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مســتخلص البحــث: هــدف البحــث إلــى عمرفــة اعللاقــة بيــن التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق النفســي لــدى الموظفيــن اعلالميــن فــي مؤسســات 
ــن اعلــام والخــاص.  ــن فــي القطاعي ــة مــن اعلالمي ــة مــن )390( موظــف وموظف ــة الريــاض. وتكونــت اعلين ــن اعلــام والخــاص بمدين القطاعي
 Maslach ــاس ــث ، ومقي ــة الباح ــداد Metin, Taris, & Peeters (2016) وترجم ــن اع ــي م ــل الوظيف ــاس التأجي ــث مقي ــتخدم الباح اس
)1986(، تقنيــن نصــراوي )2019(. اســفرت النتائــج عــن عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتويات التأجيــل الوظيفــي بيــن 
الموظفيــن والموظفــات فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص، كمــا اتضــح عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتويات الاحتــراق النفســي 
بيــن الموظفيــن والموظفــات فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص، كذلــك أوضحــت النتائــج وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة ودالــه إحصائيــاًً بيــن 
التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق النفســي لــدى الموظفيــن والموظفــات فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص بمدينــة الريــاض، أيضــاًً بيّنّــت النتائــج عــدم 
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن الموظفيــن والموظفــات فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص تُعُــزى لمتغيــري الجنــس والجنســية، كذلــك 
اســفرت النتائــج عــن وجــود فــروق ذات دلالــه إحصائيــة بيــن موظفــي وموظفــات القطاعيــن اعلــام والخــاص تُعُــزى لمتغيــر اعلمــر لصالــح 
ــزى  ــام والخــاص تُعُ ــن اعل ــات القطاعي ــي وموظف ــن موظف ــة بي ــه إحصائي ــروق ذات دلال ــن وجــود ف ــك تبّيّ ــة 46-55 ســنة، كذل ــة اعلمري الفئ

يـا. لمتغـيـر المـسـتوى التلعيـمـي لصاـلـح لمـسـتوى دراـسـات عـل

كلمات مفتاحية: )التأجيل الوظيفي، الاحتراق النفسي، الموظفين بالمؤسسات الحكومية والأهلية(.  
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Abstract: The research aims at identifying the relationship to Job Procrastination and among the to psychological 
burnout among Employees working in public and Private Sector Organizations in Riyadh city. The sample consisted of 
(390) Employees working in public and Private Sector Organizations. The researcher used the Job Procrastination scale 
prepared by Metin, Taris, & Peeters (2016) translated by researcher. He also used psychological burnout scale by Maslach 
(1986) modified version of Nasrawi (2019). The results showed that there are no statistically significant differences in 
the levels of t between the Job Procrastination employees in the public and private sectors, and it also turned out that 
there are no statistically significant differences in the levels of psychological burnout between employees in the public 
and private sectors. Furthermore, the results showed that there is a direct correlation and statistically significant between 
Job Procrastination and psychological burnout among employees in the public and private sectors in the city of Riyadh, 
Also showed results the absence of significant differences between male and female employees in the public and private 
sectors attributable to  gender and nationality, as well as resulted in The results show that there are statistically significant 
differences between male and female employees of the public and private sectors due to the age variable in favor of the 
age group 46-55 years. Finally, there are statistically significant differences between male and female employees of the 
public and private sectors due to the educational level variable in favor of graduate level. 
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المقدمة.  1	
عللمــل أهميــة كبيــرة فــي حيــاة الفــرد، ففيــه يقضــي عمظــم 
ــول  ــة مــع مي ــة ومتوافق ــة اعلمــل جاذب ــت  بيئ ــإذا كان ــه ، ف وقت
الفــرد وقدراتــه اســتطاع أن يحقــق ذاتــه ويكــون عضــواًً نافعــاًً 
ــى  ــر عل ــلوكيات تؤث ــأ لس ــد يلج ــك ق ــس ذل ــه، وإذا عك لمجتمع
بيئــة اعلمــل وعلــى توافقــه الشــخصي والاجتماعــي والوظيفــي 
، وعلــل مــن أكثرهــا شــيوعاًً التأجيــل الوظيفــي الــذي أوضحــت 
اعلديــد مــن الدراســات منهــا )الأحمــد ،2018؛ ريــاض،2017 
Metin, 2022; ( أنــه أكثــر المشــكلات شــيوعاًً لــدى الأفــراد 
فــي بيئــة اعلمــل ممــا يــؤدي لتأجيــل المهــام والالتزامــات 
الأداء  علــى  يؤثــر  الــذي  الأمــر  متكــرر  بشــكل  الوظيفيــة 

يـن.  لـى الصـةح النفـسـية للموظفـ لـي عـ فـي وبالتاـ الوظيـ

 )Steele ,2007 ;Krawchuk,2008( وقــد أكد كل مــن
علــى أن للتأجيــل آثــارًًا ســلبية علــى الفــرد، مثــل: القلــق، 
اعلقلانــي،  النفســي، والإدراك غيــر  والاكتئــاب، والضغــط 
والمشــاكل الصحيــة، ونقــص انلإتاجيــة. فــضالًا عــن أن المؤجل 
بالكســل،  ًا  عمروفـ� أصبــح  لأنــه  الاجتماعــي؛  للدعــم  فاقــد 
ــات  ــق الالتزام ــى تحقي ــدرة عل ــدم الق ــوح، وع ــف الطم وضع

نـه. ةب ـم سـؤوليات المطلوـ والمـ

ــرة  ــل ظاه ــم )2011( أن التأجي ــق والدغي ــد الخال رأى عب
عمقــدة ذات أبعــاد عمرفيــة وانفعالية وســلوكية، وذات مســتويات 
ــوع المزمــن  ــوع البســيط، وتنتهــي بالن ــدأ مــن الن متدرجــة؛ تب
الــذي يحتــاج إلــى التدخــل الإرشــادي، أو الــعلاج النفســي 

 .)201-200 )ص.ص 

ويمكــن القــول بــأن الاحتــراق النفســي يُعُــد متلازمــة 
مرتبطــة باعلمــل ينشــأ نتيجــة شــعور الفــرد بعــدم القــدرة 
علــى التوافــق الوظيفــي، فيظهــر الاحتــراق فــي اللامبــالاة 
والانفصــال وعــدم الاهتمــام باعللاقــات والشــعور بانلإهــاك 
والإرهــاق الوجدانــي ونقــص الدعــم النفســي، وذلــك يعــود لأن 
ببيئــة اعلمــل أصبحــت بيئــة تــؤدي لزيــادة احلإبــاط والضغــوط 
ــرد، وضعــف التواصــل،  ــى الف ــادة اعلــبء عل ــؤدي لزي ممــا ي
)Toker ,2011؛  المكافــآت  ونقــص  المــردود،  وضعــف 

 .)2007، يوســف 

الوظيفــي  التأجيــل  أن  الســابقة  الدراســات  ووجــدت 
التنظيمــي والرضــا  التأجيــل  يعتمــد علــى عوامــل، منهــا: 
 Khodabakhshi, Sepahvandi and( الحيــاة  عــن 
الوظيفــي  التســويف   ،)Sheikhaleslami ,2016
المهنــي  الدافــع   ،)2016 )دســوقي،  الحيــاة  ونوعيــة 
 Shahbaziyan khonig, Mesrabadi, &( والتأجيــل 
والاحتــراق  والتأجيــل  الكماليــة   ،  )Eftekharifar,2018

.)Khadija & Azim, 2023( النفســي 

الوظيفــي  التأجيــل  بيــن  اعللاقــة  دراســات  وتناولــت 
 Khadija & Azim ــراق النفســي؛ ففحصــت دراســة والاحت
(2023) اعللاقــة بيــن الكماليــة والتأجيــل والاحتــراق النفســي 
لــدى الموظفيــن ممــن يعملــون فــي بيئــة المكاتــب حيــث شــمل 

المصرفييــن والمديريــن ومهندســي البرمجيــات والإدارييــن 
وأظهــرت  باكســتان،  فــي  الاتصــال  مراكــز  وموظفــي 
النتائــج وجــود علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 
ــة  ــت دراس ــا هدف ــي. كم ــراق النفس ــل والاحت ــة والتأجي الكمالي
 Shahbaziyan khonig, Mesrabadi, & Eftekharifar,
(2018) التعــرف علــى دور الدافــع المهنــي والتأجيــل فــي 
التنبــؤ بالاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن بمستشــفى مدينــة 
ــه يوجــد علاقــة ســلبية  اهــار فــي ايــران، واســفرت النتائــج ان
بيــن الدافــع المهنــي والاحتــراق الوظيفــي، وكذلــك وجــود 
علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن التأجيــل والاحتــراق 
ــات  ــدد أن درج ــدار المتع ــل الانح ــر تحلي ــا اظه ــي، كم الوظيف
الداـفـع المهـنـي والتأجـيـل يمـكـن أن تتنـبـأ بالاـحتـراق الوظيـفـي.

 Khodabakhshi, Sepahvandi and وحاولــت دراســة
ــي  ــل التنظيم Sheikhaleslami )2016( الكشــف عــن التأجي
والرضــا عــن الحيــاة وفقــاًً للاحتــراق الوظيفــي وســنوات اعلمــل 
ــن  ــة ببي ــة إيجابي ــاك علاق ــج أن هن ــران، وأظهــرت النتائ ــي إي ف
التأجيــل والاحتــراق الوظيفــي، كمــا أن هنــاك علاقــة ســلبية بيــن 
التأجيــل وســنوات اعلمــل، ولــم تظهــر علاقــة بيــن الرضــا عــن 
الحيــاة والاحتــراق الوظيفــي وســنوات اعلمــل )الحيــاة المهنيــة(، 
وكذلــك اتضــح أن الاحتــراق الوظيفــي وســنوات اعلمــل يمكــن 

أن تتنـبـأ بالتأجـيـل.    

 )2018( Metin,Peeters and Taris وهدفــت دراســة 
إلــى التعــرف علــى اعللاقــة بيــن التأجيــل الوظيفــي والأداء 
الوظيفــي والانغمــاس الوظيفــي لـــ)380( موظــف هولنــدي فــي 
ــود  ــن وج ــج ع ــفرت النتائ ــاص، واس ــي والخ ــاع الحكوم القط
ارتبــاط ســلبي بيــن التأجيــل فــي اعلمــل والأداء الوظيفــي، 

فـي. مـاس الوظيـ والانغـ

 Ahmed, Munir & Hussain كذلــك هدفــت دراســة
(2021) إلــى التعــرف علــى اعللاقــة بيــن التأجيــل والأداء 
والخــاص  اعلــام  القطاعيــن  فــي  اعلالميــن  لــدى  الوظيفــي 
ــة  ــة ذات دلال ــود علاق ــن وج ــج ع ــفرت النتائ ــتان، واس بباكس
إحصائيــة عنــد مســتوى )0,05( بيــن التأجيــل والأداء الوظيفــي 
وأن التأجيــل لصالــح اعلالميــن فــي القطــاع اعلــام، كمــا اتضــح 

يـل. نـي للتأجـ فـع الزـم ةي الداـ عـم نظرـ ئـج البـحـث تدـ أن نتاـ

وكشــفت دراســة البقمــي )2021( عــن اعللاقــة الارتباطيــة 
ــدى  بيــن مســتوى الاحتــراق النفســي وواقــع الأداء الوظيفــي ل
ــروره،  ــران وش ــة نج ــروع جاعم ــس بف ــة التدري ــاء هيئ أعض
واوضحــت النتائــج عــن ان مســتوى الاحتــراق لــدى أفــراد 
اعلينــة منخفــض جــداًً، ومســتوى الأداء الوظيفــي عالــي جــداًً، 
كمــا توصلــت النتائــج إلــى وجــود علاقــة ســالبة ودالــة إحصائيــاًً 
بيــن الاحتــراق النفســي والأداء الوظيفــي. وكشــفت النتائــج 
عــن وجــود فــروق دالــة إحصائيــاًً فــي مســتوى الاحتــراق 
ــتوى  ــي مس ــاث وف ــح الان ــس لصال ــر الجن ــاًً لمتغي ــي تبع النفس
الأداء الوظيفــي لصالــح الذكــور. كمــا تبيــن وجــود فــروق 
ــر  ــاًً لمتغي ــراق النفســي تبع ــتوى الاحت ــي مس ــاًً ف ــه إحصائي دال
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الرتبــة الأكاديميــة لصالــح الرتبــة الأكاديميــة )محاضــر(، وفــي 
ــة )أســتاذ(.  ــة الأكاديمي ــح الرتب ــي لصال مســتوى الأداء الوظيف
مســتوى  فــي  إحصائيــاًً  دالــة  فــروق  وجــود  اتضــح  كمــا 
لصالــح  الخبــرة  ســنوات  لمتغيــر  تبعــاًً  النفســي  الاحتــراق 
ــتوى الأداء  ــي مس ــنوات(، وف ــن )5-10 س ــرة م ــنوات الخب س
الوظيفــي لصالــح ســنوات الخبــرة ) أقــل مــن 5 ســنوات(. 
أيضــاًً هدفــت دراســة الطويــان والشــايع )2023( إلــى التعــرف 
علــى مســتوى التلكــؤ الإداري لــدى مديــري المــدارس الثانويــة 
الحكوميــة فــي منطقــة القصيــم، وأظهــرت النتائــج أن مســتوى 
التســويف الإداري لــدى مديــري المــدارس الثانويــة الحكوميــة 
بمنطقــة القصيــم منخفــض، كمــا اتضــح أنــه توجــد فــروق ذات 
ــور،  ــح الذك ــس؛ لصال ــة ترجــع لاخــتلاف الجن ــة إحصائي دلال
ــن  ــر م ــة أكب ــويف الإداري بدرج ــون التس ــرون يمارس فالمدي
المديــرات. كمــا أوضحــت النتائــج عــدم وجــود فــروق ترجــع 
ــر، بينمــا توجــد فــروق ترجــع  ــرة المدي لاخــتلاف ســنوات خب
لاخــتلاف طبيعــة اعلمــل لصالــح الملعميــن، كمــا جــاء ترتيــب 
ــباب  ــم أس ــة، ث ــباب إداري ــى أس ــويف الإداري إل ــباب التس أس

سـباب ـشـخصية ةن، وأـ خاـةص بالمهـ

ممــا ســبق يتضــح لنــا تبايــن المشــكلات البحثيــة ذات 
ــن  ــاًً م ــن أيض ــا تبي ــا، كم ــث ونتائجه ــوع البح ــة بموض اعللاق
ــة  ــة الدراســات اعلربي خلال اســتعراض الدراســات الســابقة قل
مقارنــة بالدراســات الأجنبيــة التــي تناولــت متغيــري موضــوع 
البحــث، وأن مــا أطلــع عليــه الباحــث فــي هــذا الموضــوع لــم 
ــي  ــل الوظيف ــت التأجي ــة تناول ــه- دراس ــد علم ــى ح ــد – عل يج
وعلاقتــه بالاحتــراق النفســي لــدى الموظفيــن والموظفــات فــي 
القطاعيــن اعلــام والخــاص. ممــا دعــا الباحــث إلــى إجــراء هــذا 
ــم الباحــث-  ــى حــد عل ــه الأول – عل ــذي يتصــف بأن البحــث ال

يـعنـى بدراـةس نفـسـية ـلهـذه الفـةئ

مشكلة البحث: 1-1	
ــن  ــي م ــد يعان ــة ق ــرد المهني ــل الف ــيرة عم ــن خلال مس م
عوائــق وصعوبــات تؤثــر علــى توافقــه الشــخصي والاجتماعي 
ــة  ــر مرغوب ــى ســلوكيات غي ــه يلجــأ إل والوظيفــي؛ ممــا يجلع
ومنهــا ســلوك اتَّلأَجيــل لــذي يعنــي التأجيــل الواضــح والمتكــرر 
للمهــام المطلوبــة؛ حيــث يؤخــر البــدء أو الانتهــاء مــن إنجازهــا 

أو عــدم تســليمها فــي الوقــت المحــدّّد )الســهلي،2020(.

النفســية  لتعزيــز الصحــة  الوطنــي  المركــز  أكــد  وقــد 
ــد اعلامــل الأول لضغــط اعلمــل  ــل يُعُ ــى أن التأجي )2022( عل
ــت  ــتلاك الوق ــعور بام ــو ش ــة، فه ــات الوظيفي ــدس الواجب وتك
الكافــي نلإجــاز المهــام مــا يــؤدي إلــى المماطلــة فــي انجازهــا، 
ــت  ــا خلال وق ــي إنجازه ــن اللإزام ــح م ــذا؛ يُصُب ــا، ل وتراكمه
قصيــر، ممــا ينتــج عنــه إمــا عــدم التمكــن مــن إنجازهــا أو عــدم 

هـا باـلشـكل اـللسيم. إنجازـ

أحــد  يُعُــد  التأجيــل  أن  إلــى   )2018( الأحمــد  أشــار 
المشــكلات الشــائةع فــي المجتمــع؛ فهــو ســلوك تأجيــل متعمــد 
ــي  ــى الموعــد النهائ ــا حت ــف به ــي يكل ــال الت ــرد للأعم ــن الف م

ــل  ــل، كتأجي ــذا التأجي ــة له ــلبية المحتمل ــج الس ــه للنتائ ــع وعي م
الأعمــال الأســرية والصحيــة والالتزامــات الوظيفيــة؛ ممــا 
يــؤدي إلــى شــعوره بالضغــط النفســي الشــديد، وافتقــاد الكفايــة، 

بالذنــب )ص.19(. واحلإســاس 

اعلمــل  أن صعوبــات  إلــى   )2021( الخطاطبــة  أشــار 
ــد مــن الضغــوط التــي تؤثــر  اليوميــة الناتجــة عــن التأجيــل تُعُ
علــى أداء الفــرد وصحتــه النفســية حيــث تتحــول هــذه الضغــوط 
ــي  ــاراًً ف ــرك آث ــرد، وتت ــة الف ــرة تســتنزف طاق ــاء كبي ــى أعب إل

سـيته. فـرد ونفـ شـخصية اـل ـ

 Dabate and Eddy,2007;( دراســات  اكــدت  وقــد 
Sharma and Gupta, 2004) أن الخســارة الســنوية فــي 
الولايــات المتحــدة فــي ســاعات اعلمــل بســبب ســلوك التأجيــل 

والاهتمــام بالترفيــه والانترنــت بلــغ %65-30.

ومــن زاويــة أخــرى، أشــار جــاد الــرب والزيــد )2022( 
ــي  ــة ف ــر المهم ــن الظواه ــد م ــي يُعُ ــراق النفس ــى أن الاحت عل
ــوام  ــي الأع ــارزاًً ف ــاًً ب ــت اهتمام ــي لاق ــية الت ــات النفس الدراس
الأخيــرة، وذلــك لمــا تســببه مــن آثــار ســلبية تظهــر فــي ســوء 
التوافــق، لمــا قــد يتعــرض لــه اعلالمــون مــن بعــض الظــروف 
ــاط  ــدور المن ــم بال ــك دون قيامه ــد يحــول ذل ــث ق ــة، حي الصعب

لـى ـسـوء التواـفـق الوظيـفـي. يـؤدي إـ لـذي ـ بـهـم، الأـمـر اـ

ــراق  ــدروس )2011( أن الاحت ّـن عي ــك بي� وفــي ضــوء ذل
النفســي يرتبــط بظــروف اعلمــل نتيجــة عــدم توافــر الحماس في 
اعلمــل، والتعــب المزمــن، وعــدم توافــر الســلطة القياديــة ذات 
المســتوى الأدنــى لأداء الأدوار والمســتويات الإداريــة ونقــص 

الثـةق وـعـدم اـلقـدرة الذاتـةي عـلـى إدارة الضـغـوط المهنـةي

          ونتيجــة لذلــك، فــإن الاحتــراق النفســي يرتبــط 
بأشــكال مــن الســلوكيات كالانســحاب مــن الوظائــف والتغيــب 
عــن اعلمــل والرغبــة فــي تــرك الوظيفــة بينمــا الأفــراد الذيــن 
يبقــون فــي اعلمــل يقودهــم الاحتــراق النفســي إلــى تدنــي 
انلإتاجيــة والفعاليــة فــي اعلمــل، ويــؤدي إلــى تأجيــل أو تعطيــل 
بعــض المهــام المطلــوب أداؤهــا، وهــذا مــا اكــدت عليــه 
 Hall,Lee &Rahimi,2019; Kamarathih( دراســات 
بيــن  إيجابيــة  علاقــة  وجــود  علــى   )&Malada, 2022 

التأجــيل والاـحـتراق النفــسي.

ومفهــوم  الوظيفــي  التأجيــل  مفهــوم  لأهميــة  ونظــرا� 
ــي  ــدر الكاف ــا بالق ــم يحــظ أي منهم ــذي ل ــراق النفســي، ال الاحت
ــى الأبحــاث  ــة، ومــن خلال الاطلاع عل ــذه الفئ مــن البحــث له
الســابقة فــي البيئــة اعلربيــة والأجنبيــة، تبيــن أنــه لا يوجــد 
فــي  عللالميــن  البحــث  متغيــرات  حــول  نفســية  دراســات 
القطاعيــن اعلــام والخــاص، مــا عــدا دراســة بباكســتان، ويهــذا 
يأتــي البحــث الحالــي لدراســة التأجيــل الوظيفــي وعلاقتــه 
ــات  ــي مؤسس ــن ف ــن اعلالمي ــدى الموظفي ــراق النفســي ل بالاحت

القطاعــين اـلـعام واـلـخاص. 
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أسئلة البحث: 2-1	
ــي مشــكةل البحــث،  ــه ف ــث عن ــا ســبق الحدي ــي ضــوء م ف
الباحــث  الدراســات صــاغ  اعلديــد مــن  لــه  ومــا توصلــت 

تــساؤلات البــحث كالتاــلي:

	1 مــا مســتوى التأجيــل الوظيفــي لــدى اعلالمين فــي القطاعين .
اعلــام والخــاص بمدينــة الرياض؟ 

	2 فــي . اعلالميــن  لــدى  النفســي  الاحتــراق  مســتوى  مــا 
الريــاض؟   بمدينــة  والخــاص  اعلــام  القطاعيــن 

	3 ــي . ــراق النفس ــي والاحت ــل الوظيف ــن التأجي ــة بي ــا اعللاق م
ــدى اعلالميــن فــي مؤسســات القطاعيــن اعلــام والخــاص  ل

ــاض؟  ــة الري بمدين
	4 هــل توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي التأجيــل .

ــام والخــاص  ــن اعل ــي القطاعي ــن ف ــدى اعلالمي ــي ل الوظيف
تعــزى لمتغيــرات البحــث )الجنــس، الجنســية، اعلمــر، 

والمســتوى التلعمــي( بمدينــة الريــاض؟ 

أهداف البحث: 3-1	
هدف البحث الحالي إلى الآتي: 

	1 تحديــد مســتوى التأجيــل الوظيفــي لــدى اعلالميــن فــي .
اعلــام والخــاص بمدينــة الريــاض.  القطاعيــن 

	2 تحديــد مســتوى الاحتــراق النفســي لــدى اعلالميــن فــي .
القطاعيــن اعلــام والخــاص بمدينــة الريــاض.  

	3 الكشــف عــن اعللاقــة بيــن التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق .
النفســي لــدى اعلالميــن فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص 

ــاض.  ــة الري بمدين
	4 الكشــف عــن الفــروق فــي التأجيــل الوظيفــي لــدى اعلالميــن .

فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص تبعــاً لمتغيــرات )الجنــس، 
الجنســية، اعلمــر، والمســتوى التلعيمــي( بمدينــة الريــاض. 

أهمية البحث: 4-1	
الأهمية العلمية )النظرية(:  

تكمــن أهميــة البحــث الحالــي فــي الجانــب النظــري، 
ــي،  ــل الوظيف ــا: التأجي ــران هم ــه لمتغي ــى بتناول ــه يُعُن ــث إن حي
ــاط  ــي النق ــة ف ــة النظري ــح الأهمي ــي، وتتض ــراق النفس والاحت

ةي: التاـل

	1 التعــرف علــى مفهومــي التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق .
النفســي والآثــار الناتجــة عنهمــا علــى الجوانــب النفســية، 
الاجتماعيــة، الوظيفيــة لــدى الموظفيــن؛ حيــث ستســهم 
التوافــق  الموظفيــن- علــى  بمســاعدة  المعرفــة –  هــذه 

ــل.  ــة اعلم ــل بيئ ــي داخ ــي والوظيف ــي والاجتماع النفس
	2 محاولــة الكشــف عــن الآثــار الســلبية لمشــكةل التأجيــل .

ــي  ــتوى الوظيف ــى المس ــي عل ــراق النفس ــي والاحت الوظيف
ــج.  ــال النتائ ــن خ ــن م عللالمي

	3 تعُــد دراســة التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق النفســي مجــالاً .
مهمــاً نظــراً لقلــة الأبحــاث علــى هــذه الفئــة الأمــر الــذي 

يحتــاج المزيــد مــن الدراســة والبحــث. 
	4 ــي . ــل الوظيف ــن التأجي ــة بي ــة الارتباطي الكشــف عــن اعللاق

ــام  ــن اعل ــي القطاعي ــن ف ــدى اعلالمي ــراق النفســي ل والاحت
ــاض.  ــة الري والخــاص بمدين

الأهمية التطبيقية: 5-1	
	1 سيســاعد هــذا البحــث فــي توجيــه النظــر إلــى أهميــة وضــع .

برامــج ودورات وورش عمــل، تعيــن الموظفيــن علــى 
ــق  ــي، لتحقي ــل الوظيف ــلوك التأجي ــن س ــص م ــة التخل كيفي

الصحــة النفســية. 
	2 لتعــرف علــى طبيعــة اعللاقــة بيــن التأجيــل الوظيفــي .

والاحتــراق النفســي لــدي الموظفيــن، ممــا سيســاعدهم 
ــراق  ــي والاحت ــل الوظيف ــار التأجي ــن آث ــص م ــى التخل عل

النفســي. 
	3 قــد يســاهم هــذا البحــث فــي توجيــه انظــار المســؤولين فــي .

وزارة المــوارد البشــرية إلــى ضــرورة الاهتمــام بالجانــب 
الوقائــي للحــد مــن مشــكةل التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق 

النفســي. 
	4 قــد يعُــد هــذا البحــث نقطــة انطلاقــة إلــى مزيــد مــن .

اعلمــل.  بيئــة  فــي  النفســية  الأبحــاث 

حدود البحث: 6-1	
دراســة  علــى  البحــث  اقتصــر  الموضوعيــة:  الحــدود 
اعللاقــة بيــن التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق النفســي لــدى 
الموظفيــن والموظفــات بالقطاعيــن اعلــام والخــاص بمدينــة 

الرــياض.

ــي  ــث ف ــة للبح ــدود المكاني ــت الح ــة: تمثل ــدود المكاني الح
الموظفيــن والموظفــات فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص بمدينــة 

يـاض. الرـ

الحدود الزمنية: تم تطبيق البحث نهاية عام 1445ه. 

مصطلحات البحث: 7-1	
  :Procrastination Job التأجيل الوظيفي

 :)2003( Wolters تعريف

"الفشــل فــي أداء مهمــة مــا فــي إطــار الزمــن المرغــوب، 
أو تأجيــل المهــام التــي ينــوي تنفيذهــا حتــى آخــر لحظــة" 

.)P.179(

 :)2016( Metin, Taris, & Peeters تعريف

" تأجيــل الإجــراءات المتلعقــة باعلمــل مــن خلال الانخراط 
 .)P.254("فــي مهــام غير متلعقــة باعلمــل
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التعريف الإجرائي للتأجيل الوظيفي: 

ــي  ــف ف ــا الموظ ــل عليه ــي يحص ــات الت ــوع الدرج مجم
مقيــاس التأجيــل الوظيفــي – مــن إعــداد ميتــن وتــرس وبتــرس 

Metin, Taris, & Peeters (2016( وترجــةم الباــحث.

 :Psychological Burnout الاحتراق النفسي

بأنــه:"  النفســي  الشــربيني )2003( الاحتــراق  عــرف 
حالــة تحــدث للأشــخاص الذيــن يقومــون بأعمــال روتينيــة 
مملــة بحيــث يصــل بهــم الأمــر إلــى فقــدان الحمــاس والتثاقــل 
فــي اعلمــل وضعــف انلإتاجيــة وانلإجــاز وعــدم القــدرة علــى 

الأبتــكار")ص.ص21-22(.

 " بأنــه  النفســي  الاحتــراق   )1986(  Maslach عــرف
مجموعــة مــن الأعــراض التــي تنــدرج ضمــن ثلاث ابعــاد: 
انلإهــاك اعلاطفــي، وتبلــد المشــاعر، وانلإجــاز الشــخصي وتقاس 
درجتــه مــن خلال الإجابــة علــى المقيــاس الــذي يتــرج علــى ســبع 

.)P.192( )6 ــى ــن )0 إل ــات م ــا درج ــل كل منه ــل، تقاب بدائ

التعريف الإجرائي للاحتراق النفسي: 

ــي  ــف ف ــا الموظ ــل عليه ــي يحص ــات الت ــوع الدرج مجم
 Maslach ــاسلاش ــن إعــداد م ــراق النفســي- م ــاس الاحت مقي

1986)(، وتقنيــن نصــراوي )2019(.

الإطار النظري: 

مفهوم سلوك التأجيل: 

إن مفهــوم التأجيــل لــه أصــل لاتينــي؛ حيــث إنــه مشــتق من 
كلمتيــن؛ همــا )pro(: وتعنــي التطلــع إلــى الأمــام، فيمــا يعنــي 
المقطــع الآخــر )cratination(: فــي الغد أو المســتقبل. ويشــير 
إلــى عمانــي كثيــرة، منهــا: التلكــؤ، والتأخيــل، واتَّلسَــويف فــي 
ًـا  ــة. وغاب�ل ــات المطلوب ــام والواجب ــذ وأداء الأنشــطة والمه تنفي
ًـا عــن الخــوف مــن الفشــل، وعــدم  مــا يكــون هــذا التأخيــر ناتج�
ـّد مــن النجــاح؛ حيــث يــؤدي إلــى التوتــر، والضيــق،  التأك�
.)Mccloskey,2011,p.1;Ferrari,2010,P.14) والقلــق

وبّيّــن عبــدالله )2013( أن مفهــوم التأجيــل نفســي وســلوكي 
ــرد  ــن الف ــة م ــات المطلوب ــال والمهم ــل الأعم ــي تأجي ــر ف يظه
إلــى أوقــات أخــرى، وعــدم إنجازهــا فــي وقتهــا المحــدّّد، وبذلك 
يصبــح التأجيــل ظاهــرة نفســية ســلوكية تســيطر علــى ســلوك 

اـلفـرد وطريـةق تفكـيـره وإرادـتـه للوـقـت وـحـل المـشـكلات.

أسباب التأجيل الوظيفي: 

Yaakub,2000؛  )Tuckman,1991؛  مــن  كلٌٌّ  حــدّّد 
وأبــو غــزال 2012؛ أحمــد، 2008( أســباب للتأجيــل فــي 

تـي: الآـ

	1 الخــوف، والقلــق، والتــردد المرتبط بالفشــل: ويقصــد به الميل .
ــي إنجــاز  ــة ف ــا مــن ضعــف الكفاي ــام؛ خوفً ــل المه ــى تأجي إل
المطلــوب، ومــن احلإبــاط الناتــج عــن الفشــل فــي انلإجــاز.  

	2 ضعــف إدارة الوقــت وتنظيمــه: يؤدي ضعــف إدارة الوقت .
وتنظيمــه إلــى شــعور الموظــف بالضغــط وغمــوض فــي 
الأولويــات والأهــداف؛ ممــا يدفعــه إلــى التأجيــل فــي المهام 

المطلوبــة منــه، والتركيــز علــى أنشــطة غيــر منتجــة. 
	3 ــاة مــن ضغــوط اعلمــل: تتمثــل الضغــوط الوظيفيــة . المعان

إنجازهــا،  المطلــوب  والواجبــات  المهــام  كثــرة  فــي 
والضغــوط الاجتماعيــة فــي كثــرة الأنشــطة الاجتماعيــة، 
وكثــرة الخلافــات الأســرية؛ الأمــر الــذي يســهم فــي ميــل 

ــل.  ــى التأجي ــف إل الموظ
	4 صعوبــة المهمــة: إن وجــود اعلقبــات والمعوقــات فــي .

ــط  ــا بســبب ســوء التخطي ــة التعامــل عمه اعلمــل، وصعوب
ــل.  ــى التأجي ــوء إل ــى اللج ــف إل ــؤدي بالموظ ــم، ي والتنظي

	5 ضعــف الحمــاس: إذا افتقــر الفــرد الحمــاس للقيــام بعمــل ما .
فســيجد نفســه تندفــع للابتعــاد عــن هــذا اعلمــل، ومحاولــة 

تفاديه. 
	6 كراهيــة المهمــة: هــي أن يؤجــل الفــرد المهمــة إذا كانــت .

ــراره  ــن إق ــم م ــى الرغ ــة، عل ــى الجاذبي ــد إل ــة أو تفتق ممل
ــي  ــرد راوغ ف ــرة للف ــة منف ــت المهم ــا كان ــا، فكلم بأهميته

ــى يمــر الوقــت.  ــدء فيهــا حت الب
	7 لاندفاعيــة: يميــل الأفــراد الذيــن يتصفــون بالاندفاعيــة إلــى .

التأجيــل؛ بســبب ســهوةل إغوائهــم بتــرك المهمــة التــي بيــن 
أيديهــم، والاندفــاع نحــو نشــاط آخــر.  

	8 الكماليــة: هــي أن ميــل الفــرد إلــى انلإجــاز بدافــع الرغبــة .
ــع  ــر مقتن ــه غي ــه، يجلع ــوم ب ــا يق ــال فيم ــق الكم ــي تحقي ف

ــل.  ــي يلجــأ للتأجي ــالأداء؛ وبالتال ب
	9 . )2004( Onwougbuzie المعتقــدات الخاطئــة: أشــار

إلــى أن الأفــكار اللاعقلانيــة عامــلٌ مهــمٌّ فــي مشــكةل 
الفشــل  مــن  الخــوف  فكــرة  وتعُــد  الوظيفــي،  التأجيــل 
ــرد؛  ــه الف ــل، ويلجــأ إلي ــف ســلوك التأجي ــا خل عامــاً كامنً
لتجنــب الآثــار الســلبية للقلــق الناتــج عــن التقويــم الســلبي 
ــرى  ــرة أخ ــك فك ــق ذل ــر. ويراف ــن الغي ــذات أو م ــن ال م
ــق؛  ــرد بالقل ــة لأن يصــاب الف ــة المؤدي ــي الكمالي ــل ف تتمث
نتيجــة وضعــه لمســتوى طمــوح يفــوق قدراتــه وإمكانياتــه 

 .)115  ،2010 )البهــاص 
المهمــة غيــر الســارة، والمهمــة المملــة. فالأفــراد يتجنبــون 10	.

ــي  ــام الت ــل بالمه ــون اعلم ــط، ويفضل ــت الضغ ــل تح اعلم
ــتقبلي،  ــه مس ــم توج ــد لديه ــا لا يوج ــعادة، كم ــب الس تجل
ــى  ــم إل ــا يضطره ــذات؛ مم ــر ال ــي تقدي ــص ف ــم نق ولديه
تأجيــل المهــام التــي يعتقــدون أنهــم قــد يفشــلون فيهــا 

  .)Willson, 2012(

 :Psychological Burnout الاحتراق النفسي

 ،)2020( ومحمــد   ،)2012( الربــدي  مــن  كل  ذكــر 
والمشــاط )2011( أن مفهــوم الاحتــراق النفســي يُعُــد مــن 
ــد  ــد أح ــل الســبعينات، ويُعُ ــي أوائ ــر ف ــة ظه ــم الحديث المفاهي
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مصطلحــات علــم النفــس التــي نالــت اهتمــام اعلديد مــن الباحثين 
لمــا لــه مــن آثــار علــى التوافــق النفســي والمهنــي للموظفيــن، 
وهــو يُعُــد صفــة مســتخدةم لتوضيــح الاجهــاد الــذي يعانــي منــه 
أولئــك الذيــن يعملــون فــي المهــن التــي تتطلــب اعللاقــات مــع 
ــة  ــر كحال ــث يظه ــن، حي ــر المزم ــة للتوت ــن والخاضع الآخري
ــذي يــؤدي  مــن انلإهــاك الجســمي واعلاطفــي وللإدراكــي، وال
ــرام  ــاض احت ــالاة وانخف ــور واللامب ــن النف ــاعر م ــدوره لمش ب

لـذات. اـ

ــد  ــراق النفســي يُعُ ــى أن الاحت أشــار الغامــدي )2020( إل
ناتــج عــن خلــل فكري وســلوكي لفتــرة زمنيــة طويلــة، وأبرزها 
التفكيــر بطريقــة غيــر عقلانيــة ومهــددة للــذات مــع ارتبــاط كل 
هــذا بمشــاعر الدونيــة والحــط مــن تقديــر الــذات ممــا يتعكــس 
ــق  ــل نفســية وجســدية يطل ــى شــكل عل ــرد عل ــى ســلوك الف عل

عليـهـا الاـحتـراق النفـسـي.

 Moyer, Aziz( ونتــش  وعزيــز  ميــار  أشــار 
ــدوا  ــن أك ــن الباحثي ــد م ــى أن اعلدي Wuensch, 2017&( إل
علــى أن الاحتــراق هــو اضطــراب نفســي، حيــث يــؤدي 
الاســتنزاف  إلــى  المســتمرة  النفســية  للضغــوط  التعــرض 
التدريجــي لمــواد الطاقــة الداخليــة لــدى الشــخص؛ ممــا يــؤدي 
ــاق  ــي والإره ــب البدن ــي والتع ــاك الوجدان ــدوث انلإه ــى ح إل

المعرــفي.

أوضــح الضيــدان ومبــروك )2021( أن طبيعــة الاحتــراق 
 Maslach النفســي تعــود بدايتــه إلــى مــاسلاش وجاكســون
and Jackson )1981( ـحيـث بينـّـا وـجـود ثلاـةث أبـعـاد ـهـي:

	1 انلإهــاك الانفعالــي: ويتضمــن احلإبــاط والغضــب الســريع .
والخمــول والأرق واحلإســاس بتدهــور الصحــة الجســمية 

بســبب كثــرة المهــام. 
	2 الاتجاهــات . تغيــر  فــي  ويظهــر  الاتجاهــي:  انلإهــاك 

كاحلإســاس بالضغــط الشــديد الناتــج عــن أداء اعلمــل مــع 
الاخريــن والقســوة وعــدم الصبــر. 

	3 للــذات . الســلبي  التقديــر  ويتضمــن  الأدائــي:  انلإهــاك 
ــاض  ــاءة وانخف ــص الكف ــام ونق ــاز المه ــن أنج ــز ع واعلج

الطاقــة. 
وعســكر   ،)2014( المجــدلاوي  مــن  كل  ذكــر  وقــد 
ــي  ــراق النفســي ه ــة للاحت ــباب المؤدي ــر الأس )2000( أن أكث
ظــروف اعلمــل، وتتمثــل فــي الأعبــاء الزائــدة ومتطلبــات 
اعلمــل، وضغــط الوقــت، وغمــوض الــدور كذلــك ســمات 
الشــخصية منهــا ضعــف الثقــة بالنفــس، كذلــك أســباب اجتماعية 
تتمثــل فــي عــدم الاســتقرار الاجتماعــي والمكانــة الاجتماعيــة 
ــن.  ــى الآخري ــاندة، والمســؤولية عل ــف المس المنخفضــة وضع
ــل  ــاض الدخ ــي انخف ــة تتضــح ف ــل مادي ــاك عوام ــا أن هن وبيّنّ

وــعدد ــساعات اـعلـمل أو المناوــةب وطوـلـها.

وقــد حــدد حراحشــة )278،2015( أن الاحتــراق النفســي 
يـمـر بمجموـةع مراـحـل كالآـتـي:

• اعــراض 	 تظهــر  حيــث  الجســمي  الاحتــراق  مرلحــة 
المســتمر.  الجســمي  الاجهــاد 

• مرلحــة الاحتــراق الذهنــي، وتتمثــل فــي ضعــف الانتبــاه، 	
وتأثــر اعلمليــات المعرفيــة والميــل للتســويف. 

• مرلحــة الاحتــراق الاجتماعــي، وتتضــح فــي التجنــب 	
المســتمر علللاقــات الاجتماعيــة، والرغبــة فــي تجنــب 

التفاعــل مــع الآخريــن. 
• فــي 	 وتتمثــل  واعلاطفــي،  النفســي  الاحتــراق  مرلحــة 

القــرار بتــرك المواعيــد النهائيــة المقــررة نلإجــاز المهــام، 
والشــعور بكثــرة المتطلبــات، والتذمــر المســتمر مــن البيئــة 

ــه.  ــل عللزل ــة والمي الاجتماعي

منهج البحث: 8-1	
المقــارن  الارتباطــي  الوصفــي  المنهــج  الباحــث  اتبــع 
الوظيفــي  التأجيــل  بيــن  اعللاقــة  طبيعــة  علــى  للتعــرف 
والاحتــراق النفســي لــدى الموظفيــن والموظفــات اعلالميــن فــي 

اـلـعام واـلـخاص بمديــةن الرــياض. القطاعــين 

مجتمع البحث: 9-1	
تكــون مجتمــع البحــث مــن جميــع الموظفيــن والموظفــات 
ــغ  ــث بل ــاض، حي ــة الري ــام والخــاص بمدين ــن اعل ــي القطاعي ف
مــن  لهــم )5346،669( موظــف وموظفــة  إحصــاء  آخــر 
اـلعسوديين وغـيـر اـلعسوديين وفـاًقً للهيـةئ اعلاـةم للأـحصـاء.

عينة البحث: 0-11	
ــي  ــات ف ــن والموظف ــن الموظفي ــث م ــع البح ــون مجتم تك
القطاعيــن اعلــام والخــاص بمدينــة الريــاض فــي اعلــام الحالــي 
)2024م(، ونظــراًً لكبــر حجــم مجتمــع البحــث ولصعوبــة 
توفــر بيانــات أوليــة دقيقــة متاحــة للموظفيــن والموظفــات 
المســتهدفين، تــم تحديــد حجــم اعلينــة لهــذه الدراســة بنــاء علــى 
جــدول قدمــه  Krejcie & Morgan (1970) لتحديــد حجــم 
اعلينــة المطلــوب وفقــاًً لمجموعــة ســكانية عمينــة. يبــدأ الجــدول 
مــن ) 10 ( إلــى ) 100000 ( شــخص ويشــير إلــى حجم اعلينة 
المناســب لــكل مجموعــة مــن المجموعــات الســكانية المختلفــة 
فــي هــذه الدراســة، حيــث كان حجــم المجتمــع المســتهدف 
غيــر عمــروف، تــم أخــذ  عينــة عشــوائية بســيطة بلغــت حجــم 
ــة،  ــة مختلف ــات عمري ــة مــن فئ ــة )390( موظــف وموظف اعلين
ــم  ــث ت ــعوديين حي ــة س ــة متنوع ــة ووظيفي ــتويات تلعيمي ومس
ــة باســتخدام أدوات الدراســة بصيغــة  ــع اســتباةن إلكتروني توزي
)Google Form( برابــط الكترونــي ، وهــو مــا يتوافــق مــع 
عــدد ســكان يبلــغ 100000 ، حيــث لا يتغيــر حجــم اعلينــة 
المقتــرح بشــكل كبيــر بعــد هــذا الرقــم لذلــك  تــزداد احتماليــة 
ــا  ــات عندم ــن والموظف ــيلا للموظفي ــر تمث ــة أكث ــون اعلين أن تك
ــة أكبــر وعشــوائية ، أكثــر مــن أي طــرق أخــرى  تكــون اعلين
لأخــذ اعلينــات، والجــدول )1( يوضــح وصــف المتغيــرات 

ةن فـراد اعليـ ةي لأـ الديموغرافـ
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يوضــح الجــدول رقــم )1( توزيــع أفــراد اعلينــة وفقــاًً 
)الجنــس، الجنســية، اعلمــر، نــوع اعلمــل، والمســتوى التلعمي(، 
حيــث تبيــن مــن خلال النتائــج أعلاه أن )62.3%( مــن إجمالــي 
عينــة الدراســة كانــوا مــن فئــة الذكــور وهــم الفئــة الأكبــر 
ــي  ــن إجمال ــن أن )26.4%( م ــا تبي ــة، بينم ــة الدراس ــي عين ف
عينــة الدراســة كانــت أعمارهــم مــن 36-45 ســنة، فــي حيــن 
ــة  ــن أن الفئ ــا تبي ــعودية، كم ــيتهم س ــت جنس أن )78.2%( كان
ــات  ــي دراس ــتواهم التلعيم ــث كان مس ــة البح ــن عين ــر م الأكب
عليــا ومــا نســبتهم )44.1%(، وأخيــراًً تبيــن أن )58.2%( مــن 

نـوع عمـلهـم ـخـاص. ةن الدراـةس كان ـ لـي عيـ إجماـ

أدوات البحث وإجراءاتها: 

أولاًً: مقياس التأجيل الوظيفي: 

بهــدف إعــداد أداة لقيــاس التأجيــل فــي مجــال اعلمــل. 
قــام Metin, Taris, & Peeters )2016( بأعــداد مقيــاس 
ــى مقاييــس  ــاس عل ــع عمــد المقي ــث اطل ــي، حي ــل الوظيف التأجي
 )1986( Lay ــي ــاس ل ــا مقي ــل منه ــال اعلم ــي مج ــل ف للتأجي
 McCown &Johnson وجونســون  ماكــون  ومقيــاس   ،

. )2002( Steel  (1989)، ومقيــاس ســتل

حيــث قــام بصياغــة عبــارات المقيــاس تحــت مســمى 
 )PAWS(  Procrastination at Work Scale مقيــاس 

وتكــون مــن )12( عــبارة ذا اـلـتدرج اـلـسباعي:

)أبــداًً، مــرات قليلــة فــي الســنة، مــرات قليلــة فــي الشــهر، 
مــرات فــي الشــهر، مــره فــي الأســبوع، مــرات فــي الأســبوع، 
يوميــاًً(. قــام مُُعــد المقيــاس بإجــراء التحليــل اعلالمــي كإجــراء 
موثــوق بــه لصــدق بنــاء المقيــاس حيــث تــم تحديــد انتمــاء كل 

فـقـرة إـلـى المـجـال اـلـذي تنتـمـي إـليـه.

ثبات المقياس:  

قــام Metin, Taris, & Peeters )2016(  بالتحقــق مــن 
ثبــات الاتســاق الداخلــي بمعادلــة كرونبــاخ الفــا )0،89(.

صدق المقياس: 

 )PAWS) قــام الباحــث بترجمــة مقياس التأجيــل الوظيفــي
ــى عــدد )3(  ــه بعرضــه عل ــق مــع صدق ــة وبالتحق ــى اعلربي إل
ــة  ــدى صح ــن م ــد م ــة للتأك ــة إنجليزي ــص لغ ــن تخص محكمي
ــم  ــص عل ــن تخص ــى )5( محكمي ــه عل ــم عرض ــة، وت الترجم
النـفـس للحـكـم عـلـى ـمـدى ـصـدق وصلاـحةي فـقـرات المقـيـاس.

الخصائص السيكومترية لمقياس الـتأجيل الوظيفي: 

ــن )50(  ــة م ــتطلاعية مكون ــة اس ــى عين ــق عل ــم التطبي ت
موظــف، ثــم تــم تقييــم صــدق الاتســاق الداخلــي للمقيــاس مــن 
خلال حســاب ارتبــاط بيرســون بيــن درجــة كل فقــرة والدرجــة 

الكـلةي للمقـيـاس، وفيـمـا يـلـي اـسـتعراض النتاـئـج:

وصف المتغيرات الديموغرافية.  2	
جدول )1(  

توزيع أفراد عينة البحث حسب المتغيرات )الجنس، الجنسية، العمر، نوع العمل، والمستوى التعلمي( )ن=390( 

النسبة المئوية %  العدد  فئات المتغير   المتغير  

الجنس 
62.3 243 ذكر 
37.7 147 انثى 

اعلمر  

17.9 70 25 سنة فما دون 
23.8 93 26-35 سنة 
26.4 103 36-45 سنة 
21 82 46-55 سنة 

10.8 42 56 سنة فأكثر 

الجنسية  
78.2 305 عسودي 

21.8 85 غير عسودي 

المستوى التلعيمي  

0 0 ابتدائي 
2.8 11 متوسط 
6.9 27 ثانوي 
10.5 41 دبلوم 

35.6 139 بكالوريوس 
44.1 172 دراسات عليا 

نوع اعلمل  
41.8 163 حكومي 
58.2 227 خاص 
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صدق المقياس: 

جدول )2(  

العلاقة الارتباطية بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية لمقياس 
التأجيل الوظيفي باستخدام معامل ارتباط بيرسون )ن=50( 

رقم 
رقم معامل الارتباط  العبارة  

معامل الارتباط  العبارة  

  1  0.694**  7  0.711**
  2  0.650**  8  0.587**
  3  0.543**  9  0.688**
  4  0.705**  10  0.630**
  5  0.575**  11  0.709**
  6  0.687**  12  0.572**

توضــح النتائــج الــواردة بالجــدول )2( اعللاقــة الارتباطيــة 
التأجيــل  لمقيــاس  الكليــة  والدرجــة  فقــرة  كل  درجــة  بيــن 
الوظيفــي، حيــث يتضــح أن جميــع الفقــرات دالــة إحصائيــاًً 
عنــد مســتوى الدلالــة )0.01(، ممــا يعطــي دلالــة علــى ارتفــاع 
عمــاملات الاتســاق الداخلــي، كمــا يشــير إلــى مؤشــرات صــدق 
مرتفـةع وكافـةي يمـكـن الوـثـوق بـهـا ـفـي تطبـيـق أداة الدراـةس

صدق تمييز الفقرة: 

جدول )3(  

الصدق التمييزي لمقياس التأجيل الوظيفي )ن=50( 

المتوسط المجموعات  
الحسابي  

الانحراف 
مستوى قيمة )ت(  المعياري  

الدلالة  
7.74  70.45  المرتفةع  

  30.74  0.000
10.41  41.87  المنخفضة  

تبيــن النتائــج بالجــدول )3( لاختبار )ت( المتلعقــة بالتأجيل 
ــرق  ــي Sig. (2-tailed) =0.000 ،t = 30.748. الف الوظيف
فــي المتوســط بيــن المجموعتيــن )المرتفعــة والمنخفضــة( هــو 
ــة )%95  ــد مســتوى ثق ــة عن ــة إحصائي 28.58، وهــو ذو دلال
ــروق ذات  ــاك ف ــن أن هن ــا تبي ــن 0.05. كم ــل م )لأن Sig. أق
دلالــة إحصائيــة بيــن المجموعتيــن فــي التأجيــل الوظيفــي، ممــا 
ــرق  ــد. ف ــزي جي ــدق تميي ــع بص ــار يتمت ــى أن الاختب ــير إل يش
المتوســطات الكبيــرة ونتائــج اختبــار )ت( اعلاليــة مــع الــدلالات 

احلإصائـةي المنخفـةض تدـعـم ـهـذا الاـسـتنتاج.

ثبات المقياس.  

جدول )4(  

ثبات الاتساق الداخلي لمقياس التأجيل الوظيفي باستخدام 
معامل ثبات كرونباخ الفا وسبيرمان - بروان للتجزئة النصفية.  

مقياس التأجيل 
الوظيفي  

 عمامل ثبات   
كرونباخ الفا  

سبيرمان-بروان 
للتجزئة النصفية  

  0.781  0.756

ــات  ــع بثب ــم )4( أن أداة الدراســة تتمت يوضــح الجــدول رق
ــث  ــا للبح ــاخ الف ــات كرونب ــاء الثب ــث ج ــاًً، حي ــول إحصائي مقب
ــبيرمان- ــة س ــات أداة الدراس ــل ثب ــاء عمام ــا ج )0.781( بينم
بــروان للتجزئــة النصفيــة بيــن )0.756( وهــي عمــاملات ثبــات 

مرتفـةع يمـكـن الوـثـوق بـهـا ـفـي تطبـيـق أداة الدراـةس

ثانياًً: مقياس الاحتراق النفسي:  

 Maslach مقيــاس الاحتــراق النفســي مــن اعداد مــاسلاش
(1986)، وتقنيــن نصراوي )2019(.

تكــون المقيــاس فــي صورتــه الاصليــة مــن )22( عبــارة، 
متضمـاًنً ثلاـةث أبـعـاد ـهـي: 

المجموع  ارقام العبارات  الأبعاد  
9  1-2-3-6-8-13-14-16-20  انلإهاك اعلاطفي  
5  5-10-11-15-22  تبلد المشاعر  

8  4-7-9-12-17-18-19-21  انلإجاز الشخصي  
22    مجموع اعلبارات  

صدق المقياس.  

MBI-( ــي ــراق النفس ــاس الاحت ــن مقي ــم ومقن ــام مترج ق
SHH( بترجمــة المقيــاس الــى اعلربيــة وعرضــه علــى ثلاثــة 
ــى  ــن تخصــص لغــات وترجمــة، وعرضــة عل أســاتذة جاعميي
ــدى  ــى م ــم عل ــس للحك ــم النف ــي عل ــن ف ــن المتخصصي محكمي
صلاحيــة وصــدق بنــود المقيــاس، حيــث اعتمــد علــى التحليــل 
اعلالمــي فــي تحديــد ارتبــاط البنــود علــى اعلامــل الــذي يقيــس 

يـاس.    الظاـهـرة موـضـوع القـ

ثبات المقياس.  

اعتمــد مقنــن المقيــاس علــى الثبــات بطريقــة التجزئــة 
النصفيــة حيــث وصــل عمامــل ثبــات كرونبــاخ الفــا ) 0.90(. 

معايير المقياس:  

ــدرج بشــكل ســباعي  ــاس مت ــود المقي ــى بن الاســتجابة عل
)ابــدا، عــدة مــرات فــي الســنة، مــرة فــي الشــهر، عــدة 
ــي  ــرات ف ــدة م ــبوع، ع ــي الأس ــرة ف ــهر، م ــي الش ــرات ف م

الأــسبوع، يوـمـاًيً(. 

مرتفع  معتدل  متدن  الأبعاد  
19 فما فوق  16-18  صفر-15  انلإهاك اعلاطفي  

23 فما فوق  9-22  8- أو أقل  تبلد المشاعر  
35 فما فوق  15-34  14 أو اقل  انلإجاز الشخصي  
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الخصائص السيكومترية لمقياس الاحتراق النفسي:  

تــم حســاب عمامــل ارتبــاط بيرســون بيــن درجــة كل فقــرة 
والدرجــة الكليــة للمقيــاس، وكذلــك تــم حســاب ارتبــاط بيرســون 
ــذي  ــد ال ــة بُللعُ ــة الكلي ــرة والدرج ــة كل فق ــن درج ــة بي علللاق
ــة كل  ــن درج ــون بي ــاط بيرس ــاب ارتب ــم حس ــه، وت ــي إلي تنتم
بُـُعـد والدرـةج الكـلةي للمقـيـاس، وفيـمـا يـلـي اـسـتعراض النتاـئـج: 

صدق المقياس.  

جدول )5(  

العلاقة الارتباطية بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية لمقياس 
الاحتراق النفسي باستخدام كعامل ارتباط بيرسون  

معامل الارتباط  رقم العبارة  معامل الارتباط  رقم العبارة  
  1  0.654**  12  0.590**
  2  0.669**  13  0.692**
  3  0.676**  14  0.624**
  4  0.820**  15  0.468**
  5  0.401**  16  0.535**
  6  0.670**  17  0.631**
  7  0.881**  18  0.700**
  8  0.703**  19  0.910**
  9  0.812**  20  0.530**
  10  0.578**  21  0.893**
  11  0.562**  22  0.662**

توضــح النتائــج الــواردة فــي الجــدول رقــم )5( أن جميــع 
ــة )0.01(، ممــا  ــد مســتوى الدلال ــاًً عن ــة إحصائي ــارات دال اعلب
يعطــي دلالــة علــى ارتفــاع عمــاملات الاتســاق الداخلــي، كمــا 
ــوق  ــن الوث ــة يمك ــة وكافي ــى مؤشــرات صــدق مرتفع يشــير إل

بـهـا ـفـي تطبـيـق أداة الدراـةس

جدول )6(  

العلاقة الارتباطية بين درجة كل فقرة ودرجة البُعُد الذي 
تنتمي إليه في مقياس الاحتراق النفسي باستخدام معامل 

ارتباط بيرسون  

رقم 
العبارة  

معامل 
الارتباط  

رقم 
العبارة  

معامل 
الارتباط  

رقم 
معامل الارتباط  العبارة  

انلإجاز الشخصي  تبلد المشاعر  انلإهاك اعلاطفي  
  1  0.762**  5  0.668**  4  0.627**
  2  0.756**  10  0.805**  7  0.678**
  3  0.784**  11  0.789**  9  0.739**
  6  0.782**  15  0.765**  12  0.660**
  8  0.820**  22  0.546**  17  0.741**
  13  0.844**

  

  18  0.676**
  14  0.760**  19  0.690**
  16  0.635**  21  0.651**
  20  0.632**  

توضــح النتائــج الــواردة فــي الجــدول رقــم )6( أن جميــع 
ــة )0.01(، ممــا  ــد مســتوى الدلال ــاًً عن ــة إحصائي ــارات دال اعلب
يعطــي دلالــة علــى ارتفــاع عمــاملات الاتســاق الداخلــي، كمــا 
ــوق  ــن الوث ــة يمك ــة وكافي ــى مؤشــرات صــدق مرتفع يشــير إل

يـق أداة الدراـةس فـي تطبـ هـا ـ بـ

جدول )7(  

العلاقة الارتباطية بين درجة كل بُعُد والدرجة الكلية لمقياس 
الاحتراق النفسي باستخدام معامل ارتباط بيرسون  

عمامل الارتباط  ابُلعُد  
**0.853  انلإهاك اعلاطفي  

**0.670  تبلد المشاعر  
**0.881  انلإجاز الشخصي  

توضــح النتائــج الــواردة فــي الجــدول رقــم )7( أن جميــع 
ــة )0.01(، ممــا  ــد مســتوى الدلال ــاًً عن ــة إحصائي ــارات دال اعلب
يعطــي دلالــة علــى ارتفــاع عمــاملات الاتســاق الداخلــي، كمــا 
ــي  ــا ف ــوق به ــن الوث ــة يمك ــدق كافي ــرات ص ــى مؤش ــير إل يش

يـق أداة الدراـةس تطبـ

صدق تمييز الفقرة: 

جدول )8(  

الصدق التمييزي لمقياس الاحتراق النفسي ) ن=50( 

المتوسط المجموعات  
الحسابي  

الانحراف 
مستوى قيمة T  المعياري  

الدلالة  
8.57  110.06  المرتفةع  

  21.739  0.000
15.19  82.90  المنخفضة  

ــة  ــم )8( والمتلعق ــواردة فــي الجــدول رق ــج ال تتشــير النتائ
 .Sig. (2-tailed) =0.000 ،t 21.739 ــي ــراق النفس بالاحت
الفــرق في المتوســط بيــن المجموعتيــن )المرتفعــة والمنخفضة( 
هــو 27.16، وهــو ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى ثقــة 
)95%( لأن Sig. أقــل مــن 0.05. كمــا تبيــن أن هنــاك فــروق 
ذات دلالــة إحصائيــة بيــن المجموعتيــن فــي التأجيــل الوظيفــي، 
ممــا يشــير إلــى أن الاختبــار يتمتــع بصــدق تمييــزي جيــد. فــرق 
المتوســطات الكبيــرة ونتائــج اختبــار )ت( اعلاليــة مــع الــدلالات 

احلإصائـةي المنخفـةض تدـعـم ـهـذا الاـسـتنتاج.

ثبات المقياس.  

جدول )9(  

ثبات مقياس الاحتراق النفسي وأبعاده باستخدام معامل 
كرونباخ الفا ومعامل ثبات سبيرمان براون للتجزئة النصفية  

معامل ثبات معامل الثبات  
كرونباخ الفا  

سبيرمان-بروان 
للتجزئة النصفية  

0.741  0.784  مقياس الاحتراق النفسي  
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ــات  ــع بثب ــم )4( أن أداة الدراســة تتمت يوضــح الجــدول رق
ــة  ــاخ للدراس ــات الفاكرونب ــاء الثب ــث ج ــاًً، حي ــول إحصائي مقب
ــبيرمان- ــة س ــات أداة الدراس ــل ثب ــاء عمام ــا ج )0.784( بينم
بــروان للتجزئــة النصفيــة بيــن )0.741( وهــي عمــاملات ثبــات 

مرتفـةع يمـكـن الوـثـوق بـهـا ـفـي تطبـيـق أداة الدراـةس

الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات: 

ــق مــن تســاؤلاته  ــى تســاؤلات البحــث والتحق ــة عل للإجاب
الأســاليب  مــن  عــدد  باســتخدام  الباحــث  قــام  وفرضياتــه 
ــة لعللــوم الاجتماعيــة وهــي:  ــة احلإصائي ــة الحزم احلإصائي
 SPSS(  Statistical Package for Social Science
23( والأســاليب احلإصائيــة المســتخدةم فــي الدراســة تمثلــت 
فــي: عمامــل كرونبــاخ الفــا وعمامــل ســبيرمان-براون للتجزئــة 
ــات  ــار )ت( عللين ــون؛ اختب ــاط بيرس ــل ارتب ــة؛ وعمام النصفي

جـاه. حـادي الاتـ يـن أـ يـل التباـ سـتقةل، تحـل المـ

مناقشة وتحليل نتائج البحث:  

الإجابة على السؤال الأول:  

ــن  ــدى اعلالمي ــي ل ــل الوظيف ــا مســتوى التأجي ونصــه: " م
يـاض؟" ةن الرـ عـام واـلخـاص بمديـ يـن اـل فـي القطاعـ ـ

ــة  ــروق ذات دلال ــك ف ــت هنال ــا إذا كان ــى م ــرف عل وللتع
إحصائيــة فــي متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة فــي 
ــتخدم  ــاع اس ــوع القط ــتلاف ن ــي باخ ــل الوظيف ــتوى التأجي مس
الباحــث اختبــار: Independent Sample T Test، لتوضيح 
دلالــة الفــروق بيــن متوســطات الحســابية، بيــن اســتجابات عينة 

الدراـةس وـجـاءت النتاـئـج كـمـا يوضحـهـا اـلجـدول التاـلـي:  

جدول )10( متوسط درجات موظفي وموظفات القطاعين 
العام والخاص في مقياس التأجيل الوظيفي وفقاًً لمستويات 

التأجيل الوظيفي )ن=390(  

المقياس 
/ البُعُد  

نوع 
المتوسط العدد  القطاع  

الحسابي  
الانحراف 
الدلالة  قيمة ت  المعياري  

التأجيل 
الوظيفي  

17.5  57.39  163  حكومي  
  1.210  0.227

16.5  55.28  227  خاص  

توضــح النتائــج الــواردة فــي الجــدول رقــم )10( عــدم وجود 
فروق ذات دلالـــة إحصائيــــة عنــــد مستــــوى )0.05(، فأقل في 
الدرجــة الكليــة لمقيــاس التأجيــل الوظيفــي، حيــث تبيــن أن قيمــة 
ــة )0.227( وهــي  ــت )1.210( بمســتوى دلال ــار )ت( كان اختب
قيمــة ليســت ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى )0.05(، ممــا 
ــن متوســطي درجــات  ــة بي ــروق ظاهري يوضــح عــدم وجــود ف
اختبــار مســتوى التأجيــل الوظيفــي فــي عينتــي المقارنــة )اعلــام 
ــة  ــات عين ــي درج ــابي ف ــط الحس ــغ متوس ــث بل ــاص(؛ حي - خ
القطــاع الحكومــي )57.3( فــي حيــن بلــغ متوســط درجــات عينة 
ــات  ــي أن متوســطات درج ــا يعن القطــاع الخــاص )55.2(. مم
موظفــي وموظفــات القطاعيــن اعلــام والخــاص فــي مقيــاس 

التأجـيـل الوظيـفـي ـلـم تختـلـف باـخـتلاف ـنـوع القـطـاع.

 Ahmed, Munir & مــع  النتيجــة  هــذه  تختلــف 
Hussain )2021( التــي اشــارت الــى أن التأجيــل لصالــح 
 Saina,Mago  اعلالميــن فــي القطــاع اعلــام، ونتائــج دراســة
Uppal& )2023(  أوضحــت أن الموظفيــن اعلالميــن فــي 
القطــاع الخــاص يظهــرون مســتويات أعلــى مــن التأجيــل 
مقارنــة بنظرائهــم فــي القطــاع اعلــام. ويرجــع هــذا الاخــتلاف 
بشــكل أساســي إلــى الاختلافــات فــي لمفــات تعريــف الوظائــف 
والمســؤوليات، حيــث يتحمــل الموظفــون فــي القطــاع الخــاص 
ــام  ــزًًا بشــكل ع ــل تحفي ــون أق ــر ويكون ــل أكب ــاء عم ــادةًً أعب ع
للمشــاركة بنشــاط فــي مهامهــم. ويعــزو الباحــث هــذه النتيجــة 
ــي تمارســها  ــن الت ــم الأداء المســتمرة للموظفي ــة تقيي ــى عملي إل
إدارة المــوارد البشــرية فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص بهــدف 
جعــل الموظــف يعمــل بنشــاط وكفــاءة ليحقــق أعلــى مســتويات 
ــك،  ــررة لذل ــعلاوات المق ــز وال ــى الحواف ــم للحصــول عل التقيي
ــي  ــة الأداء الوظيف ــن لائح ــة م ــادة السادس ــي الم ــاء ف ــذا ج وه
مــن  حــد  الــذي  الأمــر  المدنيــة، 2022(،  الخدمــة  )وزارة 
ــدى اعلالميــن فــي القطاعيــن اعلــام  ســلوك التأجيــل الوظيفــي ل

خـاص. واـل

الإجابة على السؤال الثاني: 

ــن  ــدى اعلالمي ــراق النفســي ل ــا مســتوى الاحت ونصــه: "م
يـاض؟ "  ةن الرـ عـام واـلخـاص بمديـ يـن اـل فـي القطاعـ ـ

ــة  ــروق ذات دلال ــك ف ــت هنال ــا إذا كان ــى م ــرف عل وللتع
إحصائيــة فــي متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة فــي 
ــتخدم  ــاع اس ــوع القط ــتلاف ن ــي باخ ــراق النفس ــتوى الاحت مس
الباحــث اختبــار: Independent Sample T Test، لتوضيح 
دلالــة الفــروق بيــن متوســطات الحســابية، بيــن اســتجابات عينة 

الدراـةس وـجـاءت النتاـئـج كـمـا يوضحـهـا اـلجـدول التاـلـي:  

جدول )11(  

متوسط درجات موظفي وموظفات القطاعين العام والخاص 
في مقياس الاحتراق النفسي وفقاًً لمستويات الاحتراق 

النفسي )ن=390(  

المقياس 
/ البُعُد  

نوع 
القطاع  

المتوسط العدد  
الحسابي  

الانحراف 
المعياري  

قيمة 
الدلالة  ت  

الاحتراق 
النفسي  

19.9  98.07  163  حكومي  
  1.451  0.148

17.04  95.34  227  خاص  

ــدم  ــم )11( ع ــدول رق ــي الج ــواردة ف ــج ال ــح النتائ توض
وجود فروق ذات دلالـــة إحصائيــــة عنــــد مستــــوى )0.05(، 
ــراق النفســي، حيــث  ــاس الاحت ــة لمقي ــي الدرجــة الكلي ــل ف فأق
تبيــن أن قيمــة اختبــار ت كانــت )1.451( بمســتوى دلالــة 
عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات  ليســت  قيمــة  وهــي   )0.148(
مســتوى )0.05(، ممــا يوضــح عــدم وجــود فــروق ظاهريــة 
ــراق النفســي  ــار مســتوى الاحت ــن متوســطي درجــات اختب بي
ــغ متوســط  ــث بل ــام - خــاص(؛ حي ــة )اعل ــي المقارن ــي عينت ف
الحســابي فــي درجــات عينــة القطــاع الحكومــي )98.07( 
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الخــاص  القطــاع  بلــغ متوســط درجــات عينــة  فــي حيــن 
موظفــي  درجــات  متوســطات  أن  يعنــي  ممــا   .)95.34(
وموظفــات القطاعيــن اعلــام والخــاص فــي مقيــاس الاحتــراق 
ــن  ــظ م ــاع. ويلاح ــوع القط ــتلاف ن ــف باخ ــم تختل ــي ل النفس
نتائــج المتوســطات الحســابية أن مســتويات الاحتــراق النفســي 
عللالميــن فــي القطــاع الحكومــي كانــت اعلــى مــن مســتويات 

خـاص. طـاع اـل فـي القـ يـن ـ تـراق عللاـلم الاـح

تتفــق هــذه النتيجــة مــع الشــافعي )2019(، والبقمــي 
فــي وجــود مســتويات  )2021( و محمــد )2020(،وذلــك 
ــاع  ــي القط ــن ف ــدى اعلالمي ــي ل ــراق النفس ــن الاحت ــة م مرتفع
ــل  ــى أن اعلوام ــة إل ــذه النتيج ــث ه ــزو الباح ــي، ويع الحكوم
ــي كلا  ــون مشــابهة ف ــد تك ــراق النفســي ق ــى الاحت ــة إل المؤدي
ــة  ــاء الوظيفي ــوط والأعب ــي أن الضغ ــد يعن ــذا ق ــن. ه القطاعي
فــي بيئــة اعلمــل، والتــي يواجههــا الموظفــون والموظفــات فــي 
ــراق  ــى مســتوى الاحت ــي تأثيرهــا عل ــن تتشــابه ف كلا القطاعي
النفســي، كمــا يمكــن أن يعكــس ذلــك أن المتغيــرات المؤسســية 
النفســي  الدعــم  الداخليــة،  السياســات  مثــل  والتنظيميــة، 
ــكل  ــف بش ــا لا تختل ــة، ربم ــات المهني ــي، والتوقع والاجتماع
كبيــر بيــن القطاعيــن، وبالتالــي لا تســاهم فــي إحــداث فــروق 
ــور  ــن منظ ــي، وم ــراق النفس ــتويات الاحت ــي مس ــة ف جوهري
النفســي  الاحتــراق  أن  إلــى  ذلــك  يشــير  أن  يمكــن  آخــر، 
ــه  ــن كون ــر م ــة أكث ــل فردي ــر بعوام ــد يتأث ــية ق ــرة نفس كظاه
مرتبطــاًً بنــوع القطــاع الــذي يعمــل فيــه الفــرد، عوامــل مثــل 
ــد تكــون  الشــخصية، ، والدعــم الاجتماعــي خــارج اعلمــل، ق
هــي المحــددات الأساســية لمســتوى الاحتــراق النفســي، بغــض 

فـي. طـاع الوظيـ عـن القـ ظـر ـ النـ

الإجابة على الســؤال الثالث: 

ونصــه: "مــا اعللاقــة بيــن التأجيــل الوظيفــي والاحتــراق 
اعلــام  القطاعيــن  مؤسســات  فــي  اعلالميــن  لــدى  النفســي 

واـلـخاص بمديــةن الرــياض؟ "

الوظيفــي  التأجيــل  بيــن  اعللاقــة  علــى  وللتعــرف 
والاحتــراق النفســي لــدى الموظفيــن والموظفــات اعلالميــن 
فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص فــي مدينــة الريــاض قــام 
الباحــث باســتخدام عمامــل بيرســون لمعرفــة نــوع اعللاقــة 

ذــلك:  التاــلي يوــضح  واـلـجدول 

جدول )12(  

العلاقة الارتباطية بين التأجيل الوظيفي والاحتراق النفسي 
لدى موظفي وموظفات القطاعين العام والخاص بمدينة 

الرياض )ن=390(  

الدرجة الكلية - معامل الارتباط  المقياس  
الاحتراق النفسي   

الدرجة الكلية -التأجيل 
الوظيفي   

عمامل الارتباط 
**0.429  بيرسون  

الدلاةل 
0.000  احلإصائية  

** علاقة دالة إحصائيًّ�اً عند مستوى دلالة )0.01(. 

أوضحــت النتائــج الــواردة بالجــدول رقــم )12( وجــود 
ًا عنــد  علاقــة ارتباطيــة طرديــة )موجبــة( ودالــة إحصائيـ��
مســتوى دلالــة )0.01(، بيــن ادّّلرجــة الكليــة لمقيــاس التأجيــل 
ــدى  ــي ل ــراق النفس ــاس الاحت ــة لمقي ــة الكلي ــي والدرج الوظيف
الموظفيــن والموظفــات اعلالميــن فــي القطاعيــن اعلــام والخاص 
ــي  ــل الوظيف ــاد التأجي ــي أن ازدي ــا يعن ــاض مم ــة الري ــي مدين ف
يقتــرن بزيــادة بالاحتــراق النفســي لــدى الموظفيــن والموظفــات 
اعلاـلميـن ـفـي القطاعـيـن اـلعـام واـلخـاص ـفـي مديـةن الرـيـاض. 

 Khodabakhshi, et al. (: تتفــق هــذه النتيجة مع كل مــن
 2016 ;Shahbaziyan,et al. , 2018; (Khadija & Azim
ــراق  ــل الوظيفــي والاحت ــن التأجي ــة بي 2023, فــي وجــود علاق
النفســي، ويعــزو الباحــث هــذه النتيجــة إلــى أن التأجيــل الوظيفــي 
وتراكــم المهــام والواجبــات علــى الموظــف وتأخــره فــي اداؤهــا 
فــي الوقــت المحــدد يجلعــه يعانــي مــن احلإبــاط وفقــدان الحمــاس 
والثقــة بالنفــس وتدنــي انلإتاجيــة، فيلجــأ لســلوكيات الناتجــة عــن 
ــن  ــب ع ــف والتغي ــن الوظائ ــحاب م ــي كالانس ــراق النفس الاحت
اعلمــل والرغبــة فــي تــرك الوظيفــة، وهــذا مــا أكدتــه اعلديــد مــن 
الدراســات ) ;Steele ,2007 ;Krawchuk,2008 2011 ؛ 

;Toker يوســف ،2007(.

الإجابة على السؤال الرابع:  

إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  توجــد  "هــل  ونصــه: 
فــي التأجيــل الوظيفــي لــدى اعلالميــن فــي القطاعيــن اعلــام 
الجنســية،  )الجنــس،  البحــث  لمتغيــرات  تعــزى  والخــاص 

" الرــياض؟  بمديــةن  التـلعـمي(  والمــستوى  اـعلـمر، 

أولاًً: الفروق باختلاف الجنس والجنسية: 

للتعــرف علــى مــا إذا كانــت هنالــك فــروق ذات دلالــة 
إحصائيــة فــي متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة فــي 
مســتوى التأجيــل الوظيفــي باخــتلاف الجنس والجنســية اســتخدم 
الباحــث اختبــار: Independent Sample T Test، لتوضيح 
دلالــة الفــروق بيــن متوســطات الحســابية، بيــن اســتجابات عينة 

الدراـةس وـجـاءت النتاـئـج كـمـا يوضحـهـا اـلجـدول التاـلـي: 

جدول )13(  

متوسطات درجات الموظفين والموظفات في مقياس التأجيل 
الوظيفي وفقاًً للجنس والجنسية  

المتوسط النوع  المتغير  
الحسابي  

الانحراف 
الدلالة  قيمة ت  المعياري  

الجنس  
16.6  55.95  243  ذكر   

  0.312-  0.755
17.6  56.51  147  أنثى  

الجنسية  
17.4  55.78  305  عسودي  

  0.830-  0.407 غير 
15.2  57.51  85  عسودي  
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ــي الجــدول )13( عــدم وجــود  ــواردة ف ــج ال توضــح النتائ
فــروق ذات دلالـــة إحصائيــــة عنــــد مستــــوى )0.05(، فأقــل 
فــي الدرجــة الكليــة لمقيــاس التأجيــل الوظيفــي، حيــث تبيــن أن 
قيمــة اختبــار ت كانــت )0.312( بمســتوى دلالــة )0.755( 
وهــي قيمــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى )0.05(، ممــا 
يوضــح عــدم وجــود فــروق ظاهريــة بيــن متوســطي درجــات 
المقارنــة  عينتــي  فــي  الوظيفــي  التأجيــل  مســتوى  اختبــار 
ــات  ــي درج ــابي ف ــط الحس ــغ متوس ــث بل ــاث(؛ حي ــور -أن )ذك
عينــة الذكــور )55.95( فــي حيــن بلــغ متوســط درجــات عينــة 
ــي  ــل الوظيف ــتوى التأجي ــي أن مس ــا يعن ــاث )56.51(. مم الان
ــام  ــن اعل ــي القطاعي ــن ف ــات اعلالمي ــن والموظف ــدى الموظفي ل
نـوع. لـف باـخـتلاف اـل لـم يختـ يـاض ـ ةن الرـ فـي مديـ واـلخـاص ـ

تختلــف هــذه النتيجــة مــع الطويــان والشــايع )2023( التــي 
أوضحــت أن التأجيــل يختلــف باختلاف الجنــس لصالح الذكور، 
ويعــزو الباحــث هــذه النتيجــة إلــى نظــام اعلمــل الســعودي حيث 
اشــارت المــادة )26( إلــى اعلمــل علــى اســتقطاب الســعوديين 
وتوظيفهــم، وتوفيــر وســائل اســتمرارهم فــي اعلمــل، وإتاحــة 
الفرصــة المناســبة لهــم لإثبــات صلاحيتهــم عللمــل عــن طريــق 
ــة إليهــم )نظــام  توجيههــم وتدريبهــم وتأهيلهــم للأعمــال الموكل
اعلمــل،2005(، وهــذا أدى الــى الاهتمــام والمســاواة بيــن 
الجنســين فــي التدريــب والتأهيــل الأمــر الــذي أدى إلــى ســهوله 

الاندـمـاج ـفـي اـعلمـل وبالتاـلـي التواـفـق الوظيـفـي. 

كمــا توضــح النتائــج الــواردة فــي الجــدول )13( عــدم 
وجــود فروق ذات دلالـــة إحصائيــــة عنــــد مستــــوى )0.05(، 
فأقــل فــي الدرجــة الكليــة لمقيــاس التأجيــل الوظيفي، حيــث تبين 
أن قيمــة اختبــار ت كانــت )0.830( بمســتوى دلالــة )0.407( 
وهــي قيمــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى )0.05(، ممــا 
ــات  ــطي درج ــن متوس ــة بي ــروق ظاهري ــود ف ــدم وج ــن ع يبي
المقارنــة  عينتــي  فــي  الوظيفــي  التأجيــل  مســتوى  اختبــار 
)ســعودي- غيــر ســعودي(؛ حيــث بلــغ متوســط الحســابي فــي 
ــط  ــغ متوس ــن بل ــي حي ــعوديين )55.78( ف ــة الس ــات عين درج
درجــات عينــة غيــر الســعوديين )57.51(. ممــا يعنــي أن 
مســتوى التأجيــل النفســي لــدى الموظفيــن والموظفــات اعلالميــن 
فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص فــي مدينــة الريــاض لــم يختلــف 

باـخـتلاف الجنـسـية

ــان  ــوقي، 2016؛ والطوي ــع )دس ــة م ــذه النتيج ــف ه تختل
ــاع  ــى اتب ــة إل ــذه النتيج ــث ه ــزو الباح ــايع،2023(، ويع والش
وزارة المــوارد البشــرية آليــة لتقييــم الأداء الوظيفــي للموظفيــن 
فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص، والــذي يهتــم بانلإجــاز وجــودة 
ــن  ــر ع ــض النظ ــن بغ ــة للموظفي ــة راجع ــدم تغذي ــل ويق اعلم
الجنــس والجنســية، ممــا يجعــل الموظــف يهتــم بإنجــاز المهــام 

بـأول. نـه أولاًً ـ ةب ـم المطلوـ

ثانياًً: الفروق باختلاف العمر والمستوى التعليمي: 

للتعــرف علــى مــا إذا كانــت هنالــك فــروق ذات دلالــة 
مســتويات  فــي   )0.05( عمنويــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــة 
ــي  ــن ف ــات اعلالمي ــن والموظف ــدى الموظفي ــي ل ــل الوظيف التأجي
ــة الريــاض باخــتلاف متغيــر  القطاعيــن اعلــام والخــاص بمدين
ــن  ــل التباي اعلمــر والمســتوى التلعيمــي، اســتخدم الباحــث تحلي
ــروق  ــة الف ــح دلال ــادي )One Way ANOVA( لتوضي الاح
فــي إجابــات أفــراد عينــة الدراســة طبقــاًً إلــى اخــتلاف متغيــر 
ــا  ــا يوضحه ــج كم ــاءت النتائ ــي وج ــتوى التلعيم ــر والمس اعلم

لـي:  جـدول التاـ اـل

جدول )14(  

نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه للفروق بين متوسطات 
درجات موظفي وموظفات القطاعين العام والخاص وفقاًً 

للفئات العمرية والمستوى التعليمي  

مصدر المقياس   
التباين  

مجموع 
المربعات  

درجات 
الحرية  

متوسط 
المربعات  

قيمة)ف( 
المحسوبة  

مستوى 
دلالة )ف(  

الفئات 
اعلمرية  

  2798.048  4  11192.193الانحدار  
10.648  

  
.000  
  262.772  385  101167.304الخطأ    

    389  112359.497المجموع  

المستوى 
التلعيمي  

  1075.643  4  4302.572الانحدار  
3.832  

  
.005  
  280.667  385  108056.925الخطأ    

    389  112359.497المجموع  

توضــح النتائــج الــواردة بالجــدول رقــم )14(، وجــود 
فــروق ذات دلالـــة إحصائيــــة عنــــد مستــــوى )0.05(، فأقــل 
فــي الدرجــة الكليــة لمقيــاس التأجيــل الوظيفــي تعــزى لمتغيــر 
اعلمــر، حيــث تبيــن أن قيمــة اختبــار ف كانــت )10.648( 
ــة  ــة إحصائي ــة ذات دلال ــي قيم ــة )0.001( وه ــتوى دلال بمس
ــل  ــر ان مســتويات التأجي ــي تفس ــتوى )0.05(، والت ــد مس عن
الوظيـفـي تختـلـف باـخـتلاف الفـئـات اعلمرـةي ـلـدى المبحوثـيـن.

كمــا توضــح النتائــج الــواردة بالجــدول رقــم )14(، وجــود 
فــروق ذات دلالـــة إحصائيــــة عنــــد مستــــوى )0.05(، فأقــل 
فــي الدرجــة الكليــة لمقيــاس التأجيــل الوظيفــي تعــزى لمتغيــر 
ــت  ــار ف كان ــة اختب ــن أن قيم ــث تبي ــي، حي ــتوى التلعيم المس
)3.832( بمســتوى دلالــة )0.001( وهــي قيمــة ذات دلالــة 
ــي تفســر ان مســتويات  ــد مســتوى )0.05(، والت ــة عن إحصائي
التأجيــل الوظيفــي تختلــف باخــتلاف المســتويات التلعيميــة 
ــات اعلمــر  ــن فئ ــروق بي ــح الف ــد صال ــن. ولتحدي ــدى المبحوثي ل
والمســتوى التلعيمــي تــم اســتخدام اختبــار أقــل فــرق دال شــيفيه 
ًا، كمــا يتضــح فــي  لمعرفــة اتجــاه الفــروق الدالــة إحصائيـ�

ــم )15(.  ــدول رق ج
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حيث تبين وجود فروق دالة إحصائيًاً عند مستوى )0.05( 
في الدرجة الكلية لمقياس التأجيل الوظيفي تعزى لمتغير 

العمر، حيث تبين أن الفروق كانت لصالح من هم في الفئة 
العمرية 46-55 سنة.   

وصــادق  2016؛  )دســوقي،  مــع  النتيجــة  هــذه  تتفــق 
وأبوحطــب ،1999( فــي أن وصــول الفــرد لطــور الرشــد 
الأوســط أو وســط اعلمــر، والــذي يتميــز بُظُهــور علامــات تــدل 
علــى التقــدم فــي الســن، وعنــد وصولــه لســن الخمســين غالبــاًً 
تكــون فتــرة أكثــر اســتقراراًً يميــل فيهــا للحفــاظ علــى الأدوار 
ــى  ــة التــي يشــغلها. ويعــزو الباحــث هــذه النتيجــة إل الاجتماعي
ــغالهم  ــرة انش ــة لكث ــى نتيج ــنة إل ــة 46-55 س ــة اعلمري أن الفئ
باعللاقــات الاجتماعيــة خــارج نطــاق اعلمــل ممــا يجلعهــم 
يميلــون إلــى تأجيــل المهــام المطلوبــة منهــم وتأخيرهــا. إضافــة 
ــة متقدمــة مــن  ــي مرلح ــا تكــون ف ــاًً م ــة غالب ــى أن هــذه الفئ إل
حياتهــم المهنيــة، حيــث يتحملــون مســؤوليات أكبــر ويتعالمــون 
مــع قــرارات أكثــر تعقيــداًً، هــذا قــد يــؤدي إلــى تأجيــل بعــض 
ــة،  ــرارات مدروس ــن اتخــاذ ق ــد م المهــام كاســتراتيجية للتأك
خاصــة مــع التغيــرات الســريةع التــي يمــرون بهــا فــي حياتهــم 

ةي الاجتماعـ

كمــا تظهــر النتائــج التــي تظهــر وجــود فــروق ذات دلالــة 
إحصائيــة فــي مقيــاس التأجيــل الوظيفــي بنــاءًً علــى المســتوى 
التلعيمــي، حيــث اتفقــت نتيجــة عــزو التأجيــل الوظيفــي لصالــح 
مــن مســتواهم التلعيمــي دراســات عليــا مــع دســوقي )2016(، 
ــات  ــتواهم دراس ــن مس ــى م ــة إل ــذه النتيج ــث ه ــزو الباح ويع

ــى  ــل عل ــرى وباعلم ــة أخ ــال تعاوني ــغالاًً بأعم ــر انش ــا أكث علي
أنجــاز الأبحــاث المطلوبــة منهــم للترقيــة العلميــة ممــا يجلعهــم 
يميلــون لتأجيــل المهــام الوظيفيــة. أيضــاًً فــإن ذوي التلعيــم 
ــر  ــة أكث ــرارات الوظيفي ــل اتخــاذ الق ــى تأجي ــون إل ــي يميل اعلال
مــن غيرهــم. هــذا قــد يرجــع إلــى أن هــؤلاء الأفــراد غالبــاًً مــا 

يـداًً وتخصـاًصً.  يتعاـملـون ـمـع ـمهـام أكـثـر تعقـ

التوصيات.  3	
	1 ــتوى . ــى مس ــرف عل ــات للتع ــن الدراس ــد م ــراء المزي إج

ــن  ــات اعلالمي ــن والموظف ــدى الموظفي ــي ل ــل الوظيف التأجي
فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص للتعــرف علــى أســبابه 
وعلاقتــه بمتغيــرات أخــرى قــد تســاهم فــي زيــادة أو تقليــل 

ــي.  ــل الوظيف ــتوى التأجي مس
	2 عللمــل علــى تقليــل مســتوى التأجيــل الوظيفــي لــدى الفئــة .

ــا  ــات العلي ــتوى الدراس ــنة وذوي مس ــة 45-55 س اعلمري
ــف  ــي الوظائ ــوا ف ــى ان يكون ــل عل ــام باعلم ــي الاهتم ينبغ
المناســبة لقدراتهــم واســتعداداتهم ومــا يحملــون مــن مؤهــل 

عالــي. 
	3 التأجيــل . ســلوك  مــن  للوقايــة  إرشــادية  برامــج  تقديــم 

الوظيفــي والاحتــراق النفســي لــدى اعلالميــن فــي القطاعين 
ــاص.  ــام والخ اعل

	4 ــا . ــل ممـ ــرق اعلمـ ــدعيم ف ــاعي وتـ ــل الجمـ ــجيع اعلمـ تشــ
يــؤدي إلــى تقليــل الشـــعور بالســـــــــلبية فــي التعامــل مــع 

الأخريــن اعلالميــن. 

جدول )15(  

المقارنات المتعددة لمتوسطات درجات موظفي وموظفات القطاعين العام والخاص في مقياس التأجيل الوظيفي وفقاًً لمتغيري 
العمر والمستوى التعلمي باستخدام اختبار شفيه  

56 سنة فأكثر  46-55 سنة  36-45 سنة 26-35  سنة  25 سنة فما دون  المتوسط  العدد  الفئة العمرية  

*  *  *  -  -  47.92  70  25 سنة فما دون  

-  *  -  -  -  52.32  93  26-35 سنة  

-  -  -  -  *  58.81  103  36-45 سنة  

-  -  -  *  *  63.34  82  46-55 سنة  

-  -  -  -  *  57.88  42  56 سنة فأكثر  
دراسات عليا   بكالوريوس  دبلوم  ثانوي  متوسط  المتوسط  اعلدد  مستوى التلعيم  

-  -  -  -  -  51.9  11  متوسط  
-  -  -  -  -  55.4  27  ثانوي  
-  -  -  -  -  51.2  41  دبلوم  

*  -  -  -  -  53.7  139  بكالوريوس  
-  *  -  -  -  59.7  172  دراسات عليا  

* دال إحصائيًاً عند مستوى )0.05(  
** دال إحصائيًاً عند مستوى )0.01(  



122

124-109 راشد بن عسود بن بداح السهلي: التأجيل الوظيفي وعلاقته بالاحتراق النفسي لدى الموظفين اعلالمين في مؤسسات القطاعين اعلام والخاص

البحوث المقترحة.  4	
	1 التأجيــل الوظيفــي ودلالتــه التنبؤيــة بالتســرب مــن اعلمــل .

لــدى اعلالميــن فــي القطاعيــن اعلــام والخــاص. 
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