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 نموذج مقتـرح لأثـر الاحتـراق الوظيفي 
 على أداء الموظفيـن ودرجة الرضا الوظيفي لهم: 

دراسة تطبيقية على موظفي مؤسسة البـريد السعودي في الرياض، قطاع الخدمات المساندة

د. معتـز طلعت محمد عبدالله

أستاذ مساعد - كلية إدارة الأعمال 

علي سعد علي القرني

ماجستيـر في إدارة الأعمال
 جامعة المجمعة - المجمعة
المملكة العربية السعودية

الملخص 1
هــدفــت الـــدراســـة إلـــى مــعــرفــة أثـــــر الاحــتـــــراق الــوظــيــفــي عــلــى أداء الموظفيـن كــهــدف رئــيــس أول، ومــعــرفــة أثـــــر الاحــتـــــراق 
الوظيفي على درجة الرضا الوظيفي لديهم كهدف رئيس ثاني، ومعرفة أثـر الأداء على الرضا الوظيفي، استخدم الباحثان 
الــدراســة استبانة تضمنت )50( عــبــارة مــوزعــة على ثلاثة مــحــاور رئيسة، هــذا وتكون  المنهج الوصفي المسحي، وكــانــت أداة 
مجتمع الدراسة من )150( موظفًا من موظفي مؤسسة البـريد السعودي في الرياض، قطاع الخدمات المساندة، وتم تطبيق 

الاستبانة على )108( موظفًا. 
وأبـرز نتائج الدراسة: 

توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإجهاد الانفعالي وصلاحيات العمل لدى العامليـن في مؤسسة -	1
البـريد السعودي بالرياض. 

توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن عدم الإنسانية وصلاحيات العمل لدى العامليـن في مؤسسة -	2
البـريد السعودي بالرياض. 

توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإجهاد الانفعالي والرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة -	3
البـريد السعودي بالرياض 

بُــعــد عـــدم الإنــســانــيــة لـــدى العامليـن فــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي بــالــريــاض يمكن أن يفسر حــوالــي )24%( من -	4
التغيـرات في الرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض. 

الإنجاز الشخ�صي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض يمكن أن يفسر حوالي )36%( من التغيـرات -	5
أو التأثيـرات التي تحدث في الرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

الكلمات المفتاحية: الاحتـراق الوظيفي، أداء الموظفيـن، الرضا الوظيفي.

المقدمة
يعتبـر العنصر البشري من أهم المــوارد في منظمات الأعمال كما يُعد القوة الدافعة لتكويـن فريق عمل ناجح، وهو 
فــي الاخــتــيــار والتعييـن  بــهــذا العنصر  فــي تحقيق أهـــداف المنظمة وبالتالي يحتم على منظمات الأعــمــال الاهــتــمــام  مــن يسهم 
الاحتـراق  البشرية  المـــوارد  فــي  المهمة  المواضيع  وإحـــدى  المستمر،  بالتدريب  وتطويـره  وتنميته  تأهيله  ثــم  ومــن  والاستقطاب 
الوظيفي وهو مصطلح حديث حيث يعتبـر المحلل النف�سي الأمريكي »هربـرت فرويدنبيـرجر« أول من استخدم هذا المصطلح 
الاحتـراق الوظيفي )Burnout( في الحيـز الأكاديمي عام 1974م وناقش تجاربه النفسية التي جاءت نتيجة تعاملاته وعلاجاته 
مع المتـردديـن على عيادته النفسية في مدينة نيويورك، وقد لاحظ »فرويد نبيـرجر« أن الذيـن يعملون في المهن والخدمات 
الإنسانية كانوا أكثـر تعرضًا لحالات الاحتـراق الوظيفي وذلك لتعاملهم اليومي مع عدد كبيـر من الناس، مع عدم قدرتهم 
)أبـــو مــســعــود،2010: 15(، وعـــرف هــربـــــرت فرويدنبيـرجر )1974( الاحــتـــــراق الوظيفي  على تحقيق كــل مــا هــو متوقع منهم 

 *  تم استلام البحث في يونيو 2020، وقبل للنشر في يوليو 2020، وتم نشره في يونيو 2022.

أثـر الاحتـراق الوظيفي  أداء الموظفيـن كهدف رئي�سي أول، ومعرفة  أثـر الاحتـراق الوظيفي على  إلــى معرفة  الــدراســة  هدفت 
على درجة الرضا الوظيفي لديهم كهدف رئي�سي ثاني، ومعرفة أثـر الأداء على الرضا الوظيفي، وأبـرز نتائج الدراسة: -1 توجد علاقة 
ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإجهاد الانفعالي وصلاحيات العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض. 
فــي مؤسسة البـريد  -2 تــوجــد عــاقــة ارتــبــاط سالبة ذات دلالـــة إحصائية بيـن عــدم الإنــســانــيــة وصــاحــيــات العمل لــدى العامليـن 
السعودي بالرياض. -3 توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإجهاد الانفعالي والرضاء الوظيفي لدى العامليـن في 
مؤسسة البـريد السعودي بالرياض -4 بُعد عدم الإنسانية لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض يمكن أن يفسر 
حوالي )24%( من التغيـرات في الرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض. -5 الإنجاز الشخ�صي لدى 
العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض يمكن أن يفسر حوالي )36%( من التغيـرات أو التأثيـرات التي تحدث في الرضاء 

الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.
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والمــلــقــاة على حساب طاقتهم وقوتهم«.  الــزائــدة والمستمرة  نتيجة للأعباء والمتطلبات  الانــهــاك تحصل  مــن  بأنه »حــالــة 
الــدول المتقدمة خلال  في  8:1995(، وقــد ركــز العديد من الكتاب والباحثون بظاهرة الاحتـراق الوظيفي  )الطحاينة، 
العقود الثلاثة الماضية ليس فقط في مجال السلوك التنظيمي والعلوم الطبية ولكن أيضًا في مجال التطويـر الإداري 
لإنها من المشكلات الإداريــة الهامة في عالمنا المعاصر والتي تواجه العامليـن في المنظمات الحكومية وغيـر الحكومية، 
ويعتبـر مؤشرًا على مرور المنظمات بأزمة يمكن أن تؤدي بها إلى التدني والانحدار ويصيبها الفشل على المدى الطويل 

للآثار السلبية على المنظمات والعامليـن بها.

ومن هنا جاءت الحاجة لبحث هذه المشكلة، ومعرفة أثـر الاحتـراق الوظيفي على أداء العامليـن والرضا الوظيفي لهم. 
ويـرى الباحثان أن هذه الدراسة ربطت ثلاثة متغيـرات، والتي سوف تضيف للدراسات السابقة والتي تعود بالإيجاب على 
مؤسسة البـريد السعودي، مما يؤدي إلى رفع الوعي لدى الرؤساء والموظفيـن بأثـر الاحتـراق الوظيفي، بهدف زيادة إنتاجية 

وأداء العامليـن ويتحقق الرضا الوظيفي لهم.

الإطار النظري والدراسات السابقة
يمكن تقسيم الإطار النظري والدراسات السابقة إلى ثلاثة أقسام على النحو التالي:

القسم الأول - الاحتـراق الوظيفي

تظهر أثناء ممارسة العمل مجموعة من المعوقات تعيق دون قيام الموظف بمهامه الوظيفية على الوجه المطلوب، 
الأمــر الــذي يشعر فيه الموظف بالعجز عن تقديم العمل بالمستوى المطلوب منه، ومتى وقع ذلك فإن العلاقة التي تـربط 
الموظف بعمله تأخذ بُعدًا سلبيًا له أثـر على الأداء الوظيفي، ويوصل هذا الإحساس بعدم القدرة على القيام بالعمل مع 
استهلاك الجهد إلى حالة من الإنهاك والاستنـزاف الانفعـالي ويمكـن القول بأنه وقع الاحتـراق الوظيفي )الزهراني، 18: 2008(، 
وعرفت )الحايك: 21 :2000( الاحتـراق الوظيفي بأنه حالة من التوتـر والاضطراب، وعدم الرضا الوظيفي، التي تؤدى إلى 
إصابة العامليـن في المجال الإنساني والاجتماعي، ناجمة عن الضغوط الزائدة التي يتعرض لها العامليـن حتى يصل مرحله 
الوظيفي  الباحثان من مفاهيم الاحتـراق  لديه بشكل غيـر مقبول، ويستنتج  الأداء  استنـزاف طاقته وجهده مما يضعف 
: إن الاحتـراق الوظيفي ناتج عن ضغط العمل التي يواجهها العامليـن في جهات عملهم، ثانيًا: أن 

ً
مجموعة من العناصر، أولا

: يؤدي الاحتـراق الوظيفي إلى انخفاض 
ً
الاحتـراق الوظيفي حاله نفسية تصيب العامليـن في الجهات التي يعملون بها، ثالثا

مستوى الأداء ونشاط وحيوية الفرد، رابعًا: انخفاض مستوى أداء الفرد يؤثـر على الأداء العام للجهة التي يعمل بها الموظف 
وعلى المستفيديـن من الخدمة المقدمة من قبل الجهة، أما أبعاد الاحتـراق الوظيفيف، فقد تمثلت في:

1 الإجهاد الانفعالي: هو شعور بالإنهاك والإجهاد الانفعالي والعقلي يتكون من ضغط العمل الذي يعاني منه الموظف  -
عند ممارسته لمهامه، فيصاب بالتعب الشديد الذي يجعله غيـر قادر على الأداء المعتاد منه )الرشدان، 24:1995(

2 لــدى الموظف ومواقف ساخرة ومتهكمة تجاه للموظفيـن  - عــدم الإنسانية: هي شعور سلبي وحالة مرضية تتولد 
والمراجعيـن وتقاس حسب مقياس ماسلاك )عال، معتدل، متدني(. )العلي، 26:2003(.

3 الإنجاز الشخ�صي: تقييم الموظف لذاته بطريقة سلبيه في أداءه وتقديم الخدمة للموظفيـن والمراجعيـن ونقص  -
درجة الرضا وتقاس حسب مقياس ماسلاك )عال، معتدل، متدني(. )حرتاوي، 13:1991(

 مرحلة وقوع ضغط 
ً
كما تم تحديد مراحل الاحتـراق الوظيفي من خلال الخرابشة وعربيات، )2005: 301( وهي أولا

حــاصــل عــن عــدم الــتــوازن بيـن متطلبات العمل وقــــدرات المــوظــف المــطــلــوب منه التنفيذ. ثــانــيًــا: نتيجة لــعــدم الــتــوازن بيـن 
ا: مجموعة تغيـرات في سلوك 

ً
المتطلبات وقدرات الموظف ينتج عنه رد الفعل الانفعالي ويشعر الموظف بالقلق والتعب. ثالث

الموظف مثل: الميل للتعامل بطريقة آلية مع الآخريـن، عدم الالتـزام الذاتي بمهامه الوظيفية، هذا وبإمكان العامليـن الحد 
من الاحتـراق الوظيفي أو التعامل معه بإيجابية، إذا استطاعوا فهم أعراضه والعوامل الفردية التي تسببه.

القسم الثاني - الأداء الوظيفي
بلا شك أن الأداء الوظيفي مطلب كل منظمة لتحقق الأهداف التي أنشئت من أجلها، ويسعى المديـريـن لقياس هذا الأداء 
من خلال معاييـر لتحسيـن وتطويـر مهارات الموظفيـن وزيادة قدراتهم على الأداء، ويعبـر الأداء عن إنجاز الموظف لمهامه وعمله 
على الوجه المطلوب، وهو يعكس الطريقة التي تحقق بها، والنتائج التي يحققها الموظف هي مقياس لأدائه )وضاح، 201:2009(، 
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أما قياس الأداء للعامليـن فهو تقديـر الكفاءة ويعني تحليل وتقييم الأداء للعامليـن في عملهم وتصرفاتهم وسلوكياتهم وقياس 
صلاحيتهم وكفاءتهم بالقيام بأعمالهم الحالية ومدى تحملهم للمسؤولية )شاويش، 86:2007(، وعملية قياس الأداء الوظيفي هي 
عملية مراقبة مستمرة لإنجازات بـرامج المنظمة وتسجيلها وكذلك تسجيل جوانب سيـر التقدم نحو تحقيق الأهداف الموضوعة، 
والجهة التي تقوم بإجراءات عملية قياس الأداء هي الإدارة المسؤولة عن مفردات بـرنامج المنظمة )الغالبي وإدريس،487:2009(.

أسس  على  وتنفيذها  تخطيطها  عليها  القائميـن  مــن  وتتطلب  والمعقدة  الصعبة  العمليات  مــن  الأداء  قياس  وعملية 
في  التقدم  الأداء، ومراقبة  توقعات  للمنظمة وهــي وضــع  المنشودة  الأهـــداف  بغية تحقيق  متتابعة  منطقية ذات خــطــوات 
57:2009(، كما حدد )الدجني،  الأداء، والتغذية الراجعة، واتخاذ القرارات الإداريــة، ووضع خطط تطويـر الأداء )عبيد، 
تـرتيب المديـريـن  2011( مجموعة لطرق قياس الأداء منها: طريقة المقارنة الثنائية بيـن العامليـن: هذه الطريقة تقوم على 
اعتمادًا على المقارنة بيـن الفرد وباقي الأفــراد لمعرفة أفضل الموظفيـن، وطريقة التوزيع الإجباري: تقوم هذه الطريقة على 
أي  في  المرتفعة  النسبة  تقع  في شكل منحنى طبيعي بحيث  الموظفيـن على حسب كفاءاتهم وقدراتهم  بتوزيع  قيام المشرف 
القوائم: تعتمد  المنحنى، وطــرق  النسب بشكل متساوي على جانبي  التوزيعات  المتوسطة وتتدرج  الفئة  في  مجموعة تكون 
طرق القوائم على مجموعة من الجمل توضع بقائمة معينة، وتعبـر هذه الجمل عن صفات معينة لأداء الفرد، والمشرف 
يقوم بالاختيار من الجمل حسب ما يتناسب مع أداء الفرد. كما حدد الدجني، )2011( مجموعة من الطرق الحديثة لقياس 
الأداء وهي: التقييم على أساس النتائج، والوقائع ذات الأهمية القصوى، والإدارة بالأهداف، والتدرج البياني السلوكي. كما 
حدد النميان )2003: 39( عناصر الأداء الوظيفي بمعرفة مهام الوظيفة: وتشمل جميع المعارف العامة والمهنية والمهارات 
مــهــارات ومؤهلات  بــه مــن  يمتاز  الوظيفية ومــا  المــوظــف بمهام عمله  فــي إدراك  العمل: وتتمثل  بالوظيفة، ونوعية  المرتبطة 
على تنفيذ العمل متفادي للأخطاء، وحجم العمل المنجز: أي مدة الوقت الذي يستغرقه الموظف للإنجاز، وأيضًا المثابـرة 

والوثوق: أي العمل بتفاني وجدية وسرعة ومدى تحمل الموظف للمسؤولية ومدى حاجته لتوجيه والإرشاد.

القسم الثالث - الرضا الوظيفي
يعتبـر الرضا الوظيفي في مفاهيم الإدارية الأكثـر غموضًا، وذلك لأنه يعتبـر حالة انفعالية يصعب فيها القياس وهذا 
الغموض أولى العديد من الباحثيـن الاهتمام بدراسة الرضا الوظيفي ولم يتفق الباحثون مع تعدد الدراسات على تعريف 
دقيق لرضا الوظيفي، فالرضا الوظيفي عبارة عن إحساس الموظف بالراحة في عمله من ناحية مهامه الوظيفية والفريق 
الذي يعمل معه من رؤساء ومرؤوسيـن، ويمكن أن نقول أنها أهداف معينه تختلف باختلاف الأشخاص متى تحققت كلها 

أو بعضها حصل الرضا الوظيفي.

ويعرف »هانكيـن« الرضا الوظيفي: المشار إليه في )الشرايدة، 65،63:2008(، فيقول« الرضا الوظيفي أو عدم الرضا 
الوظيفي« حالة ذهنية تنتج من خلال التأثيـر اليومي الذي ينتج عن كل �شيء يواجه الموظف في عمله، وأنه يساوي التأثيـر 
المحيط بتأثيـر الإدارة العامة على الفرد بأن الرضا مشاعر الفرد تجاه وظيفته الناتج عن الإدراك الحالي لوظيفته لما تقدم 
له، كما عرفه )عبد الغني ،333،334،2008( انه تقبل الموظف لعمله من جميع نواحيه حيث إن هذا الرضا يعكس شعور 
الموظفيـن تجاه ما يقومون به، وهذا بلا شك ينعكس على الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية المصحوبة بالتوتـر الإيجابي، أما 
عدم الرضا فيكون التوتـر فيه سلبي وغيـر سوي وبالتالي تنخفض الإنتاجية، ومن العوامل التي توصل الموظفيـن إلى درجة 
عالية من الرضا الوظيفي هي الحوافز المادية والمعنوية بالإضافة إلى عوامل أخرى مثل بيئة العمل أو الأمان الوظيفي، وكلما 

ارتفعت درجة الرضا الوظيفي لدى الموظف ارتفعت إنتاجيته.

: المقاييس 
ً
يمكن حصر الأسـاليب المـستخدمة فـي الوقـت الحاضـر فـي نـوعيـن مـن المقاييس )عبد الباقي، 2003 :235(، أولا

المــوضــوعــيــة، حيث يمكن قــيــاس اتــجــاهــات العامليـن ورضــاهــم عــن طــريــق اســتــخــدام أساليب قــيــاس معينة مثل مــعــدل الغياب، 
ومعدل تـرك الخدمة، ومعدل الحوادث في العمل، ومعدل الشكاوى. ثانيًا: المقاييس التي تعتمد على جمع المعلومات من العامليـن 
باستخدام وسائل محددة مثل قائمة الاستقصاء التي تستعمل على مجموعة من الأسئلة خاصة بالرضا الوظيفي، أو باستخدام 

طريقة المقابلات الشخصية التي يجريها الباحثون مع العامليـن في المنظمة، ولكل طريقة مزاياها وعيوبها وظروف استخدامها.

: تمتع الموظفيـن الراضون عن عملهم بصحة ذهنية ونفسية وجسمية عالية 
ً
ومن الآثار الهادفة للرضا عن العمل، أولا

المعنوية، مما يبان أثـره على زيادة الإنتاجية وجودة المنتجات وكذلك الخدمات المقدمة للمستفيديـن والعكس صحيح. ثانيًا: 
: الانخفاض الواضح والملموس في الشكاوى والإحباط 

ً
الانخفاض الواضح والملموس في مستوى الغياب أو التمارض. ثالثا

والظلم في العمل مما أثـر إيجابي بخلق درجة عالية من الانتماء والــولاء والسعي لتحقيق أهــداف المؤسسة. رابعًا: يتصف 
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مــهــارات جديدة واستثمار  لهم بدرجة عالية من الأداء والإنــجــاز والتعلم واكتساب  الوظيفي  الرضا  الموظفيـن عند تحقق 
في  البناء  الاجتماعي  والتفاعل  بالتماسك  المؤسسة  تتصف  خامسًا:  العمل.  مجالات  تطويـر  في  والفكرية  الذهنية  طاقتهم 
ميدان العمل وبالتالي يعزز الدور الفعال في تحقيق الأهــداف والإنجازات، سادسًا: تسود روح الثقة والتعاون والمــودة بيـن 

القيادة والمرؤوسيـن وبيـن الموظفيـن انفسهم مما يساعد بتحقيق الإنجازات الفعالة )الفريحات، 118،119:2009(

مشكلة الدراسة
تتمثل مشكلة الدراسة لدى موظفيـن مؤسسة البـريد السعودي، وبحُكم عمل أحد الباحثيـن لدى المؤسسة خلال 
الفتـرة المــاضــيــة، فقد لاحــظ الباحث ظــاهــرة الاحــتـــــراق الوظيفي وتــدنــي الإنتاجية والــتــذمــر وعــدم الــرضــا للموظفيـن، كما 
يُستدعي إجراء عملية التطويـر الإداري المستمر لضمان رفع كفاءة الأداء للعامليـن وتحقيق أهداف المنظمة وهذا مطلب 
لرؤية المملكة العربية السعودية 2030 فقد أولت اهتمام كبيـر بالتطويـر وذلك لتحقيق التميـز في العمل الحكومي، وهنا 
أثـر الاحتـراق الوظيفي على أداء العامليـن ودرجــة الرضا الوظيفي لهم  تبـرز المشكلة الأساسية للدراسة وهــي عــدم معرفة 

ويمكن صياغة مشكلة الدراسة بالتساؤلات البحثية التالية:

السؤال الرئيس الأول: ما هو أثـر الاحتـراق الوظيفي على أداء العامليـن؟ 

ويتفرع من هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية:

-	 ما هو أثـر الإجهاد الانفعالي على أداء العامليـن؟

-	 ما هو أثـر عدم الإنسانية على أداء العامليـن؟

-	 ما هو أثـر الإنجاز الشخ�صي على أداء العامليـن؟

السؤال الرئيس الثاني: ما هو أثـر الاحتـراق الوظيفي على درجة الرضا الوظيفي لهم؟ 

ويتفرع من هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية:

-	 ما هو أثـر الإجهاد الانفعالي على درجة الرضاء الوظيفي لهم؟

-	 ما هو أثـر عدم الإنسانية على درجة الرضاء الوظيفي لهم؟

-	 ما هو أثـر الإنجاز الشخ�صي على درجة الرضاء الوظيفي لهم؟

السؤال الثالث: ما هو أثـر الأداء على الرضا الوظيفي؟

أهداف الدراسة
يمكننا تقسيم أهداف الدراسة إلى الأهداف الرئيسة والفرعية التالية:

الهدف الرئيس الأول: معرفة أثـر الاحتـراق الوظيفي على أداء العامليـن، 
ويتفرع من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية:

-	 معرفة أثـر الإجهاد الانفعالي على أداء العامليـن.

-	 معرفة أثـر عدم الإنسانية على أداء العامليـن.

-	 معرفة أثـر الإنجاز الشخ�صي على أداء العامليـن.

الهدف الرئيس الثاني: معرفة أثـر الاحتـراق الوظيفي على درجة الرضا الوظيفي لهم، 
ويتفرع من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية:

-	 معرفة أثـر الإجهاد الانفعالي على درجة الرضاء الوظيفي لهم.

-	 معرفة أثـر عدم الإنسانية على درجة الرضاء الوظيفي لهم.

-	 معرفة أثـر الإنجاز الشخ�صي على درجة الرضاء الوظيفي لهم.

الهدف الثالث: معرفة أثـر أداء العامليـن على الرضا الوظيفي.
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أهمية الدراسة
إثـراء  في  العلمية تساهم  الناحية  المهمة علميًا وعمليًا، فمن  الــدراســة بتسليط الضوء على أحــد المواضيع  تتمثل أهمية 
البحوث والــدراســات المتعلقة بالاحتـراق الوظيفي من الجانب الإداري، حيث أن هذه الدراسة تـربط بيـن ثلاثة متغيـرات، وهي 
الاحــتـــــراق الوظيفي بـــالأداء ودرجـــة الــرضــا الوظيفي لهم ومــن هنا تبـرز أهمية الــدراســة ومــحــاولــة إثـــــراء المكتبة الرقمية، أمــا من 
الناحية العملية فتكمن أهميتها في التطبيق على مؤسسة البـريد السعودي على أرض الواقع، والتي تنعكس فائدتها على الموظفيـن 

في بيئة العمل وزيادة كفاءة الأداء ورفع درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيـن من حيث استخدام أساليب إدارية متطورة.

نموذج الدراسة المقتـرح
بعد الاطلاع على الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيـرات الدراسة تم التوصل للنموذج المقتـرح التالي:

 

 
 

  الاجهاد الانفعالي 

  الإنسانيةعدم 

 الإنجاز الشخص ي 

لاحتراق الوظيفيا  

 صةةةةةةةةةةةةةةةة  يا  محدوديةةةةةةةةةةةةةةةةة 
  العمل
 العمل ضغط  
 القيم  صراع  
 الإيجابي التعزيز قلة 
  ضةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةع  الع قةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةا 

 الاجتماعية

 أداء العاملين 

  عبء العمل  

  صراع الدور 

  الاستق لية في العمل 

  روتينية العمل 

  دعم الزم ء 

 عدالة التوزيع 

الوظيفي الرضا   

المصدر: من إعداد الباحثيـن بعد الاطلاع على الدراسات السابقة

شكل رقم )1(: نموذج الدراسة المقتـرح

يُعد مــن أنسب المناهج لدراسة  لــلــدراســة، حيث أن هــذا المنهج  الباحثان المنهج الوصفي المسحي  هــذا وقــد استخدم 
العلاقة بيـن متغيـرات الدراسة في ظل أن مجتمع الدراسة تمثل بموظفي قطاع الخدمات المساندة بمؤسسة البـريد السعودي 

في الرياض وعددهم 150موظف، وقد تم جمع البيانات عن طريق أداة الاستبانة التي تم تطبيقها خلال عام 2019.

فروض الدراسة
تم تقسيم فروض الدراسة إلى الفروض الرئيسة والفرعية التالية:

الفرضية الرئيسة الأولى: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الاحتـراق الوظيفي على أداء العامليـن، 

ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:

-	 توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإجهاد الانفعالي على أداء العامليـن.

-	 توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر عدم الإنسانية على أداء العامليـن.

-	 توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإنجاز الشخ�صي على أداء العامليـن.

الفرضية الرئيسة الثانية: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الاحتـراق الوظيفي على درجة الرضا الوظيفي، 

ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:

-	 توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإجهاد الانفعالي على درجة الرضاء الوظيفي.
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-	 توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر عدم الإنسانية على درجة الرضاء الوظيفي.

-	 توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإنجاز الشخ�صي على درجة الرضاء الوظيفي.

الفرضية الثالثة: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أداء العامليـن والرضا الوظيفي لهم.

تصميم الدراسة
تستند منهجية الدراسة في تناولها على المنهج الوصفي المسحي حيث إن هذا المنهج يُعد من أنسب المناهج لدراسة الأثـر 
في ظل عدد مجتمع الدراسة المحدود، والذي تم من خلال استقصاء واقع ظاهرة موجودة في الواقع، وتشخصيها، وكشف ما 
يحيط بها، ومن ثمّ الوصول إلى مجموعة من النتائج عن هذه الظاهرة أو الدراسة محل البحث، حيث أجري البحث الميداني 
على موظفي مؤسسة البـريد السعودي بالرياض - قطاع الخدمات المساندة - والــذي يبلغ عدد موظفيه )150( موظف، وقد 
تم توزيع الاستبانات على جميع أفراد مجتمع الدراسة وكان العائد منها والصالح للتحليل واستخراج النتائج )108( استبانة، 
وبذلك فإن عينة الدراسة تكونت من )108( موظف من مؤسسة البـريد السعودي، وتم اعتماد البحث على الاستبانة لجمع 
البيانات من مجتمع الدراسة لكي نستطيع الإجابة على أسئلة وفروض الدراسة، وتكونت الاستبانة من قسميـن، القسم الأول: 
بيانات أفراد عينة الدراسة، القسم الثاني: يتكون من ثلاثة محاور رئيسة تعبـر في مضمونها عن تساؤلات الدراسة )أي الحدود 
الموضــوعية للدراسة(، وهي على النحو التالي: المحور الأول: الاحتـراق الوظيفي ويشمل على )26( عبارة تم تقسمها إلى 3 أبعاد هي 
)الإجهاد الانفعالي – عدم الإنسانية – الإنجاز الشخ�صي(، المحور الثاني: أداء العامليـن ويشمل على )13( عبارة تم تقسمها إلى 
5 أبعاد هي )محدودية صلاحيات العمل– ضغط العمل–صراع القيم– قلة التعزيـز الإيجابي–ضعف العلاقات الاجتماعية(، 
المحور الثالث: الرضا الوظيفي ويشمل على )10( عبارات، تم تقسمها إلى 6 أبعاد هي)عبء العمل - صراع الدور - الاستقلالية في 

العمل - روتينية العمل - دعم الزملاء - عدالة التوزيع(، هذا وتم توزيع استبانة الدراسة خلال العام 2019م/ 1440ه..

صدق وثبات الاستبانة
جدول رقم )1(

معاملات الارتباطات لبيـرسون لأبعاد ومحاور

الإجهاد 
الإنجاز عدم الإنسانيةالانفعالي

الشخ�صي
صلاحيات 

العمل 

ضعف 
العلاقات 
الاجتماعية

قلة التعزيـز صراع القيمضغط العمل
الرضا الوظيفيالإيجابي

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط 

بالبعد
1**0.841**0.821**0.501**0.731**0.611**0.781**0.671**0.8310.80**
2**0.842**0.852**0.902**0.842**0.672**0.712**0.702**0.802**0.38
3**0.863**0.893**0.843**0.843**0.703**0.743**0.783**0.803**0.82
4**0.78 4**0.424**0.704**0.784**0.814**0.804**0.794**0.72
5**0.86 5**0.835**0.80 5**0.615**0.66
6**0.60  6**0.846**0.716**0.56
    7**0.847**0.69

8**0.61
9**0.73

10**0.72
* دالة عند مستوى الدلالة 0,05 فأقل. ** دالة عند مستوى الدلالة 0,01 فأقل. المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي	

تم عرض الاستبانة على بعض المحكميـن الذيـن تتوفر لديهم الكفـاءة العلمية والمؤهلات الأكاديمية والخبـرة من أعضاء 
هيئة التدريس، وقد طلب الباحثان من المحكميـن إعطاء حكمهم على درجة مناسـبة الأسئلة للمحاور مـن حيث الصياغة، 
وهل هي في جوهر موضوع البحث وتستطيع قياس مجال الدراسة، وهو ما يسمى صدق المقياس. وقد دونوا بعض الملاحظات 
والتي أخــذت بعيـن الاعتبار للقيام بالتعديلات. وهو ما يسمى بالصدق الظاهري. مما أدى إلى خروجها في صيغتها النهائية، 
أمــا صــدق الاتــســاق الــداخــلــي الـــذي يعطي صـــورة عــن مــدى التناسق المــوجــود بيـن الــفــقــرات المــوجــودة داخـــل نفس المــحــور، 
ومدى اتساق هذه الفقرات مع المحور الذي ينتمي إليه، كذلك مدى التناسق الداخلي بيـن محاور الاستبانة والدرجة الكلية 
للاستبانة، حيث تم التأكد من صــدق الاتــســاق الداخلي من خــال إيجاد معامل الارتــبــاط بيـن درجــة كل فقرة مع الدرجة 

الكلية للمحور أو البعد الذي تنتمي إليه، والجدول رقم )1( يعرض نتائج صدق الاتساق الداخلي.
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يتضح من الجدول رقم )1( أن قـيم معامـل ارتبـاط كـل عبـارة مـن العبــارات مـع 
 )0.01(  ،)0.05( ودالـــة إحصائيًا عند مستوى دلالــة  إليه موجبـة  تنتمي  الــذي  بعدها 
 عن كونها ذات دلالة إحصائية مما يشيـر إلى أن 

ً
وذات قيم متوسطة ومرتفعة، فضلا

أبعاد ومــحــاور الــدراســة تتمتع بدرجة صــدق مرتفعة وعليه فــأن هــذه النتيجة توضح 
الثبات الإحصائي  المــيــدانــي، أمــا  صــدق عــبــارات مــحــاور الاستبانة وصلاحيته للتطبيق 
يقصد به أن الاستبانة تعطي نفس النتيجة لو تم توزيعها عدة مرات في نفس الظروف. 

وللتحقق من ثبات الاستبانة يتم حساب معامل ألفا كرومباخ.

من خلال النتائج الموضحة بجدول )2( يتضح أن معامل الثبات لمحاور الدراسة 
عـــالـــي، حــيــث يـــتـــــــراوح مـــا بــيـــــن )0.720 -0.900(، وبــلــغــت قــيــمــة مــعــامــل الــثــبــات الــعــام 
مــرتــفــعــة  ثـــبـــات  قــيــمــة  وهـــــي   ،)0.810(
توضح صلاحية أداة الدراسة للتطبيق 
ــثــــان  ــبــــاحــ المــــــيــــــدانــــــي، وبــــــذلــــــك تـــــأكـــــد الــ
ــا. وهــــو  ــهــ ــاتــ ــبــ ــانــــة وثــ ــبــ ــتــ مـــــن صـــــــدق الاســ
ــا يـــســـاعـــده عــلــى الإجــــابــــة عــلــى أســئــلــة  مـ

الدراسة واختبار الفرضيات.

أساليب المعالجة الإحصائية

تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة باستخدام الحزم 
 )Statistical Package for Social Sciences( الاجتماعية  للعلوم  الإحــصــائــيــة 
والتي يـرمز لها اختصارًا بالرمز )SPSS(، وبعد أن تم تـرميـز وإدخال البيانات إلى 
الدنيا  )الــحــدود  الآلــي، ولتحديد طــول خلايا مقياس ليكرت الخما�سي  الحاسب 
والعليا( المستخدم في عبارات الدراسة، تم حساب المدى )5-1=4( ثم تقسيمه 
على عدد خلايا الاستبانة للحصول على طول الخلية الصحيح أي )5/4=0.80( 
بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس )أو بداية المقياس وهي 
الواحد الصحيح( وذلك لتحديد الحد الأعلى للخلية، وهكذا أصبح طول الخلايا 

كما يلي:

خصائص أفراد الدراسة

يوضح الجدول رقم )4( توزيع أفــراد الدراسة حسب خصائص عينة 
الــــدراســــة وتــشــمــل الــحــالــة الاجــتــمــاعــيــة، الــعــمــر، المـــؤهـــل الــعــلــمــي، ســنــوات 

الخبـرة، المستوى الإداري، الراتب الأسا�سي.

جدول )2(
معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات 

أداة الدراسة

عدد الأبعاد
الفقرات

معامل 
الثبات

60.885الإجهاد الانفعالي
30.800عدم الإنسانية

40.720الإنجاز الشخ�صي
50.848صلاحيات العمل 
ضعف العلاقات 

60.828الاجتماعية

40.753ضغط العمل
40.723صراع القيم

70.723قلة التعزيـز الإيجابي
100.900الرضا الوظيفي
الثبات الكلي 

490.810للاستبانة

المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )3(
طريقة تصحيح المقياس

النسبة المئويةقيمة المتوسط الحسابيوزنهالتدريج
من 10% إلى أقل من36%من1 إلى أقل من 11.80موافق بشدة 

من 36% إلى أقل من52%من 1.81 إلى أقل من 22.60موافق
من 52% إلى أقل من68%من 2.61 إلى أقل من 33.40محايد

من 68% إلى أقل من84%من 3.41 إلى أقل من 44.20غيـر موافق 
من 84% إلى 100%من 4.21 حتى 55غيـر موافق بشدة

المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )4(
يوضح توزيع خصائص أفزاد الدراسة

النسبةالتكرارالفئاتالمتغيـر

الحالة 
الاجتماعية

21.9أرمل
3633.3أعزب
6257.4متـزوج
87.4مطلق

100%108المجموع

العمر

305550.9-39 سنة
402220.4-49 سنة

501816.7 سنة فأكثـر
1312.0أقل من 29 سنة

100%108المجموع

المؤهل 
العلمي

3936.1بكالوريوس
1715.7ثانوي فأقل

4642.6دبلوم
65.6دراسات عليا

100%108المجموع

سنوات 
الخبـرة

125349.1 فأكثـر
42422.2-7 سنوات
82321.3-12سنوات

87.4أقل من 4 سنوات
100%108المجموع

المستوى 
الإداري

54.6سكرتيـر
6358.3موظف إداري

109.3مديـر عام
3027.8مديـر قسم

100%108المجموع

الراتب 
الأسا�سي

100005550.9-14999 ريال
150002825.9 فأكثـر

60001513.9-9999 ريال
109.3أقل من 5999 ريال

100%108المجموع
المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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الدراسة الميدانية
الفرض الرئيس الأول: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن أثـر الاحتـراق الوظيفي على أداء العامليـن.

نتيجة لأن محور أداء العامليـن به عبارات وأبعاد منها ما هو إيجابي مثل بُعدي )صلاحيات العمل، وقلة التعزيـز الإيجابي( 
ومنها ما هو سلبي مثل أبعاد )العلاقات الاجتماعية، وضغط العمل، وصراع القيم( لذلك تم حساب تأثيـر كل بُعد من أبعاد 

محور أداء العامليـن بطريقة منفصلة ومستقلة عن الأبعاد الأخرى، كما هو موضح في اختبار الفروض الفرعية التالية:

الفرض الفرعي الأول: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإجهاد الانفعالي على أداء العامليـن في مؤسسة - 1
البـريد السعودي بالرياض.

-	 : أثـر الإجهاد الانفعالي على صلاحيات العمل
ً
أولا

لمــعــرفــة أثـــــر الإجـــهـــاد الانــفــعــالــي عــلــى صــاحــيــات الــعــمــل ضــمــن أبــعــاد 
محور أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل 

هذا النوع من الفرضيات، والجداول )5، 6( توضح ذلك.

يتضح من الجدول رقم )5( أنه توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة 
العمل  وصــاحــيــات  الانفعالي  الإجــهــاد  بيـن   )0.05( مستوى  عند  إحصائية 
أن معامل  بــالــريــاض، حيث  الــســعــودي  البـريد  فــي مؤسسة  العامليـن  لــدى 
الارتباط )0.65(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا 
يدل على أنه كلما زاد الإجهاد الانفعالي أدى إلى انخفاض صلاحيات العمل، 

وبلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.42( وهذا يدل على أن الإجهاد الانفعالي يمكن أن يفسر حوالي )42%( من 
التغيـرات أو التأثيـرات التي تحدث في صلاحيات العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

مــن خــال الــجــدول رقــم )6( يتضح أنــه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
من  بالرياض  السعودي  البـريد  مؤسسة  فــي  العامليـن  لــدى  العمل(  )صلاحيات 
خــال الإجــهــاد الانفعالي، وبــذلــك يمكننا الــوصــول إلــى خلاصة تحليل الانــحــدار 
والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )صلاحيات العمل( وهي كما يلي:

صلاحيات العمل = 5.10 + )-0.60( )الإجهاد الانفعالي(.

-	 : أثـر الإجهاد الانفعالي على ضعف العلاقات الاجتماعية
ً
ثانيا

لمعرفة أثـر الإجهاد الانفعالي على ضعف العلاقات الاجتماعية ضمن أبعاد محور أداء العامليـن تم استخدام أسلوب 
تحليل الانحدار لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )7، 8( توضح ذلك.

يتضح من الجدول رقــم )7( أنــه توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن الإجهاد 
في مؤسسة  العامليـن  لــدى  العلاقات الاجتماعية  الانفعالي و ضعف 
دالة   ،)0.78( الارتــبــاط  أن معامل  بالرياض، حيث  السعودي  البـريد 
أنه  يــدل على  )0.01(، وهـــذا  بلغ  الــدلالــة  إحصائيًا حيث أن مستوى 
إلــى ذلــك انتشار فــي ضعف العلاقات  كلما زاد الإجــهــاد الانفعالي أدى 
الاجتماعية، وبلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.60( 
وهذا يدل على أن الإجهاد الانفعالي يمكن أن يفسر حوالي )60%( من 
التغيـرات في ضعف العلاقات الاجتماعية لدى العامليـن في مؤسسة 

البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )8( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
التابع )ضعف العلاقات الاجتماعية( لدى العامليـن في مؤسسة البـريد 

جدول رقم )5(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على صلاحيات العمل

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

38.381.0038.38الانحدار
76.820.01 52.96106.000.50المتبقي

91.35107.00المجموع
)0.65-( = )R( معامل الارتباط
)0.42( =)R2( معامل التحديد

المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )6(
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على صلاحيات العمل

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

5.1020.230.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-8.76-0.60الإجهاد الانفعالي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )7(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإجهاد الانفعالي 

على ضعف العلاقات الاجتماعية

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

47.761.0047.76الانحدار
159.120.01 31.82106.000.30المتبقي

79.58107.00المجموع
)0.78( = )R( معامل الارتباط
)0.60( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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السعودي بالرياض من حلال الإجهاد الانفعالي، وبذلك يمكننا الوصول إلى 
التابع  المتغيـر  بقيمة  التنبؤ  معادلة  فــي  والمتمثلة  الانــحــدار  تحليل  خــاصــة 

)ضعف العلاقات الاجتماعية( وهي كما يلي:

ضعف العلاقات الاجتماعية = 0.72 + )0.67(
 )الإجهاد الانفعالي(

-	 : أثـر الإجهاد الانفعالي على ضغط العمل
ً
ثالثا

لمــعــرفــة أثـــــر الإجـــهـــاد الانــفــعــالــي عــلــى ضــغــط الــعــمــل ضــمــن أبــعــاد 
الانــحــدار لملاءمته  تحليل  تم استخدام أسلوب  العامليـن  أداء  محور 

لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )9، 10( توضح ذلك:

يتضح مــن الــجــدول رقـــم )9( أنـــه تــوجــد عــاقــة ارتــبــاط طــرديــة 
بيـن الإجــهــاد الانفعالي و   )0.05( ذات دلالــة إحصائية عند مستوى 
ضغط العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، 
حيث أن معامل الارتــبــاط )0.82(، دالــة إحصائيًا حيث أن مستوى 
أنــه كلما زاد الإجــهــاد الانفعالي  يــدل على  الــدلالــة بلغ )0.01(، وهـــذا 
أدى إلى ذلك انتشار في ضغط العمل، وبلغت قيمة )R2( أو ما يسمى 
بمعامل التحديد )0.68( وهذا يدل على أن الإجهاد الانفعالي يمكن 
أن يفسر حــوالــي )68%( مــن الــتــغــيـــــرات و الــتــأثــيـــــرات الــتــي تــحــدث في 

ضغط العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )10( يتضح أنه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
ــريــد الــســعــودي  الـــتـــابـــع )ضـــغـــط الـــعـــمـــل( لــــدى الــعــامــلــيـــــن فـــي مــؤســســة الــبـــ
بالرياض من حلال الإجهاد الانفعالي، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة 
تحليل الانحدار والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )ضغط 

العمل( وهي كما يلي:

ضغط العمل = 0.52 + )0.82( )الإجهاد الانفعالي(

-	 رابعًا: أثـر الإجهاد الانفعالي على صراع القيم
لمعرفة أثـر الإجهاد الانفعالي على صراع القيم ضمن أبعاد محور 
أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل هذا 

النوع من الفرضيات، والجداول )11، 12( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )11( أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات 
بيـن الإجــهــاد الانــفــعــالــي و صــراع   )0.05( دلالـــة إحصائية عند مستوى 
الــقــيــم لـــدى العامليـن فــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي بــالــريــاض، حيث 
الدلالة  أن معامل الارتــبــاط )0.45(، دالــة إحصائيًا حيث أن مستوى 
بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه كلما زاد الإجهاد الانفعالي أدى إلى ذلك 

انتشار في صراع القيم لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، 
وبلغت قيمة )R2( أو مــا يسمى بمعامل التحديد )0.45( وهــذا يــدل على أن 
الإجهاد الانفعالي يمكن أن يفسر حوالي )45%( من التغيـرات في صراع القيم 

لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

مــن خـــال الـــجـــدول رقـــم )12( يــتــضــح انـــه يــمــكــن الــتــنــبــؤ بــقــيــم المتغيـر 
البـريد السعودي بالرياض  التابع )صــراع القيم( لدى العامليـن في مؤسسة 

جدول رقم )8(
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 
الانفعالي على ضعف العلاقات الاجتماعية

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

0.723.670.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.6712.610.00الإجهاد الانفعالي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )9( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإجهاد الانفعالي 

على ضغط العمل

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
قيمة فالمربعات

مستوى 
الدلالة

70.751.0070.75الانحدار
222.620.01 33.69106.000.32المتبقي

104.43107.00المجموع
)0.82( = )R( معامل الارتباط
)0.68( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )10( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على ضغط العمل

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

0.522.610.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.8214.920.00الإجهاد الانفعالي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )11(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإجهاد الانفعالي 

على صراع القيم

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

37.981.0037.98الانحدار
87.940.01 45.78106.000.43المتبقي

83.77107.00المجموع
)0.67( = )R( معامل الارتباط
)0.45( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )12(
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على صراع القيم

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.114.760.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.609.380.00الإجهاد الانفعالي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي



نموذج مقترح لأثر الاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين ودرجة الرضا الوظيفي لهم ...

280

من حلال الإجهاد الانفعالي، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل الانحدار والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر 
التابع )صراع القيم( وهي كما يلي:

صراع القيم = 1.11 + )0.60( )الإجهاد الانفعالي(

-	 خامسًا: أثـر الإجهاد الانفعالي على التعزيـز الإيجابي

أبعاد  الإيجابي ضمن  التعزيـز  الانفعالي على  الإجــهــاد  أثـر  لمعرفة 
مــحــور أداء العامليـن تــم اســتــخــدام أســلــوب تحليل الانــحــدار لملاءمته 

لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول التالية توضح ذلك:

يتضح من الــجــدول رقــم )13( أنــه توجد علاقة ارتــبــاط سالبة ذات 
دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى )0.05( بيـن الإجـــهـــاد الانــفــعــالــي و التعزيـز 
الإيــجــابــي لـــدى العامليـن فــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي بــالــريــاض، حيث 
أن معامل الارتباط )0.66(، دالــة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ 
)0.01(، وهذا يدل على أنه كلما زاد الإجهاد الانفعالي أدى إلى ذلك انخفاض 
التعزيـز الإيجابي، وبلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.44( 

وهذا يدل على أن الإجهاد الانفعالي يمكن أن يفسر حوالي )44%( من التغيـرات 
في التعزيـز الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )14( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
بالرياض من  السعودي  البـريد  في مؤسسة  العامليـن  لــدى  الإيجابي(  )التعزيـز 
إلــى خلاصة تحليل الانحدار  خــال الإجهاد الانفعالي، وبذلك يمكننا الوصول 
والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )التعزيـز الإيجابي( وهي كما يلي:

التعزيـز الإيجابي = 4.93 + )0.64-( )الإجهاد الانفعالي(

ومـــن خـــال جــمــيــع الــنــتــائــج الــســابــقــة المــتــعــلــقــة بــأبــعــاد مــحــور أداء الــعــامــلــيـــــن )صــاحــيــات الــعــمــل، وضــعــف الــعــاقــات 
الاجــتــمــاعــيــة، وضــغــط الــعــمــل، وصـــراع الــقــيــم، والتعزيـز الإيــجــابــي( وعلاقتها بــالإجــهــاد الانــفــعــالــي الـــذي يــحــدث للعامليـن في 
مؤسسة البـريد السعودي بالرياض اتضح صحة الفرضية التي نصها »توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإجهاد 

الانفعالي على أداء العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض«.

الفرض الفرعي الثاني: توجد علاقة ذات دلالــه إحصائية بيـن أثـر عدم الإنسانية على أداء العامليـن في مؤسسة البـريد - 2
السعودي بالرياض.

-	 : أثـر عدم الإنسانية على صلاحيات العمل
ً
أولا

لمــعــرفــة أثـــــر عـــدم الإنــســانــيــة عــلــى صــاحــيــات الــعــمــل ضــمــن أبــعــاد مــحــور أداء العامليـن تــم اســتــخــدام أســلــوب تحليل 
الانحدار لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )15، 16( توضح ذلك:

يتضح مــن الــجــدول رقــم )15( أنــه تــوجــد عــاقــة ارتــبــاط سالبة ذات 
دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن عدم الإنسانية وصلاحيات العمل 
أن معامل  بــالــريــاض، حيث  الــســعــودي  البـريد  فــي مؤسسة  العامليـن  لــدى 
الارتباط )0.47(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا 
يـــدل عــلــى أنـــه كلما زاد عـــدم الإنــســانــيــة أدى إلـــى ذلـــك انــخــفــاض صلاحيات 
)0.22( وهذا  التحديد  بمعامل  أو ما يسمى   )R2( بلغت قيمة  العمل، كما 
يــدل على أن عــدم الإنسانية يمكن أن يفسر حوالي )22%( من التغيـرات 

في صلاحيات العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )16( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
)صلاحيات العمل( لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض من 

جدول رقم )15(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر عدم الإنسانية 

على صلاحيات العمل

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

19.961.0019.96الانحدار
29.640.01 71.38106.000.67المتبقي

 91.35107.00المجموع
)0.47-( = )R( معامل الارتباط
)0.22( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )13( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإجهاد الانفعالي 

على التعزيـز الإيجابي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

42.881.0042.88الانحدار
82.860.01 54.85106.000.52المتبقي

97.73107.00المجموع
)0.66( = )R( معامل الارتباط
)0.44( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )14( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على التعزيـز الإيجابي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

4.9319.250.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-9.10-0.64الإجهاد الانفعالي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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حـــال عـــدم الإنــســانــيــة، وبــذلــك يمكننا الـــوصـــول إلـــى خــاصــة تحليل الانــحــدار 
والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )صلاحيات العمل( وهي كما يلي:

صلاحيات العمل = 4.07 + )0.39-( )عدم الإنسانية(

-	 ثانيًا: أثـر عدم الإنسانية على ضعف العلاقات الاجتماعية

لمعرفة أثـر عدم الإنسانية على ضعف العلاقات الاجتماعية ضمن أبعاد 
محور أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل هذا 

النوع من الفرضيات، والجداول )17، 18( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )17( أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات 
دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى )0.05( بيـن عـــدم الإنــســانــيــة و ضعف 
الــعــاقــات الاجــتــمــاعــيــة لـــدى الــعــامــلــيـــــن فــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي 
بــالــريــاض، حيث أن معامل الارتــبــاط )0.67(، دالــة إحصائيًا حيث أن 
مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه كلما زاد عدم الإنسانية 
 )R2( أدى إلى ذلك انتشار في ضعف العلاقات الاجتماعية، بلغت قيمة
أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.45( وهذا يدل على أن عدم الإنسانية 
يــمــكــن أن يــفــســر حـــوالـــي )45%( مـــن الــتــغــيـــــرات فـــي ضــعــف الــعــاقــات 

الاجتماعية لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )18( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
السعودي  البـريد  مؤسسة  في  العامليـن  لــدى  الاجتماعية(  العلاقات  )ضعف 
بالرياض من حلال عدم الإنسانية، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل 
العلاقات  التابع )ضعف  المتغيـر  بقيمة  التنبؤ  في معادلة  والمتمثلة  الانــحــدار 

الاجتماعية( وهي كما يلي:

ضعف العلاقات الاجتماعية = 1.62 + )0.52( )عدم الإنسانية(

-	 : أثـر عدم الإنسانية على ضغط العمل
ً
ثالثا

لمعرفة أثـر عدم الإنسانية على ضغط العمل ضمن أبعاد محور 
أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل هذا 

النوع من الفرضيات، والجداول )19، 20( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )19( أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات 
دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن عدم الإنسانية وضغط العمل 
لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، حيث أن معامل 
 حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، 

ً
الارتباط )0.72(، دالة إحصائيا

وهذا يدل على أنه كلما زاد عدم الإنسانية أدى إلى ذلك انتشار في ضغط 
العمل، بلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.52( وهذا يدل 
على أن عدم الإنسانية يمكن أن يفسر حوالي )52%( من التغيـرات في 

ضغط العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )20( يتضح أنه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
)ضــغــط الــعــمــل( لـــدى العامليـن فــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي بــالــريــاض من 
حــال عــدم الإنسانية، وبــذلــك يمكننا الــوصــول إلــى خلاصة تحليل الانــحــدار 

والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )ضغط العمل( وهي كما يلي:

ضغط العمل = 1.60 + )0.65( )عدم الإنسانية(

جدول رقم )16( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر عدم 

الإنسانية على صلاحيات العمل

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

4.0720.230.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-8.76-0.39عدم الإنسانية

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )18( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر عدم 

الإنسانية على ضعف العلاقات الاجتماعية

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.629.520.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.529.240.00عدم الإنسانية

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )17( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر عدم الإنسانية 

على ضعف العلاقات الاجتماعية

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

35.501.0035.50الانحدار
85.360.01 44.08106.000.42المتبقي

 79.58107.00المجموع
)0.67( = )R( معامل الارتباط
)0.45( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )19( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر عدم الإنسانية 

على ضغط العمل

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

54.141.0054.14الانحدار
114.110.01 50.29106.000.47المتبقي

 104.43107.00المجموع
)0.72( = )R( معامل الارتباط
)0.52( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )20( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر عدم 

الإنسانية على ضغط العمل

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.608.790.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.6510.680.00عدم الإنسانية

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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-	 : أثـر عدم الإنسانية على صراع القيم
ً
رابعا

العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار  أبعاد محور أداء  أثـر عــدم الإنسانية على صــراع القيم ضمن  لمعرفة 
لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )21، 22( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )21( أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات 
دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن عدم الإنسانية و صراع القيم 
لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، حيث أن معامل 
الارتباط )0.53(، دالة إحصائيا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، 
وهذا يدل على أنه كلما زاد عدم الإنسانية أدى إلى ذلك انتشار في صراع 
القيم، بلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.28( وهذا يدل 
على أن عدم الإنسانية يمكن أن يفسر حوالي )28%( من التغيـرات أو 
التأثيـرات التي تحدث في صراع القيم لدى العامليـن في مؤسسة البـريد 

السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )22( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
)صراع القيم( لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض من حلال 
عدم الإنسانية، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل الانحدار والمتمثلة 

في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )صراع القيم( وهي كما يلي:

صراع القيم = 2.03 + )0.43( )عدم الإنسانية(

-	 خامسًا: أثـر عدم الإنسانية على التعزيـز الإيجابي

لمعرفة أثـر عدم الإنسانية على التعزيـز الإيجابي ضمن أبعاد محور أداء 
العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )23، 24 توضح ذلك:

يتضح مــن الــجــدول رقــم )23( أنــه توجد علاقة ارتــبــاط سالبة ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن عدم 
الإنسانية والتعزيـز الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، حيث أن معامل الارتباط )0.53(، دالة 

إحصائيا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه كلما 
زاد عـــدم الإنــســانــيــة أدى إلـــى ذلـــك انــخــفــاض الــتــعــزيـــــز الإيــجــابــي، وبلغت 
قــيــمــة )R2( أو مـــا يــســمــى بــمــعــامــل الــتــحــديــد )0.28( وهـــــذا يــــدل عــلــى أن 
عدم الإنسانية يمكن أن يفسر حوالي )28%( من التغيـرات في التعزيـز 

الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )24( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
السعودي  البـريد  مؤسسة  فــي  العامليـن  لــدى  الإيــجــابــي(  )التعزيـز  التابع 
بالرياض من حلال عدم الإنسانية، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة 
تحليل الانحدار والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )التعزيـز 

الإيجابي( وهي كما يلي:

التعزيـز الإيجابي = 3.98 + )0.46-( )عدم الإنسانية(

ومن خلال جميع النتائج السابقة المتعلقة بأبعاد محور أداء العامليـن 
)صـــاحـــيـــات الــعــمــل، ضــعــف الـــعـــاقـــات الاجــتــمــاعــيــة، ضــغــط الــعــمــل، صـــراع 
القيم، التعزيـز الإيجابي( وعلاقتها بعدم الإنسانية الذي يحدث للعامليـن في 
مؤسسة البـريد السعودي بالرياض اتضح صحة الفرضية التي نصها »توجد 
العامليـن في  أثـــــر عــدم الإنــســانــيــة على أداء  بيـن  عــاقــة ذات دلالـــه إحصائية 

مؤسسة البـريد السعودي بالرياض«.

جدول رقم )23( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر عدم الإنسانية 

على التعزيـز الإيجابي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

27.801.0027.80الانحدار
42.140.01 69.93106.000.66المتبقي

 97.73107.00المجموع
)0.53( = )R( معامل الارتباط
)0.28( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )21( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر عدم الإنسانية 

على صراع القيم

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

23.781.0023.78الانحدار
42.020.01 59.98106.000.57المتبقي

 83.77107.00المجموع
)0.53( = )R( معامل الارتباط
)0.28( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )24( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر عدم 

الإنسانية على التعزيـز الإيجابي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

3.9818.570.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-6.49-0.46عدم الإنسانية

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )22( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر عدم 

الإنسانية على صراع القيم

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

2.0310.210.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.436.480.00عدم الإنسانية

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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أثـــــر الإنــجــاز الشخ�صي على أداء العامليـن في - 3 الــفــرض الــفــرعــي الــثــالــث: تــوجــد عــاقــة ذات دلالـــه إحصائية بيـن 
مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

-	 : أثـر الإنجاز الشخ�صي على صلاحيات العمل
ً
أولا

أبعاد  العمل ضمن  الإنــجــاز الشخ�صي على صلاحيات  أثـر  لمعرفة 
محور أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل 

هذا النوع من الفرضيات، والجداول )25، 26( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )25( أنه توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة 
العمل  الشخ�صي وصلاحيات  الإنــجــاز  بيـن   )0.05( إحصائية عند مستوى 
لـــدى العامليـن فــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي بــالــريــاض، حــيــث أن معامل 
الارتباط )0.50(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.00(، وهذا 
يدل على أنه كلما زاد الإنجاز الشخ�صي أدى إلى ذلك انخفاض صلاحيات 

العمل، كما بلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.20( وهذا يدل على 
أن الإنجاز الشخ�صي يمكن أن يفسر حوالي )20%( من التغيـرات في صلاحيات 

العمل لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )26( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
بالرياض من  البـريد السعودي  في مؤسسة  العامليـن  لــدى  العمل(  )صلاحيات 
حلال الإنجاز الشخ�صي، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل الانحدار 
والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )صلاحيات العمل( وهي كما يلي:

صلاحيات العمل = +6.13 )0.28-( )الإنجاز الشخ�صي(

-	 ثانيًا: أثـر الإنجاز الشخ�صي على ضعف العلاقات الاجتماعية

الاجتماعية  العلاقات  ضعف  على  الشخ�صي  الإنــجــاز  أثـر  لمعرفة 
ضمن أبعاد محور أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار 
لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )27، 28( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )27( أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات 
بيـن الإنــجــاز الشخ�صي و ضعف   )0.05( دلالــة إحصائية عند مستوى 
الـــعـــاقـــات الاجــتــمــاعــيــة لــــدى الــعــامــلــيـــــن فـــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي 
ــــة إحـــصـــائـــيًـــا حــيــث  ــبـــــاط )0.63(، دالــ ــ بــــالــــريــــاض، حـــيـــث أن مـــعـــامـــل الارتـ
أن مــســتــوى الـــدلالـــة بــلــغ )0.00(، وهــــذا يـــدل عــلــى أنـــه كــلــمــا زاد الإنــجــاز 

الشخ�صي أدى إلى ذلك انتشار في ضعف العلاقات الاجتماعية، وبلغت قيمة 
)R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.40( وهذا يدل على أن الإنجاز الشخ�صي 
يمكن أن يفسر حوالي )40%( من التغيـرات في ضعف العلاقات الاجتماعية 

لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

مــن خــال الــجــدول رقــم )28( يتضح انــه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
)ضــعــف الــعــاقــات الاجــتــمــاعــيــة( لـــدى الــعــامــلــيـــــن فـــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي 
بالرياض من حلال الإنجاز الشخ�صي، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل 

الانحدار والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )ضعف العلاقات الاجتماعية( وهي كما يلي:

ضعف العلاقات الاجتماعية = 1.09 + )0.58( )الإنجاز الشخ�صي(

-	 : أثـر الإنجاز الشخ�صي على ضغط العمل
ً
ثالثا

لمــعــرفــة أثـــــر الإنــجــاز الــشــخــ�صــي عــلــى ضــغــط الــعــمــل ضــمــن أبــعــاد مــحــور أداء العامليـن تــم اســتــخــدام أســلــوب تحليل 
الانحدار لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )29، 30( توضح ذلك:

جدول رقم )25( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على صلاحيات العمل

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

18.361.0018.36الانحدار
27.820.00 72.99106.000.688المتبقي

 91.35107.00المجموع
)0.45-( = )R( معامل الارتباط
)0.20( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )26( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على صلاحيات العمل

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

6.1319.750.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-9.29-0.28الإنجاز الشخ�صي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )27( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على ضعف العلاقات الاجتماعية

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

31.471.0031.47الانحدار
79.930.00 48.11106.000.45المتبقي

 79.58107.00المجموع
)0.63( = )R( معامل الارتباط
)0.40( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )28( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على ضعف العلاقات الاجتماعية

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.098.790.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.589.980.00الإنجاز الشخ�صي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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يتضح مــن جـــدول )29( أنــه تــوجــد عــاقــة ارتــبــاط طــرديــة ذات دلالــة 
إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن الإنجاز الشخ�صي وضغط العمل لدى 
العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، حيث أن معامل الارتباط 
)0.62(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا يدل على 
أنه كلما زاد الإنجاز الشخ�صي أدى إلى ذلك انتشار في ضغط العمل، وبلغت 
قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.38( وهذا يدل على أن الإنجاز 
العمل  ضغط  فــي  التغيـرات  مــن   )%38( حــوالــي  يفسر  أن  يمكن  الشخ�صي 

لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )30( يتضح أنه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
الــتــابــع )ضـــغـــط الــعــمــل( لــــدى الــعــامــلــيـــــن فـــي مــؤســســة الــبـــــريــد الــســعــودي 

بــالــريــاض مــن حــال الإنــجــاز الشخ�صي، وبــذلــك يمكننا الــوصــول إلــى خلاصة 
تــحــلــيــل الانـــحـــدار والمــتــمــثــلــة فـــي مــعــادلــة الــتــنــبــؤ بــقــيــمــة المــتــغــيـــــر الــتــابــع )ضــغــط 

العمل( وهي كما يلي:

ضغط العمل = 1.83 + )0.61( )الإنجاز الشخ�صي(

-	 رابعًا: أثـر الإنجاز الشخ�صي على صراع القيم
لمعرفة أثـر الإنجاز الشخ�صي على صراع القيم ضمن أبعاد محور 
أداء العامليـن تم استخدام أسلوب تحليل الانــحــدار لملاءمته لمثل هذا 

النوع من الفرضيات، والجداول )31، 32( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )31( أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات 
دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى )0.05( بيـن الإنـــجـــاز الــشــخــ�صــي و صــراع 
بــالــريــاض، حيث أن  الــســعــودي  البـريد  فــي مؤسسة  العامليـن  لــدى  القيم 
مــعــامــل الارتـــبـــاط )0.56(، دالـــة إحــصــائــيًــا حــيــث أن مــســتــوى الــدلالــة بلغ 
)0.00(، وهــــذا يـــدل عــلــى أنـــه كــلــمــا زاد الإنـــجـــاز الــشــخــ�صــي أدى إلـــى ذلــك 
التحديد  )R2( أو ما يسمى بمعامل  القيم، بلغت قيمة  انتشار في صــراع 
)0.31( وهذا يدل على أن الإنجاز الشخ�صي يمكن أن يفسر حوالي )%31( 
من التغيـرات أو التأثيـرات التي تحدث في صــراع القيم لدى العامليـن في 

مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )32( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
)صراع القيم( لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض من حلال 
الإنجاز الشخ�صي، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل الانحدار والمتمثلة 

في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )صراع القيم( وهي كما يلي:

صراع القيم = 1.58 + )0.51( )الإنجاز الشخ�صي(

-	 خامسًا: أثـر الإنجاز الشخ�صي على التعزيـز الإيجابي

تم استخدام أسلوب تحليل  العامليـن  أداء  أبعاد محور  التعزيـز الإيجابي ضمن  أثـر الإنجاز الشخ�صي على  لمعرفة 
الانحدار لملاءمته لمثل هذا النوع من الفرضيات، والجداول )33، 34( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )33( أنه توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن الإنجاز 
الشخ�صي والتعزيـز الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، حيث أن معامل الارتباط )0.57(، دالة 
إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه كلما زاد الإنجاز الشخ�صي أدى إلى ذلك انخفاض التعزيـز 
الإيجابي، وبلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.32( وهذا يدل على أن الإنجاز الشخ�صي يمكن أن يفسر حوالي 

جدول رقم )31( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على صراع القيم

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

26.331.0026.33الانحدار
48.630.00 57.44106.000.54المتبقي

 83.77107.00المجموع
)0.56( = )R( معامل الارتباط
)0.31( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )29( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على ضغط العمل

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

39.741.0039.74الانحدار
98.650.01 64.69106.000.61المتبقي

 104.43107.00المجموع
)0.62( = )R( معامل الارتباط

)0.38( =)R2( معامل التحديد
 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )32( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على صراع القيم

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.589.560.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.517.880.00الإنجاز الشخ�صي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )30( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على ضغط العمل

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.839.070.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.6110.230.00الإنجاز الشخ�صي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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)32%( مــن الــتــغــيـــــرات فــي الــتــعــزيـــــز الإيــجــابــي لـــدى العامليـن فــي مؤسسة 
البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )34( يتضح أنه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
السعودي  البـريد  مؤسسة  فــي  العامليـن  لــدى  الإيــجــابــي(  )التعزيـز  التابع 
بـــالـــريـــاض مـــن حــــال الإنــــجــــاز الــشــخــ�صــي، وبـــذلـــك يــمــكــنــنــا الــــوصــــول إلــى 
خلاصة تحليل الانحدار والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع 

)التعزيـز الإيجابي( وهي كما يلي:

التعزيـز الإيجابي = 5.37 + )0.39-( )الإنجاز الشخ�صي(

ومــــن خــــال جــمــيــع الــنــتــائــج الــســابــقــة المــتــعــلــقــة بــأبــعــاد مــحــور أداء 
الــعــاقــات الاجتماعية، وضغط  الــعــمــل، وضــعــف  العامليـن )صــاحــيــات 

الذي  الشخ�صي  بالإنجاز  وعلاقتها  الإيجابي(  والتعزيـز  القيم،  وصــراع  العمل، 
يحدث للعامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض اتضح صحة الفرضية 
التي نصها »توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإنجاز الشخ�صي على 

أداء العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض«

الفرض الرئيس الثاني: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الاحتـراق 
إلــى الفرضيات  الوظيفي على درجـــة الــرضــا الوظيفي، ويــتــفــرع هــذا الــفــرض 

الفرعية التالية:

الفرض الفرعي الأول: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الإجهاد الانفعالي على درجة الرضاء الوظيفي لهم.- 1

تــم استخدام  الوظيفي  الــرضــاء  أثـر الإجــهــاد الانفعالي على  لمعرفة 
ــنــــوع مــــن الـــفـــرضـــيـــات،  ـــذا الــ ــتـــه لمـــثـــل هــ ـــدار لمـــاءمـ ــــحــ ــلــــوب تــحــلــيــل الانـ أســ

والجداول )35، 36( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )35( أنه توجد علاقة ارتباط سالبة ذات 
دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى )0.05( بيـن الإجـــهـــاد الانــفــعــالــي والــرضــاء 
بــالــريــاض، حيث  السعودي  البـريد  فــي مؤسسة  العامليـن  لــدى  الوظيفي 
أن مــعــامــل الارتـــبـــاط )0.64(، دالـــة إحــصــائــيًــا حــيــث أن مــســتــوى الــدلالــة 
بلغ )0.01(، وهــذا يــدل على أنــه كلما زاد الإجــهــاد الانفعالي أدى إلــى ذلك 
بمعامل  مــا يسمى  أو   )R2( وبلغت قيمة  الوظيفي،  الــرضــاء  فــي  انخفاض 
يــدل على أن الإجــهــاد الانــفــعــالــي يمكن أن يفسر  التحديد )0.41( وهـــذا 

فــي مؤسسة  لــدى العامليـن  الــرضــاء الوظيفي  فــي  حــوالــي )41%( مــن التغيـرات 
البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )36( يتضح أنه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
بالرياض من  البـريد السعودي  في مؤسسة  العامليـن  لــدى  الوظيفي(  )الــرضــاء 
إلــى خلاصة تحليل الانحدار  حــال الإجهاد الانفعالي، وبذلك يمكننا الوصول 
والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )الرضاء الوظيفي( وهي كما يلي:

الرضاء الوظيفي = 4.18 + )0.37-( )الإجهاد الانفعالي(

الفرض الفرعي الثاني: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر عدم الإنسانية على درجة الرضاء الوظيفي لهم.- 2

لمعرفة أثـر عدم الإنسانية على الرضاء الوظيفي تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار لملاءمته لمثل هذا النوع من 
الفرضيات، والجداول )37، 38( توضح ذلك:

جدول رقم )33(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على التعزيـز الإيجابي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

31.531.0031.53الانحدار
46.280.01 66.20106.000.62المتبقي

 97.73107.00المجموع
)0.57( = )R( معامل الارتباط
)0.32( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )34( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على التعزيـز الإيجابي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

5.3722.410.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-7.19-0.39الإنجاز الشخ�صي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )35(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على الرضاء الوظيفي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

14.121.0014.12الانحدار
73.480.01 20.37106.000.19المتبقي

 34.49107.00المجموع
)0.64( = )R( معامل الارتباط
)0.41( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )36( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإجهاد 

الانفعالي على الرضاء الوظيفي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

4.1826.780.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-8.57-0.37الإجهاد الانفعالي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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يتضح من جــدول )37( أنــه توجد علاقة ارتــبــاط سالبة ذات دلالة 
الوظيفي  الــرضــاء  و  الإنسانية  عــدم  بيـن   )0.05( مستوى  عند  إحصائية 
بــالــريــاض، حيث أن معامل  الــســعــودي  البـريد  فــي مؤسسة  لــدى العامليـن 
 ،)0.00( بلغ  الــدلالــة  الارتــبــاط )0.49(، دالـــة إحــصــائــيًــا حيث أن مستوى 
وهذا يدل على أنه كلما زاد عدم الإنسانية أدى إلى ذلك انخفاض في الرضاء 
)0.24( وهذا  التحديد  بمعامل  ما يسمى  أو   )R2( وبلغت قيمة  الوظيفي، 
يدل على أن عدم الإنسانية يمكن أن يفسر حوالي )24%( من التغيـرات 
في الرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )38( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
السعودي  البـريد  مؤسسة  فــي  العامليـن  لــدى  الوظيفي(  )الــرضــاء  التابع 

بالرياض من حلال عدم الإنسانية، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل 
الوظيفي(  )الرضاء  التابع  المتغيـر  التنبؤ بقيمة  في معادلة  الانحدار والمتمثلة 

وهي كما يلي:

الرضاء الوظيفي = 3.61 + )0.25-( )عدم الإنسانية(

الفرض الفرعي الثالث: توجد علاقة ذات دلالــه إحصائية بيـن أثـر - 3
الإنجاز الشخ�صي على درجة الرضاء الوظيفي.

لمعرفة أثـر الإنجاز الشخ�صي على الرضاء الوظيفي تم استخدام 
ــنــــوع مــــن الـــفـــرضـــيـــات،  ـــذا الــ ــتـــه لمـــثـــل هــ ـــدار لمـــاءمـ ــــحــ ــلــــوب تــحــلــيــل الانـ أســ

والجداول )39، 40( توضح ذلك:

يتضح من الجدول رقم )39( أنه توجد علاقة ارتباط موجبة ذات 
والــرضــاء  الشخ�صي  الإنــجــاز  بيـن   )0.05( دلالـــة إحصائية عند مستوى 
بــالــريــاض، حيث  السعودي  البـريد  فــي مؤسسة  العامليـن  لــدى  الوظيفي 
أن مــعــامــل الارتـــبـــاط )0.60(، دالـــة إحــصــائــيــا حــيــث أن مــســتــوى الــدلالــة 
بــلــغ )0.01(، وهــــذا يــــدل عــلــى أنــــه كــلــمــا زاد الإنـــجـــاز الــشــخــ�صــي أدى إلــى 
ذلــك زيـــادة فــي الــرضــاء الوظيفي، وبلغت قــيــمــة)R2( أو مــا يسمى بمعامل 
التحديد )0.36( وهــذا يــدل على أن الإنــجــاز الشخ�صي يمكن أن يفسر 

حوالي )36%( من التغيـرات أو التأثيـرات التي تحدث في الرضاء الوظيفي لدى 
العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )40( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع 
بالرياض من  البـريد السعودي  في مؤسسة  العامليـن  لــدى  الوظيفي(  )الــرضــاء 
حلال الإنجاز الشخ�صي، وبذلك يمكننا الوصول إلى خلاصة تحليل الانحدار 
والمتمثلة في معادلة التنبؤ بقيمة المتغيـر التابع )الرضاء الوظيفي( وهي كما يلي:

الرضاء الوظيفي = 1.21 + )0.46( )الإنجاز الشخ�صي(

الفرض الرئيس الثالث: توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أداء العامليـن والرضا الوظيفي لهم.

لاختبار هذا الفرض في البداية تم استخدم معامل ارتباط بيـرسون لمعرفة قيمة الارتباط بيـن أبعاد أداء العامليـن 
 والجداول التالية توضح ذلك:

ً
والرضا الوظيفي لهم ثم استخدام تحليل الانحدار لمعرفة أي العوامل أكثـر تأثيـرا

يتضح من الجدول رقم )41( أنه:

جدول رقم )39( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على الرضاء الوظيفي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

12.521.0012.52الانحدار
60.380.01 21.97106.000.21المتبقي

 34.49107.00المجموع
)0.60( = )R( معامل الارتباط
)0.36( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )37( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر عدم الإنسانية 

على الرضاء الوظيفي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

8.431.008.43الانحدار
34.280.00 26.06106.000.25المتبقي

 34.49107.00المجموع
)0.49( = )R( معامل الارتباط
)0.24( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )40(
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر الإنجاز 

الشخ�صي على الرضاء الوظيفي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.215.440.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.467.770.00الإنجاز الشخ�صي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )38( 
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر عدم 

الإنسانية على الرضاء الوظيفي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

3.6127.550.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.00-5.85-0.25عدم الإنسانية

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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1 تـــــوجـــــد عـــــاقـــــة ارتـــــــبـــــــاط مــــوجــــبــــة ذات  -
دلالــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى )0.05( 
بــيـــــن صـــاحـــيـــات الــعــمــل ودرجــــــة الــرضــا 
الـــوظـــيـــفـــي، حــيــث أن مــعــامــل الارتـــبـــاط 
مــســتــوى  وأن  إحــصــائــيًــا  ــــة  دالـ  ،)0.53(
الدلالة بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه 
كلما زادت أو توفرت صلاحيات العمل 
أدى إلى ذلك تحسن في الرضا الوظيفي 
ــــــن فـــــي مــــؤســــســــة الـــبـــــــريـــد  ــيـ ــلـ لـــــــدى الـــعـــامـ

السعودي بالرياض.

2 تــوجــد عــاقــة ارتــبــاط سالبة ذات دلالــة  -
إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن ضعف العلاقات الاجتماعية ودرجة الرضا الوظيفي، حيث أن معامل الارتباط 
)0.61(، دالــة إحصائيًا حيث أن مستوى الــدلالــة بلغ )0.01(، وهــذا يــدل على أنــه كلما كــان هناك زيــادة في ضعف 
العلاقات الاجتماعية أدى ذلك إلى انخفاض في الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

3 توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن ضغط العمل ودرجة الرضا الوظيفي، حيث  -
أن معامل الارتباط )0.57(، دالــة إحصائيًا حيث إن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، مما يدل على أنه كلما كان هناك 

زيادة في ضغط العمل أدى ذلك لانخفاض في الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

4 توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بيـن صراع القيم ودرجة الرضا الوظيفي، حيث  -
أن معامل الارتباط )0.57(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه كلما كان هناك 
زيادة في صراع القيم أدى ذلك إلى انخفاض في الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

5 ارتــبــاط موجبة ذات دلالـــة إحصائية عند مستوى  - تــوجــد عــاقــة 
الوظيفي، حيث أن  الــرضــا  التعزيـز الإيــجــابــي ودرجـــة  بيـن   )0.05(
معامل الارتباط )0.79(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة 
بلغ )0.01(، وهذا يدل على أنه كلما زاد أو توفر التعزيـز الإيجابي 
أدى إلى ذلك تحسن في الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة 

البـريد السعودي بالرياض.

أثـر الأداء على الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة  ولمعرفة 
ــلــــوب تــحــلــيــل الانــــحــــدار  الـــبـــــــريـــد الــــســــعــــودي بــــالــــريــــاض تــــم اســــتــــخــــدام أســ

والجداول التالية توضح ذلك:

)R2( بلغت )0.64( وهــذا  نــاحــظ أن قيمة  مــن خـــال جـــدول )42( 
يدل على أن التعزيـز الإيجابي فسر حوالي )64%( من التغيـرات في الرضاء 
الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي. ومن خلال جدول 
)43( يتضح أنه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر التابع )الرضاء الوظيفي( من 
خلال قيم التعزيـز الإيجابي، في حيـن أن مستويات الدلالة في باقي الأبعاد 
)صـــاحـــيـــات الــعــمــل، وضـــعـــف الـــعـــاقـــات الاجــتــمــاعــيــة، وضـــغـــط الــعــمــل، 
وصراع القيم( غيـر دالة لذلك تستبعد من نموذج الانحدار، وهذا يوضح 
بُعد  الوظيفي هو  الرضا  تأثيـرًا على  العامليـن  أداء  أبعاد محور  اكثـر  أن 
التعزيـز الإيجابي، بذلك بُعد التعزيـز الإيجابي هو الذي يدخل في حساب 
معادلة الانــحــدار والــجــدول التالي يوضح نموذج الانــحــدار الخاص ببُعد 

التعزيـز الإيجابي فقط وتأثيـره على الرضا الوظيفي كما يأتي :

جدول رقم )41( 
معامل ارتباط بيـرسون بيـن أبعاد الأداء للعامليـن ودرجة الرضا الوظيفي لهم

أبعاد أداء 
العامليـن

والرضا الوظيفي
معامل 

الارتباط 
مستوى 
القرار أو النتيجةالدلالة

0.530.01**صلاحيات العمل
ً
توجد علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائيا

ضعف العلاقات 
0.01-0.61**الاجتماعية

ً
توجد علاقة سالبة ذات دلالة إحصائيا

0.01-0.57**ضغط العمل
ً
توجد علاقة سالبة ذات دلالة إحصائيا

0.01-0.57**صراع القيم
ً
توجد علاقة سالبة ذات دلالة إحصائيا

0.790.01**التعزيـز الإيجابي
ً
توجد علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائيا

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )42( 
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر التعزيـز 

الإيجابي على الرضاء الوظيفي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

21.935.004.39الانحدار
35.620.01 12.56102.000.12المتبقي

 34.49107.00المجموع
)0.80( = )R( معامل الارتباط
)0.64( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )43(
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر التعزيـز 

الإيجابي على الرضاء الوظيفي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

2.250.320.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.000.050.98صلاحيات العمل

0.070.70-0.03ضعف العلاقات الاجتماعية
0.060.24-0.07ضغط العمل
0.060.63-0.03صراع القيم

0.390.050.00التعزيـز الإيجابي
 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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يتضح من الجدول رقم )44( أنه توجد علاقة ارتباط موجبة ذات 
دلالــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى )0.05( بــيـــــن الــتــعــزيـــــز الإيــجــابــي والـــرضـــاء 
بــالــريــاض، حيث  الــســعــودي  البـريد  فــي مؤسسة  العامليـن  لــدى  الوظيفي 
أن معامل الارتباط )0.79(، دالة إحصائيًا حيث أن مستوى الدلالة بلغ 
)0.01(، وهذا يدل على أنه كلما زاد التعزيـز الإيجابي أدى إلى ذلك زيادة 
في الرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، 
وبلغت قيمة )R2( أو ما يسمى بمعامل التحديد )0.62( وهذا يدل على أن 
التعزيـز الإيجابي يمكن أن يفسر حوالي )62%( من التغيـرات في الرضاء 

الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

من خلال الجدول رقم )45( يتضح انه يمكن التنبؤ بقيم المتغيـر 
التابع )الرضاء الوظيفي( لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض 
مـــن حـــال الإنـــجـــاز الــشــخــ�صــي، وبـــذلـــك يــمــكــنــنــا الـــوصـــول إلـــى خــاصــة تحليل 
الوظيفي(  )الرضاء  التابع  المتغيـر  التنبؤ بقيمة  في معادلة  الانحدار والمتمثلة 

وهي كما يلي:

الرضاء الوظيفي = 1.64 + )0.47( )التعزيـز الإيجابي(

»توجد  نصها  التي  الفرضية  صحة  اتضح  السابقة  النتائج  ومــن خــال 
علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن أثـر الأداء على الرضا الوظيفي«.

تاسعًا: مناقشة نتائج الدراسة:
1 توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإجهاد الانفعالي وبيـن كل من صلاحيات العمل، والتعزيـز  -

الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وهذا يدل على أنه كلما زاد الإجهاد الانفعالي أدى 
إلى ذلك انخفاض صلاحيات العمل والتعزيـز الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، كما 
توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بيـن الإجهاد الانفعالي وبيـن كل من ضعف العلاقات الاجتماعية، 
وضغط العمل، وصـــراع القيم لــدى العامليـن فــي مؤسسة البـريد الــســعــودي بــالــريــاض، وهــذا يــدل على أنــه كلما 
زاد الإجهاد الانفعالي أدى إلى ذلك انتشار في ضعف العلاقات الاجتماعية، وضغط العمل، وصــراع القيم لدى 

العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

2 توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالــة إحصائية بيـن عــدم الإنسانية وبيـن كل من صلاحيات العمل، والتعزيـز  -
الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وهذا يدل على أنه كلما زاد عدم الإنسانية أدى 
إلى ذلك انخفاض صلاحيات العمل، والتعزيـز الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، كما 
توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بيـن عدم الإنسانية وبيـن كل من ضعف العلاقات الاجتماعية، 
وضغط العمل، وصراع القيم لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وهذا يدل على أنه كلما زادت 
عدم الإنسانية أدى إلى ذلك انتشار في ضعف العلاقات الاجتماعية، وضغط العمل، وصراع القيم لدى العامليـن 

في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

3 توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإنجاز الشخ�صي وبيـن كل من صلاحيات العمل، والتعزيـز  -
أنــه كلما زاد الإنــجــاز الشخ�صي  الإيجابي لــدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وهــذا يــدل على 
أدى إلى ذلك انخفاض صلاحيات العمل والتعزيـز الإيجابي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، 
كــمــا تــوجــد عــاقــة ارتــبــاط طــرديــة ذات دلالـــة إحــصــائــيــة بيـن الإنــجــاز الــشــخــ�صــي وبــيـــــن كــل مــن ضــعــف الــعــاقــات 
الاجتماعية، وضغط العمل، وصراع القيم لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وهذا يدل على 
فــي ضعف العلاقات الاجتماعية، وضغط العمل، وصــراع  إلــى ذلــك انتشار  أنــه كلما زاد الإنــجــاز الشخ�صي أدى 

القيم لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

4 بيـن كــل مــن الإجــهــاد الانفعالي وعــدم الإنسانية وبيـن الرضاء  - ارتــبــاط سالبة ذات دلالــة إحصائية  توجد علاقة 

جدول رقم )44(
نتائج تحليل الانحدار لقياس أثـر التعزيـز 

الإيجابي على الرضاء الوظيفي

مجموع التبايـن
المربعات

درجات 
الحرية

متوسطة 
المربعات

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

21.241.0021.24الانحدار
170.070.01 13.24106.000.12المتبقي

 34.49107.00المجموع
)0.79( = )R( معامل الارتباط
)0.62( =)R2( معامل التحديد

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي

جدول رقم )45(
تقديـر نموذج الانحدار لقياس أثـر التعزيـز 

الإيجابي على الرضاء الوظيفي

قيمة المتغيـرات
)B( بيتا

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة

1.6416.110.00ثابت )معادلة الانحدار(
0.4713.040.00التعزيـز الإيجابي

 المصدر: مخرجات التحليل الإحصائي
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بــالــريــاض، وهــذا يــدل على أنــه كلما زاد الإجــهــاد الانفعالي  الوظيفي لــدى العامليـن فــي مؤسسة البـريد الــســعــودي 
وعدم الإنسانية أدى إلى ذلك انخفاض في الرضاء الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، 
كما توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بيـن الإنجاز الشخ�صي والرضاء الوظيفي لدى العامليـن في 
مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وهذا يدل على أنه كلما زاد الإنجاز الشخ�صي أدى إلى ذلك زيادة في الرضاء 

الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض.

5 توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالــة إحصائية بيـن كل من صلاحيات العمل، والتعزيـز الإيجابي وبيـن درجة  -
الرضا الوظيفي، وهذا يدل على أنه كلما زاد أو توفر صلاحيات العمل والتعزيـز الإيجابي أدى إلى ذلك تحسن في 
الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، كما توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة 
إحصائية بيـن كل من ضعف العلاقات الاجتماعية، وضغط العمل، وصراع القيم وبيـن درجة الرضا الوظيفي، 
وهذا يدل على أنه كلما كان هناك زيادة في ضعف العلاقات الاجتماعية، وضغط العمل، وصراع القيم أدى ذلك 
إلى انخفاض في الرضا الوظيفي لدى العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وأيضًا اتضح أن أكثـر أبعاد 

محور أداء العامليـن تأثيـرًا على الرضا الوظيفي هو بُعد التعزيـز الإيجابي.

عاشرًا: التوصيات

من خلال نتائج الدراسة توصل الباحثان إلى مجموعة من التوصيات تمثلت في:

1 في  - الملاحظ  والروتيـن  الجمود  استـراتيجيات تكسر  تبنـي  الوظيفي من خــال  بظاهرة الاحتـراق  الاهتمام  ضــرورة 
الأعمال الحكومية بتبنـي سياسة التدويـر.

2 العمل على اهتمام مؤسسة البـريد السعودي بالرياض بالجانب التـرفيهي لموظفيها لكسر الجمود في تأدية أعمالها  -
واستحداث بـرامج تـرفيهية من شأنها تجديد طاقات الموظفيـن.

3 إعطاء دورات إدارية مركزة وبشكل دوري للعامليـن في المستويات الإدارية العليا في فن الإدارة العلمية وفن التعامل  -
مع موظفيهم وتفـويض الصلاحيات ورفـع معنويات موظفيهم.

4 اســتــحــداث بـــــرامــج مــســاعــدة للعامليـن مــن خـــال تــقــديــم خــدمــات طبية وعــاجــيــة لهـم وتــقـــــديــم الــنــصــح والمــشــورة  -
بـالموظفيـن الجـدد ومساعدتهم في عملية الاندماج في العمل وتحقيق  والإجـــراءات الوقائية المناسـبة، والاهتمـام 

مستوى من التوازن ما بيـن طموحاتهم وواقع عملهم.

5 بيـن العلاقات الاجتماعية  - النتائج وجــود علاقة ما  بيـن الموظفيـن حيث أظهرت  التعاون ما  العمل على زرع روح 
السائدة ما بيـن الموظفيـن ومستوى الاحتـراق الوظيفي.

6 النظر في أسلوب توزيع الأعــمــال بيـن الأفـــراد على أســاس إعــادة تصميم الوظـائف وبمـا يتفق ومواصفات الفرد  -
والعمل ومراعاة العدل والمساواة في توزيع الأعبـاء على الأفراد.

7 إعادة النظر في نظم الأجور والحوافز بنوعيها المادية والمعنوية، وضـرورة تطويـرها وفق رغبات العامليـن مما يؤدي  -
على التخلص من أسباب الاحتـراق الوظيفي.

إحدى عشر: حدود الدراسة
تم إجــراء هــذا البحث على العامليـن في مؤسسة البـريد السعودي بالرياض، وبالتالي قد لا تنطبق هــذه النتائج على 
جميع الوظائف الحكومية أو القطاع الخاص للشركات في المملكة العربية السعودية. ونحتاج إلى بحوث مستقبلية تطبق 

على قطاعات مختلفة.

: الاحتـراق الوظيفي تم تقسمه إلى 3 
ً
كما أن هناك قيود أخرى تمثلت في دراســة عدد من الأبعاد الدراسية وهي: أولا

أبعاد هي )محدودية   5 العامليـن ويشمل  أداء  ثانيًا:  أبعاد هي )الإجــهــاد الانفعالي، وعــدم الإنسانية، والإنــجــاز الشخ�صي(، 
الرضا  ا: 

ً
ثالث الاجتماعية(،  العلاقات  وضعف  الإيجابي،  التعزيـز  وقلة  القيم،  وصــراع  العمل،  وضغط  العمل،  صلاحيات 

الوظيفي ويشمل 6 أبعاد هي)عبء العمل، وصراع الدور، والاستقلالية في العمل، وروتينية العمل، ودعم الزملاء، وعدالة 

التوزيع(، فقد يتم إجراء دراسات أخرى تحتوي على أبعاد مختلفة بالاعتماد على دراسات نظرية وتطبيقية.
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 ABSTRACT

The aim of this study to know the effect of functional Burnout on the performance of employees as 
a primary objective, to know the effect of functional Burnout on the degree of job satisfaction as a second 
main objective, and to know the effect of performance on job satisfaction. The Methodology: In this study, 
the researcher used Descriptive survey method Tools of the study: The researcher designed a questionnaire 
containing (50) words distributed on three main axes. And The study population consists of (150) employ-
ees of the Saudi Postal Corporation in Riyadh, the support services sector. The questionnaire was applied 
of (108) employees.

The most important results of the study: 1- There is a negative correlation of statistical between the 
emotional stress and the working powers of employees of the Saudi Postal Corporation in Riyadh. 2-There 
is a negative correlation of statistical between the lack of humanity and the working powers of employees 
in the Saudi Postal Corporation in Riyadh. 3-There is a statistically significant negative correlation between 
emotional stress and job satisfaction among employees at Saudi Postal Corporation in Riyadh, where cor-
relation coefficient is (0.64). 4- After the lack of humanity in the employees of the Saudi Postal Corporation 
in Riyadh can explain about (24%) of the changes in satisfaction with the employees of the Saudi Postal 
Corporation in Riyadh. 5-The personal achievement of employees at the Saudi Postal Corporation in Riyadh 
can explain about (36%) of the changes or effects that affect the satisfaction of the employees of the Saudi 
Postal Corporation in Riyadh.
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