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 ظاهرة الاحتراق الوظيفي
 (دراسة وتحميل)

 
 

 *حسين محمد صديقالدكتور 
 ممخصال

رىاؽ العاـ بسبب الراىف بالانتشار الكبير  لمضغط النفسي والإ يتسـ العصر 
 أسيـا مم   ؛العصر والسرعة والتطور والتكنولوجيا وزيادة أعباء الحياة و....الخ مشكلات

 في انتشار ما يسمى  )بالاحتراؽ الوظيفي(.
نبيرجر( المحمؿ النفسي الأمريكي أوؿ مف نادى بيذا  يعدُّ )ىربرت فرويد 

نبيرجر( أف الذيف يعمموف فػي  )ىربرت فرويد وقد وجد ،4641عاـ   (burnoutالمصطمح 
 ف الأخرى.الميػف والخػدمات الإنسانية كانوا أكثر تعرضًا  للاحتراؽ الوظيفي مف المي

سعى ىذا البحث لتسميط الضوء عمى ىذه الظاىرة والتعريؼ بيا، والكشؼ عف 
أسبابيا والعوامؿ المؤدية إلييا، ومحاولة طرح بعض الحموؿ التي ربما تسيـ في التخفيؼ 

 مف انتشارىا ضمف مؤسساتنا الحكومية المختمفة.
اؽ الوظيفي ضمف وكاف مف أىـ نتائج البحث ىو الاعتراؼ بوجود مشكمة الاحتر 

مؤسساتنا المختمفة، وضرورة التعامؿ العممي السميـ في إيجاد بعض الحموؿ الواقعية 
داء العامميف وتحقيؽ أالمناسبة ليا، وخمؽ بيئة عمؿ صحية تسيـ في زيادة مستويات 

 وتجاوز حالات الاحتراؽ الوظيفي.  ،الحد المقبوؿ مف الرضا الوظيفي
 
 

                                                 
 جامعة دمشؽ -كمية الآداب والعموـ الانسانية - قسـ عمـ الاجتماع *
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The Phenomenon of Job Burnout 

(Study and Analysis) 

 

  
Dr. Hussein Sidiq

*
 

 

Abstract 

 

 Today, there is a great spread of psychological pressure and general 

fatigue because of speed of evolution and advanced technology that 

increases the burdens of life and thus lead to so-called phenomenon (Job 

Burnout). 
The American psychoanalyst Herbert Freud Nbergr was the first to 

use this term “burnout” in 1974, he found that those who work in 

humanitarian jobs services were more vulnerable to job combustion than 

those working in other professions. 
 This research seeks to shed light on this phenomenon  and analyze 

its causes and factors in order to find solutions to mitigation its effects 

and spread in various government institutions. 
 One of the findings of the research is that we recognized the 

existence of the problem of Job Burnout among various institutions, and 

the need for proper scientific dealing in finding some appropriate realistic 

solutions create a healthy work environment that can contribute to 

increased levels of employee performance, achieve acceptable job 

satisfaction and overcome Job Burnout cases. 
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 موضوع البحث: -أولًا 
جياد الذىني والانفعالي وعدـ الرضا عف العمؿ وضعؼ الأداء وسيادة يعدُّ الإ

الروتيف والممؿ وطغياف الأعماؿ النمطية بيئة خصبة  لنشوء ما يسمى )بالاحتراؽ 
يجد الموظؼ نفسو يدور في دائرة البيرقراطية والروتيف والتركيز عمى  إذالوظيفي( 

يوجد فيو أية فرصة  العمؿ مملًا كئيبًا لاا يجعؿ جو مم    ،التفاصيؿ والغرؽ في الورقيات
فيو يقوـ بأعماؿ يكررىا يوميًا عمى مدار سنوات طويمة ويتعامؿ فييا  ،للإبداع أو التغيير

 ويجد نفسو يحترؽ وظيفيًا. ،ا يخمؽ لديو حالة مف الإحباطمم   يـ؛نفسأمع الموظفيف 
والتقيد الشديد بالموائح  ،يجد  المتأمؿ في مؤسساتنا الحكومية انتشار البيرقراطية

وزيادة في عدد الموظفيف الذيف يقوموف بأعماؿ ربما تكوف في أحياف معينة  ،والقوانيف
ىامشية أو بسيطة، فتجد في بعض المؤسسات الحكومية  موظفيف يقوموف بعمؿ واحد 

سف التقاعد،  وىناؾ عدد كبير مف  إلى وربما يبقى في ىذا العمؿ  ،فقط يكرره يوميًا
أو الدائرة مف بداية التعييف إلى نياية  والقسـ نفسب ووظفيف يبقوف في مكاف عمميـ نفسالم

فيصبح  ياالمياـ نفسبويقوـ  ياوعمى الطاولة نفس ياربما في الغرفة نفسو  ،الخدمة والتقاعد
وىذه سمة عامة  ؛كالآلة في عممو ولا يستطيع تغيير عممو أو يطوره أو يغير مف نمطيتو

ا يجعؿ جو العمؿ غير محفز وممؿ بعض المؤسسات الحكومية، مم   في طبيعة عمؿ
 يصرؼ وقتو في قراءة الجرائد أو متابعة الأحاديث الجانبية أو...الخ. يـوتجد بعض

إف مثؿ ىذه الأجواء تجعؿ الموظؼ فريسة سيمة للاحتراؽ الوظيفي وضحية سائغة 
ارة التي يعمؿ فييا ضحية غير المرف، كما أف الإد ولأسموب العمؿ التقميدي ونظام

نتاجية الإدارة التي يعمؿ فييا ستكوف متدنية جدًا، مم   ها، لأف أداءأيضً   فيا يؤثر حتمًا وا 
لابد  مف إحداث التغييػر في النظاـ اف ومف ىنا ك، ككؿ توإنتاجية الجياز الإداري وكفاء

وىذه أصبحت ضرورة  ؛المتبع في القطاع العاـ والاىتماـ بشكؿ أكبر بػالموظؼ الحكػومي
ممزمة لممؤسسات الحكومية في أف تعمؿ عمى التخمص مػف الالتػزاـ المينػي والنظػاـ 

وأف تفعؿ التميز وتحض عمى الإبداع في سموؾ كػؿ موظؼ حكومي  ،البيروقراطي
 للارتقاء بمستوى الأداء بدلًا مف الاستسلاـ لمكسؿ والغرؽ في بحر الروتيف. 
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والعمؿ عمى مكافحتيا مف  ،مف دراسة ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي بػد  لا افومف ىنا ك
خلاؿ تبني نظاـ وسياسة إدارية مجمميا ألا  يمكث أي موظؼ حكومي في وظيفتو أكثر 

 وذلػؾ فػي إطػار سياسة التدوير. ؛مف خمس سنوات
ونالت حظيا مف الدراسة والاىتماـ  ،اىتـ الباحثوف في الدوؿ المتقدمة بيذه الظاىرة

نتاجأداء الموظفيف و  فيلما ليا مف أثر بالغ  ، ولـ تنؿ حظيا في الدراسات العربية  تيـيا 
جابة عف أو المحمية، وىذا ما دفعني لمحاولة تسميط الضوء عمى ىذه الظاىرة والإ

 وىو:  ؛تساؤليا الأساسي
 ؟ما الحموؿ المقترحة ما الاحتراؽ الوظيفي؟ ما أسبابو؟ ما نظرياتو؟

 ة البحث:أهمي -ثانيًا
يمة جدًا عمى المستوى مال وعاتيعدُّ موضوع الاحتراؽ الوظيفي مف الموض -4

في البحوث العربية والمحمية، وربما  والعالمي، ولكنو لـ يحصؿ عمى الاىتماـ نفس
 ميدانية. لبحوثيكوف ىذا البحث محميًا  باكورة ونقطة انطلاؽ 

خمؽ يداري و ربما يسيـ ىذا البحث في تبني نيج جديد يعزز عميمة التطوير الإ  -3
د الاىتماـ يز يفي مؤسساتنا الحكومية المختمفة، و   نتاجة محفزة للإإيجابيبيئة عمؿ 

بالعنصر البشري اجتماعيًا ونفسيًا وسموكيًا، لأف الاحتراؽ الوظيفي ملازـ لكثير مف 
الآف ذاتو كانخفاض مستويات في والموظؼ  دارةالتكاليؼ للإالآثار السمبية عالية 

  ،حساس بالمسؤوليةوكثرة الغياب وضعؼ الإ ،واللامبالاة ،وكثرة الأخطاء ،الأداء
إلى وضعؼ الانتماء لممؤسسة التي يعمؿ بيا وربما في حالات معينة قد يصؿ 

 لعدوانية أو التخريب.  ا

 أهداف البحث: -ثالثاً
 ومعرفة أسبابيا وعوامؿ انتشارىا. ،لاحتراؽ الوظيفيؼ ظاىرة اتعرّ   -4

محاولة وضع مقترحات عممية تسيـ في تحسيف بيئة العمؿ في مؤسساتنا   -3
 الحكومية مف أجؿ التخفيؼ مف حدة انتشار ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي.
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 منهجية البحث: -رابعًا
لوظيفي بالرجوع إلى فيو ظاىرة الاحتراؽ ا دُرِسَتيعدُّ ىذا البحث بحثاً مكتبيًا  

 النقاط المرتبطة بو معالجة نظرية تحميمية، تجَ لِ و بعض الدراسات النظرية والميدانية، وعُ 
 الميدانية. البحوثمقدمة نظرية ونقطة انطلاؽ لمعديد مف  عدّهُ يمكف و 

 الدراسات السابقة: -خامسًا
أىمية موضوع الاحتراؽ الوظيفي وعلاقتو المباشرة بأداء الموظفيف إلا أف  مع 

المتتبع ليذا الموضوع يجد ندرة في الدراسات المحمية أو العربية التي تناولت ىذا 
 : ندكر بعض الدراسات السابقة ومفالموضوع، 

 ظاىرة الاحتراؽ النفسي وعلاقتيا بضغوط العمػؿ"(، 8991دراسة عودة، ) -4
 لدى معممي المدارس الثانوية الحكومية في الضفة الغربية" 

ؼ مدى انتشار ظاىرة الاحتراؽ النفسي وعلاقتيا ىدفت ىذه الدراسة إلى تعرّ 
بضغوط العمؿ لدى معممي المدارس الثانوية الحكومية بالضفة الغربية، والكشؼ عف 

لمتغيرات الديموغرافية وبعض مف ا ،الاحتراؽ النفسي وضغوط العمؿ العلاقة بػيف ظػاىرة
الحالة الاجتماعية( وكاف مف أىـ نتائج و التعميمي، و المستوى و الخبرة، و الجػنس، و )العمػر، 
 دراستو: 

 . أف مستوى انتشار ظاىرة الاحتراؽ النفسي لدى المعممػيف فػي المػدارس الثانويػة4
 بالضفة الغربية كاف معتدلًا. 

 وكانت ىناؾ علاقة إيجابية ،فوؽ المتوسط . ضغوط العمؿ كانت لدييـ في مستوى3
 بيف الاحتراؽ النفسي وضغوط العمؿ. 

 الحالة الاجتماعيػة،و المؤىؿ العممي، و الجنس، و وجد تأثيرات لمتغيرات )العمر، ت. لا 2
 كؿ مف الاحتراؽ النفسي وضغوط العمؿ.  فيالخبرة( و 
الضغوط  سة عف مستوى"الإعلاـ والاحتراؽ النفسي درا (،2222دراسة القرني، ) -2

 المينية في المؤسسات الإعلامية في المممكة العربية السعودية" 
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النفسي الػذي  حتراؽؼ عمى حجـ الضغوط المينية ودرجة الاتعرّ  إلى ىدؼ ىذا البحث
 يعػاني منو المشتغموف في المؤسسات الإعلامية السعودية، ومف أىـ النتائج ليذه الدراسة:

حممة و السعوديوف، و : الإناث، الآتيةالاحتراؽ النفسي أكثر وضػوحًا بػيف الفئػات يبدو . 4
 الأصغر سػنًا، والأقػؿ دخػلًا وخبرة في مجاؿ الإعلاـ. و المتزوجوف، و الدكتوراه، 

ف في المؤسسات الإعلامية في القطاع العاـ مف إذاعة وتمفزيوف ووكالػة أنبػاء و . العامم3
ضغوط الإعلامية مقارنة بمؤسسات القطاع الخاص المتمثمة في ىػـ الأكثر تعرضًا لم

ضغوط أكثر مف نظرائيـ فػي لالصحافة. وكذلؾ يتعرض المشتغموف في إدارة الإعلاـ 
 والإنتاج.  التحريػر

المتزوجوف، و : الذكور، ـ. الفئات الأكثر تعرضًا لمضغوط المينية في مجاؿ الإعلاـ ىػ2
 الأكثر دخلًا، والأقؿ خبرة إعلامية. و ا، الأصغر سنً و الأقؿ تعميمًا، و 
. يوجد انسجاـ وتعاوف بيف زملاء العمؿ، في حيف لا توجد فرص تدريبية كبيرة، مع 1

توفر مساحة محدودة مف التوجييات الإدارية مف الرؤساء ذات الصبغة السمبية، كما 
 أف إتاحػة الوقت لممارسة اليوايات الشخصية ظمت محدودة. 

الاستمرار في محػيط العمؿ  في نصؼ المبحوثيف يرغبوف نحونتائج أف . أوضحت ال2
رغبة في تغيير المؤسسة إلى  قوفأبدى البا في حيفبالمؤسسة الإعلامية،  ونفػس

 أو إلى عمؿ آخر في غير المجاؿ الإعلامي.  ،مؤسسة إعلامية أخرى
لمقياس  افية"الاحتراؽ الوظيفي: دراسة استكػش (2228دراسة الكلابي ورشيد، ) -2

 ماسلاؾ عمى الموظفيف بمدينة الرياض بالمممكة العربية السعودية " 
ىدفت ىذه الدراسة إلى استكشاؼ مستويات الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده المختمفة  

موظفًا وموظفة يعمموف  في القطاعيف الخػاص والعاـ في مدينة  321مف خلاؿ 
درجػات الاحتراؽ الػوظيفي باستخداـ مقياس ماسلاؾ، ومف أىـ نتائج  تالرياض، وقيػس

 الدراسة: 
 ف في العينة المختارة يعانوف بدرجة متوسطة مف الاحتراؽ الوظيفي. و . الموظف4
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 . توجد فروؽ معنوية في درجات الاحتراؽ لبعض مف مقاييس الاحتراؽ الػوظيفي تعػزى3
 الية.لمعمر، ومدة الخدمة في الوظيفة الح

 .. لا توجد فروقات فيما يخص المستوى التعميمي أو جنس الموظفيف في عينة الدراسة2
العامميف مع  "الاحتراؽ النفسي لػدى المعممػيف (2222دراسة الخرابشة وعربيات، ) -1

 .الطمبة ذوي صعوبات التعمـ في غرؼ المصادر" 
عمميف العامميف مع ىدفت ىذه الدراسة تعرّؼ مستوى الاحتراؽ النفسي لدى الم

الدراسة عمى عينة تضـ  تقَ ب  الطمبػة ذوي صعوبات التعمـ في غرؼ المصادر، وقد طُ 
( معممًا ومعممة في مديريات تربية العاصمة عماف، والبمقاء والكرؾ في المممكة 433)

ا ( معممً 230%( مف مجتمع الدراسة البالغ عددىـ )2416الأردنية الياشػمية، بنسبة )
 ومف نتائج الدراسة:  ومعممة،

. درجة الاحتراؽ النفسي لدى المعمميف العامميف مع الطمبة ذوي صعوبات التعمـ 4
متوسػطة عمى بعدي الإجياد الانفعالي، وتبمد المشاعر، وبدرجة عالية عمى بعد 

 نجاز. نقص الػشعور بالإ
بعػد إلى . توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية وفقًا لمتغير الجنس ولصالح الإناث بالنسبة 3

 نقػص الشعور بالإنجاز. 
بعدي الإجياد إلى ا لمتغير الجنس بالنسبة . لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية وفقً 2

 الانفعالي وتبمد المشاعر. 
متغير الخبػرة، إلى ثة بالنسبة . توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عمى الأبعاد الثلا1

 لػصالح ذوي الخبرة ممف لدييـ خمس سنوات فأكثر. 
، بعنواف: "مساىمة تقييـ الأداء في Gabris& Ihrke (2001)  دارسه جابريس وايرك -2

بيف  رفع مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى الموظؼ"، سعت الدراسة إلى فحص العلاقة
وقد  ،مف الاحتراؽ الوظيفي والرضا الوظيفيمفاىيـ الموظؼ عف تقييـ الأداء وكؿ 

أجريت باستخداـ المنيج الوصفي عمى عينة مف الموظفيف الحكومييف في الولايات 
 ( موظفًا. وجاءت نتائج الدراسة كما يأتي: ٥٤٣المتحدة الأمريكية قواميا)
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وظيفي مف الاحتراؽ ال وكؿ   ،توجد علاقة ارتباط بيف مفاىيـ الموظؼ عف تقييـ الأداء• 
 والرضا الوظيفي.

 وجود علاقة معتدلة بيف المتغيرات المستقمة الثلاثة والرضا الوظيفي.• 
 وجود علاقة معتدلة بيف العدؿ الإجرائي والتوزيعي والاحتراؽ الوظيفي.• 
3-  Babcock ((2003،urnout Among Licensed Master Level Social" Workers in Maine" 

ىدفت ىذه الدراسة الاستطلاعية إلى قياس مػستوى الاحتراؽ الػوظيفي لػدى البػاحثيف  إذ
( عامؿ 300بمغ حجـ عينة الدراسة ) وقدالاجتماعييف حاممي شيادة الماجستير 

ا مف قائمة بأسماء الباحثيف المسجميف لدى مكتب ولاية مايف عشوائيً  وااختير  ،اجتماعي
(Maineفػي الولايات المتحد )مبحوث  305وكاف عدد المستجيبيف لمدراسة  ،ة الأمريكية

 %،  وكاف مف أىـ نتائج الدراسة: 22بما نػسبتو 
-32في حيف كاف ىناؾ ما نػسبتو  ،كاف مستوى الاحتراؽ لدى المستجيبيف معتدلًا 

% يعػانوف مف احتراؽ متوسط، وقد أظيرت النتائج أف أكثر العوامؿ الفردية منعًا أو 41
 دعـ الزملاء(. و وضع أىداؼ منطقية، و لمستوى الاحتراؽ النفسي )الإجازات، ا تخفيفً 

 ،ا لحدة الاحتراؽ )نظاـ الإشراؼا عمى مستوى المنظمة فكانت أكثر العوامؿ تخفيفً أم  
عطاء أوقات لمترفيو والاستراحة، و  ،والرقابة التدريب عمى مواجية الاحتراؽ( كانت ىناؾ و ا 

الاحتراؽ يقؿ  إف   إذي مستوى الاحتراؽ تعزى لمتغير العمػر فروؽ ذات دلالة إحصائية ف
 مستوى الاحتراؽ.  لدى المبحوثيف الأكبر سنًا، وكمما ارتفع الأجر المدفوع قؿ  

 وكانت مف نتائج الدراسة غير المتوقعة أنو كمما زاد متوسط ساعات العمؿ كمما قؿ  
 مػستوى الاحتراؽ الوظيفي. 

4- Ghassemi, & Yousefy (3003" ،) Job Burnout in psychiatric medical nurses in 

Isfahan" 

قاـ الباحثاف بدراسة الإحباط الميني بيف مجموعة منتقاة عشوائيًا مف الممرضات  
ممرضة( في المستشفيات الجامعية في  22العاملات في وحدات الرعاية الأولية )
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، باستخداـ مقياس ماسلاؾ، وكاف مف أىـ نتائج 3002أصفياف بإيراف خلاؿ عاـ 
 الدراسة: 

o  أف ممرضات الرعاية النفسية تعرضف لدرجة أكبر مف الإجيػاد الانفعػالي مقارنػة
 . 0102بممرضات الرعاية الطبيبة عند مستوى دلالة 

o  ًػر، وسػنوات الخبػرة، وتكرار ا يعتد بو إحصائيًا بيف العملحظ الباحثاف ترابطًا إيجابي
 الاستدعاء، ومعدؿ الإجياد الانفعالي لػدى ممرضػات الرعايػة النفػسية

 الخدمة الطويمة، ترتبط سنواتنجاز، كما أف فتكرار الاستدعاء يرافقو شعور بعدـ الإ
 بدرجة أعمى مف التباعد الشخصي الانفعالي مف قبؿ ممرضات الرعاية الطبية

5- Gurbuz & Others (3004" ،)Burnout levels of executive lecturers: a comparative 

approach in three universities" 
مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى المحاضريف العػامميف تعرّؼ لى إىدفت ىذه الدراسة 

مقياس   َـخدِ جامعة عثماف غازي وجامعة الأناضوؿ في تركيا، استُ و فػي جامعة أتاتورؾ، 
محاضر يعمموف في الجامعات  405سلاؾ للاحتراؽ النفسي، تكونت عينة الدراسة مف ما

 المذكورة مػف مناطؽ مختمفة في تركيا،  وكاف مف أىـ نتائج  الدراسة: 
يتأثر مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى المبحوثيف بمجموعػة مػف العوامػؿ المػستقمة 

مكاف السكف، و الخبرة، و التعميـ،  مستوىو الجنس، و والػصفات الشخصية مثؿ العمر، 
يتأثر مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى المبحوثيف بمجموعة مف و  ،الجامعة التي يعمؿ بياو 

  ،بيئة العمؿ، وظروؼ العمؿو الدعـ الاجتماعي، و العوامػؿ التابعػة مثػؿ: الرضػا الوظيفي، 
ػا يرتبط وظيفي أكثػر مم  وطبقًا لمنتائج فإف الاحتراؽ الوظيفي مرتبط بقوة مع المسمى الػ

 بالجنس. 
 تعقيب عمى الدراسات السابقة: 

زالت مفتقرة ماظاىرة الاحتراؽ الوظيفي عربيًا ودوليًا، إلا أف المكتبة المحمية  تسَ رِ دُ 
إلى دراسة ىذا الموضوع، والدراسات السابقة تناولت الموضوع مف زوايا متعددة وفي 
بيئات مختمفة، وفي العلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفي وعدد مف الظواىر الاجتماعية 
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ىذا البحث يمكف أف يعدُّ باكورة جديدة ونقطة  ف  إ :والنفسية والادارية، ونستطيع القوؿ
يجاد الحموؿ  ،والحد مف انتشارىا ،ث أخرى تسيـ في معالجة ىذه الظاىرةو انطلاؽ لبح وا 
تساعد الموظفيف في تييئة المناخ المناسب لتطوير اتجاىاتو نحو  ليا بحيثالمناسبة 

وتسيـ أيضًا في  ،يصبح أكثر فاعمية في حياتو الاجتماعية والمينية أف مف أجؿ ،مينتو
أجؿ الخروج بخطط وبرامج وسياسات كفيمة  مف وتحسيف مستويات أدائو، ذلؾ كمّ 

 بتخفيض معاناة الموظؼ مف الاحتراؽ الوظيفي.
 مفاهيم الدراسة: -سادسًا

 الاحتراق الوظيفي:-8
( أستاذة عمـ النفس بجامعة بيركمي Maslachأعماؿ كرستيف ماسلاؾ ) تعدُّ 

عرفت ماسلاؾ  وقد. ىاالأمريكيػة الرائدة في دراسة مفاىيـ الاحتراؽ الوظيفي وتطوير 
الاحتراؽ الػوظيفي بأنو مجموعة أعراض مف الإجياد الذىني والاستنفاد الانفعالي والتبمد 
الشخصي، والإحساس بعدـ الرضا عف المنجز الشخصي والأداء الميني، ويحدث 
الاحتراؽ الوظيفي عندما لا يكوف ىنػاؾ توافؽ بيف طبيعة العمؿ وطبيعة الإنساف الذي 

ذلؾ العمؿ، وكمما زاد التبايف بػيف ىاتيف البيئتيف زاد الاحتراؽ الوظيفي ينخرط في أداء 
الذي يواجيو الموظؼ في مكاف عممو. ىذا وتتداخؿ ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لمشخص 

منيا اتجاىات الفرد نحو المينة، والرضا الوظيفي، وكفايات  ،مع ظواىر أخرى متشابكة
وربما يعدُّ اتجاه الفرد نحػو المينة ىو  ة الإدارية،الموظؼ، والتفاعؿ الاجتماعي، والسمط

 للاحتراؽ ومف ث ـ المحدد الأساسي لمدى تحممو لممينة وضغوطيا النفسية والجسمية، 
وأسسو الوظيفي الذي يواجيو. وقد أشارت ماسلاؾ إلى أف جذور الاحتراؽ الػوظيفي 

لتطورات التكنولوجية فػي مجموعة عوامؿ تتركز في الظروؼ الاقتصادية وا نافيكمػ
 ، كفافي( 3006مف، www.aleqt.comوالفمسفة الإدارية لتنظيـ  )

: حالة نفسية تصيب إذ يعدُّ (  Burned outوىناؾ تعريؼ آخر للاحتراؽ الوظيفي   )
الأفراد بالإرىاؽ والتعب ناجمة عػف أعباء إضافية، يشعر معيا الفرد أنو غير قادر عمى 
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الأفراد العامميف والمتعامميف معيـ، وعمى مستوى الخدمات  وينعكس ذلؾ عمى ،تحمميا
 (.204ص:  ،3002، المقدمة ليـ.)الخرابشة وعربيات

( بأنو حالة مف الاضطراب والتػوتر، وعػدـ الرضػا 3ص:  ،3000، فتو )الحايؾوعرّ 
الوظيفي، تصيب العامميف في المجاؿ الإنساني، والاجتماعي، ناتجة عػف الػضغوط 

الشديدة التي يتعرض ليا الفرد بسبب أعباء العمؿ تؤدي بو إلى استنزاؼ طاقاتو، النفسية 
 مستوى غير مقبوؿ مف الأداء.  إلىا تنحدر بو مم   ؛وجيوده

كثرة التعاريؼ للاحتراؽ الوظيفي، إلا أنيا تكمؿ بعضيا بعضًا وىناؾ قاسـ  ومع
يب الموظفيف بالتعب تصو بكونيا ناجمة عف ضغوط العمؿ  يامشترؾ بيف التعاريؼ كم

والإرىاؽ وضعؼ الأداء وتكويف اتجاىات سمبية عف جو العمؿ محبطة للإبداع وتترؾ 
 آثارًا سمبية عمى الموظؼ والمؤسسة التي يعمؿ بيا.

الإجياد الانفعالي: ىو شعور عاـ بالإنياؾ الانفعالي والعقمي يأتي مف عبء العمؿ  -3
ممارستو لمسؤولياتو المينية، فعند إحساسو بالتعب الثقيؿ الذي يعاني منو الموظؼ عند 

 (.31ص: ، 4662، الشديد يصبح غيػر قادر عمى العطاء الذي عيد بو. )الرشداف
تبمد الشعور أو عدـ الإنسانية: ىو حالة الموظؼ الذي يتولد لديو شعور سػمبي  -2

لاث حسب ويقاس بدرجات ث ،ومواقػؼ ساخرة ومتيكمة تجاه المراجعيف)اللامبالاة(
 (.33 ، ص:3002 (. )العمي،متدف  و ، معتدؿ  و ، مقيػاس ماسػلاؾ )عاؿ  

نقص الشعور بالإنجاز: ىو ميؿ الموظؼ إلى تقييـ ذاتو بطريقة سمبية فيما يتعمؽ  -1
وتقديمو لمخدمة لممراجعيف، وفقداف السعادة والرضا بالعمؿ، ويقاس  ،بأدائو لعممو

، 4664)حرتاوي، (.متدف  و ، معتدؿ  و ، بدرجات ثلاث حسب مقياس ماسلاؾ )عاؿ  
 (42ص: 

ضغوط العمؿ: حالة تنشأ بسبب تفاعؿ العوامؿ المتعمقة بالعمؿ مع خصائص  -4
العامؿ الشخػصية تسبب خملًا في الاتزاف البدني والنفسي تدفعو إلى تػصرؼ 

 (324 ص: ،3001، )جرينبرج وباروف بػدني أو عقمػي غيػر معتػاد.
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 العمؿ والاحتراؽ الوظيفي تكمف في: إف العلاقة بيف ضغط  
ويحاوؿ بعض الأفراد التكيؼ  ،الضغوط تؤدي إلىدرجة أو أخرى بمعظـ الأعماؿ • 

الآخر لا يستطيع ذلؾ، ومع مرور الوقت واستمرار تعرض  يـفي حيف أف بعض معيا
الأعراض  يعدُّ مفالأفراد لمضغوط فإنيـ يعانوف مف الاحتراؽ الوظيفي الذي  ىػؤلاء

طويمة لمضغوط. فالتسمسؿ المنطػقػػي لتطػور الآثػػار الػسمبيػػة  مدةالتعرض  ناتجة عػفال
لمضغوط يبدأ بأعراض مبكرة كالقمػؽ وضعؼ التركيز وصعوبة اتخػػػاذ القػرارات والإعيػاء 

المحصمة النيائية  تعدُّ والإرىاؽ الشديد وصولًا إلى ظاىػػرة الاحتراؽ الػوظيفي التػي 
 لضغوط العمؿ التي تتراكـ عمى الإنساف خلاؿ عممو.  والمأساوية

إف تزويد الأفراد بالوسائؿ والأساليب الفعالة التي تمكنيـ مف التكيؼ مع الػضغوط تفيػد • 
 مدةوكذلؾ ابتعاد الفػرد ولػو  ،في التخفيؼ مف حدة الاحتراؽ الوظيفي [إلى حد كبير]

 الإرىاؽ البدني والعقمػي الػذي قصيرة عف جو الضغوط يساعد عمى التخفيؼ مف حدة
 دائو الميني.أ فيقد يؤثر سمبًا 

 العوامل والأسباب التي تؤدي إلى حدوث الاحتراق الوظيفي: -بعًاسا  
ىناؾ كثير مف العوامؿ والأسباب التي تسيـ في حدوث ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي، 

 (34، ص: 4665يمكف عرض بعض منيا: )عودة، 
 بالبعد الفردي: العوامل الخاصة · -8

اتفقت معظـ الدراسات عمى أف الإنساف الأكثر انتماء والتزامًا بعممو ىػو الأكثػر 
ىذا الإنساف يقػع  أف  بتعرضًا للاحتراؽ الوظيفي مف غيره مف العامميف، ويفسر ىؤلاء ذلؾ 

 تحػت تأثير ضغوط العمؿ الذي يعمؿ فيو. 
 العوامل المتعمقة بالبعد الاجتماعي:  -2 

تجد العديد مف المؤسسات نفسيا أحيانًا ممتزمة بتحمؿ عبء العمؿ مف قبؿ أفراد 
المجتمع الػذيف يمقػوف بأعبائيـ عمييا، الأمر الذي يرفع مف درجة العبء الوظيفي المنوط 

زاء محاولات ىؤلاء التوفيؽ بيف مصمحة  ،بالعامميف الذيف يعمموف فػي ىػذه المؤسسات وا 
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لمينيـ  و ومصمحة المواطنيف، يجد العامموف الأكثر التزامًا وانتماءً العمؿ وأىدافو ورسالت
ا يدفع بيػـ إلى الإحباط والإحساس مم   ،أنفسيـ عاجزيف عف تقديـ خدمات متميزة

جعميـ تحدث لػدييـ حالػة مػف عػدـ التوازف و ت ومف ث ـ بالتراجع إزاء متطمبات مجتمعيـ، 
 عرضة للاحتراؽ الوظيفي. 

 ل الخاصة المتعمقة بالبعد المهني: العوام -3 
لما كانت المينة ومتطمباتيا ىي الجانب البارز والبعد الأىـ الذي يحدد لمعامؿ فييا 

في  [إلى حد بعيد]ظروؼ العمؿ وبيئتو تسيماف  ف  إه لعممػو والتزامو بو وبأىدافو، فءانتما
إحساس العامؿ  ف  إا ف، وعمى ىذ وزيادة حدة ضغط العمؿ الواقع عمى العامؿ أو انخفاض

في إشباع حاجاتو الأساسية  بإخفاقوفي تحقيؽ أىداؼ العمػؿ، وكػذلؾ إحساسو  بإخفاقو
مف خلاؿ العمؿ الذي يقوـ بو سوؼ يقود بو إلى حالػة مػف المعنوية المنخفضة، وعدـ 

 إلى الاحتراؽ الوظيفي.  ومف ث ـ الرضا عف العمؿ بأبعاد مختمفة 
وامؿ التي تؤثر في حدوث ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي متعػددة، ومف ىنا نرى أف الع 

وتتجمػع ىػذه العوامؿ فيما بينيا وتتفاعؿ لتحدث ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي، فيذه الظاىرة 
 يتفاعؿ عدد مف العوامؿ في إثارتيا وتحديد اتجاىاتيا. إذتتميز بالتعقيد والتػشابؾ 

ئدة يزيد تعرضو للاحتراؽ الوظيفي وكذلؾ إف الفرد الذي يعاني مف أعباء العمؿ الزا
 الفرد الذي يعاني ضغوطًا منخفضة، وىذا أمر قد يبدو أنو غير منطقي لػدى بعػضنا،
ولكف عندما نعرؼ أف الفرد إذا لـ يجد ما يتحدى قدراتو فإنو يعتاد الكسؿ ويشعر بالممػؿ، 

وظيور مظاىره عميو  فيتغيب عف  ،مرحمة الإنياؾ النفسيإلى يساعد في وصولو  ػامم  
العمؿ، وينسحب منو، ويقؿ تقديره لذاتو ويشعر بالنقص، ويزداد نقده لممؤسسة التي يعمؿ 

 أعباء العمؿ مف مصادر الضغوط النفسية والاحتراؽ الوظيفي. )عمي، تعدُّ فييا، لذا 
 (. 21ص:  ،3005
يمكف تمخيصيا  ( أف أعراض الاحتراؽ الوظيفي ٧٠٠٥، وترى دراسة )الخطيب 
 : تيةالآبالنقاط 
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أعراض نفسية انفعالية: تتمثؿ في الإرىاؽ النفسي والعصبي، والإحساس بعدـ الرضا  -4
والعجز والدونية وعدـ القيمة، والضيؽ والتوتر والغضب، والميؿ لمتبرير  ،عف النفس

والتقصير ولوـ الآخريف عميو، وانخفاض المعنويات والسرحاف في الخياؿ وأحلاـ 
 اليقظة، وعدـ الاىتماـ بالتفاصيؿ، وقمة القدرة عمى التذكر والنسياف.

لنفسية، والصداع، وارتفاع أعراض جسدية: تتمثؿ في الإرىاؽ الجسدي، والعزلة ا -3
ضغط الدـ، والألـ في العضلات، وأسفؿ الظير، وزيادة النبض، وآلاـ المعدة، 

 واضطرابات النوـ والدورة الدموية. وتقوس الجسـ،
أعراض اجتماعية: تتمثؿ في وجود مشكلات في العلاقات الاجتماعية مع الآخريف،  -2

 لآخريف، والعزلة الاجتماعية.وعدـ الرغبة في الحديث مع ا ،وكبت المشاعر
أعراض ترتبط بالعمؿ: تتمثؿ في الاتجاه السمبي نحو العمؿ، واللامبالاة والغياب  -1

والرغبة في ترؾ العمؿ ونقص الإبداعية، وعدـ وضوح الدور،  ،والتأخير الدائـ
وفقداف  ،وضعؼ الاستعداد لمتعامؿ مع ضغوط العمؿ ،العمؿ مفوالرتابة والممؿ 

 السيطرة عمى مخرجات العمؿ أو الإنتاج.الشعور ب
وترى )ماسلاؾ( أف ىناؾ مجموعة عوامؿ مختمفة تؤدي إلى الاحتراؽ الوظيفي 
لدى الموظفيف أوالعامميف في المؤسسات والييئات المختمفة  مذكورة عمى النحو الآتي: 

 (.٧٠٠٢ ،)القرني
وعميو تحقيقيا في  ضغط العمؿ: يشعر الموظؼ بأف لديو أعباء كثيرة منوطة بو، -4

وكثير مف المؤسسات  ات محدودة وشحيحة،يمدة قصيرة جدًا، مف خلاؿ إمكان
والشركات سعت في العقود الماضية إلى الترشيد مف خلاؿ الاستغناء عف أعداد 

مع زيادة الأعباء الوظيفية عمى الأشخاص الباقيف في  والعمالة، كبيرة مف الموظفيف
 أدائيـ وزيادة إنتاجيـ.العمؿ، ومطالبتيـ بتحسيف 

محدودية صلاحيات العمؿ: إف أحد الأسباب التي تؤدي إلى الاحتراؽ النفسي ىو  -3
عدـ وجود صلاحيات لاتخاذ قرارات لحؿ مشكلات العمؿ، ويتأتى ىذا الوضع مف 
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خلاؿ وجود سياسات وأنظمة صارمة لا تعطي مساحة مف حرية التصرؼ واتخاذ 
 لموظؼ.الإجراء المناسب مف قبؿ ا

قمة التعزيز الإيجابي: عندما يبذؿ الموظؼ جيدًا كبيرًا بالعمؿ، وما يستمزـ ذلؾ مف  -2
ساعات إضافية وأعماؿ إبداعية دوف مقابؿ مادي أو معنوي، يكوف ذلؾ مصدرًا آخر 

 مف المعاناة والاحتراؽ الذي يعيشو الموظؼ.
لى مشاركة الآخريف في انعداـ العلاقات الاجتماعية: يحتاج الموظؼ أحيانًا إ -1

ىموميـ وأفراحيـ، لكف بعض الأعماؿ تتطمب فصلًا ماديًا في المكاف وعزلة 
حيث يكوف التعامؿ أكثر مع الأجيزة والحاسبات وداخؿ  ،اجتماعية عف الآخريف

 المختبرات والمكاتب المغمقة.
قدوره أحيانًا الموظؼ مسؤوليات لا يكوف في م يُحَم ؿُ عدـ الإنصاؼ والعدؿ:  -2

، وقد يكوف القصور في أداء العمؿ ليس تقاعسًا مف حاسبُ يُ تحمميا، وعند إخلالو بيا 
 فضلًا عفات الأجيزة ومحدودية برامجيا، يولكف بسبب تواضع إمكان الموظؼ،

 إمكانية عدـ وجود كفاءات فنية قادرة عمى أداء الواجبات المطموبة.
ارات صعبة، فقد يتطمب منو العمؿ القياـ صراع القيـ: يكوف الموظؼ أحيانًا بيف خي -3

مع قيمو ومبادئو، فمثلًا قد  اولا يكوف ذلؾ متوافقً  ،بشيء ما والاضطلاع بدور ما
يضطر الموظؼ أف يكذب مف أجؿ أف يتخمص مف أحد المراجعيف، أو غير ذلؾ 

 مف الظروؼ.
أف أعراض الاحتراؽ يمكف تشخيػصيا  (Calammidasوقد وجد كالاميداس )

 ( 41 :ص ،4666: )رمضاف، الآتيةنقاط بال
  .عندما يبدأ الموظفوف أو العماؿ بالحرص عمي الإجازات والعطؿ الأسبوعية -4

 بيوتيـ بسرعة.  ىنمحظ كذلؾ عند انتياء الدواـ اليومي وانصرافيـ إل -3

و وعف دوره في تخمصيـ تزايوعف م ،محظ كذلؾ رغبتيـ في التقاعد والحديث عنون -2
 مف العمؿ. 
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وأف ىنػاؾ  ف ىذه الأعراض تمثؿ الدرجة الأولى والمستوى المبكر للاحتراؽ،ويرى أ
 : الآتيالنحو  ىللاحتراؽ تظير عم ةً متقدم اأعػراضً 

 عندما تأخذ أعراض القمؽ النفسي والجسمي مكانيا وموقعيا عمي الصحة الجسمية.  -4
 عدـ الانتباه والتركيز في العمؿ، ومف ث ـ  ،وعندما تبدأ أعراض الإرىاؽ العقمي -3

حماسو واندفاعو في العمؿ الذي  فيتحتػؿ مكانيػا فػي سموكو الميني وتوثر سمبًا 
 يقوـ بو. 

 وعدـ الرغبة في التعامؿ مع الآخريف،، وتغير السموؾ ثـ تبدأ أعراض حدة الطبع، -2
علاقات العمؿ ومف ثـ عدـ  ولا سي ما ،ومحاولاتو الجادة لإنياء علاقتو مع الآخريف

 الرغبة في الظيور أماـ الناس. 
حيث تشخص حالات مف  ثـ تكوف مرحمة الاحتراؽ النفسي والوظيفي والانفعالي، -1

والانكفاء عف  التذمر المتواصػؿ مف العمؿ، وعدـ الرغبة في الأداء والإنجاز،
ومف ثـ  الأخرى، الآخريف وعدـ الرغبة فػي التعامػؿ مػع الزبائف أو مدخلات العمؿ

 الانعزاؿ عف الآخريف في مختمؼ مجالات الحياة.
 مراحل الاحتراق الوظيفي:  -ثامنًا       

لا يأتي الاحتراؽ الوظيفي فجأة بيف الموظفيف أو العامميف بمؤسسة ما، إنما يمر 
 (12 :ص ،3005: )عمي، الآتيبمراحؿ معينة ف يمكف ذكر أىميا عمى النحو 

وفييا يكوف مستوى الرضا عف العمؿ مرتفعًا، ولكف  (:Involvementالانيماؾ )مرحمة  -4
إذا حدث عدـ اتساؽ بيف ما ىو متوقػع مػف العمؿ وما يحدث في الواقع يبدأ مستوى 

 الرضا في الانخفاض. 
ىذه المرحمة تنمو ببطء، وينخفض فييا مستوى الرضا  (:Stagnationمرحمة الركود ) -3

يًا، وتقؿ الكفاءة، وينخفض مستوى الأداء في العمؿ، ويشعر الفرد عف العمؿ تدريج
باعتلاؿ صحتو البدنية، وينقؿ اىتمامو إلى مظاىر أخرى في الحياة؛ كاليوايات 

 وذلؾ لشغؿ أوقات فراغو.  ،والاتصالات الاجتماعية
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الانسحاب النفسي بوفييا يدرؾ الفرد ما حدث، ويبدأ  :(Detachmentمرحمة الانعزاؿ ) -2
 والاجتماعي، واعتلاؿ الصحة البدنية، والنفػسية، مػع ارتفاع مستوى الإجياد النفسي. 

وىى أقصى مرحمة في سمسمة الاحتراؽ، وفييا تزداد  :(Junctureالمرحمة الحرجة ) -1
ا وخطرًا، ويختؿ تفكير الفرد نتيجة الأعراض البدنية، والنفػسية، والػسموكية، سوءً 

ويفكر الفرد في ترؾ  ،لذات، ويصؿ الفػرد إلى مرحمػة الاجتيػاح )الانفجار(شكوؾ ا
 ت معينة  يفكر في الانتحار. في حالا ،العمؿ وربما

 الاحتراق الوظيفي: بعض نظريات -تاسعًا
التي وجدت أف الاحتراؽ الوظيفي مرده إلى عممية ضغط  نظرية التحميؿ النفسي: .4

مما قد يمثؿ جيدًا مستمرًا  وذلؾ مقابؿ الاىتماـ بالعمؿ،؛ الفرد عمى الأنػا مػدة طويمة
 اناتجً يكوف  أو وعدـ قدرتو عمػى مواجية تمؾ الضغوط بطريقة سوية، لقدرات الفرد،

 وحدوث فجوة بيف الأنا والآخػر الػذي تعمقت بو، ،عف فقداف الأنا المثؿ الأعمى ليا
 وفقداف الفرد جانب المساندة التي كاف ينتظرىا. 

الاحتراؽ الوظيفي عبارة عف  سموؾ غير سوي تـ  عد ت. النظرية السموكية: التي 3
تعممو مف البيئة غير المناسبة المحيطة بالفرد، ويمكف التصدي لمشكمة الاحتراؽ 

والضبط الذاتي مف خلاؿ  الوظيفي مف خلاؿ  قضية التعزيز وزيادة الدعـ لمفرد،
 خاء وأخػذ الحمامات الدافئة. والاستر  السيطرة الذاتية عمى الػضغط،

ترى أف الفرد عندما يفقد المغزى أو القيمة  مف حياتو فإنو يجد  إذ . النظرية الوجودية:2
ويحرمو التقدير الذي يجعمو  ،نوعًا مف الفراغ الوجداني الذي يشعره بعدـ أىمية حياتو

أىدافو الأمر الذي ا يجعمو مخفقًا في تحقيؽ مم   ؛مثابرًا في مواصمة كفاحو في الحياة
فقداف المعنى إلى إذ إف الاحتراؽ الوظيفي يؤدي  يجعمو عرضة للاحتراؽ الوظيفي؛

  لاحتراؽ الوظيفي.إلى اكما أف فقداف المعنى يمكف أف يؤدي  مف حياة الفرد،
مع ىذا فلا يمكف الاقتصار عمى نظرية واحدة، ولكف يمكف الدمج بػيف تمػؾ  

إف الاحتراؽ الوظيفي مرحمة متقدمة مف الضغوط النفسية تنتج يمكف القوؿ:  إذالنظريات 
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عف تفاعؿ سمات الفرد وصفاتو مػع البيئػة المحيطة بو ؛إذ تكوف بيئة غير مناسبة يشعر 
فإذا تعرض  ،فييا الفرد بعدـ الراحة مع مراعاة استعداد الفرد للإصػابة بالاحتراؽ النفسي

وط زيػادة العػبء عميػو، أو ضغوط قمة الفرد لضغوط لا يتحمميا سواء أكانت ضغ
العبء، ولـ يستطع التعامؿ معيا بطريقة سوية، فستقؿ كفاءتو ويترتب عميو قمة الدعـ 

ا يعرض الفرد للاحتراؽ الوظيفي بؿ قد يترؾ عممو، أو مم   ،المقدـ لو، وكذلؾ قمة إنتاجو
ف ا يبيّ مم   ير عممو الحالي،عمى أقؿ تقدير توجػد النية لترؾ العمؿ إف وجد عملًا مناسبًا غ

 (.16: ص ،3005)عمي،  المجتمع كمو. فيالأثر الخطير للاحتراؽ الوظيفي 
 : هوسائل مواجهة الاحتراق الوظيفي وعلاج -عاشراً 

 النشاطاتيمكف الوقاية مف الاحتراؽ الوظيفي والتغمب عمييا مف خلاؿ ممارسة  
الرياضية والغذاء السميـ والاسترخاء الذىني، وأيضًا قياـ المؤسسة بمجموعة مف الجيود 

وخمؽ  ،والقياـ بكسر روتيف العمؿ ،وتلافي حدوثيا ،ىدفيا إخماد حالة الاحتراؽ الوظيفي
 بداع والترقي في سمـ العمؿ الوظيفي.فرص الإ
ة بيا لتجاوز حالة قدمت العديد مف الدراسات مقترحات حموؿ يمكف الاستعان 

 جو العمؿ بشكؿ عاـ: وفي ،العامميف فيالاحتراؽ الوظيفي والتخفيؼ مف آثاره السمبية 
عمى مستوى الموظفيف: يمكف عمى مستوى الموظفيف اعتماد أساليب شخصية  -4

والراحة  ،كالكشؼ الطبي ،عيا لمتخفيؼ مف حدة الاحتراؽ الوظيفيايمكف اتب
وخمؽ فرص  ،وتغيير نمطية العمؿ ،وتنقلات بيف الموظفيف ،والمساندة الاجتماعية

المختمفة بيف الموظفيف أياـ العطؿ كالرحلات النشاطات وممارسة  ،لمتجديد
عادة تقويـ أسموب  ،الترفييية وغيرىا مف الأساليب الكفيمة بتغيير فمسفة الحياة وا 

دارية مركزية الإوتفويض السمطة واللا ،والتأييد الاجتماعي بيف الزملاء ،الحياة
عداد المسبؽ لكيفية التصدي والإ ،اؤليةفوتعزيز النظرة الت ،المشاركة الاجتماعية

مرغوب فييا ضمف الللاحتراؽ الوظيفي، وتغيير بعض أنماط السموؾ السمبية غير 
 (. 36 :ص ،3000أجواء العمؿ بيف الموظفيف )النفيعي، 
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لإدارة في معاونة موظفييا في عمى مستوى الوسائؿ التنظيمية: يتجمى في دور ا -3
تجاوز حالة الاحتراؽ الوظيفي، وكيفية التعامؿ السميـ معيا مف خلاؿ رفع وعي 

وخمؽ أجواء صحية بيف العامميف تعزز  ،الموظفيف بيذه الظاىرة لموقاية مف حدوثيا
وتوضيح معايير الترقية  ،وزيادة مستويات أداء الموظفيف ،العمؿ بروح الفريؽ

وتغيير نظاـ الأجور والحوافز المادية والمعنوية، والاىتماـ بالموظفيف  ،الوظيفية
وتعبئة الشواغر وفؽ المؤىلات  ،وتطوير معايير التعييف ،المبدعيف والتقدـ الميني

المطموبة، والتدريب المستمر لمموظفيف مف أجؿ رفع مياراتيـ وصقؿ خبراتيـ 
تجاوز حالة الاحتراؽ الوظيفي مف أجؿ  الآتيةالوظيفية، ويمكف اتخاذ الخطوات 
 بيف الموظفيف والتقميؿ مف حدتو:

 عدـ المبالغة في التوقعات الوظيفية.  -4
 وجود وصؼ تفصيمي لممياـ المطموب أداؤىا مف قبؿ الموظؼ.  -3
 وليات بيف الحيف والآخر. ؤ تغيير الأدوار والمس· -2
 مة. الاستعانة باختصاصي اجتماعي ونفسي لمتغمب عمى المشك -1
 .والاستقلالية لمموظؼ اتوليؤ زيادة المس -2
 .المعرفة بنتائج الجيود المبذولة سواء عمى المستوى الفردي أو المستوى الإداري -3
وجود روح التآزر والاستعداد لمدعـ الاجتماعي والنفسي لمموظؼ في مواجية  -4

 المشكلاتح العمػؿ اليوميػة، الأمر الذي يتطمب الحوار المفتوح وطر  المشكلات
 بطريقة دورية. 

 الاىتماـ ببرامج التطوير ونمو الموظفيف نموًا مينيًا واجتماعيًا ونفسيًا.  -5
 ( 24:ص ،3005التعامؿ الإيجابي مع الضغوط أو التحكـ في الضغوط.)الزىراني،  -6

فيـ الموظؼ  فيـ الموظؼ لعممو، وكذلؾ أساليبو في الاستجابة لمضغوط، لأف   -40
ومف لاسػتجاباتو بشكؿ كامؿ سوؼ يساعده عمى تعرؼ أنماط الػسموؾ غيػر الفعالػة، 

 محاولة تغييرىا.  ث ـ 
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المثاليػة  –إعادة فحص الموظؼ لقيمو وأىدافو وأولوياتو، فالأىػداؼ غيػر الواقعيػة  -44
تأكد مػف لموظائؼ والأداء ستعرض الفرد للإحباط والارتباؾ، أو بمعنى آخر ال –

 قابميػة أىدافنا لمتنفيذ. 
الحياة الاجتماعية، والتركيز قدر و المنزؿ، و تقسيـ الحياة إلى مجالات: العمؿ،  -43

 مكاف آخر.  فيمكاف عمى كؿ مجاؿ نعيشو، وألا نسمح لضغوط مكاف أف تؤثر الإ
 (. 10-14 :ص ،3003)يوسؼ،  

 قرب حدوث الاحتراؽ الوظيفي. الأعراض التي تشير إلى  وفإدراؾ الموظؼ وتعرّ  -42
تحديد الأسباب مف خلاؿ الحكـ الذاتي أو بالمجوء إلى الاختبارات التي توضح لو  -41

 الأسباب. 
تحديد الأولويات في التعامؿ مع الأسباب التي حددت في الخطوة السابقة، فمف  -42

 الناحية العممية يصعب التعامؿ معيا دفعة واحدة. 
أو اتخاذ خطوات عممية لمواجية الضغوط منيا: تكويف صػداقات  تطبيؽ الأساليب -43

دارة الوقت، و لػضماف الحصوؿ عمى دعـ فني اجتماعي،  مواجية و يوايات، التنمية و ا 
الاستعانة و الابتعاد عف جو العمؿ كمما أمكف ذلؾ، و لمقػدرات الذاتية،  الحياة كتحد  

 يادة الإيجابية في مواجيتيا. بالمتخصصيف، والاعتراؼ الشخػصي بوجود المشكمة لز 
لمحكـ عمى مدى  ؛تقييـ الخطوات العممية التي اتبعيا الموظؼ لمواجية المشكمة -44

 (. 434، ص: 3002 )عسكر، واتخػاذ بدائؿ إذا لزـ الأمر ،فعاليتيػا
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 المصادر والمراجع
 أولًا: المراجع العربية:

الاحتراؽ النفسي لدى معممي المرحمة الثانوية وعلاقتػو بػبعض  :بدراف، منى -4
 .4664 ،المتغيػرات " دراسة ميدانية"، معيد الدراسات والبحوث التربوية، القاىرة

مستويات الاحتراؽ لدى معممي الحاسوب في المدارس الحكومية  :الحايؾ، ىياـ-3
  .3000 ،الأردنيػة، الأردف

الاحتراؽ النفسي لدى المرشديف التربوييف في المدارس مستويات  :حرتاوي، ىند -2
 . 4664 ،الحكومية في الأردف

الاحتراؽ النفسي لدى المعمميف العامميف مع الطمبة  :حمدأوعربيات،  ؛الخرابشة، عمر-1
ذوي صعوبات التعمـ في غرؼ المصادر، مجمة جامعة أـ القرى لمعموـ التربوية 

 .3002 ،(3)44 والاجتماعية والإنسانية،
الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بمرونة الأنا لدى المعمميف  :الخطيب، محمد جواد -2

بحث مقدـ إلى المؤتمر التربوي الثالث الجودة في ، الفمسطينييف بمحافظات غزة
 .3004، الجامعة الإسلامية، التعميـ الفمسطيني"مدخؿ لمتميز"

يات التكيؼ لدى العػامميف فػي ظاىرة الاحتراؽ النفسي واستراتيج :رمضاف، جياد -3
 . 4666 ،نابمس، فمسطيف ،وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية

الاحتراؽ النفسي وعلاقتو ببعض سمات الشخصية لدى العاملات مػع  :الزىراني، نواؿ-4
 .3005 ،ذوي الاحتياجات الخاصة، المممكة العربية السعودية

تغيرات الديموغرافية وعلاقتو بظاىرة مفيوـ الذات وأثر بعض الم :العمي، ميند-5
الاحتراؽ النفسي لدى معممي المرحمة الثانوية الحكومية في محافظتي جنيف 

 . 3002 ، فمسطيف،ونابمس
 ، دار الكتاب الحديث ،3، طضغوط الحياة وأساليب مواجيتيا :عسكر، عمي -6

 .3000 ،الكويت
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مدى تعرض العامميف لضغوط العمؿ في بعض  :وعبد الله، أحمد ؛عسكر، عمي -40
 .4655(، 1)43، جامعة الكويت ،مجمة العموـ الاجتماعية ، الميػف الاجتماعية

الاحتراؽ الوظيفي: دراسة استكشافية لمقياس  :ورشيد، مازف ؛الكلابي، سعد -44
ماسلاؾ عمى الموظفيف بمدينة الرياض بالمممكة العربية السعودية ، مجمة جامعة 

 .42،3004العموـ الإدارية ،  ،ممؾ سعودال
الاحتراؽ الوظيفي في المنظمات الحكومية الخدمية في  :النفيعي، ضيؼ الله -43

المممكة العربية  ،مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز: الاقتصاد والإدارة ،محافظة جدة
 .3000 (،4)41السعودية.

طوير الدراسات العميا إدارة ضغوط العمؿ، القاىرة، مركز ت :يوسؼ، جمعة -42
 .3003 ،والبحوث، كميػة اليندسة، جامعة القاىرة
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