدان الذي ستجرى بو الدراسة.

وقد تمت الدراسة الاستطلاعية عن طريق العديد من الزيارات لميدان المؤسسة قصد 
الييكل التنظيمي  وأىم الوحدات التي تتواجد بالمؤسسة، وكان جمع المعمومات والتعرف عمى 

، وقصد )0202( جواننياية شير  )0202(ماي  بداية شير ىذا في الفترة الممتدة من
( فرد 20ميدان البحث حيث تم  توزيعو عمى )د المقياسين مع التعرف عمى مدى ملائمة بنو 

 ( من المجتمع الأصمي. 1.25%تمثل )

 :منهج الدراسة -2
يعتمد  باعتباره وفقا لطبيعة الدراسة الحالية وفرضياتيا قمنا باستخدام المنيج الوصفي 

 في الواقع، وييتم بوصفيا وصفا دقيقا. ةدو وجىي معمى دراسة الواقع أو الظاىرة كما 

يعرف المنيج الوصفي بأنو محاولة الوصول الى المعرفة الدقيقة والتفصيمية لعناصر ف
جراءاتمشكمة أوظاىرة قائمة لموصول إلى فيم أفضل وأدق أو وضع سياسات  مستقبمية  وا 

 .(37ص ،2119 ،يبوقرو وجمع) خاصة بيا
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كما ىي من حيث خصائصيا  الظواىر والأحداثوييتم المنيج الوصفي بدراسة 
طريق توصيفيا  والعوامل المؤثرة في ذلك فيو يدرس حاضر الظواىر والأحداث عن وأشكاليا

من الحمول وتحديد الأسباب والعوامل  لاستخلاصالأبعاد، وييدف مع جميع الجوانب و 
)كمال  منيا في التنبؤ بمستقبل ىذه الأحداث والظواىر للاستفادةالخارجية المؤثرة بيا، 

 .(61، ص2116دشمي، 

  :ميدان الدراسة -3
تعتبر المؤسسة الوطنية لصناعات الكيرو منزلية مؤسسة رائدة في مجال الصناعات 
الكيرومنزلية عمى المستوى الوطني وىي تممك قدر كبير من الموارد البشرية العاممة 

عامل عبر مختمف الوحدات والمصالح المختمفة  0622يقدر عددىم ب: بالمؤسسة والذي 
داخل المؤسسة كما تمتمك المؤسسة الوطنية لصناعات الكيرو منزلية قدرات كبيرة للإنتاج 

 في مجال التصنيع في عدة فروع لصناعات الكيرو منزلية والتي يمكن ذكرىا كالتالي:

  دفمى.فرع العتاد الصحي الذي يقع بولاية عين ال -
 فرع انتاج المصابيح الذي يقع بولاية معسكر. -
 وحدة الطبخ: تكون ميمتيا في انتاج الافران التي تعمل بالغاز والكيرباء. -
 وحدة التكيف: تكون ميمتيا في انتاج أجيزة تكييف اليواء، الغسالات، المدافئ. -
جميع قطع وحدة الخدمات التقنية: ميمتيا تقديم خدمات لجميع الوحدات بتصنيع  -

 الغير التي تحتاجيا الوحدات في العمميات الإنتاجية.
 وحدة التجارة: ميمتيا شراء المواد الأولية التي يحتجيا مصنع الإنتاج. -
وحدة التسويق: ميمتيا تكمن في تسويق المنتوج، الاشيار، العروض، دليل  -

 المنتوجات.
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سة اقتصادية عامة مؤس ENIEMتعتبر المؤسسة الوطنية لصناعات الكيرو منزلية 
والتي معناىا: الشركة الوطنية  SONELECتم انشائيا نتيجة إعادة ىيكمة مؤسسة سونميك 

 .0989لتصنيع وتركيب الأجيزة الكيرو بائية الالكترونية سنة 

في وسط مدينة تيزي وزو أما الوحدات  ENIEMيقع مقر الإدارة العامة لمؤسسة 
صناعية عيسات ايدير التي تبعد بسبعة كيمومتر عن الإنتاجية فيي موجود في المنطقة ال

مدينة تيزي وزو، كما أن ىناك وحدات أخرى موجودة خارج ولاية تيزي وزو كالوحدة الصحية 
 الموجودة بعين الدفمى وبالتحديد في مدينة مميانة.

أصبحت المؤسسة الوطنية لصناعات  0982وحسب القانون الجزائري الذي وقع سنة 
دج،  0.597.522.222برأس مال يبمغ  SPAمؤسسة ذات أسيم  ENIEMية الكيرو منزل
سياسة خاصة متعمقة بتسيير النوعية بحيث تركز في سياستيا عمى  ENIEMولمؤسسة 

النوعية والجودة وعمى التحسين المستمر لمنتوجاتيا وكذلك الخدمات المتعمقة بالطمبات 
أجل تحقيق رضا زبائنيا، كما تراعي  وتوفير السمع في الوقت المطموب وىذا بالطبع من

( فيي تضمن سياسة النوعية وربطيا مع ISO14001المعايير البيئية ) ENIEMمؤسسة 
احترام البيئة وقد طبقت المؤسسة الوطنية لصناعات الكيرو منزلية استراتيجيات تتعمق 

في تحسين  بتحسين الكفاءات لمواردىا البشرية عن طريق التكوينات والى السعي المتواصل
قدرات التحكم في سيرورة التصنيع ويجدر الإشارة أيضا الى تبني المؤسسة سياسة اقتصاد 

 الطاقة لمتقميص من التموث والنفايات الصناعية.

 :عينة الدراسة -4
م عمى الباحث أن تعتبر عينة الدراسة محطة رئيسية لمباحث في دراستو حيث يستمز 

بغرض تحقيق أىداف البحث والتي تساعد في الوصول الى مجتمع البحث يختار عينة تمثل 
 نتائج منطقية.



الاجراءات المنهجية لمدراسة                                          الفصل الرابع:        
 

62 
 

 :طريقة اختيار العينة -4-1
لتفادي اثر سة الاستطلاعية عينة الدرا باختيار عينة البحث وذلك بعد استبعاد قمنا

تم و  ،عامل( 0622( من اصل )%0.05بنسبة مئوية ) عامل( 05المتكونة من )التعمم و 
(. حيث تم %4.27التي تقدر بنسبة مئوية )و الدراسة  لإجراءفرد  (72)اختيار عينة قدرىا 
فمذك لم نحدد  ذلك بمساعدة رؤساء المصالحو  البسيطةعشوائية الطريقة الاختيار افراد العينة ب

 ان تكون شاممة. فأردناىالمقيام  بالدراسة  العمالين من نوع مع

افراد عينة البحث بعد حذف عينة الدراسة الاستطلاعية من المجتمع  :(1)جدول رقم 
 الاصمي.

 العينة                  
 المؤسسة

عينة الدراسة  المجتمع الاصمي
 الاستطلاعية

 عينة البحث

 ENIEM 1600 15 72مؤسسة 
 

 

عينة البحث بعد حذف عينة الدراسة الاستطلاعية من  لأفراد بيانية دائرة :(1الشكل رقم )
 المجتمع الاصمي.

 

95% 

1% 

4% 

 المجتمع الاصلً

 عٌنة الدراسة الاستطلاعٌة

 عٌنة البحث
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 :خصائص عينة البحث -4-2
يعادلو بالنسبة المئوية  ( و 0622( فردا من اصل )72بمغ عدد افراد عينة بحثنا )

التي تمثل حذف عينة الدراسة الاستطلاعية و  تمو  ( من المجتمع الاصمي4.27%)
 الاصمي.( من المجتمع 0.05%)

 :خصائص العينة حسب الجنس -4-2-1

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس. :(2) جدول رقم

 النسبة المئوية         التكرار           الجنس     
 %82 56 ذكر      
 %02 04 أنثى      

 %022 72 المجموع    
 

 
 بيانية لتوزيع أفراد العينة حسب الجنس. دائرة :(2الشكل رقم )

 أفراد أغمبيةتمثل  الذكورعدد أن  ( نلاحظ0والشكل رقم ) ( 0)من خلال الجدول رقم 
عدد أفراد في حين نجد ان  (،%82( بنسبة مئوية تقدر ب )56قدر عددىم ب ) العينة حيث
 .(%02)بنسبة مئوية تقدر ب  (04عددىم ) قد بمغ الاناثالعينة من 

80% 

20% 

 ذكر      

 أنثى      
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 :خصائص العينة حسب السن -4-2-2
 توزيع أفراد العينة حسب السن. :(3)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار فئة العمر
 %28.6 07 31أقل من 

 %48.6 24  49الى  31من 
 %00.9 29 فما فوق 51من 

 100% 72 المجموع
 

 
 .خصائص العينة حسب السنبيانية ل دائرة :(3شكل رقم )

 

الذين تتراوح  أفراد العينةعدد  أن نلاحظ (2)الشكل و  (2من خلال الجدول رقم )
أفراد  ( ثم%48.6( وبنسبة مئوية تقدر ب: )24سنة( قد بمغ ) 49و 22أعمارىم بين )
أما ، (%28.6) وبنسبة مئوية تقدر ب: (07)بمغ عددىم  حيث (سنة 22) العينة الأقل من

 (%00.9)بنسبة مئوية تقدر ب  (9)قد بمغ عددىم  (سنة 52)من  الأكثرافراد العينة 
ىذا  إلى أنسنة(  49 22) أعمارىمالذين تتراوح  الأفرادارتفاع نسبة سبب  أرجاهويمكن 
، وكل ىذا يؤدي للاستفادة منيم لأطول والحيوية والقدرة عمى العطاءبالنشاط  يمتاز العمر

 فترة ممكنة.

38% 

49% 

13% 

 30أقل من 

   49الى  30من 

 فما فوق 50من 
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 :خصائص العينة حسب المستوى التعميمي -4-2-3
 .المستوى التعميميتوزيع أفراد العينة حسب  :(4)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 %7.0 5 ابتدائي
 %02 04 متوسط
 %27.0 06 ثانوي
 %25.7 05 جامعي
 %022 72 المجموع

 

 

 .المستوى التعميميخصائص العينة حسب بيانية ل دائرة :(4شكل رقم )

كانوا مستواىم العينة  أفرادمعظم نجد أن  (4الشكل رقم )و ( 4من خلال الجدول رقم )
الذين  الأفرادثم يمييا ( %27.0)بنسبة مئوية تقدر ب:  (06)بمغ عددىم  حيثثانوي 

فئة  أما (،%78)فرد بنسبة مئوية تقدر ب  (05) عددىم قد وصلف  مستواىم جامعي 
بعدد قدر فئة الابتدائي  وأخيرا( %02)بنسبة مئوية تقدر ب:  (04)قد بمغ عددىم  المتوسط

 .(%7.0)فقط بنسبة مئوية ب:  (5)ب: 
 

7% 

20% 

37% 

36% 

 ابتدائً

 متوسط

 ثانوي

 جامعً
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 :المستوى المهنيخصائص العينة حسب  -4-2-4
 .المستوى المهني( توزيع أفراد العينة حسب 5جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المستوى المهني
 %07.0 02 تنفيذ
 %40.9 22 تحكم
 %22 00 اطار

 %022 72 المجموع

 

 
 .المستوى المهنيخصائص العينة حسب بيانية ل دائرة :(5شكل رقم )

 من فئة تحكم االعينة كانو  أفراد أغمبيةنجد أن  (5الشكل )و  (5من خلال الجدول رقم )
( 00، تمييا فئة الاطارات بعدد قدر ب)(%40.9)وبنسبة مئوية  (22عددىم) بمغحيث 

 بنسبة مئوية تقدر ب:  (02) عددىم  قد بمغ عمال التنفيذأما  (%22)بنسبة مئوية 
(07.0%). 

 

20% 

47% 

33% 

 تنفٌذ

 تحكم

 اطار
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 خصائص العينة حسب الاقدمية في المهنة: -4-2-5
 توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في  المهنة. :(6)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاقدمية في المهنة
 %08.6 02 سنوات 11اقل من 

 %70.4 52 سنة 21الى  11من 
 %02 7 سنة  21اكثر من 

 %022 72 المجموع

 

 
 

 بيانية لخصائص العينة حسب الاقدمية في  المهنة. دائرة :(6شكل رقم )

 

ذات اقدمية  العينة كانوا أفراد أغمبية( نجد أن 6( والشكل )6من خلال الجدول رقم )
، تمييا فئة (%70.4( وبنسبة مئوية )52حيث بمغ عددىم) سنة (  02و 02تتراوح بين )
واخير فئة  (،%08.6(  بنسبة مئوية تقدر ب: )02) سنوات  بعدد قدر بـــ 02الاقل من 
 . (%02( بنسبة مئوية )7سنة خبرة حيث وصل عددىم الى ) 02الاكثر من 

 

19% 

71% 

10% 

 سنوات 10اقل من 

 سنة 20الى  10من 

 سنة  20اكثر من 
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 :ادوات جمع البيانات -5
استبيان مينا ان نعتمد عمى من اجل البحث في الاشكالية المطروحة كان واجب ع

 ، وىي كالتالي:الاحتراق النفسيوالثاني خاص  جودة حياة العملالاول خاص 

 استبيان جودة حياة العمل -5-1
 تصميم الاستبيان: -5-1-1

استبيان جودة حياة العمل حيث تم تصميمو بالاعتماد عمى دراسات سابقة التي 
 الاضافة لمكتسباتنا السابقة .تناولت موضوع جودة حياة العمل  

 بند موزعة عمى ثلاثة ابعاد وهي كالتالي: 14يتكون الاستبيان من 

  :( 5الى  0وىي تشمل عمى البنود من ) الاسموب التشاركيالبعد الاول 
 :(9الى  6وىي تشمل البنود )من  الامن والاستقرار البعد الثاني 
  :(05الى  02وىي تشمل عمى البنود )من  تحسين المستمرالبعد الثالث 

 كيفية التصحيح: -5-1-2
 محايد، موافق، الخماسي )موافق بشدة، Lickertوفق مقياس  الإجاباتقام بتحديد 

 غير موافق، غير موافق بشدة( 

 تؤخذ الدرجات من واحد الى خمسة. 
 .( نقاط5موافق بشدة ) -
 .( نقاط4) موافق -
 .( نقاط2محايد ) -
 .( نقطتان0غير موافق ) -
 .( نقطة واحدة0) غير موافق بشدة -
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 :السيكومتريةالخصائص  -5-1-3
العينة قام الباحث بتوزيع المقياس ى ملائمة مقياس الدراسة و من مد التأكدمن اجل 
، وبالتالي قام الاستبيانة الاستطلاعية من اجل حساب صدق وثبات عمى عينة الدراس

 Cronbach’sخلال حساب معامل ألفا كرو نباخ )من  الاستبيانثبات بالتحقق من صدق و 
Alpha وذلك عن طريق استعمال برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية )SPSS 

 والذي تظير نتائجو كالتالي:

 .جودة حياة العمل استبيانصدق وثبات  :(7)جدول رقم 

 ثبات المقياس الاستبيان
 0.665 الاسموب التشاركي البعد الاول:
 0.751 الامن و الاستقرار البعد الثاني:

 0.795 التحسين المستمرالبعد الثالث: 
 0.883 استبيان جودة حياة العمل

قد بمغ  ( يلاحظ أن قيمة معامل الثبات ألفا كرو نباخ في7من خلال الجدول رقم )
البعد ، ثم يميو فكان ىو أعمى نسبة بالتحسين المستمر( في البعد الثالث الخاص 2.795)

الذي يمثل  الأولالبعد  وأخيرا(، 2.75)فقد بمغ  والاستقرارالامن الثاني الذي يشير الى 
ومن ىذا يتبين أنيا تمثل قيم جيدة لثبات الاستبيان مما  ،(2.66)ب الاسموب التشاركي

 .يشير الى إمكانية ثبات النتائج التي تسفر عنيا أداة الدراسة عند تطبيقيا
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 الاحتراق النفسيمقياس  -5-2
 :تقديم المقياس -5-2-1

( والذي يعتبر من أىم MRIالاحتراق النفسي لماسلاش )اعتمدنا عمى مقياس 
( بندا تتوزع عمى ثلاث 00المقاييس المستخدمة لتشخيص الاحتراق النفسي، يتكون من )

 محاور ىي: 

 .الأنياك العاطفي -
 .تبمد المشاعر -
 .بالإنجاز نقص الشعور -

 كيفية التصحيح: -5-2-2
 تدرج اختياري سباعي :ويستجيب المفحوص من خلال 

   (2) أبدا  -
 (0 ) عدة مرات في السنة: -
  (0) الشير : مرة في -
  (2) عدة مرات في الشير :  -
 (4) مرة في الأسبوع: -
 (5) مرات في الأسبوع:عدة  -
 (6)  يوميا: -

 :الخصائص السيكومترية -5-2-3
العينة قام الباحث بتوزيع المقياس التأكد من مدى ملائمة مقياس الدراسة و من اجل 

، وبالتالي قام بالتحقق حساب صدق وثبات المقياسعمى عينة الدراسة الاستطلاعية من اجل 
( Cronbach’s Alphaخلال حساب معامل ألفا كرو نباخ )ثبات المقياس من صدق و من 
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لذي تظير وا SPSSوذلك عن طريق استعمال برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية 
 نتائجو كالتالي:

 .ثبات مقياس الاحتراق النفسيصدق و  :(8جدول رقم )

 ثبات المقياس 
 2.704 مقياس الاحتراق النفسي

( يلاحظ أن قيمة معامل الثبات ألفا كرو نباخ قد بمغ 8من خلال الجدول رقم )
(، ومن ىذا يتبين أنيا تمثل قيم جيدة لثبات الاستبيان مما يشير الى إمكانية ثبات 2.704)

  النتائج التي تسفر عنيا أداة الدراسة عند تطبيقيا. 

 :الاساليب الاحصائية -6
بعد استرجاع الاستبيانات قمنا بفرزىا وتفريغيا ومعالجتيا عن طريق برنامج الحزم     

 الإحصائية التالية: لاساليبوقد تم استخدام ا SPSSالإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 لحساب الثبات. معامل الثبات ألفا كرونباخ -
 الاثر .لحساب معامل الانحدار  -
 لحساب التكرارات. النسب المئوية -
 الانحراف المعياري. -
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 خلاصة الفصل:

 تطبيقيا في تم التي المنيجية الخطوات أىم توضيح الفصل ىذا خلال لقد حاولنا من
 ومدى البيانات وتحميل جمع في استخدمت التي الأدوات لأىم والتطرق الميدانيةالدراسة 
 سندا مجمميا في والأدوات العناصر ىذه شكمت الدراسة، قد لموضوع المتبع المنيج ملائمة
 وكانت عنو ومتنوعة ىامة بيانات وتوفير الموضوع ميدانيا ومعالجة تسيير في ساعد منيجيا

 الدراسة الميدانية من الأخيرة المرحمة المرحمة التي تميد لنا المرور إلى الوقت نفس في
  عرض ومناقشة النتائج.  مرحمة في والمتمثمة

 



 

 

 الفصل الخامس
 تحليل ومناقشة النتائج

 

 

 .تمهيد
 .عرض وتحليل نتائج الدراسة وفرضياتها حسب معامل ارتباط بيرسون -1
  .تفسير النتائج -2

 .الاستنتاج العام 
 



 تحميل ومناقشة النتائج           الفصل الخامس:                                       

74 
 

 .تمهيد

بعد تطرقنا في الفصل السابق الى تقديم الدراسة الاستطلاعية لمميدان ومختمف  
أبعادىا وكذلك التأكد من مختمف المؤشرات حول ميدان الدراسة والمنيج الأنسب لدراسة 
والأدوات والأساليب الإحصائية التي يجب العمل بيا في ىذه الدراسة، بحيث سنحاول في 

ىذه الدراسة من خلال عرض نتائج المتحصل عمييا وتحميميا ومناقشتيا ىذا الفصل اسقاط 
 قصد التوصل إلى مدى تحقق فرضيات الدراسة.
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 :اردالانحعرض وتحميل نتائج الدراسة وفرضياتها حسب معامل -1

 بعد تطبيق مقاييس الدراسة وجمع البيانات تم تفريغيا في البرنامج الإحصائي
(SPSS)  ،من أجل استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث

 تم الحصول عمى نتائج تم تبويبيا في جداول ستناوليا عمى النحو التالي: 

التي مفادىا  يوجد اثر ذات  :عرض وتحميل الفرضية الاولى حسب معامل الانحدار -1-1
 ENIEMتراق لدى عمال مؤسسة  التشاركي  عمى الاح لأسموبدلالة إحصائية 

 
  .تجمع التكرار المقدرة و التكرار المتوقع حول الخط :(7شكل رقم )



 تحميل ومناقشة النتائج           الفصل الخامس:                                       

76 
 

 
 .توزيع البواقي :(8شكل رقم )

وتأثيره عمى الاحتراق لاسموب التشاركي  اتحميل الانحدار الخطي البسيط  :(9جدول رقم )
 النفسي

 

 النموذج

معامل 

 التحديد

R 

معامل 

 R2التحديد

مربع 

معامل 

 الارتباط

الخطأ 

المعياري 

 R2لمتقدير

مستوى  ف ت

 T sig F Sig الدلالة

1 6.916 6.839 6.837 6.928 18.39 6.66 354.96 6.66 6.65 

( أن قيمة )ف( لنموذج الانحدار الخطي تساوي 9يتضح من خلال الجدول رقم )
( مما يدل عمى وجود دلالة إحصائية لنموذج الإنحدار 6.66( بدلالة إحصائية )354.96)
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لاسموب التشاركي  االخطي البسيط التي تم توفيقو بالمتغير التابع الاحتراق النفسي  بدلالة 
 (.6.66بدلالة احصائية )

( وعند تربيعيا أصبحت قيمة 6.916يتبين كذلك أن قيمة معامل الارتباط تساوي )
( من التباين الكمي %83.9(. أي ان النموذج يفسر )6.839معامل التحديد تساوي )

 لممتغير التابع الاحتراق النفسي.

( مما 6.837وبعد تعديل أثر المتغير المستقل في النموذج أصبح المعدل يساوي )
( 16.3%( بالمئة من التباين الكمي لممتغير والباقي )%83.7يعني أن النموذج يفسر )

 ميو النموذج يفسر درجة كبيرة من التنبؤات.وع

في المتغير التابع لاسموب التشاركي اولمعرفة درجة مساىمة المتغير المستقل 
 ( المعيارية كما ىو في الجدول التالي:Bétaتم حساب معاملات بتا )الاحتراق النفسي 

الاحتراق  فيالاسموب التشاركي  بعد لمساهمة  (Béta)معاملات بتا  :(11جدول رقم )
 .النفسي

المعاملات غير  
 المعيارية

المعاملات 
 المعيارية

 مستوى الدلالة

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

الخطأ  B معامل
 المعياري

 ∞ Sig (Bétaقيمة بتا )

الاسموب 
 التشاركي  

الاحتراق 
 النفسي  

2.118 6.112 6.916 0.00 0.05 

والاحتراق النفسي  لاسموب التشاركي  ا( أنو يوجد أثر بين 16يتضح من الجدول رقم )
 إرتفع الاحتراق النفسي والعكس صحيح.لاسموب التشاركي  اوبالتالي كمما قل 

 .ومنو يمكن القول ان الفرضية تحققت
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  :عرض وتحميل الفرضية الثانية حسب معامل الانحدار -1-2

عمى الاحتراق   والاستقرار الوظيفي ات دلالة احصاية للامنالتي مفادىا  يوجد اثر ذ
 .ENIEMلدى عمال مؤسسة  

  
  .تجمع التكرار المقدرة والتكرار المتوقع حول الخط :(9شكل رقم )
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 .توزيع البواقي :(11شكل رقم )

وتأثيره عمى والاستقرار الوظيفي  للأمنتحميل الانحدار الخطي البسيط  :(11جدول رقم )
 .الاحتراق النفسي

 

 النموذج

معامل 

 التحديد

R 

معامل 

 R2التحديد

مربع 

معامل 

 الارتباط

الخطأ 

المعياري 

 R2لمتقدير

مستوى  ف ت

 T sig F Sig الدلالة

1 6.879 6.772 6.769 8.25 15.17 6.66 236.15 6.66 6.65 

( أن قيمة )ف( لنموذج الانحدار الخطي تساوي 11يتضح من خلال الجدول رقم ) 
( مما يدل عمى وجود دلالة إحصائية لنموذج الإنحدار 6.66( بدلالة إحصائية )236.15)
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والاستقرار  للأمنالخطي البسيط التي تم توفيقو بالمتغير التابع الاحتراق النفسي  بدلالة 
 (.6.66بدلالة احصائية )الوظيفي  

يمة ( وعند تربيعيا أصبحت ق6.879يتبين كذلك أن قيمة معامل الارتباط تساوي )
( من التباين الكمي لممتغير %77.2( أي ان النموذج يفسر )6.772معامل التحديد تساوي )
 التابع الاحتراق النفسي.

( مما 6.769وبعد تعديل أثر المتغير المستقل في النموذج أصبح المعدل يساوي )
 (23.1%( بالمئة من التباين الكمي لممتغير والباقي )%76.9يعني أن النموذج يفسر )

 وعميو النموذج يفسر درجة كبيرة من التنبؤات.

  في المتغير التابع والاستقرار الوظيفي للأمن ولمعرفة درجة مساىمة المتغير المستقل
 ( المعيارية كما ىو في الجدول التالي:Bétaتم حساب معاملات بتا )الاحتراق النفسي 

 الاستقرار الوظيفي في للأمن و بعد لمساهمة  (Béta)معاملات بتا  :(12جدول رقم )
 .الاحتراق النفسي

 مستوى الدلالة المعاملات المعيارية المعاملات غير المعيارية 

المتغير 
 المستقل

الخطأ  B معامل المتغير التابع
 المعياري

 ∞ Sig (Bétaقيمة بتا )

للامن 
والاستقرار 
 الوظيفي  

الاحتراق 
 النفسي  

1.455 6.162 6.879 0.00 0.05 

والاحتراق والاستقرار الوظيفي  للأمن( أنو يوجد أثر بين 12من الجدول رقم )يتضح 
 إرتفع الاحتراق النفسي والعكس صحيح.والاستقرار الوظيفي  للأمنالنفسي وبالتالي كمما قمت 

 .ومنو يمكن القول ان الفرضية تحققت
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يوجد اثر ذات :التي مفادىا  حسب معامل الانحدار  الثالثةعرض وتحميل الفرضية  -1-3
 .ENIEMعمى الاحتراق لدى عمال مؤسسة  التحسين المستمر ية ئدلالة احصا

 
  .تجمع التكرار المقدرة والتكرار المتوقع حول الخط :(11شكل رقم )
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 .توزيع البواقي :(12شكل رقم )

وتأثيره عمى الاحتراق التحسين المستمر تحميل الانحدار الخطي البسيط  :(13جدول رقم )
 .النفسي

 

 النموذج

معامل 

 التحديد

R 

معامل 

 R2التحديد

مربع 

معامل 

 الارتباط

الخطأ 

المعياري 

 R2لمتقدير

مستوى  ف ت

 T sig F Sig الدلالة

1 6.886 6.784 6.781 8.62 15.72 6.66 247.17 6.66 6.65 

( أن قيمة )ف( لنموذج الانحدار الخطي تساوي 13يتضح من خلال الجدول رقم ) 
( مما يدل عمى وجود دلالة إحصائية لنموذج الإنحدار 6.66( بدلالة إحصائية )247.17)
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  التحسين المستمر  الخطي البسيط التي تم توفيقو بالمتغير التابع الاحتراق النفسي  بدلالة 
 (.6.66بدلالة احصائية )

قيمة ( وعند تربيعيا أصبحت 6.886يتبين كذلك أن قيمة معامل الارتباط تساوي )
( من التباين الكمي %78.4(. أي ان النموذج يفسر )6.784معامل التحديد تساوي )

 لممتغير التابع الاحتراق النفسي.

( مما 6.781وبعد تعديل أثر المتغير المستقل في النموذج أصبح المعدل يساوي )
( 21.9%( بالمئة من التباين الكمي لممتغير والباقي )%78.1يعني أن النموذج يفسر )

 وعميو النموذج يفسر درجة كبيرة من التنبؤات.

الاحتراق  في المتغير التابعالتحسين المستمر ولمعرفة درجة مساىمة المتغير المستقل 
 ( المعيارية كما ىو في الجدول التالي:Bétaالنفسي تم حساب معاملات بتا )

الاحتراق في التحسين المستمر لمساهمة بعد  (Béta)معاملات بتا  :(14جدول رقم )
 النفسي.

المعاملات غير  
 المعيارية

المعاملات 
 المعيارية

 مستوى الدلالة

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

الخطأ  B معامل
 المعياري

 ∞ Sig (Bétaقيمة بتا )

التحسين 
 المستمر  

الاحتراق 
 النفسي  

2.716 6.172 6.886 0.00 0.05 

والاحتراق النفسي  التحسين المستمر ( أنو يوجد أثر بين 14يتضح من الجدول رقم )
 الاحتراق النفسي والعكس صحيح.قل   التحسين المستمرإرتفع وبالتالي كمما 

 .منو يمكن القول ان الفرضية تحققتو 
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التي مفادىا يوجد اثر ذات  :تحميل الفرضية العامة حسب معامل الانحدارعرض و  -1-4
 .ENIEMدلالة إحصائية لجودة حياة العمل عمى الاحتراق لدى عمال مؤسسة 

 
 .تجمع التكرار المقدرة و التكرار المتوقع حول الخط  :(13شكل رقم )
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 .توزيع البواقي :(14شكل رقم )

تحميل الانحدار الخطي البسيط لجودة حياة العمل وتأثيره عمى الاحتراق  :(15جدول رقم )
 النفسي

 

 النموذج

معامل 

 التحديد

R 

معامل 

 R2التحديد

مربع 

معامل 

 الارتباط

الخطأ 

المعياري 

 R2لمتقدير

مستوى  ف ت

 T sig F Sig الدلالة

1 6.877 6.776 6.766 8.29 15.67 6.66 227.29 6.66 6.65 

( أن قيمة )ف( لنموذج الانحدار الخطي تساوي 15من خلال الجدول رقم ) يتضح
( مما يدل عمى وجود دلالة إحصائية لنموذج الإنحدار 6.66( بدلالة إحصائية )227.29)
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الخطي البسيط التي تم توفيقو بالمتغير التابع الاحتراق النفسي  بدلالة جودة حياة العمل 
 (.6.66بدلالة احصائية )

( وعند تربيعيا أصبحت قيمة 6.877كذلك أن قيمة معامل الارتباط تساوي )يتبين 
( من التباين الكمي %76.6(. أي ان النموذج يفسر )6.776معامل التحديد تساوي )

 لممتغير التابع الاحتراق النفسي.

( مما 6.766وبعد تعديل أثر المتغير المستقل في النموذج أصبح المعدل يساوي )
( 23.4%( بالمئة من التباين الكمي لممتغير والباقي )%76.6ذج يفسر )يعني أن النمو 

 وعميو النموذج يفسر درجة كبيرة من التنبؤات.

ولمعرفة درجة مساىمة المتغير المستقل جودة حياة العمل في المتغير التابع الاحتراق 
 ( المعيارية كما ىو في الجدول التالي:Bétaالنفسي تم حساب معاملات بتا )

 لمساهمة جودة حياة العمل في الاحتراق النفسي. (Béta)معاملات بتا  :(16جدول رقم )

المعاملات غير  
 المعيارية

المعاملات 
 المعيارية

 مستوى الدلالة

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

الخطأ  B معامل
 المعياري

 ∞ Sig (Bétaقيمة بتا )

جودة حياة 
 العمل

الاحتراق 
 النفسي  

6.744 6.649 6.877 0.00 0.05 

( أنو يوجد أثر بين جودة حياة العمل والاحتراق النفسي  16يتضح من الجدول رقم )
 وبالتالي كمما قمت جودة حياة العمل  إرتفع الاحتراق النفسي والعكس صحيح.

 .ومنو يمكن القول ان الفرضية تحققت
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  :تفسير النتائج -2

  :الفرضية الاولى -2-1
 عمى الاحتراق النفسي التشاركي   للأسموبوجود اثر ذات دلالة احصائية التي مفادىا 

 ، حيث تشيربتيزي وزو ENIEMعمال شركة الوطنية لصناعة الادوات الكيرومنزلية لدى 
اسموب المشاركة  الى وجود اثر ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة ،وبالتالي كمما قل 

حيث تعتبر إتاحة الفرصة لمعاممين لممشاركة في إرتفع الاحتراق النفسي والعكس صحيح، 
اتخاذ القرارات وعدم تركيز القرار في يد فرد واحد  أحد العوامل اليامة التي تؤدي إلى رفع 

شعورىم بأنيم شركاء حقيقيون  خلالانتمائيم لممنظمة، من  قالروح المعنوية لدييم، وتعمي
، لتطوير العمل عقرار داخل المنظمة، مما يجعميم يبذلون كل جيد مستطافي صنع ال

 آرائيم العمال من تقديم يتمكن لا فعندمابالمنظمة إلى أفضل مستوى ممكن، والارتقاء
 أن يمكن ىذا. الإنتاج عممية في أدوات مجرد أو ميمين غير بأنيم يشعروا وملاحظاتيم،

 من ما يزيد .بو يشعرون أو عميو يعترضون بما الاىتمام وعدم بالإىمال شعورىم إلى يؤدي
 لم النفسي، اضافة إذا الاحتراق احتمالية من النفسي الذي يزيد والضغط الإجياد مستويات

 الوظيفية و بيئتيم عن رضىً  أقل يكونون قد فإنيم القرار، صنع عممية من جزء بأنيم يشعروا
 أكثر نيجًا تعتمد أن المؤسسة إدارة عمى جبالوظيفي، في رضاىم مستوى انخفاض إلى يؤدي

 أن يمكن أفكارىم فيذا وتقديم القرارات اتخاذ في المشاركة عمى لمموظفين وتشجيعًا تشاركية
 .لمموظفين النفسية الصحة عمى والحفاظ العمل حياة جودة تحسين في يساعد

إلى أنو  Lavan & Walsch (1981)الدراسة التي قام بيا "والش والفان"  وتوصمت
، الاشرافالوظيفي فإن نمط  الاحتراقطيبة، كمما قل  وعلاقتيمكمما كان الموظفون متعاونين 

داخل المنظمة والتي  وزملاهومشاركة العاممين مرتبطة بطبيعة العالقة التي تنشأ بين الفرد 
والتآلف. كما  الانسحامالوظيفية، أو جو من  والاحتراقاتليا دور في خمق جو من التوترات 
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المتبادل بين الفرد وزميمو تعطي مؤشرا  الاحترامتقوم عمى لا غير الجيدة التي  العلاقاتأن 
 .الوظيفي الاحتراقمما يسبب حدوث   لمناخ غير صحي يسود المنظمة

إلى أن بناء ثقافة الشكر " Lieberman Matthew" "أشار "ماثيو ليبرمانو  
جتماعية في بيئة العمل تحفز الموظفين وتجعميم لالعالقات اوتعزيز ا بالإنجازاتوالاحتفال 

الذين يحبون عمميم  الاشخاصمن  (%11)أكثر إنتاجية، مستشيدا بدراسة أشارت إلى أن 
 .(114، ص 2123)زريبي احلام ،عزوا ذلك إلى وجود صديق مقرب فييا 

  :الفرضية الثانية -2-2
عمى الاحتراق للامن والاستقرار الوظيفي  وجود اثر ذات دلالة احصائية التي مفادىا 

، بتيزي وزو ENIEMعمال شركة الوطنية لصناعة الادوات الكيرومنزلية لدى  النفسي 
الامن وبالتالي كمما قل  الى وجود اثر ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة، حيث تشير

الأمان يعود ذلك لاىمية والعكس صحيح، و إرتفع الاحتراق النفسي والاستقرار الوظيفي  
 العاممين، يما عنصران ميمان في جودة حياة العمل ورضا ف بالمنظمة  والاستقرار الوظيفي

يتعمق بالشعور بالثبات والحماية في مكان العمل وىذا يشعر العامل بالثقة في الأمان ف
في وزيادة استمرارية الوظيفة ويقمل من مستوى القمق والتوتر لدى ىؤلاء العمال ويساىم 

الانتاج لعدم وجود تيديدات التي تؤثر عمييم، بينما يتعمق الاستقرار الوظيفي بالاستمرارية 
في العمل دون تقمبات كبيرة فيو يتيح لمموظفين بناء خبرة وكفاءة أكبر في مجالات عمميم 
عمى المدى الطويل ويسيم ايضا في تعزيز الانتماء لممؤسسة والعمل بشكل أفضل عمى 

فعندما يشعر الموظفون بأن وظائفيم آمنة ومستقرة، يصبحون أكثر التزام  .دى البعيدالم
ولكن عمى الجانب الآخر في حالة عدم وجود الأمان والاستقرار قد يكون  ،والإنتاجية العالية

قد يشعرىم بالضغط وأن استمرار ىناك قمق وتوتر، ويمكن أن يؤثر ذلك سمباً عمييم وىذا ما  
 .يؤدي إلى الاحتراق النفسيالضغط قد 
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العوامل التنظيمية المتعمقة بالعمل تعتبر من أىم مصادر الاحتراق النفسي، وىذه 
العوامل تتداخل مع أبعاد جودة حياة العمل، وبالتالي فإن انخفاض جودة حياة العمل سيؤدي 

 .بشكل مباشر وسمبي بارتفاع مستوى الاحتراق النفسي والعكس صحيح

كمما ارتفع مستوى جودة حياة العمل الى ان   2616وادين لمين ة وتوصمت  دراس
وتوفرت بمستويات عالية كمما انخفض مستوى الاحتراق النفسي لدى المرأة العاممة بالمؤسسة 
الإستشفائية العمومية، النتيجة نظراً لوجود مستوى معتدل )متوسط( لجودة حياة العمل 

العاممة بنوع من الراحة والاستقرار أثناء تأدية ميام المرأة  بالمؤسسة محل الدراسة، وشعور
عمميا مما يخفف من مستوى الاحتراق النفسي لدييا، وبالتالي كمما كان ىناك إشراف جيّد، 
وظروف عمل نفسية واجتماعية جيّدة، ووظائف تتميز بدرجة عالية من المتعة والتحدي، 

ات وتوازن وتوفيق بين العمل والحياة وعلاقات عمل جيّدة، ومشاركة عالية في صنع القرار 
لدى المرأة العاممة والعكس  الأسرية، كمما أدى ذلك الى تخفيض مستوى الاحتراق النفسي

 . صحيح

  :الفرضية الثالثة -2-3
 عمى الاحتراق النفسي   التحسين المستمروجود اثر ذات دلالة احصائية التي مفادىا 

 ، حيث تشيربتيزي وزو ENIEMعمال شركة الوطنية لصناعة الادوات الكيرومنزلية لدى 
الترقية  تقمكمما ويمكن القول  انو  الى وجود اثر ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة،

 ميم جزء يماف ،الاحتراق النفسي والعكس صحيح زاد مستوى كمما  التقدم الوظيفي لمعاملو 
 وظيفة إلى بسيطة وظيفة من انتقال ىناك يكون فعندما الموظفين من يدلمعد ميني مسار من

 الترقية ففرص ميامو أداء عمى أكبر بضغط العامل يشعر أن يمكن أكبر، مسؤوليات ذات
 لتحقيق ترقيتيم تم لمذين عالية توقعات ىناك فيكون المسؤوليات في بزيادة ترتبط ما عادةً 

 إلى تؤدي أن يمكن العالية التوقعات أفضل وىذه بشكل المؤسسية الأىداف وتحقيق النجاح
، مكثف وىذا ما يتحول شيئا فشيئا الى احتراق نفسي بشكل لمتوتر والقمق بالضغط شعور



 تحميل ومناقشة النتائج           الفصل الخامس:                                       

90 
 

 يكن لم ترقيتيم فإذا يتم الذين لمموظفين مناسب وتدريب دعم تقديم المؤسسات عمى فيجب
 ذلك فإن الكافي، والدعم التدريب يتمق لم أو المسؤوليات في الزيادة ليذه مستعدًا الموظف

 والعممية الشخصية الحياة بين التوازن تشجيع النفسي وأيضًا الاحتراق إلى يؤدي أن يمكن
 أن يمكن ذلك فإنالزائد  الإجياد وتجنب النجاح لتحقيق لمموظفين مشجعة عمل بيئة وتوفير
 .النفسي الاحتراق مستويات وتقميل العمل حياة جودة عمى الحفاظ في يساىم

 الـوظيفي والتقـدم الترقيـات قـانون قتطبيـ عدمالى  (2616البربري )وتوصمت دراسة 
 الييكل في الاشرافية الشواغر لان وذلك الشبكة، في الاداربة الشئون قبل من المعتمـد

 إشرافية شواغر توجدولا  والكفاءة، الخبرة أصحاب لمموظفين استنفاذىا تـم لمشـبكة التنظيمـي
 وفـرص أخـرى، بمؤسسـات مقارنـة جـدا كبيـر الشـبكة فـي العـاممين عدد أن كما فارغة،

 ،المشرفين من أكثر المتخصصين لمعاممين حاجتيا الشـبكة كـون محـدودة، الاشرافية الشـواغر
 عـدم وكذلك الشبكة، في الاداري القانون حسب الإشرافيين غيـر لمعـاممين الترقيـة فـرص وتبقى
 يعـود قـد وأيضـاً  الترقية الكفاءة، أم العممي، المؤىل أم الخبرة عمىكالاعتماد  آليـات حوضـو 

 اتصف لـو حتـى المؤسسـة داخـل ليـم الترقيـة أو الترفيـع بصـعوبة العـاممين لشـعور السـبب
 .بالتميز العاممون

  :الفرضية العامة -2-4
 عمى الاحتراق النفسي لجودة حياة العمل  وجود اثر ذات دلالة احصائية التي مفادىا 

 ، حيث تشير بتيزي وزو ENIEMعمال شركة الوطنية لصناعة الادوات الكيرومنزلية لدى 
الى وجود اثر ذات دلالة احصائية بين متغيرات الدراسة ،وبالتالي كمما قمت جودة حياة 

وتعني ىذه النتيجة العكسية بين أبعاد جودة س صحيح ،العمل إرتفع الاحتراق النفسي والعك
الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية ومستوى الاحتراق الوظيفي في 

فرص الترقية  بالاضافة لتوفرفي القرارات  ومشاركة العمال الاستقرار الوظيفيف ،المؤسسة
وفي  وكذلك ظروف البيئة المحيطة مناسبة يخفف ذلك من وطأة الشعور بالاحتراق الوظيفي
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المقابل، إذا لم تتوفر الظروف السابقة بشكل مقبول زاد الاحتراق، لأن العاممين جزء من بيئة 
يعني  العمل والبيئة المحيطة بيم، وبالتالي، أي قصور في ىذه الجوانب ينعكس عمييم. وذلك

الاحتراق الوظيفي ظاىرة سمبية عكس أبعاد جودة الحياة الوظيفية والمتعمقة ببيئة العمل  أن
التنظيمية والوظيفية، وىي ظاىرة إيجابية حيث بعد الإشراف ومشاركة العاممين في الإدارة، 

الاحتراق والأمان والاستقرار الوظيفي، والترقية والتقدم الوظيفي ليم الدور البارز في الحد من 
الوظيفي حيث توفر ىذه الأبعاد بالشكل المطموب يعتبر بمثابة اطمئنان ودافع لدى العاممين 

 ب ورضاىم عن بيئة عمميم بالشكل المطمو 

أن الفرد الذي يتمتع بجودة حياة عالية فستكون  2618وتوصمت  دراسة السيد، 
ودة الحياة ضعيف مواجيتو لمضغوط النفسية أفضل، وعمى العكس فإذا كان مستوى ج

 فسيشعر بالضغوط النفسية، وتقل دافعيتو في مواجيتيا.

في فمسطين لمتعرف عمى درجة  (2616في نفس السياق جاءت دراسة  البربري، )
توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية، ومستوى الاحتراق  الوظيفي، والكشف عن دور أبعاد جودة 

لوظيفي لدى العاممين في شبكة الاقصى للانتاج الحياة الوظيفية في الحد من الاحتراق ا
الفني، توصل من خلاليا إلى عدة نتائج، أىميا: توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بمستوى 

كما كشفت عن  %49.64متوسط، وانتشار ظاىرة الاحتراق الوظيفي بين العاممين بنسبة 
 .والاحتراق الوظيفي وجود عالقة عكسية ضعيفة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية

( التي أجريت في فنمندا بيدف التعرف 1999) Karisalmi And Tuuliوكذا دراسة 
عمى أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية عمى الاحتراق الوظيفي لدى العاممين في كل من 
قطاعي تجارة التجزئة وقطاع صناعة المعادن في فنمندا، وذلك من خلال استقصاء عينة من 

موظفا وموظفة من قطاعي تجارة التجزئة وصناعة المعادن. وقد توصمت الدراسة  (2599)
)الصراعات التنظيمية،  إلى أن الاحتراق الوظيفي يرتبط إيجابيا مع بعض المتغيرات مثل:

، ويرتبط سمبيا مع متغيرات أخرى مثل: السمات الجيدة )متطمبات العمل، رتابة العمل
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 )زريبي احلام، المفتوح، وعمل الرئيس، والتحكم والتأثير في العمللمجتمع العمل كالتواصل 
 .(111، ص2123
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 :الاستنتاج العام 

من المواضيع التي اىتم بيا الكثير  والاحتراق النفسيجودة حياة العمل ان موضوع 
فميذا جاءت   المصانعالا انيم تجاىموا دراستو في  من الباحثين في الكثير من الميادين

  .دراستنا لبحث حول ىذا الموضوع

كمما قمت جودة حياة والنتائج المحصل عمييا انو  حيث توصمنا من خلال الدراسة   
في  ومشاركة العمال الاستقرار الوظيفيف العمل إرتفع الاحتراق النفسي والعكس صحيح،

فرص الترقية وكذلك ظروف البيئة المحيطة مناسبة يخفف ذلك من  لتوفر بالإضافةالقرارات 
وطأة الشعور بالاحتراق الوظيفي، وفي المقابل، إذا لم تتوفر الظروف السابقة بشكل مقبول 
زاد الاحتراق، لأن العاممين جزء من بيئة العمل والبيئة المحيطة بيم، وبالتالي، أي قصور 

 وملاحظاتيم، آرائيم العمال من تقديم يتمكن لا دمافعنفي ىذه الجوانب ينعكس عمييم. 
 إلى يؤدي أن يمكن ىذا. الإنتاج عممية في أدوات مجرد أو ميمين غير بأنيم يشعروا
 مستويات من ما يزيد .بو يشعرون أو عميو يعترضون بما الاىتمام وعدم بالإىمال شعورىم
 يشعروا لم النفسي، اضافة إذا الاحتراق احتمالية من النفسي الذي يزيد والضغط الإجياد

 الوظيفية ويؤدي بيئتيم عن رضىً  أقل يكونون قد فإنيم القرار، صنع عممية من جزء بأنيم
 أكثر نيجًا تعتمد أن المؤسسة إدارة عمى الوظيفي، فيجب رضاىم مستوى انخفاض إلى

 أن يمكن فيذا أفكارىم وتقديم القرارات اتخاذ في المشاركة عمى لمموظفين وتشجيعًا تشاركية
 لمموظفين. النفسية الصحة عمى والحفاظ العمل حياة جودة تحسين في يساعد

العوامل التنظيمية المتعمقة بالعمل تعتبر من أىم مصادر الاحتراق النفسي، وىذه ف
العوامل تتداخل مع أبعاد جودة حياة العمل، وبالتالي فإن انخفاض جودة حياة العمل سيؤدي 

 .بارتفاع مستوى الاحتراق النفسي والعكس صحيح بشكل مباشر وسمبي
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الاحتراق  جودة حياة العمل عمىض وتحميل النتائج توصمنا الى وجود اثر لوبعد عر 
العوامل التنظيمية بسبب  ENIEMلدى عمال مؤسسة الوطنية لصناعة كيرومنزلية  النفسي 

، وبالتالي ظيور انعكاسات ذات اثار سمبية عمى المدى القريب او السائدة بيذه المؤسسة
البعيد، لذلك يجب فتح المجال من اجل البحث في مثل ىذه المواضيع لتفادي حدوث 

 .مؤسسةمشكلات التي قد تعيق السير الحسن لأي 
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 :الاقتراحات
 

 القرار .اتاحة الفرصة لمعاممين في المشاركة في عممية صنع  -
 ضرورة اقتناع والتزام القيادات بأىمية تطبيق مفيوم جودة حياة العمل. -
 توفير الدعم الكافي والمساندة لمعاممين من قبل الادارة. -
التدريب المستمر والملائم في ضوء تحديد الاحتياجات التدريبية عمى مستوى  -

 . الييئة، وعمى مستوى الانشطة والميام وذلك عمى المستوى الفردي
 توفير انظمة عمل فعالة -
 الاعتماد عمى اسموب فريق عمل. -
 الاستثمار في العنصر البشري عمى المدى الطويل. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المراجع



 

 : قائمة المراجع بالمغة العربية
نموذج مقترح لتقييم الاخطار النفسية الاجتماعية في بيئة ( 8105احمد قرينعي ) -

لدى الطاقم الطبي، اطروحة مقدمة لنيل شهاد الدكتوراه الطور الثالث تخصص  العمل
 عمم النفس العمل وتسيير الموارد البشرية، جامعة زيان عاشور بالجمفة.

اساتذة التعميم  لدى الوظيفي مستوى الرضا ،8104 يمي وقرين العيد،براهيم براه -
 .8العدد  0المجمد مجمة دراسات في عموم التربية، ،الثانوي

علاقة الاخطار النفسية الاجتماعية بالتوافق الميني لدى ( 8106بوتوتة لامية ) -
 العاممين بالمستشفى الجامعي ندير محمد بتيزي وزو. الممرضين

 ، جامعة محمد الامين دباغين،الارقنوميا المعرفية( 8105) الدين7 بوعمي نور -
 سطيف.

( مستوى العبء الذهني لدى عمال بريد 8106تخة، مزياني، خديجة، الوناس7 ) -
الجزائر بورقمة في ضل بعض المتغيرات، مجمة الباحث في العموم الانسانية 

 والاجتماعية.

، مركز العبرات ية الضغوط المينيةالمدير في مواج، 0661 توفيق عبد الرحمان، -
  المهنية للإدارة، القاهرة، مصر.

، دار 1، طسموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، 8111 حسن حريم، -
 حامد لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن.

اسباب واثار نقص الضبط في عدد العمال، رسالة ماجستير،  8118 حسني عمار -
 جامعة الجزائر.

، المشكلات النفسي الطب والعلاج النفسية(، 8111) الرحمن محمود، حمودة عبد -
 القاهرة7 مؤلف بواسطة منشور.

( الادارة الذكية المطورة لممرؤوسين والتعامل مع 8101خواجة، عبد الفتاح7 ) -
 الجزائر. -الضغوط النفسية، دار الهدى، عين مميمة



 

 الكويت.  المعرفة دار شعلان، عزت ترجمة ،القمق مرض (،0656) شيهان، دافيد -

القدرة التنبؤية لمركز الضبط بالتعب العقمي لدى المعممين ( 8105ربيع فيصل7 ) -
 ، المجمة الاردنية في العموم التربوية، سطيف.في لواء الرمثاء

(، العلاقة بين المساندة الاجتماعية 8110رضوان جاب الله شعبان، محمد هريدي ) -
ت والرضا عن الحياة، مجمة عمم النفس، العدد وكل مظاهر الاكتئاب وتقدير الذا

 الثامن والخمسون.
المكتب الجامعي  -الصحة النفسية والتوافق -0665- رمضان محمد القذافي -

 مصر -الإسكندرية -الحديث

 ، دور جودة حياة العمل في التخفيف من الاحتراق النفسي،8182 زريبي احلام، -
 015-61، ص8العدد 02مجمة سمسمة الانوار المجمد

علاقتيا بفعالية جيات التصرف تجاه الضغط الميني و استرات، 8101 زريبي احلام، -
 ،رسالة ماجستير في عمم النفس العمل و التنظيم جامعة  وهران، الجزائر.الاداء

 للإنجاز بالدافعية وعلاقتو الوظيفي الرضا، 8104بحاش  الحق وعبد  امحمد زواق -
 .4العموم،العدد تاريخ ، مجمةالبدنية التربية أساتذة لدى

، جامعة مولود معمري تيزي وزو، مجمة عبء العمل وصحة العاملسعودي ممحة7  -
 .10، عدد 3مجتمع تربية عمل، م 

 ،استراتجيات التعامل عند الذين يعانون من احتراق نفسي ،8108 سماني مراد، -
 ر.جامعة وهران الجزائ رسالة ماجستير في الصحة النفسية والتكيف المدرسي،

أسس السموك الإنساني بين النظرية (، 8118) شعبان عمي حسين السيسي -
 ، المكتب الجامعي الحديث، الأزارطة، مصر.والتطبيق

 ،0الطبعة ،السموك الفعال في المنظمات، 8111 صلاح الدين محمد عبد الباقي، -
 الإسكندرية، مصر. الدار الجامعية لمنشر،



 

رسالة ماستر في عمم النفس  ،الممرضين دىل الميني الضغط، 8104 العاتي فوزية، -
 العمل والتنظيم، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، الجزائر.

مصادرىا ونتائجيا  ، ضغوط العمل8991،عبد الرحمان بن أحمد بن محمد الهيجان -
 ، مكتبة الفهد الوطنية، الرياض.0، طوكيفية إدارتيا

 في العاممين المعممين ىلد النفسي الاحتراق مستوى، 8105 خطارة، الرحمان عبد -
 العدد7 المجتمع وقضايا التربية في السراج ، مجمةالخاصة الاحتياجات ذوي مراكز
 .السابع

 التقنية الكميات في وآثارىا المينية الضغوط مصادر ،8114 مسمم، أحمد القادر عبد -
 .فمسطين ،غزة الإسلامية الجامعة ،غزة محافظات في

رسالة  ،النفسي عند الممرضين والعمل الميميالاحتراق  ،8101 إبتسام، عبدي -
 بن العربي جامعة البشرية، الموارد وتسيير والتنظيم العمل نفس ماجستير في عمم

 الجزائر.-البواقي أم - مييدي

، رسالة ماجستير الإنجاز بدافعية وعلاقتيا المينية الضغوط، 8101 عثمان مريم، -
 في عمم النفس وعموم التربية، جامعة الاخوة منتوري قسنطينة الجزائر.

نظريات الإرشاد النفسي  (،8111) عزة حسن سعيد والهادي عبد عزت جودت، -
 عمان7 دار الثقافة لمنشر والتوزيع.، والعلاج

اىمية تطبيق مبادئ ادارة الجودة الشاممة ( حدة يوسفي7 8181) كرياءعلاق ز  -
، دراسة تحميمية، جامعة لادارة الموارد البشرية في التخفيف من العبء في العمل

 باتنة.

، دار الوفاء إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجيعمر وضفي عقيمي،  -
 .8112لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 



 

)المصادر،  الاجياد الميني لدى الموظفات الاداريات( 8105)عناب، اميمة7  -
الاعراض، استراتيجيات المواجهة( دراسة ميدانية بجامعة العربي بن مهيدي، اطروحة 

 مقدمة لنيل شهادة دكتوراه عموم والتسيير في التربية.

 لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو الوظيفي الالتزام، 8181 خطار، مشتي وزهية لروية -
 . 8العدد  3والتربوية  المجمد  النفسية العموم الجامعي، مجمة التعميم أساتذة

 التعميم، نحو بالاتجاه وعلاقتو الأساتذة لدى النفسي الاحتراق ،8106 موسى، محاد -
 آكمي والرياضية، جامعة البدنية النشاطات وتقنيات عموم رسالة ماستر في ميدان

 الجزائر. البويرة، أولحاج محند
، مؤسسة حور الدولية لمنشر 0، طالضغط والقمق الإداري، 8115 محمد العبر وافي، -

 والتوزيع، الإسكندرية، مصر.
، دار وائل السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، 8112محمود سميمان العميان، -

 ، عمان، الأردن.8لمنشر، ط
ي الحد من ظاهرة دور جودة الحياة الوظيفية ف ،8103 مروان حسن البربري، -

 رسالة الماجستير في برنامج القيادة والادارة  بجامعة الاقصى بغزة الاحتراق الوظيفي،
في  دارة الاخطار النفسية والاجتماعيةا ،8104مصطفى عومرية وبن عبو الجيلالي، -

 .8العدد  3المجمد  مجمة دراسات في الاقتصاد والتجارة المالية، المؤسسة الجزائرية،
 ، رسالة الماسترالجراحين الأطباء لدى النفسي الاحتراق ،8104ديجة،خ معروف -

 .ورقمة مرباح قاصدي7 أكاديمي في عمم النفس العيادي، جامعة
، مذكرة ماستر، جامعة العبء الذىني واثره عمى اتخاذ القرار ،8103 ،مغربي ايناس -

 محمد خيضر، بسكرة.
الذاكرة قصيرة المدى لدى طمبة الاجياد الذىني وعلاقتو ب 8102مؤيد محمد، هبة  -

 ، مجمة البحوث التربوية والنفسية.الجامعة



 

جودة حياة العمل كمدخل لإدارة الاحتراق النفسي لدى المرأة  ،8103وادين لمين  -
، الصفحات 88، العدد 5المجمد  العاممة، مجمة دراسات وابحاث  جامعة عنابة،

831-851 
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 السورية، سورية. الإفتراضية

 (، عمم النفس الصحة، الدوحة7 دار الثقافة لمنشر والطباعة.8110) يخمف عثمان، -
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 الملاحق



 

 

 (:10ممحق رقم )
 جامعة مولود معمري تيزي وزو

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

 قسم عمم النفس

 

 

 استبيان

تسيير  والتنظيمعمل الفي إطار إعداد مذكرة تخرج لنيل شيادة الماستر في عمم النفس 
الاحتراق النفسي لدى عمال المؤسسة عمى  وتأثيرىاجودة حياة العمل الموارد البشرية بعنوان "

، نقدم لكم ىذا الاستبيان راجين منكم الإجابة عميو "  ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
لن تستخدم ( في احد الخانات المقابمة لكل عبارة ونحيطكم عمما بان الإجابات X)بوضع علامة 

 إلا لغرض عممي وفي إطار بحثنا.

 تقبموا فائق تقديرنا وشكرنا سمفا عمى تعاونكم

 الشخصية البيانات : الأول المحور

  أنثى                 ذكر : الجنس -
 فوق فما عاما 50 من          عاما 49 إلى 30 من        عاما 30 من اقل : العمــر -
 جامعي              ثانوي           متوسط        ابتدائي :التعميمي المستوى -
  إطار           التحكم أعوان         التنفيذ أعوان : المهني المستوى -
 سنة 20 من اكثر       سنة 20 إلى 10 من         سنوات 10 من اقل : العمل في الأقدمية -

 
 



 

 

  .العمل حياة جودة : الثاني المحور
 غير العبارات الرقم

 موافق
 بشدة

 غير
 موافق

 موافق  موافق محايد
 بشدة

  التشاركي الأسموب : الأول البعد
 في مرؤوسيو لتحفيز اللازمة القيادية الميارات المباشر المسؤول يمتمك 01

 العمل
     

      مرؤوسيو مع الفعال الاتصال عمى المباشر المسؤول يركز 02
      مرؤوسيو بين العدالة مبدا المباشر المسؤول يراعي 03
      القرار اتخاذ في المشاركة مبدا تكريس عمى المسؤول يعمل 04
      بالعمل الخاصة المقترحات تقديم عمى مرؤوسيو المسؤول يشجع 05

  والاستقرار الأمن : الثاني البعد
      المينية السلامة شروط تبني عمى المؤسسة تسعى 01
      لمموظفين واستقرار الكافية الراحة منح عمى المؤسسة تسعى 02
      الطارئة الحالات مع يتماشى بما الميام تكيف عمى المؤسسة تعمل 03
      .والثقة بالأمان العاممون يشعر بحيث عمل ظروف المؤسسة توفر  04
  المستمر تحسين : الثالث البعد
      لمعمل التخطيط في المرونة المؤسسة تمتمك 01
 يتماشى بما اسموبيا وتطوير تغيير في المستمرة الرغبة المؤسسة تمتمك 02

 والمستقبمية الحالية السوق متطمبات مع
     

      القرارات اتخاذ في المرونة المؤسسة تراعي 03
      مستمر بشكل والمؤىلات الكفاءات لاستقطاب المؤسسة تسعى 04
      عاممييا وتنمية لدعم تدريبية برامج المؤسسة تقدم 05

  

 
 



 

 

  .النفسي للاحتراق ماسلاش مقياس : الثالث المحور
 قميلا   العبارات  الرقم

 في
 السنة

 مرة 
 في واحدة
أو  الشهر

 اقل

 بعض 
 الأحيان

 في
 الشهر

 في مرة 
 الأسبوع

 بعض
 الأحيان

 في
 الأسبوع

 يحدث
  يوميا

       عاطفيا يفرغني عممي أن اشعر 1

       عممي في اقضيو الذي اليوم بداية في لطاقتي كامل باستنفاذ اشعر 2

       اخر عمل يوم لمواجية الصباح في استيقظ حينما بالإرىاق اشعر 3

       الآخرين شعور ىو كيف بسيولة افيم أن استطيع 4

       بشر لا أشياء كأنيم العمال بعض مع أتعامل أنني اشعر 5

          يوميا العمل في الزملاء مع تعاممي يرىقني 6

       العمال مشاكل مع اتفاعل 7

       عممي بسبب بالانييار اشعر 8

       الاخرين عمى بتأثيري اشعر اني 9

       قسوة اكثر الآخرين مع عممي جعمني 10

        مشاعري في وتبمدا قسوة العمل ىذا لي يسبب بان بالقمق اشعر 11

       والنشاط بالحيوية اشعر 12

        عممي في بالإحباط اشعر 13

       عممي في جيدي جل ابذل أني اشعر 14

       للآخرين يحدث بما فعلا اىتم لا 15

       شديدة ضغوط إلى الآخرين مع مباشر بشكل العمل بي يؤدي  16

       وجو اكمل عمى عممي لأداء المناسب الجو تييئة بسيولة استطيع 17

        الآخرين مع عممي انتياء بعد بالابتياج اشعر 18



 

 

       العمل ىذا في بالتقدير جديرة كثيرة أشياء أنجزت 19

       المينة ليذه ممارستي نتيجة النياية عمى شارفت وكأنني اشعر 20

       المينة ليذه ممارستي أثناء المشاكل مع ىدوء بكل أتعامل 21

       منيا يعانون التي المشاكل بعض عمى يمومونني الآخرين أن اشعر 22
 



 

 .(: قائمة الاساتذة المحكمين02ممحق رقم )

 .الاساتذة المحكمينأسماء  رقم
 .سمير حديبي الاستاذ - 10
 .ة ساسي فضيلةالاستاذ - 10
 .سعودي مالحة ةالاستاذ - 10
 .بن تونس طاهرالاستاذ  - 10

 



 SPSSنتائج ال (: 30ملحق رقم )
 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT qualitedevie 

  /METHOD=ENTER methodeparticipative 

  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*DRESID) 

  /RESIDUALS NORMPROB(ZRESID). 

 

 
Régression 
 

Remarques 

Résultat obtenu 28-SEP-2023 14:06:40 

Commentaires  

Entrée 

Données 
C:\Users\SAMSUNG\.spss\Desktop\lydia 

ouveau.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
70 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition des valeurs 

manquantes 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme manquantes. 

Observations prises en 

compte 

Les statistiques sont basées sur des 

observations ne contenant aucune valeur 

manquante pour toute variable utilisée. 

Syntaxe 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT qualitedevie 

  /METHOD=ENTER methodeparticipative 

  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*DRESID) 

  /RESIDUALS NORMPROB(ZRESID). 

Ressources 

Temps de processeur 00:00:00,48 

Temps écoulé 00:00:00,52 

Mémoire requise 2220 octets 

Mémoire supplémentaire 

requise pour les 

diagrammes résiduels 

568 octets 



 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\SAMSUNG\.spss\Desktop\lydia\nouveau.sav 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
methodeparticip

ative
b
 

. Entrée 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,916
a
 ,839 ,837 6,92814 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), methodeparticipative 

b. Variable dépendante : qualitedevie 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 17035,332 1 17035,332 354,909 ,000
b
 

Résidu 3263,939 68 47,999   

Total 20299,271 69    

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

b. Valeurs prédites : (constantes), methodeparticipative 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 13,252 1,823  7,270 ,000 

methodeparticipative 2,118 ,112 ,916 18,839 ,000 

 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 



 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 23,8423 76,7939 43,8429 15,71270 70 

Erreur Prévision -1,273 2,097 ,000 1,000 70 

Erreur standard de la 

prévision 
,830 1,935 1,115 ,360 70 

Prévision corrigée 23,6791 76,7765 43,8017 15,65355 70 

Résidu -13,02292 19,92161 ,00000 6,87775 70 

Erreur Résidu -1,880 2,875 ,000 ,993 70 

Stud. Résidu -1,893 2,918 ,003 1,004 70 

Résidu supprimé -13,21276 20,51393 ,04117 7,04137 70 

Stud. Résidu supprimé -1,931 3,097 ,006 1,022 70 

Mahal. Distance ,004 4,398 ,986 1,454 70 

Distance de Cook ,000 ,127 ,012 ,019 70 

Bras de levier centré ,000 ,064 ,014 ,021 70 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

 

Diagrammes 
 

 
 

 



 
 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT qualitedevie 

  /METHOD=ENTER securitéetstabilité 

  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*DRESID) 

  /RESIDUALS NORMPROB(ZRESID). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Régression 
 

 

Remarques 

Résultat obtenu 28-SEP-2023 14:07:13 

Commentaires  

Entrée 

Données 

C:\Users\SAMSUNG\.spss\Desktop\lyd

ia 

ouveau.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
70 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition des valeurs 

manquantes 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme 

manquantes. 

Observations prises en 

compte 

Les statistiques sont basées sur des 

observations ne contenant aucune 

valeur manquante pour toute variable 

utilisée. 

Syntaxe 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R 

ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT qualitedevie 

  /METHOD=ENTER securitéetstabilité 

  /SCATTERPLOT=(*ZPRED 

,*DRESID) 

  /RESIDUALS 

NORMPROB(ZRESID). 

Ressources 

Temps de processeur 00:00:00,42 

Temps écoulé 00:00:00,43 

Mémoire requise 2220 octets 

Mémoire supplémentaire 

requise pour les 

diagrammes résiduels 

568 octets 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\SAMSUNG\.spss\Desktop\lydia\nouveau.sav 



 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
securitéetstabilit

é
b
 

. Entrée 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,879
a
 ,772 ,769 8,25130 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), securitéetstabilité 

b. Variable dépendante : qualitedevie 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 15669,562 1 15669,562 230,151 ,000
b
 

Résidu 4629,709 68 68,084   

Total 20299,271 69    

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

b. Valeurs prédites : (constantes), securitéetstabilité 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 9,361 2,478  3,778 ,000 

securitéetstabilité 2,455 ,162 ,879 15,171 ,000 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

 



 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 19,1828 68,2924 43,8429 15,06968 70 

Erreur Prévision -1,636 1,622 ,000 1,000 70 

Erreur standard de la 

prévision 
,986 1,901 1,355 ,332 70 

Prévision corrigée 18,5763 69,1940 43,7956 15,04390 70 

Résidu -16,29240 15,70760 ,00000 8,19129 70 

Erreur Résidu -1,975 1,904 ,000 ,993 70 

Stud. Résidu -2,028 1,956 ,003 1,012 70 

Résidu supprimé -17,19396 16,57680 ,04722 8,50621 70 

Stud. Résidu supprimé -2,077 1,998 ,002 1,022 70 

Mahal. Distance ,000 2,678 ,986 ,991 70 

Distance de Cook ,000 ,114 ,019 ,028 70 

Bras de levier centré ,000 ,039 ,014 ,014 70 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

 

 

 
Diagrammes 
 

 



 
 

 

 
 



 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT qualitedevie 

  /METHOD=ENTER améliorationcontinue 

  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*DRESID) 

  /RESIDUALS NORMPROB(ZRESID). 

 

 
Régression 
 

Remarques 

Résultat obtenu 28-SEP-2023 14:07:24 

Commentaires  

Entrée 

Données 

C:\Users\SAMSUNG\.spss\D

esktop\lydia 

ouveau.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
70 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition des valeurs 

manquantes 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme manquantes. 

Observations prises en 

compte 

Les statistiques sont basées 

sur des observations ne 

contenant aucune valeur 

manquante pour toute 

variable utilisée. 



Syntaxe 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT 

qualitedevie 

  /METHOD=ENTER 

améliorationcontinue 

  

/SCATTERPLOT=(*ZPRED 

,*DRESID) 

  /RESIDUALS 

NORMPROB(ZRESID). 

Ressources 

Temps de processeur 00:00:00,44 

Temps écoulé 00:00:00,43 

Mémoire requise 2220 octets 

Mémoire supplémentaire 

requise pour les 

diagrammes résiduels 

568 octets 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\SAMSUNG\.spss\Desktop\lydia\nouveau.sav 

 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
améliorationcont

inue
b
 

. Entrée 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,886
a
 ,784 ,781 8,02541 

 



a. Valeurs prédites : (constantes), améliorationcontinue 

b. Variable dépendante : qualitedevie 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 15919,580 1 15919,580 247,171 ,000
b
 

Résidu 4379,692 68 64,407   

Total 20299,271 69    

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

b. Valeurs prédites : (constantes), améliorationcontinue 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,229 2,815  ,792 

améliorationcontinue 2,710 ,172 ,886 15,722 

 

Coefficients
a
 

Modèle Sig. 

1 
(Constante) ,431 

améliorationcontinue ,000 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 18,4874 83,5213 43,8429 15,18942 70 

Erreur Prévision -1,669 2,612 ,000 1,000 70 

Erreur standard de la 

prévision 
,961 2,700 1,291 ,420 70 

Prévision corrigée 18,2264 83,4602 43,7911 15,14833 70 

Résidu -18,84333 15,96390 ,00000 7,96704 70 

Erreur Résidu -2,348 1,989 ,000 ,993 70 

Stud. Résidu -2,390 2,012 ,003 1,006 70 

Résidu supprimé -19,51947 16,34042 ,05180 8,18484 70 

Stud. Résidu supprimé -2,478 2,060 ,002 1,017 70 

Mahal. Distance ,004 6,824 ,986 1,508 70 

Distance de Cook ,000 ,102 ,014 ,018 70 

Bras de levier centré ,000 ,099 ,014 ,022 70 

 

a. Variable dépendante : qualitedevie 

 

 

 
Diagrammes 
 

 



 
 

 

 



يمثل هيكل تنظيمي لوحدة الطبخ  :(40ملحق رقم )  

Organigramme générale de l’unité cuisson 

(373) poste  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 DIRECTEUR UNITE CUISSON 

 

Secrétaire de Direction  1x1 

Assistant qualité et environnement unité N2 x1x 

Contrôleur de Gestion N-1 1er degré 1x1 

Assistant hygiène et Sécurité Industrielle Unité  1x1 

SERVICE QUALITE 

 

SERVICE COMPTABILITE ET 

FINANCES 

SERVICE RESSOURCES 

HUMAINES ET 

ADMINISTRATION 

DEPARTEMENT COMMERCIAL 

 

DEPARTEMENT TECHNIQUE ET 

MAINTENANCE 

DEPARTEMENT PRODUCTION 

16 

07 

08 

23 

43 

271 


