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 المستخمص
 يحتراق الوظيفتحديد دور الرشاقة التنظيمية لمتخفيف من الا ىىدفت الدراسة إل

( 80، وتكونت عينة الدراسة الأساسية من )يللأخصائيين الاجتماعيين بالمجال الصح
 الدراسة تاستخدمو أخصائي اجتماعي من العاممين بتجمع مكة المكرمة الصحي، 

وجود  نتائج الدراسة أظيرتو استمارة استبيان خاصة بالأخصائيين الاجتماعيين، 
في  الرشاقة التنظيمية، و الرشاقة التنظيمية للاجياد الوظيفيمستوى متوسط لمتغيرات 

مستوى ال كان ، في حينالرشاقة التنظيمية وضعف الروح المعنوية، و العملتحسين بيئة 
بضرورة ت الدراسة وقد أوص، الرشاقة التنظيمية والشعور بتدني الإنجازمرتفع لمتغير ال

مع  توفير دورات تدريبية لرفع كفاءة الأخصائيين الاجتماعيين وفريق العمل لمتعامل
 بتطبيق أبعاد المسئولين اىتمام من لابدو ، التغييرات التى أحدثيا الاحتراق الوظيفي

 .لمقطاع الصحي السعودي التنافسية القدرات التي تعزز التنظيمية، الرشاقة
 الأخصائيين الاجتماعيين. -الاحتراق الوظيفي -الرشاقة التنظيمية الكممات المفتاحية:

Abstract 
This study aimed to determine role organizational agility in 

alleviating job burnout among social workers in the health field. The 

basic study sample consisted of (80) social workers working at the 

Makkah Al-Mukarramah Health Complex. A questionnaire form for 

social workers was also used as a tool for the study, and the results of 

the study showed that the variable of organizational agility for job 

stress was at a moderate level. It was also found that the variable of 

organizational agility for improving the work environment was at a 

moderate level, while the variable of organizational agility and feeling 

of underachievement came at a high level, and as for the variable of 

agility for the work environment, it was at a moderate level. 

Organizational and weak morale were at a moderate level. The 

researcher recommended the necessity of providing training courses to 

raise the efficiency of social workers and the work team to deal with 

the changes brought about by job burnout. Officials must pay attention 

to applying the dimensions of organizational agility, which enhance the 

competitive capabilities of the Saudi health sector. 
Keywords: Organizational Agility- Job Burnout- Social Workers. 
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 :ة: مشكمة الدراسلاً أو 

تسعى إلييا المنظمات  التيورعايتو أىم العوامل  البشريعد الاىتمام بالعنصر ي  
المنظمات  يحيث تول ،عمى المنظمات إيجابيالعصر الحديث لما لذلك من تأثير  في

وتحسين مستوى  ،عناية كبرى بالموارد البشرية والعاممين بيا من أجل تطوير أدائيا
عمميا  في الرئيسيخدماتيا لمعملاء باعتبار الإنسان أىم موارد المنظمة وىو العامل 

لذا تسعى  ؛حيث تستمد المنظمات قوتيا من قوة وكفاءة العاممين بيا ،ونجاحيا وتطورىا
زالة المعوقات  ،البشريالمؤسسات إلى توفير الجو الملائم لمعنصر  تحول دون  التيوا 

 .(Brendelo et al, 2017, 9)تحقيق ىذا اليدف 
تسيم مع غيرىا من  يأحد دعائم التنمية البشرية الت الاجتماعي والأخصائي

بجانبين رئيسين  الاىتماملذا لابد من ؛ تحقيق أىداف التنمية فيالمين والتخصصات 
 ،الوظيفيمجال العمل  فيوثانييما نمو الشخصية المينية  الميني،أوليما إعداده 

ترتكز  الذي الحقيقيىو المحور  الاجتماعي الأخصائيومرجعية ذلك تشير إلى أن 
كما أنو يقوم بالدور  ،تحقيق أىدافيا وتأكيد فاعميتيا في الاجتماعيةالخدمة مينة عميو 
الوقت  فيدمة الاجتماعية فالخ ثم  ومن  ،المينيةالمطموب من خلال ممارستو  الميني
ضمان تقديم ل تعتمد عمييا المنظومة الصحية التيساسية أحد الركائز الأ عْدالراىن ت  

 (.87، 2007)عميرة،  المتكاممةمستوى جيد من الخدمات 
الرعاية  توفير في امً مي اورً د المختمفة بطرقيا الاجتماعية الخدمة مينة ؤديتو 
داخل  أدوار حيوية ليا اوأيضً  والثقافات، البيئات مختمف من لممرضي الاجتماعية الصحية
 .المتنوعة أشكاليا بكافة الصحية الرعاية ومؤسسات منظمات

 الأخصائيينوقد حظيت قضية الضغوط النفسية لمممارسين المينين من 
الاجتماعيين العاممين في مجال الرعاية الصحية باىتمام متزايد في الأدبيات المينية 

خاصة في ظل المتغيرات المجتمعية  الاجتماعية،والتراث الأدبي لمينة الخدمة 
التي يفترض أن  ميا،وشكوالمسئوليات المينية  الأدوار ةطبيعيل المتلاحقة تاوالسياس

) World Health مينيينيقوم بيا الأخصائيون الاجتماعيون كممارسين 

)2005, 11 ,]WHO[ Organization. 
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 الوظيفي،تراق حللا الاجتماعيونتيجة لضغوط العمل قد يتعرض الأخصائي 
 والشعور بالابتلاء والنفسي الجسديعن حالة الإرىاق  الوظيفيالاحتراق  ويعبر
نتيجة ظروف ومناخ العمل  ؛الاجتماعي الأخصائيالقوة والطاقة لدى حباط ونفاذ والإ

 (.401، 2014)الفار،  مبات العمل غير المناسبةومتط
فالضغوط أصبحت أحد المظاىر الرئيسية التى تتصف بيا حياتنا المعاصرة، 

طرأت عمى كافة  يإلا رد فعل لمتغيرات الحادة والسريعة الت ىيوىذه الضغوط ما 
النفسية  بالآلاموراء الإحساس  الرئيسمجالات الحياة، كما أن الضغوط تمثل السبب 

 ما يترتب عمييما من ضياع لمعديد من أيام العمل، علاوة عمى والأمراض العضوية
(Marks, 2000, 66) ،بالضغوط المينية اليومية إلى نوعين من ردود  الشعور ويؤدي

الأداء المتزايد بفاعمية لزيادة الشعور بالنجاح  فييتمثل  إيجابيالأول منيا  الأفعال:
 في الطبيعيالذات مع مزيد من القدرة عمى تكيف الذات مع الوضع غير ي والثقة ف

بيئة العمل، إلا أن رد الفعل الثانى يتمثل فى عدم القدرة عمى التعامل مع الضغوط 
، العظيمعبد ،)فرج الوظيفيالاحتراق المينية ومواجيتيا يصل بالفرد إلى حالة من 

2014 ،30.) 
 البدنيفزيادة ضغوط العمل واستمرارىا لفترة طويمة يؤدى إلى الإجياد والإرىاق 

 ،2017 ،)أبو النصر Job Burnout الوظيفيوىو ما يطمق عميو الاحتراق  ،والعقمي
148.) 

 الذيو  ،الحالية العمل بيئة خصائص نتائج أىم أحد الوظيفيويعتبر الاحتراق 
عد موضوع وي   ،في التأثير عمى مستوى الأداء العام والثقافة التنظيمية ميمًا ايمعب دورً 

لأنو  انظرً  ؛الاحتراق الوظيفي من المواضيع الميمة خاصة في قطاع الخدمات الصحية
لذا يعتبر الاحتراق الوظيفي أحد  المختمفة،كبيرة من جميع فئات المجتمع  ايخدم أعدادً 
وعميو يجب  ،عنصر بشريك الاجتماعيالأخصائي التي تعرقل نجاح  أىم القضايا

نو عمى الرغم من التأثير السيئ للاحتراق ا  و  مواجيتو،الاىتمام بدراسة أسبابو وكيفية 
 إذاالحد من انتشار الظاىرة من الممكن نو إالوظيفي عمى العاممين والمنظمات إلا 

 الأساليب العممية الحديثة. بتطبيق تعاممنا معيا 
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ىو  ئة العملفي بي الوظيفيأن الاحتراق  إلى Eva et al. (2010) ويشير
من أىميا  يالت ،أعراض نفسية تحدث لمفرد استجابة لمجموعة من الظروف والعوامل

طبيعة الوظيفة أو العلاقات الشخصية بين الفرد وزملائو أو بين الفرد ورؤسائو أو بين 
والاحتراق في ثلاثة أبعاد  الوظيفيفرد للإحباط الفرد ومرؤوسة، وتتمثل استجابة ال

بالسمبية في الشعور و ، العاطفي الإنياكو ، الشخصي الإنجاز تدنى يوى ،أساسية
 الجسميىو حالة من الإنياك  الوظيفيالاحتراق أن ؛ كما العلاقات مع الآخرين

 امشحونة انفعاليً مواقف  يتنتج عن الإنياك طويل المدى ف والعقمي والانفعالي
 وضاغطة مصحوبة بتوقعات شخصية مرتفعة تتعمق بأداء الفرد فى بيئة العمل

 (.307، 2007)يوسف، 
لدى  الوظيفي راقالاحت حالة إلى المؤدية العوامل تصنفنفس السياق  يوف
وعوامل  اجتماعية،وعوامل  فردية،إلى عوامل  الطبيالاجتماعيين بالمجال  الأخصائيين
 :ما يمييف الوظيفيوتتضح أىم العوامل التنظيمية المؤدية إلى الاحتراق  مينية،تنظيمية 

 .ماديًا ومعنويًا غير المحفزة بيئة العمل.أ 

 .يالاجتماع يب. زيادة حجم الأعباء الوظيفية المطموبة من الأخصائ
 .في المنظمة الاجتماعيتوافر فرص الترقية المتاحة للأخصائي  ىمد ج.

إلى  يوتؤد ،يشغميا إذا كانت روتينية ومممة أم متنوعة الميام يد. طبيعة الوظيفة الت
  (.25، 2019)القيسي،  من الناسالتفاعل مع عدد كبير 

في بيئات  الوظيفيالاحتراق  تناولت التي والبحوث الدراسات من العديد ىناكو 
لاحتراق الوظيفي في ا :بعنوان( 2000عبد الله ) دراسة :المثال سبيل عمى ،العمل

تحديد مستوى  لىإالدراسة ىدفت ، و المنظمات الحكومية الخدمية في محافظة جدة
وتحديد  ،ومية التي ليا علاقة بالجميور في جدةالاحتراق الوظيفي في المنظمات الحك

والتمييز بين الذين يعانون من ارتفاع أو انخفاض في الاحتراق  ،العوامل المحددة ليا
فى نتائجيا ما يمي: توصمت الدراسة و والإدارية، ا لخصائصيم الديموغرافية الوظيفي وفقً 

أىم مصادر الاحتراق أن و توسطة من الاحتراق الوظيفي، من درجة م أفراد العينة يعانى



 

- 242 - 
 

خصائص الدور،  ،متطمبات الوظيفة ،ةىى مصادر تنظيمي ،ىي ستة مصادر الوظيفي
 م الاجتماعي، والتوقعات الشخصية.علاقات العمل الشخصية، الدع

التأثير عمى " يوظيفالاحتراق اللذكاء العاطفي و ا :بعنوان Budnik (2003)دراسة 
تحديد العلاقة بين الذكاء  إلىىدفت الدراسة ، و "ترك التمريض نية الممرضات في

الوجداني والاحتراق الوظيفي بين الممرضات اللائي يعممن في مستشفيات العناية 
إحصائية بين الإنياك  ةدلالعلاقة ارتباطية ذات توصمت الدراسة إلى وجود ، و الفائقة

العاطفي وتبمد المشاعر ونقص الانجاز الشخصي عمى رغبة أفراد العينة عمى ترك 
بين التخصص الإكمينيكي ارتباطية ذات دلالة إحصائية العمل، كما اتضح وجود علاقة 

ارتباطية ذات والإنياك العاطفي ونقص الانجاز الشخصي، كما توصمت لوجود علاقة 
 لوجداني والاحتراق الوظيفي.عكسية بين الذكاء ادلالة إحصائية 

الإداريين ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين  :بعنوان (2010) عياد دراسة
ىدفت إلى ، و غزة "أسبابها وكيفية علاجها" العاممين فى وزارة التربية والتعميم بقطاع

وزارة التربية  يف لدى الموظفين الإداريين الوظيفيالتعرف عمى مدى انتشار الاحتراق 
عكسية  ارتباطية ذات دلالة إحصائية والتعميم بغزة، وتوصمت نتائجيا إلى وجود علاقة

 .الوظيفيودرجة الاحتراق  الإيجابيبين صلاحيات العمل وقمة التعزيز 
حتراق لإجهاد والدعم الاجتماعي والإا :بعنوان Woodhead( 2014دراسة )

إلى التعرف عمى ىدفت ، و بين طاقم التمريض في الرعاية الطويمة الأجل يالوظيف
ضعف –اللاإنسانية–العاطفيضغوط العمل وأبعاد الاحتراق )الإنياك العلاقة بين 

 ذات دلالة إحصائية وأشارت نتائجيا إلى وجود علاقة ارتباطية ،(الشخصي الإنجاز
 نجاز.وضعف مستوى الإ ،بين ضغوط العمل وبين الإنياك واللاإنسانية

ظاهرة الاحتراق الوظيفي في المنظمات  :بعنوان( 2016عبد الرحمن ) دراسة
 ،لى توضيح مفيوم الاحتراق الوظيفي وأبعادهإىدفت الدراسة ، و الحكومية الصحية

معة الممك جا ىمستشفوالتعرف عمى درجة وجود ظاىرة الاحتراق الوظيفي في 
والسبل الكفيمة  ،وأسبابيا ومصادرىا لدى الموظفين الإداريين العاممين عبدالعزيز
جامعة  بمستشفىأن العاممين في الوظائف الإدارية  لىإتوصمت الدراسة ، و لعلاجيا
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، حيث العزيز يعانون بصفة عامة وبدرجة متوسطة من الاحتراق الوظيفي الممك عبد
مصادر الاحتراق الوظيفي تؤثر بنسبة متوسطة عمى الموظفين، كما توصمت  إن
من الفئات  الوظيفي أقل معاناة من الاحتراق والدراسة إلى أن فئة المتزوجين كانا

 .الأخرى
، والاحتراق الوظيفي لدى الأطباء التنظيميالمناخ  :بعنوان( 2017) أمين دراسة

 يبن مستشفىالسائد في  التنظيميالمناخ  ىدفت الدراسة الى التعرف عمى خصائصو 
المختمفة )الييكل  بأبعاده التنظيميوتأثير المناخ  ،سويف العام كما يدركو الأطباء

–عممية الاتصال-المشاركة في اتخاذ القرار-التكنولوجيا–الحوافز–نمط القيادة–التنظيمي
نياك المختمفة )الإ بأبعادهالتدريب وتنمية الميارات( عمى درجة الاحتراق الوظيفي 

تدنى الإنجاز الشخصي( لدى ىؤلاء  –التعامل مع الآخرينالسمبية في –العاطفي
 بالمستشفى التنظيميجاء تقييم الأطباء لممناخ  نوأ لىإقد توصمت الدراسة ، و الأطباء
وجود ارتباط عكسي و  ،درجة شعور الأطباء بالاحتراق الوظيفي مرتفعةوكانت  ،اسمبيً 

 الوظيفي.ودرجة الاحتراق  التنظيميبين المناخ 

عدم الأمان الوظيفي عمى الاحتراق الوظيفي  تأثير :بعنوان (2018محمد ) دراسة
ىدفت  ،"دراسة تطبيقية عمى العاممين بشركة إيبيكو للأدوية بمحافظة الدقهمية"

 الوظيفيوالاحتراق  الوظيفيالدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين عدم الأمان 
وتوصمت الدراسة إلى  ،لأدوية فرع المنصورةبالتطبيق عمى العاممين بشركة إيبيكو ل

عن وجود تأثير  فضلًا  ،بين متغيرات الدراسة ية ذات دلالة إحصائيةوجود علاقة ارتباط
 .الوظيفيعمى أبعاد الاحتراق  الوظيفيلبعض أبعاد عدم الأمان  معنوي

" ظاهرة الاحتراق الوظيفي "أبعادها ومصادرها :بعنوان (2020رمضان ) دراسة
نتائج  وأوضحت، لمكميات التكنولوجية دراسة عمى مدرسي المعاهد الفنية التابعة

قمة التعزيز  ،العمل صلاحياتمحدودية  ىي ،الوظيفيأن أىم مصادر الاحتراق الدراسة 
 العلاقات الاجتماعية، صراع القيم. انعدام ،الإيجابي
منظمة أو مؤسسة التنافس فى بيئة عمل سريعة التغيير، عمييا  أيتستطيع  يولك

أن تكون قادرة عمى استشعار التغيير القادم، والاستعداد بل والاستجابة لو بسرعة 



 

- 242 - 
 

ومرونة، وقراءة التغييرات الموجودة فى البيئة الحيطة بيا، والتنبؤ بما ىو قادم بقدر 
ظيرت  بل أن تكون قادرة عمى استغلال الفرص وتحسين أدائيا، ومن ثم   ؛المستطاع

 .(Su, 2011, 371)  ةالرشاقة  التنظيمي
 ،وتظير الرشاقة التنظيمية من الحمول الأكثر ملائمة من حيث تقميل الإجراءات

وذلك  ،الداخمية أو الخارجية بيئة العمل سواءً بلممتغيرات المحيطة  الاستجابةوسرعة 
واقتناص الفرص التي ترفع  ،لاستخداميا أساليب مبتكرة لمواجية التحديات المستقبمية

كذلك  ؛ون الانفتاح عمى المحيط الخارجي أسيلومنيا يك ،من كفاءة وفاعمية العمل
إلى  يسيؤد مما ؛اتخاذ القرارات الموظفين فياشراك ا جميً  ظيرالبعد عن المركزية ي  

حياة الأسرية التحسين جودة الحياة الوظيفية التي بدورىا تعمل عمى التوازن بين 
 (.28، 2021)عزيز،  لمفردوىذا ىو مفتاح النجاح  ،والوظيفية
 وبناء استشعار التغييرات، درجة رفع يستيدف ىام مدخل التنظيمية الرشاقة ولكون

 الاستجابة، وسرعة تعزيز المبادرة أجل من وتوثيقيا، المعمومات لرصد لممراقبة، نظام

 الضغوط والأزمات مع لمتعامل الخيار المثالي فيو وفعّالة، وسريعة مبتكرة قرارات واتخاذ

 استقرارىا عمى ليحافظ ،الصحية بالمنظمات الاجتماعيليا الأخصائي  يتعرض التي

يقمل من  يالأمر الذ ؛عمى التصرف بسرعة ومرونة عالية قادرة لتكون واستدامتيا،
 ضرار ويزيد من استثمار الفرص.ويسيم في احتواء الأ ،الآثار السمبية للأزمات

 تساعد فيي المعاصرة المنظمات لنجاح حتمية ضرورة التنظيمية فالرشاقة وبالتالي

 يحقق بما معيا والتكيف البيئية راتلممتغي لاستجابة وأ الاستشعار ىعم قدرتيا زيادة ىعم

اليوم  بيئات ظل في التنظيمي بالنجاح ايدً متزا اارتباطً  وترتبط والمستقبمية، أىدافيا الحالية
وعقمية  ،ااستراتيجيً  اتفكيرً  يتطمب اوتمايزً  تنافسية، وميزة أساسية، كفاءة عْدوت   التنافسية،
 اختيارية مسألة التنظيمية الرشاقة عدت   فمم ،عنيا الاستغناء يمكن لا وحاجة مبتكرة،

 . (Harraf, 2015, 2)الناجحة المنظمات بين ت مَيّزْ  ضرورة بل لممنظمات،
قاوماتيا تدعم م التيتعتبر الرشاقة التنظيمية أحد أىم خصائص المنظمة و 

وذلك كونيا قدرة إدارية تتيح لممنظمة إجراء تغييرات في الوقت  ،لاضطرابات السوق
 جنب الوقوع في المشكلات مستقبلًا المناسب عندما تتطمب الظروف ذلك من أجل ت
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ولذلك تم اعتبار الرشاقة أحد أىم السمات  ؛الحاليةوالقدرة عمى التعامل مع المشكلات 
لى إالمنظمات تعكس الكفاءة التنظيمية فأصبحت مركز الاىتمام وعميو تم تقسيم  التي

 (.28، 2018)أحمد،  التقميدية نمط المنظمات الرشيقة ونمط المنظمات ىينمطين 

 بما اسمفً  التقرير حيث يعتبر ىو ،في المجال الطبيرشاقة التنظيمية ويأتي دور ال

المدير،  وظائف إحدى يسبق التنفيذ ويمثل عمل وىو معين،ىدف  لتحقيق عممو يجب
بوضع و ل ادمع الاستعد عميو المستقبل سيكون بما التنبؤ يسبقيا مستمرة ةعممي وىو

 الدور أنوكما  الأىداف المنشودة، لموصول إلى المختمفة بمكوناتيا لممنظمة عام تصور
 .(Lauisc,  2001, 65)  عممة مستقبلًا  يجب ما تقرير يتضمن الذي الإداري في والوظي

 من عدد عبر تظير الصحية اتالمنظم في التنظيمية الرشاقة أن يلاحظ قسب ومما

 سواءً  المتوقعة غير والتغيرات والأزمات التطورات مواجية في الاستجابة كسرعة العوامل

 البيئة في المتاحة الفرص استثمار عمى والقدرة من خارجيا، وأ المنظمة داخل من

 المتوقعة، غير والتغيرات الأزمات والسريعة لمواجية المتوقعة الردود خلال من المحيطة

يجاد  أفضل لتحقيق التكامل من أجل ؛العالية بالمرونة تتصف إبداعية مبتكرة حمول وا 

 .النتائج
 التنظيمية بالمنظمات،أىمية دور الرشاقة عمى  والبحوث الدراسات من العديد وتؤكد

 :، ىيالحصر لا المثال سبيل عمى
في عممية  يجياستراتمدخل  الرشاقة التنظيمية :بعنوان (2012العابدي ) دراسة

أنواع الرشاقة التنظيمية  إلىالتعرف  إلىىدفت الدراسة و ، تعزيز الاستغراق الوظيفي
وأثرىا في عممية تعزيز  ،، رشاقة الممارسة(تشعار، رشاقة اتخاذ القرار)رشاقة الاس
المعرفي، والاستغراق  وظيفي لمعاممين من خلال أبعاده )الاستغراقالاستغراق ال

 ،في العراق الصناعي( في المنظمات العاممة في القطاع الجسدي، الاستغراق الشعوري
أن الرشاقة التنظيمية تؤثر وبشكل مباشر عمى أبعاد الاستغراق  إلىة توصمت الدراسو 

 .وتعزز من عممية استغراق العاممين في الشركات عينة البحث
 إلىىدفت الدراسة ، و الرشاقة التنظيمية :بعنوان .Harraf et al (2015)دراسة 

التعرف عمى مفيوم الرشاقة التنظيمية من خلال تحميل بعض الأدبيات ذات الصمة 
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وضع إطار لمرشاقة  إلىتوصمت الدراسة ، و لو مفاىيميووضع إطار  ،بالموضوع
منظمات  لىإالتنظيمية يرتكز عمى عشرة أسس وركائز ضرورية لتحول المنظمات 

ؤية ، وجود ر )نشر ثقافة الابتكار، والتمكين، ومواجية الغموض يذلك كما يمو  ؛رشيقة
دارة التغييراستراتيجيوتوجو   ،لو والاستجابة يالبيئوالتحميل  ،التنظيميوالاتصال  ،، وا 

دارة العمميات ومرونة   .(التنظيميوالتعمم  التنظيميكل الييوا 

الرشاقة  ممارساتالفعالة ل المحددات :بعنوان Alhadid (2015)دراسة 
ىدفت الدراسة ، و نمومات في الأردالتنظيمية: دراسة تحميمية في تنظيم تكنولوجيا المع

 الفعالة التي تؤثر عمى ممارسات الرشاقة التنظيمية داخل المحدداتالتعرف عمى  إلى
تنظيمية )إدارة الموارد البشرية، ان محددات الرشاقة ال إلىسة توصمت الدراو ة، المنظم

لممنظمة  التنظيمي( ليا تأثير إيجابي عمى الأداء الابتكار ،وتكنولوجيا المعمومات
  .(يميشغوالأداء الت الماليوالمتمثل في )الأداء 

أبعاد الرشاقة التنظيمية عمى  ثرأ :بعنوان .Chamanifard et al (2015)دراسة 
، الالتزام التنظيمي لمموظفين في مكاتب صرف العملات الأجنبية في بنك تجارت

، الكفاءة، دىا )الاستجابةبأبعا ةالتنظيميتحديد تأثير أبعاد الرشاقة  إلىة دراسال تىدفو 
في مكاتب صرف العملات  لمموظفين التنظيمي( عمى الالتزام ، السرعةالمرونة
أن ىناك علاقة كبيرة بين الرشاقة التنظيمية ومتغيراتيا  إلىتوصمت الدراسة ، و الأجنبية
 ،لمموظف يالتنظيممثل الاستجابة والكفاءة والمرونة والسرعة مع الالتزام  ،الفرعية
 التنظيميا أبعاد الاستجابة والكفاءة والمرونة والسرعة يمكنيا التنبؤ بالالتزام وأيضً 

 لمموظف.
 

تحسين الأداء الإداري بكميات جامعة جازان في  :بعنوان (2016) أحمد دراسة
وضع تصور مقترح لتحسين الأداء  إلى وىدفت، ضوء مدخل الرشاقة التنظيمية

 إلىوتوصمت الدراسة  ،ن في ضوء مدخل الرشاقة التنظيميةالإداري بكميات جامعة جازا
في  (0.05) ىوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات أفراد العينة عند مستو 

لصالح الكميات ذات الطبيعة  (الكمية)متغير  إلى ىتعز  محاور الرشاقة التنظيمية إجمالًا 
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بينما لا توجد  ،لصالح عينة الذكور (النوع)متغير  إلى ىالعممية بصفة عامة، وتعز 
في  (0.05)فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات أفراد العينة عند مستوى معنوية 

 .(الجنسية)متغير  ىإل ىتعز  محاور الرشاقة إجمالًا 
الرشاقة التنظيمية ودورها في تعزيز العلاقة بين  :بعنوان (2017) العجريدراسة 

وقامت باختبار أثر ، ذكاء الأعمال والأداء التنظيمي بالتطبيق عمى قطاع الدواء
وقد  ،الرشاقة التنظيمية كمتغير وسيط عمى العلاقة بين ذكاء الأعمال والأداء التنظيمي

كمتغيرات وسيطة تأثيرًا معنويًا  أنو تؤثر أبعاد الرشاقة التنظيمية إلىتوصمت الدراسة 
كما تتمتع شركات صناعة الدواء  ،عمى العلاقة بين ذكاء الأعمال والأداء التنظيمي

شركة القابضة للأدوية والكيماويات والمستمزمات الطبية بمستويات السبع التابعة لم
 متوسطة من الرشاقة التنظيمية.

المفتاح لتحسين الأداء " التنظيمية الرشاقة :بعنوان Nafei (2016)دراسة 
، اريةديد أنواع الرشاقة التنظيمية )الرشاقة الاستشعتح إلىىدفت الدراسة ، و "التنظيمي

 التنظيميودورىا كافة في تعزيز النجاح  ،(رشاقة الأداء ،رشاقة صناعة القرار
عمى أن الرشاقة التنظيمية  الدراسةموافقة أفراد  إلىفي نتائجيا ت وتوصم ،المؤسسي

أكدت كما  ،تؤثر بشكل مباشر عمى أبعاد نظام التشغيل الخاص بالعاممين بمستشفيات
الدراسة عمى حاجة المنظمات لممارسة الرشاقة التنظيمية حتى تكون قادرة عمى نتائج 

 من دور فعال.مواجية المنافسة المعاصرة لما تمعبو الرشاقة التنظيمية 
مذجة عوامل ن :بعنوان Vaishnavi, Suresh and Dutta( 2019)دراسة 

 الكشف عن العوامل إلىىدفت ، و في منظمة الرعاية الصحية الرشاقة التنظيمية
أىمية دور التغذية الراجعة  إلىوتوصمت  ،المؤثرة فى تحقيق الرشاقة التنظيمية

الرشاقة  ومرونة الوحدات التنظيمية فى تحقيق ،والتفاعل بين الأفراد ،التنظيمية
 وضرورة توافر الموارد المادية والبشرية وتبنى فمسفة الابتكار والتجديد. ،التنظيمية

الرشاقة  :بعنوان Gölgeci, Arslan, Dikova, and Gligor (2019)دراسة 
 إلىىدفت ، و "السوابق المؤسسية والتنظيمية" في الاقتصادات المتقمبة التنظيمية

 إلىوتوصمت  ،بيئات الأعمال شديدة التقمب يالتعرف عمى أبعاد الرشاقة التنظيمية ف
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والتغيير  ،والتوجيات الريادية ،: الثقافة التنظيميةأبعاد الرشاقة التنظيمية تتمثل فيأن 
وىذه الأبعاد تعمل عمى تحمل المنظمة لمتقمبات الشديدة  ،والمبادرة التنظيمية ،التنظيمي

 فى بيئة الأعمال.
:بعنوان  Cegarra-Navarro and Martelo-Landroguez (2020)دراسة 

ة وتطبيق اختبار دور المعرفة المضاد" تأثير الذاكرة التنظيمية عمى الرشاقة التنظيمية
استكشاف العلاقة بين الذاكرة التنظيمية لمشركة والمعرفة  إلىىدفت الدراسة و  ،"المعرفة

ن الذاكرة أ إلىتوصمت الدراسة و ، المضادة وتطبيق المعرفة والرشاقة التنظيمية
بنشر الشائعات  اب بل تسمح أيضً التنظيمية لا تعزز تطبيق المعرفة المكتسبة فحس

علاوة عمى ذلك تدعم النتائج أن المعرفة التي  ،والمعتقدات غير المناسبة أو الخاطئة
 إلى يؤدأو المتزامن مع تطبيق المعرفة والمعرفة المضادة سي بالتوازيتنشأ من التطوير 

 .تطوير الرشاقة التنظيمية
، أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الرشاقة التنظيمية :بعنوان (2020غنيم ) دراسة

واختير ، التنظيمية الرشاقة في الوظيفية الحياة جودة أثر عمى التعرف إلى ىدفتو 
 معنوي بين أثر وجود نتائجيا أبرز من وكان ،لمدراسةمجتمع  المنوفية جامعة مستشفى

بعاد ،الوظيفية الحياة جودة إبعاد  سمبي تأثير وجود عدم عمى والتأكيد، التنظيمية الرشاقة وا 

 لمعاممين. الكمية عمى الحياة العمل لحياة
من الاحتراق  لمتخفيفمدخل مناسب عد ت  الرشاقة التنظيمية والجدير بالذكر أن 

 إلى ينيا تؤدإ حيث ،الصحيالاجتماعيين العاممين بالمجال  الأخصائيينالوظيفي لدى 
لإنجاز الميام ييم وتزيد من القوة والطاقة لد ،تقميل الإحساس بالإحباط في العمل

 وابتكار.المطموبة بكل إبداع 
نجد أن الرشاقة التنظيمية بالمنظمات الصحية تقوم عمى وجود  ومن خلال ما سبق

 لأخصائيوا ،ثقافة مؤسسية داعمة لمتميز والابتكار، وتدريب العاممين بيا عامة
نظمة قائمة عمى منيجية خاصة عمى وضع خطط واستراتيجيات لبناء م الاجتماعي

عممية واضحة تتحدد فييا المبادئ الأساسية والالتزامات والأىداف والموارد اللازمة 
، والاستثمار الأمثل لمموارد المتاحة من أجل كية المستمرةلتحقيق الإصلاحات الذ
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وتحويل ، من خلال العمل عمى إدارة الصراع التنظيمي الوظيفيالتخفيف من الاحتراق 
فرص ومزايا تنافسية، وسرعة الاستجابة الفعالة  إلىأنماط الصراعات والضغوط 

 ة عالية.لمتغييرات فى بيئتيا الداخمية والخارجية بميار 
ضرورة تبنى أحد المداخل الحديثة التى يمكن تطبيقيا لمعمل  إلى اعً وكان ىذا داف

من ضغوط ومشكلات  الطبيالاجتماعيين بالمجال  الأخصائيينعمى مواجية ما يعانيو 
عد الرشاقة التنظيمية بالمنظمات الطبية من أبرز المداخل الإصلاحية وتحديات، وت  

لعلاج ىذه الضغوط والمشكلات ومواجية التحديات، حيث تسيم فى تحسين الأداء 
 وذلك فى حالة تطبيقيا بالصورة المرجوة.  ،لأخصائيين الاجتماعيينل

رشاقة التنظيمية لمتخفيف من لم السابقةلمدراسات  والاستنتاجالتحميل  وعند
 :التاليةالمحاور  عمى ركزت أنها نجد الصحي المجال في يفيالاحتراق الوظ

 .الطبي المجال في المجتمع تنظيم طريقة واقع وتقييم وصف-1 

 خاصة المجتمع تنظيم طريقة أو عامة الاجتماعية الخدمة في دراسة أي تتناول لم-2 

الخدمة  وأقسام إدارات في المجتمع تنظيم استراتيجيات ممارسة واقع تقييم عممية
 .عمم الباحثعمى حد  الطبي الاجتماعية

 .الوظيفيدراسة ظاىرة الاحتراق  فياتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة -3 

 داخل رشاقة التنظيميةدور ال مقترحة لتحسين مستقبمية رؤية أوتوصيات  وضع-4 

 .صحية بالمجتمع السعودىالمنظمات ال

لممارسة الرشاقة التنظيمية حتى تكون قادرة  الصحية حاجة المنظماتأوضحت -5 
 يخفض الاحتراق الوظيف، وذلك مع الحرص عمى  عمى مواجية المنافسة المعاصرة

 .يللأخصائيين الاجتماعيين بالمجال الصح

تكوين خمفية نظرية عن الرشاقة  استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة فى-6 
صياغة مشكمة الدراسة وتحديد مفاىيميا وتساؤلاتيا التنظيمية بالمنظمات الطبية، و 

 تحميل نتائج بعض جداول يوفالمستخدمة فى الدراسة الحالية، وبناء الاستبانة 
  الدراسة.
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سد الفجوة في دراسات تنظيم المجتمع عمى ولذلك سوف تركز الدراسة الحالية 
 يلمعرفة دور الرشاقة التنظيمية فى التخفيف من الاحتراق الوظيف العربية

الاجتماعية المرتبطة بتطوير إدارات وأقسام الخدمة و  للأخصائيين الاجتماعيين
 الطبية.

 لمدراسة النظرية الموجهات: اانيً ث

 :تروبمان  و روثمان جاك نموذج -1

 المجتمع تنظيملممارسات  نموذجين باقتراحتروبمان و  روثمان جاك منكل  قام لقد

 (Homan, 2015, p 50)  :وىما

 السياسات وتنفيذ وتطوير، وتحميل تحديد تشمل الاجتماعية: السياسة ممارسة-أ 

 الأفراد عمى تأثير ليا التي الربحية غير والمنظمات ومةالحك عمل توجو التي
 .والمجتمعات والجماعات

 بناء خلال من المنظمات تطوير عمى تركز :المنظمات مع الإدارية الممارسات-ب 

 الداخمية المؤثرات مع التعامل عمى قدرتيم لتعزيز بالمنظمة، ممينالعا قدرات
 التشريعات والاستراتيجيات تطوير االخدمات، أيضً  تقديم والخارجية، تطوير عممية

 .المنظمة نمو في تساعد التي والإجراءات والسياسات
 إطار في تروبمانو  روثمان جاك نموذج توظيف حول الباحث ورؤية تعقيب

 :الدراسة الحالية

 حيث المجتمع، تنظيم وطريقة الصحية  المنظمات تطوير بين النموذج ىذا يربط-أ 

) العمل  المجتمع تنظيم طريقة أشكال أحد المنظمات وتطوير تنمية عممية تعتبر
 .الدراسة مشكمة ليوإ ما أشارت وىذا ،مع الوحدات الكبرى(

 أحد القدرات وبناء والاستراتيجيات والتشريعات الخدمات تطوير عممية تعتبر-ب 

 من اوأيضً  ،الصحية المنظمات تنمية عميو يطمق ما أو الإداري التطوير عناصر

 تفيد وبالتالي ،متنظيم والإدارة في الخدمة الاجتماعيةل والتركيز الاىتمام محاور

 .الاستبانة عبارات في صياغة الباحث
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ىذا النموذج الدراسة الحالية في تحديد المؤشرات التي يمكن استخداميا أفاد و 
الدور الفعمى والمتوقع لمرشاقة التنظيمية فى التخفيف من الاحتراق  تحديدفي 
تطوير إدارات ومقترحات ، يللأخصائيين الاجتماعيين بالمجال الصح يالوظيف

قدرة المنظمات الصحية عمى ، وذلك مع مراعاة وأقسام الخدمة الاجتماعية الطبية
استجابة احتياجات المرضى، وتنفيذ أساليب جديدة ومبتكرة لتوفير الرعاية الصحية 

 المناسبة.

 :مشكمة الدراسةصياغة  :اثالثً 
 ت السابقةالدراسا معطيات نظرية تتمثل فى نتائجفي ضوء ما تم عرضو من 

التساؤل الرئيس في  الحالية يمكن صياغة مشكمة الدراسة ،والموجيات النظرية لمدراسة
من الاحتراق الوظيفي  تخفيفلا يدورها فالرشاقة التنظيمية  يهل تؤدلمدراسة وىو: 

 ؟الصحيالاجتماعيين بالمجال  للأخصائيين
 العممية والعممية أهمية الدراسة :ارابعً 

 التالي:  في الحالية الدراسة أىمية تتضح     
لمخدمة الاجتماعية  بالمداخل الحديثةفيما يتعمق  اتمثل ىذه الدراسة إسيامً  -1 

 الصحي.بالمجال  الاجتماعيين نللأخصائييلمواجية الاحتراق الوظيفي 

 استقالة أعداد ارتفاع إلى ييؤد مما؛ شديدة خطورة الوظيفي تراقالاح يمثل -2 

 .عماليمبأ القيام عنالاجتماعيين  الأخصائيين

بسبب تعامل الأخصائيون الاجتماعيون مع المرضى وعائلاتيم الذين يواجيون -3 
حرجة، واتخاذ قرارات صعبة؛ لذا يعاني الأخصائيون  مشكلات صحية

الاجتماعيون في كثير من الأحيان مستويات مرتفعة من ضغوط العمل، التي 
وجسدية؛ مما يؤدي إلى القمق والتوتر وانخفاض الرضا تظير بطرق عاطفية 

الوظيفي، ومن ثم  فإن فيم العوامل التي تؤدي إلى ىذه الضغوط أمر بالغ 
 الأىمية لتحسين رفاىية الأخصائيين الاجتماعيين.

التى تؤثر عمى  ،التى تيتم بالعمل مع المشكلاتالخدمة الاجتماعية من المين  -4 
من أىم  الطبيالمجال  فيالخدمة الاجتماعية عْد وت   ،الوظائف الاجتماعية
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الاجتماعيين عمى  الأخصائيين حيث تقوم بمساعدة ،مجالات الخدمة الاجتماعية
ومنيا مشكمة  ،الوظيفيتعوق أدائيم  التيمواجية المشكلات الاجتماعية 

 .الوظيفيالاحتراق 
ندرة الدراسات العربية التى ركزت عمى تطبيق الرشاقة التنظيمية بالمنظمات  -5 

ما يكون الاختلاف بين  اوأحيانً  ،ة مقارنة بالدراسات الأجنبية التى تناولتيابيالط
ا نظرً  ،عمى الرغم من تناوليما نفس الظاىرة االدراسات العربية والأجنبية كبيرً 

 لإجراء الدراسة الحالية. امما يعطى مبررً  ،الثقافيلاختلاف السياق 

 : أهداف الدراسةاخامسً 
الرشددداقة  دورتحديدددد تحقيعععق اليعععدف الرئيسعععي التعععالي   إلعععىتسععععى الدراسعععة الراىنعععة 

الاجتمدددداعيين بالمجددددال  للأخصددددائيينمددددن الاحتددددراق الددددوظيفي  تخفيددددفالتنظيميددددة لم
 وىي:  ،وينبثق من ىذا اليدف مجموعة من الأىداف الفرعية ،"الصحي
خصائيين لأل الوظيفيالاجياد  لمتخفيف منالرشاقة التنظيمية  دورتحديد .1 

 .الصحيالاجتماعيين بالمجال 

خصائيين الاجتماعيين لأل بيئة العملفي تحسين  الرشاقة التنظيمية دورتحديد .2 
 .الصحيبالمجال 

خصائيين لألالإنجاز الشعور بتدني  لمتخفيف منالرشاقة التنظيمية  دورتحديد .3 
 .الصحيالاجتماعيين بالمجال 

لدى ضعف الروح المعنوية  لمتخفيف منالرشاقة التنظيمية  دورتحديد .4 
 .الصحيالاجتماعيين بالمجال  الأخصائيين

من الاحتراق  تخفيفالرشاقة التنظيمية لم دورتحديد المعوقات التي تعوق .5 
 الصحي.الاجتماعيين بالمجال  للأخصائيينالوظيفي 

من الاحتراق الوظيفي  تخفيفالرشاقة التنظيمية لم دور لتعزيز وضع توصيات.6 
 الصحي.الاجتماعيين بالمجال  للأخصائيين
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 : تساؤلات الدراسة:ادسً سا
من الاحتراق الوظيفي  لمتخفيفدور الرشاقة التنظيمية ما " ىوالتساؤل الرئيسي 

 الرئيسيىذا التساؤل  وينبثق من ،؟"الصحيالاجتماعيين بالمجال  للأخصائيين
 التساؤلات الفرعية التالية:

خصائيين لأل الوظيفيلمتخفيف من الاجياد الرشاقة التنظيمية ما دور .1 
 ؟الصحيالاجتماعيين بالمجال 

خصائيين الاجتماعيين لأبيئة العمل ل في تحسين الرشاقة التنظيميةما دور .2 
 ؟الصحيبالمجال 

خصائيين لأل لمتخفيف من الشعور بتدني الإنجازالرشاقة التنظيمية ما دور .3 
 ؟الصحيالاجتماعيين بالمجال 

 الأخصائيينلدى لمتخفيف من ضعف الروح المعنوية الرشاقة التنظيمية ما دور .4 
 ؟الصحيالاجتماعيين بالمجال 

من الاحتراق الوظيفي  تخفيفالرشاقة التنظيمية لم دورالمعوقات التي تعوق  ما.5 
 ؟الصحيالاجتماعيين بالمجال  للأخصائيين

 الدراسة: مفاهيم: ابعً سا
 الدور:مفهوم -1 

مجموعة من الميارات والمسئوليات التي تحدد  :قاموس باركر الدور بأنو عرف
  .(Barker, 1999, 4) إطار النمط الثقافي سموك الفرد شاغل المنصب المحدد فى

لمسموك  انماذج محددة ثقافيً  :وعرف قاموس الخدمة الاجتماعية الدور بأنو
 (.451، 2000)السكري،  وممزمة لمفرد الذي يحتل مكانة محددة

ومفيوم المكانة  ،امعينً  اوالدور يعنى  السموك المتوقع ممن يشغل مكانة أو مركزً 
 من الحقوق والواجبات والمشاعر من جانب من يشغل ىذه المكانة  ايتضمن عددً 
 مجموعة من الأنماط الثقافية المرتبطة  :بأنو اويعرف أيضً  (.129، 2001)إبراىيم، 

غل فرد يش ييضعو المجتمع لأ الذيبمكانة محددة تتضمن الاتجاىات والقيم والسموك 
 (.117، 2006)السيسي،  تمك المكانة 
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 وصف السموك الذي إلىويشير مفيوم الدور الميني للأخصائي الاجتماعي 
يجب أن يمتزم بو الأخصائي الاجتماعي أثناء قيامو بعممو وفي علاقاتو مع الأفراد 
والجماعات والمنظمات والمجتمعات المحمية، ويعني ىذا أن سموك الأخصائي خلال 

التمقائية التي يستيدف منيا إشباع  أدائو لعممو لن يتكون من مجموعة من التصرفات
 .الصحيبالمجال الدور الفعمي الذي يقوم بو الاخصائي الاجتماعي أثناء قيامو بعممو 

 فهوم الرشاقة التنظيمية:م-2 
قدرة المنظمة عمى استشعار التغييرات المتوقعة  إلىالرشاقة التنظيمية تشير  
التي تتسم بالتّعقيد والتّشابك، ، المتوقعة الحادثة في بيئة عمميا الداخمية والخارجية وغير

عمى أن يصاحب ذلك الاستشعار قيام المنظمة بتطوير الاستجابة الابتكارية 
عادة توزيع الموارد ل إعادة تصميم العمميات، و لاوالديناميكية لتمك التغييرات من خ ا 

عادة تشكيل الييكل التنظيمي، وذلك بما يعزز من قدرة المنظمة  عمى التنظيمية، وا 
 .(2017 ،العجري) التنافسيوبما يدعم وضعيا  ،البقاء والاستمرار في عالم الأعمال

 الفرص من والاستفادة وامكانياتيا، تعظيم موارىاقدرات المنظمة عمى  ىيوكذلك 

 الخارجية، التيديدات ومواجية الداخمية، القصور أوجو معالجة من يمكنيا بما ،ليا المتاحة

  (. 44، 2016)أحمد،  تنافسية ميزات تحقيق عمى ومساعدتيا بقائيا، استمرارية بيدف

استجابة المنظمة السريعة وبفعالية عالية المرونة، لوضع حمول منطقية  وىي
ة يع، لغايات التكيف والمواءمة السر تواجييا المنظمة مستقبلًا  التيلممصاعب والقضايا 

تقان إزاء التغيراتبكفاءة   .(Wendler, 2014) غير المتوقعة وباستمرار وا 
 الرشاقة تعاريف جميع فإن ؛التنظيمية الرشاقة مفاىيم بين الاختلافات من الرغم وعمى

 والسمة .المنظمة لرشاقة الأساسية السمات أىم كأحد والمرونة السرعة عمى تؤكد التنظيمية

                     . (Sherehiy, 2008, 9) لمتغير الفعالة الاستجابة ىي لمرشاقة الميمة الثانية
قدرة المؤسسات  :بأنيا الحالية فى إطار الدراسة اجرائيً إ الرشاقة التنظيميةتعرف و 

 الصحية عمى الاستمرار المرن وتحقيق متطمبات جودة الخدمات الصحية في ظل
 لمتخفيف منالرشاقة التنظيمية وذلك من خلال تحديد دور  ؛المتغيرات المحمية والدولية

الرشاقة دور و بيئة العمل،  في تحسين الرشاقة التنظيمية ودور ،الاجياد الوظيفي
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 لمتخفيف منالرشاقة التنظيمية دور الشعور بتدني الإنجاز، و  لمتخفيف منالتنظيمية 
 .الصحيللأخصائيين الاجتماعيين بالمجال  ضعف الروح المعنوية

 الوظيفي:الاحتراق مفهوم -3 
تعرض الفرد لحالة من الانياك أو الاستنزاف  إلىراق الوظيفي يشير الاحت 

 ،لشخصيالعاطفي والسمبية أو عدم الآدمية في العلاقات الإنسانية وتدنى الإنجاز ا
مثل  ،حتكاك مع الجميورما تحدث لمفرد الذي يقوم بعمل فيو ا اوىذه الأعراض غالبً 

حيث يكون تركيز  ،أعمال الرعاية الصحية كالتمريض والطب والتعميم ورجال الدين
 .(Bruce, 2009, 57) الآخرين العاممين بيذه الأعمال عمى إسعاد

عبارة عن حالة من الشعور بعدم القدرة عمى ممارسة  ىو الوظيفيالاحتراق 
مزاولة  فيالعمل، وىو شكل من أشكال الإحباط والسمبية يتعمق بالضغوط والكبت 

ما يكون غير مستجيب  اوغالبً  ،ويصبح العامل غير محفز لمعمل وغير خلاق ،الوظيفة
 .(65، 2000)السكري،  لتحسين الوضع

 والاستجابة الإجياد العاطفي تشمل التي النفسية الأعراض مجموعة وكذلك ىو

الأفراد  بين تحدث التي، الشخصي الإنجاز بانخفاض والشعور الآخرين تجاه العدائية
 .(Gaal, 2009, 12) الآخرين مع تفاعلا عمميم يتضمن الذين

 ،بيئة عمل ضاغطة إلىتنشأ عندما يتعرض العاممين نفسية متلازمة  ةأنو حال كما
 (.28، 2017)عبد الله،  مطالب العمل المتزايدة والموارد المنخفضة إلىبالإضافة 

 بوعقا بسيطة عمى مكافآت الحصول الفرد فييا يتوقع التي الحالةب اويعرف أيضً 
 عمى وعدم القدرة ،الإيجابية الاجتماعية المساندة ضعف بسبب وذلك، العمل من شديد

 .(Paul, 2011, 8) الشخصية الكفاءة وضعف النتائج عمى السيطرة
خصائيين ية والمزاجية للأالحالة النفس بأنو اجرائيً إالاحتراق الوظيفي يعرف و 

التكيف  تدنىو  الاجياد الوظيفي، سببتالاجتماعيين العاممين بالقطاع الصحي التي 
 ضعف الروح المعنوية.و  الشعور بتدني الإنجازمع  بيئة العملوالتأقمم مع 
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 : منهجية الدراسةاثامنً 
 :نوع الدراسة -1

نمط الدراسات الوصفية التي تستيدف وصف  إلىذه الدراسة تنتمى ى 
وصف وتحميل دور الرشاقة التنظيمية  إلىلذلك فيي تسعى  ،اوكيفيً  ايً الظاىرة كم
 الصحي.الاجتماعيين بالمجال  للأخصائيينمن الاحتراق الوظيفي  لمتخفيف

 المستخدم:منهج ال -2
ة عمى استخدام منيج المسح الاجتماعي عن طريق العينة تعتمد ىذه الدراس

 . الصحيالعمدية للأخصائيين الاجتماعيين العاممين بالمجال 
 :أدوات الدراسة -3

جراء ىذه الدراسة عمى استمارة استبيان خاصة إاعتمد الباحث في 
وقد قام الباحث بإجراء صياغة الاستبيان بعد استعراض  ،الاجتماعيين الأخصائيينب

 إلىالرجوع  وبعد ،الدراسات السابقة التي استخدميا الباحث في دراستو الراىنة
تضمنت  فقد ،مشكمة الدراسة وأىدافيامع الاطار النظري المرتبط بالدراسة وبما يتفق 

 استمارة الاستبيان الأبعاد التالية:
 البيانات الأولية.-أ 

 .جياد الوظيفيالرشاقة التنظيمية والإ ب عد-ب 

 .العملفي تحسين بيئة الرشاقة التنظيمية  ب عد-ج 

 .الإنجاز بتدنيالرشاقة التنظيمية والشعور ب عد -د 

من الاحتراق الوظيفي  تخفيفالرشاقة التنظيمية لمدور  عمىالمعوقات المؤثرة  ب عد-ه 
 .الصحيالاجتماعيين بالمجال  للأخصائيين

 صدق وثبات الاستمارة:
( من 10حيث تم عرض الاستمارة عمى عدد ) ،صدق المحكمين الصدق الظاهري:-أ 

وقد تم  ،الأساتذة وأعضاء ىيئة التدريس بالخدمة الاجتماعية وعمم الاجتماع
 % من أراء المحكمين. 80استبعاد العبارات التي حصمت عمى موافقة أقل من 
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( 10قام الباحث بحساب معامل الثبات بإعادة التطبيق عمى )ثبات الاستمارة: -ب 
بفاصل زمنى قدره اسبوعين  الصحيالاجتماعيين بالمجال  الأخصائيينمفرده من 

 جتمان كما يمى: وقد استخدم الباحث معادلة ،عمى نفس العينة
عدد الأخطاء

عدد المبحوثين × عدد الأسئمة 
− 1 =  معامل الثبات

( وىى قيمة عالية ثم تم حساب 0,83) إلى وقد تبين أن معامل الثبات قد وصل
( 0,91معامل الصدق الإحصائي باستخدام الجذر التربيعي لمعامل الثبات فكان )

 .الصدق والثباتوبذلك كان معامل الصدق والثبات للاستمارة عمى درجة عالية من 
 مجالات الدراسة -4

تجمع مكة المكرمة الصحي، بالمممكة طبقت الدراسة عمى  :المكانيالمجال -أ 
مركز  82مستشفيات و 10العربية السعودية، ويتكون التجمع الصحي من 

تعاون العاممين   - .اإمكانية جمع البيانات ميدانيً  -وذلك لعدة أسباب: ،صحي
 مع الباحث. الصحيبالتجمع 

بتجمع مكة  العاممين الاجتماعيين الأخصائيينعينة عمدية من  المجال البشري:-ب 
ممن تتوفر فييم الشروط  ، خصائي اجتماعي( أ80) المكرمة الصحي وعددىم

 التالية:
  منتظم فى عممو.أن يكون 
  الصحيبالمجال  ةالكافيكون لديو عنصر الخبرة يأن. 

 27/10وحتى م2/8/2021لبيانات خلال الفترة منتم جمع ا المجال الزمنى:-ج 
 م.2021/
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 الميدانية الدراسة نتائج: اعً تاس
 :وصف عينة الدراسة -1

 :النوع -أ

 (80)ن= لمنوع ا( يوضح توزيع عينة الدراسة طبقً 1جدول )
 % ك النوع م
 71,3 57 ذكر 1
 28,7 23 انثى 2

 100 80 المجمدددوع

الاجتماعيين  الأخصائيين من عينة الدراسةأن أكبر نسبة من  (1جدول )يوضح 
نسبة  كانت الإناثفي حين %(, 71,3بنسبة )من الذكور  العاممين في القطاع الطبي

 في لمعمللمذكور توفر الفرص الوظيفية عمى  الذكور نسبة ارتفاع ويدل، %(28,7)

 .الطبية الاجتماعية الخدمة قطاع وخاصة الطبي، المجال
 

 :الحالة الاجتماعية -ب

 (80)ن=  لمحالة الاجتماعية ا( يوضح توزيع عينة الدراسة طبقً 2جدول )
 % ك الحالة الاجتماعية م
 42,5 34 اعزب 1
 57,5 46 متزوج 2

 100 80 المجمدددوع

الاجتماعيين  الأخصائيين من عينة الدراسةأن أكبر نسبة من  (2جدول )يوضح 
غير  في حين كانت نسبة%( 57,5بنسبة )المتزوجين العاممين في القطاع الطبي من 

 %(.42,5) المتزوجين
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 :سنوات الخبرة -ج
 (80)ن= لسنوات الخبرة ا( يوضح توزيع عينة الدراسة طبقً 3جدول )

 % ك سنوات الخبرة م

 36,3 29 قل من خمس سنواتأ 1
 42,5 34 سنوات 10 إلى أقل من 5من  2
 21,2 17 أكثرسنوات ف 10 3

 100 80 المجمدددوع

الاجتماعيين  الأخصائيينمن عينة الدراسة  أكبر نسبة من أن (3جدول )يوضح 
 10 إلى أقل من 5ممن خبرتيم من  %(42,5العاممين في القطاع الطبي بنسبة )

 10من خبرتيم م %(, يميي36,3بنسبة ) من خبرتيم أقل من خمس سنواتثم  سنوات،
سنة دليل عمى  10-5سنوات الخبرة من  وارتفاع %(.21,3بنسبة ) سنوات فأكثر

دارية جيدهعممية خبرات  عينة الدراسة امتلاك  في مجال الخدمة الاجتماعية الطبية. وا 
 الرشاقة التنظيمية والاحتراق الوظيفي:متغيرات  -2

لمتخفيف من الرشاقة التنظيمية ما دور  :الأول الفرعي التساؤل عمى الإجابة-أ 
 الصحي؟لإخصائيين الاجتماعيين بالمجال ل الوظيفيالاجياد 

 (  80)ن=  متغير الرشاقة التنظيمية والاجهاد الوظيفي( يوضح 4جدول )

 العبارات م

 الاستجابات
المجموع 
 المرجح

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 غير موافق حد ما إلى موافق الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

تقمععععععل الرشععععععاقة التنظيميععععععة  1
 4 0,67 2.18 174 15 12 52,5 42 32,5 26 .بالإرىاقمن الشعور 

2 
غيععععاب الرشععععاقة التنظيميععععة 
يسعععاىم فعععي زيعععادة الشععععور 

 بالتعب والعناء.
45 56,3 15 18,8 20 25 185 2,31 0,85 1 
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 العبارات م

 الاستجابات
المجموع 
 المرجح

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 غير موافق حد ما إلى موافق الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

3 

لمرشاقة التنظيمية دور فعي 
عبعععععاء النفسعععععية تخفيعععععف الأ
 الأخصععععععائيينععععععن كاىعععععل 
 الاجتماعيين.

26 32,5 42 52,5 12 15 174 2.18 0,67 4 
 مكرر

4 
تسعععاىم الرشعععاقة التنظيميععععة 
فعععععععععععي تخفيعععععععععععف ضعععععععععععغوط 

 العمل.
33 41,3 35 43,8 12 15 181 2,26 0,71 2 

5 
تسعععاىم الرشعععاقة التنظيميععععة 
في القضاء عمى المشاعر 

 السمبية في بيئة العمل.
25 31,3 47 58,8 8 10 177 2,21 0,61 3 

6 
تسعععععيم الرشعععععاقة التنظيميعععععة 
في رفع الثقعة بعالنفس لعدى 

 الاجتماعيين. الأخصائيين
22 27,5 30 37,5 28 35 154 1,93 0,79 6 

مستوى  0.43 2.18 المتغير ككل
 متوسط

متغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق الذي يتناول  (4جدول )يتضح من بيانات 
يث جاء في ، حول: الرشاقة التنظيمية والاجياد الوظيفيالمتغير الأثمة في متم الوظيفي

، غياب الرشاقة التنظيمية يساىم في زيادة الشعور بالتعب والعناء الترتيب الأول
تساىم  وجاء في الترتيب الثاني، 0,85 وانحراف معياري، 2,31 بمتوسط حسابي

 وانحراف معياري، 2,26 بمتوسط حسابي، الرشاقة التنظيمية في تخفيف ضغوط العمل
تساىم الرشاقة التنظيمية في القضاء عمى المشاعر  الثالثوجاء في الترتيب ، 0,71

وجاء في ، 0,61 وانحراف معياري، 2,21 بمتوسط حسابي، السمبية في بيئة العمل
 بمتوسط حسابي، تقمل الرشاقة التنظيمية من الشعور بالإرىاق كل من لرابعاالترتيب 

لمرشاقة التنظيمية دور في تخفيف الاعباء النفسية و ، 0,67 وانحراف معياري، 2.18
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، 0,67 وانحراف معياري، 2.18 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين الأخصائيينعن كاىل 
تسيم الرشاقة التنظيمية في رفع الثقة بالنفس لدى  السادسوجاء في الترتيب 

وجاء ، 0,67 معياريوانحراف ، 1,83 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين ائيينالأخص
 وانحراف معياري، 2,18 بمتوسط حسابيمستوى متوسط، مستوى المتغير الأول ككل 

 إلى ذلك يرجع وقد،  متوسطة تمارس بدرجة التنظيمية الرشاقةىذا يدل عمى أن ، 0.43

 تناولتيا التي الدراسات وقمة مفاىيميا ومحدودية المدخل لحداثة ارً نظ بيا المعرفة قصور

 يمتغير الرشاقة التنظيمية والاجياد الوظيف أن يعني وىذاطبية، ال المؤسسات في خاصة
 أثر عمى التى أكدت (2020غنيم ) دراسة ا يتفق مع نتائجوىذ والتفعيل، للاىتمام يحتاج

 ي، كما تتفق ىذه النتيجة مع الإطار النظر التنظيمية الرشاقة في الوظيفية الحياة جودة
 لمدراسة الراىنة.

لمتخفيف من بيئة الرشاقة التنظيمية ما دور  :الثانى الفرعي التساؤل عمى الإجابة-ب 
 الصحي؟لإخصائيين الاجتماعيين بالمجال العمل ل

    العملوتحسين بيئة ( يوضح متغير الرشاقة التنظيمية 5جدول )          
 ( 80)ن=

 العبارات م
 الاستجابات

المجموع 
 المرجح

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 غير موافق إلى حد ما موافق الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

1 
تسععاىم الرشععاقة التنظيميععة 

تعععوفير منعععاخ تحفيعععزي فعععي 
 .في بيئة العمل

15 18,8 35 43,8 30 37,5 145 1.81 0,73 6 

2 
لمرشععععععععاقة التنظيميععععععععة دور 

جععععععععععراءات إفععععععععععي تيسععععععععععير 
 العمل التنظيمية.

24 30 56 70 - - 184 2,30 0,46 2 
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 العبارات م
 الاستجابات

المجموع 
 المرجح

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 غير موافق إلى حد ما موافق الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

3 

تسععاىم الرشععاقة التنظيميععة 
في تعزيعز مشعاعر المعودة 
والعععععععولاء والانتمعععععععاء لبيئعععععععة 

 العمل.

21 26,2 55 68,8 4 5 177 2.21 0,52 3 

4 

تسععاىم الرشععاقة التنظيميععة 
في ايجعاد ىياكعل تنظيميعة 
شعععععععععبكية تسعععععععععمح بتبعععععععععادل 
الخبععععععععععرات بععععععععععين جميععععععععععع 

 المستويات التنظيمية.

39 48,7 40 50 1 1,3 198 2,48 0,53 1 

5 
لمرشععععععععاقة التنظيميععععععععة دور 
فعععععععي تلائعععععععم الميعععععععام معععععععع 

 القدرات والامكانات.
15 18,7 44 55 21 26,3 154 1,93 0,67 5 

6 

تسععاىم الرشععاقة التنظيميععة  
فععععععععي تحسععععععععين الظععععععععروف 
المناخيععة والنفسععية السععائدة 

 في بيئة العمل.

25 31,2 46 57,5 9 11,3 176 2,20 0,62 4 

مستوى  0,24 2,15 غير ككلالمت
 متوسط

الذي يتناول متغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق  (5جدول )يتضح من بيانات 
العمل، حيث جاء وتحسين بيئة : الرشاقة التنظيمية الثانيالوظيفي متمثمة في المتغير 

تنظيمية شبكية تسمح تساىم الرشاقة التنظيمية في ايجاد ىياكل  في الترتيب الأول
وانحراف ، 2,48 بمتوسط حسابي، بتبادل الخبرات بين جميع المستويات التنظيمية

لمرشاقة التنظيمية دور في تيسير اجراءات  وجاء في الترتيب الثاني، 0,53 معياري
وجاء في الترتيب ، 0,46 وانحراف معياري، 2.30 سابيبمتوسط ح، العمل التنظيمية

، والانتماء لبيئة العمل تساىم الرشاقة التنظيمية في تعزيز مشاعر المودة والولاء الثالث
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تساىم  وجاء في الترتيب الرابع، 0,52 وانحراف معياري، 2,21 بمتوسط حسابي
، في تحسين الظروف المناخية والنفسية السائدة في بيئة العمل الرشاقة التنظيمية
لمرشاقة  وجاء في الترتيب الخامس، 0,62 وانحراف معياري، 2,20 بمتوسط حسابي

، 1,93 بمتوسط حسابيوالإمكانات، التنظيمية دور في تلائم الميام مع القدرات 
تساىم الرشاقة التنظيمية في توفير  وجاء في الترتيب السادس، 0,67 وانحراف معياري

وجاء ، 0,73 وانحراف معياري، 1.81 سط حسابيبمتو ، مناخ تحفيزي في بيئة العمل
 وانحراف معياري، 2,15 بمتوسط حسابيمستوى متوسط، ككل  الثانيمتغير مستوى ال

 ذلك يرجع وقد،  بو الاىتمام يستدعي متوسط مستوي ىعم المتغير تمك وحصول،  0,24

 التي ساتراالد وقمة مفاىيميا ومحدودية المدخل لحداثة انظرً  بيا المعرفة قصور إلى

التى أكدت عمى  Wood Head( 2014دراسة ) وتتفق ىذه النتيجة مع ،عربيًا تناولتيا
العابدي  دراسة، كما أشارت  يوأبعاد الاحتراق الوظيفوجود علاقة بين ضغوط العمل 

إلى التعرف إلى أنواع الرشاقة التنظيمية )رشاقة الاستشعار، رشاقة اتخاذ  (2012)
بالمجال  وأثرىا في عممية تعزيز الاستغراق الوظيفي لمعاممين ،القرار، رشاقة الممارسة(

.يالصح 
تنظيمية شبكية الرشاقة التنظيمية تساىم في ايجاد ىياكل "ومما سبق يتضح أن 

دور في تيسير اجراءات ، كما ليا تسمح بتبادل الخبرات بين جميع المستويات التنظيمية
دراسة و أكدتوىذا ما ؛ ، وتعزيز مشاعر الانتماء والولاء لبيئة العملالعمل التنظيمية

(2016) Nafei   تعزيز النجاح يؤدي إلى  بأبعادىا الرشاقة التنظيميةفي أن تطبيق
الرشاقة التنظيمية حتى تكون ابعاد لممارسة  بحاجة المنظماتو  المؤسسي، التنظيمي

 ."الرشاقة التنظيمية من دور فعالمواجية المنافسة المعاصرة لما تمعبو قادرة عمى 
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لمتخفيف من الرشاقة التنظيمية ما دور  :الثالث الفرعي التساؤل عمى الإجابة-ج 
 الصحي؟لإخصائيين الاجتماعيين بالمجال الإنجاز ل  بتدنيالشعور 

 ( 80)ن=الإنجاز والشعور بتدني ( يوضح متغير الرشاقة التنظيمية 6جدول )

 تالعبارا م

 الاستجابات
المجموع 
 المرجح

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 غير موافق إلى حد ما موافق الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

1 21 26,2 55 68,8 4 5 177 2.21 0,52 5 

2 62 77,5 14 17,5 4 5 218 2,73 0,55 2 

3 
لمرشعععاقة التنظيميعععة دور فعععي 
رفعععععععع الثقععععععععة بعععععععالنفس لععععععععدى 

 الاجتماعيين. الأخصائيين
54 67,4 25 31,3 1 1,3 213 2,66 0,5 3 

4 37 46,2 20 25 23 28,8 174 2,18 0,85 6 

5 

تسععععععاىم الرشععععععاقة التنظيميععععععة 
فعععععععععععي تخفيعععععععععععف المشععععععععععععاعر 

 الأخصعععععائيينالسعععععمبية لعععععدى 
 الاجتماعيين تجاه انفسيم.

65 81,2 12 15 3 3,8 222 2,78 0,5 1 

6 

تسععععععاىم الرشععععععاقة التنظيميععععععة 
فعععععععععععي تخفيعععععععععععف المشععععععععععععاعر 

 الأخصعععععائيينالسعععععمبية لعععععدى 
 الاجتماعيين تجاه زملائيم.

52 65 27 33,7 1 1,3 211 2,64 0,51 4 

مستوى  0,25 2,53 المتغير ككل
 مرتفع

الذي يتناول متغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق  (6جدول )يتضح من بيانات 
يث : الرشاقة التنظيمية والشعور بتدني الإنجاز، حالثالثالوظيفي متمثمة في المتغير 
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تساىم الرشاقة التنظيمية في تخفيف المشاعر السمبية لدى  جاء في الترتيب الأول
، 0,5 وانحراف معياري، 2,78 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين تجاه انفسيم الأخصائيين

تساىم الرشاقة التنظيمية في رفع مستوى التقدير بالذات لدى  وجاء في الترتيب الثاني
وجاء في ، 0,55 وانحراف معياري، 2,73 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين الأخصائيين

 الأخصائيينلمرشاقة التنظيمية دور في رفع الثقة بالنفس لدى  الترتيب الثالث
 وجاء في الترتيب الرابع، 0,5 وانحراف معياري، 2,66 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين

الاجتماعيين  الأخصائيينتساىم الرشاقة التنظيمية في تخفيف المشاعر السمبية لدى 
في الترتيب وجاء ، 0,51 وانحراف معياري، 2,64 بمتوسط حسابي، تجاه زملائيم

 بمتوسط حسابي، العمل لمرشاقة التنظيمية دور في رفع القدرة عمى انجاز الخامس
لمرشاقة التنظيمية دور في  وجاء في الترتيب السادس، 0,52 وانحراف معياري، 2,21

، 2.18 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين الأخصائيينالقضاء عمى التشكيك بقدرات 
بمتوسط مستوي مرتفع، ل كك الثالثوجاء مستوى المتغير ، 0,85 وانحراف معياري

وحفز الإدارات  تشجيع إلى الحاجة يعكس وىذا، 0,25 وانحراف معياري، 2,53 حسابي
 تحسين واقععمى  آثاره تنعكس مرتفع بمستوي التنظيمية الرشاقة الصحية عمى تطبيق

 جودة أثر في معرفة (2020غنيم )دراسة  وتتفق ىذه النتيجة مع، التنظيميةالعمل بيئة 

 .التنظيمية الرشاقة في الوظيفية الحياة
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ضعف  لمتخفيف منالرشاقة التنظيمية ما دور  :الرابع الفرعي التساؤل عمى الإجابة-د 
 الصحي؟لإخصائيين الاجتماعيين بالمجال الروح المعنوية ل

 (  80)ن=  ضعف الروح المعنوية( يوضح متغير الرشاقة التنظيمية و 7جدول )

 العبارات م

 لاستجاباتا

المجموع 
 المرجح

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 غير موافق إلى حد ما موافق الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

1 

تعمععل الرشععاقة التنظيميععة 
النفسعععي  عمعععى الاسعععتقرار

 للأخصععععائيينوالوجععععداني 
 الاجتماعيين.

34 42,5 38 47,5 8 10 186 2,33 0,65 4 

2 

تساىم الرشاقة التنظيمية 
فععي رفععع درجععات الالتععزام 
الععععععوظيفي نحععععععو تحقيععععععق 

 الاىداف التنظيمية.

25 31,3 45 56,3 10 12,5 175 2,19 0,64 5 

3 
لمرشعععععاقة التنظيميعععععة دور 
فععععععععععععي نشععععععععععععر التفاعععععععععععععل 
 الايجابي بين الزملاء.

40 50 38 47,5 2 2,5 122 1,53 0,55 2 

4 

تععدعم الرشععاقة التنظيميععة 
السععععععععععموكيات الايجابيععععععععععة 
وتشععععجعيا وتعمععععل عمععععى 

 تحفيزىا.

31 38,8 45 56,3 4 5 187 2,34 0,57 3 

5 
تسععععععععععععععععععععععاعد الرشععععععععععععععععععععععاقة 
التنظيميعععة عمعععى التمكعععين 

 ومشاركة العاممين.
9 11,3 29 36,3 42 52,5 127 1,59 0,69 6 

6 
الرشاقة التنظيمية تساىم 

الشععععععععععععععور  فعععععععععععععي رفعععععععععععععع
 بالرضاء عن الوظيفة.

53 66,3 19 23,8 8 10 205 2,56 0,67 1 

مستوى  0,35 2,25 المتغير ككل
 متوسط



 

- 222 - 
 

الذي يتناول متغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق  (6جدول )يتضح من بيانات 
، حيث الرشاقة التنظيمية وضعف الروح المعنوية: الرابعالوظيفي متمثمة في المتغير 

، رفع الشعور بالرضاء عن الوظيفة فيالرشاقة التنظيمية تساىم  الأولجاء في الترتيب 
لمرشاقة  وجاء في الترتيب الثاني، 0,67 وانحراف معياري، 2,56 بمتوسط حسابي

، 2,48 بمتوسط حسابي، التنظيمية دور في نشر التفاعل الايجابي بين الزملاء
الرشاقة التنظيمية السموكيات تدعم  وجاء في الترتيب الثالث، 0,55 وانحراف معياري

 وانحراف معياري، 2,34 بمتوسط حسابي، الايجابية وتشجعيا وتعمل عمى تحفيزه
النفسي  عمى الاستقرارتعمل الرشاقة التنظيمية  وجاء في الترتيب الرابع، 0,57

، 0,65 وانحراف معياري، 2,33 بمتوسط حسابي، الاجتماعيين للأخصائيينوالوجداني 
تساىم الرشاقة التنظيمية في رفع درجات الالتزام الوظيفي  الترتيب الخامسوجاء في 

وجاء ، 0,64 وانحراف معياري، 2.19 بمتوسط حسابي، نحو تحقيق الاىداف التنظيمية
بمتوسط ، تساعد الرشاقة التنظيمية عمى التمكين ومشاركة العاممين في الترتيب السادس

مستوى ككل  الرابعوجاء مستوى المتغير ، 0,69 وانحراف معياري، 1.59 حسابي
أن أىم  إلىوقد يرجع ذلك ،  0,35 وانحراف معياري، 2,25 بمتوسط حسابيمتوسط، 

الأخصائيين الاجتماعيين ب تتناسب مع قدرات الياستخدام أسابعاد الرشاقة التنظيمية 
 ؛لرفع روحيم المعنوية لاشتراك في الأنشطة المتعددةوفريق العمل والمرضى ل

توضيح مفيوم  ( التى سعت إلى2016عبد الرحمن ) دراسة وتتفق ىذه النتيجة مع 
بين  الاحتراق الوظيفي وأبعاده والتعرف عمى درجة وجود ظاىرة الاحتراق الوظيفي

إلى  Chamanifard (2015دراسة )العاممين لرفع روحيم المعنوية، كما أشارت 
بأبعادىا )الاستجابة، الكفاءة، المرونة، السرعة(  ةالتنظيميتحديد تأثير أبعاد الرشاقة 

 لمتخفيف من الاحتراق الوظيفي لدييم. التنظيميعمى الالتزام 
 
 
 
 الرشاقة التنظيمية والاحتراق الوظيفي:متغيرات ترتيب  -
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 (80)ن= الرشاقة التنظيمية والاحتراق الوظيفيمتغيرات ترتيب ( يوضح 8جدول رقم )

 متغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق الوظيفي م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب

 3 0,53 2,18 الرشاقة التنظيمية والاجهاد الوظيفي 1
 4 0,35 2,15 .العملبيئة  في تحسينالرشاقة التنظيمية  2
 1 0,25 2,53 .الرشاقة التنظيمية والشعور بتدني الإنجاز 3
 2 0,24 2,25 .الرشاقة التنظيمية وضعف الروح المعنوية 4

 0,22 2,28 ككلمتغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق الوظيفي 
مستوى 
 متوسط

جاءت وفقا  متغيرات الرشاقة التنظيمية والاحتراق الوظيفي أن (8) جدوليتضح من 
 لمترتيب التالي:

 .(2,53بمتوسط حسابي ) الرشاقة التنظيمية والشعور بتدني الإنجازالترتيب الأول - 

 (.2,25التنظيمية وضعف الروح المعنوية بمتوسط حسابي )الترتيب الرابع الرشاقة - 

 (.2,18بمتوسط حسابي )الرشاقة التنظيمية والاجياد الوظيفي الثاني الترتيب - 

 (.2,15بمتوسط حسابي )العمل وتحسين بيئة الرشاقة التنظيمية الترتيب الثالث - 

متغيرات الرشاقة التنظيمية أن المتوسط العام لترتيب  يتضح (8) جدولومن بيانات 
لمرشاقة  أن ىناك دورعمى ويؤكد ىذا ،  ( وىو معدل متوسط2,28بمغ ) والاحتراق الوظيفي

 .يالتنظيمية في التخفيف من الاحتراق الوظيفي للأخصائيين الاجتماعيين بالمجال الصح
 

 الرشاقة التنظيمية دورالمعوقات التي تعوق ما  :الخامس الفرعي التساؤل عمى الإجابة
 ؟الصحيالاجتماعيين بالمجال  للأخصائيين من الاحتراق الوظيفي تخفيفلم
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 (80=ن)    من الاحتراق الوظيفي تخفيفالرشاقة التنظيمية لم دورالمعوقات التي تعوق ( يوضح 9جدول )

 المعوقات م

 الاستجابات
المجموع 
 المرجح

توسط الم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 غير موافق إلى حد ما موافق الترتيب

 % ك % ك % ك

1 
 لمعاممين المقدمة الحوافز قمة

 الاجتمعاعيين والأخصعائيين
 المعارف والخبرات. ذوي

62 77.5 14 17.5 4 5.0 218 2.73 0.69 1 

2 
 المعنويعة العروح انخفعاض
 الخدمعة وأقسعام إدارات داخعل

 .الطبية الاجتماعية
53 66.3 19 23.8 8 10.0 205 2.56 0.63 2 

3 

 رؤسعاء بعين التععاون ضععف
دارات أقسام ومدراء  الخدمة وا 

 والعاممين الاجتماعية الطبية
 .المتنوعة العمل وفرق

50 62.5 21 26.3 9 11.3 201 2.51 0.65 3 

4 

 الععاممين مشعاركة ضععف
 الاجتمعاعيين والأخصعائيين

 التعي العدورات التدريبيعة فعي
 وأقسعام إدارات توفرىعا ليعم

 .الطبية الاجتماعية الخدمة

36 45.0 27 33.8 17 21.3 179 2.24 0.58 6 

5 

دارات أقسام ومدراء رؤساء  وا 
 لا الطبيعة الاجتماعيعة الخدمة

 قعععدرات بتنميعععةييتمعععون 
 .العاممين

46 57.5 21 26.3 13 16.3 193 2.41 0.55 4 

6 

 فعي لعيس المناسعب الشعخص
 داخععل المناسععب المكععان
 وأقسعععام الخدمعععة إدارات

 .الطبية الاجتماعية

44 55.0 24 30.0 12 15.0 192 2.40 0.57 5 

مستوى  0.42 2.48 المتغير ككل
 مرتفع
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الرشاقة  دورلمعوقات التي تعوق امتغير الذي يتناول  (9جدول )يتضح من بيانات 
 الحوافز قمة من الاحتراق الوظيفي، حيث جاء في الترتيب الأول تخفيفالتنظيمية لم

 بمتوسط حسابي، المعارف والخبرات ذوي الاجتماعيين والأخصائيين لمعاممين المقدمة
 داخل المعنوية الروح انخفاض وجاء في الترتيب الثاني، 0,69 وانحراف معياري، 2,73

 وانحراف معياري، 2,56 بمتوسط حسابي، الطبية الاجتماعيةالخدمة  وأقسام إدارات
دارات أقسام ومدراء رؤساء بين التعاون ضعف وجاء في الترتيب الثالث، 0,63  الخدمة وا 

وانحراف ، 2,51 بمتوسط حسابي، المتنوعة العمل وفرق والعاممين الاجتماعية الطبية
 . 0,65 معياري

دارات أقسام ومدراء رؤساء في الترتيب الرابعفي حين جاء   الطبية الاجتماعية الخدمة وا 

، 0,55 وانحراف معياري، 2,41 بمتوسط حسابي، العاممين قدرات ييتمون بتنمية لا
 إدارات داخل المناسب المكان في ليس المناسب الشخص وجاء في الترتيب الخامس

، 0,57 وانحراف معياري، 2.40 بمتوسط حسابي، الطبية الاجتماعية وأقسام الخدمة
 في الاجتماعيين والأخصائيين العاممين مشاركة ضعف وجاء في الترتيب السادس

بمتوسط ، الطبية الاجتماعية الخدمة وأقسام إدارات توفرىا ليم التي الدورات التدريبية
مستوى بككل  الخامسوجاء مستوى المتغير ، 0,58 وانحراف معياري، 2.24 حسابي
 التي السابقة المعوقات أن كما،  0,42 وانحراف معياري، 2,48 بمتوسط حسابي، مرتفع

دارات بأقسام الاجتماعي الأخصائي أداءعمى  تؤثر قد مرتفع مستوي عمي حصمت  وا 

 مواجيتيا والتغمب عمييا.عمى ولذا يجب العمل ،  الطبية الاجتماعية الخدمة
 دراسةتوصيات ال
 دور لتعزيز توصياتإلى نتائج من بناء عمى ما توصمت إليو  ىذه الدراسة تخمص

الاجتماعيين بالمجال  للأخصائيينمن الاحتراق الوظيفي  تخفيفالرشاقة التنظيمية لم
 :الآتي في الصحي

فريق العمل لمتعامل مع ضرورة توفير دورات تدريبية للأخصائيين الاجتماعيين و . 1
 الاحتراق الوظيفي.التغييرات الناتجة عن 
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 القدرات التي تعزز التنظيمية، الرشاقة أبعاد قبتطبي المسئولين اىتمام من لابد. 2

 .لمقطاع الصحي السعودي التنافسية
 ارئيسيً  ادفً ضرورة تشكيل فرق عمل متخصصة تتخذ من مبادئ الرشاقة التنظيمية ى. 3

يمكن من خلاليا تقديم التوجيو والتدريب لمموظفين حول كيفية تطبيق مفاىيم الرشاقة 
 .بيئة العملفى التنظيمية 

. تعزيز ثقافة التفكير المبتكر والتجربة بحيث يتم تشجيع الأخصائيين الاجتماعيين 4
 عمى اقتراح أفكار جديدة وتجربة حمول مختمفة لمشاكميم.

، بما فى ذلك الاستماع إلى مخاوف الفعال داخل المؤسسة تعزيز التواصلأىمية . 5
 واقترحات الأخصائيين الاجتماعيين ، وتطبيق تغذية راجعة لتحسين البيئة العممية.

ضرورة تشجيع الأخصائيين الاجتماعيين عمى المشاركة فى عمميات اتخاذ القرار  . 6
الأولويات وتطوير داخل المؤسسة حتى يمكن توفير فرص المشاركة فى تحديد 

 السياسات والإجراءات التنظيمية.
الاجتماعيين  الأخصائيينوفريق العمل و  المرضى مع اتصال متعددة قنوات تحديد. 7

 الصحي.بالمجال 
 ل التغيير وتتفيمو، وتدركبأعضاء نطاق العمل تتق لدى راسخة تنظيمية ثقافة نشر. 8

 وتوجّياتو. أبعاده
 الرشاقة التنظمية وتدعيم تعزيز تشجع تنظيمية بيئة تبني عمى الإدارية القيادات حث. 9

 ."التنظيمية الصداقة"بيئة عمل جاذبة  وبناء أىداف المنظمة، لتحقيق
رشاقة الالاجتماعيين فى تطبيق  الأخصائيينزيادة الاىتمام بتنمية ميارات . 10

 .المممكةفي  لتحقيق الأداء الوظيفي في القطاعات الصحية التنظمية
التنظيمية وأثرىا إجراء المزيد من الدراسات المستقبمية التى تتناول أبعاد الرشاقة . 11

 عمى الاحتراق الوظيفي فى قطاعات أخرى.
ضرورة وجود تقويم مرحمى ومستمر لقياس مدى تطبيق أبعاد ومبادئ الرشاقة . 12

للأخصائيين الاجتماعيين بالمجال  يالتنظيمية عمى مستوى الاحتراق الوظيف
 وذلك لإجراء التحسينات اللازمة. يالسعود يالصح
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