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Résumé 

Notre recherche vise à étudier les effets du 
phénomène du terrorisme administratif en tant que 
phénomène bien répandu dans les entreprises 
algériennes et les entreprises sur la combustion 
fonctionnelle chez les travailleurs, car cela réduit 
leur rentabilité et leur amour du travail. nous avons 
effectué notre étude pratique à la mine de Bir Ater 
Phosphate qui est une ancienne société publique et 
qui compte un grand nombre de travailleurs. Nous 
avons donné le questionnaire à certains d’entre 
eux. il indique que la morale des ouvriers est très 
basse et affecte ainsi leur relation avec 
l'administration et conduit à leur combustion 
fonctionnelle 

Mots clés: épuisement professionnel, terrorisme 
organisationnel, moral. 

Abstract 

Our research aims to study the effects of the 
phenomenon of  the administrative terrorism as a 
well spread phenomenon in the Algerian firms 
and companies on the functional combustion 
among the workers , because it  reduces their 
profitability  and their  love to work . we did our 
practical study in Bir Ater phosphateʼ s mine 
which is an old public company and it contains a 
large number of workers .we gave the survey 
sheet to some of them . it indicates the the morals 
of the workers is very low and thus effects their 
relation with the administration and leads to their 
Functional Combustion 

 

Keywords: Burned out, organizational terrorism, 
Morale. 
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یھدف البحث إلى دراسة اثر ظاھرة الإرھاب التنظیمي كظاھرة متفشة في العدید 
الجزائریة ومدى تأثیر ھذه الظاھرة في الاحتراق الوظیفي خاصة وان  المؤسسات

الاحتراق الوظیفي لدى العمال یتأثر تأثیرا مباشرا بما یمر بھ العامل في المؤسسة من 
ممارسات غیر اخلاقیة، مما یؤدي الى انخفاض مردودیة العامل وحبھ للعمل، كما أن 

وسیط وملطف حیث أن مستوى الروح متغیر الروح المعنویة تم إضافتھ كمتغیر 
المعنویة إذا كان مرتفع یقلل من تأثیر ظاھرة الإرھاب التنظیمي على الاحتراق 
الوظیفي، وقد تم القیام بالدراسة التطبیقیة في المركب المنجمي بئر العاتر بحكم أنھ 
شركة تابعة للدولة وقدیمة وتحتوي على عدد كبیر من العمال،حیث توزیع استبیان 
على عینة من العمال، مما تبین أن الروح المعنویة للعمال منخفضة وتأثیرھا كان 

 ضعیف على العلاقة بین الإرھاب التنظیمي والاحتراق الوظیفي.
 

الإرھاب التنظیمي، الاحتراق الوظیفي، الروح المعنویة،  :المفتاحیةالكلمات 
 المركب المنجمي.
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 : . مقدمة1
لا یزال مصدراً للقلق، وموضع اھتمام الدول والمنظمات على الإرھاب و كان

تأثیر سلبي على استقرار وأمن وحیاة المواطنین، إضافة إلى حد سواء، لما لھ من 
عواقبھ الوخیمة على اقتصادیات الدول. وقد عانت الجزائر من ھذه الآفة على مدى 
عشریة كاملة (العشریة السوداء)، غاب فیھا الأمن والاستقرار، وعانى الجزائریون 

وطرد آلاف العاملین من  والاقتصاد الوطني، ویلاتھ، فدمرت المؤسسات الاقتصادیة،
وظائفھم قصراً. وبفضل الله تعالى ثم حكمة بعض رجال الوطن، عادت الجزائر إلى 

 سابق عھدھا، تنعم بالأمان والاستقرار، وعادت الأمور إلى نصابھا. 
غیر أنّ الظاھرة الإرھابیة وإن زالت من الجبال فلا تزال في قلوب بعض 

وزبائن المؤسسات التي یدیرونھا، اجتثت من الرجال، یمارسونھا على العاملین 
الغابات والقفر لتزرع في الإدارات والمؤسسات. وكما أنّ الإرھاب یعجل بشیخوخة 
المجتمعات والدول، ویؤدي إلى زوالھا ونھایتھا، فكذلك تفعل ظاھرة الإرھاب 
التنظیمي بالمؤسسات عموما والإدارة العمومیة خصوصا، إذ توسع الفجوة بین 

 واطن والإدارة.الم
أول من أدخل مصطلح الاحتراق  ھربرت فردنبرجریعتبر المحلل النفسي الأمریكي 

عندما كتب دراسة عن الاحتراق  1974لاستخدام الاكادیمي وذلك سنة الوظیفي إلى 
الوظیفي ناقش فیھا تجاربھ النفسیة التي جاءت نتیجة تتعاملاتھ وعلاجاتھ مع المترددین 

یة في مدینة نیویورك.  ومنذ ذلك الحین حضي موضوع الاحتراق على عیادتھ النفس
الوظیفي باھتمام بالغ لدى الأكادیمیین. وبما أن الإرھاب التنظیمي من أكبر المشاكل 
التي تعیق العمل وتقف عائقا امام تحسین مردودیة العامل فقد تم في ھذه الدراسة 

 الروح المعنویة بربطھا بالاحتراق الوظیفي وإضافة متغیر ملطف وھو
والروح المعنویة ھي وسیلة لتحویل الضعف إلى قوة (الحالة العقلیة والنفسیة للفرد في 
وقت معین وتحت تأثیر ظروف معینة). فالفرد في ظرف معین وتحت تأثیر ظروف 
معینة یكون محبطا غیر قادر على العمل وعلى تأدیة مھامھ إلا أن ارتفاع الروح 

واجھة العوائق والصعوبات والإرھاب التنظیمي، لذلك كان المعنویة یساعد في م
اختیار متغیر الروح المعنویة كمتغیر وسیط في الدراسة. ومن أھم الأمور التي یمكن 

الروح المعنویة ھو تخفیض الصراع التنظیمي بین العمال وتقبلھم أن تحققھا 
 ومواجھتھم للظروف المتغیرة

 مشكلة الدراسة:
ما تم التطرق لھ فان مشكلة الدراسة تكمن في: ما مدى تأثیر أبعاد  من خلال          

ظاھرة الإرھاب التنظیمي على الاحتراق الوظیفي لدى العمال في ظل جوود الروح 
 المعنویة كمتغیر وسیط؟ 

 یمكن تحدید فرضیات الدراسة في الآتي:فرضیات الدراسة: 
H1 والروح المعنویة؛ : لا توجد علاقة معنویة بین الإرھاب التنظیمي 
H2لا توجد علاقة معنویة الروح المعنویة والاحتراق الوظیفي؛ : 
H3لا یوجد علاقة معنویة مباشرة بین الإرھاب التنظیمي والاحتراق الوظیفي؛ : 
H4 لا یوجد تأثیر معنوي وسیط للروج المعنویة بین الإرھاب التنظیمي والاحتراق :

 الوظیفي.
H5ة ضعیف لدى العمال في المؤسسة قید الدراسة: مستوى الروح المعنوی 

 
 أسباب اختیار الموضوع

أذكر انھ عندما تخرجت في مرحلة اللسانس اردت ان أتقدم للعمل في المركب        
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المنجمي للفوسفاط واقترحت ذلك على والدي فقال لي ان تبقى بطالا على ان تعمل في 
جابني قائلا: بان الإدارة وتعسفھا المنجم فقلت لھ ھل العمل صعب لھذه الدرجة فأ

یقتلان أكثر من التعب الجسدي، وبقیة ھذه العبارة عالقة في ذھني. الامر الذي دفعني 
 الى الخوض في ھذه الدراسة.

 أولا: القسم النظري
الإرھابیون في المعجم الوسیط وصف یطلق على الذین  . الإرھاب التنظیمي:1

، والإرھابي في المنجد، من (1)یق أھدافھم السیاسیةیسلكون سبیل العنف والإرھاب لتحق
یلجأ إلى الإرھاب لإقامة سلطتھ. أمّا في اللغات الأخرى، فالإرھاب یعني رعب 

)terror ویعني خوف أو تھدید غیر مألوف وغیر متوقع، وقد أصبح المصطلح ،(
بین یأخذ معنى جدید في الثلاثین سنة الأخیرة، كاستخدام العنف وإلقاء الرعب 

 (2).الناس
) بأنّ الإرھاب أمر منطقي واستراتیجیة Reich, 1998ویرى ریتش (

عقلانیة، یحاول من خلالھا طرف واحد فرض إرادتھ على آخرین، لزیادة قوتھ 
كما أشار إلى أنّ أولئك الذین یفرضون إرادتھم على الآخرین،  (3)وتحقیق أھدافھ.

عملیة تمكنھم من فك ارتباط أنفسھم یبررون سلوكھم من خلال خداع الذات، ھذه ال
 (4)بالقواعد الأخلاقیة، التي عادة ما تقید أفعالھم.

یعرّف الإرھاب التنظیمي، على أنّھ تصرفات أي  . مفھوم الإرھاب التنظیمي:1.1
عضو في المنظمة یتم اتخاذھا لتعزیز جدول الأعمال الشخصي، فیقضي على نفسھ 

على المدى الطویل، وینكر حقوق الأعضاء الآخرین ویقوّض رفاھیة المنظمة وتنمیتھا 
في المنظمة، وعادة ما یرتبط الإرھاب التنظیمي بقادة المنظمة، أو الموظفین في 

وتجدر الإشارة إلى أنّ مفھوم الإرھاب التنظیمي ینطلق  (5)المراكز العلیا في التنظیم.
خدم للحصول على من مفاھیم الإرھاب ذاتھا، وخاصة الإرھاب السیاسي، الذي یست

یحدد أوجھ  01منافع سیاسیة، وینتشر بشكل كبیر في شتى أصقاع العالم. والجدول 
 التشابھ بین الإرھاب السیاسي والإرھاب التنظیمي.

 : أوجھ التشابھ بین الإرھاب السیاسي والإرھاب التنظیمي.1الجدول رقم 
 الإرھاب التنظیمي الإرھابیون السیاسیون عامل الإرھاب

متابعة جدول أعمال شخصي  مدرك ھدف
لمعالجة الأخطاء المتصورة لأولئك 
الذین یحكمون لتحقیق نتیجة 

 سیاسیة، وبالتالي إظھار القوة.

متابعة جدول أعمالھم الشخصي 
في حكم الآخرین لتحقیق نتیجة 
سیاسیة وتعزیز قوتھم 

 الشخصیة.
معاملة 
 الآخرین

الآخرین بالنسبة لھم وسیلة لتحقیق 
م، علیھم واجبات قلیلة أھدافھ

 مستحقة تجاه الأفراد أو المجتمع. 

الموظفون وسیلة لتحقیق 
أھدافھم، وعلیھم واجبات قلیلة 

 تجاه الموظفین أو المنظمة.
ھم مسؤولون أمام أنفسھم ولیس  المسائلة

لأحد غیرھم مسائلتھم، تصورھم لما 
 ھو جید یكون لقضیتھم ھم فقط.

ھم مسؤولون أمام أنفسھم 
س لأحد غیرھم مسائلتھم. ولی

تصورھم لما ھو جید یكون 
 لقضیتھم ھم فقط.

استخدام 
التھدیدات 
 والخوف

اتخاذ إجراءات باستخدام التخویف، 
واستخدام القوة والعنف لإصدار 

 بیان سیاسي.

إدارة من خلال التخویف، 
واستخدام القوة للاحتفاظ 

 بمكانتھم.
الشعور 

 بالاستحقاق
 

للعالم ھي  یعتقدون أنّ نظرتھم
وجھة النظر الصحیحة، وأنّ لدیھم 
الحق في التصرف دون ضبط 
النفس، من أجل تحقیق الغایات 

 المرجوة.

یعتقدون أن نظرتھم إلى المنظمة 
ھي وجھة النظر الصحیحة، وأنّ 
لدیھم الحق في فرض إرادتھم 

 كقادة دون ضبط النفس.
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منظور 
 أخلاقي

 

المطالبة بحق أخلاقي من جانب 
فرض إرادتھم على الآخرین، واحد ل

مع الاعتقاد بأن نظرتھم للعالم 
 صحیحة وعادلة.

 

المطالبة بحق أخلاقي في فرض 
إرادتھم على الآخرین داخل 
المنظمة، بالإضافة إلى إدراكھم 
بأن الأھداف التي یضعونھا 

 للمؤسسة صحیحة وعادلة.
عواقب 

 الإجراءات
 

یعتقدون أن أفعالھم تبرر العواقب 
 دلاء ببیانھم السیاسيعلى الإ

یعتقدون أن تصرفاتھم تصب في 
مصلحة المنظمة، وتبرر 

 العواقب التي تحدث.
 Cam Caldwell, “Organizational Terrorism” and Moralالمصدر: 

Choices – Exercising Voice When the Leader is the Problem, 
Journal of Business Ethics, (2010) 97, p.161. 

، أنّ القادة في المنظمات الإرھابیة یتصرفون تماما كما  01ح الجدول یوضّ 
یتصرف الإرھابیون السیاسیون، وھم مقتنعون بأنّ تلك التصرفات تصلح فقط في 
القضایا التي تعنیھم. فالقائد الذي یبرر عقلانیة سلوكھ، تحت نظریة أنّھ یعرف 

قائد یعاني من الغطرسة، التي الأفضل، ولھ الحق في الحكم من جانب واحد، ھذا ال
تنتھك حقوق الآخرین، مفترضا عن طریق الخطأ أنّ موافقة الآخرین على حكمھ، 

 تعني تخلیّھم عن حقوقھم
) أنّ الإرھاب john dobbinیرى جون دوبین (كیف ینشأ الإرھابي التنظیمي: .2.1

ن یمتلكون التنظیمي عادة ما یرتبط بالأشخاص الموھوبین داخل المنظمة، أو الذی
قدرات أداء عالیة ویقومون بسلوكیات سیئة، أو أفكار مسمومة یؤثرون بھا على 
الآخرین، وقدّم مصفوفة صنّف فیھا الموظفین على محورین (الأداء، والسلوك)، حیث 
یتعلق الأداء بوظائفھم الفنیة، ویرتبط السلوك بمدى نجاحھم في التعامل مع الآخرین، 

یوضّح كیف یظھر العامل الإرھابي  1ظمة العمل، والشكل رقم والتزامھم بقوانین وأن
 داخل المنظمة.

: علاقة الأداء بالسلوك داخل المنظمة، وكیف ینتج العامل 1الشكل رقم 
الإرھابي.

 
-04/01/2018https://www.linkedin.com/pulse/dealing-organisational:  المصدر

terrorism-john-dobbin 
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 ما یلي: 1یظھر من الشكل 
أداء ضعیف مع سلوك سلبي، یؤدي إلى عمل ضعیف وخاطئ، ھذا النوع من  -

 العاملین مھددون بالطرد، إذا لم یتقنوا أعمالھم.
أداء ضعیف مع سلوك جید، ھؤلاء الأشخاص یمكن تعلیمھم وتدریبھم،  -

 لیصبحوا عمالا ً متمیزین.
 أداء جید مع سلوك جید، عمال متمیزون، یجب الاعتناء بھم. -
أداء جید مع سلوك سيء و سلبي، ینتج إرھابي. ھؤلاء الأشخاص ھم من  -

یحطّمون كل مؤشرات الأداء الجید، ولكنھم یتمتعون بمواقف سامة، یمكنھم 
إلحاق ضرر لا یستھان بھ بمؤسستھم، من خلال التأثیر في من حولھم من 

 العاملین.
 (6)لى أربعة أقسام:ینقسم الإرھاب التنظیمي إأقسام الإرھاب التنظیمي: . 2.1

وھو مرتبط بالجو العام في المنظمة، والذي یعد جزء من ثقافتھا، أ. الإرھاب الداخلي: 
بسبب الفلسفات الإداریة المتعاقبة، التي تشیع نوعاً من الخوف بین العاملین، حتى 

 تحملھم على الطاعة والإذعان لقرارات الإدارة، ورغبات القادة.
: ویعد من أكثر أنواع الإرھاب التنظیمي شیوعاً، ویتمثل ملینب. إرھاب الإدارة للعا

 فیما تسببھ سیاسات الإدارة من خوف للعاملین.
وھو الممارسات المختلة الناتجة عن السلوك السيء، التي ج. الإرھاب بین العاملین: 

 تسبب الخوف بین العاملین، كالتنمر والاستقواء وغیره.
ذا النوع تتسبب فیھ منظمات منافسة أو إرھابیة ھد. الإرھاب الموجھ للمنظمة: 

متخصصة، أو قد یكون من العاملین تجاه منظمتھم. أو من طریق الإدارة، أو المجتمع 
 نتیجة تعارض قیم المنظمة مع قیم المجتمع.

قد تكون المنظمة ھي الضحیة المقصودة (الشركة، أو  إرھاب ضد المنظمة:-ه
نظمة (وكالة، أو إدارة مكتب)، أو قد تكون الفرع الجامعة)، وقد تكون جزء من الم

المحلي أو المرافق المادیة الأخرى للمنظمة ویمكن للإرھاب ضد المنظمة أن یستھدف 
مجموعة من العاملین (رسمیین أو غیر الرسمیین) أو مدیر المنظمة الذي یسمى 

متباین  بالشخص المحوري داخل المنظمة ویمكن أن یكون ھذا الإرھاب ضد المنظمة
بین مواقف العاملین والجرائم المھنیة التي تشمل (التجسس، البوح بالسرار مقابل 

 عمولات مالیة، الاحتیال).
) حالة یصل الیھا الموظف Burned out: الاحتراق الوظیفي (.الاحتراق الوظیفي2

یفقد فیھا الموظف الرغبة في العمل، علاوة على تدني الانتاجیة والتطویر في اداء 
اعمالھ، وعادة ما تصیب الفرد عندما یمكث في عملھ بدون أي تغییر او تطویر من 

 (7)مدة سبع سنوات وأكثر. 
لذلك بادر العدید من الشركات والبنوك في الدول الصناعیة الى تفادي ھذه         

 5الحالة قبل حدوثھا وذلك بأن تعمل على ان لا یمكث الموظف في عملھ اكثر من 
ثم یتم نقلھ الى قسم او ادارة اخرى لكي یكتسب مزیداً من الخبرة سنوات ومن 

والمعرفة، والتغییر بدافع حفزه لمزید من الانتاجیة والحماس للعمل، وایضاً لتفادي 
وقوعھ في مصیدة الاحتراق الوظیفي، وفي المملكة والدول العربیة ھناك بعض 

ي الحمید، وشركة ارامكو الشركات والبنوك التي تعتمد على ھذا المنھج الادار
السعودیة من ابرز الشركات الرائدة في المنطقة التي تعمل بھذا المنھج الاداري الفعال. 
ولكن في القطاع الحكومي في المملكة والدول العربیة نجد ان الموظف قد یمكث في 

عاماً وربما بعض الموظفین  20وظیفتھ بدون تغییر او تطویر مدة طویلة قد تصل الى 
 بدأ مسیرتھ العملیة ویتقاعد وھو في قسم او ادارة معینة بدون اي تطویر او تغییر. ی

ولاشك ان مثل ھذا الموظف والاداري یكون فریسة سھلة للاحتراق الوظیفي،      
وبالتالي ضحیة سائغة لأسلوب ونظام العمل غیر المرن، كما ان الادارة والجھاز الذي 
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ء وانتاجیة الادارة والجھاز الذي یعمل فیھ ستكون یعمل فیھ ضحیة ایضاً، لأن أدا
متدنیة جداً بل قد تكون معدومة، مما یؤثر حتماً على انتاجیة وكفاءة الجھاز الاداري 

 ككل. 
یعتبر (ھربرت فردنیرجر) المحلل الوظیفي الأمریكي أول من أدخل مصطلح         

م، 1974مي وذلك عام الى حیز الاستخدام الأكادی burnoutالاحتراق الوظیفي 
وناقش تجاربھ الوظیفیة التي جاءت نتیجة تعاملاتھ وعلاجاتھ مع المترددین على 

اساتذة  Maslachعیادتھ الوظیفیة في مدینة نیویورك. ولكن أعمال كرستین ماسلاك 
علم النفس بجامعة بیركلي الأمریكیة مثلت الریادة في دراسة وتطویر مفاھیم الاحتراق 

د عرفت ماسلاك الاحتراق الوظیفي بأنھ مجموعة أعراض من الاجھاد الوظیفي. وق
الذھني والاستنفاد الانفعالي والتبلد الشخصي، والاحساس بعدم الرضا عن المنجز 
الشخصي والأداء المھني. وعادة ما یكون ھناك لبس وغموض عن مفھوم الاحتراق 

لتعریف بین المصطلحین. الوظیفي وارتباطھ بالضغوط الوظیفیة نتیجة التداخل في ا
 ویمكن التفریق بین ھذین المصطلحین في ثلاث خصائص: 

یحدث الاحتراق الوظیفي من ضغوط العمل الوظیفیة نتیجة تضارب الأدوار وازدیاد  -
 (8)حجم العمل.

یحدث الاحتراق لھؤلاء الذین عادة ما یتبنون رؤیة مثالیة لأداء الأعمال والاضطلاع  -
 نیة. بالمسؤولیات المھ

 (9)یرتبط الاحتراق عادة بالمھام التي یتعذر على الشخص تحقیقھا.  -
وقد حظیت ظاھرة الاحتراق الوظیفي باھتمام العدید من الباحثین نظرا لآثارھا         

 السلبیة على الناس في مجال العمل والانجاز. 
 (10في الاتيیمكن تلخیص ابعاد الاحتراق الوظیفي . أبعاد الاحتراق الوظیفي: 1.2

وھو فقدان إحساس الموظف للثقة بالذات، والروح الإنھاك الوظیفي:  .1.1.2
المعنویة، وفقدانھ للاھتمام والعنایة بالمستفیدین من الخدمة، واستنفاده لكل طاقاتھ، 
وإحساسھ بأن مصادره العاطفیة مستنزفة. وھذا الشعور بالإنھاك العاطفي قد یواكبھ 

شد الوظیفي، حینما یشعر الموظف أنھ لم یعد قادرا على إحساس بالإحباط وال
الاستمرار في العطاء أو تأدیة مسؤولیاتھ نحو المستفیدین بنفس المستوى الذي كان 
یقدمھ من قبل. ومن الأعراض الشائعة للإنھاك العاطفي شعور الموظف بالرھبة 

ة الإنھاك العاطفي والفزع حین التفكیر بالذھاب إلى العمل صباح كل یوم. وتحدث حال
ھذه للموظفین في العادة بسبب المتطلبات الوظیفیة والعاطفیة المفرطة من قبل 

 الجمھور.
: ویتسم بمیل الموظف إلى تقویم ذاتھ سلبیا، وشعوره . الشعور بتدني الإنجاز2.1.2

من خلال ذلك بالفشل، وكذلك تدني إحساسھ بالكفاءة في العمل والإنجاز الناجح لعملھ 
تفاعلھ مع الآخرین. ویحدث ذلك عندما یشعر الموظف بفقدان الالتزام الشخصي في أو 

علاقات العمل. وكذلك بسبب الحالات التي تخفق فیھا محاولات الموظف باستمرار في 
تقدیم نتائج إیجابیة، تؤدي إلى ظھور أغراض للتوتر والاكتئاب، وعندما یعتقد 

 ة فإنھ یتخلى عن تلك المحاولات.الموظف أنھ لن تكون لجھوده نتیجة فعال
: ویتمثل في نزوع الموظفین . فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامل3.1.2

نحو تجرید الصفة الشخصیة عن المستفیدین الذین یتعاملون معھم، سواء كان ھؤلاء 
المستفیدین من داخل المنظمة أو خارجھا. ویعني ذلك فقدان العنصر الإنساني أو 

خصي في التعامل معاملة الأفراد كأشیاء ولیس كبشر. وفي ھذه الحالة یتصف الش
الموظف بالقسوة، والتشاؤم، وكثرة الانتقاد، وتوجیھ اللوم لزملائھ في العمل 
وللمستفیدین وللمنظمة، ویتصف كذلك بالبرود، وعدم المبالاة، والشعور السلبي نحو 

ویظھر ذلك في الانسحاب من خلال اللجوء المستفیدین من الخدمة، وقلة العنایة بھم. 
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إلى فترات طویلة للراحة، أو المحادثات المطولة مع زملاء العمل، أو على الھاتف.... 
الخ. إن تجرید الصفة الشخصیة عن المستفیدین قد یقلل من احتمال التأجج العاطفي 

الطوارئ. المفرط الذي یشعر بھ الموظف والذي قد یؤثر على أداء العمل في حالات 
وبالتالي فھو یمثل وسیلة للتعامل مع الاستنزاف العاطفي للموظف، ویستخدم كوسیلة 
دفاعیة للتقلیل من الشعور بالذنب والإحباط الناتجین عن العمل. وتعد المستویات 
المتوسطة من فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامل مع المستفیدین مناسبة 

 ل في بعض الوظائف.وضروریة للأداء الفعا
الروح المعنویة ھي وسیلة لتحویل الھزیمة إلى نصر والنصر إلى  . الروح المعنویة:3

ھزیمة وھي أیضاً (الحالة العقلیة والنفسیة للفرد في وقت معین وتحت تأثیر ظروف 
معینة). فالفرد في ظرف معین وتحت تأثیر ظروف معینة یكون شجاعاً متحمساً قویاً 

غبة الجامحة في مواجھة العدو والتصدي للأخطار، بینما تجده في ظرف مفعماً بالر
آخر خائفاً، متردداً، فاقد القوة والنشاط لذلك فالحالة النفسیة للفرد تنعكس على سلوكھ 

 .إیجاباً أو سلباً 
كما تعرف الروح المعنویة بأنھا (الحالة النفسیة الراسخة في أعماق النفس في        

خلي نابع من صمیم الفرد یحثھ على القیام بعملھ على أكمل وجھ وھي قالب شعوري دا
ولھذا فھي سر أو بالأصح عامل نفسي  (11)محصلة عدة عوامل روحیة وفكریة)

جذوره وأساسھ قوة إیمان الشخص المقاتل المتحلي بالصبر وقوة الإرادة كما بین الله 
قرن من الزمن عندما خاطب عز وجل في القران الكریم قبل ما یزید عن أربعة عشر 

ضِ الْمُؤْمِنِینَ عَلَى الْقِتَالِ إنِ یَكُن  ھَا النَّبِيُّ حَرِّ نبیھ محمد صلى الله علیھ وسلم بقولھ )یَا أیَُّ
نَ الَّذِینَ كَفَرُ  ئَةٌ یَغْلبُِواْ ألَْفاً مِّ نكُم مِّ نكُمْ عِشْرُونَ صَابِرُونَ یَغْلبُِواْ مِئَتَیْنِ وَإنِ یَكُن مِّ واْ مِّ

ھُمْ قَوْمٌ لاَّ یَفْقَھُونَ{ }. وفي الحدیث الشریف یقول الرسول صلى الله علیھ وسلم 65بِأنََّ
(خیر الناس رجل ماسك بعنان فرسھ في سبیل الله كلما سمع ھیعة (أي صیحة خطر) 

 طار إلیھا) رواه مسلم.
ب وإنما وعرفھا أیضاً نابلیون : (لیست الطرق التكتیكیة ھي التي تقرر مصیر الحر

الروح المعنویة) وھذا یدل على أن الإنسان وعلى مر التاریخ ھو الذي یكسب الحرب 
ولیس الآلة كما ان تطور السلاح لا یقلل من أھمیة الإنسان، بل یزید من أھمیتھ، لأن 

 .النصر في المعركة متوقف على الإنسان وروحھ المعنویة
وجود تعریف عام متفق علیھ للروح :على الرغم من عدم . مفھوم الروح المعنویة1.3

 : المعنویة إلا أننا نجد عدد من الباحثین ینظرون إلیھا من ناحیتین
 الأولى ھي المشاعر والعواطف التي یكونھا الأفراد نحو بعضھم ، 

الثانیة تمثل مشاعرھم وعواطفھم نحو التنظیم ، والالتزام الجماعي لتحقیق الأھداف 
  . التنظیمیة

كن تعریف الروح المعنویة بأنھا : ( الحالة النفسیة والذھنیة والعصبیة وعلى ھذا یم
لأفراد المجموعة التي تحكم سلوكھم وتصرفاتھم وتؤثر فیھا وتحدد رغبتھم في 

 التعاون ).
وتعرف الروح المعنویة أیضاً :  إنھا استعداد أفراد المجموعة للتعاون فیما بینھم وذلك 

 (12)لتحقیق ھدف معین.
یمكن أن یساعد التزام العوامل التي تساھم في رفع الروح المعنویة للعاملین: . 2.3

مدیراي شركة في زیادة دافعیة العاملین للعمل، كما أن نجاح الشركة في تعزیز ودعم 
الروح المعنویة لدى العاملین لھ أھمیة كبیرة في النجاح والاستمرار في بیئة العمل، 

دیدة فعالة على تحفز السلوكیات الإیجابیة للعاملین ومن ثم یجب وضع استراتیجیات ج
وترفع من روحھم المعنویة، والذي ینعكس في النھایة على أداء الشركة وفعالیتھا، 
وترتبط الروح المعنویة للعاملین بثلاث عوامل رئیسیة، ھم الحالة العاطفیة والنفسیة 

ین ورغبتھم في التعامل للعاملین وسلوكیاتھم نحو العمل، ودرجة الثقة بین العامل
 (13)والتكامل بینھم، ودرجة ثقة العاملین في الإدارة.
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 ثانیا: الجانب التطبیقي

قبل القیام بالدراسة لابد من تحدید مخطط لھا مما الأنموذج الفرضي للدراسة: .1
 ).2یساعد إظھار طبیعة العلاقة بین متغیرات البحث، وھذا ما یبینھ بالشكل (

 
 
 
 

 حثنموذج الفرضي للب: الأ2لشكل ا
 

 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الباحثین
)، أن متغیر الإرھاب التنظیمي یتم قیاسھ من خلال 2یظھر من الشكل (      

(الإرھاب الخارجي، الإرھاب الخارجي، إرھاب الإدارة للعاملین، الإرھاب بین 
اد الخاصة بالاحتراق العاملین، إرھاب ضد المنظمة) وھو متغیر مستقل، والأبع

الوظیفي ھي (الانھاك العاطفي، الإنجاز الشخصي، السلبیة في العلاقات) یتم اعتمادھا 
 في الاحتراق الوظیفي كمتغیر تابع.

تم الاعتماد على عدد من المقاییس، المستخدمة سابقا، التي تمتاز  مقاییس الدراسة: .2
على الفقرات بما یخدم توجھات ھذه  بالثبات والمصداقیة العالیة، مع بعض التعدیلات

 یبین أبعاد محاور الدراسة 2الدراسة. والجدول رقم 
 : أبعاد محاور الدراسة2الجدول 

 المقیاس  الفقرات الابعاد المتغیرات
 الإرھاب التنظیمي

 
(الساعدي والشاھین،  9 الإرھاب الخارجي

 9 الإرھاب الخارجي )2015
 9 إرھاب الإدارة للعاملین
 9 الإرھاب بین العاملین
 9 إرھاب ضد المنظمة

H1 
 الاحتراق الوظيفي

 الانهاك العاطفي
 الإنجاز الشخصي

 السلبية في العلاقات

 
 
 

 الروح المعنویة

 
 

 الإرهاب التنظيمي
 الإرهاب الخارجي
 الإرهاب الداخلي

 إرهاب الإدارة للعاملين
 الإرهاب بين العاملين
 إرهاب ضد المنظمة

 
 
 
 
 
 

 تابع متغیر
 
 

 متغیر وسیط
 
 

 متغیر مستقل
 
 

H2 

H3 

H4 
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 8 الإنجاز الشخصي
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 الثاني
22 

 2018سھا،  9 الروح المعنویة
  76 لي للاستمارةالمجموع الك

بناء مقیاس الإرھاب التنظیمي في مؤید یوسف الساعدي ونداء صالح الشاھین، : المصدر
 .2016، 109، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد منظمات التعلیم العالي

Al Qarni, A. Media and the psychological burnout, a study ofthe 
work pressures levels in the media institutes. KSA.2000. 

سھا بھجة محمد، بسام سمیر الرمیدي، أثر الأمان الوظیفي على سلوكیات المواطنة التنظیمیة 
للعاملین في شركات السیاحة المصریة (الروح المعنویة كمتغیر وسیط)، المجلة الدولیة 

، 03العدد  12لد جامعة الفیوم، المج –كلیة السیاحة والفنادق  –للتراث والسیاحة والضیافة 
2018 

یبین عدد فقرات المقیاس لكل محور. وقد استخدم مقیاس لیكرت  2الجدول رقم      
المتدرج ذي النقاط الخمس، لقیاس فقرات الدراسة، بحیث أخذ ھذا المقیاس الشكل 

 3علامات للاختیار موافق؛  4علامات للاختیار موافق تماما؛  5التالي: إعطاء 
إلى حد ما؛ علامتین للاختیار غیر موافق؛ وعلامة واحدة للاختیار علامات للاختیار 

 1غیر موافق إطلاقا. وتمثل ھذه الأرقام مساحة من المقیاس كنسبة مئویة، ھي: للرقم 
؛ %60ھي أقل من  3؛ للرقم %40تكون أقل من  2؛ للرقم %20تكون أقل من 

مكن الحكم على . ومن خلالھا ی%100ھي  5؛ للرقم %80ھي أقل من  4للرقم 
إجابات عینة الدراسة. ولتحدید طول خلایا مقیاس لیكارت الخماسي (الحدود الدنیا 

)، ومن ثم تقسیمھ على أكبر قیمة في المقیاس 4=1-5والعلیا)، تم حساب المدى (
). وبعد ذلك تم إضافة ھذه القیمة إلى أقل 0.80=5÷4للحصول على طول الخلیة أي (

ة المقیاس، وھي واحد صحیح)، لتحدید الحد الأعلى لھذه الخلیة، قیمة في المقیاس (بدای
؛ 2.60إلى أقل من  1.80؛ من 1.80إلى أقل من  1وھكذا أصبح طول الخلایا: من 

 .5إلى  4.20؛ من 4.20إلى أقل من  3.40؛ من 3.40إلى أقل من  2.60من 
قسمت الى محورین، اعتُمِدت الاستبانة كأداة لجمع البیانات، وقد أداة الدراسة: . 3

یقیس المحور الأول متغیر الإرھاب التنظیمي، ویتكون من خمس أبعاد كل بعد یحتوي 
فقرة للمحور. ویقیس المحور الثاني متغیر الاحتراق  45فقرات بمجموع  9على 

فقرة. وقد تم توزیع الاستمارات  22الوظیفي، ویتكون من ثلاث أبعاد مكونة من 
یبین 1الجدول رقم  صیة والأصدقاء وذلك لتسریع العملیة.باستخدام العلاقات الشخ

 وصف وترمیز متغیرات الدراسة.
تكوّنت عینة الدراسة من الموظفین في مختلف المناصب، :. مجتمع وعینة الدراسة4

ونظرا لصعوبة تحدید عدد أفراد مجتمع البحث، أخذت عینة عارضة (عینة الصدفة). 
استجابات لعدم صلاحیتھما  11استبعد منھا استجابة،  132وأمكن الحصول على 

للتحلیل الإحصائي، بسبب عدم اكتمال بیاناتھما الأساسیة، والباقي تم قبولھ رغم وجود 
بعض القیم المفقودة الا انھ تم استخدام الأسالیب الإحصائیة الخاصة في مثل ھذه 

وحتى یتم  بانة.است 121الحالات، وبالتالي أصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحلیل، 
 ..Kmo تحدید مدى كفایة العینة فقد تم استخدام اختبار
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 لكفایة العینة KMO: اختبار3الجدول 
Sig. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
 

 المحور الأول 809. 000.

 المحور الثاني 821. 000.

 المحور الثالث 705. 000.

 كامل الاستمارة 823. 000.
SPSS V25المصدر: مخرجات برمجية 

أي أكبر من الحد الأدنى المقبول لھذا  KMOأنّ قیمة اختبار  3یتبین من الجدول  
الاختبار وذلك لكل المحاور وكامل الاستمارة، وبالتالي یكون حجم العینة مناسب في 

یة التحلیل الحالي. ویتضح من ھذا الاختبار أنھ معنوي عند كل المستویات الاحتمال
فأقل)، وبالتالي یجب رفض الفرضیة العدمیة والإقرار بأنّ  0.01(عند مستوى 

معاملات الارتباط لا تمثل مصفوفة الوحدة، أي بینھا بعض الارتباطات وتصلح 
لإجراء التحلیل العاملي. ولتحدید الحد الأدنى للعینة تم الاستعانة 

 .G*POWERببرمجیة
 G*POWER : تحدید الحد الأدنى للعینة3الشكل 

 
 G*POWER: مخرجات برمجیة المصدر

أنّ الحجم الأدنى للعینة اللازم 3في الشكل G*POWERیظھر من مخرجات برنامج 
، عند قوة تأثیر كبیرة، )total sample size=107(مفردة،  107لإجراء الاختبار یساوي 

 .121بالمائة. وقد كان حجم عینة الدراسة یساوي  95تساوي 
تم تفریغ وتحلیل نتائج البیانات المتحصل علیھا لإحصائیة المستخدمة: الوسائل ا. 5

)، برنامج SPSSمن الاستبانة، بواسطة: برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (
).واستخدمت مجموعة من الاختبارات الإحصائیة G*power)، برنامج (AMOSأموس (

 اللازمة للدراسة. 
الشروع في عملیة التحلیل واستخلاص النتائج، یجب قبل صدق وثبات المقیاس:. 6

التأكد من مدى صدق وثبات العبارات التي تضمنتھا الاستبانة، حتى تكون النتائج ذات 



 لإرھاب التنظیمي على الاحتراق الوظیفيا یة لأبعادالعلاقة التأثیرر وسیط في الروح المعنویة كمتغی
 

 331 

مصداقیة وأكثر واقعیة. وصدق أداة الدراسة یعني أن تكون الاستبانة شاملة لكل 
ھ، وتكون كل البیانات التي تدخل في عملیة التحلیل، وأن تقیس ما صممت لقیاس

 مفرداتھا واضحة وسلسة، یمكن للمبحوث أن یجیب علیھا بكل یسر.
یقصد بھ مدى انتماء العبارة إلى المجال الذي تنتسب إلیھ، من . الصدق الظاھري: 1.6

حیث الشكل والمضمون والصیاغة اللغویة، وھو أبسط أنواع الصدق، ویمكن إجراءه 
تتم معالجة العبارات غیر الصادقة ظاھریا  من طرف الباحث نفسھ. وفي غالب الأحیان

من خلال إعادة صیاغتھا. ویمكن اعتماد صدق المحكّمین كنوع من الصدق 
من أجل ذلك عُرض مقیاس البحث بصورتھ الأولیة على مجموعة من  (14)الظاھري.

الأساتذة ذوي الخبرة في دراسة السلوك التنظیمي، وذلك للتأكد من الصدق الظاھري 
ضوء ملاحظاتھم جرى إعادة صیاغة بعض فقراتھ لتصبح أكثر دقة  لھ، وفي

 ووضوحاً للمستجیبین.
یھتم بتحلیل الصفة المقاسة إلى عناصر لمعرفة مدى .الصدق البنائي (العاملي): 2.6

قیاسھا لما أعدت لقیاسھ. وقد تم استخدام التحلیل العاملي التوكیدي، لقیاس صدق البناء 
 .6-5-3النتائج في الاشكال لمقاییس البحث، وكانت 

 : التحلیل العاملي التوكیدي لمحور الإرھاب التنظیمي.4الشكل رقم 

 
 )AMOS V.24: مخرجات برنامج (المصدر

 : التحلیل العاملي التوكیدي لمحور الاحتراق الوظیفي.5الشكل رقم 
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 AMOS V.24: مخرجات برمجیةالمصدر
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 : التحلیل العاملي التوكیدي لمحور الروح المعنویة.6م الشكل رق

 
 AMOS V.24: مخرجات برنامج المصدر

) 6..5.4یتضح من مؤشرات جودة المطابقة المستخرجة، والموضحة في الأشكال (. 
 أعلاه، بأنّ النماذج قد حازت على قیم جیدة لمؤشرات جودة.

املات ثبات درجات الاختبارات، یمكن تلخیصأنواع مع. قیاسثباتأداةالدراسة: 3.6
 Alpha-Cronbachوطرق قیاسھا، ومن ھذه الأسالیب سیتم تطبیق معادلة الفا كرو نباخ 

یعد أحد أھم الاختبارات ثبات الدراسة باستخدام استخدام ألفاكرونباخ: .1.3.6
الإحصائیة لتحلیل بیانات الاستبانة، لإضفاء الشرعیة علیھا. وعلى ضوء نتائج ھذا 

ختبار یتم تعدیل الاستبانة أو قبولھا. ویستخدم ھذا الاختبار فیما إذا كانت أسئلة الا
 (15)الاستبانة متناسقة فیما بینھا.

یحسب من المعادلة:











−

−
= ∑

2

2

1
1 i

i

s
s

k
kαK)   عدد مفردات الاختبار؛ :∑ is 2 :(

2تباین درجات كل مفردة من مفردات الاختبار؛  (
is(  : التباین الكلي لمجموع

 مفردات الاختبار. 
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 : معامل كرونباخ ألفا لقیاس ثبات الاستمارة4الجدول 

 الفا كرونباخ الابعاد المتغیرات
 الإرھاب التنظیمي

 
 785. الإرھاب الخارجي
 771. الإرھاب الداخلي

 794. إرھاب الإدارة للعاملین
 886. عاملینالإرھاب بین ال

 709. إرھاب ضد المنظمة
 865. مجموع العبارات للمحور الأول

 792. الانھاك العاطفي الاحتراق الوظیفي
 773. الإنجاز الشخصي

 801. السلبیة في العلاقات
 813. مجموع العبارات للمحور الثاني

 681. الروح المعنویة
 801. المجموع الكلي للاستمارة

 SPSS. VER. 25خرجات برمجیة المصدر: م
أن قیمة ألفا كرونباخ لكامل الاستمارة تساوي  4یتضح من نتائج الجدول        

، وكامل الأبعاد كان معدل ثباتھا جد مقبول، وھذا یدل على أن الاستبانة تتمتع 0.881
 بدرجة عالیة من الثبات؛ أي أنھ في حالة إعادة نفس الاستبیان للاستطلاع مرة أخرى،

 ، وھذه النسبة مقبولةجدا في الدراسة.%88فإن الاستجابة ستكون ثابتة بنسبة 
ھناك طرقتان معتمدتان في التجزئة النصفیة ھما: التجزئة النصفیة:  2.3.6 .  

التجزئة باستخدام معادلة سبیرمان براون والتجزئة باستخدام ثبات قوتمان، لكن 
اوي قیمة كرومباخ الفا وتساوي التباین، الاختبار الأول (سبیرمان براون) یشترط تس

اما اختبار قوتمان لا یشترط ذلك؛ أي انھ سوف یتم اختیار الاختبار المستخدم على 
 أساس نتائج الدراسة.

تعتمد طریقة التجزئة النصفیة على تجزئة الاستبیان إلى نصفین، ومن ثم إیجاد معامل 
وبعد ذلك یتم تصحیح معامل ، 12rالارتباط بین نصفي الاختیار بطریقة بیرسون 

 الارتباط بواسطة معادلة (سبیرمان براون).

 
وبالنسبة لمعامل ثبات جثمان للتجزئة النصفیة، فھو لا یتطلب أن یكون التباین فیھا      

متساوي لكلا المجموعتینكما لا یتطلب أن یكون معامل الفا كرومباخ متساوي 
 لي:للنصفین، ویحسب من خلال القانون التا

 
وتجزئة العبارات الخاصة بالدراسة إلى قسمین  SPSSوباستخدام برمجیة           

 . 4القسم الزوجي والقسم الفردي تم الحصول على النتائج المبینة في الجدول 
 : نتائج اختبار التجزئة النصفیة لمعامل قوتمان ومعامل سبیرمان براون5الجدول 
معامل 
ألفا 

 كرونباخ

القسم الأول 
 للعبارت

 878. معامل ألفا كرونباخ للقسم الأول

 38a عدد العبارات

القسم 
الثاني 

 للعبارات

 836. معامل ألفا كرونباخ للقسم الثاني

 38b عدد العبارات
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 76 العدد الإجمالي للعبارات

 743. الارتباط بین القسم الأول والثاني

معامل 
سبیرمان 

 براون

 .852 

 .852 

 849. وتمانمعامل ق

الانحراف  التباین المتوسط 
 المعیاري

عدد 
 العبارات

القسم 
 الأول

87.4852 230.991 15.19839 38a 

القسم 
 الثاني

85.3504 184.682 13.58979 38b 

العدد 
 الإجمالي

172.8356 722.397 26.87745 76 

-a:1-3-5-7-9-11-13-15-17-19-21-23-25-27-29-31-33-35-37-39-41 القسم الأول خاص بالعبارات التالية

43-45-47-49-51-53-55-57-59-61-63-65-67-69-71-73-75. 

-b :2-4-6-8-10-12-14-16-18-20-22-24+25-26-28-30-32-34-36-38 القسم الثاني خاص بالعبارات التالية

40-42-44-46-48-50-52-54-56-58-60-62-64-66-68-70-72-74-76 

 SPSS. VER. 25: مخرجات برمجیة المصدر
یتبین أن قیمة التباین وقیمة الفا  5من خلال النتائج المبینة في الجدول 

كرومباخ لیست متساویة للقسمین. وبالتالي سیتم اعتماد قیمة غوتمان، 
؛ أي أن قیمة الثبات حسب اختبار غوتمان بلغة 0.849والتي وجد أنھا 

 بالمائة وھي مقبولة جدا. 84
 متغیرات الدراسة (الإجابة على أسئلة الدراسة):التحلیل الوصفي ل. 7

للإجابة على أسئلة الدراسة الثلاث، تم حساب المتوسط الحسابي 
والانحراف المعیاري لأبعاد المحاور، وكذلك الوسط الحسابي الكلي 

 یوضح النتائج.  6والانحراف المعیاري الكلي للمحاور، والجدول 
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 والانحراف المعیاري لأبعاد الدراسة. : المتوسط الحسابي6الجدول 
المتوسط  الابعاد المتغیرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

اتجاه 
 الاجابة

الإرھاب 
 التنظیمي

 

 محاید 725. 3.22 الإرھاب الخارجي
 موافق 681. 3.81 الإرھاب الداخلي

 موافق 601. 4.15 إرھاب الإدارة للعاملین
موافق  552. 4.38 الإرھاب بین العاملین

 بشدة
 غیر موافق 782. 2.01 إرھاب ضد المنظمة

الاحتراق 
 الوظیفي

 موافق 802. 3.89 الانھاك العاطفي
 موافق 901. 3.92 الإنجاز الشخصي

 موافق 723. 4.01 السلبیة في العلاقات
 غیر موافق 552. 2.02 الروح المعنویة

 SPSS V25: مخرجات برمجیة المصدر
نلاحظ أن أغلب أبعاد الإرھاب التنظیمي  6ل النتائج المبینة في الجدول من خلا      

حظیت بالموافقة على وجودھا الا بعد الإرھاب بین العاملین فقد كانت علیھ موافقة 
كبیر مما یبین أن العلاقة بین العاملین أیضا لیست جیدة وتشوبھا الكثیر من الشوائب 

سببھا النزع القبلیة، أما بالنسبة لبعد الإرھاب  حیث تبین أن أكثر المشكل بین العمال
ضد المنظمة فلم تتم الموافقة علیھ وذلك لأن المؤسسة لا یوجد لھا أي مؤسسة منافسة 
فھي مؤسسة منجمیھ تصدر منتوجاتھا للخارج. نلاحظ أن الابعاد الاحتراق الوظیفي 

ین ھي توقیت العمل أیضا حظیت بالموافقة ومن الأسباب التي لمس انھا تتعب العامل
ساعات ثلاث أیام في بدایة اللیل وثلاث أیام في  8الذي لا یعتبر ثابتا، حیث یعملون 

 نھایة اللیل وبداي الصباح وثلاث أیام في النھار. 
حتى یتم تحدید أثر كل بعد .تأثیر أبعاد الإرھاب التنظیمي على الاحتراق الوظیفي: 8

 تحلیل المسار كالتالي: على الاحتراق الوظیفي سیتم استخدام
: النموذج البنائي لأثر ابعد الإرھاب التنظیمي على الاحتراق 7الشكل 

 الوظیفي

 
 AMOS V.24: مخرجات برنامج المصدر

 0.24أن بعد الإرھاب الخارجي یؤثر تأثر تأثیرا طردیا بمعامل  7نلاحظ من الشكل 
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رھاب الداخلي یؤثر تأثیرا على الاحتراق الوظیفي، كما نلاحظ أن البعد الخاص بالإ
، أي أن كلما ارتفع الإرھاب الداخلي أثر في الاحتراق الوظیفي 0.27طردیا بمعامل 

 بالمائة.       27بنسبة 
وھو تأثیر كبیر  0.52یؤثر تأثیرا طردیا بمعامل إرھاب الإدارة للعاملین نلاحظ أن      

سیئة مما یؤدي إلى رفع مستوى نوعا ما مما یبین ان ممارسات الإدارة على العاملین 
 الاحتراق الوظیفي للعاملین.

في الاحتراق  0.72نلاحظ أن الإرھاب بین العاملین یؤثر تأثیرا طردیا بمعامل 
الوظیفي، وھو تأثیر كبیر قد یتفاجأ بھ من لا یعرف طبیع المنطقة، إلا انھ كان متوقعا، 

أن التوظیف أیضا یتم فیھ مراعات وذلك لان روح القبلیة بین العمال مرتفعة جدا كما 
الجانب القبلي، ولذلك فتأثیر الجانب القبلي أدى إلى ارتفاع تأثیر الإرھاب بین العاملین 

 على الاحتراق الوظیفي.
نلاحظ أن بعد الإرھاب ضد المنظمة لھ تأثیر عكسي جد ضعیف على الاحتراق 

 الوظیفي لدى العاملین.
لابد من حساب مؤشرات النموذج وھي موضحة في  للتأكد من صلاحیة التقدیر      

 ، 8الجدول 
 الارھاب التنظیمي على الاحتراق الوظیفي ): نتائج تقدیر علاقات التأثیر بین أبعاد 8الجدول (

Label P C.R. S.E. Estimat
e 

 

 الإرھاب الخارجي 2.390 176. 13.601 *** 
 تراق الوظیفيالاح --->الإرھاب الخارجي  240. 041. 5.894 *** 
 الإرھاب الداخلي 2.188 161. 13.601 *** 
 الاحتراق الوظیفي --->الإرھاب الداخلي  265. 042. 6.283 *** 
 إرھاب الإدارة للعاملین 794. 058. 13.601 *** 
 الاحتراق الوظیفي --->إرھاب الإدارة للعاملین 517. 069. 7.524 *** 
 بین العاملین الإرھاب 1.550 114. 13.601 *** 
 الاحتراق الوظیفي --->الإرھاب بین العاملین  721. 037. 19.418 *** 
 الإرھاب ضد المنظمة 1.679 123. 13.601 *** 
 الاحتراق الوظیفي --->الإرھاب ضد المنظمة -085. 046. 1.864- 062. 

 (AMOS, V.24)المصدر: مخرجات برمجیة 
وبالتالي فھي  0.01أن القیمة الاحتمالیة أقل من  من خلال نتائج التقدیر نلاحظ     

وبالتالي فالنموذج معنوي بكل  1.694أكبر من  C Rمعنویة، كما نلاحظ أن قیمة 
 أبعاده؛ أي أن:

 الإرھاب الخارجي یؤدي إلى زیادة الاحتراق الوظیفي. -
لإرھاب تأثیر الإرھاب الداخلي على الاحتراق الوظیفي للعمال لا یختلف كثیرا عن ا -

 الخارجي.
أن إرھاب العاملین یؤثر بدرجة كبیرة على الاحتراق الوظیفي، مما یبین ان ارتفاع  -

 عدم الإحساس بالعمال من طرف الإدارة فان ذلك یؤدي الى انخفاض مردودیتھم.
في الاحتراق الوظیفي،  0.72أن الإرھاب بین العاملین یؤثر تأثیرا طردیا بمعامل  -

قد یتفاجأ بھ من لا یعرف طبیع المنطقة، إلا انھ كان متوقعا، وذلك لان وھو تأثیر كبیر 
روح القبلیة بین العمال مرتفعة جدا كما أن التوظیف أیضا یتم فیھ مراعات الجانب 
القبلي، ولذلك فتأثیر الجانب القبلي أدى إلى ارتفاع تأثیر الإرھاب بین العاملین على 

 الاحتراق الوظیفي.
 قة التأثیریة بین الإرھاب ضد المنظمة والاحتراق الوظیفي غیر معنوي.بالنسبة للعلا -
اختبارأثر أبعاد الإرھاب التنظیمي على الاحتراق الوظیفي في ظل وجود متغیر -9

بغرض التحقق من  الروح المعنویة كمتغیر وسیط بینھما (علاقة تأثیر غیر مباشرة):
نّ ھناك علاقة تأثیر الإرھاب التنظیمي فرضیة التأثیر غیر المباشرة التي تشیر إلى أ

على الاحتراق الوظیفي،في الروح المعنویة كمتغیّر ملطّف بینھما، إلا أنھ سیتم 
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استخدام متوسط المحور كامل ومتوسط بعد التأثیر المثالي الذي وجد أن تأثیره 
 معنوي،

ق ): النموذج البنائي لأثر أبعاد الإرھاب التنظیمي على الاحترا8الشكل (
 الوظیفي، في وجود الروح المعنویة كمتغیر وسیط

 

 
 (AMOS, V.24)المصدر: مخرجات برمجیة 

للتأكد من صلاحیة التقدیر لابد من حساب مؤشرات النموذج وھي موضحة في 
 .9الجدول 
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الارھاب التنظیمي على الاحتراق ): نتائج تقدیر علاقات التأثیر بین أبعاد 9الجدول (

 ي في ظل وجود المتغیر الوسیط (الروح المعنویة)الوظیف
 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
إرھاب  ---> الروح المعنویة

الإدارة 
 العاملین

.377 .105 3.595 ***  

يالاحتراق الوظیف الروح  ---> 
 المعنویة

.049 .092 .537 .591  

يالاحتراق الوظیف إرھاب  ---> 
 الإدارة
 العاملین

.420 .087 4.804 ***  

إرھاب  ---> الاحتراق الوظیفي
الإدارة 
 العاملین

.517 .069 7.524 ***  

الإرھاب ضد  ---> الروح المعنویة
 المنظمة

-.081 .126 -.638 .523  

يالاحتراق الوظیف الروح  ---> 
 المعنویة

.229 .098 2.343 .019  

يالاحتراق الوظیف الإرھاب ضد  ---> 
 المنظمة

.053 .103 .512 .609  

الإرھاب ضد  ---> الاحتراق الوظیفي
 المنظمة

-.085 .046 -1.864 .062  

الإرھاب  ---> الروح المعنویة
 الداخلي

.439 .080 5.456 ***  

يالاحتراق الوظیف الروح  ---> 
 المعنویة

.084 .157 .537 .591  

يالاحتراق الوظیف الإرھاب  ---> 
 الداخلي

.340 .125 2.716 .007  

الإرھاب  ---> الاحتراق الوظیفي
  *** 6.283 042. 265. الداخلي

الإرھاب  ---> الروح المعنویة
 الخارجي

.326 .099 3.295 ***  

يالاحتراق الوظیف الروح  ---> 
 المعنویة

.177 .104 1.700 .089  

يالاحتراق الوظیف الإرھاب  ---> 
 الخارجي

.117 .092 1.271 .204  

الإرھاب  ---> الاحتراق الوظیفي
  *** 5.894 041. 240. الخارجي

 الإرھاب بین ---> الروح المعنویة
 العاملین

.217 .103 2.106 .035  

يالاحتراق الوظیف الروح  ---> 
 المعنویة

.329 .105 3.145 .002  

يالاحتراق الوظیف  الإرھاب بین ---> 
 العاملین

.437 .092 4.732 ***  

الإرھاب بین  ---> الاحتراق الوظیفي
  *** 19.418 037. 721. العاملین

 
 AMOS, V.24المصدر: مخرجات برمجیة 
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نلاحظ أن المتغیر الوسیط (الروح المعنویة) قد خفض بدرجة ضعیفة تأثیر  -
 0.420إلى  0.517إرھاب الإدارة للعاملین على الاحتراق الوظیفي من 

ین منخفضة لا وھذا یعتبر تخفیضا معتبرا لان الروح المعنویة لدى العامل
 یخیم علیھا التفاؤل. 

نلاحظ أن الإرھاب ضد المنظمة لا یؤثر على الاحتراق الوظیفي وذلك لانھ  -
مرتبط بعوامل خارجیة كما أن العاملین ھم أنفسھم لا یعطون صورة جیدة 
على مؤسسة في المجتمع نظرا لأنھم یرون انھا تضع لھم العدید من الحقوق 

انون من مرض الحساسیة جراء الغبار الناجم عن خاصة وان اغلب العمال یع
 المنجم، لذلك لم یؤثر المتغیر الوسیط على العلاقة.

اما بالنسبة لأثر الإرھاب الداخلي على الاحتراق الوظیفي نلاحظ أنھ عندما تم  -
اضافة المتغیر الوسیط ارتفع أثر الإرھاب الداخلي على الاحتراق الوظیفي 

ط كان عكسیا وذلك لان الروح المعنویة المنخفضة لم أي أن أثر المتغیر الوسی
 تؤثر إیجابا.

نلاحظ أن المتغیر الوسیط (الروح المعنویة) قد خفض بدرجة ضعیفة تأثیر  -
وھذا  0.117إلى  0.240الإرھاب الخارجي على الاحتراق الوظیفي من 

یعتبر تخفیضا معتبرا لان الروح المعنویة لدى العاملین منخفضة لا یخیم 
 لیھا التفاؤل. ع

نلاحظ أنھ بالنسبة لمتغیر الروح المعنویة قد خفض بدرجة معتبرة تأثیر  -
وھذا  0.437إلى  0.721الإرھاب بین العاملین على الاحتراق الوظیفي من 

یعتبر تخفیضا معتبرا لأن الروح المعنویة تعتبر جد مھمة خاصة في العلاقة 
جد خاصة لأنھا في مجتمع قبلي  بین العاملین خاصة وأن طبیعة العمال تعتبر

 تسوده الروح القبلیة.
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 ثالثا:خاتمة
 من خلال الدراسة المیدانیة تم التوصل إلى:       

من خلال دراسة الاستبیان تم اخضاعھ للأسالیب الإحصائیة التي تقیس صدق  -
صدق والثبات تسمح وثبات الاستبیان تبین أن الاستبیان یتمیز بدرجة كبیرة من ال

 بدراسة الاستبیان.
 أدت ظاھرة القبلیة العرقیة الى رفع الإرھاب بین العاملین. -
 عدم وجود منافسة للشركة لم یكن ھناك الإرھاب بین المنظمة. -
 ارتفاع ظاھر الاحتراق الوظیفي نسبا في المركب المنجمي. -
في الاحتراق  0.72امل یؤثر الإرھاب بین العاملین تأثیرا طردیا كبیرا بمع -

 الوظیفي، أي ان ارتفاع الإرھاب بین العاملین یؤدي الى ارتفاع الاحتراق الوظیفي.
لا یؤثر الإرھاب ضد المنظمة على الاحتراق الوظیفي وذلك لأنھ لا یوجد إرھاب  -

 ضد المؤسسة باعتبارھا الوحیدة.
عدم تفاؤل من طرف  انخفاض الروح المعنویة لدى العاملین ربما یعود ذلك الى -

 العاملین.
إضافة الروح المعنویة كمتغیر وسیط لم یؤثر تأثیرا كبیرا على أثر ابعاد الإرھاب  -

 التنظیمي على الاحتراق الوظیفي. 
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