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 أثـر جودة الحياة الوظيفية على الاحتـراق الوظيفي: 
 دراسة ميدانية على عينة من الموظفات الإداريات 

في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض

اب تغريد بنت حمد الهدَّ

 مساعد إداري مشرف
 الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض

 وزارة التعليم
المملكة العربية السعودية

د. عبدالملك بن طاهر المخلافي

 أستاذ الإدارة العامة المساعد
 قسم الإدارة العامة - كلية إدارة الأعمال 

 جامعة الملك سعود
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف بدرجــة أساســية علــى تأثيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الاحتـــراق الوظيفــي لــدى عينــة بلــغ 
حجمهــا )390( مفــردة مــن الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض، بالإضافــة إلــى التعــرف علــى مــدى 
وجــود فــروق جوهريــة فــي اســتجابات أفــراد العينــة نحــو كل مــن: متغيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة، ومتغيـــر الاحتـــراق الوظيفــي- 
تعــزى للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة. وقــد توصلــت الدراســة إلــى جملــة مــن النتائــج منهــا: توافــر  مســتوى متوســط مــن 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الإدارة العامــة للتعليــم محــل الدراســة، كمــا لــم تكشــف الدراســة بشــكل عــام عــن وجــود حالــة مــن 
الاحتـراق الوظيفي، فيما عدا مستوى متوسط من الإنهاك العاطفي أفادت عينة الدراسة بوجوده. علاوة على ذلك كشفت 
الدراســة عــن وجــود تأثيـــر جوهــري نسبـــي لمتغيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الاحتـــراق الوظيفــي؛ حيــث يفســر حوالــي )%35( 
مــن التغيـــر فــي مســتوى الاحتـــراق الوظيفــي، وبخاصــة أبعــاده الثلاثــة )ظــروف العمــل، والتــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، والرفاهيــة 
فــي اســتجابات عينــة الدراســة نحــو جــودة الحيــاة الوظيفيــة  فــي العمــل(. كذلــك اتضـــح وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
تبعًــا لمتغيـــر )المؤهــل العلمــي( وكان لصالــح الموظفــات اللاتـــي مؤهلهــن )ثانــوي فأقــل(، وكذلــك متغيـــر )المرتبــة الوظيفيــة( وكان 
لصالح من هن في المرتبة )الخامسة فأقل(، بينما لم يتضـــح وجود فروق ذات دلالة إحصائية نحو الاحتـــراق الوظيفي تعزى 

للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة لأفــراد عينــة الدراســة.

الكلمات المفتاحية: جودة الحياة الوظيفية، الاحتـراق الوظيفي، الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض.

المبحث الأول- الإطار العام للدراسة 

المقدمة

يُعــد المــورد البشــري أهــم مــوارد المنظمــة؛ ذلــك لأنــه المحـــرك الرئيــس لباقــي مواردهــا، ومصــدر تحقيــق غاياتهــا واســتمرار 
تـــرجم الخطــط والسياســات إلــى منجـــزات وأفعــال واقعيــة؛ ممــا يُحتــم 

ُ
نجاحاتهــا، فمــن خــلال جهــوده تتــم مختلــف الأعمــال، وت

علــى المنظمــات ضــرورة الاســتثمار فــي هــذا المــورد الهــام، وتوفيـــر البيئــة الوظيفيــة المناســبة. وذلــك مــن منطلــق أن توفيـــر بيئــة 
صـــحية وإنســانية مشــجعة للعامليـــن، يمثــل ركيـــزة أساســية لحيــاة تنظيميــة جاذبــة تســاعد الأفــراد العامليـــن علــى تقديــم كل مــا 
لديهــم مــن جهــد بدنــي وذهنــي يســاهم فــي الوصــول إلــى مســتويات أداء عاليــة ومتميـــزة لصالــح منظماتهــم. إن مثــل هــذه الشــروط 
والمقومــات الأساســية المختلفــة فــي البيئــة التنظيميــة أمــر ضــروري لاســتمرار وديمومــة المنظمــات، وهــو مــا بــات يعــرف فــي الفكــر 

الإداري بجــودة الحيــاة الوظيفيــة )Quality of Work Life - QWL( فــي المنظمــات.
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توصلــت  وقــد  الوظيفــي.  الاحتـــراق  علــى  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة  تأثيـــر  علــى  أساســية  بدرجــة  التعــرف  إلــى  الدراســة  هدفــت 
الدراســة إلــى جملــة مــن النتائــج منهــا: توافــر  مســتوى متوســط مــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الإدارة العامــة للتعليــم محــل الدراســة، 
كمــا لــم تكشــف الدراســة بشــكل عــام عــن وجــود حالــة مــن الاحتـــراق الوظيفــي، فيمــا عــدا مســتوى متوســط مــن الإنهــاك العاطفــي 
أفــادت عينــة الدراســة بوجــوده. عــلاوة علــى ذلــك كشــفت الدراســة عــن وجــود تأثيـــر جوهــري نسبـــي لمتغيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة 
علــى الاحتـــراق الوظيفــي؛ حيــث يفســر حوالــي )35%( مــن التغيـــر فــي مســتوى الاحتـــراق الوظيفــي، وبخاصــة أبعــاده الثلاثــة )ظــروف 
العمــل، التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، والرفاهيــة فــي العمــل(. كذلــك اتضـــح وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات عينــة 
الدراســة نحــو جــودة الحيــاة الوظيفيــة تبعًــا لمتغيـــر )المؤهــل العلمــي( وكان لصالــح الموظفــات اللاتـــي مؤهلهــن )ثانــوي فأقــل(، وكذلــك 
متغيـــر )المرتبــة الوظيفيــة( وكان لصالــح مــن هــن فــي المرتبــة )الخامســة فأقــل(، بينمــا لــم يتضـــح وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة نحــو 

الاحتـــراق الوظيفــي تعــزى للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة لأفــراد عينــة الدراســة.



أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي ...

234

إن جــودة الحيــاة الوظيفيــة تمثــل فــي حــد ذاتهــا منظومــة متكاملــة مــن متطلبــات ومقومــات ومعاييـــر فنيــة وإنســانية، وذلــك 
بهدف تحقيق حياة وظيفية لائقة للعامليـن، وصيانتهم من أي مهددات أو مؤثـرات تؤثـر بصورة سلبية على أدائهم وإنتاجيتهم 
 )Job Burnout( وعلاقتهــم بعضهــم ببعــض، وكذلــك علاقاتهــم بمنظماتهــم. ومــن تلــك المؤثـــرات مــا يعــرف بالاحتـــراق الوظيفــي
الذي يعد أحد العوامل المؤثـرة على العامليـن، ويحول دون قيامهم بمسئولياتهم على الوجه المطلوب، مما يحول دون وصول 
المنظمــات لأهدافهــا المحــددة. ونظــرًا لأهميــة هــذا الموضــوع، فقــد ســعى الباحثــان مــن خــلال هــذه الدراســة إلــى تســليط الضــوء 
علــى واقــع جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثـــرها علــى الاحتـــراق الوظيفــي فــي قطــاع التعليــم بالمملكــة العربيــة الســعودية، وتحديــدًا 
الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض. وذلــك لأن قطــاع التعليــم يضــم النســبة الكبـــرى مــن النســاء العامــلات فــي قطاعــات 
الدولة والتـي تقدر بحوالي )270584( عاملة )موقع وزارة الخدمة المدنية، 2017(. إن الدور المحوري الذي تقوم به الموظفات 
الإداريــات فــي قطــاع التعليــم بشــكل عــام، والإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض بشــكل خــاص، باعتبارهــن العنصــر المســاند 
للعملية التعليمية يُحتم توفيـر بيئة العمل المناسبة والمشجعة لهن بما يتناسب مع طبيعتهن، وتعدد أدوارهن، وتوفيـر جميع 

الوســائل للوصــول لرضاهــن، والحــد مــن تعرضهــن للاحتـــراق الوظيفــي الــذي يؤثـــر ســلبًا علــى إنتاجيتهــن.

مشكلة الدراسة

البشــري، لأنــه  للمــورد  إيــلاء اهتمامهــا  مــن خــلال  إنتاجيتهــا  أدائهــا، وزيــادة  إلــى رفــع  تســعى المنظمــات بمختلــف أشــكالها 
العنصــر الأهــم بيـــن مختلــف مواردهــا والقــادر علــى التفكيـــر والإبــداع والابتــكار، وتوجيــه أنشــطة المنظمــة، وإدارة المــوارد الأخـــرى 
بكفــاءة وفعاليــة. إن تحقيــق الرضــا النف�ســي والوظيفــي للفــرد فــي المنظمــة عنصــر مهــم ومؤثـــر علــى أدائــه، كمــا إن إيجــاد بيئــة عمــل 
صـــحية وآمنــة ومحفــزة، يتوافــر  فيهــا الدعــم والمشــاركة والتــوازن بيـــن متطلبــات العمــل ومتطلبــات الأســرة، ينعكــس علــى الصـــحة 
النفســية للموظــف، ويحــول دون تعرضــه لعمليــة الاحتـــراق الوظيفــي. تتمثــل مشــكلة هــذه الدراســة فــي التعــرف علــى أثـــر جــودة 
 بالقاعــدة المعروفــة التـــي تق�ســي 

ً
الحيــاة الوظيفيــة علــى الاحتـــراق الوظيفــي فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض. وعمــلا

بالبــدء مــن حيــث انتهــى الآخـــرون لتتحقــق خاصيــة التـــراكمية فــي البحــث العلمــي، وحتـــى تكتســب الدراســة مبـــرراتها الحقيقيــة، 
وتمثل إضافة علمية جديدة للأدب الإداري؛ فقد قام الباحثان بمراجعة واســعة للدراســات والبحوث العلمية التـــي أنجـــزت في 
البيئــة المحليــة والعربيــة والأجنبيــة حــول موضوعــي جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي، ومــدى دراســة العلاقــة بينهمــا. 

وقــد أســفرت عمليــة المســح عــن رصــد عــدد مــن الدراســات العلميــة التـــي تناولــت الموضوعيـــن، نســتعرض أحدثهــا فيمــا يلــي:

الدراسات السابقة

دراســة )العمــري واليافــي، 2017(، وهدفــت إلــى تحديــد أثـــر عناصــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى أداء موظفــي الخدمــة 
المدنية السعودية، وذلك باستقصاء آراء )2500( موظف، وتوصلت الدراسة إلى أن عناصر جودة الحياة الوظيفية الأكثـر 
تأثيـــرًا علــى الأداء هــي: العلاقــة الاجتماعيــة التـــي تـــربط الموظــف بالرؤســاء وزمــلاء العمــل، والرضــا الوظيفــي، والحوافــز الماديــة، 

وتقييــم الأداء.

دراســة )الرويتــع، 2016(، وهدفــت مــن خلالهــا إلــى التعــرف علــى مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام التنظيمــي، 
وأثـر جودة الحياة الوظيفية على الالتـزام التنظيمي، وذلك من خلال استقصاء آراء )423( موظفة إدارية في جامعة الأميـرة 
نــورة بنــت عبــد الرحمــن، توصلــت مــن خلالهــا إلــى توافــر  جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الجامعــة فــي )4( أبعــاد، وهــي: الرضــا عــن 
ــر فــي العمــل، والرفاهيــة فــي العمــل، وظــروف العمــل. كذلــك كشــفت الدراســة عــن التأثيـــر  المســار الوظيفــي، والتحكــم والتأثيـ

الإيجابـــي لجــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الالتـــزام التنظيمــي.

دراسة )الغامدي، 2014(، وهدفت إلى التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات العامة السعودية، 
من خلال اســتقصاء عينة من )393( موظفا من مديـــري ورؤســاء الأقســام والعامليـــن في مؤسســات عامة بالرياض،وتوصلت 

إلى توافر  جميع أبعاد جودة الحياة الوظيفية بدرجة عالية، ما عدا بُعد ضغوط العمل بدرجة متوســطة.

الوظيفــي،  الاحتـــراق  تناولــت  التـــي  الدراســات  أحــدث  مــن  وهــي   ،)Charoensukmongkol et al., 2016( دراســة 
وهدفــت إلــى التعــرف علــى دور دعــم زمــلاء العمــل والمشرفيـــن علــى ثلاثــة أبعــاد للاحتـــراق الوظيفــي )الإنهــاك العاطفــي، وفقــدان 
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العنصــر الإنســاني فــي التعامــل، وتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي( والرضــا الوظيفــي، وذلــك بالتطبيــق علــى عينــة بلغــت )174( فــردًا 
مــن أعضــاء هيئــة التدريــس والموظفيـــن فــي جامعتيـــن حكوميتيـــن فــي جنــوب تكســاس. وتوصلــت الدراســة إلــى أنــه توجــد علاقــة 
عكســية بيـــن دعــم زمــلاء العمــل وبُعــدي )الإنهــاك العاطفــي، وفقــدان العنصــر الإنســاني فــي التعامــل(، بينمــا لا توجــد علاقــة 
مــع بُعــد تدنــي الإنجــاز الشــخ�سي. وأن دعــم المشــرف ارتبــط عكســيًا مــع جميــع أبعــاد الاحتـــراق الوظيفــي، وأن الآثــار المباشــرة 

وغيـــر المباشــرة لدعــم زمــلاء العمــل والمشــرف تؤثـــر إيجابيًــا علــى الرضــا الوظيفــي.

دراسة )الجمل، 2012(، وهدفت من خلالها إلى التعرف بدرجة أساسية على مدى انتشار ظاهرة الاحتـراق الوظيفي 
لــدى النســاء العامــلات فــي مؤسســات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة، ومــدى تأثيـــر متغيـــرات الدراســة )ضغــط 
العمــل، نمــط القيــادة، التدويـــر الوظيفــي، المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، المســاندة الاجتماعيــة( علــى درجــة الاحتـــراق الوظيفــي 
لديهــن، وذلــك بالتطبيــق علــى عينــة بلغــت )417( مفــردة. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدد مــن النتائــج، مــن أهمّهــا: عــدم معانــاة 
النســاء العامــلات مــن الاحتـــراق الوظيفــي بجميــع أبعــاده، ووجــود علاقــة طرديــة بيـــن الاحتـــراق الوظيفــي وكل مــن )ضغــط 

العمــل، ونمــط القيــادة، والمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، وغيــاب المســاندة الاجتماعيــة(.

لــدى الموظفيـــن  الوظيفــي  انتشــار ظاهــرة الاحتـــراق  مــدى  التعــرف علــى  إلــى  2010(، وهدفــت  )أبــو مســعود،  دراســة 
الإدارييـــن العامليـــن فــي وزارة التـــربية والتعليــم العالــي بقطــاع غــزة، وتحديــد أســبابها وطــرق علاجهــا، وتحديــد العلاقــة بيـــن 
ــا إداريًــا. وتوصلــت الدراســة إلــى 

ً
الاحتـــراق والعوامــل الديموغرافيــة لأفــراد الدراســة، وذلــك مــن خــلال عينــة بلغــت )258( موظف

أن الموظفيـــن الإدارييـــن يعانــون مــن مســتوى متوســط مــن الاحتـــراق الوظيفــي ببعديــه )الإجهــاد الانفعالــي، وعــدم الإنســانية(، 
فيمــا كان الاحتـــراق منخفضًــا علــى بعــد )الإنجــاز الشــخ�سي(. ووجــود علاقــة عكســية بيـــن )صلاحيــات العمــل وقلــة التعزيـــز 
الإيجابــي( ودرجــة الاحتـــراق الوظيفــي بأبعــاده الثلاثــة، وعلاقــة طرديــة بيـــن )انعــدام العلاقــات الاجتماعيــة وضغــط العمــل 

وصــراع القيــم( والاحتـــراق الوظيفــي.

لــدى  الوظيفــي  بالاحتـــراق  التنظيميــة والوظيفيــة والديموغرافيــة  العوامــل  2008(، حــول علاقــة  )العرينــي،  دراســة 
معلمــي ومعلمــات المرحلــة الثانويــة فــي مــدارس مدينــة الريــاض، وأشــارت الدراســة إلــى أنــه كلمــا زادت الصلاحيــات الممنوحــة 

للموظــف، ومشــاركته فــي اتخــاذ القــرارات، قــل شــعوره بالاحتـــراق الوظيفــي. 

دراســة )القاســم، 2007(، وهدفــت إلــى التعــرف علــى العوامــل المؤثـــرة علــى الاحتـــراق الوظيفــي لــدى موظفــي القطــاع 
العام والخاص، من خلال استخدام عينة بلغت )720( مفردة من عشر وزارات حكومية، واثنتا عشرة شركة في السعودية. 
وتوصلــت الدراســة إلــى أن للاحتـــراق الوظيفــي ثلاثــة أبعــاد رئيســة هــي: )الإنهــاك النف�ســي والجســمي، والشــعور بقصــور مســتوى 
بيـــن درجــات الاحتـــراق لموظفــي  فــروق  أنــه لا توجــد  الــذات والآخـريـــن(. وبينــت  الإنجــاز الشــخ�سي، والاتجــاه السلبـــي نحــو 
القطاعيـــن العــام والخــاص، وأن هنــاك علاقــة عكســية بيـــن الاحتـــراق و)نمــط القيــادة الديموقراطيــة، درجــة اللامركزيــة، 
مــدى وجــود العلاقــات الاجتماعيــة، وضــوح الأهــداف(، وعلاقــة إيجابيــة مــع الرســمية وعــدم تــوزان عــبء الــدور، وأن الإنــاث 

ا فــي أبعــاد معينــة مــن الذكــور.
ً
أعلــى احتـــراق

وبالنســبة للدراســات التـــي تناولــت العلاقــة بيـــن مفهومــي جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي، فمــن خــلال مــا قــام 
بــه الباحثــان مــن مراجعــة للدراســات الســابقة، فلــم يتــم التوصــل إلا إلــى دراستيـــن علميتيـــن فقــط حاولتــا الربــط بيـــن المتغيـريـــن: 

دراســة )البـربـــري، 2016(، فــي فلسطيـــن للتعــرف علــى درجــة توافــر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة، ومســتوى الاحتـــراق 
الوظيفي، والكشــف عن دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في الحد من الاحتـــراق الوظيفي لدى العامليـــن في شــبكة الأق�سى 
ــا، توصــل مــن خلالهــا إلــى عــدة نتائــج، أهمهــا: توافــر  

ً
للإعــلام والإنتــاج الفنــي، وذلــك مــن خــلال اســتقصاء عينــة مــن )198( موظف

أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة بمســتوى متوســط، وانتشــار ظاهــرة الاحتـــراق الوظيفــي بيـــن العامليـــن بنســبة )49.64%(، كمــا 
كشــفت عــن وجــود علاقــة عكســية ضعيفــة بيـــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي. 

دراســة )Tuuli and Karisalmi, 1999(، وأجـــريت فــي فنلنــدا بهــدف التعــرف علــى أثـــر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى 
الاحتـــراق الوظيفي لدى العامليـــن في كل من قطاع تجارة التجـــزئة وقطاع صناعة المعادن في فنلندا، وذلك من خلال اســتقصاء 
ــا وموظفــة مــن قطاعــي تجــارة التجـــزئة وصناعــة المعــادن. وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن الاحتـــراق الوظيفــي 

ً
عينــة مــن )2599( موظف



أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي ...

236

يـــرتبط إيجابيًــا مــع بعــض المتغيـــرات مثــل: )الصراعــات التنظيميــة، متطلبــات العمــل، رتابــة العمــل(، ويـــرتبط ســلبيًا مــع متغيـــرات 
أخـــرى مثــل: )الســمات الجيــدة لمجتمــع العمــل كالتواصــل المفتــوح، وعمــل الرئيــس، والتحكــم والتأثيـــر فــي العمــل(.

مــن خــلال اســتعراض الدراســات الســابقة، يتضـــح أنّهــا ركــزت علــى تنــاول مفهومــي جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق 
 الدراســات التـــي تناولــت موضــوع 

ً
الوظيفــي، كل علــى حــدة، أو دراســة علاقــة كل واحــدٍ منهمــا بمفاهيــم ومتغيـــرات أخـــرى. فمثــلا

جــودة الحيــاة الوظيفيــة- علــى اختــلاف أهدافهــا ومجتمعاتهــا- حاولــت إبـــراز هــذا المفهــوم، وعلاقتــه بــالأداء والرضــا الوظيفــي 
والالتـــزام التنظيمــي وغيـــره. أمّــا الدراســات التـــي تناولــت الاحتـــراق الوظيفــي فقــد أبـــرزت العوامــل المســببة لــه، كالضغــوط، 
ونمــط القيــادة، وعــدم المشــاركة فــي صنــع القــرارات، وغيــاب المســاندة الاجتماعيــة، ودرجــة المركزيــة، والصراعــات التنظيميــة، 
ومتطلبــات العمــل، ورتابــة العمــل، ونحــو ذلــك. كمــا حاولــت إبـــراز التأثيـــرات الســلبية للاحتـــراق الوظيفــي علــى الأداء التنظيمــي.

بيـــن متغيـــري جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي، فكمــا يتضـــح مــن العــرض  وفيمــا يتعلــق بعمليــة الربــط 
الســابق أن هنــاك دراستيـــن علميتيـــن فقــط حاولتــا الربــط بيـــن المتغيـريـــن، وهمــا دراســة البـربـــري )2016( التـــي أجـــريت فــي 
دولــة فلسطيـــن، وكذلــك دراســة )Tuuli and Karisalmi, 1999( التـــي أجـــريت فــي فنلنــدا. ومــن ثــم نســتنتج أنــه لا توجــد أي 
دراســة ســابقة أجـــريت فــي البيئــة الســعودية حاولــت الربــط بيـــن متغيـــري جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي. ومــن 
هــذا المنطلــق، رأى الباحثــان أهميــة ســد هــذه الفجــوة مــن خــلال المســاهمة بدراســة علميــة للتعــرف علــى أثـــر جــودة الحيــاة 
الوظيفيــة علــى الاحتـــراق الوظيفــي فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض مــن منظــور الموظفــات الإداريــات العامــلات فيهــا.

أسئلة الدراسة

تســعى الدراســة الحالية للإجابة عن الســؤال الرئيس التالي: ما تأثيـــر جودة الحياة الوظيفية على الاحتـــراق الوظيفي 
فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض مــن منظــور الموظفــات الإداريــات فيهــا؟

ويثيـر السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:

ما مستوى جودة الحياة الوظيفية في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض من منظور الموظفات الإداريات؟1- 

ما مستوى الاحتـراق الوظيفي في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض لدى الموظفات الإداريات؟2- 

هــل ثمــة تأثيـــر جوهــري ذو دلالــة إحصائيــة لمتغيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفــات 3- 
الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض؟

هــل هنــاك فــروق جوهريــة ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات عينــة الدراســة نحــو متغيـــري الدراســة )جــودة الحيــاة 4- 
عــزى للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة )الحالــة الاجتماعيــة، المؤهــل، المرتبــة 

ُ
ت الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي( 
الوظيفيــة، عــدد ســنوات الخبـــرة؟

أهداف الدراسة

تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق الأهداف التالية:

التعــرف علــى مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض مــن منظــور الموظفــات 1- 
الإداريــات.

التعرف على مستوى الاحتـراق الوظيفي لدى الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض.2- 

التحقــق مــن وجــود تأثيـــر جوهــري ذي دلالــة إحصائيــة لمتغيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الاحتـــراق الوظيفــي لــدى 3- 
الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض.

التعــرف علــى مــا إذا كانــت هنــاك فــروق جوهريــة ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات عينــة الدراســة نحــو متغيـــري 4- 
)الحالــة  والوظيفيــة  الشــخصية  للمتغيـــرات  عــزى 

ُ
ت الوظيفــي(  والاحتـــراق  الوظيفيــة  الحيــاة  )جــودة  الدراســة 

الخبـــرة(. ســنوات  وعــدد  الوظيفيــة،  والمرتبــة  والمؤهــل،  الاجتماعيــة، 
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أهمية الدراسة

تنبع أهمية هذه الدراسة من ناحيتيـن، هما:

الناحيــة العلميــة: تســاهم هــذه الدراســة فــي إثـــراء موضــوع جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثـــرها علــى الاحتـــراق الوظيفــي - 
بشــكل عــام، وفــي مجتمــع بحثـــي مختلــف وهــو البيئــة الســعودية بوجــه خــاص، إذ إنــه مــن خــلال المســح الــذي قــام 
بــه الباحثــان فــي المكتبــات وقواعــد البيانــات، اتضـــح بجــلاء محدوديــة الدراســات التـــي تناولــت العلاقــة بيـــن هذيـــن 
المتغيـريـــن حتـــى تاريــخ إعــداد هــذه الدراســة. ومــن ثــم ســتمثل هــذه الدراســة إضافــة علميــة جديــدة لحقــل المــوارد 
البشــرية لســد النقص في هذا الجانب، وإثـــراء المكتبة الإدارية، وقد تكون هذه الدراســة الأولى من نوعها في المملكة 
تتنــاول موضــوع العلاقــة بيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي، والتـــي بدورهــا تفتــح البــاب أمــام مزيــد مــن 
الدراســات والبحــوث العلميــة التـــي تتنــاول موضــوع جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي، والتـــي تفتقــر إليهــا 

المكتبــة العربيــة والســعودية.

حيــاة -  فــي  هــام  دور  ذات  حكوميــة  بجهــة  ارتباطهــا  مــن  عمليــة  أهميــة  الدراســة  هــذه  تكتســب  العمليــة:  الناحيــة 
المواطنيـــن والمقيميـــن في المملكة العربية السعودية، وهي الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض، والحاجة الماسة 
لرفــع مســتوى خدماتهــا والوقــوف علــى مواطــن الخلــل فيهــا وتعزيـــز كفــاءة وفعاليــة منســوبيها. كمــا تكمــن الأهميــة 
العمليــة للدراســة فيمــا أســفرت عنــه مــن نتائــج وتوصيــات تســاهم فــي مســاعدة المسئوليـــن علــى اتخــاذ القــرارات 
والإجـــراءات اللازمــة لرفــع وتحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض، والحــد مــن 
ــا ممــا يمثلــه المــورد البشــري مــن أهميــة كبيـــرة فــي حيــاة المنظمــات 

ً
عوامــل الاحتـــراق الوظيفــي لــدى موظفاتهــا، انطلاق

وقيادتهــا نحــو التميـــز، ممــا يحتــم الاهتمــام بتذليــل كل الصعوبــات التـــي تواجهــه، والاســتثمار الأمثــل فيــه.

المبحث الثاني - الإطار النظري للدراسة

يتنــاول هــذا المبحــث الخلفيــة النظريــة للدراســة، حيــث يتضمــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة مــن حيــث مفهومهــا، وأهدافهــا، 
وأهميــة تطبيقهــا، وأبعادهــا، وغيـــر ذلــك، كمــا يتنــاول الاحتـــراق الوظيفــي مــن حيــث مفهومــه، وأبعــاده، ومصــادره، وآثــاره، 

ونحــو ذلــك.

 - جودة الحياة الوظيفية
ً
أولا

مفهوم جودة الحياة الوظيفية 1-

تشيـــر الأدبيــات إلــى أن مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة ظهــر لأول مــرة فــي عــام 1972 خــلال المؤتمــر الدولــي لعلاقــات 
العمــل، ثــم حظــي بمزيــد مــن الاهتمــام بعدمــا أطلقــت شــركتا United Auto Workers and General Motors بـــرامج نوعيــة 

.)Hian & Einstein, 1990: 17( لتحسيـــن وإصــلاح العمــل

بأنهــا   )Mayers, 1992: 132( عنهــا  عبـــر  حيــث  الوظيفيــة،  الحيــاة  جــودة  مفهــوم  حــول  الباحثيـــن  آراء  تعــددت  لقــد 
وفــي  للعامليـــن«.  الوظيفــي  الرضــا  وزيــادة  التنظيــم،  كفــاءة  لتحسيـــن  المتعــددة  الإداريــة  المبــادرات  يتضمــن  عــام  »مصطلــح 
الاتجــاه نفســه يـــرى )Pavithra and Barani, 2012: 1( بأنهــا »توفيـــر بيئــة عمــل مناســبة للعامليـــن بالمنظمــة لمســاعدتهم علــى 
بنــاء علاقــات طيبــة، والنهــوض بصـــحتهم ورفاهيتهــم ورضاهــم الوظيفــي، وتنميــة كفاءاتهــم والتــوازن بيـــن العمــل والحيــاة خــارج 

نطــاق أعمالهــم ممــا يؤثـــر علــى الأداء الوظيفــي الكلــي«.

وعرفها )Martel & Dupuis, 2006: 355( بشكل أكثـــر اتساعًا بأنها »حالة التوافق التـــي يشعر بها الفرد ما بيـــن عمله 
وأهدافــه الشــخصية المتغيـــرة، وفــي هــذه الحالــة تضيــق الفجــوة الفاصلــة مــا بيـــن الفــرد وتحقيــق هــذه الأهــداف، الأمــر الــذي 

ينعكــس إيجابيًــا بشــكل عــام علــى حيــاة الفــرد، والأداء التنظيمــي، وبالتالــي زيــادة رفاهيــة المجتمــع«.

ويـــرى جــاد الــرب، )2008(، أنهــا مــن منظــور استـراتيجـــي متكامــل عبــارة عــن »مجموعــة مــن العمليــات المتكاملــة المخططــة 
والمستمرة، التـــي تستهدف تحسيـــن مختلف الجوانب التـــي تؤثـــر على الحياة الوظيفية للعامليـــن، وحياتهم الشخصية أيضًا، 

والذي يساهم بدوره في تحقيق الأهداف الاستـــراتيجية للمنظمة، والعامليـــن فيها، والمتعامليـــن معها«.
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ويـــرى الباحثــان أن جــودة الحيــاة الوظيفيــة تتمثــل فــي تحسيـــن جميــع ظــروف البيئــة التنظيميــة والوظيفيــة التـــي تشــبع 
حاجــات العامليـــن، علــى أمــل تحقيــق رضاهــم، ورفــع مســتوى أدائهــم، ومــن ثــم تحقيــق أهــداف المنظمــة.

أهداف جودة الحياة الوظيفية 2-

تهــدف بـــرامج جــودة الحيــاة الوظيفيــة إلــى ضبــط كيفيــة تصميــم العمــل بجميــع جوانبــه مــن حيــث التنظيــم، والســلطة، 
والجماعــات، وخصائــص العمــل، وســاعات العمــل، بحيــث تضمــن جــودة عاليــة للحيــاة التـــي يحياهــا النــاس داخــل أعمالهــم 
الحيــاة  جــودة  لبـــرامج  الرئيســة  الأهــداف  أن   )Reddy & Reddy, 2010: 832( ويـــرى   .)113  :2014 )ماهــر،  ومنظماتهــم 
الوظيفيــة تتمثــل فــي تحسيـــن الصـــحة النفســية والجســدية للموظفيـــن، وتعزيـــز التعلــم فــي مــكان العمــل، وتكويـــن صــورة جيــدة 
 )Noor & Abdullah, 2012: 740( عــن المنظمــة فــي جذبهــا واحتفاظهــا بالموظفيـــن وتحفيـــزهم وتحسيـــن إنتاجيتهــم. ويضيــف

تقليــل التكاليــف، وتحقيــق الرفاهيــة للعامليـــن والمجتمــع.

أهمية تطبيق مفهوم جودة الحياة الوظيفية 3-

إن تطبيــق مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة يســاهم فــي تحقيــق العديــد مــن المزايــا للمنظمــات، فهــو يعمــل علــى إســعاد 
العامليـــن وزيــادة إنتاجيتهــم ودافعيتهــم وولائهــم مــن جهــة، وزيــادة إنتــاج المنظمــات كمًــا ونوعًــا، وخفــض التكاليــف مــن جهــة 
أخـــرى، ممــا يعظــم مــن قــدرة المنظمــة التنافســية، وأنــه كلمــا كانــت حيــاة الفــرد الوظيفيــة أكثـــر جــودة، انعكــس ذلــك علــى 
زيــادة رفاهيــة حياتــه الشــخصية )بـــر�سي، 2010: 249(. كذلــك يســاهم تطبيــق بـــرامج جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي تخفيــض 
الصراعــات التنظيميــة، وتدنــي معــدلات دوران العمــل والغيــاب، ويُحســن مــن دعــم العلاقــات الإنســانية داخــل المنظمــة، 

.)67 :2014 وزيــادة الرضــا الوظيفــي )ما�ســي، 

أبعاد جودة الحياة الوظيفية 4-

لهــذا  أبعــاد محــددة  كامــل علــى  يتــم الاتفــاق بشــكل  فلــم  الوظيفيــة  الحيــاة  أبعــاد جــودة  فــي تحديــد  الباحثــون  تبايـــن 
المفهــوم. حيــث يـــرى »أكــوو« وآخـــرون )Ukko et al., 2008: 88( أن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة هــي: التحفيـــز فــي العمــل، 
وفــرص التعلــم والنمــو، والارتيــاح الوظيفــي، ومنــاخ العمــل، والصـــحة والأمــان، والمشــاركة فــي صنــع القــرار، وتحقيــق الأهــداف 

الشــخصية وأهــداف فريــق العمــل، ونظــام المكافــآت.

الأجــور  نظــم  وعدالــة  كفايــة  وهــي:  الوظيفيــة،  الحيــاة  لجــودة  أبعــاد  ثمانيــة  اقتـــرح  فقــد   )Walton( »والتــون«  وأمــا 
والتعويضــات، وتوافــر ظــروف عمــل صـــحية وآمنــة، والفــرص المتاحــة لاســتخدام وتنميــة قــدرات العامليـــن، وفــرص النمــو 
وتحقيــق الأمــان الوظيفــي، والتكامــل الاجتماعــي فــي عمــل المنظمــة، وحقــوق العامليـــن الدســتورية فــي المنظمــة، كالخصوصيــة 
والمســاواة والتعبيـــر عــن الــرأي، والتــوازن بيـــن الحيــاة الوظيفيــة للعامــل وحياتــه الشــخصية، والتـــزام المنظمــة بمســئولياتها 

.)Tabassum, 2012: 80( الاجتماعيــة 

وأمــا »إيســتون« و»فــان لار« )Easton & Van Laar, 2012( فقــد اعتمــدا فــي دراســتهما علــى ســتة أبعــاد لجــودة الحيــاة 
الوظيفيــة، وهــي علــى النحــو التالــي:

الرضــا عــن المســار الوظيفــي )Job and Career Satisfaction (JCS: المســار الوظيفــي هــو »سلســلة مــن المراكــز - 
الوظيفيــة التـــي يشــغلها الفــرد بشــكل متــوالٍ فــي مهنــة معينــة« )المغربــي، 2011: 188(. ويتحقــق اهتمــام المنظمــة 
بمواردهــا البشــرية مــن خــلال تخطيــط المســار الوظيفــي الــذي يتــم فيــه تحقيــق التوافــق بيـــن متطلبــات الوظيفــة 
بمــا يخــدم المنظمــة ويحقــق  فــي المناصــب والتجــارب والخبـــرات المختلفــة  الفــرد  الفــرد، وذلــك بتحـــريك  وإمكانــات 
أهدافهــا، وفــي الوقــت نفســه يخــدم الفــرد، حيــث يحقــق طموحــه، ويـــرفع مــن قدرتــه علــى أداء مهامــه بنجــاح، ويجعلــه 

أكثـــر رضــا وســعادة.

التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل )Control at Work (CAW: يقيــس هــذا البعــد مــدى تحكــم العامليـــن وقدراتهــم علــى - 
التأثيـــر فــي محيــط عملهــم، مــن خــلال مشــاركتهم فــي القــرارات التـــي تخصهــم، أو تؤثـــر علــى مجــال العمــل بشــكل عــام، 

والأخــذ بآرائهــم ومقتـــرحاتهم.
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الرفاهية في العمل )General Well-Being (GWB: تمثل الرفاهية في العمل حالة الرضا والســعادة التـــي يشــعر - 
بهــا الموظــف داخــل العمــل. وقــد عرفــت منظمــة العمــل العالميــة رفاهيــة العمــل بأنهــا »التســهيلات الخدميــة والمرافــق 
المقدمــة، كالمطاعــم، ووســائل التـــرفيه والاســتجمام، وتوفيـــر وســائل نقــل الموظفيـــن مــن العمــل وإليــه، وتوفيـــر مــكان 

.)Reddy, 2004: 3( »لمبيــت الموظفيـــن الذيـــن تكــون أماكــن ســكنهم بعيــدة عــن مــكان العمــل

التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل )Home-Work Interface (HWI: للتــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل أثـــر إيجابـــي علــى - 
المنظمــة والموظفيـــن، فهــو يــؤدي للالتـــزام التنظيمــي، وتقليــل معــدلات دوران الموظفيـــن وضغــوط العمــل ومعــدلات 
مــن  المــرن  العمــل  نظــام  ويعتبـــر   .)12  :2012 )البلبي�ســي،  والإنتاجيــة  الوظيفــي  الرضــا  وزيــادة  والصــراع،  الغيــاب 
الأســاليب التـــي تحقــق للموظفيـــن المواءمــة بيـــن وقــت العمــل والأوقــات الشــخصية لهــم، وتكييــف عملهــم ليتناســب 

مــع طريقــة الحيــاة التـــي يعيشــونها؛ ونتيجــة لذلــك يـــرتفع مســتوى الرضــا الوظيفــي لديهــم.

ضغــوط العمــل )Stress at Work (SAW: ضغــوط العمــل هــي: حالــة تنشــأ داخــل الفــرد نتيجــة لعــدم التوافــق بيـــن - 
الموقــف الــذي يتعــرض لــه، وبيـــن قدرتــه علــى مواجهــة ذلــك الموقــف؛ ممــا يتســبب فــي حــدوث اضطرابــات جســمية 
شــعره بالضيــق والانـــزعاج. ومعظــم الضغــوط فــي العمــل تنتــج إمــا مــن مصــادر 

ُ
أو نفســية أو ســلوكية عنــد الفــرد، ت

تنظيميــة مرتبطــة بالعمــل نفســه، أو بالمنظمــة، أو مــن مصــادر خــارج بيئــة العمــل تنتقــل مــع الفــرد إلــى داخــل بيئــة 
العمــل، وتؤثـــر ســلبًا فــي مســتوى أدائــه وإنتاجيتــه )أبــو ســعده، 2008: 29-28(.

ظــروف العمــل )Working Conditions (WCS: تتمثــل ظــروف العمــل الملائمــة فــي بيئــة صـــحية آمنــة، وتصميــم - 
جيــد لمــكان العمــل، وتوفيـــر المعــدات وتوزيعهــا بشــكل جيــد، وتوفيـــر ســبل الراحــة للموظفيـــن.

وهذه الأبعاد الستة لجودة الحياة الوظيفية هي ما سوف تتناوله الدراسة الحالية.

ثانيًا- الاحتـراق الوظيفي

مفهوم الاحتـراق الوظيفي 1-

النفســية،  والاســتثارات  الانفعــالات  علــى  أجـــريت  التـــي  للدراســات  نتيجــة  الوظيفــي  الاحتـــراق  بمفهــوم  الاهتمــام  بــدأ 
ويعتبـــر Freudenberger المحلــل النف�ســي الأمريكــي هــو أول مــن أدخــل مصطلــح الاحتـــراق إلــى حيـــز الاســتخدام الأكاديمــي، 
وناقــش تجاربــه التـــي جــاءت نتيجــة علاجــه وتعاملــه مــع المتـردديـــن علــى عيادتــه النفســية فــي نيويــورك، ولكــن أعمــال أســتاذة 
علــم النفــس بجامعــة »بيـــركلي« الأمريكيــة »كرســتينا ماســلاك« Maslach مثلــت الريــادة فــي دراســة وتطويـــر مفهــوم الاحتـــراق 

.)444  :2008 )الشــربيني وآخـــرون، 

لقد تباينت آراء الباحثيـن حول ماهية مفهوم الاحتـراق الوظيفي، ولا يوجد تعريف واحد متفق عليه، فمنهم من استند 
تعريفه إلى وصف الأعراض، والبعض الآخـر استند تعريفه إلى ذكر أسباب الاحتـراق أو آثاره، ومنهم من أجمله بذكر أبعاده.

 واســتخدامًا لمفهوم الاحتـــراق، تعريف »ماســلاك« و«جاكســون« الذي مفاده بأنه 
ً
ومن أكثـــر التعريفات العلمية قبولا

 .)Maslach & Jackson, 1981: 99( .»إحســاس الفــرد بالإجهــاد الانفعالــي، وتبلــد المشــاعر، وانخفــاض الإنجــاز الشــخ�سي«
ويُعرفه )Pedrabissi et al., 1993: 529( بأنه »حالة تتســم باللامبالاة والانعزال والتجـــرد والســلبية في العلاقات الشــخصية 
الناجمــة عــن الشــعور بالضغــوط النفســية التـــي يتعــرض لهــا الفــرد فــي عملــه«. كذلــك يبــدو الاحتـــراق الوظيفــي فــي تصــور 
)Freudenberger, 1974: 160( مصطلحًــا مســاويًا لضغــوط العمــل، ويـــرتبط بالعديــد مــن الآثــار الصـــحية الضــارة، ويحــدث 
للأفــراد بســبب جهودهــم المضنيــة نحــو النجــاح. وقــد تقــدم الكلابـــي ورشــيد )2001( بتعريــف شــامل للاحتـــراق الوظيفــي بأنــه 
»حالــة مــن الإنهــاك العاطفــي والفكــري والجســماني؛ نتيجــة اســتجابة الفــرد للضغــوط والعلاقــات التنظيميــة المزمنــة فــي عملــه، 
فيشــعر باستنـــزاف لعواطفــه وتدنــي كفاءتــه فــي العمــل، والتقييــم السلبـــي لذاتــه، وفقــدان التـــزامه الشــخ�سي فــي علاقــات 

العمــل، وفقــدان التعامــل الإنســاني مــع الآخـريـــن داخــل المنظمــة وخارجهــا«.

أبعاد الاحتـراق الوظيفي 2-

أشــارت نتائــج دراســة )Maslach & Jackson, 1981( إلــى وجــود ثلاثــة أبعــاد لظاهــرة الاحتـــراق الوظيفــي، والمتمثلــة فــي 
الإنهــاك العاطفــي، وتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي، وفقــدان العنصــر الإنســاني أو الشــخ�سي فــي التعامــل، وســوف يتــم تنــاول هــذه 

الأبعــاد علــى النحــو التالــي:
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الإنهــاك العاطفــي Emotional Exhaustion: هــو الشــعور بالإرهــاق العقلــي والانفعالــي، ويتســبب فــي استنـــزاف - 
ا، بالإضافــة إلــى عــدم المقــدرة 

ً
طاقــات الفــرد الجســمية والنفســية، وفقــدان الحيويــة والنشــاط الــذي يتمتــع بــه ســابق

علــى المتابعــة فــي إنجــاز الأعمــال أو أدائهــا بالشــكل المطلــوب )عياصــرة وحمادنــة، 2010: 196(.

يعنــي ميــل الفــرد لتقييــم ذاتــه بشــكل -   :Diminished Personal Accomplishment تدنــي الإنجــاز الشــخ�صي 
ســلبي، والشــعور بتدني الكفاءة والفعالية في الأداء الشــخ�سي، والإنجاز الناجح للعمل، أو في التعامل مع الآخـريـــن 

.)Cordes & Dougherty, 1993: 623(

اتخــاذ مواقــف ســلبية -  فــي  Depersonalization: يتمثــل  فــي التعامــل  فقــدان العنصــر الإنســاني أو الشــخ�صي 
تجــاه الأفــراد متلقــي الخدمــة وقلــة العنايــة بهــم، والتعامــل مــع الأشــخاص كجمــاد وليــس كبشــر، ويتضمــن القســوة 
والشــدة واللامبــالاة وكثـــرة الانتقــاد وتوجيــه اللــوم للآخـريـــن، وافتقــاد القيمــة والمشــاعر والأحاســيس الإنســانية )أبــو 

مســعود، 2010: 41(.

وتجدر الإشارة إلى أن هذه الأبعاد هي التـي تم اعتمادها في الدراسة الحالية.

مصادر الاحتـراق الوظيفي 3-

تتعــدد وتتداخــل مصــادر وأعــراض الاحتـــراق الوظيفــي، وهــي تـــرتبط فــي الســياق الخــاص بحدوثهــا، كمــا إنهــا تختلــف مــن 
شخص إلى آخـــر )بن منيع، 2009: 27(. ويمكن تصنيف مصادر الاحتـــراق إلى مستوييـــن رئيسيـــن، هما )القاسم، 2007: 33(:

المســتوى التنظيمــي والوظيفــي: هــو مــا ركــز عليــه الباحثــون فــي دراســاتهم لأنهــم يفتـــرضون أنــه هــو العامــل الرئيــس - 
)الهيــكل  والتنظيميــة  والضوضــاء(  والهــواء  )الحـــرارة  الماديــة  العمــل  بيئــة  ويضــم  الوظيفــي،  للاحتـــراق  المســبب 
التنظيمــي، والسياســات والإجـــراءات، ووضــوح الأهــداف(، وأيضًــا جــو العمــل والعلاقــات مــع الآخـريـــن، وطبيعــة عمــل 

الموظــف ومــا يتضمــن مــن صــراع وتضــارب الــدور وغموضــه، والعــبء الوظيفــي وضغــط العمــل.

المستوى الفردي: يـرتبط بسمات الفرد الشخصية المتمثلة في الخصائص العقلية والعاطفية والجسدية والديموغرافية.- 

آثار الاحتـراق الوظيفي 4-

يتـــرك الاحتـــراق الوظيفــي آثــارًا ســلبية ومتعــددة علــى الفــرد؛ ممــا يتســبب فــي اختــلالات وظيفيــة تؤثـــر علــى المنظمــة، وقــد 
تكــون هــذه الآثــار فســيولوجية كالصــداع والقرحــة وأمــراض القلــب، أو نفســية كالغضــب الســريع والأرق والشــعور بالإحبــاط 
2000: 68(. بجانــب  والكآبــة والملــل، أو ســلوكية كالانعــزال أو العدوانيــة أو زيــادة التدخيـــن وتعاطــي المخــدرات )النفيعــي، 
ذلــك يمكــن حصــر آثــار الاحتـــراق باســتنفاد الطاقــة النفســية للشــخص، وتقليــل الإحســاس بالمســئولية، وزيــادة الســلبية ولــوم 
الآخـريـــن فــي حالــة الفشــل، والبعــد النف�ســي فــي العلاقــة مــع العميــل، ونقــص الفعاليــة فــي الأداء، وكثـــرة التغيــب عــن العمــل 

وعــدم الاســتقرار الوظيفــي )عســكر والعريــان، 1982: 90(.

المبحث الثالث- الإطار المنهجـي للدراسة

ــا لمنهــج الدراســة المتبــع، وتحديــدًا لمجتمــع وعينــة الدراســة، وتوضيحًــا لــلأداة المســتخدمة لجمــع 
ً

يقــدم هــذا المبحــث وصف
البيانــات وأســاليب المعالجــة الإحصائيــة.

منهج الدراسة

نظــرًا لطبيعــة الدراســة، والأهــداف التـــي تســعى لتحقيقهــا، وبعــد الاطــلاع علــى الدراســات الســابقة، ومراجعــة العديــد 
مــن المناهــج البحثيــة، تــم اســتخدام المنهــج المسحـــي الوصفــي لهــذه الدراســة، لأنــه يُســاهم بشــكل كبيـــر فــي وصــف الظاهــرة 

محــل الدراســة، ممــا يســاعد علــى فهمهــا.

مجتمع وعينة الدراسة

يتكــون مجتمــع هــذه الدراســة مــن جميــع الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمدينــة الريــاض، وعددهــن 
)1843( موظفــة، وذلــك بحســب إحصائيــة عــام )2017م( تــم الحصــول عليهــا مــن إدارة التخطيــط والتطويـــر فــي الإدارة العامــة 



المجلة العربية للإدارة، مج 40، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2020

241

للتعليــم بمنطقــة الريــاض. وبالنســبة لعينــة الدراســة، فقــد تــم الاعتمــاد علــى عينــة ملائمــة )Convenient Sample(؛ وذلــك 
لصعوبــة تطبيــق العينــة العشــوائية، نظــرًا لكبـــر حجــم المجتمــع، وتباعــد مواقعــه الجغرافيــة، ممــا يصعــب الوصــول للمفــردات 
تــاب وعلمــاء المنهجيــة والإحصــاء، فــإن الحصــول علــى عينــة لا يقــل حجمهــا عــن )384( مفــردة 

ُ
المطلوبــة بســهولة. وبحســب ك

يمكــن أن تمثــل أي مجتمــع )القحطانــي، وآخـــرون، 2004(. وبنــاء علــى ذلــك فقــد قــام الباحثــان بتوزيــع )420( اســتبانة علــى 
أفــراد مجتمــع الدراســة، وكان عــدد الاســتبانات المستـــردة والصالحــة للتحليــل )390( اســتبانة، وهــو عــدد يفــوق حجــم العينــة 

المحــدد بـــ )384( مفــردة.

أداة الدراسة واختبار صدقها وثباتها

تم اختيار الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وهي تشتمل على ثلاثة أجـزاء كالتالي:

المرتبــة -  المؤهــل،  الاجتماعيــة،  )الحالــة  الدراســة:  لعينــة  ووظيفيــة  شــخصية  معلومــات  عــن  عبــارة  الأول:  الجـــزء 
الخبـــرة(.  ســنوات  عــدد  الوظيفيــة، 

 - Easton & Van( الجـــزء الثانــي: يمثــل عبــارات تقيــس مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وتمــت الاســتعانة بمقيــاس
Laar, 2012( الــذي طــوره مــن خــلال عــدة دراســات مســحية، وعلــى فتـــرات متباعــدة وعينــات متعــددة حتـــى اســتقر 
علــى مــا هــو عليــه فــي صورتــه الحاليــة، وقــد تمــت تـــرجمته إلــى اللغــة العربيــة، واســتخدامه فــي عــدة دراســات عربيــة 
وأجنبيــة ومنهــا دراســة الغامــدي )2014م(. ويشــتمل المقيــاس علــى )23( عبــارة، مقســمة إلــى ســتة أبعــاد، وهــي علــى 
النحــو التالــي: العبــارات مــن )1- 6( تقيــس بُعــد الرضــا عــن المســار الوظيفــي، والعبــارات مــن )7- 10( تقيــس بُعــد 
التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل، والعبــارات مــن )11- 15( تقيــس بُعــد الرفاهيــة فــي العمــل، والعبــارات مــن )16- 18( 
تقيــس بُعــد التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، والعبــارة )19( تقيــس بُعــد تدنــي مســتوى ضغــوط العمــل، والعبــارات مــن 

)20- 22( تقيــس بُعــد ظــروف العمــل. 

لمقيــاس -  المتـــرجمة  العربيــة  بالنســخة  الاســتعانة  تمــت  وقــد  الوظيفــي،  الاحتـــراق  مقيــاس  يمثــل  الثالــث:  الجـــزء 
»ماسلاك« )MBI( Maslach Burnout Inventory الذي أعده وطوره )Maslach & Jackson, 1981(، الذي يُعتبـر 
أكثـــر المقاييــس شــيوعًا واســتخدامًا فــي هــذا الجانــب، وقــد تمــت اســتعارته مــن دراســة الكلابـــي ورشــيد )2001(، وهــو 
يشــتمل علــى )21( عبــارة، مقســمة إلــى ثلاثــة أبعــاد، وهــي علــى النحــو التالــي: العبــارات مــن )1- 9( تقيــس بُعــد الإنهــاك 
العاطفــي، والعبــارات مــن )10- 17( تقيــس بُعــد الشــعور بتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي، والعبــارات مــن )18- 21( تقيــس 
فــي التعامــل. هــذا، والجديـــر بالذكــر أن مقيــاس الدراســة بجانبيــه  بُعــد فقــدان العنصــر الإنســاني أو الشــخ�سي 
)جــودة الحيــاة الوظيفيــة- الاحتـــراق الوظيفــي( قــد تــم وضعــه علــى ســلم خما�ســي متــدرج )موافــق تمامًــا، موافــق، 

ــا(.
ً
موافــق بدرجــة متوســطة، غيـــر موافــق، غيـــر موافــق إطلاق

فــي  الإدارة  أســاتذة  مــن  المختصيـــن  المحكميـــن  مــن  عــدد  علــى  عرضهــا  تــم  فقــد  لــلأداة،  الظاهــري  للصــدق  وبالنســبة 
الجامعــات الســعودية، وفــي ضــوء آرائهــم، تــم تعديــل الاســتبانة، وإخـــراجها بصورتهــا النهائيــة. وفيمــا يتعلــق بصــدق الاتســاق 
الداخلــي فقــد تــم حســاب معامــلات ارتبــاط »بيـــرسون« بيـــن درجــة كل عبــارة مــن عبــارات الاســتبانة بالدرجــة الكليــة للبعــد 
الــذي تنتمــي إليــه. حيــث اتضـــح أن جميــع معامــلات الارتبــاط بيـــن المفــردات المكونــة لــكل مــن: مقيــاس جــودة الحيــاة الوظيفيــة 
ومقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي وبيـــن المجمــوع الكلــي للمقيــاس دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة )0.01( فأقــل؛ ممــا يــدل علــى 
صــدق الاتســاق الداخلــي لبنــود مقيــاس جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وكذلــك مقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي. كذلــك تــم حســاب 
الصــدق البنائــي لحســاب معامــلات ارتبــاط »بيـــرسون« بيـــن درجــة البُعــد والدرجــة الكليــة لمقيــاس جــودة الحيــاة الوظيفيــة، 
حيــث اتضـــح أنهــا قيــم عاليــة، حيــث تتـــراوح مــا بيـــن )0.653( و)0.903(، وكذلــك تـــراوحت قيــم معامــلات الارتبــاط بيـــن درجــة 
البُعــد والدرجــة الكليــة لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي مــا بيـــن )0.714( و)0.917( وجميعهــا موجبــة، ممــا يعكــس درجــة عاليــة مــن 

صــدق البنــاء لأبعــاد المقيــاس.

العــام لمقيــاس  الثبــات  ألفــا كرونبــاخ، وبلــغ معامــل  تــم اســتخدام معامــل  ثبــات أداة الدراســة،  وفيمــا يتعلــق بقيــاس 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة )0.951(، وبلــغ معامــل الثبــات العــام لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي )0.941( ممــا يــدل علــى أن المقيــاس 
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يتمتــع بدرجــة عاليــة مــن الثبــات، وبالتالــي يمكــن الاعتمــاد عليــه فــي التطبيــق 
الميدانــي للدراســة.

أساليب المعالجة الإحصائية

لغرض معالجة البيانات الميدانية، تم استخدام الأساليب الإحصائية 
الملائمــة كمــا هــو واضـــح مــن الدراســة، كذلــك تــم اســتخدام الجــدول رقــم )1( 

بعد حســاب طول الخلية للحكم على المتوســطات الحســابية.

خصائص عينة الدراسة

الشــخصية  الخصائــص  بعــض  علــى  التعــرف  إلــى  الدراســة  ســعت 
والوظيفيــة لأفــراد العينــة مــن خــلال أداة الدراســة، وتــم التوصــل للنتائــج التالية:

من خلال الجدول رقم )2( يتضـح الآتي:

أن )79%( مــن إجمالــي أفــراد الدراســة متـــزوجات، بينمــا )%11.5( 1- 
عزبــاوات، و)7.7%( مطلقــات، ونســبة )1.8%( أرامــل، وهــن الفئــة 
أفــراد الدراســة. وارتفــاع نســبة الموظفــات المتـــزوجات  الأقــل مــن 
العمليــة  الحيــاة  بيـــن  التــوازن  مــن  حالــة  الحاجــة لإحــداث  يؤكــد 
بـــرامج  تبنــي  يســتدعي  الــذي  الأمــر  للموظفــة؛  العائليــة  والحيــاة 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وحمايــة هــذه الفئــة مــن الموظفــات مــن 
تــؤدي لاحتـــراقهن الوظيفــي نتيجــة  الضغــوط المحتملــة التـــي قــد 

التعــارض بيـــن الالتـــزامات الأســرية والالتـــزامات العمليــة.

أن )57.2%( مــن إجمالــي مفــردات الدراســة مؤهلهــن بكالوريــوس، 2- 
ثانــوي  مؤهلهــن  و)%15.9(  دبلــوم،  مؤهلهــن   )%20.5( بينمــا 
الأقــل  الفئــة  وهــن  الماجستيـــر  مؤهــل  يحملــن  و)%6.4(  فأقــل، 
عينــة  غالبيــة  أن  إلــى  النتائــج  وتشيـــر  الدراســة.  مفــردات  مــن 
الدراســة يحملــن شــهادات جامعيــة فأعلــى )63.6%(، ممــا يدعــم 
هــذه الدراســة لكــون المبحوثــات يمكنهــن التعامــل بمســئولية مــع 
الدراســات العلميــة، وتقديــم إجابــات موضوعيــة تخــدم الدراســة.

الوظيفيــة 3-  مرتبتهــن  الدراســة  أفــراد  إجمالــي  مــن   )%43.1( إن 
الخامســة فأقــل، بينمــا )36.9%( علــى المرتبــة السادســة، و)%10( 
علــى  و)%4.9(  الثامنــة،  علــى  و)%5.1(  الســابعة،  المرتبــة  علــى 
المرتبــة التاســعة فأكثـــر، وهــن الفئــة الأقــل مــن أفــراد الدراســة. 
المؤهــل  مــع  يتناســب  لا  فأقــل  الخامســة  المرتبــة  نســبة  وارتفــاع 
حملــة  أن  المدنيــة  الخدمــة  نظــام  فحســب  الغالــب،  التعليمــي 
البكالوريــوس يســتحقون المرتبــة السادســة، ولكــن قــد يعــزى ذلــك 
التبايـــن إلــى أن بعــض مفــردات الدارســة ذوات المؤهــلات الأقــل، 

العمــل. رأس  علــى  وهــن  الجامعــي  تعليمهــن  أكملــن  قــد 

أن )31.8%( مــن إجمالــي أفــراد الدراســة خبـــرتهن )15( ســنة فأكثـــر، و)25.6%( خبـــرتهن أقــل مــن )5( ســنوات، 4- 
و)24.2%( خبـــرتهن مــن )5 إلــى أقــل مــن 10( ســنوات، والفئــة الأقــل بنســبة )18.5%( خبـــرتهن مــن )10 إلــى أقــل مــن 
15 ســنة(. وهــذا يــدل علــى أن مفــردات عينــة الدراســة تتوافــر  لديهــن الخبـــرة الكافيــة، والرؤيــة الواضـــحة تجــاه 

أعمالهــن؛ ممــا يســاهم فــي تقديــم أحــكام دقيقــة تخــدم أهــداف الدراســة.

جدول رقم )1(
طريقة تصـحيح المقياس

قيمة المتوسط الوزنالبدائل
الحسابي

ا
ً
من 1.00 إلى 11.80غيـر موافق إطلاق

من 1.81 إلى 22.60غيـر موافق 
من 2.61 إلى 33.40موافق بدرجة متوسطة

من 3.41 إلى 44.20موافق
من 4.21 إلى 55.00موافق تمامًا

جدول رقم )2( 
 الخصائص الشخصية والوظيفية 

لأفراد عينة الدراسة

الخصائص 
الشخصية 
والوظيفية

النسبةالتكرارالمتغيـرات

الحالة 
الاجتماعية

4511.5عزباء
30879.0متـزوجة
307.7مطلقة
71.8أرملة

100%390المجموع

المؤهل 
العلمي

6215.9ثانوي فأقل
8020.5دبلوم

22357.2بكالوريوس
256.4ماجستيـر
100%390المجموع

المرتبة 
الوظيفية

16843.1الخامسة فأقل
14436.9السادسة
3910.0السابعة
205.1الثامنة

194.9التاسعة فأكثـر
100%390المجموع

عدد 
سنوات 
الخبـرة

10025.6أقل من 5 سنوات
من 5 إلى أقل من 10 

9424.1سنوات

من 10 إلى أقل من 
157218.5 سنة

1512431.8 سنة فأكثـر
100%390المجموع
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المبحث الرابع - عرض النتائج وتحليلها وتفسيـرها

يتنــاول هــذا المبحــث عرضًــا لنتائــج الدراســة الميدانيــة التـــي تــم التوصــل إليهــا بعــد معالجــة البيانــات باســتخدام الأســاليب 
الإحصائيــة الملائمــة، وفيمــا يلــي عــرض تفصيلــي بذلــك:

مستوى جودة الحياة الوظيفية في الإدارة العامة للتعليم من منظور الموظفات الإداريات 1-

تم اســتخدام المتوســطات الحســابية لقياس مســتوى جودة الحياة الوظيفية من منظور الموظفات الإداريات، وجاءت 
النتائج كما يوضـحها الجدول رقم )3(.

أن   )3( رقــم  الجــدول  مــن  يتضـــح 
لمســتوى  الإجمالــي  الحسابـــي  المتوســط 
 ،)3.32( بلــغ  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة 
 ،)0.79( مقــداره  معيــاري  وبانحـــراف 
أن  الخما�ســي  المقيــاس  وفــق  يعنــي  ممــا 
الموافقــة  يبديـــن  الإداريــات  الموظفــات 
جــودة  توافــر   نحــو  متوســطة(  )بدرجــة 
الأهميــة  حيــث  ومــن  الوظيفيــة.  الحيــاة 
مفهــوم  أبعــاد  مــن  بعــد  لــكل  النســبية 
التـــرتيب  وفــق  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة 
فقــد  الحسابـــي  للمتوســط  التنازلــي 

جــاء بُعــد »الرضــا عــن المســار الوظيفــي« فــي المرتبــة الأولــى مــن بيـــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة، بمتوســط حسابـــي عــام 
فــي المرتبــة الثانيــة بمتوســط حسابـــي عــام بلــغ  بلــغ )3.45(، وانحـــراف معيــاري مقــداره )0.87(، يليــه بُعــد »ظــروف العمــل« 
)3.43(، وانحـــراف معيــاري مقــداره )0.90(، ثــم بُعــد »الرفاهيــة فــي العمــل« فــي المرتبــة الثالثــة بمتوســط حسابـــي عــام )3.27(، 
وانحـــراف معيــاري مقــداره )0.92(، يليــه بُعــد »التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل« فــي المرتبــة الرابعــة بمتوســط حسابـــي عــام بلــغ 
)3.26(، وانحـــراف معيــاري مقــداره )0.96(، ثــم بُعــد »التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل« فــي المرتبــة الخامســة بمتوســط حسابـــي عــام 
بلــغ )3.22(، وانحـــراف معيــاري مقــداره )0.98(، وجــاء فــي المرتبــة السادســة والأخيـــرة بُعــد »تدنــي مســتوى ضغــوط العمــل« 

.)1.09( معيــاري  وانحـــراف   ،)3.09( عــام  حسابـــي  بمتوســط 

مستوى الاحتـراق الوظيفي لدى الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم. 2-

تــم اســتخدام المتوســطات الحســابية لقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم، 
وجــاءت النتائــج كمــا يوضـــحها الجــدول التالــي:

يتضـح من الجدول رقم )4( أن المتوسط الحسابـي الإجمالي لمقياس الاحتـراق الوظيفي بلغ )2.47(، وبانحـراف معياري 
ــا للمقيــاس الخما�ســي أن الموظفــات الإداريــات يبديـــن عــدم الموافقــة علــى وجــود حالــة مــن 

ً
مقــداره )0.72(، ممــا يعنــي وفق

الاحتـــراق الوظيفــي فــي حياتهــن العمليــة.

ومــن حيــث الأهميــة النســبية لــكل 
ــا 

ً
بُعــد مــن أبعــاد الاحتـــراق الوظيفــي وفق

الحسابـــي  للمتوســط  التنازلــي  للتـــرتيب 
فــي  العاطفــي«  »الإنهــاك  بُعــد  جــاء  فقــد 
الاحتـــراق  أبعــاد  بيـــن  مــن  الأولــى  المرتبــة 
بلــغ  عــام  حسابـــي  بمتوســط  الوظيفــي 
مقــداره  معيــاري  وانحـــراف   ،)2.75(

جدول رقم )3( 
مستوى جودة الحياة الوظيفية في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض

أبعاد جودةم
الحياة الوظيفية

المتوسط
الحسابي

الانحـراف
التـرتيبالنتيجةالمعياري

1موافق3.450.87الرضا عن المسار الوظيفي1
2موافق3.430.90ظروف العمل6
3موافق بدرجة متوسطة3.270.92الرفاهية في العمل3
4موافق بدرجة متوسطة3.260.96التوازن بيـن العمل والمنـزل4
5موافق بدرجة متوسطة3.220.98التحكم والتأثيـر في العمل2
6موافق بدرجة متوسطة3.091.09تدني مستوى ضغوط العمل5

موافق بدرجة متوسطة3.320.79إجمالي مقياس جودة الحياة الوظيفية

جدول رقم )4( 
مستوى الاحتـراق الوظيفي للموظفات الإداريات

المتوسط أبعاد الاحتـراق الوظيفيم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

التـرتيبالنتيجة

1موافق بدرجة متوسطة2.750.91الإنهاك العاطفي1
2غيـر موافق2.360.75الشعور بتدني الإنجاز الشخ�سي2
أو 3 الإنســاني  العنصــر  فقــدان 

التعامــل فــي  غيـر موافق2.040.74الشــخ�سي 
3

غيـر موافق2.470.72إجمالي مقياس الاحتـراق الوظيفي
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)0.91(، ممــا يعنــي أن عينــة الدراســة مــن الموظفــات الإداريــات يبديـــن الموافقــة علــى أنهــن يواجهــن حالــة متوســطة مــن الإنهــاك 
فــي المرتبــة الثانيــة بمتوســط حسابـــي عــام بلــغ )2.36(،  فــي حيـــن جــاء بُعــد »الشــعور بتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي«  العاطفــي، 
وانحـــراف معيــاري مقــداره )0.75(، ثــم جــاء فــي المرتبــة الأخيـــرة بُعــد »فقــدان العنصــر الإنســاني أو الشــخ�سي فــي التعامــل« 

.)0.74( مقــداره  معيــاري  وانحـــراف   ،)2.04( بلــغ  عــام  حسابـــي  بمتوســط 

تأثيـر جودة الحياة الوظيفية على الاحتـراق الوظيفي 3-

»بيـــرسون«  الارتبــاط  معامــل  اســتخدام  تــم 
للكشــف عــن العلاقــة بيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة 
للتعليــم  العامــة  الإدارة  فــي  الوظيفــي  بالاحتـــراق 
الإداريــات  الموظفــات  منظــور  مــن  الريــاض  بمنطقــة 
فيهــا، وجــاءت النتائــج كمــا يوضـــحها الجــدول رقــم )5(.

يتضـح من الجدول رقم )5( ما يلي:

دالــة -  ســالبة  عكســية  علاقــة  وجــود 
إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل 
الوظيفــي  المســار  عــن  الرضــا  بُعــد  بيـــن 
العاطفــي،  الإنهــاك  بُعــد  مــن  كل  وبيـــن 
الشــخ�سي،  الإنجــاز  بتدنــي  الشــعور 
الشــخ�سي  أو  الإنســاني  العنصــر  فقــدان 
إلــى الدرجــة الكليــة  فــي التعامــل، بالإضافــة 
يــدل  وهــذا  الوظيفــي،  الاحتـــراق  لمقيــاس 

علــى أنــه كلمــا قــل الرضــا عــن المســار الوظيفــي لــدى الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض 
لديهــن. وأبعــاده  الوظيفــي  الاحتـــراق  زيــادة  إلــى  ذلــك  أدى 

وجــود علاقــة عكســية ســالبة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل بيـــن بُعــد التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل - 
وبيـــن كل مــن بُعــد الإنهــاك العاطفــي، والشــعور بتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي، وفقــدان العنصــر الإنســاني أو الشــخ�سي 
فــي التعامــل، بالإضافــة إلــى الدرجــة الكليــة لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى أنــه كلمــا قــل التحكــم والتأثيـــر 
زيــادة الاحتـــراق  إلــى  ذلــك  أدى  الريــاض  بمنطقــة  للتعليــم  العامــة  الإدارة  فــي  الإداريــات  الموظفــات  لــدى  العمــل  فــي 

الوظيفــي وأبعــاده لديهــن.

وجــود علاقــة عكســية ســالبة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل بيـــن بُعــد الرفاهيــة فــي العمــل وبيـــن - 
أو الشــخ�سي  العنصــر الإنســاني  بتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي، وفقــدان  العاطفــي، والشــعور  بُعــد الإنهــاك  مــن  كل 
فــي التعامــل، بالإضافــة إلــى الدرجــة الكليــة لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى أنــه كلمــا قلــت الرفاهيــة 
إلــى زيــادة الاحتـــراق  فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض، أدى ذلــك  لــدى الموظفــات الإداريــات  فــي العمــل 

لديهــن. وأبعــاده  الوظيفــي 

وجــود علاقــة عكســية ســالبة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل بيـــن بُعــد  التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، - 
وبيـــن كل من بُعد  الإنهاك العاطفي، والشعور بتدني الإنجاز الشخ�سي، وفقدان العنصر الإنساني أو الشخ�سي 
فــي التعامــل، بالإضافــة إلــى الدرجــة الكليــة لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى أنــه كلمــا قــل التــوازن بيـــن 
العمــل والمنـــزل لــدى الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض، أدى ذلــك إلــى زيــادة الاحتـــراق 

الوظيفــي وأبعــاده لديهــن.

بُعــد  تدنــي مســتوى ضغــوط -  بيـــن  وجــود علاقــة عكســية ســالبة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل 
العمــل وبيـــن كل مــن بُعــد  الإنهــاك العاطفــي، والشــعور بتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي، وفقــدان العنصــر الإنســاني أو 
الشــخ�سي فــي التعامــل، بالإضافــة إلــى الدرجــة الكليــة لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى أنــه كلمــا زادت 

جدول رقم )5(
معاملات الارتباط بيـن جودة الحياة الوظيفية والاحتـراق الوظيفي

جودة الحياة الوظيفية 
وأبعادها

الاحتـراق الوظيفي وأبعاده

الإنهاك 
العاطفي

الشعور 
بتدني 

الإنجاز 
الشخ�صي

فقدان العنصر 
الإنساني أو 

الشخ�صي في 
التعامل

إجمالي 
مقياس 

الاحتـراق 
الوظيفي

-0.42**-0.24**-0.38**-0.40**الرضا عن المسار الوظيفي
-0.42**-0.24**-0.41**-0.38**التحكم والتأثيـر في العمل

-0.50**-0.25**-0.44**-0.51**الرفاهية في العمل
-0.53**-0.29**-0.45**-0.53**التوازن بيـن العمل والمنـزل
-0.38**-0.20**-0.26**-0.43**تدني مستوى ضغوط العمل

-0.55**-0.31**-0.48**-0.54**ظروف العمل
إجمالي مقياس جودة 

-0.55**-0.30**-0.49**-0.54**الحياة الوظيفية

 * دالة عند مستوى )0.05(
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ضغــوط العمــل لــدى الموظفــات الإداريــات فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض، أدى ذلــك إلــى زيــادة الاحتـــراق 
الوظيفــي وأبعــاده لديهــن.

وجــود علاقــة عكســية ســالبة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل بيـــن بُعــد  ظــروف العمــل وبيـــن كل مــن - 
بُعــد  الإنهــاك العاطفــي، الشــعور بتدنــي الإنجــاز الشــخ�سي، فقــدان العنصــر الإنســاني أو الشــخ�سي فــي التعامــل، 
بالإضافــة إلــى الدرجــة الكليــة لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى أنــه كلمــا كانــت ظــروف العمــل غيـــر مرضيــة 

الموظفــات  لــدى  آمنــة  غيـــر  العمــل  وبيئــة 
للتعليــم  العامــة  الإدارة  فــي  الإداريــات 
زيــادة  إلــى  ذلــك  أدى  الريــاض،  بمنطقــة 

لديهــن. وأبعــاده  الوظيفــي  الاحتـــراق 

وجود علاقة عكسية سالبة دالة إحصائيًا - 
بيـــن  فأقــل   0.05 دلالــة  مســتوى  عنــد 
الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة  مقيــاس  إجمالــي 
العاطفــي،  الإنهــاك  بُعــد   مــن  كل  وبيـــن 
الشــخ�سي،  الإنجــاز  بتدنــي  والشــعور 
الشــخ�سي  أو  الإنســاني  العنصــر  وفقــدان 
إلــى الدرجــة الكليــة  فــي التعامــل، بالإضافــة 

لمقيــاس الاحتـــراق الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى أنــه كلمــا قــل إجمالــي مقيــاس جــودة الحيــاة الوظيفيــة لــدى الموظفــات 
لديهــن. وأبعــاده  الوظيفــي  الاحتـــراق  زيــادة  إلــى  ذلــك  أدى  الريــاض،  بمنطقــة  للتعليــم  العامــة  الإدارة  فــي  الإداريــات 

تــم إجـــراء تحليــل الانحــدار المتعــدد المتــدرج للتعــرف علــى معــدل تأثيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة بأبعادهــا الســتة )الرضــا 
عــن المســار الوظيفــي، التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل، الرفاهيــة فــي العمــل، التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، تدنــي مســتوى ضغــوط 
العمــل، ظــروف العمــل( كمتغيـــرات مســتقلة علــى الاحتـــراق الوظيفــي كمتغيـــر تابــع فــي الإدارة العامــة للتعليــم. وجــاءت النتائــج 

كمــا بالجــدول رقــم )6(.

يتضـــح مــن الجــدول )6( أن قيمــة معامــل الارتبــاط المتعــدد )R( بلغــت )0.59( أي أن جميــع متغيـــرات جــودة الحيــاة 
بيـــن  فــي العمــل، التــوازن  فــي العمــل، الرفاهيــة  الوظيفيــة بأبعادهــا الســتة )الرضــا عــن المســار الوظيفــي، التحكــم والتأثيـــر 
العمــل والمنـــزل، تدنــي مســتوى ضغــوط العمــل، ظــروف العمــل( مجتمعــة مرتبطــة بالاحتـــراق الوظيفــي. وحيــث إن قيمــة معامــل 
التحديــد )R2( )0.35( فهــذا يعنــي أن المتغيـــرات )الأبعــاد( الســتة المســتقلة )الرضــا عــن المســار الوظيفــي، التحكــم والتأثيـــر 
فــي العمــل، الرفاهيــة فــي العمــل، التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، تدنــي مســتوى ضغــوط العمــل، ظــروف العمــل( تفســر حوالــي 
)35%( مــن التغيـــر فــي مســتوى الاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفــات الإداريــات، والباقــي )65%( يعــزى إلــى عوامــل أخـــرى. وحيــث 

إن قيمــة ف جــاءت مرتفعــة بقيمــة )34.5( ومســتوى دلالــة )0.00(، ممــا 
يشيـــر إلــى أن النمــوذج المقــدر ذو جــوده عاليــة مــن الناحيــة الإحصائيــة، 
ممــا يعنــي إمكانيــة الاعتمــاد علــى أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة ككل فــي 
التنبؤ بمستوى الاحتـراق الوظيفي. ويبيـن الجدول رقم )7( نتائج تحليل 
الانحــدار المتعــدد المتــدرج، وتحديــد معامــلات المتغيـــرات التـــي دخلــت فــي 

ــر التابــع )الاحتـــراق الوظيفــي(: معادلــة الانحــدار للتنبــؤ بقيمــة المتغيـ

النمــوذج  احتــوى  المتــدرج  المتعــدد  الانحــدار  تحليــل  إجـــراء  وبعــد 
النهائــي علــى ثلاثــة متغيـــرات مســتقلة وهــي: )ظــروف العمــل، التــوازن بيـــن 
العمــل والمنـــزل، والرفاهيــة فــي العمــل(، ولمعرفــة أي مــن هــذه المتغيـــرات 
المســتقلة لهــا الأثـــر الأكبـــر فــي المتغيـــر التابــع، فــإن ذلــك يتــم مــن خــلال 

جــدول المعامــلات رقــم )8(.

جدول رقم )6(
تحليل الانحدار المتدرج وتبايـن الانحدار

مجموع التبايـنالنموذج
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

31051.42865175.238الانحدار
34.550.00 57368.715383149.788المتبقي

88420.144389المجموع
)0.59( = )R( معامل الارتباط المتعدد

)0.35( = )R2( معامل التحديد

جدول رقم )7( 
 معاملات المتغيـرات المستقلة الداخلة 

في معادلة الانحدار

قيمة المتغيـرات المستقلة
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

86.6031.560.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.321.540.12الرضا عن المسار الوظيفي
0.34-0.96-0.24التحكم والتأثيـر في العمل

0.01-2.77-0.65الرفاهية في العمل
0.00-3.27-1.16التوازن بيـن العمل والمنـزل

0.86-0.18-0.13تدني مستوى ضغوط العمل
0.00-4.11-1.56ظروف العمل
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الأثـــر  لهــا  العمــل  ظــروف  أن   )8( رقــم  الجــدول  مــن  ويتضـــح 
الأكبـــر، حيث بلغت قيمة بيتا لبُعد ظروف العمل )1.51( بمستوى 
العمــل  بيـــن  التــوازن  لبُعــد  بيتــا  قيمــة  كانــت  بينمــا   ،)0.00( دلالــة 
بيتــا  قيمــة  كانــت  بينمــا   ،)0.001( دلالــة  بمســتوى   )1.13( والمنـــزل 
وهــذا   .)0.005( دلالــة  بمســتوى   )0.56( العمــل  فــي  الرفاهيــة  لبُعــد 
يــدل علــى أن بُعــد ظــروف العمــل أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرا علــى مســتوى 
الاحتـــراق الوظيفــي، يليــه بُعــد التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، ثــم بُعــد 
الرفاهيــة فــي العمــل. أي أن المتغيـــرات المســتقلة الداخلــة فــي تحليــل 
الانحــدار )ظــروف العمــل، التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، والرفاهيــة 

فــي العمــل( تفســر وبشــكل كبيـــر التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع )الاحتـــراق الوظيفــي(، ويمكننــا الاعتمــاد علــى هــذه المتغيـــرات الثلاثــة 
المستقلة )ظروف العمل، التوازن بيـــن العمل والمنـــزل، والرفاهية في العمل( للتنبؤ بقيم المتغيـــر التابع )الاحتـــراق الوظيفي(. 
لكــن المتغيـــرات المســتقلة )الرضــا عــن المســار الوظيفــي، التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل، وتدنــي مســتوى ضغــوط العمــل( لــم تكــن 

ذات تأثيـــر معنــوي فــي نمــوذج الانحــدار المتعــدد، حيــث جــاءت بمســتوى دلالــة أكبـــر مــن مســتوى الدلالــة )0.05(.

مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة نحو متغيـرات الدراسة 4-

تم استخدم اختبار »one way ANOVA« لتوضيح فروق الدلالة الإحصائية، وجاءت النتائج كالتالي:

الفروق حسب اختلاف الحالة الاجتماعية: سعت الدراسة إلى التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية - 
في إجابات أفراد عينة الدراسة يمكن أن تعزى إلى الحالة الاجتماعية، وجاءت النتائج كما بالجدول رقم )9(.

أن  أعــلاه،   )9( الجــدول  مــن  يتضـــح 
مســتوى الدلالــة أعلــى مــن )0.05(، ممــا يعنــي 
عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد 
أفــراد  اســتجابات  فــي  فأقــل   )0.05( مســتوى 
عينــة الدراســة حــول جــودة الحيــاة الوظيفيــة 
والاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفــات الإداريــات 
الحالــة  باختــلاف  للتعليــم  العامــة  الإدارة  فــي 
غالبيــة  أن  إلــى  ذلــك  يُعــزى  وقــد  الاجتماعيــة. 
أن  أي  المتـــزوجات؛  مــن  هــن  العينــة  أفــراد 
الحالة الاجتماعية ســمة مشتـــركة فيما بينهن، 
نحــو  الاســتجابات  فــي  الفــروق  غابــت  وبالتالــي 

الدراســة. متغيـــرات 

المؤهــل -  اختــلاف  حســب  الفــروق 
العلمي: ســعت الدراســة إلى التعرف على 
مــدى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
فــي إجابــات أفــراد عينــة الدراســة يمكــن 
وجــاءت  العلمــي،  المؤهــل  إلــى  تعــزى  أن 

.)10( رقــم  بالجــدول  كمــا  النتائــج 

عــدم   )10( رقــم  الجــدول  مــن  يتضـــح 
عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  وجــود 
أفــراد  اســتجابات  فــي  فأقــل   )0.05( مســتوى 
الوظيفــي  الاحتـــراق  حــول  الدراســة  عينــة 

جدول رقم )8( 
معاملات المتغيـرات المستقلة الداخلة في معادلة الانحدار

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت)

مستوى 
الدلالة

87.7633.7940.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.001-3.41-1.13التوازن بيـن العمل والمنـزل

0.00-4.071-1.51ظروف العمل
0.005-2.85-0.56الرفاهية في العمل

جدول رقم )9( 
نتائج تحليل التبايـن الأحادي »one way ANOVA« للفروق في متوسطات 

ا لمتغيـر الحالة الاجتماعية
ً

استجابات أفراد عينة الدراسة طبق

مجموع مصدر التبايـنالمحور
مربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F( ف

الدلالة 
الإحصائية

جودة 
الحياة 

الوظيفية

727.3673242.456بيـن المجموعات
0.790.50 117916.73386305.484داخل المجموعات

118644.09389المجموع

الاحتـراق 
الوظيفي

1136.4773378.826بيـن المجموعات
1.680.17 87283.666386226.123داخل المجموعات

88420.144389المجموع

جدول رقم )10( 
نتائج تحليل التبايـن الأحادي »one way ANOVA« للفروق في متوسطات 

ا لمتغيـر المؤهل العلمي
ً

استجابات أفراد عينة الدراسة طبق

مجموع مصدر التبايـنالمحور
مربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F( ف

الدلالة 
الإحصائية

جودة 
الحياة 

الوظيفية

9769.21333256.404بيـن المجموعات
11.550.00 108874.88386282.059داخل المجموعات

118644.09389المجموع

الاحتـراق 
الوظيفي

567.4273189.142بيـن المجموعات
0.830.48 87852.717386227.598داخل المجموعات

88420.144389المجموع
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باختــلاف المؤهــل العلمــي، حيــث بلغــت قيــم مســتوى الدلالــة أعلــى مــن )0.05(. بينمــا اتضـــح وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
العلمــي. المؤهــل  باختــلاف  الوظيفيــة  الحيــاة  الدراســة حــول جــودة  أفــراد عينــة  فــي اســتجابات  عنــد مســتوى )0.05( فأقــل 

ولتحديــد صالــح الفــروق فــي كل فئــة مــن فئــات المؤهــل العلمــي نحــو الاتجــاه حــول جــودة الحيــاة الوظيفيــة؛ تــم اســتخدام 
يوضـــحها  كمــا  النتائــج  وجــاءت   »LSD»اختبــار

.)11( رقــم  الجــدول 

 )11( رقــم  بالجــدول  النتائــج  مــن  يتضـــح 
فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى  وجــود 
الحيــاة  جــودة  مســتوى  فــي  فأقــل   )0.05( دلالــة 
الوظيفيــة ككل لــدى أفــراد عينــة الدراســة اللاتـــي 
الدراســة  عينــة  وأفــراد  فأقــل(  )ثانــوي  مؤهلهــن 
اللاتـــي مؤهلهــن )دبلــوم، بكالوريــوس، ماجستيـــر(، 
الدراســة  عينــة  أفــراد  لصالــح  الفــروق  وكانــت 

اللاتـــي مؤهلهــن )ثانــوي فأقــل(، وبلــغ المتوســط الحسابـــي لمســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة لديهــن )82.84( وهــو أعلــى مــن 
ذوي المؤهــلات الأعلــى. وقــد يُعــزى ذلــك إلــى أن ذوات المؤهــل الأقــل يعتقــدن أن مــا يتوافــر مــن بـــرامج لجــودة الحيــاة الوظيفيــة 
مناســب، ولا توجــد رغبــة لديهــن فــي المطالبــة بالمزيــد بســبب مســتواهن العلمــي المنخفــض بعكــس ذوات المؤهــلات الأعلــى، ممــا 

دائمًــا. طموحــة  وبصــورة  مختلــف  بمنظــور  للأمــور  ينظــرن  يجعلهــن 

الفــروق حســب اختــلاف المرتبــة الوظيفيــة: ســعت الدراســة إلــى التعــرف علــى مــدى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة - 
فــي إجابــات أفــراد عينــة الدراســة يمكــن أن تعــزى إلــى المرتبــة الوظيفيــة، وجــاءت النتائــج كمــا بالجــدول رقــم )12(.

الموضـــحة  النتائــج  خــلال  مــن  يتضـــح 
فــروق  وجــود  عــدم   )12( رقــم  بالجــدول 
 )0.05( مســتوى  عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات 
الدراســة  مجتمــع  أفــراد  اســتجابات  فــي  فأقــل 
المرتبــة  باختــلاف  الوظيفــي  الاحتـــراق  حــول 
الوظيفيــة، حيــث بلغــت قيــم مســتوى الدلالــة 
أعلــى مــن )0.05(. فــي حيـــن اتضـــح وجــود فــروق 
 )0.05( مســتوى  عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات 
الدراســة  عينــة  أفــراد  اســتجابات  فــي  فأقــل 
حــول جــودة الحيــاة الوظيفيــة باختــلاف المرتبــة 

الوظيفيــة.

فئــة  كل  فــي  الفــروق  صالــح  ولتحديــد 
الاتجــاه  نحــو  الوظيفيــة  المرتبــة  فئــات  مــن 
حــول جــودة الحيــاة الوظيفيــة؛ تــم اســتخدام 
اختبــار »LSD«، وجــاءت النتائــج كمــا يوضـــحها 

.)13( رقــم  الجــدول 

الموضـــحة  النتائــج  خــلال  مــن  يتضـــح 
ذات  فــروق  توجــد  أنــه   )13( رقــم  بالجــدول 
 )0.05( دلالــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــة  دلالــة 
فأقــل فــي مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة ككل 
لــدى مفــردات عينــة الدراســة صاحبــات المؤهــل 

جدول رقم )11( 
نتائج اختبار »LSD« للفروق في كل فئتيـن من فئات المؤهل العلمي

المؤهل المحور
المتوسط نالعلمي

الحسابي
ثانوي 
ماجستيـربكالوريوسدبلومفأقل

جودة 
الحياة 

الوظيفية

20.08*11.85*8.06*6282.84ثانوي فأقل
8074.78دبلوم

22370.99بكالوريوس
2562.76ماجستيـر

جدول رقم )12( 
نتائج »تحليل التبايـن الأحادي« )one way ANOVA) للفروق في 

ا لمتغيـر المرتبة الوظيفية.
ً

متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة طبق

مجموع مصدر التبايـنالمحور
مربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F( ف

الدلالة 
الإحصائية

جودة الحياة 
الوظيفية

4354.34741088.587بيـن المجموعات
3.670.00 114289.75385296.856داخل المجموعات

118644.09389المجموع

الاحتـراق 
الوظيفي

1481.2514370.313بيـن المجموعات
1.640.63 86938.892385225.815داخل المجموعات

88420.144389المجموع

جدول رقم )13( 
نتائج اختبار »LSD« للفروق في كل فئتيـن من فئات المرتبة الوظيفية

المرتبة المحور
المتوسطنالوظيفية

الحسابي
الخامسة 

التاسعة الثامنةالسابعةالسادسةفأقل
فأكثـر

جودة 
الحياة 

الوظيفية

الخامسة 
8.10*8.74*6.07*6.28*16876.89فأقل

14470.61السادسة
3970.82السابعة
2068.15الثامنة

التاسعة 
1968.79فأكثـر
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)الخامســة فأقــل( ومفــردات مجتمــع الدراســة فــي المرتبــة الوظيفيــة )السادســة، الســابعة، الثامنــة، التاســعة فأكثـــر(، وكانــت 
الفــروق لصالــح مفــردات عينــة الدراســة الذيـــن فــي المرتبــة الوظيفيــة )الخامســة فأقــل(، وبلــغ المتوســط الحسابـــي لمســتوى 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة لديهــن )76.89(، وهــو أعلــى مــن ذوات المرتبــات الوظيفيــة الأعلــى. تفسيـــر ذلــك بالقــول إن ذوات 
المرتبــة الوظيفيــة الخامســة لديهــن قناعــة بمــا هــو موجــود مــن بـــرامج تحقــق جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأنــه ملائــم ومناســب 

الوظيفيــة. ومراتبهــن  لمســتوياتهن 

الفــروق حســب اختــلاف عــدد ســنوات - 
الخبـرة: سعت الدراسة إلى التعرف على 
مــدى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
فــي إجابــات أفــراد عينــة الدراســة يمكــن 
الخبـــرة،  ســنوات  عــدد  إلــى  تعــزى  أن 
وجــاءت النتائــج كمــا بالجــدول رقــم )14(.

الموضـــحة  النتائــج  خــلال  مــن  يتضـــح 
ذات  فــروق  وجــود  عــدم   )14( رقــم  بالجــدول 
دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى )0.05( فأقــل فــي 
اســتجابات أفــراد الدراســة حــول جــودة الحيــاة 

الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفــات الإداريــات باختــلاف عــدد ســنوات الخبـــرة، حيــث بلغــت قيــم مســتوى الدلالــة 
.)0.05( الدلالــة  مــن مســتوى  أعلــى 

المبحث الخامس- أهم النتائج والتوصيات

يشــتمل هــذا المبحــث علــى أهــم النتائــج التـــي توصلــت إليهــا الدراســة، وأبـــرز التوصيــات المقتـــرحة فــي ضــوء تلــك النتائــج، 
وكذلــك يشــتمل علــى عــدد مــن المقتـــرحات لدراســات مســتقبلية.

- نتائج الدراسة
ً
أولا

توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، نوجـزها فيما يلي:

وجــود مســتوى متوســط مــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الإدارة العامــة للتعليــم بمنطقــة الريــاض، حيــث وافقــت - 
عينــة الدراســة مــن الموظفــات الإداريــات علــى توافــر  بُعــدي )الرضــا عــن المســار الوظيفــي، وظــروف العمــل(، بينمــا 
بيـــن العمــل  التــوازن  فــي العمــل،  باقــي أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة )الرفاهيــة  انخفضــت درجــة موافقتهــن نحــو 
والمنـــزل، التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل، تدنــي مســتوى ضغــوط العمــل(. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة مهــا 
الرويتــع )2016( التـــي أشــارت إلــى توافــر  مســتوى متوســط مــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي جامعــة الأميـــرة نــورة بنــت 
عبدالرحمــن، ومــع دراســة البـربـــري )2016( التـــي أشــارت إلــى أن هنــاك موافقــة بدرجــة متوســطة لــدى العامليـــن 
فــي شــبكة الأق�ســى للإعــلام والإنتــاج الفنــي علــى فقــرات جــودة الحيــاة الوظيفيــة بشــكل عــام. واختلفــت مــع دراســة 
الغامــدي )2014( التـــي أشــارت إلــى ارتفــاع مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي المؤسســات العامــة بمدينــة الريــاض.

عــدم وجــود مســتوى معيـــن مــن الاحتـــراق الوظيفــي بشــكل عــام، فيمــا عــدا وجــود مســتوى متوســط مــن الإنهــاك - 
العاطفي تعاني منه عينة الدراسة من الإداريات. وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة الجمل )2012( التـي تشيـر 
إلــى عــدم معانــاة العامــلات فــي مؤسســات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية مــن الاحتـــراق الوظيفــي. وأيضًــا تتفــق مــع 
نتيجة دراســة البـربـــري )2016( التـــي تشيـــر إلى أن الاحتـــراق الوظيفي قليل نســبيًا لدى العامليـــن في شــبكة الأق�سى 
للإعــلام والإنتــاج الفنــي. وتتفــق إلــى حــد مــا مــع نتيجــة دراســة أبــو مســعود )2010( التـــي أشــارت إلــى أن الموظفيـــن 
الإدارييـــن فــي وزارة التـــربية والتعليــم العالــي بقطــاع غــزة يعانــون مــن مســتوى متوســط مــن الاحتـــراق الوظيفــي علــى 

بعديــه الإجهــاد الانفعالــي، وعــدم الإنســانية، فيمــا كان الاحتـــراق منخفضًــا علــى بعــد الإنجــاز الشــخ�سي.

جدول رقم )14( 
نتائج »تحليل التبايـن الأحادي« )one way ANOVA) للفروق في متوسطات 

ا لمتغيـر عدد سنوات الخبـرة«
ً

استجابات أفراد عينة الدراسة طبق

مجموع مصدر التبايـنالمحور
مربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F( ف

الدلالة 
الإحصائية

جودة 
الحياة 

الوظيفية

952.7293317.576بيـن المجموعات
1.040.37 117691.36386304.9داخل المجموعات

118644.09389المجموع

الاحتـراق 
الوظيفي

630.5243210.175بيـن المجموعات
0.920.43 87789.619386227.434داخل المجموعات

88420.144389المجموع
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اتضـــح أن متغيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة ككل يؤثـــر بشــكل جوهــري علــى متغيـــر الاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفــات - 
الوظيفــي،  الاحتـــراق  مســتوى  فــي  التغيـــر  مــن   )%35( حوالــي  يفســر  حيــث  للتعليــم،  العامــة  الإدارة  فــي  الإداريــات 
وبخاصــة أبعــاده الثلاثــة )ظــروف العمــل، التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، والرفاهيــة فــي العمــل(. أي أن تحسيـــن ظــروف 
العمــل، وإحــداث حالــة مــن التــوازن بيـــن العمــل والمنـــزل، وتحقيــق الرفاهيــة فــي العمــل، كل ذلــك يــؤدي بــدوره إلــى 
التقليــل مــن الاحتـــراق الوظيفــي. كذلــك واتضـــح أن بُعــد ظــروف العمــل أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرا علــى مســتوى الاحتـــراق 
المســار  )الرضــا عــن  أبعــاد  لكــن  العمــل،  فــي  الرفاهيــة  بُعــد  ثــم  العمــل والمنـــزل،  بيـــن  التــوازن  بُعــد  يليــه  الوظيفــي، 
الوظيفــي، التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل، وتدنــي مســتوى ضغــوط العمــل( لــم يكــن لهــا أي تأثيـــر جوهــري. وتتفــق هــذه 
النتيجــة مــع نتيجــة دراســة البـربـــري )2016( التـــي أشــارت إلــى عــدم وجــود أثـــر لبعــد التـــرقية والتقــدم الوظيفــي علــى 
الاحتـــراق الوظيفــي لــدى العامليـــن فــي شــبكة الأق�ســى للإعــلام والإنتــاج الفنــي، غيـــر أنهــا اختلفــت معهــا فــي وجــود أثـــر 
لبُعد الإشراف ومشاركة العامليـــن في الإدارة على الاحتـــراق الوظيفي وعدم وجود أثـــر لبُعد الأمن والصـــحة المهنية. 
وأيضًــا اختلفــت مــع دراســة )Tuuli & Karisalmi, 1999( التـــي توصلــت إلــى أن بُعــد التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل لــه 

تأثيـــر علــى الاحتـــراق الوظيفــي فــي تجــارة التجـــزئة فــي دولــة فلنــدا.

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى )0.05( فأقــل فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو جــودة الحيــاة - 
الوظيفيــة فــي الإدارة العامــة للتعليــم تعــزى لمتغيـــر )المؤهــل العلمــي( لصالــح الموظفــات اللاتـــي مؤهلهــن )ثانــوي فأقــل(، 
وكذلــك توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تبعًــا لمتغيـــر )المرتبــة الوظيفيــة( ولصالــح مــن هــن فــي المرتبــة )الخامســة 
فأقــل(، بينمــا لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تتعلــق بالحالــة الاجتماعيــة، وعــدد ســنوات الخبـــرة. وتتفــق هــذه 
النتيجة مع دراســة البـربـــري )2016( التـــي أشــارت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول توافر أبعاد جودة 
الحيــاة الوظيفيــة تعــزى لســنوات الخدمــة، بينمــا تختلــف عنهــا فــي عــدم وجــود فــروق تعــزى لمتغيـــر المؤهــل العلمــي. 
وتتفــق أيضًــا مــع نتيجــة دراســة العمــري واليافــي )2017( التـــي تشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن عناصــر 
عــزى لاختــلاف الحالــة 

ُ
عــزى لاختــلاف المرتبــة الوظيفيــة والمؤهــل العلمــي، وعــدم وجــود فــروق ت

ُ
جــودة الحيــاة الوظيفيــة ت

عــزى لعــدد ســنوات الخبـــرة.
ُ
الاجتماعيــة لموظفــي الخدمــة المدنيــة الســعودية، ولكنهــا تختلــف معهــا فــي وجــود فــروق ت

لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى )0.05( فأقــل فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو الاحتـــراق - 
وعــدد ســنوات  الوظيفيــة،  المرتبــة  المؤهــل،  )الحالــة الاجتماعيــة،  والوظيفيــة  الشــخصية  للمتغيـــرات  عــزى 

ُ
ت الوظيفــي 

الخبـــرة(. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة الجمــل )2012( التـــي بينــت أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتوى 
عــزى إلــى متغيـــر 

ُ
الاحتـــراق الوظيفــي لــدى المــرأة العاملــة فــي مؤسســات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة ت

)العمــر، الحالــة الاجتماعيــة، المؤهــل العلمــي، مــدة الخبـــرة، والموقــع علــى الســلم الوظيفــي(. وكذلــك تتفــق مــع نتيجــة 
دراســة البـربـــري )2016( التـــي أشــارت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـــن متوســطات اســتجابات المبحوثيـــن 
الخدمــة،  الوظيفــي، ســنوات  المســمى  العلمــي،  المؤهــل  العمــر،  )الجنــس،  للمتغيـــرات  تعــزى  الوظيفــي  الاحتـــراق  حــول 
المؤسســة، والراتــب( لــدى العامليـــن فــي شــبكة الأق�ســى للإعــلام والإنتــاج الفنــي. واختلفــت مــع دراســة أبــو مســعود )2010( 
التـــي دلــت علــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتوى الاحتـــراق الوظيفــي لــدى الموظفيـــن الإدارييـــن فــي وزارة 

التـــربية والتعليــم العالــي بقطــاع غــزة تعــزى لمتغيـــر الحالــة الاجتماعيــة، والمؤهــل، وعــدد ســنوات الخبـــرة.

ثانيًا - توصيات الدراسة

في ضوء النتائج التـي توصلت إليها الدراسة، يمكن طرح التوصيات التالية:

بالنســبة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة: بنــاء علــى مــا توصلــت إليــه الدراســة مــن أن مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة جــاء - 
بدرجــة متوســطة يو�ســي الباحثــان بضــرورة الاهتمــام بـــرفع مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة فيهــا مــن خــلال التالــي:

ــا 1- 
ً

فيمــا يتعلــق ببعــد الرضــا عــن المســار الوظيفــي، فقــد بينــت النتائــج أنــه جــاء بدرجــة مرتفعــة، غيـــر أن هنــاك ضعف
بإتاحــة  الباحثــان  لذلــك يو�ســي  يتلقونــه؛  الــذي  للموظفــات الإداريــات، والتدريــب  المتاحــة  الوظيفيــة  الفــرص  فــي 
م 

ُّ
سَــل

َ
فــرص النمــو والتقــدم الوظيفــي للموظفــات الإداريــات عــن طريــق التدويـــر أو الإثـــراء الوظيفــي، وتمكينهــن مــن ت

المناصب القيادية، والحـــرص على التطويـــر المهني للموظفات، من خلال توفيـــر المنح التعليمية والدورات التدريبية 
الكافيــة داخــل المملكــة وخارجهــا، وإلحاقهــن بهــا؛ لإشــباع حاجاتهــن للنمــو والتطــور المعرفــي.
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فيمــا يتعلــق ببعــد التحكــم والتأثيـــر فــي العمــل، فقــد حصــل هــذا البعــد بشــكل عــام علــى درجــة متوســطة؛ لذلــك 2- 
يو�ســي الباحثــان بتعزيـــز دور الموظفــات الإداريــات فــي العمــل مــن خــلال مشــاركتهن فــي القــرارات التـــي تمــس أعمالهــن، 
أو فيمــا يتعلــق بمشــكلات العمــل وتقديــم الخدمــة للمستفيديـــن، وإتاحــة الفرصــة لهــن لإبــداء مقتـــرحاتهن، والأخــذ 

بآرائهــن؛ ممــا يشــعرهن بدورهــن الفعــال والمســئول فــي النهــوض بالمنظمــة.

فيمــا يتعلــق ببعــد التــوزان بيـــن العمــل والمنـــزل، فقــد حصــل هــذا البعــد بشــكل عــام علــى درجــة متوســطة؛ لذلــك 3- 
يو�سي الباحثان بضرورة الاهتمام بتحقيق التوازن بيـــن العمل والمنـــزل من خلال توفيـــر الحضانات ومراكز رعاية 
الأطفــال، وتفعيــل الأســاليب الحديثــة لأوقــات العمــل بمــا يتــلاءم مــع ظــروف الموظفــات، كـــ )جــداول العمــل المرنــة، 

أســبوع العمــل المضغــوط، المشــاركة فــي العمــل، والعمــل عــن بعــد(، ونحــو ذلــك.

فيمــا يتعلــق ببعــد الرفاهيــة فــي العمــل، فقــد حصــل هــذا البعــد بشــكل عــام علــى درجــة متوســطة؛ لذلــك يو�ســي 4- 
الباحثــان بتعزيـــز مســتوى الرفاهيــة مــن خــلال توفيـــر البـــرامج التـــرفيهية، والمرافــق الخدميــة، والأنديــة الرياضيــة 
والصـــحية، وتقديــم الاشتـــراكات والخصــوم علــى المراكــز التجاريــة وتذاكــر الطيـــران والفنــادق وغيـــرها، وتفعيــل 

فــي هــذا الجانــب. اللقــاءات والاحتفــالات، والاســتفادة مــن تجــارب المنظمــات الناجحــة 

ا عاطفيًــا بدرجــة متوســطة؛ - 
ً
بالنســبة للاحتـــراق الوظيفــي، بينــت نتائــج الدراســة أن لــدى الموظفــات الإداريــات إنهــاك

لــدى  العاطفــي  الإنهــاك  خفــض  علــى  الريــاض  بمنطقــة  للتعليــم  العامــة  الإدارة  تعمــل  بــأن  الباحثــان  يو�ســي  لذلــك 
الموظفــات الاداريــات إلــى أدنــى مســتوى، وذلــك بالتعــرف علــى مصــادره التنظيميــة والذاتيــة، ثــم وضــع الحلــول المناســبة، 

ومــن أبـــرزها مــا يلــي:

إعادة تصميم العمل بحيث تصبح الوظائف ممتعة ومتشاركة، وحتـى يُسند إلى كل موظفة العمل الذي يتناسب 1- 
ا.

ً
 أو كثيـرا مرهق

ً
ا مملا

ً
مع قدراتها ومؤهلاتها دون أن يكون بسيط

العمــل علــى انتهــاج مبــدأ التفويــض لتخفيــف ضغــوط العمــل علــى بعــض الموظفــات، وبخاصــة ممــن يمارســن وظائــف 2- 
قيادية وإشــرافية.

تدريــب القياديــات والمشــرفات علــى كيفيــة ممارســة القيــادة الديموقراطيــة والأخلاقيــة مــع المرءوســات، وتقديــم 3- 
التغذية المرتدة الإيجابية، وتقديـر الأداء المتميـز، ومنح الحوافز المعنوية، وحل المشكلات والصراعات التنظيمية 

بطريقــة إنســانية، وممارســة أســاليب العمــل المــرن التـــي تتناســب مــع الظــروف الاجتماعيــة للموظفــات.

إلحاق الموظفات من حيـن إلى آخـر ببـرامج التدريب السلوكي لإكسابهن مهارة إدارة الضغوط وممارسة الاستـرخاء 4- 
وإدارة وتقديـر الذات وغيـرها.

فــي 5-  إلــى الإدارة العليــا  إيجــاد قنــوات اتصــال فعالــة لتتمكــن كل موظفــة مــن توصيــل مطالبهــا وشــكاواها وهمومهــا 
المنظمــة.

ا - مقتـرحات لدراسات مستقبلية
ً
ثالث

بمــا أن هنــاك نــدرة فــي الدراســات التـــي تـــربط بيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة والاحتـــراق الوظيفــي؛ فعليــه نقتـــرح إجـــراء 
دراســات أخـــرى مماثلــة فــي مجتمعــات مختلفــة لإثـــراء المكتبــة الإداريــة ومنهــا مــا يلــي:

دراســة مقارنــة بيـــن القطاعيـــن العــام والخــاص، لمعرفــة مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وتأثيـــرها علــى الاحتـــراق 1- 
الوظيفــي.

دراسة معوقات رفع مستوى جودة الحياة الوظيفية في القطاع العام.2- 

دراسة أثـر جودة الحياة الوظيفية على سلوك المواطنة التنظيمية.3- 

إجـراء دراسات علمية حول تحقيق التوازن بيـن العمل والمنـزل للمرأة العاملة.4- 
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ABSTRACT

The study aims at identifying the effect of the quality of work life on job burnout for a sample of )390( 
female administrative employees in the General Department of Education in Riyadh, as well as the substan-
tial differences in the employees’ responses to the quality of work life and job burnout variables, which are 
attributed to personal and job-related factors. The research findings indicate an average quality of work life 
in the General Department of Education.

Moreover, the Study did not detect any case of job burnout in general, except an average level of 
emotional exhaustion. Further, the study reveals a substantial effect for the »quality of work life« variable 
on the job burnout, which interprets )35%( of the variance in the job burnout levels, mainly in the three 
dimensions )Working conditions, Home-work interface, and General well-being(.

The study also suggests statistically significant differences in the answers of the respondents to the 
quality of work life according to the »educational qualification« variable, in favor of employees with educa-
tional qualification )High school or below(; and according to the »job category« variable, in favor of )Fifth 
category and less(. However, there is no statistical significance for job burnout attributed to personal and 
job-related factors.

Keywords: Quality of Work Life, Job Burnout, General Department of Education in Riyadh.


