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  :مقدمة

 

ف حالة وفاة  الا  10و  ,ȊسȎب ضغوط العمل سنوʈا  المتحدة الامرʈكية  اتالولايالف حالة وفاة  ࢭɸ120  ʏنالك اك؆ف من 

ف؈ن ʇعانون من  وظمن الم %68ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية اك؆ف من  , بʋنمافراط ࢭʏ العملالا ن ȊسȎب  سنوʈا ࢭʏ اليابا

 . اڈم يفكرون بالاستقالة سنوʈمٔ 44%و  فاق الوظيفي الاح؅ 

ʇشɺد العالم المعاصر تحولات سرʉعة تتطلب من المؤسسات والأفراد التكيف والمرونة. ʇُعت؄ف الإرɸاق الوظيفي أحد  

التحديات الرئʋسية الۘܣ تواجه الموظف؈ن، حيث يؤثر سلبًا عڴʄ الإنتاجية ورفاɸيْڈم. ʇعرف الإرɸاق الوظيفي بأنه حالة  

عن التعرض المطول لضغوط العمل. تتجڴɸ ʄذه اݍݰالة ࢭʏ شعور   من الإجɺاد العاطفي واݍݨسدي والعقڴʏ الناتجة

% من الموظف؈ن ʇعانون من مستوʈات  76بالإرɸاق المستمر، فقدان اݍݰماس، وتراجع الأداء. Ȗش؈ف الدراسات إڲʄ أن 

فس  تنʏ الضيق ࢭب الإحساس, و لنوم, صعوȋة الاسȘيقاض من اࢭʏ العضلاتالام س بساالاحمثل ا , مختلفة من الإرɸاق

مما يجعل من الضروري البحث عن حلول فعالة. ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف  عند التفك؈ف ࢭʏ العمل.  

 .اس؅فاتيجيات مبتكرة للتغلب عڴʄ الإرɸاق الوظيفي وȖعزʈز المرونة ࢭʏ مɢان العمل

إن فɺم الأسباب اݍݨذرʈة للإرɸاق الوظيفي يتطلب النظر ࢭʏ عدة عوامل، مٔڈا البʋئة التنظيمية، وضغوط العمل،  

  أسبوعياعدد من الساعات ݵتلفة لو ممارسة الرʈاضات اݝ تطوʈر الذات او  والعوامل الفردية مثل القدرة عڴʄ التكيف

. Ȗش؈ف الأبحاث إڲʄ أن بʋئة العمل السلبية وعدم توفر الدعم الاجتماڤʏ قد Ȗسɺم Ȋشɢل  ع اݝݨموعةسواء فرديا او م

كب؈ف ࢭʏ زʈادة مستوʈات الإرɸاق. تكشف ɸذه الدراسة عن كيفية استغلال اس؅فاتيجيات مبتكرة للتغلب عڴɸ ʄذه  

 .التحديات وتحس؈ن التجرȋة الوظيفية للموظف؈ن

 

 

 



 

علاوة عڴʄ ذلك، ʇعد الإرɸاق الوظيفي موضوعًا يتطلب اɸتمامًا خاصًا ࢭʏ اݝݨتمعات العرȋية، حيث تلعب الثقافة  

والعادات دورًا ɸامًا ࢭʏ كيفية إدارة الضغوط النفسية. يتم تقدير العمل والنجاح الم۶ܣ Ȋشɢل كب؈ف ࢭɸ ʏذه اݝݨتمعات،  

ا إضافيًا عڴʄ الأفراد لتحقيق  
ً
الإنجازات. بالتاڲʏ، من الضروري البحث عن اس؅فاتيجيات مبتكرة  مما يضفي ضغط

عدم  اݍݨسدية للموظف؈ن و ܶݰة النفسية و ضمان الل  لمعاݍݨة ɸذه القضية والمساعدة ࢭʏ تحس؈ن بʋئات العمل

  .  عملال أܵݰابو ت اݍݵسارة المادية الكب؈فة بالɴسبة للشرɠا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  :مشɢلة الدراسة

 

الإرɸاق الوظيفي يمثل تحديًا كب؈فًا عڴʄ الرغم من اݍݨɺود المبذولة لݏݰد من تأث؈فه. Ȗش؈ف الإحصائيات إڲʄ ارتفاع  

معدلات الإرɸاق ࢭʏ مختلف القطاعات، مما يؤدي إڲʄ زʈادة التɢاليف المرتبطة بتغيب الموظف؈ن وانخفاض الإنتاجية.  

مليار   300حاث إڲʄ أن الإرɸاق يمكن أن يɢلف المؤسسات ما يقرب من وفقًا للعالم النفؠۜܣ كرʉستوفر إيدن، Ȗش؈ف الأب

دولار سنوʈًا ȊسȎب ال؅فاجع ࢭʏ الأداء ورفع مستوʈات اݍݵسائر. تكمن المشɢلة ࢭʏ عدم وجود اس؅فاتيجيات فعالة  

رض ࢭʏ الوقت  ومستدامة للتغلب عڴʄ الإرɸاق، مما يتطلب دراسة معمقة للعوامل المؤدية إليه، وكيفية التعامل مع الم

 .المناسب وتأث؈ف ذلك عڴʄ الܶݰة النفسية

عڴʄ الرغم من اݍݨɺود الم؅قايدة الۘܣ تبذلɺا المؤسسات والأفراد لݏݰد من الإرɸاق الوظيفي، فإنه لا يزال يمثل تحديًا  

 كب؈فًا يؤثر عڴʄ مختلف القطاعات

Ȗش؈ف الإحصائيات اݍݰديثة إڲʄ ارتفاع مقلق ࢭʏ معدلات الإرɸاق الوظيفي، مما يؤدي إڲʄ تزايد التɢاليف المرتبطة بتغيب  

 الموظف؈ن، وانخفاض الإنتاجية، وارتفاع معدل دوران العمل 

  

  

  

  

  

  



 

 

 

 

 

 ة:أɸمية الدراس

  

:ʏساعد ࢭȖ اق، كماɸالإر ʄتقديم رؤى جديدة حول اس؅فاتيجيات مبتكرة للتغلب عڴ ʏذه الدراسة ࢭɸ مɺسȖ  

  توف؈ف فɺم أعمق للعوامل المؤدية للإرɸاق، مما ʇساɸم ࢭʏ وضع اس؅فاتيجيات مسْڈدفة.  -

ن المؤسسات من اختيار الأɲسب.  -
ّ

  تقييم فعالية التدخلات اݝݵتلفة، مما يمك

  تطوʈر اس؅فاتيجيات مبتكرة لتعزʈز المرونة، مما يزʈد من قدرة الموظف؈ن عڴʄ التكيف مع التغ؈فات. -

  تقديم توصيات عملية للمؤسسات، مما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل نحو الأفضل.  -

  إثراء الأدب الأɠادي׿ܣ حول الموضوع، مما يوفر أسسًا لمزʈد من الدراسات المستقبلية.  -

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  :أɸداف الدراسة

  

 Ȗسڥʄ الدراسة لتحقيق الأɸداف التالية: 

  

  . تحديد العوامل المؤدية للإرɸاق الوظيفي. 1

  . تقييم مستوʈات الإرɸاق ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ مختلف القطاعات. 2

  . تحليل العلاقة ب؈ن الإرɸاق والمرونة وكيفية تأث؈فɸما عڴʄ الأداء.3

  . استكشاف اس؅فاتيجيات مبتكرة من مختلف الثقافات للتغلب عڴʄ الإرɸاق. 4

  . تقديم توصيات عملية لتحس؈ن بʋئة العمل وȖعزʈز الܶݰة النفسية. 5

  

  Ȗشمل الأɸداف الفرعية أيضًا: 

  

  دراسة الأثر المستدام لاس؅فاتيجيات التأقلم عڴʄ الإرɸاق.  -

  فɺم كيفية تأث؈ف الثقافة التنظيمية عڴʄ مستوʈات الإرɸاق.  -

  التحقق من فعالية برامج التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ اݍݰد من الإرɸاق -

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  Ȗساؤلات الدراسة 

  

 ٮڈدف الدراسة للإجابة عڴʄ الȘساؤلات التالية: 

  

  . ما ۂʏ العوامل الرئʋسية الۘܣ تؤدي إڲʄ الإرɸاق الوظيفي ࢭʏ بʋئة العمل؟ 1

  . ما ɸو مستوى الإرɸاق لدى الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݝݵتلفة؟ 2

  . ما ۂʏ العلاقة ب؈ن الإرɸاق والمرونة ࢭʏ الأداء؟ 3

  . ما ۂʏ الاس؅فاتيجيات المبتكرة الۘܣ يمكن استخدامɺا للتغلب عڴʄ الإرɸاق؟ 4

  . ما ۂʏ أفضل الممارسات ࢭʏ مجال اݍݰد من الإرɸاق وȖعزʈز التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة؟ 5

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

 

 

 

 

 

  فروض الدراسة: 

 

  ȖسȘند الدراسة إڲʄ الفروض التالية:

  . توجد علاقة إيجابية ب؈ن ضغوط العمل والإرɸاق الوظيفي. 1

  . توجد علاقة سلبية ب؈ن الدعم الاجتماڤʏ والإرɸاق الوظيفي.2

  . توجد علاقة إيجابية ب؈ن استخدام اس؅فاتيجيات فعالة والمرونة ࢭʏ الأداء. 3

  . توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوʈات الإرɸاق Ȗعزى إڲʄ المتغ؈فات الديموغرافية. 4

  

  بأن الموظف؈ن الذين ʇش؅فɠون ࢭʏ أɲشطة خارج العمل (مثل الرʈاضة) يɢونون أقل عرضة للإرɸاق.  الاف؅فاض  -

  . بأن تطبيق برامج التوازن ب؈ن اݍݰياة والعمل ʇساɸم ࢭʏ تقليل مستوʈات الإرɸاق الاف؅فاض  -

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

 

  

  

 

  :الدراسات السابقة

 

 

 :ʄاق والمرونة، مع ترك؈ق خاص عڴɸذا اݍݨزء الدراسات المتعلقة بالإرɸ ستعرضʇ 

  

  الدراسات الۘܣ Ȗش؈ف إڲʄ دور بʋئة العمل ࢭȖ ʏعزʈز الإرɸاق.  لعوامل المؤدية للإرɸاق وظروف العمل: -

  كيفية تأث؈ف المرونة عڴʄ الأداء والإنتاجية. العلاقة ب؈ن الإرɸاق والمرونة: -

  دراسات سابقة حول برامج اݍݰد من الإرɸاق.  تقييم فعالية التدخلات المستخدمة: -

  

) شملت مجموعة من المؤسسات الك؄فى ووجدت أن الدعم الاجتماڤʏ يخفف  2018دراسة أجراɸا سيمون وآخرون ( -

  من مستوʈات الإرɸاق Ȋشɢل كب؈ف.

) أظɺر أن تطبيق برامج التدرʈب السلوɠي ʇساعد ࢭʏ تقليل الإرɸاق بɴسبة تصل إڲʄ  2020بحث ࢭʏ جامعة ɸارفارد ( -

25.%  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  المنطلقات النظرʈة للدراسة:

 

 ȖسȘند الدراسة إڲʄ النظرʈات التالية:

  

تفيد بأن الأفراد ʇسعون لݏݰفاظ عڴʄ مواردɸم   ): Conservation of Resources Theoryنظرʈة اݍݰفظ الموارد (  -

  النفسية والعاطفية. 

يق؅فح أن الإرɸاق يɴشأ عندما تتجاوز المطالب   ):Job Demands-Resources Modelنموذج مطالب الموارد الوظيفية ( -

  الموارد. 

  ʇش؈ف إڲʄ قدرة الأفراد عڴʄ التكيف.  ):Psychological Resilienceمفɺوم المرونة النفسية ( -

  

  

  سʋتم تناول كيفية تطبيق نظرʈة اݍݰفظ عڴʄ اس؅فاتيجيات العمل اݍݰديثة، مثل تطوʈر بʋئات عمل داعمة.  -

  سʋتم تحليل كيفية تأث؈ف نموذج مطالب الموارد عڴʄ شɢل برامج العمل المتاحة.  -

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  : المنݤݨية وطرق البحث

  

 ȖسȘند الدراسة إڲʄ النظرʈات التالية:

  

تفيد بأن الأفراد ʇسعون لݏݰفاظ عڴʄ مواردɸم   ): Conservation of Resources Theoryنظرʈة اݍݰفظ الموارد (  -

  النفسية والعاطفية. 

يق؅فح أن الإرɸاق يɴشأ عندما تتجاوز المطالب   ):Job Demands-Resources Modelنموذج مطالب الموارد الوظيفية ( -

  الموارد. 

  ʇش؈ف إڲʄ قدرة الأفراد عڴʄ التكيف.  ):Psychological Resilienceمفɺوم المرونة النفسية ( -

  

  سʋتم تناول كيفية تطبيق نظرʈة اݍݰفظ عڴʄ اس؅فاتيجيات العمل اݍݰديثة، مثل تطوʈر بʋئات عمل داعمة.  -

  سʋتم تحليل كيفية تأث؈ف نموذج مطالب الموارد عڴʄ شɢل برامج العمل المتاحة.  -

 

سȘستخدم الدراسة عينة تمثيلية متعددة، تتضمن فئات مختلفة من الموظف؈ن لتوف؈ف تمثيل شامل للعوامل المؤثرة  

  .ࢭʏ الإرɸاق

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  :أدوات الدراسة

  

 Ȗشمل أدوات الدراسة: 

  

  أداة قياس رئʋسية.  ):Maslach Burnout Inventory - MBIاستȎيان الإرɸاق الوظيفي ( -

  لتقيم الاستجابات النفسية. ):Resilience Scaleمقياس المرونة ( -

  لقياس ضغوط العمل المتعلقة بالإرɸاق.  ) Job Stress SurveyاستȎيان ضغوط العمل ( -

  مجموعة من الأسئلة المفتوحة. ):Interview Guideدليل المقابلة ( -

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  : الدراسة حدود

  

:ʏتتمثل حدود الدراسة ࢭ 

  

  دراسة تركز عڴʄ منطقة جغرافية محددة.  اݍݰدود المɢانية: -

  ف؅فة زمنية معينة يجب مراعاٮڈا.  اݍݰدود الزمانية:  -

  ال؅فك؈ق عڴʄ عينة محددة ستحقق النتائج.  اݍݰدود الȎشرʈة: -

  توف؈ف ترك؈ق ضيق عڴʄ عدة عوامل.  اݍݰدود الموضوعية:-

  

  

  قد تواجه الدراسة تحديات تتعلق بجمع البيانات، خاصة ࢭʏ ظل الظروف اݍݰالية من التغ؈فات ࢭʏ العمل عن Ȋُعد.
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