
     
  

  




 

 


 
 

– 

alihosin6176@gmail.com  

 
 

– 

nabilseham75@gmail.com  
  


– 

– 

 

APA 

 

 

 /eg.ekb.journals.cfdj://https  



 

 ١١٩٧  
 

––  

 
 

 
 

 

  



 :الدراسة ملخـص

ظیمیة في ظل جائحة كورونا من ن بحث أثر أستخدام الفكاھة التىتھدف ھذه الدراسة إل
 متخصصي خدمة الرعایة الطبیة ىقِبل القیادات الإداریة لمواجھة الإحتراق الوظیفي  لد

 ھماتجاھات في تلافاتخھذا بالأضافة إلي  فحص مدي وجود ا، الحكومیة بمحافظة كفرالشیخ 
فكاھة  ، فكاھة التآلف(الفكاھة التتظیمیة للأشكال  المختلفة من ستخدام القیادات الإداریة ا نحو

وذلك وفقاً لبعض المتغیرات  )  الفكاھة العدوانیة ، الفكاھة القاھرة  للذات ، تعزیز الذات
تم ،  مفردة ٣٥٦نیة مكونة من قد تم إجراء دراسة میدا الدراسة فاھدأولتحقیق ، الدیموغرافیة 
علي جمع البیانات من حترازیة المصاحبة للجائحة جراءات الابسبب ظروف الإالأعتماد فیھا 

 Humor Stylesمقیاس : ة تضمنت كلاً منستقصاء إلكترونیاتوجیھ قائمة خلال 
Questionnaire (HSQ) لـ )Martin 2003( یاس ومق،  وذلك لقیاس متغیر الفكاھة التنظیمیة

)Maslach and Jackson 1981 (  إعتمدت الدراسة كما ، لقیاس متغیر الإحتراق الوظیفي
   ANOVAتحلیل الأنحدار المتعدد وتحلیل التباین في تحلیـل البیانـات علي أسـلوب 

  .   "T" و أختبار 

 الإحتراق لى وجود تأثیر سلبي معنوي للفكاھة التنظیمیة عىوتوصلت نتائج الدراسة إل
 التآلف، الرغم من عدم وجود دلالة إحصائیة لتأثیر فكاھة ى وذلك علإجمالیة، ظیفي بصورةالو

أن جمیع أشكال الفكاھة التنظیمیة المختلفة فیما عدا الفكاھة العدوانیة أیضاً كما أوضحت النتائج 
 في  وأن فكاھة تعزیز الذات ھي الأكثر تأثیراً، الإحتراق الوظیفيى علا سلبیَاتمتلك تأثیرَ

  .القاھرة للذات والفكاھة كل من الفكاھة العدوانیة الوظیفي یلیھاالإحتراق 
  متخصѧصي  اتجاھѧات  فѧي  معنویѧة  ختلافѧات ا وجѧود  عѧدم  ىإلѧ  الدراسѧة  توصѧلت  كمѧا 

  الفكاھѧѧѧѧةللأشѧѧѧѧكال المختلفѧѧѧѧة مѧѧѧѧن سѧѧѧتخدام القیѧѧѧѧادات الإداریѧѧѧѧة  ا خدمѧѧѧة الرعایѧѧѧѧة الطبیѧѧѧѧة نحѧѧѧѧو 
المرحلѧة  ى بینمѧا توجѧد إختلافѧات معنویѧة بیѧنھم ترجѧع إلѧ        والنѧوع،  الوظیفیѧة  التتظیمیѧة وفقѧا للفئѧة   

 .العمریة
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 

 البشریة، من المشاكل الصحیة الخطیرة التي تواجھ (COVID-19)یعد فیرس كورونا 
 كوباء وجائحة ٢٠٢٠ مارس ١١ العالمیة بالاعتراف بھ في  منظمة الصحةاوھو الأمر الذي دع

 دولة حول ٢٠٠ بھ أكثر من ت حیث تأثر،)Martín-García et al. 2020(تجتاح العالم 
 من أجل القضاء علیھ الجھود الكبیرة ا أنظمة الرعایة الصحیة الخاصة بھمازالت تبذلالعالم 

 .Morgantini et al( والوفیات الناجمة عنھ الحد من انتشاره وتقلیل معدلات الإصابةحتي وأ
2020.(  

تقدیم في  ویشارك جمیع العاملین في الرعایة الصحیة بغض النظر عن تخصصاتھم 
الرعایة اللازمة للمرضى، الأمر الذي وضعھم تحت ضغط شدید نتیجة للعدید من التحدیات التي 

دد كبیر من المرضى والمسؤولیة  فضلاً عن تعاملھم مع ع. جمیع مراحل الوباءیواجھونھا في
 Jobحتراق الوظیفي  لا لةَمر الذي جعلھم عرض، الأ)Dinibutun 2020 ( عنھمالكاملة

Burnout خاصة في ظل ضعف الدعم الاجتماعي في العمل وفي ظل ضغوط القلق النفسي 
( ت صابة بھ، وھو الأمر الذي أكدتھ أیضاً العدید من الدراساالمرتبط بفیرس كورونا والإ

Leskovic et al. 2020 السلبیة النفسیة الآثاروالتي أظھرت أیضا حجم ) ٢٠١٨، إسماعیل 
والجسدیة التي یعاني منھا العاملون بالرعایة الصحیة في ظل ھذا الوباء كالقلق والاكتئاب و 

، وھو الأمر الذي )Dinibutun 2020(نیة ترك العمل وما یرتبط بھ من ضعف الأداء الوظیفي 
  .ؤدي إلي ضعف القدرة علي مكافحة ھذا الوباءتر بمشكلة قد یًنذ

العاملین بالرعایة الصحیة، ى  تحملھ جائحة كورونا من ضغوطات علعماوبغض النظر 
فإن الإحتراق   الوظیفي وما یتضمنھ من إرھاق عاطفي وتبلد الشخصیة وضعف الإنجاز 

مثلى، یعتبر أمر شائع وظاھرة عامة  من قدرات العمل المن الانتقاصالشخصي وما یترتب علیھ 
بقطاع خدمة الرعایة الصحیة لجمیع الدول باختلاف درجة تقدمھا وعلى الرغم من اختلاف 

، لذا كان لابد من )Morgantini et al. 2020(الھیاكل الصحیة والاجتماعیة والاقتصادیة بھا 
   ).٢٠١٧دغیم، (ناتجة عنھ ثار السلبیة الالتعایش معھ وتطویر الكفاءات البشریة لتجنب الآ

-Mesmer(  وتعد الفكاھة التنظیمیة أداة إداریة فعالة للتعامل مع المواقف الصعبة 
Magnus et al.2018 ) حیث یمكن النظر إلیھا  كما أشار ،Masih et al.2020 ) ( 

 یزرع الطاقة ویقلل من ضغوط الدور لدي المرؤوسین مما job reserveكاحتیاطي عمل 
نموذج لكما أن لھا الدور الأكبر في تحقیق القیادة  م علي تحمل مھام عملھم وتنمیتھ، یساعدھ

 حیث تعتبر الفكاھة مكونًا قویًا في The Social Process Modelالعملیة الاجتماعیة 
دارة العلیا بشكل مناسب یمكنھم من  تطویر ستخدامھا من قبل الإاالاتصالات الإداریة إذا تم 

ضفاء روح المرح والمتعة في إ ىبالإضافة إلھذا لة وفعالة بین القائد ومرؤوسیھ، علاقات متباد
 Mesmer-Magnusالمناخ التنظیمي للعمل مما یعزز الكفاءة والإبداع، ویزید من جودة الأداء 

et., al 2018 ). (  

ونتیجة لما سبق وفي ظل إعتبار الإحتراق   الوظیفي مشكلة خطیرة تواجھ العاملین 
جراء ھذه إس كورونا، رأي الباحثان وثر علي فاعلیتھم في مكافحة فیرؤعایة الصحیة وتبالر
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الدراسة لبحث أثر الفكاھة التنظیمیة في الحد من الإحتراق الوظیفي للعاملین بالرعایة الصحیة 
  ستخدام القائد ا  ى جدوى مدىفي ظل أزمة وباء كورونا  وذلك في محاولة للتعرف عل

 التنظیمیة في أسلوبھ الإداري وتعاملھ مع مرؤوسیھ كوسیلة  للحد من الإحتراق الإداري للفكاھة
الوظیفي لدیھم  أو الوقایة منھ وذلك بالتطبیق علي العاملین بالمستشفیات الحكومیة بمحافظة كفر 

  .الشیخ 
 

  :وتشمل ما یلي

شخصیة أو مھمة عمل ذات طبیعة مرحة ھي أي أنشطة اجتماعیة أو  :الفكاھة التنظیمیة -١
 والاستمتاع تزوید الفرد بالتسلیة أو السعادة ىأو تنطوي علي روح دعابة وتمتلك القدرة عل

  .)Plester and Hutchison, 2016(في العمل 
أبعاد أو  أربعة تتضمنلفكاھة التنظیمیة فأن ا )Martin et al. 2003( وطبقاً لنموذج

  : ھيأنواع من الفكاھة
  التآلف فكاھةAffiliative Humor:  لتوطید علاقتھم  الأفرادیلجأ إلیھأسلوب فكاھي 

قوم والبساطة وتبالعفویة لذا تتمیز ھذه الفكاھة ستمتاع بالضحك معھم، خرین والامع الآ
  .وإضحاكھم الآخرین لإسعاد إلقاء النكات والقصص المضحكة على

  فكاھة تعزیز الذاتSelf-enhancing Humor:سلوب فكاھي یلجأ إلیھ الأفراد  أ
لتوتر أو التعرض لضغوط أو لأحداث التوازن النفسي لھم أو للأخرین عند الأصابة بال

 بالنظرة من خلال التمسكالتفاؤل بالقدرة على تحقیق  تتمیز ھذه الفكاھة الإحباط، لذا
شیاء لإسعاد الجانب المضحك للأالتوتر، واستخدام الفكاھة حول الفكاھیة للحیاة في أوقات 

  . واسعاد الأخرینأنفسھم
  العدوانیة الفكاھةAggressive Humor : أسلوب فكاھي یلجأ إلیھ الأفراد كوسیلة غیر

ھتمام من قِبلھم ا ىخرین وذلك دون أدنمباشرة لتعزیز الذات لدیھم ولكن بطریقة تضر بالآ
 ھذه  لأن عادةً ما تقوم نظراًبالكیفیة التي یمكن أن تؤذي بھا روح الدعابة لدیھم الآخرین

 وتوجیھ الملاحظات المھینةخرین من الآ ستخفاف والتحقیر السخریة أو الاىالفكاھة عل
 .لھم
  الفكاھة القاھرة للذاتSelf-defeating Humor : أسلوب فكاھي یلجأ إلیھ الأفراد

ة خرین حیث یجعل فیھا الشخص نفسھ ھدفًا للتعلیقات المضحكر من الآثلیحظي بقبول أك
نفسھ، وعادة ما تنطوي ھذه تنال استحسانًا في حین یسخر من مضحكة أشیاء  قولقد یبل 

 وذلك من خلال الحقیقیة للفردعلى تشویھ صورة الذات لقمع المشاعر العاطفیة الفكاھة 
 .بالحزن اظھار المرح في الوقت الذي یشعرون داخلیًإ

المرضیة النفسیة والجسدیة الناتجة  من الأعراض عبارة عن مجموعة:  الإحتراق الوظیفي-٢
الإحتراق مجھدة، لذا یتواجد  عمل لظروف وظیفتھ طویلة في لفترات الفرد تعرضعن 

 بشكل مباشر مع البشر وذلك بصورة كبیرة في الوظائف التي تقوم علي التعاملالوظیفي 
  .)٢٠١٨إسماعیل (لزیادة الإرھاق العاطفي الناتج عن التعامل معھم 
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 والذي أوضح أن ١٩٨١عام  Maslach and Jackson قدمھ الذي نموذجوطبقاً ل
  ):Safari et al. 2020(الإحتراق الوظیفي ھو عامل نفسي یشمل ثلاثة أبعاد رئیسیة ھي 

 ستنزاف العاطفي الاEmotional Exhaustion: من الإحتراق ىیمثل المرحلة الأول 
 ما لدیھ من ت العمل وضغوطھ كلبسبب متطلبالفرد ا استنفاد ى إلالوظیفي وھو یشیر

 وإنسانى على الآخرین الذین یتعامل معھم، وھو الأمر الذي یجعلھ یشعر عاطفىمخزون 
یزید من مما  ما یحتاجونھ على المستوى النفسى والإنسانى لھمبأنھ غیر قادر على أن یقدم 

 . )Safari et al. 2020(الروح المعنویة وأنخفاض ضغط الشعوره ب
 نسانیةعدم الإ(خصیة تبلد الش  (Depersonalization:  یمثل المرحلة الثانیة التي

من خرین جاه الآللفرد تتجاھات السلبیة للاتطور وتبدأ بستنزاف العاطفي عقب حدوث الات
لا  كمحاولة یلجأ إلیھا الفرد لدیھظھور استجابات عدائیة وذلك بالعملاء أو الزملاء بالعمل  

إلغاء من خلال تكیف مع وضع العمل بضغوطھ المھنیة و النفسیة  تغییر ذاتھ للشعوریاً ل
كمحاولة  لتخفیف عبء نساني الممیز لھ  وتجنب التكلیفات الطوعیة الطابع الشخصي الإ

   .)Gong et.al 2019 (العمل علیھ
  ضعف الأنجاز الشخصيReduced Personal Accomplishment:  یمثل

شیر إلى انخفاض شعور الفرد وھي تبلد الشخصیة  التي تعقب حدوث تالتالیةالمرحلة 
ا وتبلد مشاعره یدرك أنھ غیر فعال فى عملھ نتیجة استنزافھ عاطفیًحیث بكفاءة الاداء 

 عن تحقیق أھد افھ بعدم الرضا عن نفسھ لعجزه، كما یشعر )٢٠٢٠ عبد الوھاب(
 2016 ( لدیھ  أعراض التوتر والاكتئابید منزی وھو الامر الذيومھامھ الوظیفیة، 

Shanafelt . ( 

 

 الإحتراق الوظیفي  ظاھرة لنشأة خصباً اتشكل بیئة عمل خدمات الرعایة الصحیة حقلً
نسانیة ما تتمیز بھ من عبء العمل والضغوط التي تزید بفعل تعاملھا مع الجوانب الإنتیجة ل

عقلیة قد و جسدي وإنما أیضا طاقة نفسیة والتي لا تتطلب فقط جھدوالموت المرض المرتبطة ب
 وبدني یؤثر نفسيرھاق إ ىالمستمر للمواقف والأحداث الحرجة إلالعاملین تؤدي بفعل تعرض 

یمثل الإحتراق لذلك  ،  ) ٢٠١٦داؤد ( ستمرار بالعمل في الاتھمعلي أدائھم الوظیفي ورغب
ھم أوضحت الدراسات أنبل لصحیة تھدیدًا لا یمكن إنكاره للمتخصصین في الرعایة ا الوظیفي 

 Dinibutun( الإحتراق الوظیفي  الأصابة ب مستويمن حیثیحتلون المرتبة الأولى بین المھن 
2020(  .  

والجھود  COVID-19تعرض الدول لجائحة كورونا طبقاً لما ھو متوقع قد أدي و
بخدمات الرعایة لعاملین دي االوظیفي ل زیادة ظاھرة الإحتراقإلي المبذولة في مواجھتھ،

ھتمت ببحث والتي امسحیة ال) Morgantini et al. 2020( ذلك دراسة الصحیة، وقد أكد
متخصصین في مجال الرعایة الصحیة أثناء جائحة دي الواجد الإحتراق الوظیفي ل٦٠مستوي ت

COVID-19  ،من مقدمي الرعایة الصحیة من % ٥١معاناة حیث أوضحت نتائجھا عبر  دولة
 Martín-García et(دراسة كما أظھرت ، الصعبة الوظیفي بسبب ظروف عملھم الإحتراق 
al. 2020(   من العاملین ٧١٫٥أكثر الأعراض التي یعاني منھا ھذه الفئة حیث أوضحت أن ٪ 

٪ ٥٠٫٤ ٪ القلق، ٤٤٫٦ شاركوا في مواجھة فیروس كورونا یعانون من أعراض الضیق، نالذی
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ن في الخطوط الأمامیة یعراض أكثر حدة لدى المتخصص وأن ھذه الأ،٪ أرق٣٤اكتئاب و
   .COVID-19 الوباء في بؤرة تفشي نعملوی الذین وأیضاًوالطوارئ 

نتقال ھذا امع قلق ھذه الفئة من لدي متخصصي الرعایة الصحیة  اویزداد الأمر سوءَ
 من الضغط  عائلاتھم والمتعاملین معھم خاصة من كبار السن، مما یزیدىالمرض من خلالھم إل

النفسي الذي یتعرضون إلیھ خاصة في ظل ما یرونھ من خلال تفاعلھم مع المرضي من مخاطر 
ھذا بخلاف الضغط الكبیر نتیجة لتعرضھم المباشر ) . Dinibutun 2020(ھذا الفیروس 

 للمعاناة الجسدیة وذلك بخلاف المشاكل والاضطرابات ةللفیروس الأمر الذي جعلھم  أكثر عرض
من  % ١١ أن ٢٠٢٠أعلنت منظمة الصحة العالمیة في شھر مایو وقد ، والنفسیة ة الذھنی

زداد ت المتوقع أن ومن ، المصابین بالفیروس في مصر من العاملین في قطاع الرعایة الصحیة 
رتفاع الكبیر في عدد المرضي خاصة فیما یتعلق بالمستشفیات العامة ونظم لإل نظراً ھذه النسبة

الأحتراق الوظیفي  ىلزیادة مستوأیضاً ن بالرعایة الصحیة ییة مما یعرض العاملالرعایة الأول
مكانیات الإو  ضغط العمل بسبب نقص القوى العاملة الصحیة، وضعف المواردنتیجة لزیادة 

  ). Xu et al. 2020( خاصة في المناطق الریفیة
بخدمات الرعایة الصحیة ثار الصحیة التي یسببھا الإحتراق الوظیفي للعاملین ونظراً للآ

مما قد یزید من تداعیات أزمة  علي جودة الخدمة الصحیة  ذلك من أضرار سیئةعلىوما یترتب 
قامة ھذا إ تم العاملین بالرعایة الصحیة أیضاً، وعلىكورونا الصحیة علي المرضي وذویھم 

خصوصاً في كتشاف وسیلة لعلاج ھذه الظاھرة الضارة لمتخصصي الرعایة الصحیة والبحث لا
  .الكبیرةظل ھذه الازمة الصحیة 

من أھمیة وضع المؤسسات الصحیة ) Barello et al. 2020(وفي ضوء ما أشار إلیھ 
 للعاملین بالرعایة الصحیة تقوم علي تقویة  الإحتراق الوظیفي ستراتیجیة للحد منالخطة 

الإحتراق نتشار اسباب  من أھمن أن) Dinibutun 2020(المرونة النفسیة، وطبقاً لما أوضحھ 
 البحث إلي لذا كان توجھ الباحثان  ، لھم المقدملتنظیمياضعف الدعم الشعور ب للعاملین الوظیفي 

عبء عن الأسلوب الإداري الذي یمكن من خلالھ مد العاملین بالمرونة النفسیة لمواجھة 
عتمد الباحثان اوقد ، جتماعي اللازم لتحمل ھذه الضغوط  الدعم الإىضافة إلضغوط العمل، بالإو

ستخدام القائد  اوالتي أكدت أن) Mesmer-Magnus et al. 2018(في ذلك علي نتائج دراسة 
 التأثیر في ىداري مع مرؤوسیھ یمتلك القدرة علداري للفكاھة التنظیمیة في أسلوبھ الإالإ

كساب إ ى علتجاھتھم النفسیة الأمر الذي ینبئ بقدرة الفكاھة التنظیمیة للقائدامشاعرھم و
 خاصة في الإحتراق الوظیفي  أعراض من الحدالمرؤوسین المرونة النفسیة التي تمكنھم من 

حول تمیز الفكاھة التنظیمیة في مكان ) Gayadeen and Phillips 2016(ظل ما أشار إلیھ 
العمل بصفات وظیفیة تمكنھا من منح القدرة للعاملین علي التعامل مع الضغوطات المھنیة، و 
تحقیق علاقات تبادل أعلي بین القائد ومرؤوسیھ تدعمھم و تحفزھم علي بذل سلوكیات و جھد 

 أن انن یعتقدیالأمر الذي جعل الباحث،  ) Peng et al.2020(بشكل طوعي أكبر وضافي إ
ستخدام القائد الإداري للفكاھة التنظیمیة في أسلوبھ الإدري مع مرؤوسیھ من العاملین بالرعایة ا

صابتھم بالإحتراق الوظیفي ، بل ویري أنھ وسیلة مناسبة لعلاج إ الحد من ىساعد علی سالصحیة
ھذه الظاھرة خاصة وأنھا تتوافق وطبیعة الظروف الخاصة المصاحبة لھذه الأزمة التي یتعرض 
إلیھا العاملون، حیث أنھا لا تتطلب وقت مما یتناسب مع ضیق الوقت نتیجة عبء وضغوط 
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عایة الصحیة  فضلا عن توافقھا كوسیلة علاجیة مع القیود المفروضة بسبب العمل بخدمات الر
حترازیة المصاحبة للأزمة، كما أنھا لا تتطلب الكثیر من التكلفة وھو ما یتناسب مع المتطلبات الا

  . قتصادیة تداعیات الأزمة الإ
 الفكاھة ى إعتماد القائد الإداري على جدوىلذلك أقیمت ھذه الدراسة بغرض اكتشاف مد

في أسلوبھ الإداري مع مرؤوسیھ من متخصصي الرعایة الصحیة في الحد من  التنظیمیة
صابتھم بالإحتراق الوظیفي في ظل الظروف الحالیة لجائحة كورونا، ومن ثم تسعي ھذه إ

  : التساؤلات التالیةعلىالدراسة للإجابة 
  مستشفیات والوحدات  متخصصي الرعایة الطبیة بالالوظیفي لديما مستوي الإحتراق

 كورونا؟في ظل الظروف الحالیة لجائحة  الصحیة الحكومیة بمحافظة كفرالشیخ
  ستخدام القیادات الإداریة للفكاھة التتظیمیة في أسلوبھم الإداري بالمستشفیات اما مدي

الحكومیة والوحدات الصحیة الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ في ظل الظروف الحالیة 
 كورونا؟لجائحة 

  ستخدام القائد الإداري للفكاھة التنظیمیة بأشكالھا المختلفة في ظل الظروف اھل یؤدي
 متخصصي الرعایة الطبیة الوظیفي لدي الحد من الإحتراق إلىالحالیة لجائحة كورونا 

 الشیخ؟بالمستشفیات والوحدات الصحیة الحكومیة بمحافظة كفر 
  ستخدام القائد اة الطبیة الحكومیة نحو تجاھات متخصصي الرعایاھل یوجد إختلافات بین

 الفئة(الإداري للأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة ترجع لخصائصھم الدیموجرافیة 
 ؟)الوظیفیة، النوع، العمر

 
 متخصصي الرعایة الطبیة بالمستشفیات الوظیفي لدى الإحتراق ى مستوىالتعرف عل ▪

 .كفرالشیخكومیة بمحافظة والوحدات الصحیة الح
 أسلوبھم الإداري التتظیمیة فيستخدام القیادات الإداریة للفكاھة ا ى مستوىالتعرف عل ▪

  .بالمستشفیات الحكومیة والوحدات الصحیة الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ
 في ستخدام القائد الإداري للفكاھة التنظیمیة بأشكالھا المختلفةاكتشاف العلاقة التأثیریة بین ا ▪

 متخصصي الرعایة الوظیفي لدىظل الظروف الحالیة لجائحة كورونا والحد من الإحتراق 
  .الطبیة بالمستشفیات والوحدات الصحیة الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ

تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة الحكومیة نحو اختلافات بین ا وجود ى الكشف عن مد ▪
فة للفكاھة التنظیمیة ترجع لخصائصھم الدیموجرافیة ستخدام القائد الإداري للأشكال المختلا
 .)العمر الوظیفیة، النوع، الفئة(

 .الحكومیة لنتائج الدراسة بما قد یفید الواقع العملي بالمستشفیات اتقدیم توصیات وفقً ▪
 

ین ترجѧѧع أھمیѧѧѧة ھѧѧѧذا البحѧѧث للمѧѧѧساھمات التѧѧѧي مѧѧѧن المتوقѧѧع أن یقѧѧѧدمھا علѧѧѧى المѧѧѧستوی    
  :الأكادیمى والتطبیقي، وتتمثل ھذه الإسھامات فیما یلي

  : المستوي الأكادیميىالأھمیة عل: أ
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 وھو من الموضوعات الھامة في الفكر الإداري الإحتراق التنظیميتھتم الدراسة بتناول  ▪
ھتمام الأولي في الأونة الحدیث حیث تمثل السلوكیات السلبیة في بیئة العمل بؤرة الا

ي مجال السلوك التنظیمي وذلك نتیجة للانتشار الواضح لتلك السلوكیات في  فةالأخیر
 .المنظمات

 من أن غالبیة )Mesmer-Magnus et al. 2018(في ضوء ما أوضحتھ دراسة  ▪
 أشكال الفكاھة الإیجابیة، مما ىالأبحاث حول الفكاھة التنظیمیة قد ركزت بشكل رئیسي عل

 الأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة ى المترتبة علأوجد فجوة بحثیة في معرفة النتائج
خاصة السلبیة منھا، لذا جاءت ھذه الدراسة كمساھمة في سد ھذه الفجوة المعرفیة حیث 

 بیئة العمل ىتتعلق الدراسة بفحص الآثار المحتملة للأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة عل
  .الوظیفيسلبیة وھو الإحتراق ثار الشدیدة ال أحد الآىمع التركیز أیضا عل

 في ولاسیما الصحیةالمؤسسات عمل  مجال فيالحدیث الإداري  للفكر إضافة الدراسة تمثل ▪
الفكاھة التنظیمیة سواء بالبیئة العربیة أو  مفھوم حول أجریت التي الدراسات ضوء قلة

  .الأجنبیة

  : المستوي التطبیقيعلى الأھمیة -ب
یجاد علاج لمشكلة قائمة تتعلق نھا تأتي كمحاولة لإأا البحث فى ترجع الأھمیة التطبیقیة لھذ ▪

حتراق الوظیفي الناتج عن ضغوط ثار النفسیة للا العاملین بالوظائف الطبیة من الآبمعاناة
   .كورونا جائحة ىالعمل خاصة في ظل الظروف الصحیة المترتبة عل

ا لتغیر الصورة الذھنیة ك سعیًأھمیة الفكاھة في بیئة العمل وذلى تلفت الدراسة النظر إل ▪
السیئة لھا نتیجة لوجھة النظر المتدنیة المتعلقة بارتباط الفكاھة بتفاھة الشخصیة وعدم 

ھتمت الدراسة بتوضیح الآلیات التي قد تؤثر بھا الأنماط المختلفة لفكاھة اجدیتھا، حیث 
 أن تُمثلھ الفكاھة  أھمیة الدور الذي یُمكنوإلىعلاقات العمل ى داریة علالقیادات الإ

  .للعاملینیجابیة  والسلوكیات التنظیمیة الإتدعیم الاتجاھاتالتنظیمیة في 
 الإداریة للأشكال المختلفة من الفكاھة استخدام القیادات أھمیة إلى النظر الدراسةتلفت  ▪

خلالھ أن تساھم من مكن  العاملین، الأمر الذي یَالوظیفي لدىالتنظیمیة للحد من الإحتراق 
 تستطیع أن الوظیفي حیثالدراسة في تطویر البرامج التدریبیة الخاصة بمواجھة الإحتراق 

ا للخصائص الدیموغرافیة تمد المسئولین بالمعرفة حول الأنماط الفكاھیة المناسبة طبقً
 .للعاملین

 أصبح ضرورة الإحتراق التنظیميھتمام بسلوكیات أن الاجاءت ھذه الدراسة لتوضح  ▪
الظروف الحالیة، حیث یعد أحد الظواھر السلوكیة السلبیة التي تعاني منھا  تفرضھاملحة 

  . مستوي الرعایة الصحیة المقدمةىاعلالعدید من المؤسسات الصحیة وھو ما یؤثر سلبً

   النظریة وتنمیة الفروض ةالخلفی: سادساً
  الفكاھة التنظیمیة-١

  : تعریف الفكاھة التنظیمیة- أ
أن الفكاھة ھي أمر فرید من نوعھ للبشر وذلك  ) Wijewardena et al.2010( ىیر

وغیرھا، .. الضحك، والمرح، السعادة : رتباطھا بالعدید من المشاعر الإیجابیة مثللا
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 علىثار إیجابیة آ ھذه من الناحیة الأجتماعیة والنفسیة وما یترتب علیھا من ونظرًالأھمیتھا
  .العلمیةختلاف تخصصاتھم اكثیرین بتعریفھا علي ھتم الاالجانب الصحي والرفاھیة النفسیة فقد 

نسیابیة والمرونة  وتعني الاumor كمصطلح مشتق من الكلمة اللاتینیة Humorالفكاھة ف
سم لأن ما یرتبط بھا من عفویة ومرح عادة یساعد في الحفاظ على وقد أطلق علیھا ھذا الإ

 Feagai)الأزمات ر في أوقات اكسنتتعرض للإ الأنسانیة مما لا یجعلھا روحالإنسیابة ومرنة 
2011).   

نوعیة الفعل كالكلام أو "وقد عُرفت الفكاھة طبقاً لقاموس أوكسفورد الأنجلیزي علي  أنھا 
 .Mesmer-Magnus et al(المرح والكومیدیا والكتابة الذي یثیر التسلیة أو الغرابة أو المزاح 

"  أنھا ىوالذي یر ) Wijewardena et al.2010( ، ویتفق ذلك التعریف مع مفھوم  )2018
ستخدام بعض المؤثرات والوسائل لتؤدي في النھایة اعملیة التحفیز الفكري التي تتم من خلال 

 أن الفكاھة ما ھي ى، ویركز ھذا التعریف عل"ستجابة بسیطة من المرح تأخذ شكل الضحكا ىإل
 Lyttleجعل البعض یشعر بالسعادة ثارة تسعي لتحقیق المرح بالشكل الذي یإإلا عملیة تحفیز و

 على أنھا مضحكة، وھي استخدام لوسیلة ما یُنظر إلیھا، وأن ھذه العملیة تعتمد علي ) (2007
شارات، القصص أو من خلال الكلمات، الرموز والإ:   عادةً ما تأخذ عدد من الأشكال منھا

 ).Wijewardena et al.2010(وغیرھا ... ستخدام التمثیل والحیل والخدع ا
   نجد حیثوبتتبع الأدبیات یتضح وجود وجھات نظر متباینة لتعریف الفكاھة، 

  ومنھم كلاً،  الفكاھة علي أنھا سمة شخصیة مرتبطة بالعاطفة ىھناك من ینظر إل
والذین  ) Mesmer-Magnus et al. 2012 ،Lynch 2002 ،Martin et al. 2003(من 

ستخدامھا كآلیة االتعرف على الدعابة الناجحة وسمة شخصیة تمكن الشخص من " یروا أنھا 
، كما أن البعض تناولھا من منظور أنھا "التفاعلات الاجتماعیة / أو للاتصالات / للتكیف و 

 أنھا  ىستخدام الوسائل المضحكة لذا تم النظر إلیھا علاتعتمد علي الخبرة الذاتیة علي تحدید و
، في حین أشار )ألیف أو فھم أو إعادة إنتاج النكات مثل القدرة على ت(قدرة أو عملیة معرفیة 

)Martin 2001 ( مثل تقدیر أو الاستمتاع بمواد  إلي أنھا الاستجابة الجمالیة أو السلوكیة
 .المختلفة الدعابة 

 ى حیث یرتواصل شخصي تناولت الفكاھة من منظور أنھا سلوك الأدبیات قدأما غالبیة 
 أن الفكاھة ھي في )Peng et al.2020 ،Cooper et al. 2018 ،Lynch 2002(كل من 

تصال لفظي وغیر لفظي ینتج عنھ استجابة ا"  أنھا ىالأساس نشاط تواصلي وتم تعریفھا عل
 أنھا على) Robert and Yan 2007(، كما عرفھا "معرفیة أو عاطفیة إیجابیة من المتلقین 

  . متحدث للجمھور المتلقيشكل متعمد من أشكال التواصل الاجتماعي الذي یقدمھ ال

تجاه مع المنظور الذي تناول بھ علماء السلوك التنظیمي للفكاھة التنظیمیة ویتفق ھذا الا
 )Romero and Cruthirds 2006(وھي الفكاھة في نطاق بیئة أو مكان العمل، حیث عرفھا 

فرد أو الجماعة أو  الىالاتصالات المسلیة التي تنتج الإدراك والمشاعر الإیجابیة لد" أنھا ىعل
نوع من السلوك المتعمد في عملیة " أنھا ى عل) Cooper et al. 2018(،   كما أشار   "التنظیم

 Peng)( التواصل بین الأفراد بعضھم البعض وبین القادة الإداریین بالمنظمة، في حین أوضح 
et al.2020مھور المتلقي،  أن الفكاھة ھي سلوك شخصي یثیر صدى عاطفیًا بین المتحدث والج

 Plester and (ىیطالب كلا الطرفین أن یضحك بشكل طبیعي دون تمثیل أو تكلف، لذلك یر
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Hutchison  2016 ( أن الفكاھة التنظیمیة وما یترتب علیھا من المرح  في مكان العمل ھي أي
أنشطة اجتماعیة أو شخصیة أو مھمة عمل ذات طبیعة مرحة أو تنطوي علي روح دعابة 

  .ستمتاع في العمل تزوید الفرد بالتسلیة أو السعادة أو الاى القدرة علوتمتلك
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   العملوبیئة الفكاھة التنظیمیة -ب
على الرغم من أن الفكاھة قد تبدو غیر متسقة مع الطبیعة الجادة لبیئة العمل، إلا أنھا 

 في أنھا تلعب عتقادتندرج كأحد السلوكیات العامة في معظم السیاقات الاجتماعیة، لھذا كان الا
تنظیم السلوك الاجتماعي في جمیع المجتمعات ومنھا بیئة العمل بالمنظمات ا في دورًا ھامً

)Neves and Karagonlar 2020، Robert and Yan 2007 ( 
 Duncan1982 ،Decker : ( من أجل ذلك بدأ العدید من الباحثین في الثمانینیات مثل

1987 ،Bizi et al. 1988 ( ف المساھمة المحتملة للحس الفكاھي في فعالیة بیئة ستكشاافي
 وقد أسفرت نتائج العدید من الأبحاث ،)Mesmer-Magnus et al. 2012( العمل بالمنظمات 

ثار إیجابیة للفكاھة التنظیمیة حیث أوضحت علاقتھا بإبداع فریق العمل  آالتجریبیة إلى وجود
)Holmes 2007 (  والأداء )Duncan and Feisal 1989( كما قد أوضح ،)Robert and 

Yan 2007 (ضافة إلي ما أن الفكاھة  التنظیمیة تزید من الرضا الوظیفي للعاملین، ھذا بالإ
 Wells( تنظیمي أعلى، و ما أوضحھ إلتزاممن أنھا تكسب العاملین ) Susa 2002( أشار إلیھ 

ك ودوران العمل ، و أیضا نخفاض معدل ترامن ما یترتب علي الفكاھة التنظیمیة من ) 2008
 .Mesmer-Magnus et al(نخفاض  معدل الغیاب و نوایا الدوران لدي العاملین امن 

2012.(  
وللفكاھة التنظیمیة دور كبیر في تحسین البیئة الاجتماعیة خاصة فیما یتعلق بالترابط بین 

 الأبحاث ، حیث تشیر)Romero. and Cruthirds 2006(العاملین ورفع روحھم المعنویة 
إلى أن الفكاھة التنظیمیة قد تعزز تماسك الفریق نتیجة لزیادة الانسجام الجماعي والزمالة 

، مما  )Robert and Yan 2007( والجاذبیة بین الأعضاء خاصة في حالة وجود قیم مشتركة 
، كما أنھا Peng et al.2020) (نسجام والمتعة تطویر علاقات شخصیة تتمیز بالاى یؤدي  إل

كسابھا المرونة ا تھدئة التفاعلات الاجتماعیة وىتخفف حدة النزاعات لما تتمیز بھ من القدرة عل
   ).Martin et al. 2003( اللازمة خاصة في الظروف العصیبة 

تحسین كما تتضح الأھمیة الكبیرة للفكاھة التنظیمیة في بیئة العمل في أنھا تزید من 
،  نتیجة لما یترتب   )Peng et al.2020 (التنظیمیةالجماعي وسلوكیات المواطنة  الأداء

علیھا من المشاعر الإیجابیة المشتركة بین زملاء العمل والتي تساھم في تعزیز علاقات العمل 
 Mesmer-Magnus et al. 2012 ،Romero and(والتواصل الفعال بین الأفراد 

Cruthirds 2006( ین بعضھم البعض وبین رؤسائھم ، وتقلیل المسافات الاجتماعیة بین العامل
)Masih et al.2020 ( ستخدامھا اتضح أیضا الأھمیة الكبیرة للفكاھة التنظیمیة عند ت، و

 قدرتھا  الكبیرة على تخفیف ایضًألتوصیل المعلومات أو لتوضیح وجھة نظر بطریقة إیجابیة ، و
للتكیف تساعد في تعزیز ستخدامھا كآلیة االآثار الضارة لـلإجھاد في بیئة العمل من خلال 

 العاملین من إحباط وظیفي ىالاسترخاء وتخفیف التوتر والتعامل مع ما قد یسیطر عل
)Mesmer-Magnus et al. 2012 . (  

إلي ) Masih et al. 2020 ،Westwood and Johnston 2013(ویشیر كل من 
ذلك مع ما ، ویتفق روحیةالناحیة الصحیة والرفاھیة النفسیة والمیة الفكاھة التنظیمیة من أھ

 التقاریر والدراسات المتعددة المنشورة حول القدرة ىحیث أشار إل )  Feagai 2011(  أكده
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الشفائیة للفكاھة  موضحاً دورھا الحیوي في تعزیز التنفس والدورة الدمویة، وأكسدة الدم، وتثبیط 
( مع ما أوضحھ ا وأیضًالھرمونات المرتبطة بالتوتر في المخ و تنشیط الجھاز المناعي، 

Mesmer-Magnus et al. 2012 (  حول تركیز الكثیر من أبحاث الفكاھة على تأثیر الفكاھة
 ما ىعلى فاعلیة الأداء البیولوجي كتأثیرات الفكاھة المسكنة أو المعززة للمناعة والمترتبة عل

ثر فعالیة والناتجة عن   الاستجابات البیولوجیة الأكى علایجابیة، وأیضًإیتولد عنھا من مشاعر 
  .تدعیمھا لجودة شبكات الدعم الاجتماعي 

 .Masih et al(فقد أشار تحسین المناخ التنظیمي أما فیما یتعلق بأھمیة الفكاھة في 
2020 ،Feagai 2011 ( امتلاك الفكاھة وما یترتب علیھا من روح الدعابة القدرة علي تقلیل

ضافة وكذلك تحسین الحالة المزاجیة في بیئة العمل، ھذا بالإالاكتئاب والقلق والتوتر و الإجھاد  
 أن الأفراد الذین یتمتعون بروح الفكاھة أكثر كفاءة االأسرة، موضحً/  الرضا عن الحیاة ىإل

متلاكھم الخصائص التي تسھل بناء اجتماعیًا و أكثر قدرة علي التكیف مع زملائھم نتیجة لا
 توفر لھم الدعم الاجتماعي  الأمر الذي یكسب حس الفكاھة وصیانة شبكة علاقات واسعة بالعمل

جھاد عن طریق جذب الدعم الاجتماعي المطلوب من الزملاء  التخفیف من آثار الاىالقدرة عل
  .والرؤساء 

 : الفكاھة التنظیمیة والقیادة-ج
ال ھتمام الذي لاقتھ القیادة من قبل الباحثین ومنذ فترة طویلة في مجعلى الرغم من الا

إلا أنھ قد أُھمل بشكل كبیر تناول دور الفكاھة التنظیمیة وروح الدعابة في  السلوك التنظیمي،
 أوضحتھ الأبحاث الأولیة في ھذا المجال من أھمیتھا الكبیرة ى الرغم مما وذلك علالقیادة،

   ) .Pundt 2015(یجابي في العملیة الإداریة و المرؤوسین وتأثیرھا الإ
ستراتیجیة تواصل قائمة على ا"  أنھا ىاھة التنظیمیة في مجال القیادة عل وقد عُرفت الفك

بذل نشاط لفظي أو غیر لفظي یثیر استجابة معرفیة أو عاطفیة إیجابیة من المتلقین، ینوي  أساس
دخال روح المرح علیھم وذلك من خلال مشاركة الأحداث إالقادة من خلالھ تسلیة المرؤوسین و

   ) . Cooper 2005 ،Pundt 2015( المضحكة معھم 
والذي أوضح أن الفكاھة التنظیمیة  ) Peng et al. 2020(ویتفق ھذا التعریف مع  

 الاتصال ونقل المعلومات، وھي بذلك تحقق -   ٢ الترفیھ، -١:  تتضمن وظیفتین رئیسیتین ھما
كمشاعر  رؤوسینستمتاع و المرح لدى المالتواصل كما أنھا یمكن أن تثیر استجابة نفسیة من الا

، وبالتالي إنتاج )Cooper 2005( إیجابیة ناتجة عن تعزیز التفاعل بین الأفراد داخل المنظمة 
ناتج وظیفي إیجابي من خلال معالجة التحدیات المعرفیة أو العاطفیة التي قد تواجھھم أثناء تأدیة 

ظیمیة بھذا النوع من ضافة إلي أن الفكاھة التن، ھذا بالإ)Cooper and Sosik 2012(عملھم  
تمنح  ) Peng et al. 2020  ،Mesmer-Magnus et al. 2012(التواصل كما یعتقد 

شخصیة القائد سحر وأھمیة  لدي المرؤوسین مما یؤدي إلى كسب ولائھم وإتباع أوامره بكامل 
 .إرادتھم 

حیث أن الفكاھة التنظیمیة في القطاع الطبي تتجاوز ذلك Feagai 2011 )( كما أوضح 
تُسخر الروح البشریة وتكسب القائد كاریزما تأسر المحیطین سواء العاملین أو العملاء من 

 كأداة االمرضي، وھي بذلك یُنظر إلیھا كسمة إیجابیة للقائد الفعال تقوي العلاقات والألفة، وأیضً
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لعمل یمكنھم قویة خاصة بالنسبة لفئة التمریض تحقق البقاء للقیادة من خلال اتخاذ نھج أخف في ا
 . من التغلب علي ظروف عملھم الصعبة 

وتشیر الأدبیات أن أستخدام الفكاھة بطریقة صحیحة وفي الوقت المناسب یتیح للقاده حل 
 Peng et(المشكلات و التعامل مع الصراعات مما یسھل العمل بروح الفریق الواحد، وقد أكد 

al. 2020 (  حل صراع العلاقات بالمنظمة لأنھا ىعلذلك حیث أوضح أنھا تمتلك تلك القدرة 
 تعزیز ىیمكن أن تجعل النقد أكثر قبولا، كما أوضح أیضاً أنھا أسلوب إداري یمكن أن یؤدي إل

أنھا تتضح بصورة كبیرة  ) Pundt 2015 (ىالتعلم الجماعي وتحسین كفاءة الإدارة والذي یر
لامة النفسیة التي تخلقھا روح الفكاھة  أن السىفي حالة تعامل القادة مع الأخطاء  حیث أشار إل

للقائد تخلق في نفس المرؤوسین ما یشیر إلى أن مثل ھذه الأخطاء لیس لھا عواقب سلبیة كبیرة، 
 تنفیذ المطلوب ىكما أن ما قد یُدلي القادة من تعلیقات مضحكة حول الأخطاء یوجھ المرؤوسین إل

حالة تنفیذ الأفكار الجدیدة بالعمل خاصة الأھمیة في في منھم بنظرة مرحة، وھو أمر غایة 
بالنسبة للعاملین المؤثرین من ذوي النظرة الإیجابیة لأنھ سیقلل توترھم لتحول انتباھھم عن 

  ).Gorman et al. 2012(المخاطر المحتملة للتركیز على ما قد یتولد عن ذلك من الفرص 
 توافر جوانب مختلفة من أن القیادة بروح فكاھیة تتطلب) Koo et al. 2016 (ویري 

ونظراً لأھمیتھا أشار أنھ یجب أن یتم أضافتھا كمھارة ، المھارة وأیضاً بعض السمات الشخصیة 
وغیرھا، ویتفق الباحثان ... قناع و الذكاء و الخبرة المھنیة من المھارات المطلوبة للقیادة مثل الإ
 ) Peng et al. 2020 ،Brown and Trevino 2014(مع ذلك وخاصة بعد ما قد أشار إلیھ 

من أن القادة المرحون وما یرتبط بذلك من كونھم أكثر تسامح وتفاؤل ھم في الغالب یمثلون قدوة 
  .في مكان العمل، كما أنھم الأكثر قدرة علي بناء علاقات قویة مع المرؤوسین 

 في ضوء حقیقة أن  والذي أوضح أنھ) Pundt and Herrmann 2015( ویؤكد ذلك 
 ذلك تقلیل قوة علىفإنھ سیترتب . قائد عن طریق الفكاھة ینشئ ارتباط إیجابي بمرؤوسیھ ال

مسافة التوجیھ بینھ وبین مروؤسیھ، والتي ستمثل حافزًا للمرؤوسین نتیجة ھذا الإجراء 
 والذي عضد وجھة النظر (Masih et al. 2020)الاجتماعي من القیادة، ویتفق مع ذلك 

یة في القیادة لمعالجة ما ھو  أسالیب الفكاھة الإیجابستخداما أھمیة علىالوظیفیة التي تركز 
ي والتي تشوه تداول  من خلال الھرم الرسممعروف عن طبیعة الاتصال بین القائد والمرؤوسین

  .السلطة والتواصل الاجتماعي الحتمي بالمنظمة
الغامضة النظر حول الطبیعة المعقدة و) Plester and Hutchison 2016(ویلفت 

فكاھة المثل تللفكاھة التنظیمیة، حیث ینشأ جزء من ھذا التعقید من اختلاف التصورات حول ما 
دعابة للأفراد ، فأن ما ھو ممتع أو مضحك لشخص قد یكون مسیئاً أو سخیفاً بل قد یكون الأو 

 ینشأ عنھا مھیناً لشخص أخر، مما یجعل ھناك تباین في ردود الفعل تجاھھا وبالتالي ما الذي قد
أنھ مازال ھناك  )  Neves and Karagonlar 2020(من نتائج في مكان العمل، ولذلك یري 

حاجة لفھم الفكاھة التنظیمیة والنتائج المترتبة علي أستخدامھا من قبل القادة وذلك في ضوء 
حقیقة أن المرؤوسین یتفاعلون بشكل مختلف عن القواعد الأساسیة المعروفة للتبادلات 

جتماعیة، وذلك بسبب أعتماد ردود أفعالھم علي تقییماتھم الذاتیة المتباینة والتي طبقاً لھا تتحدد الا
 Huo et al.  2012 ، Wang et( الكیفیة التي یتفاعلون بھا مع أسالیب فكاھة القائد، ویتفق 

al. 2018 (لذي یفسر مع ما سبق حیث أوضحا تأثر السلوك الفكاھي بالسیاق الثقافي وھو الأمر ا
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 حول ما أظھرتھ الدراسات عن ما ترتب علي أستخدام )Peng et al. 2020(ما أشار إلیھ 
 الدراسات أن أستخدام القائد للروح أوضحت بعضالفكاھة التنظیمیة من نتائج مختلطة، حیث 

الفكاھة قد أدي إلى تحسین علاقات التبادل بین القادة والمرؤوسین بالاضافة إلي سلوكیات 
 في حین أوضحت دراسات أخري أن أستخدام القائد للروح الفكاھة یتسبب ،اطنة التنظیمیةالمو

 .بالمنظمةفي تحقیق قیادة متدنیة وظھور سلوكیات منحرفة 
 أھمیة أن تتبني قیادة المنظمات على) Plester and Hutchison 2016(لذلك أكد 

ذلك بسبب الطبیعة المعقدة للفكاھة، سلوب إداري وألسلوكیات المرحة كلنتھاجھا انھج حذر عند 
 أھمیة تدریب القادة الإداریین إلى )Neves and Karagonlar 2020 (اوھو الأمر الذي دع

ستخدام الفكاھة، خاصة فیما یتعلق بالتمییز بین الدعابة المفیدة والضارة، وتطویر ثقافة اعلى 
  . التنظیمیة المطلوبةوالنتائجعابة حترام الدعابة، وكیفیة التوفیق بین أسالیب الداالترفیة و

 افتعال إدارة المنظمات المرح تحقیقًاأن  )(Plester and Hutchison  2016ویوضح 
 والتي تتضمن managed funلبعض الأھداف التنظیمیة فیما یطلق علیھ الفكاھة المُدارة 

على الرغم من أنھا فتعال سلوكیات مرحة في أماكن العمل، استخدام الفكاھة بشكل استراتیجي وا
تبدو إیجابیًة إلا أنھا عادة ما تُقابل بالسخریة من قبل المرؤوسین لأنھا تفتقد للبساطة والتلقائیة 

والتي یتم تقبلھا  )Lamm and Meeks 2009(والتي تحدث بشكل طبیعي طبقاً لسیر الأحداث 
 أنھ ینبغي ىإل) Cooper 2008 (التلقائیتھا بل و تترك في النفس أثراً لأنھا حقیقة، ولذك دع

للمنظمات محاولة زراعة الدعابة داخل مكان العمل، وتشجیعھا بین العاملین و قادتھم موضحا 
 بالتجارب الرائدة في الواقع العملي وما ترتب علیھا من ابأن یكون ذلك بصورة تلقائیة مشیدً

ھتمت بالفكاھة ا والتي Southwest Airlines أكثرھا شھرة وھي شركة ى إلانتائج مشیرً
 الحد الذي جعلھم یدرجون مقاییس روح الفكاھة كأحد معاییر ىوالمرح وحافظت عل تلقائیتھ إل

 .ختیار والتعیین بالشركة  نظم الا
 التمریض كأحدستخدام القادة للفكاھھ في مجال ا أیضا أھمیة (Feagai 2011)ویوضح 

نتیجة لما أظھرتھ التجربة العملیة من أن  التمرین وذلك ىالمجالات الطبیة من خلال التركیز عل
 ایضًأالفكاھة والضحك یمكن یؤدي إلى مزید من الممرضات المتفانین وتحسین أخلاق العمل، و

 أنھ یعطي جو من ىنتیجة لإشادة مستشار قیادة الرعایة الصحیة بالفكاھة والمرح والذي یر
  .جودتھا ى إلالروحانیة البشریة التي تُبني علیھ علاقات العمل ویؤدي

  : أبعاد الفكاھة التنظیمیة-د
تعددت وجھات النظر في تناول أبعاد الفكاھة التنظیمیة فمنھا من تناولھا كمكونات أو 

 الفرد، ومنھم من قام بقیاس الفكاھة التنظیمیة من خلال أنواعھا ىجوانب الحس الفكاھي لد
  .المختلفةاتھا أو أنواعھا  معاییر محددة في عملیة تصنیفھا لفئىعلاالمختلفة معتمدً

عتمدوا في قیاس االذین  أن من Mesmer-Magnus et.al 2012)( وقد أوضح 
والذي ) Martin and Lefcourt 1983(   الفرد ى  جوانب الحس الفكاھي لدىالفكاھة عل

 Coping ركز على بُعد واحد فقط  ھو التكیف للفكاھة وذلك من خلال مقیاس التأقلم الفكاھي
Humor Scale (CHS)عتمد كل من  ا، في حین)Feingold, 1983  ( و )Ziv, 1984 ( في

 Sense of Humor مقیاس روح الدعابة Ziv ( 1984(  بعدین، حیث أنشأ  ىقیاس الدعابة عل
Questionnaire ( SHQZ)ًتقدیر الفكاھة، التمتع بروح الدعابة  :  بعدین ھماىعلا معتمد
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 Humor اختبار إدراك الفكاھة Feingold ( 1983 (والإبداع فیھا، في حین أنشأ 
Perceptiveness Test (HPT)القدرة على استیعاب : بعدین ھماى  كمقیاس للفكاھة یعتمد عل

 .الفكاھة من البیئة المحیطة والاحتفاظ بھا، معرفة الفرد بالفكاھة 
ن أشھرھم  صیاغة مقاییس متعددة الأبعاد ومىعتمد أخرون في قیاس الفكاھة علاوقد 

Svebak 1974)(  الفكاھة والذي ركز في مقیاسھ روحSense of Humor 
Questionnaire (SHQ)تجاھات نخو الفكاھة، الحساسیة للفكاھة، الا:  ثلاثة أبعاد ھيى عل

 أن ھناك أربعة ىوالذي یر) Bowling et al. 2004 (ا التعبیر عن الفكاھة، وأیضًعلىالقدرة 
 تولید الدعابة، النظرة للعالم المحیط بروح الدعابة، ى علالتأقلم، القدرة: ھي أبعاد لروح الفكاھة

  .تجاھات نحو الدعابةالا
في صیاغة مقیاسھما حس  ) (Thorson and Powell 1993عتمد كل من اكما 

 علي أربعة أبعاد MSHS ( Multidimensional Sense of Humor Scale(الفكاھة 
ستخدام اح، القدرة علي إدارك الفكاھة، مدي تقدیر الفرد للفكاھة،القدرة علي المر: للفكاھة ھي

  .الفكاھة كآلیة للتكیف 
أما فیما یتعلق بقیاس الفكاھة التنظیمیة من حیث فئاتھا أو أنواعھا المختلفة فأنھ 

ختلفت معاییر التصنیف إلا أنھا تندرج تحت نوعین ھما روح الفكاھة الإیجابیة والسلبیة امھما
 .والمرؤوسین فاعلیة القیادة، والعلاقة بین القادة علىحیث تأثیرھا وذلك من 

 كونھا استراتیجیة تكیف تسمح ى للفكاھة علھفي قیاس) Bizi et al 1988(فقد ركز 
ا التمایز بین الفكاھة ا للبیئة المدركة، لذلك جاء المقیاس متضمنًقًبالتنفیس عن العاطفة والتغییر طب

 الفكاھة التي تركز على الذات  وكذلكproductive and reactive humorالمنتجة والمتفاعلة 
 Romero. and(عتمد ا، كما self- versus other-focused humorمقابل الآخرین 

Cruthirds 2006 ( أنواع للفكاھة تختلف من حیث على خمسةفي قیاسة للفكاھة التنظیمیة 
، Affiliative Humorفكاھة التآلف :  فیھا وھيلمدى التعاون و المنافسة التأثیرطبقا/ الطبیعة 

 Aggressive، الفكاھة العدوانیة Self-Enhancing Humorالفكاھة المعززة للذات 
Humor الفكاھة العدوانیة المعتدلة ،Mild-Aggressive Humor -)  الإغاظةTeasing (، 

  .Self-Defeating Humorالفكاھة الھازمة للذات 
 Craik et al( لـ Sense of Humor Indexروح الفكاھة في حین تضمن مؤشر 

 مقابل socially warmدافئ اجتماعیًا ) ١: ( خمسة أنماط من الفكاھة ثنائیة القطب ھي(1990
 مقابل غیر competentكفء ) ٣(، boorish مقابل بائس reflectiveمتأمل ) ٢(، coldبارد 

 benignلطیف وحمید ) ٥(، repressed مقابل مكبوت earthyعملي ) ٤(، ineptكفء 
   .mean-spiritedمقابل لئیم الروح 

ا للفكاھة التنظیمیة وفقًا لـ إطار ثنائي الأبعاد  مقیاسً ) Martin et al. 2003( كما طور 
و ) علاقة الفرد بالآخرینى التركیز علي تعزیز الذات و التركیز عل(شمل كل من بعد التوجھ 

 Martin et( ، وقد نتج عن ھذا التصور ثنائي الأبعاد  لـ )دة وضارة حمی( ستخدام  بعد نیة الا
al. 2003 (   أربعة أنواع من الفكاھة، منھما اثنان إیجابیان ھما ) فكاھة التألف و فكاھة تعزیز

، ویعد ھذا المقیاس من )لذات و الفكاھة العدوانیةالقاھرة لفكاھة ال( ثنان سلبیان ھما ا، و)الذات 
ن في و من قبل الباحثین وھو الذي سوف یعتمد علیھ الباحثاستخدامًااییس شھرةً وأكثر المق
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 Martin et( الحالیة لذا سوف یتم تناول الأبعاد بشئ من التفصیل كما یتضح مما یلي  مدراستھ
al. 2003، Mesmer-Magnus et al. 2012، Mesmer-Magnus et al. 2018، 

Neves and Karagonlar 2020،:(  
 ھة التآلففكا  Affiliative Humor :إحداث التقارب ىیقوم ھذا النوع من الفكاھة عل 

جتماعي عالي یجعلھم یمیلون ابین الأفراد ، لذا یلجأ إلیھ الأشخاص الذین یتمتعون بحس 
ستمتاع بالضحك معھم، وھو الأمر الذي جعل سعادھم والاإخرین ولتوطید علاقتھم مع الآ

العفویة ویقوم علي إلقاء النكات والقصص المضحكة لإمتاع أسلوبھم الفكاھي یتمیز ب
الآخرین وإضحاكھم، كما أنھم یتمیزون بالبساطة حیث یمكن أن یضحكوا على أخطائھم 

  .  دون الشعور بأدني إساءة 
 فكاھة تعزیز الذات Self-enhancing Humor : یلجأ الأفراد لھذا النوع من الفكاھة

حباط، لذا ھم من ضغوط أو مواقف تسبب لھم التوتر أو الإف التعامل مع ما قد یصیبدبھ
تشیر الأبحاث إلى أن الأشخاص الذین یتمتعون بدرجة عالیة من الفكاھة المعززة للذات 

 التكیف من الناحیة العاطفیة، ولا یصابون بالإحباط أو القلق أو ىیتمیزون بالقدرة عل
 الحفاظ على نظرتھم ىل بسبب قدرتھم علالاكتئاب بسھولة وذلك لكونھم یمیلون إلى التفاؤ
حیث ینظرون دائمًا إلى الجانب المضحك . الفكاھیة للحیاة حتى في أوقات التوتر والشدائد

للأشیاء ویستخدمون الفكاھة لإسعاد أنفسھم حتى عندما یكونون بمفردھم، فھم غالبًا ما 
  .توتریستمتعون بتناقضات الحیاة لمواجھة أي 

 ةالفكاھة العدوانی  Aggressive Humor :السخریة أو ىتقوم ھذه الفكاھة عل 
ا ملاحظات  مھینة، ویلجأ الأفراد خرین، لذا فھي تتضمن أبدًستخفاف والتحقیر  من الآالا

خرین كوسیلة غیر مباشرة لتعزیز الذات لدیھم  الآىلھذا النوع من الفكاھة التي تركز عل
ھتمام من قِبلھم بالكیفیة التي یمكن أن تؤذي ا ىخرین وذلك دون أدنولكن بطریقة تضر بالآ

بھا روح الدعابة لدیھم الآخرین، و تشیر الأبحاث إلى أن الأشخاص الذین یتمیزون بھذا 
الأسلوب الفكاھي یمیلون إلى أن یكونوا عدوانیین بشكل عام وأن روح الدعابة لدیھم تمیل 

 جعلھم لا یتمتعون بإقامة ير الذإلى السخریة وإنھم یحبون إلقاء النكات العنصریة، الأم
 . علاقات إجتماعیة مرضیة لكونھم یتمتعون بمضایقة إحباط الآخرین و التلاعب بھم  

 الفكاھة القاھرة للذات Self-defeating Humor :السخریة أو ى تقوم ھذه الفكاھة عل
على ھم تعزیز العلاقة معبھدف خرین ستخفاف الفرد من نفسھ بطریقة مضحكة أمام الآا

 لیحظي بقبول أ الفرد إلي ھذا النوع من الفكاھة كوسیلة، ویلجتشویھ ذاتھ أمامھمحساب 
 قولقد یخرین حیث یجعل فیھا الشخص نفسھ ھدفًا للتعلیقات المضحكة بل أكبر من الآ

  .نفسھ في حین یسخر من ھمتنال استحسانمضحكة أشیاء 
اھرة للذات خاصة عندما تكون صورة القالفكاھة اللجوء إلي أستخدام وتوضح الأدبیات أن 

مفرطة في الاستخفاف بالنفس عادةً ما تنطوي على تشویھ صورة الذات لقمع المشاعر 
ظھار المرح في الوقت الذي إوذلك من خلال  ، )قھر الذات(العاطفیة الحقیقیة  للفرد 

ستخدام ھذا  لإ أن  الأفراد الذي یمیلونا بالحزن، كما أشارت الأدبیات أیضًایشعرون داخلیً
النمط الفكاھي عادة ما یتمیزون بتدني احترام الذات، وغالبًا ما یكونون غیر سعداء وغیر 

ستخدام الفكاھة القاھرة للذات لإخفاء اجتماعیة لذا یلجأون إلي راضین عن علاقاتھم  الا
  .مشاعرھم الحقیقیة عن الآخرین



 

 ١٢١٢  
 

 
  

 
 

  :التنظیمیة أھمیة الفكاھة -د
یجابیة للقیادة، حیث  أھمیة الفكاھة التنظیمیة الإىالدراسات إلقد أشارت العدید من 

 تحفیز العاملین و تقلیل ضغوط ىأنھا تساعد عل) Robert and Wilbanks 2012(أوضح   
ستخدام القائد الإداري ا أن ىذلك حیث أشار إل) Peng et al. 2020(العمل، كما أكد 

فیز العاملین بجعلھم أكثر إیجابیة تجاه كل من تقییم ستراتیجیات الفكاھة التنظیمیة یساھم في تحلا
  . القادة لھم و المبادرة لإنجاز المھام الموكلة إلیھم 

 تأثیر الفكاھة الإیجابیة للقائد خاصة ىإل )  Neves and Karagonlar 2020( ویشیر 
دید من القائد لما تتضمنھ من الإشارة  إلى الع  ثقة المرؤوسین  فيىفكاھة التآلف على مد

الصفات الحمیدة، فھي تشیر إلى الإحسان لأنھا تعكس التواضع ومن ثم تقلل من التأثیر السلبي 
كما أنھا تشیر إلى قدرة القائد أو على الأقل ثقتھ . ختلافات المكانة بین القادة ومرؤوسیھ لا

ة لتعزیز التماسك  یستخدم القائد الفكاھالقائد حیث أنھا تُظھر استقامة ىضافة إل بالإبالنفس، ھذا
 .بین العاملین بالمنظمة مما یجعلھ یتصرف بما یتفق مع القیم التنظیمیة الإیجابیة

أن للفكاھة التنظیمیة أربع كفاءات تساعد القادة علي ) Koo et al. 2016( ویضیف 
التحلي بسلوكیات تتوافق مع المرؤوسین وكذلك إنشاء علاقات جیدة معھم الأمر الذي یُمَكن 

 تسھیل ىاھة التنظیمیة من أن تكون أداة عملیة في بیئة العمل، فھي أولاً تتمیز بقدرتھا علالفك
 تخفیض الشعور ى قدرتھا علىضافة إللإعملیة تعلم المرؤوسین، كما أنھا تغیر سلوكیاتھم، ھذا با

زز وتزید ا ھي أداه تعالمرؤوسین نتیجة التغییر أو عدم التأكد، وأیضًى بالتھدید أو عدم الأمان لد
  .بداع لدیھمالإ

المساھمة الفریدة لاعتماد القیادة علي الفكاھة التنظیمیة   ) Pundt 2015(ویوضح 
ستراتیجیة تواصلیة بشكل إیجابي بـالسلوك المبتكر لأنھا تفسح المجال للإبداع وتولید إك

حالة ذھنیة  إثارة ىالأفكارلأنھا تحفز الإدراك والعاطفة ذات الصلة بالعملیات حیث تعمل عل
 التأثیر ىمعقدة من التفكیر المرن مع التنشیط الذھني والمرح والأمان النفسي مما یؤدي إل

 . الإیجابي في قدرة الفرد الإبداعیة 
أن استخدم القادة للأشكال  ) ( Mesmer-Magnus et al. 2018أوضح في حین 

 زیادة الرضا الوظیفي ىة یؤدي إلیجابیة من الفكاھة التنظیمیة سواء أكانت ذاتیة أوغیر ذاتیالإ
والإلتزام والأداء التنظیمي للمرؤوسین، كما یؤدي إلى تحقیق المشاركة في العمل وتعزیز 

  . المشاعر الإیجابیة بین المرؤوسین، وكذلك زیادة إدراكھم للدعم الاجتماعي 

 یرتبط  أن أسلوب الفكاھة الإیجابي في القیادةى إل( Masih et al. 2020 )وقد أشار 
  للنتائج المتعلقة بعمل حًامع ذلك موض ) Mesmer-Magnus et al. 2012(بالتفاؤل، ویتفق 

نسحاب، المرؤوسین التي تترتب علي روح الفكاھة الإیجابیة للقائد ومنھا الحد من سلوكیات الإ
 Mesmer-Magnus et al. 2012(  ذلك أوضح ىضافة إلزیادة الأداء للفرد والمنظمة،  بالإ

أنھ قد یُنظر للقادة الذین یستخدمون الفكاھة بشكل فعال بأنھم أكثر إقناعًا حیث أن الفكاھة ا یضًأ )
 إدارة ىتخلق تأثیرًا إیجابیًا یزید من الإعجاب والثقة في القائد، كما أنھم یتمیزون بقدرتھم عل

 . المواقف والوصول مع مرؤوسیھم لإیجاد حلول مبتكرة للمشاكل المعقدة
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یجابیة ثارھا الإآ الرغم من ممیزاتھا الكثیرة وىلباحثان أن الفكاھة التنظیمیة عل اىویر
 سلوكیات العاملین إلا أنھا قد تمثل ضرر ى نتائج الأعمال وعل علىالتي تم توضیحھا فیما سبق

تجانسھا مع شخصیة المرؤوسین، ویؤكد وجھة النظر ھذه ما عدم  عندفراط فیھا أووذلك عند الإ
  من)Neves and Karagonlar 2020) ،Karakowsky et al.  2020(من أوضحھ كل 

 الصورة الذھنیة لمكانة القائد وتمتعھ بالجدارة إلى انتقاصأن الفكاھة التنظیمیة للقائد قد تؤدي 
 Plester(والثقة من وجھة نظر المرؤوسین مما یؤثر على جودة التبادل الاجتماعي، كما أوضح 

and Hutchison 2016 ( أنھا قد تسبب عدم الانسجام والقلق بین الزملاء مما یرتب علیھ
 .الفُرقة بین جماعات العمل

 .Mesmer-Magnus et alأما فیما یتعلق بالفكاھة التنظیمیة السلبیة فھي كما یري 
یجابیة من المرجح أن تضر خاصة عندما تركز على الآخرین  على العكس الفكاھة الإ ) ( 2018

 انطباع ى العلاقة بین القائد والمرؤوسین، كما أنھا تؤثر علىتھا السلبیة عل لتاثیراانظرً
 هستخدم القائد لفكاھة تشواالمرؤوسین عن قائدھم، وتعطي إشارة للمروؤسین خاصة في حالة 

حیث  )   Neves and Karagonlar 2020(ذاتھ بأن القائد  لا یستحق الاحترام، وھو ما أكده 
أو (یفسر المرؤوسین ھذا النوع من الفكاھة بأنھا تعویض عن نقص القدرة أوضح أنھ عادةً ما  

، كما قد تشیر أیضًا إلى المرؤوسین بأن القائد لیس لدیھ القدرة أو الأمكانات التي )الثقة بالنفس
 حیث عادة ما تؤثر الدعابة السلبیة خاصة سوءًاتمكنھ من رعایة مصالحھم، ویزداد الأمر 

نحو القائد، حیث توضح لھم أنھ لیس جدیرًا المروؤسین تجاھات اي تصورات والعدوانیة منھا عل
بالثقة لأنھا لا تتضمن فقط نقص الإحسان حیث یحاول القائد تعزیز ذاتھ على حساب الآخرین، 

ستقامة التنظیمیة والذي یظھر في إھانتھ ولكنھا أیضًا تشیر إلى أن القائد یفتقر إلى النزاھة والا
   ) . Neves and Karagonlar 2020( ستخدام الفكاھة للتلاعب بھم اللآخرین أو 

تجاھات المرؤوسین نحو عملھم ا تصورات وىاعلوتؤثر الدعابة السلبیة العدوانیة أیضً
لتزام كیف أنھا تدمر الفخر التنظیمي والإ) ( Mesmer-Magnus et al. 2018 حیث أوضح 

والتي أوضحت ) Gkorezis  et al. 2011(اسة التنظیمي للمرؤوسین، كما أشار إلي نتائج در
كیف تحد الفكاھة التنظیمیة السلبیة من التمكین النفسي للعاملین، خاصةً بین ذوي فترات الخدمة 
الطویلة، موضحاً أن ذلك قد یرجع قدرة ھذه الفئة من العاملین بحكم طول خبرتھم في العمل على 

دوان مقنع والرد علیھ وذلك علي عكس العاملین إدراك وملاحظة ما في الفكاھة السلبیة من ع
 .  الجدد 

  : الدراسات السابقة المتعلقة بالفكاھة التنظیمیة- ھـ 
ھتمت العدید من الدراسات بتناول الفكاھة التنظیمیة بالبحث داخل المنظمات، كما ا

د نتائج  القائد في تولیى الدور المحوري لروح الفكاھة لدىركزت العدید منھا بشكل خاص عل
 أعتبار أن روح الفكاھة ھي جزء من فن القیادة قادر علي تحقیق ىمتعلقة بالعاملین وذلك عل

   ) .Peng et al. 2020(المھام التوافق مع العاملین وإنجاز 
وبتتبع الدراسات نجد أنھا قد ركزت في معظمھا على الآثار الإیجابیة لتمتع القائد بروح 

ثار الضارة التي یمكن أن تترتب  وأھملت بدرجة كبیرة تناول الآالفكاھة في أسلوبھ القیادي،
على سبیل (ستخدمت الأشكال السلبیة منھا استخدمت في غیر محلھا أو بشكل سیئ أو اذا إعلیھا 
، Huo et al.  2012 ،Kim et al. 2016، Pundt and Herrmann 2015: المثال



 

 ١٢١٤  
 

 
  

 
 

Robert et al.  2016، (Tremblay 2017 ،من الدراسات أن ھناك تباین اح أیضًكما یتض 
 Gkorezis and)العاملین  نتائج ىستخدام القائد للفكاھة التنظیمیة علافي الأثار المترتبة علي 

Bellou 2016   Kim et al. 2016 ,( ،مما یشیر إلى أن العلاقة بینھما لا تكون مباشرة ،
یحاول الباحثان توضیحھ في ولكن تعتمد على عدة عوامل أخرى كعوامل وسیطة، وھو ما س

  . العرض التالي للدراسات السابقة 
بتتبع الدراسات التي تناولت الفكاھة التنظیمیة للقائد الإداري نجد أن كثیر من الباحثین 

 الذي قدم نموذج ( Masih et al. 2020 ) إبداع المرؤوسین، ومنھم ىھتموا بدراسة أثرھا علا
فكاھة التآلف (م القائد للفكاھة الإیجابیة استخداشرة بین مقترح یستكشف العلاقة الغیر مبا

بداع والرفاھیة للعاملین وذلك في ظل توسط توجھ وتحقیق كلاً من الإ) والفكاھة المعززة للذات
قوة المسافة و تبادل العلاقات بینھ وبین المروسین، وقد دعمت النتائج النموذج : القائد بكلا من

بداع یجابیة للقائد علي الرفاھیة والإر الغیر مباشر للفكاھة الإالمقترح حیث أوضحت التأثی
للعاملین وذلك بسبب التأثیر المتتابع والوسیط لتبادل العلاقات بین القائد والمرؤوس والتوجھ بقوة 

 ى علاستخدام القائد للأسالیب الفكاھیة تؤثر إیجابیًاالمسافة بینھما، حیث أوضحت الدراسة أن 
 مدي توجھھ بقوة ى وأن ذلك التأثیر یتوقف علھعلاقات بینھ وبین مرؤوسیمستوي تبادل ال

 كل ىیجابي عل التأثیر الإىالمسافة كعامل معدل لھذه العلاقة، وھو الأمر الذي یؤدي في النھایة إل
  .بداع للعاملین من الرفاھیة والإ

 القیادیة التي تناولت بالبحث أثر ثلاث من الأسالیب ) Pundt 2015(دراسة  اوأیضً
 ى والقیادة التحویلیة علھ روح الفكاھة وتبادل العلاقات بین القائد ومرؤوسیىوھي القائمة عل

ثر الوسیط لكل من المتطلبات الإبداعیة والمناخ بتكاري للمرؤوسین، مع فحص الأالسلوك الا
ا لأكثر تأثیرً الفكاھة ھو اىبتكاري، أوضحت الدراسة أن الأسلوب القیادي القائم علالتنظیمي الا

بداع في العمل، كما  عندما تتوافر متطلبات الإصةبتكاري خاز المرؤوسین للسلوك الایحفت ىعل
  .بتكاري علي العلاقة المفترضة لم توضح الدراسة أي تأثیر للمناخ الا

 نظریة التعلم الاجتماعي فقد ھدفت ىوالتي تستند إل ) Peng et al. 2020(أما دراسة 
  Service Creativityبداع في الخدمةستخدام القائد للفكاھة و تحقیق الإاة بین إلي بحث العلاق

 ’subordinatesوذلك في ظل تأثیر حساسیة المرؤوسین للمعاملة الشخصیة التفضیلیة 
sensitivity to favorable interpersonal treatment (SFIT)، وقد   كعامل وسیط 

لقائد تؤثر بشكل إیجابي في تحقیق المرؤوسین الإبداع في  أن فكاھة اىكشفت نتائج الدراسة إل
 الخدمة، بینما تعمل حساسیة المرؤوسین للمعاملة الشخصیة التفضیلیة على تعدیل العلاقة بین

  .فكاھة القائد و الإبداع في الخدمة 

ھتمام ملحوظ من الباحثین ا بیضًاوقد حظي تبادل العلاقات بین القائد والمرؤوسین أً 
 فحص الدور الوسیط لتبادل العلاقات ىالتي ھدفت إل) Gkorezis et al. 2014(م دراسة ومنھ

بین القائد ومرؤوسیھ فیما یتعلق بالعلاقة بین روح الفكاھة الإیجابیة للقائد و السخریة التنظیمیة، 
لتنظیمیة والتي أكدت نتائجھا العلاقة الغیر مباشرة بین روح الفكاھة الإیجابیة للقائد و السخریة ا

  .وسیطنتیجة لوجود العلاقات المتبادلة بین القائد والمرؤوسین كمتغیر 
تأثیر الفكاھة الإیجابیة  بحث ىإل(Gkorezis et al. 2016 )  دراسة كما ھدفت

 Newcomer  على تعدیل العاملین الجددSupervisor positive humorللمشرف 
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adjustmentلمشرف  مع وجود تحدید لھویة العلاقة مع اRelational identification 
with the supervisor كعامل یتوسط ھذه العلاقة، وقد أظھرت النتائج أن روح الدعابة 

الإیجابیة للمشرف تؤثر على تحدید علاقات العاملین مع المشرف والتي بدورھا تؤثر بشكل 
  .إیجابي علي تعدیل العاملین الجدد

تجاھات العاملین  اریین لأشكال الفكاھة المختلفة على داولفھم أثر أستخدام المشرفین الإ
employee attitudes اھتمت دراسة ،Mesmer-Magnus et al. 2018 ) ( بفحص كیفیة

ستخدام المشرف لأربعة أنواع من الفكاھة وما یترتب علي ذلك من نتائج علیھم إدراك العاملین لا
، الفخر التنظیمي، الإلتزام التنظیمي، واحترام الرضا الوظیفي: فیما یتعلق بالذات والمنظمة وھي

  كمتغیر Supervisor favourabilityالذات، ھذا  بالإضافة إلي فحص محاباة المشرف 
التألف المعززة (یجابیة  أن أشكال الفكاھة الإىوسیط في ھذه العلاقات، وقد توصلت الدراسة إل

 محل الدراسة، في حین أن أشكال املینللعتجاھات المختلفة ترتبط بشكل إیجابي بالا) للذات
كما دعمت نتائج الدراسة الدور الوسیط لمحاباة . الفكاھة العدوانیة ارتبطت سلبًا بتلك الاتجاھات 

یجابیة واتجاھات الرضا الوظیفي والإلتزام ستخدام المشرفین للفكاھة الااالمشرف في العلاقة بین 
  . العاطفي والفخر التنظیمي

ستخدام الفكاھة االعلاقة بین  بدراسة (Plester and Hutchison 2016) ھتماإ وقد 
التنظیمیة وتحقیق المشاركة في مكان العمل، حیث أوضحت النتائج إلى أن بعض أشكال الحس 
الفكاھي في مكان العمل یخلق تأثیر إیجابي علي العاملین یؤدي إلى زیادة المشاركة في مكان 

 أن الفكاھة تجعل ىطبقاً للبیانات أن ھذا التأثیر یرجع جزء منھ إلالعمل، وقد فسر الباحثان ذلك 
  .المرحبعض الأفراد یؤدون مھام عملھم كشكل من أشكال 

التعرف علي الكیفیة ى إل ( Neves and Karagonlar 2020 )  دراسة  وقد ھدفت 
ف التنظیمي وذلك  كل من الأداء والانحراىستخدام المشرف للفكاھة التنظیمیة علاؤثر بھا یالتي 

 الكیفیة التي ى التعرف علىضافة إلفي ظل وجود  الثقة في المشرف كمتغیر وسیط، ھذا بالإ
ختلاف التقییم الذاتي للعاملین، وقد أوضحت نتائج الدراسة ثیر نتیجة لاأن یتغیر بھا ھذا التأیمكن 

شكل خاص للعاملین الذین لف والفكاھة المعززة للذات مفید بآستخدام المشرف لفكاھة التا أن ىإل
لدیھم التقییمات الذاتیة الأساسیة المنخفضة، مما یساعدھم على تطویر الثقة في المشرف وبالتالي 

ستخدام المشرف لإسلوب الفكاھة العدواني یؤثر بصورة سلبیة كبیرة حیث اتحسین الأداء، أما 
 النظر عن التقییمات الذاتیة  تقلیل من الأداء بغضىنخفاض الثقة في المشرف إلایؤدي من خلال 

نحراف التنظیمي فقد أظھرت النتائج وجود علاقة سلبیة الأساسیة للعاملین، أما فیما یتعلق بالا
  .ستخدام أسالیب المشرف للفكاھة المعززة للذات و الفكاھة القاھرة للذات ابینھ وبین 

ھتمامھا افي مع الدراسة السابقة  ) Gkorezis and Bellou 2016(تفقت دراسة او
ختلفت عنھا في أنھا تناولت ابفحص دور ثقة المرؤوسین في القائد الإداري كعامل وسیط، ولكنھا 

-selfلذات المنتقدة لسلوب فكاھة ستخدام القائد الإداري لإابالدراسة دور الثقة في العلاقة بین 
deprecating humorدام القائد الإداري ستخا أن ى و فعالیتھ القیادیة، وقد توصلت الدراسة إل

ا على فعالیتھ المدركة من قِبل المرؤوسین وأن ھذه لروح الدعابة التي تنتقد الذات یؤثر إیجابیً
  .العلاقة تتوسطھا ثقة المرؤوسین فیھ بصورة جزئیة
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ستكشافي ابإجراء  تحلیل ) Mesmer-Magnus et al. 2012(ھتمت دراسة او
 ىثار المترتبة عل تقدیم تصور متكامل للآىتي تقوم علختبار مدي صحة النظریة المفترضة واللا

التحلي بالأسلوب الفكاھي في مكان العمل سواء من قبل العاملین أو من قبل القائد الإداري، حیث 
ستخدام العاملین للفكاھة سوف یترتب علیھا نتائج متعلقة بكل من صحة افترضت الدراسة أن ا

فترضت ا، كما ...)نسحاب الأداء والرضا الوظیفي والإ(ل و العم) رھاق والضغط الإ( العاملین 
سلوب الفكاھي سوف یترتب علیھا نتائج متعلقة بكل من داري لإستخدام القائد الإاالدراسة أن 

الأداء والرضا الوظیفي (و العمل ) أداء القائد المدرك، قبول العاملین لھ ( فاعلیتھ القیادیة 
: ا بكلٍ منائج أن روح الفكاھة لدى العاملین ترتبط إیجابیً النتت، وقد أوضح...)والانسحاب 

ا تحسین الصحة  والأداء والرضا  وتماسك جماعة العمل وفعالیة التأقلم لدیھم، وكذلك ترتبط سلبیً
ؤدي یستخدام القائد الإداري للفكاھة االإرھاق، الإجھاد، والانسحاب من العمل ، وأن :بكل من

: ن نتائج العمل المتعلقة بكلٍ منیمدرك وزیادة رضا العاملین عنھ، وتحس زیادة أداء القائد الىإل
 .أداء العاملین، الرضا الوظیفي،  تماسك جماعة العمل، وكذلك تقلل من انسحاب العمل 

:  كلٍ منىستخدام القائد للفكاھة التنظیمیة وأثر ذلك علاختبار مدي وجود علاقة بین ولا
والتي ) Koo et al. 2016( كاري والأداء للمرؤوسین، أقیمت التمكین النفسي والسلوك الابت

ستخدام القائد للفكاھة التنظیمیة یؤثر بشكل إیجابي على التمكین النفسي اأوضحت نتائجھا أن 
بتكاري والأداء الوظیفي لھم، كما للمرؤوسین والذي بدوره یؤثر بشكل إیجابي على السلوك الا

  .اعلى الأداء الوظیفي اري للمرؤوسین لا یؤثر معنویًبتكن السلوك الا أأوضحت الدراسة

  :الوظیفيالإحتراق  -٢
  :الوظیفي تعریف الإحتراق - أ

السبعینات  في   Freudenberger مرة علي یدالوظیفي لأولظھر مصطلح الإحتراق 
 Maslach في دراسات العاطفي خاصةًجھاد  وذلك بعد أن كان یُعرف بالإ١٩٧٤ عام وتحدیدًا

 بل وتخصصت فیھ وأصبحت لھا الریادة ١٩٧٦ستخدام ھذا المصطلح  منذ ا ى تحولت إلوالذي
 Jacksonشتراكھا مع  إقامتھا للعدید من الدراسات وإفي مجال الإحتراق الوظیفي  وذلك بفضل 

   )  .٢٠١٧دغیم  (في بنائھا مقیاس لھ 

تھ والتي  مفھوم الإحتراق  عند ذكره لأول مرة بمقال Freudenbergerوقد وصف
حالة من الإرھاق الذي " أنھ ى المتخصصین في الرعایة الصحیة  علىاھتمت ببحث أعراضھ لد

ینتج عن الفشل أو الاستنزاف أو فقدان الطاقة والقوة أوعدم تلبیة رغبات الموارد البشریة 
  قد ركز في مقالتھ Freudenbergerأن ) Srivastava et al. 2019(الداخلیة، كما أوضح 

:  توضیح مجموعة من السمات التي تصف الإحتراق الوظیفي  حیث أوضح أنھا تشملىعل
) (Freudenberger 1974 لذلك قد عرّف. عدم المرونة، التعاسة، والملل السخریة، السلبیة،

ستنفاد للطاقة ینتج عن الرغبات الداخلیة وافشل أو فوضى أو فقدان : "الوظیفي بأنھالإحتراق 
  .رد البشریةغیر المحققة للموا

 في الطب النفسي  أیضاًعُرفو  أنھ ظاھرة نفسیة ،  ىكما ركز الباحثین بعد ذلك عل
ستنزاف والاستھلاك الیومي لقدرات الفرد بما  طویلة الأمد من الااة  المعانىعلي أنھ یشیر إل

، وقد أعترف التصنیف الدولي  )٢٠١٦داؤد (یؤدي إلي التدني الشدید في الاھتمامات لدیھ 
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رابات طضالصادر عن منظمة الصحة العالمیة بھذه الحالة ضمن الا)  ICD-15( لأمراض ل
النفسیة كمشاكل ذات علاقة بصعوبات إدارة الحیاة وما تتضمنھ من عمل، وقد وصفھ 

)Dinibutun 2020 ( بأنھ متلازمة نفسیة تنشأ كرد فعل سلبي عاطفي نتیجة لتعرض الفرد في
  .فترات طویلةوظیفتھ لبیئة عمل مجھدة ل

 علىا ھتم بالتركیز أیضًا البعد النفسي بل على أن ھناك من لم یقتصر ومن الجدیر بالذكر
 مثل نفسیة من الإرھاق العاطفي یالوظیفي كمتلازمةعتبار الإحتراق ا ىالناحیة الجسدیة وذلك عل

راق  أن الإحتىإل) ٢٠١٨إسماعیل (الأساس لحدوث الإرھاق الجسدي والعقلي، لذا أشار 
 مجموعة من الأعراض المرضیة والنفسیة والجسدیة، الناتجة عن الأفعال السلبیة الوظیفي ھو

  .عملھللموظف في تعاملھ مع الضغوط التي تواجھھ في 
ا لأن الإحتراق الوظیفي ینتج من تعرض الفرد لدرجة عالیة من الضغوط التي ونظرً

) ٢٠١٦العشري (  بشكل طبیعي، فإن تواجھھ في حیاتھ وعملھ التي تعوقھ عن أداء وظائفھ
جھاد والضغوط الطویلة لإأوضح أن الإحتراق الوظیفي  ھو المحصلة النھائیة أو المأساویة ل

ثارھا عندما یكون ھناك تباین بین طبیعة العمل وطبیعة آالأمد والمزمنة في العمل والتي تتفاقم 
 ةلوظیفي  یعبر عن استجابة طویل أن الإحتراق اىإل) ٢٠١٨إسماعیل ( الفرد، كما قد أشار 

 .Srivastava et al(الأجل، وأنھ متواجد بشكل كبیر بین العاملین في صناعھ الخدمات، ویتفق 
مع ذلك والذي أوضح أن الإحتراق الوظیفي كظاھرة عادة ما یعاني منھا الأفراد الذین  ) 2019

لناتج عن التعامل المباشر معھم یعملون بشكل مباشر مع البشر وذلك لزیادة الإرھاق العاطفي ا
لقصور في الأداء الناتج عن  ا ذلك من معاناة نتیجة لھذا التفاعل، حیث أنىوما قد یترتب عل

ضغوط نفسیة وفقدان الطاقة المعنویة نتیجة لشعور الفرد بھذا ى زیادة عبء العمل یؤدي إل
 الفرد وبالتالي فقدان ىالتقصیر مما یترتب علیھ تأثیر مضاعف من ضعف النشاط والأداء لد

  ).٢٠١٨إسماعیل (الشعور بتقدیر الذات 
حتراق  التعریف الأكثر شیوعًا للاىإل) Safari et al. 2020(وقد أشارت دراسة 

 والذي أوضح أن الإحتراق 1981 عام  Maslach and Jackson  الوظیفي الذي قدمھ
ستنزاف العاطفي وتبلد الشخصیة لا ا:شمل ثلاثة أبعاد رئیسیة ھيت متلازمة نفسیةالوظیفي  ھو 

وضعف الإنجاز الشخصي، حیث یؤدي الإرھاق الوظیفي إلى استنفاد الموارد العاطفیة والإثارة، 
 .Leskovic et al(كما یقلل من طاقة العاملین وأدائھم ویزید من ضغوط العمل، ویوضح 

زمة الإحتراق الوظیفي  ا لمتلاأن الإحتراق الوظیفي  لمتخصصي الرعایة الصحیة طبقً) 2020
 الإجھاد المرتبط بالعمل على مدى فترة ىینشأ كرد فعل مترتب علJackson  وMaslachلـ 

 الرضا الوظیفي والإنتاجیة والأداء ودوران العمل و رفاھیة كل من ىزمنیة طویلة مما یؤثر عل
ه الاستجابة بالإرھاق أخصائي الرعایة الصحیة والمریض، حیث تبدأ الأبعاد الثلاثة الرئیسیة لھذ

 تبلد الشخصیة للفرد بسبب فقدان الموارد العاطفیة والطاقة العاطفیة، یلي ذلك ظھور العاطفي
 یظھر في المواقف السلبیة والذيعن المریض ) بما في ذلك الانفصال العاطفي(لانفصال الفرد 

والذي ونقص الرحمة للمریض، ویترتب عن ذلك شعور الفرد بضعف الإنجاز الشخصي 
  .یتضمن المشاعر السلبیة للفرد حول العمل وتصوره عن كفاءتھ الشخصیة 
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  : أسباب الإحتراق   الوظیفي-ب
الإحتراق الوظیفي  كظاھرة یتعرض لھا الأفراد خلال أدائھم لعملھم تتسبب في إحداث اختلال 

وضحت الدراسات ،حیث أعوامل بیئیة وتنظیمیة ىفي توازنھم النفسي والعضوي عادة ما ترجع إل
مع الفرد تتسبب في  الإحتراق ة أن بعض الممارسات الإداریة وخصائص العمل غیر المتوافق

أن  من العوامل المتعلقة بطبیعة العمل الأكثر ) Scanlan and Still 2019(الوظیفي  ، فقد أوضح 
الاستقلالیة  بھ، نخفاض مستوي افي الإحتراق الوظیفي  الضغط المتولد عن عبء العمل أو رًا تأثی

جتماعي المقدم من الزملاء والقادة الإداریین، ویتفق  الدعم الاى طبیعة العملاء، ومدىضافة إلالإب
)Dinibutun 2020 (أھمیة تقدیم الدعم بمختلف أنواعھ للأطباء یعد أمرًا ىمع ذلك حیث أشار إل 

 وباء كورونا مما یساعد علي حیویًا للحفاظ على قوة العمل من أعراض الإحتراق الوظیفي  أثناء
 . تحسین رعایة المرضى كنتیجة غیر مباشرة للرعایة مقدمي الرعایة الصحیة

 أھمیة أن التخطیط التحضیري الجید لأي تغییر ىالنظر إل) Day et al. 2017(لفت في حین 
 عاملین، كماالبالمنظمات لأن التغییر التنظیمي بحد ذاتھ یمكن أن یؤدي إلى إجھاد نفسي وجسدي بین 

 أھمیة توفیر موارد تنظیمیة إیجابیة مثل الدعم والتحكم في الوظیفة للمساعدة في تقلیل ىأكد عل
نخفاض امن أن كلاً من  ) Xu et al. 2020(أوضحھ ، ویتفق ھذا مع ما الوظیفي المحتملالإحتراق 

  .حتراق الوظیفي لاجور من المحددات التنظیمیة ل عدالة نظم المكافأت والأمدىدعم العمل، و
 الإحتراق الوظیفي حیث ینشأ ىإل  من محددات بیئة العمل التي قد تؤداویعد صراع الدور أیضً

نتیجة الصراع بین متطلبات الفرد في العمل، وبقیة أدواره الأخرى في الحیاة مثل المسئولیات 
حینما لا یعلم  لدورالأسریة، وھو ما یؤدي إلى تزاید الضغوط على الفرد بسبب العمل، أو غموض ا

الفرد حقیقة الدور المطلوب منھ على وجھ الدقة للقیام بعملھ ، كما تنشأ الضغوط في بعض الأحیان 
نتیجة ظروف خارج بیئة العمل، ومن بینھا المشاكل الأسریة، والظروف الاقتصادیة السائدة، 

  ) . ٢٠١٦العشري ( یة ارتفاع معدلات التضخم، والتغیرات الاجتماعووانخفاض مستویات الدخل، 
 أن ھناك بعض )Xu et al. 2020( نفسھ، فقد أوضح بالعوامل الخاصة بالفردوأما فیما یتعلق 

حتراق الوظیفي وذلك عندما تقوم طبیعة العوامل التي تتعلق بشخصیة الفرد تعد المحدد الرئیسي للا
حتراق الوظیفي لایتسبب بتعرضھ عطاء الكثیر من الاھتمام لمساعدة الأخرین الأمر الذي ا ىالفرد عل

الإنسانیة  الخدمات ىعند وقوعھ تحت ضغط العمل المزمن وخاصةً في الأعمال التي تقوم عل
  .العملاء مع عدد كبیر من وتتعامل

بعاد أستنزاف العاطفي كأحد أن الإرھاق أو الا) Dinibutun 2020(كما أوضح 
ل علیا في تفاعلاتھم مع الآخرین، ولذلك تم إدراج الإحتراق الوظیفي  سمة للأفراد الذین لدیھم مُثُ

حتراق الوظیفي لما تتمیز بھ الضغوط الوظیفیة الرعایة الصحیة ضمن المھن الأكثر عرضھ للا
العالیة والتي تحتاج إلى تفاعلات شخصیة مكثفة مع البشر، خاصة المرضى ومقدمي الرعایة 

 عالیة من الإجھاد، مما یؤدي إلى مستوى الصحیة الآخرین الذین یعانون أیضًا من مستویات
أعلى من الإرھاق العاطفي لمؤدي الخدمة خاصة وأن ھذه الخدمة تقوم علي مبادئ ومُثل سامیة 

   .خاصة بحمایة حیاة البشر 

 صراع القیم حیث إلى یرجع أیضاً الوظیفي قد أن الإحتراق إلى) ٢٠١٦ العشري(وقد أشار 
  .ومبادئھات صعبة بالعمل عندما لا یكون ذلك متوافقا مع قیمھ یكون الموظف أحیانا أمام خیار
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  :الوظیفي أبعــاد الإحتراق -ج 
الأكثر قبولًا والمأخوذ   حتراق الوظیفي للاMaslach and Jackson 1981یعد تصور 

 Maslachتصور  واسع نطاق من الباحثین في مجال السلوك التنظیمي، ویقوم ىبھ علي مد
and Jacksonالأبعاد ھينفسیة ثلاثیة الوظیفي على اعتباره أنھ متلازمة حتراق للا  :

ستنزاف العاطفي، وتبلد الشخصیة وضعف الإنجاز الشخصي، تحدث عادة كرد فعل على ما الا
 من استنزافیواجھھ الفرد من الإجھاد الشخصي المستمر أثناء العمل وما یترتب علي ذلك 

  ) .(Maslach et al. 2001 ة لدیھوالمادیللمشاعر و الموارد العاطفیة 
حتراق الوظیفي  أن ھناك بعد ثانوي رابع للاىإل ) Safari et al. 2020(وقد أشار 
أن ھناك من یضیف  ) ٢٠٢٠عبد الوھاب ( ، كما أوضح involvementیسمى المشاركة 

اً فأنھ الأضرار للفرد والمنظمة، والأنسحاب من الوظیفة والآخرین، وعموم: خرین ھماآبعدین 
حتراق الوظیفي  الثلاثي الأبعاد لاMaslach and Jacksonرغم تعدد الأراء إلا أن  تصور 

ختلاف النماذج النفسیة المفسرة لحدوث اا من الباحثین رغم یعتبر ھو الوحید المتفق علیھ علمیً
ة  أن الأبعاد الثلاث ھي مجموعة من ردود الأفعال النفسیىتفاق علالإحتراق، كما تم الإ

خر، كما یتضح مما  الآىما تحدث بصورة متتالیة حیث یترتب كل بعد عل اوالسلوكیة التي غالبً
  :یلي

  ستنزاف العاطفي الاEmotional Exhaustion:  
 من الإحتراق الوظیفي  وھو  یشیر ىرھاق العاطفي المرحلة الأولستنزاف أو الإیمثل الا

یقلل من طاقتھ ، وھو بذلك  )Srivastava et al. 2019( استنفاد الموارد العاطفیة للفرد ىإل
عبد الوھاب ( ، ویوضح  )Safari et al. 2020 (وأدائھ ویزید من شعوره بضغوط العمل

 ما لدیھ من أن ھذا یحدث عندما یفرغ الفرد بسبب متطلبات العمل وضغوطھ كل)  ٢٠٢٠
ر الذي یجعلھ یشعر بأنھ غیر  وإنسانى على الآخرین الذین یتعامل معھم، وھو الأمعاطفىمخزون 

كما حباط قادر على أن یقدم للآخرین ما یحتاجونھ على المستوى النفسى والإنسانى، فیشعره ذلك بالإ
ا على الإستمرار في بذل الجھد للعطاء وتأدیة  المعنویة لأنھ لم یعد قادرًھیشعر بفقدان ذاتھ وروح

 Bria et (سابقاً بالعملالذي كان یقدمھ ي أدائھ الشخصي والاجتماعالخدمات بنفس مستوى جودة 
al. 2014(فقدان ىوالضغوط التنظیمیة إل جھاد الأنفعالي مع عبء العمل المستمر، ویؤدي ھذا الإ 

أن تشتد ى الفرد لعلاقتھ النفسیة مع عملھ، واختلالات في دوافعھ ویزداد ذلك بصورة متدرجة إل
 التوتر والاكتئاب والغضب والإحباط مما یترتب ىلالأزمة وتتحول مشاعره السلبیة غیر السارة إ

   .)(Isa et al. 2017 المرحلة التالیة وھي تبلد الشخصیة  ىنتقال إلعلیھا الا
  نسانیةعدم الإ( تبلد الشخصیة ( Depersonalization :  

خرین سواء ستنزاف العاطفي تطور الاتجاھات السلبیة والساخرة تجاه الآیعقب حدوث الا
،  كما یبدأ بظھور استجابات عدائیة وذلك  )Srivastava et al. 2019(ء أو الزملاء بالعمل  العملا

،  حیث  یقوم الفرد )٢٠١٨إسماعیل ( كمحاولة یلجأ إلیھا الفرد حمایةً لنفسھ ولمواجھة ضغوط العمل 
 و بمحاولات تغییر لوضع العمل من خلال تغییر ذاتھ للتكیف مع وضع العمل بضغوطھ المھنیة

نساني الممیز لھ  وتجنب التكلیفات الطوعیة كسلوكیات إلغاء الطابع الشخصي الإى النفسیة  فیلجأ إل
، خاصة بعد أن یدرك أن العائد من ذلك العمل )Gong et.al 2019(لاشعوریة لتغییر وضع العمل 
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السلبیة تجاه مختلف لا یحقق لھ أھدافھ، ولا یتناسب مع ما یبذلھ من جھد، ویقع الفرد فریسة للتشاؤم و
جوانب العمل فینسحب نفسیاً ویبتعد عن الأخرین، كما یبدأ بتغیر سلوكیاتھ التنظیمیة ودوافعھ 

تخاذ ردود واستجابات غیر مكترثة أو إنسانیة  تجاه العملاء وزملاء العمل متجاھلاً االشخصیة و
ذي قد تصل في كثیر من الأحیان قاسیة إلي الحد الوطلباتھم، كما تتحول طریقة معاملتھ لتصبح جافة 

لھ أن تكون مھینة ووقحة لیس بھا أى مشاعر إنسانیة وذلك نتیجة الاستنزاف العاطفى الذى تعرض 
)Borghei and Ghazliyar 2015 (. 

 ضعف الأنجاز الشخصي Reduced Personal Accomplishment:  
ءة والاداء النѧاجح فѧي   یشیر عدم الإنجѧاز الشخѧصي إلѧى انخفѧاض فѧي شѧعور الفѧرد بالكفѧا            

المیل نحو التقییم السلبي للذات وأھمیتھا الѧذي یѧؤدي   ، نتیجة  )Srivastava et al. 2019(عملھ 
ا أنѧھ غیѧر   یدرك الموظف ذاتیًو،  )٢٠١٦ داؤد ( أو عدم بذل أي جھد في العمل    الكفاءةنعدام  إإلي  

       ѧًتنزافھ عاطفیѧة اسѧھ نتیجѧى عملѧشاعره   فعال فѧد مѧا وتبل)  ѧد الوھѧرد     )٢٠٢٠ ابعبѧشعر الفѧا یѧكم ،
  بتѧѧدني كفاءتѧѧھ فѧѧي العمѧѧل وتفاعلѧѧھ مѧѧع الآخѧѧرین، كمѧѧا یѧѧنخفض معѧѧدل إنتѧѧاج الفѧѧرد حیѧѧث یѧѧشعر            
  أنھ عاجز عن تحقیق أھدافھ ومھامھ الوظیفیѧة، كمѧا تѧزداد علѧى الفѧرد أعѧراض التѧوتر والاكتئѧاب             

 )2016 Shanafelt . ( 
ا یكون غیر  الفرد إلا أنھ داخلیًىلوكیة علثار نفسیة وسآ تتركھ المرحلتین من مماعلي الرغم 

ن لأ ا ویتفق الباحثان مع ذلك لأنھ طبقًالوظیفي، علیھ أعراض الإحتراق متمراضي عن نفسھ مما یُ
 أخلاقي عالي وذلك لأن ما یتعرضون لھ من ى للأفراد الذي یتمیزون بمحتوالوظیفي یحدثالإحتراق 

دافع ندم عن تقصیرھم في القیام بواجباتھم تجاه العمل م نفسیة وردود فعل غیر شعوریة تكون بلاآ
  .العملنسحاب من  الایلجأون إلىخرین الأمر الذي یكسبھم نظرة دونیة لأنفسھم تجعلھم ورعایة الآ

أن من  Maslach and Jackson 1981وعلي الرغم من ما ھو معروف وفقاً لـ 
أوضح أن الدراسات المتقدمھ ) Dinibutun 2020( متتالي إلا أن  بشكلبعاد السابقة تتم الأ

أظھرت أن كل من ھذه الأبعاد مستقل عن الآخر ویمكن أن یظھر في أي وقت بدون ھذا التسلسل 
  .المتعارف علیھ 

  :حتراق الوظیفى الآثار السلبیة للا- د 
أصبح الإحتراق الوظیفي  في حیاة العمل الحدیث  من التحدیات التي یمكن حدوثھا في معظم 

ثار سلبیة متعددة والتي آاعات المھنیة، وھو كمشكلة صحیة عامة شدیدة الأھمیتھ  لما لھا من القط
أنھ قد أجریت مراجعة ) Leskovic et al. 2020(تزداد في قطاع الرعایة الصحیة ، فقد أشار 

قط ثار السلبیة لھ لا تتوقف فبعض المتخصصین في الرعایة الصحیة ووجد أن الآى ثار السلبیة علللآ
 الأضرار الصحیة والنفسیة التي تصیب الفرد ذاتھ كما تم إیضاحھ فیما سبق بل یمتد تأثیرھا ىعل

)  Miandoab et al. 2016  ٢٠١٨إسماعیل ( المنظمة والمجتمع، و یوضح كلا من ىلینعكس عل
ق الوظیفي حتراذلك حیث ذكروا أن التغیر في أتجاھات العاملین وسلوكیاتھم وحالتھم البدنیة نتیجة للا

الإنتاجیة ،  انخفاض الأداء الوظیفي، و انخفاض : ثار السلبیة التي تتمثل في العدید من الآىیؤدي إل
التغیب عن العمل  والنیة في ترك العمل، ارتفاع معدل الدوران  وانخفاض الإلتزام التنظیمي،  أما 

)Özbağ et al. 2014 (نخفاض ا ىظیفي  یؤدي إل أنھ یضیف أن الإحتراق الوفیتفق مع ذلك إلا
ا یقلل أداء نتاجیة  مما  یشكل تحدیًنخفاض الرضا الوظیفي، وفقدان الكفاءة الإاسلوك المواطنة و

 .المنظمة ویھدد القدرة التنافسیة على المدي الطویل 
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  :الوظیفي الدراسات السابقة المتعلقة بالإحتراق - ھـ 
ثاره آالسلوك التنظیمي وذلك لعظم ھتمام كبیر من علماء الوظیفي الاقي الإحتراق 

 بھذا المجال بشكل خاص ة من الدراسات المھتمركزت كثیرالسلبیة في حیاة المنظمات، وقد 
حتراق الوظیفي بسبب للا ةعلي علي قطاع الرعایة الصحیة وذلك لأنھ من أكثر المجالات عرض

 خاصة الأطباء تمیزھمفیھ ویتعرض لھ العاملین الذي جھاد الشدید صعوبة بیئة العمل والإ
   .للمرضيبتكریس حیاتھم والعمل بإخلاص في سعیھم لتوفیر أفضل رعایة صحیة 

تقییم   ىولأھمیة خدمات الرعایة الصحیة قد أقیمت العدید من الدراسات تھدف فقط إل
بین المتخصصین في الرعایة الصحیة خلال فترة مدى قوة و انتشار ظاھرة الإحتراق الوظیفي 

 الدول والتعرف ى مستوى المنظمات أوحتي على مستوى سواء علCOVID-19  ائحةانتشار ج
 Morgantini et( العوامل التي تساھم في ظھور الإحتراق الوظیفي ، وقد أقیمت دراسة ىعل

al. 2020 ( تواجد الإحتراق الوظیفي  بین ىھتمت ببحث مستواعالمیة وھي أول دراسة مسحیة 
 دولة، وقد أوضحت ٦٠ في COVID-19ة الصحیة أثناء جائحة المتخصصین في مجال الرعای

من مقدمي الرعایة الصحیة یعانون من الإحتراق الوظیفي  بسبب % ٥١نتائج الدراسة أن 
 غیر المتوقع أوضحت الدراسة أن الإحتراق الوظیفي  أعلى في ىظروف عملھم الصعبة، وعل

 وقد أوضحت الدراسة  توسطة الدخل،مقارنة بالدول منخفضة وم الدول ذات الدخل المرتفع
محدودیة الوصول إلى معدات الوقایة الشخصیة، : حتراق الوظیفي وھيلاا العوامل المسببة لأیضً

الضغوط النفسیة المتعلقة باتخاذ قرارات وتحدید أولویات تتعلق بالحیاة أو الموت وذلك بسبب 
اع الدور الذي یعاني منھ مقدمي  أن صریضًانقص الإمدادات الطبیة،  كما أظھرت النتائج أ

صابة بسبب التعرض الرعایة الصحیة بسبب عدم التوفیق بین العمل والمنزل، والقلق من الإ
  .لظھور أعراض الإحتراق الوظیفي  رًا مرض یعد من الأكثر تأثیلل

 الرعایة الصحیة العاملین في دور الوظیفي لمتخصصيولتحلیل مستویات الإحتراق 
 )Leskovic et al .2020(دراسة ، لجأت COVID-19جائحة  وذلك خلال رعایة المسنین

 ذروة الوباء، وقد أوضحت ن یمثلان الذی٢٠٢٠ وعام ٢٠١٣عام  إجراء دراسة مقارنة بین ىإل
 من تفاقم مستویات الإحتراق الوظیفي  خاصة فیما COVID -19 النتائج ما أدت إلیھ جائحة

في حین لم یختلف مستوي تبلد   قص الإنجاز الشخصي ؛ستنزاف العاطفي ونالایتعلق ببعدي 
  .الشخصیة خلال تلك الأزمة

أن مستوى الإحتراق ) Dinibutun 2020( غیر المتوقع أظھرت نتائج دراسة ىوعل
 منخفض لكل من مستویات تبلد الشخصیة ىالوظیفي  منخفض وأن ذلك محصلة لوجود مستو

 العاطفي للأطباء، وأن مستوى الإحتراق نزافالأست متوسط  من ىوالإنجاز الشخصي، ومستو
وقد فسرت الدراسة ھذه  الوظیفي   الكلي كان أقل في الأطباء الذین حاربوا الفیروس بنشاط، 

 لدیھم إحساس  COVID-19 النتیجة إلى أن ھؤلاء الأطباء الذین شاركوا بنشاط في مكافحة
 تقلیل الشعور ى إلىل نفسھ مما أدكبیر بأھمیة العمل نتج عنھ شعور كبیر بالرضا عن العم

 قوة الشعور بالإنجاز الشخصي خاصة في ظل ىبالإحتراق الوظیفي  كنتیجة مترتبة عل
  .المصابین بالفیروس ى معایشتھم النتائج الفوریة لرعایتھم للمرض

 ى علحتراق الوظیفيثار السلبیة للاالآوفي إطار اھتمام العدید من الدراسات بفحض 
ثار فحص الآى ، قد ركزت العدید من الدراسات علبمجال الرعایة الصحیةصة المنظمات  خا
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 العاملین خاصة فیما یتعلق بالرضا الوظیفي ودوران ى الإحتراق الوظیفي  علىالمترتبة عل
 ھتمتاة جودة الخدمات المقدمة، فقد اریستمرا ىھم النتائج المؤثرة علأعتبارھم من االعمل ب
 الرضا الوظیفي ىتأثیر الإحتراق الوظیفي   علببحث  ) Leskovic et al. 2020 ( دراسة

COVID -لمتخصصي الرعایة الصحیة العاملین في دور رعایة المسنین وذلك خلال جائحة
 العاطفي الأستنزاف(أوضحت النتائج التأثیر السلبي الكبیر لبعدي الإحتراق الوظیفي  ، 19
 الحد الذي أثبت أن الرضا الوظیفي ھو ى إل الرضا الوظیفيى مستوىعل) نجاز الشخصي والإ

 ) Srivastava et al. 2019( دراسة مؤشر مھم لمتلازمة الإحتراق الوظیفي ، كما تناولت 
 الأطباء بالكلیات الطبیة ىختراق الوظیفي والرضا الوظیفي لدبالفحص العلاقة بین الا

العملیة، وقد أظھرت النتائج أن والمستشفیات الخاصة في ظل وجود الدور الوسیط لجودة الحیاة 
اأوضحت الدراسة وجود  الرضا الوظیفي، وأیضًىختراق  الوظیفي علالتأثیر السلبي المباشر للا

ارتباط إیجابي بین جودة الحیاة العملیة والرضا الوظیفي،  والعلاقة السلبیة بین الإحتراق 
  .الوظیفي  و جودة الحیاة العملیة 

ا لوجود علاقة سلبیة بین فقد توصلت أیضً) Scanlan and Still 2019(أما دراسة 
كل من نیة  ا تضمنت فحص العلاقة بینھ والرضا الوظیفي، ولكنھا أیضًوالإحتراق الوظیفي  

الدوران و المتطلبات والموارد الموجودة في مكان العمل وذلك للعاملین في مجال الصحة 
وي بین الإحتراق الوظیفي  و نیة دوران العمل  وجود ارتباط إیجابي قىالعقلیة،  وقد توصلت إل

وأن كلاھما یرتبط سلبًا بالرضا الوظیفي، كما أنھم جمیعا یرتبطون وبدرجات متفاوتة مع  كل 
من الموارد خاصة المتعلقة بالمكافآت والتقدیر، ومتطلبات العمل المتعلقة بالمطالب العاطفیة 

   .وأعمال النوبات والتداخل بین العمل والمنزل
و دراسة  ) Gharakhani and Zaferanchi 2019( من دراسة لفي حین اھتمت ك

)Wu et al. 2021 ( ،ببحث علاقة الإحتراق الوظیفي  بالرضا الوظیفي ولكن كمتغیر وسیط
بالبحث أثر الإحتراق ) Gharakhani and Zaferanchi 2019(حیث تناولت دراسة 

 العاملین وقد أظھرت نتائجھا التاثیر السلبي ىفي لد نیة الدوران والرضا الوظیىالوظیفي  عل
العاملین من خلال ى الكبیر لبعدي التبلد العاطفي  وضعف الإنجاز الشخصي على نیة الدوران لد
ضحت أن الرضا وارتباطھما بھ بطریقة غیر مباشرة بسبب وجود الرضا الوظیفي، كما أ

 العاملین، في حین ىظیفي  و نیة الدوران لدالوظیفي یرتبط بعلاقة سلبیة بكل من الإحتراق الو
حترق الوظیفي لعلاقة بین ضغوط العمل والا اىبالتعرف عل) Wu et al. 2021(ھتمت دراسة ا

 من الرضا الوظیفي و الدعم الاجتماعي، وقد  أظھرت النتائج لفي ظل الآثار الوسیطة لك
لدعم الاجتماعي المدرك والرضا حترق الوظیفي وكل من االعلاقات المباشرة السلبیة بین الا

الوظیفي في حین یرتبط بشكل إیجابي بضغوط العمل، كما أوضحت النتائج معنویة النموذج 
المقترح والذي یوضح التوسط لكل من الدعم الاجتماعي المدرك والرضا الوظیفي للعلاقة بین 

  . ضغوط العمل والإحتراق الوظیفي 
  تأثیر الإحتراق   الوظیفي ى مدى التعرف علىإل ) ٢٠١٧دغیم  ( وقد ھدفت دراسة 

 بحث علاقة  كل من الإحتراق الوظیفي  ىضافة إل التنظیمي، بالإلتزام سلوكیات الإىللعاملین عل
جتماعیة، العمر  النوع، الحالة الا(  التنظیمي ببعض العوامل الدیموغرافیة ھي لتزاموالإ

حتراق  وجود تأثیر سلبي للاىالدراسة إل،  وقد توصلت )ةوالمؤھل العلمي  وسنوات الخبر
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ختلاف بین ا التنظیمي للعاملین، كما أوضحت عدم وجود لتزام سلوكیات الإىالوظیفي عل
جتماعیة في حین أن  الإحتراق الوظیفي  یرجع للنوع أو الحالة الاىالعاملین من حیث مستو

الوظیفي  وكل من العمر  وجود علاقة عكسیة بین الإحتراق ىختلافات بینھم ترجع إلاھناك 
مختلفة عن )  ٢٠١٤عبد الوھاب (والمؤھل العلمي  وسنوات الخبرة، وقد جاءت نتائج دراسة 

فیما یتعلق بأثر العوامل الدیموغرافیة حیث لم تسفر نتائجھا إلا عن  ) ٢٠١٧دغیم  (دراسة 
 من الإحتراق  النوع حیث تعاني النساءى الإحتراق  ترجع فقط  إلى مستوىختلافات فاوجود 

كل من الدافعیة ى الوظیفي  بدرجة أكبر من الرجال، أما فیما یتعلق بأثر الإحتراق الوظیفي  عل
 ھیئة التمریض بالمستشفیات الحكومیة في محافظة كفر ىللإنجاز والرغبة في ترك العمل لد

جاز ویؤثر إیجابیا الشیخ، فقد أظھرت النتائج ان الإحتراق الوظیفي  یؤثر سلبیا على الدافعیة للإن
ا على الإحتراق الوظیفي   ترك العمل، كما أن كل من الدعم الاجتماعي والثقة یؤثران سلبًىعل

  .ویعتبران من متطلبات مواجھة الإحتراق الوظیفي  
محدادت الإحتراق الوظیفي والعوامل  ىالتعرف علھتمت باوفیما یتعلق بالدراسات التي 

الرعایة الصحیة، قد تناولت العدید من الدراسات بالبحث بعض  خاصةً  في مجال المؤثرة فیھ
 Day et(الإحتراق الوظیفي  ومنھا دراسة ى أثرھا المحتمل على العوامل التنظیمیة للتعرف عل

al. 2017 (الإحتراق الوظیفي   العلاقة بین التغییر التنظیمي وى التعرف علىوالتي ھدفت إل
، في ظل الآثار المعدلة لدعم المشرف والتحكم في العمل لمتخصصین في مجال الرعایة الصحیة

أبعاد وقد أوضحت النتائج أن التحكم في الوظیفة ودعم المشرفین مرتبطًا بشكل مباشر بجمیع 
 الإحتراق الوظیفي ، وأن دعم المشرفین قد عزز العلاقة السلبیة بین الضغوط الناتجة عن التغییر

 حین أن التحكم في الوظیفة قد خفف العلاقة السلبیة بین  والإحتراق الوظیفي ، فيالتنظیمي
 . والإحتراق الوظیفي التنظیميضغوط التغییر 

فحص السیاسة التنظیمیة بالمنظمات ) Labrague et al. 2017(ستھدفت دراسة اكما 
 نتائج عمل ھیئة التمریض في كل من ىوما یرتبط بھ من عواقب غیر مرغوب فیھا عل

 كل من الرضا ى إلالوظیفي بالإضافةصة والحكومیة من أھمھا الإحتراق المستشفیات الخا
یجابیة بین السیاسات إالوظیفي، ضغوط العمل ونیة الدوران، وقد أوضحت نتائج الدراسة علاقة 

 العمل ونیة الدوران، في حین ترتبط السیاسة الوظیفي، ضغوطالتنظیمیة وكل من الإحتراق 
  .وظیفي بالرضا الاالتنظیمیة سلبیً

  بحث العلاقة بین تصمیم الوظیفة ھتمت بافقد ) Wu et al. 2021(أما دراسة 
  حتراق الوظیفي والتأثیر المعدل لاوالرضا الوظیفي في ظل وجود التأثیر الوسیط ل

، وقد أضحت نتائج الدراسة أن تصمیم الوظیفة ترتبط إیجابیًا بالرضا الوظیفي، .للدعم التنظیمي
 في حین یعمل الدعم .وسلبيي المدرك یتوسط ھذه العلاقة بشكل جزئي وأن الإحتراق الوظیف

 الوظیفي والرضامن الإحتراق  التنظیمي المدرك على تعدیل العلاقة بین تصمیم الوظیفة وكل
  . الوظیفي

ببحث دور الھیكل التنظیمي  ) Bilal and Ahmed 2016(ھتمت دراسة افي حین 
المشاركة في صنع القرار، التواصل الفعال، ( قة بـكل من جراءات متعلإوما یتضمنھ من قواعد و

حتراق الوظیفي لھیئة التمریض، لاكمحدد ل) إضفاء الطابع الرسمي، التكامل، الفرص الترویجیة 
المشاركة في صنع القرار، ( وقد  كشفت نتائج الدراسة أن  القواعد والإجراءات الخاصة بـ 
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   الإحتراق الوظیفي ، ىقد خفضت مستو) والتواصل الفعال، والفرص الترویجیة 
 ىفي حین ساھمت القواعد والإجراءات الخاصة بإضفاء الطابع الرسمي في زیادة مستو

 ىالقواعد والإجراءات الخاصة بالتكامل فلم یكن لھا أي تأثیر علبالإحتراق ، أما فیما یتعلق 
  . الإحتراق الوظیفي 

 النفسیة وما یتبعھا من تأثیرات الخصائص والعواملوقد أوضحت الدراسات أن 
الإحتراق الوظیفي ، حیث أوضحت  في ا الأفراد ھي من أكثر العوامل تأثیرًى لدوتوجھات ذاتیھ

تأثیر الذكاء العاطفي على كل من الإحتراق الوظیفي  والأداء ) Gong et al. 2019(دراسة 
 وجود تأثیر ىنتائجھا إلالوظیفي في ظل وجود رأس المال النفسي كعامل وسیط، حیث توصلت 

وظیفي، وتأثیر سلبي الكل من رأس المال النفسي والأداءي إیجابي مباشر للذكاء العاطفي عل
 الإحتراق الوظیفي ، كما أكدت النتائج النموذج ىمباشر للذكاء العاطفي ورأس المال النفسي عل

لذكاء العاطفي وكل من المقترح ومعنویة الدور الوسیط لرأس المال النفسي في العلاقة بین ا
 .الإحتراق الوظیفي  و الأداء الوظیفي

 .Safari et al(دراسة و ) Ghaniyoun et al. 2017(ھتمت كل من دراسة اكما 
  بین التمكین النفسي والإحتراق الوظیفي ، حیث توصلت طبیعة العلاقة ث ببح ) 2020

  ة بین التمكین النفسي  وجود علاقة عكسیة قویىإل)  Ghaniyoun et al. 2017(دراسة 
بأبعاده المختلفة و الإحتراق الوظیفي  لطاقم العملیات لمركز الطوارئ، كما أوضحت أن غالبیة 

، في حین العاملین في وحدات مراكز الطوارئ یعانون من الإحتراق الوظیفي  بمستوى متوسط 
ي على الإحتراق بالتحقق من تأثیر التمكین النفس ) Safari et al. 2020(ھتمت دراسة ا

الوظیفي  والمیزة التنافسیة في ظل الدور الوسیط للإلتزام التنظیمي والإبداع، وقد أظھرت 
نتائجھا التأثیر السلبي المباشر والغیر مباشر للتمكین النفسي على الإحتراق الوظیفي  نتیجة 

ي المباشر والغیر لوجود الإلتزام التنظیمي كمتغیر وسیط، كما أظھرت النتائج التأثیر الأیجاب
 من الإلتزام التنظیمي لمباشر للتمكین النفسي على المیزة التنافسیة نتیجة لوجود الدور الوسیط لك

  .بداعالإو 
   ىفحص التباین الثقافي علبھدف ) Cheung et al. 2018(وقد أقیمت دراسة 

قارنة بین دولتین  من خلال إجراء دراسة مالوظیفي وذلكدمان العمل والإحتراق إالعلاقة بین 
 وجود علاقة ى، وقد توصلت الدراسة إلة الأمریكی.المتحدةھما الصین والولایات امختلفتین ثقافیً

ستنزاف العاطفي وتبلد الشخصیة، وأن  الاالوظیفي ھمادمان العمل وبعدین من الإحتراق إبین 
ظیفة واستقلالیة  في الطلب على الوھي التحكم لھا ةھذه العلاقة تتباین بفعل عوامل معدل

   . الوظیفة

 أقیمت الوظیفي،وللتعرف على العلاقة بین محددات الصمت التنظیمي والإحتراق 
أظھرت نتائجھا وجود علاقة إیجابیة بین محددات الصمت والتي ) ٢٠١٨إسماعیل (دراسة 

 ىتوختلافات في مسا وجود ىضافة إل المختلفة، ھذا بالإالوظیفي بأبعاده والإحتراقالتنظیمي 
النوع، :  التنظیمي ترجع لعدد من المتغیرات الدیموغرافیة ھيوالصمت الإحتراق التنظیمي

  .السن، الدرجة العلمیة، عدد سنوات الخبرة
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  .الوظیفي للعاملیني والإحتراق ادر العلاقة بین الفكاھة التنظیمیة للقائد الإ-٣
 ى المستوىفاع التعامل علرتإرتفاع مستویات الضغوط وإتعد بیئات العمل التي تتمیز ب

حتراق الوظیفي للعاملین بھا، حیث یتعرضون في ظل ھذه للانساني مع العملاء مصدر الإ
 العدید من ىالبیئات المتقلبة وما تتضمنھ من الظروف العاطفیة الصعبة وحالات الانھیار إل

ظیفي وذلك نتیجة  مراحل الإحتراق الوىكتئاب كأولصابتھم بالاإ ىالعوامل التي قد تصل بھم إل
لفقدھم عنصر المرونة النفسیة التي تمكنھم من مواجھة تغیر الظروف ومنع تراكم ردود الفعل 
العاطفیة السلبیة، لذا نستطیع القول أنھ قد یكون من أسباب الحد من الإحتراق الوظیفي  التي 

مر الذي یجعل كسابھم المرونة النفسیة، وھو الأان في الرعایة الصحیة ھي ویواجھھ المتخصص
ستخدام القائد الإداري للفكاھة التنظیمیة وذلك في ضوء بناء نظریة ا بأھمیة نالباحثان یعتقدا

  (Fredrickson 2001)لـ  Build Theory of Positive Emotions  العواطف الإیجابیة 
ل  من خلاھداري یمكن أن یعمل كمنسق لمشاعر وعواطف مرؤوسیوالتي تفترض أن القائد الإ

التحكم في المرونة النفسیة للفرد، ى ستخدامھ الأسلوب الفكاھي وذلك من خلال قدرة الفكاھة علا
داریین في ظل بیئات العمل كعامل بناء أو تدمیر  أنھ یمكن النظر للقادة الإىوھو ما یشیر إل

  . لشكل الفكاھة التنظیمیة المستخدم بقًالمشاعر المرؤوسین ط

 (Mesmer-Magnus et al. 2018 , أوضحھ، ظل ما  ما سبق وفيىضافة إلبالإ
Cooper 2008 (ًستخدام نموذج تأثیر تعزیز للجاذبیة  لاامن أن الفكاھة التنظیمیة طبقthe 

reinforcement-affect model of attraction 1974( لـ (Clore and Byrne وكشكل 
ة المشاعر، حیث یفترض ھذا  التأثیر لإثارىمن أشكال التواصل الاجتماعي تمتلك القدرة عل

ا لطبیعة طبقً) سلبي(ا أو عقابیً) إیجابي (االنموذج أن التواصل الاجتماعي یمكن أن یكون داعمً
  . ھذا التواصل والھدف منھ

ا لھذا النموذج بالعدید من أنواع المشاعر أھمھا  وتتعلق المشاعر التي تثیرھا الفكاھة طبقً
 ما یتم تقییم المشرفین الذین یستخدمون الفكاھة الإیجابیة على البًالمشاعر تجاه القائد ذاتھ حیث غا

ا للتأثیر الإیجابي أنھ نظرً) Robert et al. 2016( أنھم أكثر جذابیة اجتماعیة، ویوضح 
والجاذبیة تجاه القائد الإداري الذي یمثلھ نموذج تأثیر التعزیز للجاذبیة یؤثر ھذا التصور بعد ذلك 

قف المرؤوسین لتولید مشاعر الرضا الوظیفي، وھو مایشیر في ضوء حقیقة تجاھات وموااعلى 
یجابیة  قدرة الفكاھة التنظیمیة الإىأن الرضا الوظیفي یقلل من مشاعر الإحتراق الوظیفي  إل

  . الحد من المشاعر السلبیة المتمثلة في الإحتراق الوظیفي ىعل

من ما  ) Peng et al. 2020(كده ا لما أ ھذا فقط بل أنھ طبقًىولا یتوقف الأمر عل
 حول أن الأفراد یلاحظون ویتعلمون بوعي Social Learningأثبتتھ نظریة التعلم الاجتماعي 

بیة وتقدیر اجتماعي، سیكون من اذأو بغیر وعي سلوكیات من حولھم خاصة من یمتلكون ج
 ا قویًاي للفكاھة حافزًدارستخدام القائد الإأن یكون لا) Peng et al. 2020(المتوقع كما أشار 

 المرؤوسین لتقلید أنماط تفكیر وسلوك القادة، ویظھرون سلوكیات مماثلة للزملاء والعملاء ىلد
من خلال الملاحظة والتعلم والمحاكاة لھذه الصفات والسلوكیات الإیجابیة ، الأمر الذي سیترك 

ا مما یجعلھم أكثر أكثر مرحًا على شخصیة و أسلوب عمل المروؤسین لیصبحوا  أكثر عمقًاتأثیرً
 ىمر لا یتوقف علأ لحل مشاكل العملاء، وھو لاتسامحًا وصبرًا ونشاطاً بالعمل، وأكثر تفاع

 أن تأثیر الأسلوب الفكاھي للقادة  ( Koch  and Binnewies 2015 )العمل فقط بل أوضح 
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فسیة التي تحقق لھم رفاھیة  حیث یكسب العاملین القدرة الناالمنزل أیضًى درایین یمتد لیصل إلالإ
  .    الحیاة نتیجة لإدارة حیاتھم العملیة والعائلیة 

  ) Gkorezis et al. 2014(ن ما أوضحھ كل من إخر ف الجانب الآىوعل
 روح الفكاھة والدعابة سیجعل ىستخدام القائد الإداري لاستراتیجیات قائمة علامن أن 

لتنظیمي، وذلك لأن الفكاھة تعزز التواصل المرؤوسین یشعرون بالراحة وسعادة المناخ ا
ویولد لدیھم . المتناغم بین القادة والمرؤوسین مما یجعلھم یشعرون باللطف والرعایة من القادة

 قضاء المزید ىیجابي القوي بالعمل وبالتالي الرغبة فمشاعر ودیة تزید من الدوافع والشعور الإ
 ن وھو الذي یجعل الباحثان یعتقدا.الإضافیةعمال  وزیادة الرغبة في أداء الأوالطاقةمن الوقت 

 الصحیة ویقلل من لمتخصصي الرعایةضافي نتیجة للوباء سیقابل بسعة صدر أن العمل الإ
  .بالإحتراقالشعور 

كما أن روح الفكاھة المتبادلة یشعر الأفراد براحة أكبر في العمل ویزید من تفاعلھم مع 
ضفاء روح الفكاھة إھتمام القائد بدراك المروؤسین لاإثان أن  الباحىالقادة الإداریین، كما یر

ستخدام القائد للفكاھة ا یؤید الاعتقاد بأھمیة الأمر الاجتماعي وھوا عنھم یشعرھم بالدعم تخفیفً
من الدور الجوھري  ) Mesmer-Magnus et al. 2012(  لما أكده  االتنظیمیة وذلك طبقً

  حتراق الوظیفي  للعاملین،  للدعم الاجتماعي في الحد من الإ
 Masih et al. 2020 )كما أن في ظل التشاؤم المحیط بفیرس كورونا یأتي ما أوضحھ 

   المرؤوسین إشارة ىرتباط أسلوب الفكاھة الإیجابیة في القیادة بتحقیق التفاؤل لدا من (
  لصحیة  المتخصصین في الرعایة اى التفاؤل وزیادة الثقة لدى قدرة ھذا الأسلوب علىإل

نخفاض المعلومات و عدم التأكد الذي یحیط بھذا الفیروس مما یزید من الروح المعنویة افي ظل 
حتراق عراض الأساسیة للاالأنجاز الشخصي  الذي یعد من حباط وضعف الإویحد من الإ

  .الوظیفي 
ستخدام القائد مكانیة وجود تأثیر لاإمما سبق وفي ظل ما أشارت إلیھ الأدبیات حول 
 متخصصي الرعایة الوظیفي لدىالإداري للفكاھة التنظیمیة في الحد من ظاھرة الإحتراق 

) Deng-feng and Zhang-ming 2012(ثباتھ من خلال دراسة إالصحیة، وفي ضوء ما تم 
 أستخدام الفرد د علاقة عكسیة بینوحول وج ) Hamidifar and Hamzeh 2015( ودراسة

  : الفرض التاليىلإحتراق الوظیفي یمكن التوصل إلوإصایتھ بایمیة لفكاھة التنظل

  :الفرض الرئیسي الأول
 ذو دلالة  سلبیاًاستخدام القائد الإداري للأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة تأثیرًایؤثر 

  .الحكومیة متخصصي الرعایة الطبیة الوظیفي لدي الإحتراق ىحصائیة علإ
  : الفروض الفرعیة التالیةإلىرض الفھذا م ویمكن تقسی

ستخدام القائد الإداري للأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة ایؤثر ): ١(الفرض الفرعي 
 الأستنزاف العاطفي لدي ىحصائیة علإ ذو دلالة  سلبیاًاتأثیرً

  متخصصي الرعایة الطبیة الحكومیة
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ل المختلفة من الفكاھة التنظیمیة ستخدام القائد الإداري للأشكاایؤثر ): ٢(الفرض الفرعي 
 متخصصي تبلد الشخصیة لدي ىحصائیة علإ ذو دلالة  سلبیاًاتأثیرً

  .الحكومیةالرعایة الطبیة 
ستخدام القائد الإداري للأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة ایؤثر ): ٣(الفرض الفرعي 

لدي  ضعف الأنجاز الشخصي ىحصائیة علإ ذو دلالة  سلبیاًاتأثیرً
  .الحكومیةمتخصصي الرعایة الطبیة 

  .للعاملینري وعلاقتھا بالعوامل الدیموغرافیة اد الفكاھة التنظیمیة للقائد الإ-٤
 حول الطبیعة المعقدة والغامضة للفكاھة التنظیمیة، افي إطار ما أوضحھ الباحثان سابقً

دعابة للأفراد، الأمر الذي ن ھذا التعقید ینشأ من اختلاف التصورات حول ما یمثل فكاھة أو إو
 ابل قد یكون مھینً ااأو سخیفً أن یكون ما ھو ممتع أو مضحك لشخص ما،  یكون مسیئًىیؤدي إل

خر، مما یجعل ھناك تباین في ردود الفعل تجاھھا وبالتالي ما الذي قد ینشأ عنھا من آلشخص 
بأنھ مازال  )  Neves and Karagonlar 2020(نتائج في مكان العمل، لذا یتفق الباحثان مع 

ستخدامھا من قبل القادة وذلك في ضوء ا ىھناك حاجة لفھم الفكاھة التنظیمیة والنتائج المترتبة عل
حقیقة أن المرؤوسین یتفاعلون بشكل مختلف عن القواعد الأساسیة المعروفة للتبادلات 

لھا تتحدد  المتباینة والتي طبقًعتماد ردود أفعالھم علي تقییماتھم الذاتیة ااالاجتماعیة، وذلك بسبب 
الكیفیة التي یتفاعلون بھا مع أسالیب فكاھة القائد، ویؤكد ذلك ما أظھرتھ الدراسات عما ترتب 

 and(، وما أشارا إلیھ  )Peng et al. 2020(ستخدام الفكاھة التنظیمیة من نتائج متضادة ا ىعل
Venz 2017 Pundt ( حث في تأثیر المتغیرات الوسیطة أو بالب اھتمام مستقبلیًمن أھمیة الا

 بعض العوامل ىعتماد تأثیر الفكاھة علالمعدلة في علاقة الفكاھة التنظیمیة بالمتغیرات التابعة لا
  .ا لطبیعة الفرد السیاقیة التي تختلف طبقً

 إدارك الفرد ى الباحثان أنھ في ضوء حقیقة أن التقییمات الذاتیة للفرد تعتمد علىویر
 كثیر من المتغیرات الشخصیة كالتعلیم والعمر والنوع ى وأن جمیعھا عوامل تعتمد علتجاھاتھ،او

عتقاد في أن العوامل الدیموغرافیة قد تؤثر وغیرھا، لذا كان الا.....والوظیفة والحالة الاجتماعیة
 قد حتمالیة ذلك مااتجاھات العاملین نحو الأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة وما یزید من ا ىعل

حول إدراك العاملین للفكاھة التنظیمیة یختلف )  Gkorezis  et al. 2011(أوضحتھ دراسة 
 . لذوي الفئات العمریة الكبیرة و الخدمة الطویلة

كثر شمولا من خلال ألذا وفي ضوء ما سبق كان من الأھمیة لدراسة المشكلة بشكل 
 نحو الأشكال المختلفة من الفكاھة  اتجاھات العاملینىبحث أثر المتغیرات الدیموغرافیة عل

  :قتراح الفرض التالياذلك یمكن ى التنظیمیة، وبناء عل

  : الفرض الرئیسي الثاني
ستخدام القائد اختلافات ذو دلالة إحصائیة بین اتجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو اتوجد 

 ةالعمر، الفئالنوع،  (ا لخصائصھم الدیموغرافیةالإداري لأشكال الفكاھة التنظیمیة وذلك وفقً
  .)الوظیفیة

  : الفروض الفرعیة التالیةإلىالفرض ھذا م ویمكن تقسی
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 الرعایة متخصصي اتجاھات بین إحصائیة دلالة ذو اختلافات توجد): ١(الفرض الفرعي 
  .للنوع وفقًا وذلك التنظیمیة الفكاھة لأشكال الإداري القائد استخدام نحو الطبیة

 الرعایة متخصصي اتجاھات بین إحصائیة دلالة ذو اختلافات جدتو): ٢(الفرض الفرعي 
  .للعمر وفقًا وذلك التنظیمیة الفكاھة لأشكال الإداري القائد استخدام نحو الطبیة

 الرعایة متخصصي اتجاھات بین إحصائیة دلالة ذو اختلافات توجد): ٣(الفرض الفرعي 
للفئة  وفقًا وذلك التنظیمیة ةالفكاھ لأشكال الإداري القائد استخدام نحو الطبیة

  .الوظیفیة
 

الباحثان بإعداد النموذج المقترح التالي للدراسة  من خلال مشكلة الدراسة وفروضھا قام
   :لیعبر عن العلاقة المفترضة بین المتغیرات محل الدراسة وأبعادھا المتعددة

  

  
  

  تغیرات البحثنموذج یمثل العلاقة بین م): ١(شكل 
  من أعداد الباحثان: المصدر

 ف العاطفيتنزاسالا

 تبلد الشخصیة

 نجازالاضعف 

   التآلف فكاھة

 الذات تعزیز فكاھة

 العدوانیة الفكاھة

 للذات القاھرة الفكاھة

 الإحتراق الوظیفي الفكاھة التنظیمیة
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 

ستخدام القائد الإداري للفكاھة التنظیمیة في الحد من اتھتم ھذه الدراسة ببحث دور 
 لذلك فإن تصمیم الشیخ، متخصصي الرعایة الطبیة بمحافظة كفر الوظیفي لدىالإحتراق 

   تفسیر الوضع القائم للمشكلة أو الظاھرة ىھ یقوم عل المنھج الوصفي لكونىالدراسة یعتمد عل
 وصف دقیق ىمن خلال تحدید أبعادھا ومتغیراتھا وتوصیف العلاقات بینھا بھدف الوصول إل
جمع البیانات ى یعبر عن الحقائق المرتبطة بھا، وذلك من خلال إجراء دراسة میدانیة تقوم عل

  بدون، وأبو بكراللحلح(ة موضع البحث ونتائجھا وتحلیلھا بما یمكن من التحدید الدقیق للمشكل
   )  .سنة النشر

 ما سبق سوف یتناول الباحثان في ھذا الجزء عرض لمجتمع وعینة الدراسة، علىوبناء 
ختبار فروض، حدود ا تحلیل البیانات والبیانات، أسالیبالمتغیرات وطرق قیاسھا، أسالیب جمع 

  :الدراسة، كما یتضح مما یلي

  :وعینة الدراسة مجتمع -١
یتمثل مجتمع البحث في جمیع متخصصي الرعایة الطبیة في المستشفیات والوحدات 

 وفقا لإحصائیات جھاز التنظیم والإدارة ١٥٠١٦الصحیة بمحافظة كفر الشیخ والبالغ عددھم 
وفي ظل القیود الخاصة بالوقت )  مفردة١٥٠١٦( لكبر حجم المجتمع ا ونظرً،٢٠٢٠لعام 

ستخدام ا أسلوب العینات من خلال ىستنتاجیة علكلفة قرر الباحثان أن یعتمدا في دراستھما الاوالت
تحدید مفردة من متخصصي الرعایة الصحیة، والتي تم ) ٣٧٥(عینة عشوائیة طبقیة بلغ حجمھا 

  :  )  Yamane 1967(ستخدام المعادلة التالیة امن خلال حجمھا 
               Z2 P ( 1- P )N  

Me = 
            Z2 P ( 1- P ) + Ne2  

                   ( 1.96 ) 2 × %50 ( 1- %50 ) 15016 
Me =                                                                            = 375     

           ( 1.96 ) 2 × %50 ( 1- %50 )+ 15016× ( %5) 2   
  :حیث أن

Me : العینة حجم  
N :               حجم المجتمعZ :1.96  

II :50 %                      نسبة توافر الخاصیةe :5 %       مستوي المعنویة  
  وتم تحدید عدد مفردات العینة لكل فئة وظیفیة بأستخدام طریقة التوزیع المتناسب

 :ن الجدول التاليكما یتضح م) وفقاً للوزن النسبى لكل فئة وظیفیة بالمجتمع ( 
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  ) ١(جدول 
   من متخصصي الرعایة الطبیة  مجتمع وعیـنة البحث

  النسبة  العینة  النسبة  المجتمع  الفئة الوظیفیة

  %42.4  159  %42.4  6370  طبیب

  %57.8  216  %57.8  8646  تمریض

  %100 375  %100  15016  الإجمالي

  .من أعداد الباحثان: المصدر
  : البیانات جمعوأسالیب أداة القیاس -٢

 الثانویة من البیانات كل ىختبار الفروض علااعتمد الباحثان لتحقیق أھداف الدراسة و
والأولیة، حیث تم جمع البیانات الثانویة لبناء الإطار والخلفیة النظریة للدراسة معتمدین في ذلك 

مؤتمرات، ھذا  المراجع العلمیة العربیة والأجنبیة من الكتب والدوریات والنشرات والىعل
  .المعنیةبالجھات  بالدراسة والمتاحة العلاقة ذات حصائیاتالإ إلى بالإضافة

 صحة فروض الدراسة من ىختبار مد تجمیع البیانات الأولیة وذلك لاىكما تم اللجوء إل
ستقصاء موحدة لكل مفردات العینة من متخصصي الرعایة الطبیة، وقد اخلال توجیھ قائمة 

بصورة رئیسیة علي تجمیع البیانات إلكترونیاً وذلك بسبب متطلبات الإجراءات عتمد الباحثان ا
 مساعدة بعض مفردات ى توزیع القوائم علاعتمد فيالأحترازیة لظروف جائحة كورونا كما 

  .العینة

ستخدام الأسئلة المغلقة المتعددة الإجابات ا  الأستقصاء الباحثان في إعداد قائمةىوقد راع
لملاءمتھ لطبیعة الدراسة القائمة علي  Likert Scaleالخماسي  مقیاس لیكرت عتماد عليبالا

قیاس الإتجاھات ولتسھیل عملیة تفریغ وتحلیل البیانات أحصائیاً، حیث یتدرج المقیاس من الرقم 
  .بشدةویعني موافق ) ٥(الرقم ى  یعني غیر موافق بشدة إلوالذي) ١(

 عبارة تقیس كل من المتغیر 37 الأولیة ستقصاء في صورتھاولقد تضمنت قائمة الا
 ثلاث أسئلة ى إلبالإضافة) الإحتراق  التنظیمي ( و المتغیر التابع ) الفكاھة التنظیمیة(المستقل 

  :، وذلك كما یتضح مما یليمتعلقة بالخصائص الدیموغرافیة 
  ستقلѧѧѧر المѧѧѧة( المتغیѧѧѧة التنظیمیѧѧѧام ):الفكاھѧѧѧر الم   قѧѧѧذا المتغیѧѧѧاس ھѧѧѧان بقیѧѧѧر الباحثѧѧѧتغی

 Humor Styles Questionnaire (HSQ)عتمѧاد بѧصورة رئیѧسیة علѧي مقیѧاس      بالا
  وذلѧѧك بعѧѧد إجѧѧراء بعѧѧض التعѧѧدیلات علیѧѧھ  ) Martin 2003( الѧѧذي تѧѧم تنمیتѧѧھ بواسѧѧطة  

   عبѧѧѧѧارة  تقѧѧѧѧوم ٢٦بمѧѧѧا یتفѧѧѧѧق وطبیعѧѧѧѧة الدراسѧѧѧѧة الحالیѧѧѧѧة، ویتكѧѧѧѧون ھѧѧѧѧذا المقیѧѧѧѧاس مѧѧѧѧن   
 فرعیѧة تمثѧل الأبعѧاد الرئیѧسیة للفكاھѧة      بقیاس الفكاھة التنظیمیѧة مѧن خѧلال أربعѧة مقѧاییس      

فكاھة التآلف، فكاھة تعزیز الذات، الفكاھѧة العدوانیѧة، الفكاھѧة القѧاھرة         ( : التنظیمیة وھي 
  ) .للذات
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    عتماد بصورة الباحثان بقیاس ھذا المتغیر بالا  قام ):الإحتراق الوظیفي   ( المتغیر التابع
وذلѧك  )  (Maslach & Jackson 1981 ة المقیاس الذي تѧم تنمیتѧھ بواسѧط   ىرئیسیة عل

بعد إجراء بعض التعدیلات علیھ بما یتفق وطبیعة الدراسة الحالیة،  ویتكون ھذا المقیاس    
 عبѧѧارة  تقѧѧوم بقیѧѧاس الإحتѧѧراق الѧѧوظیفي  مѧѧن خѧѧلال ثѧѧلاث مقѧѧاییس فرعیѧѧة تمثѧѧل   ١١مѧѧن 

خصیة، ضѧعف  ستنزاف العاطفي، تبلد الش الا: ( حتراق الوظیفي وھي  الأبعاد الرئیسیة للا  
 )نجاز الشخصيالإ

ستخدام معامل الارتباط ا، حیث تم بتقییم الصدق والثبات لأداة القیاسوقد قام الباحثان 
ودرجة الاعتمادیة من خلال    Reliabilityلتقییم الثبات  Gronbach's Alpha  كرونباخاألف

ختبار، في حین قام فحص درجة التناسق الداخلى بین محتویات مقاییس المتغیرات الخاضعة للا
 كفایتھ لإثبات ى ملاءمتھ لأھداف البحث ومدىالمقیاس لتحدید مد Validity ختبار صدقاب

 كل من طریقة صدق المحكمین والتي تتضمن ىعتماد علفروضھ وقیاس متغیراتھ من خلال الا
عرض المقیاس بصورتھ النھائیة على ذوي الخبرة بالتخصص من أعضاء ھیئة التدریس، ھذا 

 قیاس الصدق الذاتى للمقیاس عن طریق حساب الجذر التربیعى لمعامل اختبار ىالاضافة إلب
  . ) ألفا(الثبات 

یث تم في حختبار الثبات، یام الباحثان بإجراء محاولتین لاق الجدول التالي ویتضح من
 ى عللة كالمحاولة الأولي قیاس معامل الثبات لكل المتغیرات الخاضعة للدراسة وأبعادھا المختلف

 الثبات مرة إجراء اختبارجمالي، أما المحاولة الثانیة فتضمنت  المقیاس الاىحده بالإضافة إل
 Cronbach'sختبار استبعاد العبارات التي أوضح ا المقاییس المستخدمة وذلك بعد ى علىأخر

Alpha if Item Deleted عتمادیة للمقاییس درجة الاإلى تحسین أن حذفھا سوف یؤدي.  

  اختبار صدق وثبات مقاییس الدراسةنتائج): ٢(ول جد
 المحاولة الأولي المحاولة الثانیة

 معامل 
 معامل  الصدق

   ألفا
عدد 

  العبارات
  معامل
   ألفا

  عدد العبارات
 المتغیـرات

 فكاھة التآلف    8  761.  7 901.  0.949

 فكاھة تعزیز الذات  8 772.  8 786. 0.886

 اھة العدوانیة  الفك  8 614.  7 660. 0.812
 القاھرة للذاتالفكاھة   4 829. 4 829. 0.910

 الفكاھة التنظیمیة  26 890. 24 904. 0.950

 الأستنزاف العاطفي  5 817. 4 842. 0،951

 تبلد الشخصیة  3 860. 2 866. 0.930
 ضعف الأنجاز الشخصي  3 670. 3 670. 0.818

 الإحتراق الوظیفي   11 635. 9 685. 0.827

 قائمة الأستقصاء كاملة   37 836. 33 850. 0.921
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 زیѧѧادة طفیفѧѧة فѧѧي درجѧѧة  ىأن المحاولѧѧة الثانیѧѧة قѧѧد أدت إلѧѧ ) ٢(ویتѧѧضح مѧѧن نتѧѧائج جѧѧدول  
 ثѧم زیѧادة   الوظیفي ومن من مقیاس الفكاھة التنظیمیة ومقیاس الإحتراق ل ككل ولك  الثبات للمقیاس 

 التѧآلف، الفكاھѧة العدوانیѧة،    فكاھѧة (س اییالمقدرجة صدقھما وذلك نتیجة لحذف عبارة من كلٍ من     
 ٣٣الكلѧي   لیѧصبح إجمѧالي عѧدد العبѧارات المكونѧة للمقیѧاس         )الشخѧصیة تبلѧد    ستنزاف العاطفي، الا

  .عبارة

وھو ما یعني قبولھ ) ٠٫٨٥٠(وقد أوضحت النتائج أن معامل الثبات للمقیاس الكلي 
یث أن القیمة المقبولة للمعامل في البحوث  مجتمع البحث حىلأمكانیة تعمیم نتائجھ عل ااحصائیً

 على، وھو ما یدل )٠٫٩٢١(، كما أن معامل الصدق للمقیاس الكلي ھو )٠٫٦(الأجتماعیة ھي 
   .متغیراتھقوة صدق وكفایة ھذا المقیاس لإثبات فروض البحث وقیاس 

یѧة والتѧي    النتائج المتعلقة بتقییم الصدق والثبات للمقѧاییس الفرع     اأیضً) ٢(ویوضح جدول   
ѧѧشیر إلѧѧىت ѧѧستدل علѧѧات ویѧѧصدق والثبѧѧن الѧѧة مѧѧة عالیѧѧستخدمة بدرجѧѧاییس المѧѧز المقѧѧن ى تمیѧѧك مѧѧذل 

رتفѧѧاع قѧѧیم معѧѧاملي الѧѧصدق والثبѧѧات واقترابھمѧѧا مѧѧن الواحѧѧد الѧѧصحیح، حیѧѧث بلغѧѧت قѧѧیم معامѧѧل        ا
وتراوحѧѧت قѧѧیم معامѧѧل الѧѧصدق والثبѧѧات  ) ٠٫٩٥٠) (٠٫٩٠٤(الѧѧصدق والثبѧѧات للفكاھѧѧة التنظیمیѧѧة 

لفكاھѧѧة التѧѧآلف، كمѧѧا  ) ٠٫٩٤٩) (٠٫٩٠١(للفكاھѧѧة العدائیѧѧة و ) ٠٫٦٦٠) (٠٫٨١٢( بѧѧین  لأبعѧѧاده
وتراوحѧѧѧت قѧѧѧیم الѧѧѧصدق  ) ٠٫٦٨٥) (٠٫٨٢٧(حتѧѧѧراق الѧѧѧوظیفي بلغѧѧѧت قѧѧѧیم الѧѧѧصدق والثبѧѧѧات للا 

) ٠٫٩٥١) (٠٫٨٤٢(نجѧѧاز الشخѧѧصي و  لѧѧضعف الإ) ٠٫٦٧٠) (٠٫٨١٨(والثبѧѧات لأبعѧѧاده بѧѧین    
  .ستنزاف العاطفي للا

 

 ٣٥٦حصائي لبیانات من خلال التحلیل الاختبار فروض الدراسة اتم تحلیل البیانات و
ستعانة بالبرنامج الإحصائي  الا من حجم العینة حیث تماتقریبً% ٩٤٫٩مفردة، وھو ما یمثل 

SPSSالتالیة حصائیة الأسالیب الاىعتماد علالا و :  
  فىѧѧѧѧل الوصѧѧѧѧالیب التحلیѧѧѧѧأس Descriptive analysis :  رافѧѧѧѧطات والانحѧѧѧѧكالمتوس

الدراسѧѧة مѧѧن حیѧѧث   عینѧѧة خѧѧصائص المعیѧѧاري وذلѧѧك لإعطѧѧاء صѧѧورة عامѧѧة تѧѧصف   
طبقاً لوجھات نظر مفردات العینة من متخصѧصي الرعایѧة     وذلك   المتغیرات محل البحث  

   .الطبیة

 صدقѧѧات والѧѧاملي الثبѧѧث :معѧѧاخ  ا حیѧѧا كرونبѧѧاط ألفѧѧل ارتبѧѧتخدم معامѧѧس Cronbach 
Reliability Coefficient      راتѧѧѧاییس المتغیѧѧات مقѧѧة لمحتویѧѧة والاعتمادیѧѧار الثقѧѧلاختب 

 المقѧѧاییس المѧѧستخدمة فѧѧي  ىعتمѧѧاد علѧѧ  إمكانیѧѧة الاىمحѧѧل الدراسѧѧة وذلѧѧك للتأكѧѧد مѧѧن مѧѧد   
            ѧة علѧة المیدانیѧائج الدراسѧیم نتѧوم      ىالتحلیل الإحصائي و تعمѧین یقѧي حѧث، فѧع البحѧمجتم 

كفایتھѧا لإثبѧات   ى  ھذه المقاییس مع أھداف البحѧث ومѧد   توافقىمعامل الصدق بتحدید مد   
  .فروضھ وقیاس متغیراتھ 
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 تحلیل التباین ANOVA وأختبار " T" :  ѧرف علѧي       الاىللتعѧشأ فѧد تنѧي قѧات التѧختلاف
سѧѧتخدام القائѧѧد الإداري للفكاھѧѧة التنظیمیѧѧة نتیجѧѧة للعوامѧѧل  ااتجاھѧѧات مفѧѧردات العینѧѧة نحѧѧو 

  .الدراسةالدیموغرافیة محل 

 ѧѧدد تحلیѧѧدار المتعѧѧل الانح Multiple Regression Analysis:  ةѧѧل العلاقѧѧلتحلی 
 المتغیѧѧر (الѧѧوظیفي   والإحتѧѧراق ) المتغیѧѧرات المѧѧستقلة  (التأثیریѧѧة بѧѧین الفكاھѧѧة التنظیمیѧѧة     

 ى، مع تحدید الأھمیة النسبیة لأبعاد الفكاھة التنظیمیة المختلفة من حیث التѧأثیر علѧ   )التابع
 .الوظیفي بأبعادهالإحتراق 

 
 اقتصر تطبیق البحث على جمیع العاملین من متخصصي الرعایة :الحدود المكانیة 

 .بمحافظة بالمستشفیات والوحدات الصحیة )تمریض، طبیب(الطبیة 
 تجاھات العاملین من اقتصرت الفترة الزمنیة للدراسة على قیاس ا :الحدود الزمنیة

ة خلال الفترة الزمنیة للموجة الثانیة لفیرس كورونا متخصصي الرعایة الطبیة الحكومی
ختیار ھذه الفترة الزمنیة من الأھمیة ا، ویعد ٢٠٢١وھي الممتدة خلال شھر ینایر لعام 

  .الفترةس في ھذه وحیث یزداد عدد المصابین وضغط العمل نتیجة لنشاط الفیر
 قائد الإداري للفكاھة ستخدام الا ركزت ھذه الدراسة على بحث دور :الحدود الموضوعیة

 من متخصصي الرعایة الطبیة، ھذا الوظیفي للعاملینالتنظیمیة للحد من الإحتراق 
ستخدام القائد الإداري اتجاھاتھم نحو اضافة لبحث الإختلافات التي قد تنشأ في بالإ

 الفئة(للأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة نتیجة لتأثیر بعض العوامل الدیموغرافیة 
 ).السنالوظیفیة، النوع، 

 
یتناول الباحثان في ھذا الجزء الجانب العملي للدراسة حیث ستعرض فیھ أولاً للوصف 

ما تم التوصل إلیھ الدراسة و الدراسة، ثم یلي ذلك عرض لاختبار فروض لمتغیراتالإحصائي 
  .نتائجمن 

  :نات التحلیل الوصفي للبیا-١
ستخدام ا على درجة تساؤلات الدراسة فیما یتعلق بالتعرف ىجابة علیھتم ھذا الجزء بالإ

 الوظیفي لدى الإحتراق ى الإداریة للفكاھة التتظیمیة في أسلوبھم الإداري ومستوالقیادات
العاملین من متخصصي الرعایة الطبیة بالمستشفیات والوحدات الحكومیة بمحافظة كفرالشیخ، 

تعانت في تحقیق ذلك ببعض مؤشرات التحلیل الوصفي وھي المتوسط والانحراف ساوقد 
  : المعیاري، وفیما یلي عرض لنتائج ھذا التحلیل

ستخدام القیادات الإداریة للفكاھة التتظیمیة اأن مستوي درجة ) ٣(یتضح من جدول 
وتوضح ، ٠٫٤٥٥ بانحراف معیاري ٢٫٥٥متوسط حیث بلغت قیمة الوسط الحسابي ى مستو

 متوسط ى ممارسة القیادات للأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة مستوىأن مستوا النتائج أیضً
 مقیاس لیكرت،  حیث ى درجة عل٢٫٧٣ إلي ٢٫١٥ومتقارب حیث ترواح قیم المتوسط لھا بین 

 یلیھا فكاھة التآلف ،)٢٫٧٣(الفكاھة العدوانیة بمتوسط بلغ أعلي متوسط حسابي لممارسة 
، وھو ما یعطینا )٢٫١٥( الفكاھة القاھرة للذات اوأخیرً) ٢،٦٤(و فكاھة تعزیز الذات ) ٢٫٦٩(

 توضح لنا سمات الأسلوب الإداري المستخدم من قبل القیادت الإداریة بالمستشفیات نظرة عامة
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ن ی السخریة بین المدیرى الفكاھة القائمة علىوالوحدات الحكومیة حیث یتم التركیز عل
درجة الود والتواصل بینھم من خلال فكاھة ى بالمحافظة علا ھتمام أیضًالاسین مع والمرؤو

 ما تتمیز بھ فئة ى إلویمكن تفسیر ذلك الفكاھة القاھرة للذات ىنخفاض مستواالتآلف، كما یلاحظ 
 البعد عن أي ىعتزاز بالنفس یدفعھم  إلاجتماعیة الأمر الذي یكسبھم الأطباء من المكانة الا

  .خرین ت تنتقص من ذاتھم أمام الآسلوكیا

  نتائج التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة): ٣(جـدول 
 الفكاھة التنظیمیة  الحسابي المتوسط  نحراف المعیاريالا  الترتیب

 فكاھة التآلف   2.69 597. 2

 فكاھة تعزیز الذات 2.64 576. 3

 الفكاھة العدوانیة   2.73 562. 1

 لقاھرة للذاتاالفكاھة  2.15 540. 4

 الفكاھة التنظیمیة 2.55 455. -

  ستنزاف العاطفيالا 3.32 926. 1

  تبلد الشخصیة 2.27 1.023 3

  ضعف الأنجاز الشخصي 2.50 720. 2

  الإحتراق الوظیفي  2.70 529. -

 العاملین من متخصѧصي الرعایѧة الطبیѧة    ى الإحتراق الوظیفي  لد ىأما فیما یتعلق بمستو   
ѧѧضح مѧѧا یتѧѧستو فكمѧѧھ  مѧѧدول أنѧѧھ   ىن الجѧѧط لѧѧة المتوسѧѧت قیمѧѧث بلغѧѧط حیѧѧانحراف ٢٫٧٠ متوسѧѧب 

 أن ھناك تباین في درجة معاناة العاملین من أبعѧاد مراحلѧھ   ا، وتوضح النتائج أیضً   ٠٫٥٢٩معیاري
 مقیѧاس  ىدرجѧة علѧ   ) ٣٫٣٢( و  ) ٢٫٢٧(  النفسیة الثلاثة والتي ترواحت قѧیم المتوسѧط لھѧا بѧین       

نجѧاز   من ضعف الالیلیھ ك) ٣٫٣٢(ستنزاف العاطفي  متوسط حسابي للا  ىلیكرت، حیث بلغ أعل   
 توضѧѧح لنѧѧا سѧѧمات الإحتѧѧراق   یعطینѧѧا نظѧѧرة عامѧѧة وھѧѧو مѧѧا  ، )٢٫٢٧(وتبلѧѧد الشخѧѧصیة  ) ٢٫٥٠(

جھѧاد العѧاطفي  یلیѧھ    الوظیفي  للعاملین بالجامعѧة حیѧث یѧستدل مѧن ذلѧك أنھѧم یعѧانون بѧشدة مѧن الا           
 مѧا  ى إلѧ ویمكѧن تفѧسیر ذلѧك   ة لدیھم ذو مستوي مѧنخفض  نجاز في حین أن تبلد الشخصی     ضعف الإ 

یتعرضون لھ من ضغوط العمѧل الكبیѧرة بѧسبب جائحѧة كورونѧا ومѧا یѧصاحبھا مѧن مواقѧف نفѧسیة             
س الأمر الذي یقلل من تبلد الشخصیة لدیھم خاصѧة   وعصیبة نتیجة لفقد المرضي المصابین بالفیر     

  .ذویھم صابة بھ ھم وفي ظل قلقھم المستمر من الخوف من الإ

  :ختبار فروض الدراسةا -٢
   ىختبارمѧѧѧѧدحѧѧѧѧصائي لا فѧѧѧѧي ھѧѧѧѧذا الجѧѧѧѧزء لأھѧѧѧѧم نتѧѧѧѧائج التحلیѧѧѧѧل الإ  الباحثѧѧѧѧانسѧѧѧѧیعرض 

 تѧساؤلات البحѧث ویحقѧق    ى الإجابѧة علѧ  ى النحو الذي یساعد علѧ ىصحة فروض الدراسة وذلك عل 
 .أھدافھ
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مختلفѧѧة والإحتѧѧراق   نتѧѧائج تحلیѧѧل العلاقѧѧة التأثیریѧѧة بѧѧین الفكاھѧѧة التنظیمیѧѧة بأشѧѧكالھا ال       : اولاً
  :الوظیفي

 یمكѧن أن  ى أي مѧد ىكتѧشاف إلѧ  ا التساؤل الرئیسي للبحث والمتعلق بىمن أجل الإجابة عل 
 الإداري للفكاھة التنظیمیة بأشكالھا المختلفة في ظل الظروف الحالیة لجائحѧة   القائدستخدام  ایؤدي  

لرعایѧѧѧة الطبیѧѧѧة   الحѧѧѧد مѧѧѧن الإحتѧѧѧراق الѧѧѧوظیفي للعѧѧѧاملین مѧѧѧن متخصѧѧѧصي خدمѧѧѧة ا    كورونѧѧѧا إلѧѧѧى
ختبѧار مѧدي صѧحة الفѧرض     اببالمستشفیات والوحدات الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ، قام الباحثان    

  :الرئیسي الأول للدراسة وھو
ا ذو دلالѧة   سѧلبیً استخدام القائد الإداري لأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة تѧأثیرً      ایؤثر  

  .الحكومیةرعایة الطبیة  متخصصي الالوظیفي لدي الإحتراق ىأحصائیة عل
  :وفروضھ الفرعیة

سѧتخدام القائѧد الإداري للأشѧكال المختلفѧة مѧن الفكاھѧة التنظیمیѧة          ایѧؤثر    ):١(الفرض الفرعѧي    
 متخصѧѧصي الأسѧѧتنزاف العѧѧاطفي لѧѧدي  ىحѧѧصائیة علѧѧإ ذو دلالѧѧة  سѧѧلبیاًاتѧѧأثیرً

  الرعایة الطبیة الحكومیة
ي للأشѧكال المختلفѧة مѧن الفكاھѧة التنظیمیѧة      سѧتخدام القائѧد الإدار    ایѧؤثر    ):٢(الفرض الفرعѧي    

 متخصѧصي الرعایѧة   تبلѧد الشخѧصیة لѧدي    ىحصائیة علѧ إ ذو دلالة    سلبیاً اتأثیرً
  .الحكومیةالطبیة 

سѧتخدام القائѧد الإداري للأشѧكال المختلفѧة مѧن الفكاھѧة التنظیمیѧة          ایѧؤثر    ):٣(الفرض الفرعѧي    
 لѧѧѧѧدي الشخѧѧѧѧصي  ضѧѧѧѧعف الأنجѧѧѧѧازىحѧѧѧѧصائیة علѧѧѧѧإ ذو دلالѧѧѧѧة  سѧѧѧѧلبیاًاتѧѧѧѧأثیرً

  .الحكومیةمتخصصي الرعایة الطبیة 
  

   أثѧѧѧѧر ىنحѧѧѧѧدار المتعѧѧѧѧدد وذلѧѧѧѧك للتعѧѧѧѧرف علѧѧѧѧ   سѧѧѧѧتعانة فѧѧѧѧي ذلѧѧѧѧك بتحلیѧѧѧѧل الا    وقѧѧѧѧد تѧѧѧѧم الا 
 ѧѧѧة علѧѧѧكالھا المختلفѧѧѧة بأشѧѧѧة التنظیمیѧѧѧيالفكاھѧѧѧراق التنظیمѧѧѧى الإحتѧѧѧافة إلѧѧѧى، بالإضѧѧѧرف علѧѧѧى التع   

الإحتѧѧراق  علѧѧى فѧѧي التѧѧأثیر  سѧѧتخدام كѧѧل شѧѧكل مѧѧن أشѧѧكال الفكاھѧѧة التنظیمیѧѧة    الأھمیѧѧة النѧѧسبییة لا 
حѧѧده، وفیمѧѧا یلѧѧي عѧѧرض لنتѧѧائج ھѧѧذا   ى  كѧѧل بُعѧѧد مѧѧن أبعѧѧاده علѧѧ  وعلѧѧى بѧѧصورة إجمالیѧѧة التنظیمѧѧي

  :ختبارالا

  .  نتائج تحلیل العلاقة التأثیریة بین أشكال  الفكاھة التنظیمیة المختلفة والإحتراق الوظیفي -١
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  ): ٤(جدول 
   التنظیمیة المختلفة علي شكال الفكاھةأنحدار المتعدد لتأثیر نتائج تحلیل الا

  الإحتراق التنظیمي

  B   التنظیمیةأشكال الفكاھة
  ختبار ا

T-Test  
Sing ترتیب الأھمیة النسبیة 

  - **000. 20.231  2.965 الثابت

 - 500. 675. 055. فكاھة التآلف  

 1 **000. 5.589- 451.- فكاھة تعزیز الذات

 2 **000. 6.310 394. الفكاھة العدوانیة  

 3 *047. 1.994- 137.- القاھرة للذاتالفكاھة 

R R² F Sig 
  النموذج ككل

-.491 .241 27.914 0.000** 

  ٠٫٠١عند مستوي T-Testختبار ا معنویة ىتشیر إل*   

  ٠٫٠٥عند مستوي T-Testختبار ا معنویة ىتشیر إل** 
 حیة النموذج المستخدم في توضیح  صلاىإل) ٤(تشیر النتائج بجدول : نـوع وقـوة العلاقـة

 بصورة الوظیفيالفكاھة التنظیمیة المختلفة والإحتراق  العلاقة التأثیریة بین أشكال
مما یعني أن ھذا ) ٠٫٠٠٠(معنویة ى بمستو) ٢٧٫٩١٤(جمالیة، حیث بلغت قیمة ف ا

بصورة ) ظیمي الإحتراق  التن( النموذج بمغیراتھ المستقلة صالح للتنبؤ بقیم المتغیر التابع 
 الرغم من عدم وجود دلالة إحصائیة لتأثیر فكاھة التآلف حیث بلغ قیمة ىعل(جمالیة ا

، ومن ثَم نستطیع القول بأن أشكال  الفكاھة التنظیمیة )٠٫٥٠٠مستوي المعنویة لھا 
 الإحتراق  التنظیمي وھو الأمر الذي ىحصائیة علإذات تأثیر ذو دلالة ) مجتمعة(المختلفة 

 المرغوب عن ى المستوىا من التحكم بمستویات الإحتراق  التنظیمي والوصول بھا إلیمكنن
ستخدام  القائد الإداري لھذه الأشكال من الفكاھة التنظیمیة، خاصةً وقد اطریق التحكم في 

 وھو ما یعني أن أشكال  الفكاھة ٠٫٢٤١ یساوي R² أوضحت النتائج أن معامل التحدید 
من التغیرات الحادثة في % ٢٤٫١قد تمكنت من تفسیر ) مجتمعة(التنظیمیة المختلفة 

 لم تشملھا ى متغیرات أخرىالباقیة فقد ترجع إل% ٧٥٫١الإحتراق  التنظیمي، أما النسبة 
 .الدراسة مما یفتح مجالاً آخر للبحث في ھذه المتغیرات 

 جمیع أشكال توضح النتائج أن: الأھمیة النسبیة للأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة 
حصائیة إ تأثیر سلبي ذو دلالة العدوانیة تمتلكالفكاھة التنظیمیة المختلفة فیما عدا الفكاھة 

 دلالة ىعند مستو" ت"ختبار  لااجمالیة وذلك وفقًإ بصورة على الإحتراق التنظیمي
في  ا أن فكاھة تعزیز الذات ھي الأكثر تأثیرًا، كما یتضح أیض٠٫٠٥ًو ٠٫٠١أحصائیة 

من الفكاھة كل یلیھا ) ٠٫٤٥١-( لھا Bنحدار  حیث بلغ معامل الاتراق التنظیميالإح
  ).٠٫١٣٧-  (القاھرة للذات والفكاھة) ٠٫٣٩٤(العدوانیة 



 

 ١٢٣٧  
 

––  

 
 

وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة ب الفرض الأول فیما یتعلق قبولوفي ضوء ما تقدم فقد تقرر ◄ 
 للعاملین من متخصصي حتراق التنظیميالإ ى التنظیمیة المختلفة في مستولأشكال الفكاھة

 ى أما فیما یتعلق بمدإجمالیة،خدمة الرعایة الطبیة الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ بصورة 
التنظیمیة على  وض الفرعیة الخاصة ببحث تأثیر أشكال المختلفة للفكاھةقبول أو رفض الفر

  :ولھ فیما یلي فیتم تناالوظیفي على حدهحتراق لاكل بعد من الأبعاد الثلاث ل
الإحتراق نتائج تحلیل العلاقة التأثیریة بین أشكال الفكاھة التنظیمیة المختلفة وأبعاد  -٢

  .حدةعلي   كلالتنظیمي
 صلاحیة النماذج المستخدمة في توضیح ىإل) ٥(تشیر نتائج جدول : نـوع وقـوة العلاقـة 

حتراق لي والأبعاد الثلاث للاالعلاقة التأثیریة بین أشكال الفكاھة التنظیمیة بشكل إجما
 حدة، ىكل عل) نجاز الشخصيستنزاف العاطفي، تبلد الشخصیة، ضعف الإالا(التنظیمي 

 ىوذلك بمستو) ٧٥٫٥٤٧ (،)٢٠٫٢٣٤(، )١٠٫٩١٩( منھم لك" ف"حیث بلغت قیم 
ومن ثَم یمكن القول بأن أشكال  الفكاھة التنظیمیة المختلفة تمتلك تأثیر ) ٠٫٠٠٠(معنویة 

نجاز ستنزاف العاطفي، تبلد الشخصیة  وضعف الإمن الاكل حصائیة علي إدلالة ذو 
ختلاف قیم االشخصي، وأن ھذا التأثیر سلبي وبنسب متفاوتھ حیث أوضحت النتائج 

ختلاف فیما بینھم من حیث القوة  الاىمما یشیر إلR رتباط والاR² معاملي التحدید 
 رتباطالتفسیریة وقوة الا

  ):٥(جدول 
   التنظیمیة المختلفة أشكال الفكاھةنحدار المتعدد لتأثیر ئج تحلیل الانتا

  حتراق التنظیميللاأبعاد  ىعل
  أشكال نجاز الشخصيضعف الإ تبلد الشخصیة  ستنزاف العاطفيالا

الفكاھة 
  B  التنظیمیة

  ختبارا
T-Test  

Sig B 
  ختبارا

T-Test  
Sig B 

  ختبارا
T-Test  

Sig 

 000.** 15.601 2.616 **000. 11.378 3.336 **000. 10.614  2.944 الثابت

 000.** 7.256- 681.- 781. 278.- 046.- **003. 3.021- 469.- فكاھة التآلف

فكاھة تعزیز 
- **000. 4.671- 753.- **000. 3.763- 574.- الذات

1.173 
-

12.714 **.000 

الفكاھة 
 000.** 10.978 784. 249. 1.154- 144.- **000. 4.586 542. العدوانیة

القاھرة الفكاھة 
 000.** 5.804- 458.- **000. 4.881 673. **000. 4.812- 628.- للذات

R R² F R R² F R R² F  
-.333 .111 10.919 -.433 .187 20.234 -.680 .463 75.547  

Sig Sig Sig   النموذج ككل  

.000** .000** .000** 

  ٠٫٠١عند مستوي T-Testختبار ا معنویة ىتشیر إل*   
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 أن أشكال الفكاھة التنظیمیة بشكل إجمالي تمتلك أكبر تأثیر اأیضً) ٥( ویوضح جدول 
%) ٤٦٫٣(Rوالإرتباط R² نجاز الشخصي حیث بلغت قیم معاملي التحدیدلھا علي بُعد ضعف الإ

، في حین أوضحت النتائج ضعف %)٤٣٫٣-%) (١٨٫٧ (تبلد الشخصیة، یلیھ %)٦٨٫٠- (
 رتباط والاR² حیث بلغت قیمة معاملي التحدید ستنزاف العاطفي الا ىذه الممارسات علتأثیر ھ

R)٣٣٫٣%) (١١٫١. (%  
 أشكال الفكاھةتوضح النتائج تباین : الأھمیة النسبیة لأشكال الفكاھة التنظیمیة المختلفة 

 فقد .يالوظیفحتراق لا الأبعاد المختلفة لىالتنظیمیة المختلفة من حیث درجة التأثیر عل
  :أتضح أن

حصائیة إ دلالة ىعند مستو" ت"ختبار  لااجمیع أشكال الفكاھة التنظیمیة المختلفة وفقً -
حتراق الوظیفي فیما الأبعاد المختلفة للاى  تمتلك تأثیر سلبي ذو دلالة أحصائیة عل٠٫٠١
ي ستنزاف العاطف كل من بعدي الاى علامن الفكاھة العدوانیة التي تؤثر إیجابیًكل عدا 

ا علي تبلد یجابیًإ التي تؤثر القاھرة للذاتالفكاھة  ونجاز الشخصي، وضعف الإ
 .الشخصیة

ستنزاف العاطفي حیث  الابُعد في ا ھي الأكثر تأثیرًالقاھرة للذات أن الفكاھة ایتضح أیضً -
) ٠٫٥٧٤ -(من فكاھة تعزیز الذات كل یلیھا ) ٠٫٦٢٨ -(  لھا Bنحدار بلغ معامل الا
 -(ین تأتي فكاھة التألف في المرتبة الأخیرة حفي ) ٠٫٥٤٢(دوانیة والفكاھة الع

نجاز  ضعف الإبُعد في اأتضح أن فكاھة تعزیز الذات ھي الأكثر تأثیرًكما قد ، )٠٫٤٦٩
من الفكاھة العدوانیة كل یلیھا ) ١٫١٧٣ -( لھا Bنحدار الشخصي حیث بلغ معامل الا

أتي الفكاھة القاھرة  للذات في المرتبة ین تحفي ) ٠٫٦٨١(و فكاھة التآلف ) ٠٫٧٨٤(
 ) ٠٫٤٥٨ -(الأخیرة 

 أوضحت النتائج تأثره فقط بشكلین من الفكاھة الشخصیة فقدأما فیما یتعلق بتبلد  -
  نحدار لھاا حیث بلغ معامل الاالتنظیمیة ھما فكاھة تعزیز الذات وھي الأكثر تأثیرً

 في حین لا تمتلك فكاھة التآلف و ،) ٠٫٦٧٣ (القاھرة للذاتیلیھا الفكاھة ) ٠٫٧٥٣ - (
 .الفكاھة العدوانیة أي تأثیر معنوي علیھ 

ستخدام القائد الإداري للفكاھة القاھرة للذات بزیادة رتباط لاا    ویمكن تفسیر وجود 
ا ما تؤدي  أن كثیرًى العاملین من متخصصي الرعایة الطبیة، إلىمشاعر تبلد الشخصیة لد

 رمز العمل، الأمر الإداري وھوحترام والمكانة للقائد  فقد الثقة والاىإلالفكاھة القاھرة للذات 
  .بالعملنسانیة الأخرى المرتبطة الذي یفقد معھ المرؤوس الأھمیة والمكانة للرموز والقیم الإ

وض الفرعیة الثلاثة للفرض الرئیسي الأول  الفرقبول اوفي ضوء ما تقدم فقد تقرر أیضً◄ 
الإحتراق  ىجود تأثیر سلبي ذو دلالة إحصائیة لأشكال الفكاھة التنظیمیة علووالمتعلقة ب

 كلً) نجاز الشخصيستنزاف العاطفي، تبلد الشخصیة، ضعف الإالا( بأبعاده الثلاث التنظیمي
 .حده على

حیث أثبتت النتائج بفروضھ الفرعیة الأول الرئیسي  الفرض قبولوعلي ذلك فقد تقرر 
 لأشكال الفكاھة التنظیمیة المختلفة  لإستخدام القائد الإداريدلالة إحصائیةوجود تأثیر سلبي ذو 

للعاملین من متخصصي خدمة الرعایة الطبیة الحكومیة بمحافظة كفر الوظیفي الإحتراق ى عل
بصورة ) الأستنزاف العاطفي، تبلد الشخصیة، ضعف الأنجاز الشخصي(الشیخ بأبعاده الثلاث 
   .دهح ىإجمالیة ولكل بعد عل
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أشكال ختلافات بین متخصصي الرعایة الطبیة فیما یتعلق باتجاھاتھم نحو تحلیل الا: ثانیاً
  : التنظیمیة المختلفةالفكاھة

ختلافات ظل  وجود الاىكتشاف مدا تساؤل الدراسة فیما یتعلق بىمن أجل الإجابة عل
ستخدام القائد ظروف جائحة كورونا بین اتجاھات العاملین من متخصصي الرعایة الطبیة لا

النوع، ( لخصائصھم الدیموجرافیة ا الإداري للأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة وذلك وفقً
 و تحلیل التباین   T-Testختباراستعانة بكل من الباحثان بالا ، قام)العمر،  الفئة الوظیفیة

  : ى صحة الفرض الرئیسي الثاني للدراسة والذي ینص علىختبار مدللا

ستخدام اختلافات ذو دلالة إحصائیة بین اتجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو ا توجد 
لخصائصھم الدیموغرافیة  االقائد الإداري للأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة وذلك وفقً

   )الوظیفیةالنوع، العمر، (
  :وفروضھ الفرعیة

 من العاملین ھاتاتجا بین إحصائیة دلالة ذو اختلافات توجد): ١(لفرض الفرعي ا
 لأشكال الإداري القائد استخدام نحو الطبیة الرعایة متخصصي

  .للنوع وفقًا وذلك التنظیمیة الفكاھة

 من العاملین اتجاھات بین إحصائیة دلالة ذو اختلافات  توجد):٢(الفرض الفرعي 
 لأشكال الإداري القائد استخدام نحو الطبیة الرعایة متخصصي

  .للعمر وفقًا ذلكو التنظیمیة الفكاھة
 من العاملین اتجاھات بین إحصائیة دلالة ذو اختلافات  توجد):٣(الفرض الفرعي 

 لأشكال الإداري القائد استخدام نحو الطبیة الرعایة متخصصي
   للفئة الوظیفیة وفقًا وذلك التنظیمیة الفكاھة

  :  من نتائجعنھ الاختباراتوفیما یلي عرض ما أسفرت 

تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو أشكال الفكاھة اختلافات في ـــة بالا النتائج الخاص-١
  : ا للفئة الوظیفیةالتنظیمیة المختلفة وذلك وفقً

تجاھات كل من الأطباء اختلافات ذات دلالة بین اعدم وجود ) ٦(یتضح من جدول 
ل  الفكاھة وھیئة التمریض یالمستشفیات والوحدات الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ نحو أشكا

وھي غیر  ) ١،٣٧ - (المحسوبة  " T" ختبار احیث بلغت قیمة ) مجتمعة(التنظیمیة المختلفة 
) ٠٫١٧٢( الدلالة المقابل لھا یساوي ىلأن قیمة مستو% [ ٥ دلالة أحصائیة ىمعنویة عند مستو

ات دلالة ختلافات ذاما أثبتتھ النتائج من عدم وجود م الرغم  ىوذلك عل) ] ٠٫٠٥(وھو أكبر من 
ختلافات ذات دلالة احصائیة فیما یتعلق بشكل واحد فقط من أشكالھا ھو فكاھة التآلف، ووجود ا

 ) ٤٫٢٣ -(المحسوبة  " T" ختبار اأحصائیة بكل من فكاھة تعزیز الذات حیث بلغت قیم 
  ت، والفكاھة القاھرة  للذا)٠٫٠٠٠) (٣٫٤٤ - (، والفكاھة العدوانیة   )٠٫٠٠٧( دلالة ىبمستو

 )- ٠٫٠٠٧) (٤٫٦٥. (   



 

 ١٢٤٠  
 

 
  

 
 

 أشكال التمریض نحومن الأطباء وھیئة كل  للإختلافات بین Tختبار ا نتائج): ٦(جــدول 
  الفكاھة التنظیمیة

  أشكال  حصائيالوصف الإ

   الفكاھة التنظیمیة
الوسط   الفئة الوظیفیة

  الحسابي
حراف نالا

  المعیاري
  T   Sigأختبار   

 746.  2.70 طبیب
  فكاھة التآلف  

 527.  2.69 تمریض
2.71 .853 

 806.  2.77 طبیب
 فكاھة تعزیز الذات

 443.  2.59 تمریض
-4.23 .007** 

 619.  2.54 طبیب
 الفكاھة العدوانیة  

 518.  2.81 تمریض
-3.44 .000** 

 531.  2.00 طبیب
 القاھرة للذاتالفكاھة 

 533.  2.21 تمریض
-4.65 .001** 

 606.  2.50  طبیب
 یمیةالفكاھة التنظ

 378.  2.57  تمریض
-1.37 .172  

 % .٥ معنویة ىحصائیة عند مستوا  ذو دلالة **
ختلافات لصالح التمریض أن ھذه الا) ٦(بالجدول ویشیر الوصف الأحصائي الوارد 

تجاھات التمریض الفكاھة العدوانیة حیث بلغت قیم الوسط الحسابي لا: فیما یتعلق بكل من
 حیث بلغت قیم الوسط القاھرة للذاتتجاھات الأطباء، والفكاھة لا) ٢٫٥٤( مقابل )٢٫٨١(

تجاھات الأطباء، في حین كانت لا) ٢٫٠٠(مقابل ) ٢٫٢١(تجاھات التمریض الحسابي لا
ختلافات لصالح الأطباء فقط نحو فكاھة تعزیز الذات حیث بلغت قیم الوسط الحسابي الا
  . تجاھات التمریض لا) ٢٫٦٩(مقابل )  ٢٫٧٧(تجاھات الأطباء لا

 والذي یتعلق بشكل جزئي )١(الفرعي  الفرض قبول اوفي ضوء ما تقدم فقد تقرر أیضً◄ 
أشكال تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اوجود ب

فیما یتعلق فقط تلافات خاتضح وجود اللفئة الوظیفیة حیث  ا التنظیمیة المختلفة وفقًالفكاھة
  .كل علي حده )  تعزیز الذات، الفكاھة العدوانیة، الفكاھة القاھرة  للذاتفكاھة( بكل من

تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو الأشكال اختلافات في  النتائج الخاصـــة بالا-٢
  :  للنوعاالمختلفة من الفكاھة التنظیمیة وذلك وفقً

تجاھات كل من اختلافات ذات دلالة أحصائیة بین اود عدم وج) ٧(یتضح من جدول 
الأناث والذكور من متخصصي الرعایة الطبیة الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ نحو أشكال  

و  ) ٠٫٠٧٨- (المحسوبة  " T" ختبار احیث بلغت قیمة ) مجتمعة(الفكاھة التنظیمیة المختلفة 
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حصائیة بین إختلافات ذات دلالة اوجود  الرغم من ى، وذلك عل)٠٫٩٣٧( الدلالة ىقیمة مستو
 T" ختبار افكاھة تعزیز الذات والفكاھة العدوانیة حیث بلغت قیم : ما فیما یتعلق بكل منھھتجاا

، في  )٠٫٠١٦) (٠٫٠٠٠ ) (٠٫٠٠٠(بمستوي دلالة ) ٤٫٠٧٦- ) (٤٫٤٤١-(المحسوبة لھما " 
ا یتعلق بكل من فكاھة التآلف والفكاھة ختلافات ذات دلالة أحصائیة فیماحین لم تثبت النتائج أي 

  .القاھرة  للذات 

 ناث نحوتجاھات الذكور والإا للإختلافات في Tختبار انتائج اختبار  ):  ٧( جــدول 
   الأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة 

  حصائيالوصف الإ
ممارسات الفكاھة 

الوسط   النوع  التنظیمیة
  الحسابي

نحراف الا
  المعیاري

  T   Sigختبار   ا

 58991.  2.7143 ذكور
  فكاھة التآلف  

 59998.  2.6898 ناثإ
.294 .769  

 59046.  2.9286 ذكور
 فكاھة تعزیز الذات

 55507.  2.5823  ناثإ
4.441 .000**  

 60403.  2.4821 ذكور
 الفكاھة العدوانیة  

 53787.  2.7935  ناثإ
-4.076 .000**  

 48435.  2.0893 ذكور
 اتالقاھرة للذالفكاھة 

 55191.  2.1685  ناثإ
-1.055 .292  

 48208.  2.5536 ذكور
 الفكاھة التنظیمیة

 45083.  2.5586  ناثإ
-.079 .937  

 " .ت"ختباروفقاً لا% ٥ معنویة ىحصائیة عند مستوإ دلالة **

 الذكور فیما ختلافات لصالحأن ھذه الا) ٧(حصائي الوارد بالجدول ویشیر الوصف الإ
تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة یتعلق بفكاھة تعزیز الذات حیث بلغت قیم الوسط الحسابي لا

اث، كما نتجاھات متخصصي الرعایة الطبیة من الإلا) ٢٫٥٨٢٣(مقابل ) ٢٫٩٢٨٦(من الذكور 
لحسابي ناث فیما یتعلق بالفكاھة العدوانیة، حیث بلغت قیم الوسط اختلافات لصالح الإكانت الا

تجاھات لا) ٢٫٤٨٢١(مقابل ) ٢٫٧٩٣٥(ناث تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة من الإلا
  متخصصي الرعایة الطبیة من الذكور 

 والذي یتعلق بشكل جزئي )٢(الفرعي  الفرض قبول اوفي ضوء ما تقدم فقد تقرر أیضً◄ 
یة نحو تجاھات متخصصي الرعایة الطباختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اوجود ب

فقط ختلافات فیما یتعلق اتضح وجود ا للنوع حیث اأشكال  الفكاھة التنظیمیة المختلفة وفقً
  .ةبكلً من فكاھة تعزیز الذات والفكاھة العدوانیة كل علي حد
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تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو الأشكال اختلافات في  النتائج الخاصـــة بالا-٣
  : للعمرا وذلك وفقًالمختلفة من الفكاھة التنظیمیة

  ):٨(جــدول 
   للعمرا التنظیمیة المختلفة وفقًلأشكال الفكاھةالمتوسط الحسابي 

  ممارسات  المتوسط الحسابي

 إلى اقل من ٣٠من  ٣٠اقل من   الفكاھة التنظیمیة
  سنة٤٠

 إلى اقل ٤٠من
   سنة فأكثر٥٠من    سنة٥٠من 

 2.3750 2.7163 2.8773 2.3864 فكاھة التآلف  

 2.6400 2.8532 2.7531 2.3548 فكاھة تعزیز الذات

 1.1250 2.6448 2.9653 2.5593 الفكاھة العدوانیة  

 1.5000 2.1369 2.3557 1.8788 القاھرة للذاتالفكاھة 

 1.8125 2.5878 2.7378 2.2948 الفكاھة التنظیمیة

  ھات تجااحصائیة بین إختلافات ذات دلالة اوجود ) ٩(یتضح من جدول 
   الفئات العمریة المختلفة من متخصصي الرعایة الصحیة بالمستشفیات والوحدات لك

   من الفكاھة التنظیمیة سواء بصورةالأشكال المختلفةالحكومیة بكفر الشیخ نحو جمیع 
  تساويالمحسوبة " ف"لقیم الدلالة المقابلة ى  وذلك لأن قیمة مستوة حدى عللأو ك) مجتمعة(
) ٠٫٠٠٠. (   

جاه خطي اتتأخذ لاختلافات أن ھذه الا) ٨(حصائي الوارد بالجدول  الوصف الإویشیر
)  سنة٥٠ إلى اقل من ٤٠ سنة، من٤٠  إلى اقل من٣٠من ( موحد بل أنھا في صالح فئتي العمر 

متفوقة في قیم الوسط الحسابي لاتجاھاتھم نحو جمیع أشكال الفكاھة التنظیمیة مجتمعة ولكل 
، كما یلاحظ أن جمیع قیم الوسط ) سنة فأكثر ٥٠،  من ٣٠اقل من (تین عن الفئةشكل علي حد

 ضنخفاا اأیضً) ٨( المتوسط، ویوضح جدول ىالحسابي لھاتین الفئتین تتأرجح حول المستو
بشكل كبیر بالنسبة للفكاھة التنظیمیة )  سنة فأكثر٥٠من ( اتجاھات الفئة العمریة ىمستو

والفكاھة القاھرة  للذات  ) ١٫١٢٥٠( الفكاھة العدوانیة  منلولك ) ١٫٨١٢٥(بصورة إجمالیة 
) ٣٠اقل من ( نخفاض الوسط الحسابي لاتجاھات الفئة العمریة اا ، وأیضًة حدىعل) ١٫٥٠٠٠(

  ) .١٫٨٧٨٨( فیما یتعلق بالفكاھة القاھرة للذات 
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  ة تجاھات الفئات العمریاختلافات بین نتائج اختبار تحلیل التباین للا): ٩(جــدول 
   التنظیمیة المختلفة أشكال الفكاھةنحو 

ممارسات الفكاھة 
مجموع   مصدر التباین  التنظیمیة

  المربعات
درجات 
  الحریة

متوسط 
  Sig  قیمة ف  المربعات

 27.662 بین المجموعات

 99.056 داخل المجموعات
3 

  فكاھة التآلف  

 352 126.719 تباین كـلي

9.221  

.281  
32.766  **.000 

 24.111 تابین المجموع

 93.687 داخل المجموعات
فكاھة تعزیز 

  الذات

 117.799  تباین كـلي 

3 

352 

8.037  

.266  
30.197  **.000 

 30.999 بین المجموعات

 الفكاھة العدوانیة   81.125 داخل المجموعات

 112.124 تباین كـلي

3 

352 

10.333  

.230  
44.835  **.000 

  13.374 بین المجموعات

القاھرة كاھة الف 90.442 داخل المجموعات
 للذات

 103.815 تباین كـلي

3 

352 

4.458  

.257  
17.350  **.000 

 18.369 بین المجموعات

 الفكاھة التنظیمیة 55.389 داخل المجموعات

 73.758  تباین كـلي

3 

352 

6.123  

.157  
38.913  **.000 

 " .ت"ختبارا لاوفقً% ٥حصائیة عند مستوي معنویة ا  دلالة**
بالشق الخاص والذي یتعلق ) ٣(الفرعي  الفرض  قبولاوفي ضوء ما تقدم فقد تقرر أیضً◄ 

تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو الأشكال اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اوجود ب
  .للعمرا المختلفة من الفكاھة التنظیمیة وذلك وفقً

  :تضح مما سبقا حیث تقرر قبول الفرض الثاني بشكل جزئي ذلك یكون ىلوع
ختلافات بین اتجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو الأشكال المختلفة من الفكاھة اوجود  -

 للنوع فیما یتعلق بكل من فكاھة تعزیز الذات والفكاھة العدوانیة كل االتنظیمیة وذلك وفقً
   ة حدىعل

تجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو الأشكال المختلفة من الفكاھة ختلافات بین ااوجود  -
فكاھة تعزیز الذات، الفكاھة ( من  ا للفئة الوظیفیة فیما یتعلق بكلالتنظیمیة وذلك وفقً

   .ة حدىعل كل) العدوانیة، الفكاھة القاھرة  للذات
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تلفة من الفكاھة ختلافات بین اتجاھات متخصصي الرعایة الطبیة نحو الأشكال المخاوجود  -
) مجتمعة ( ا للعمر نحو جمیع الأشكال المختلفة من الفكاھة التنظیمیة التنظیمیة وذلك وفقً

   . ة حدىعلل ولك

  :نتائج مناقشة ال-حادي عشر 
الفكاھة ، فكاھة التآلف ( أھتمت الدراسة ببحث أثر الأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة 

للقائد الإداري علي الإحتراق الوظیفي  ) انیة، الفكاھة القاھرة للذات المعززة للذات، الفكاھة العدو
الأستنزاف العاطفي، وتبلد الشخصیة، ضعف ( لمتخصصي الرعایة الصحیة بابعاده الثلاثة 

لأشكال المختلفة لقائد الإداري لاأن أستخدام وقد توصلت الدراسة إلي ، ) الإنجاز الشخصي
لمتخصصي الرعایة ة إجمالیة تأثیراً سلبیاً علي الإحتراق الوظیفي  للفكاھة التنظیمیة تؤثر بصور

وھو الأمر الذي  وذلك على الرغم من عدم وجود دلالة إحصائیة لتأثیر فكاھة التآلف، الصحیة،
یُمكننا من التحكم بدرجة كبیرة بمستویات الإحتراق الوظیفي والوصول بھ إلى المستوى 

قد تمكنت فقط من ) مجتمعة( الفكاھة التنظیمیة المختلفة المرغوب على الرغم من أن أشكال
من التغیرات الحادثة في الإحتراق الوظیفي، وذلك إنما یرجع إلى التأثیر % ٢٤٫١تفسیر 

المتضاد لأشكال الفكاھة التنظیمیة على الإحتراق الوظیفي، حیث تؤثر كل من الفكاھة المعززة 
لى الإحتراق الوظیفي  في حین تؤثر الفكاھة العدوانیة تأثیرًا للذات والقاھرة للذات تأثیرًا سلبیًا ع

إیجابیًا وھو ما یلافي جزء من التأثیر السلبي الذي أحدثتھ الأشكال الأخرى للفكاھة التنظیمیة 
 أوضحت النتائج أن فكاھة تعزیز الذات ھي الأكثر تأثیرًا في  الإحتراق  التنظیمي خاصةً وقد

  .عدوانیة و الفكاھة القاھرة  للذات یلیھا كل من الفكاھة ال

 Martin(لأساس النظري الذي تقوم علیھ نظریة متوافقة مع انتائج الدراسة جاءت وقد 
et al. 2003 ( ھو لفكاھة التنظیمیة منھا ما ھو مفیدًا ومنھا ما اشكال  أأنھا أوضحت أنحیث

 من حیث التأثیر ومن ثَملوظیفي  من حیث التأثیر علي المتلازمة النفسیة المكونة للأحتراق اضار
والتي . Martin et al) 2003(نظریة جاءت مؤكده ل وھي بذلك .للعاملین علي الرفاھیة النفسیة

الفكاھة الأول ھو :  إلي نوعین رئیسیینلفكاھة التنظیمیةالمختلفة لشكال ھ یمكن تقسیم الأتري أن
 أكساب الفرد القدرة عليوتتمیز ب) ة للذاتفكاھة التآلف والفكاھة المعزز: وتشمل (القابلة للتكیف

 والأخر ھو،  التأقلم مع حالتھ النفسیة والواقع المحیط مما یحسن رفاھیتھ النفسیة القدرة علي
 وتتمیز بأنھا تفقد ) الفكاھة العدوانیة و الفكاھة القاھرة للذات : تشمل (ابلة للتكیفقغیر الالفكاھة 

 إلي  في كثیر من الأحیانؤديتقد بل أنھا ،  ھ النفسیة السیئة الفرد القدرة علي التكیف مع حالت
المزید من المشاعر السلبیة مثل القلق والاكتئاب مما یجعلھا ترتبط سلبًا بتقدیر الذات والرفاھیة 

 .النفسیة 

وفي ضوء حقیقة أن الفكاھة التنظیمیة تؤثر علي الإحتراق الوظیفي للفرد سواء كان 
لفكاھة یعتمد المطلوب لوذلك علي أعتبار أن  تحقق التأثیر ، لمتلقي لھا الملقي للفكاھة أو ا

بصورة رئیسیة علي تغییر المناخ النفسي المحیط بالفرد والذي یؤدي إلي تغیر حالتھ المزاجیة 
لذا ،  نفسیھ أو تناسیھ لما یعانیھ من ضغوط وتوتر عن طریق المرح المصاحب للفكاھة نتیجة لت

 الأبحاث التي تناولت تاثیر الفكاھة التنظیمیة علي الإحتراق  التنظیمي لدي فأننا في ظل ندرة
خاصة فیما یتعلق بالفكاھة ( المتلقي لھا یمكن مقارنة نتائج الدراسة الحالیة وأن كان بحذر 

بنتائج الدراسات السابقة المتعلقة بفحص أثر أستخدام الفرد للفكاھة التنظیمیة ) القاھرة للذات 
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وقد وجد الباحثان أن الدراسة تتفق في نتائجھا مع كلاً من ،  ه بالإحتراق الوظیفي علي شعور
 ،Deng-feng and Zhang-ming 2012 ، Hamidifar and Hamzeh 2015(دراسة 

ehkordi et al. 2013 ،Torgheh et al. 2015  (  فیما یتعلق بوجود علاقة عكسیة بین
 2016(تختلف مع نتائج دراسة في حین ، تراق الوظیفي  الفكاھة التنظیمیة بشكل إجمالي والإح

Mehdinezhad and Sarooni  (  والتي أوضحت عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین
وذلك علي الرغم مما أوضحتھ ، المیل إلى الفكاھة التنظیمیة بشكل أجمالي  والإحتراق الوظیفي

  .  كلاً علي حدة و أبعاد الإحتراق الوظیفي نتائجھا من وجود علاقة بین بعض أشكال الفكاھة 

وفیما یتعلق بفحص أثر أستخدام القائد الإداري للأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة 
 توضح النتائج تباین أشكال الصحیة، أبعاد الإحتراق الوظیفي   لدي متخصصي الرعایة على

 حیث الوظیفي،بعاد الثلاثة للاحتراق الفكاھة التنظیمیة المختلفة من حیث درجة التأثیر على الأ
تضح أن جمیع أشكال الفكاھة التنظیمیة للقائد الإداري تمتلك تأثیرًا سلبیًا ذا دلالة إحصائیة على أ

 متخصصي الرعایة الصحیة فیما عدا الفكاھة العدوانیة التي تؤثر الوظیفي لديابعاد الإحتراق 
 .الشخصي وضعف الانجاز إیجابیًا على كل من بعدي الاستنزاف العاطفي

وتوضح النتائج أیضًا أن الفكاھة القاھرة للذات ھي الأكثر تأثیرًا في الاستنزاف العاطفي 
یلیھا كل من فكاھة تعزیز الذات والفكاھة العدوانیة  في حین تأتي فكاھة التألف في المرتبة 

ي  ضعف الإنجاز الشخصي الأخیرة، وقد اتضح أیضًا أن فكاھة تعزیز الذات ھي الأكثر تأثیرًا ف
یلیھا كل من الفكاھة العدوانیة و فكاھة التآلف في حین تأتي الفكاھة القاھرة  للذات في المرتبة 
الأخیرة، أما فیما یتعلق ببعد تبلد الشخصیة فقد أوضحت النتائج تأثره فقط بشكلین من الفكاھة 

ا الفكاھة القاھرة  للذات، في حین لا التنظیمیة ھما فكاھة تعزیز الذات وھي الأكثر تأثیرًا یلیھ
  .تمتلك فكاھة التآلف والفكاھة العدوانیة أي تأثیر ذو دلالة إحصائیة علیھ 

 ، Malinowski 2013 ( : منوتتفق ھذه النتائج بشكل جزئي مع دراسة كلٍ
Mehdinezhad and Sarooni 2016 ، Deng-feng and Zhang-ming 2012  ، 

Huo et al.2012 ، Avtgis and Taber 2006 ( ، حیث أوضحت )Malinowski 
والفكاھة  الفكاھة العدوانیة(وجود علاقة معنویة إیجابیة بین الفكاھة الغیر القابلة للتكیف ) 2013

وكلا من بعدي الأستنزاف العاطفي وتبلد الشخصیة، ووجود علاقة إیجابیة ) القاھرة للذات
والفكاھة المعززة  فكاھة التآلف(ة القابلة للتكیف معنویة بین ضعف الإنجاز الشخصي والفكاھ

أقتصار  تأثر كلاً ) Mehdinezhad and Sarooni 2016(كما أظھرت دراسة  ،  ) للذاتیة
وبعد تبلد ،  من فكاھة تعزیز الذات و فكاھة التألف من بعد الأستنزاف العاطفي  سلبیاً بكلاٍ

العدوانیة (حین تؤثر أسالیب الفكاھة السلبیة في ، الشخصیة سلبیاً بالفكاھة المعززة للذات 
وأن الفكاھة العدوانیة ، تأثیراً سلبیاً علي جمیع أبعاد الإحتراق الوظیفي  الثلاثة ) والقاھرة للذات

  .ھي الأكثر تأثیراً  في الإحتراق الوظیفي  

فقد كشفت نتائجھا عن التأثیر ) Deng-feng and Zhang-ming 2012( أما دراسة  
في حین  ، ةیعنوي القوي للفكاھة العدوانیة والقاھرة للذات علي بعد واحد فقط ھو  تبلد الشخصالم

 إلى أن الفكاھة العدوانیة و الفكاھة القاھرة  )Avtgis and Taber 2006(أشارت نتائج دراسة 
 Huo et(وقد جاءت دراسة ، للذات ترتبط معنویاً بجمیع أبعاد الإحتراق الوظیفي  الثلاثة 

al.2012 (  متفقة جزئیا مع النتائج السابقة حیث أظھرت نتائجھا أرتباط الفكاھة العدوانیة
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ولكنھا أوضحت أن ھذا الأرتباط یزداد قوة  ، للمرؤوسینللمشرفین إیجابیاً بالإحتراق الوظیفي  
   .عندما یتركز استخدام المشرف لھذه الفكاھة العدوانیة مع موظف ما دون زملائھ في العمل 

وفیما یتعلق بمدي وجود اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات متخصصي 
ري للأشكال المختلفة للفكاھة التنظیمیة ترجع لبعض لإداالرعایة الصحیة نحو استخدام القائد ا

  : كشفت نتائج الدراسة عن التالي،الدیموغرافیةالعوامل 
   ت كل من الأطباء وھیئة اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھاعدم وجود

التمریض بالمستشفیات والوحدات الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ نحو أشكال  الفكاھة التنظیمیة 
المختلفة بشكل إجمالي  وذلك على الرغم  مما أثبتتھ النتائج من عدم وجود اختلافات ذات دلالة 

ووجود اختلافات ذات دلالة إحصائیة فیما یتعلق بشكل واحد فقط من أشكالھا ھو فكاھة التآلف، 
إحصائیة بكل من فكاھة تعزیز الذات، الفكاھة العدوانیة، والفكاھة القاھرة  للذات، وأن ھذه 

الفكاھة العدوانیة والفكاھة القاھرة  للذات، : الاختلافات لصالح ھیئة التمریض فیما یتعلق بكل من
  .زیز الذات في حین كانت الاختلافات لصالح الأطباء فقط نحو فكاھة تع

كل من الأطباء وھیئة التمریض في أتجاھات  وجود مثل ھذه الأختلافات ویمكن تفسیر
 والوعي الثقافي الأجتماعیة إلي أنھ یرجع إلي تباین البیئةلفكاھة التنظیمیة  المختلفة لشكالالأنحو 

 .التمریضمستوي التعلیم بین فئتي الأطباء وھیئة الناتج عن أختلاف 
  اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات كل من الإناث والذكور من عدم وجود 

متخصصي الرعایة الطبیة الحكومیة بمحافظة كفر الشیخ نحو أشكال الفكاھة التنظیمیة المختلفة 
، وذلك على الرغم من وجود اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھاتھما فیما یتعلق )مجتمعة(

، في حین لم تثبت النتائج أي اختلافات ذات دلالة  العدوانیةالذات والفكاھةفكاھة تعزیز : بكل من
إحصائیة فیما یتعلق بكل من فكاھة التآلف والفكاھة القاھرة  للذات، كما أوضحت النتائج أن ھذه 
الإختلافات لصالح الذكور فیما یتعلق بفكاھة تعزیز الذات، في حین كانت الاختلافات لصالح 

  .یتعلق بالفكاھة العدوانیة الإناث فیما 

ویمكن تفسیر ذلك بأن النساء ذات طبیعة تتسم بالحساسیة بخلاف الرجال لذلك فھن أكثر 
 أو عدوانیة مما یجعلھن أكثر إدراكًا لمثل ھذه حادةتأثراً وأنفعال عاطفي لأي سلوكیات 

زیز الذات وذلك لما یتسم عدائیة، وینطبق ھذا بالنسبة للرجال فیما یتعلق بالفكاھة تعالالسلوكیات 
 قوة ورباطة جأش لذا فھو الأكثر أكثریسعي دائما لكي یظھر بمظھر تجعلھ بھ الرجال صفات 

  .ذلكإدراكًا وفھمًا للسلوكیات التي تبذل لتحقیق 

   توجد اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات كل الفئات العمریة المختلفة من
ستشفیات والوحدات الحكومیة بكفر الشیخ نحو جمیع الأشكال  متخصصي الرعایة الصحیة بالم

أو كل على حدة، وقد أوضحت النتائج أن ) مجتمعة(المختلفة من الفكاھة التنظیمیة سواء بصورة 
 إلى اقل من ٣٠من ( ھذه الاختلافات لأ تأخذ اتجاه خطي موحد بل أنھا في صالح فئتي العمر 

والذي تمیزت بارتفاع الوسط الحسابي لجمیع أشكال )  سنة ٥٠ إلى اقل من ٤٠ سنة، من٤٠
، ) سنة فأكثر ٥٠،  من ٣٠اقل من (الفكاھة التنظیمیة مجتمعة ولكل شكل على حده عن الفئتین 

كما یلاحظ أن مستوى اتجاھات كل الفئات العمریة المختلفة من متخصصي الرعایة الصحیة 
التي أوضحت النتائج )  سنة فأكثر٥٠من (ة یمیل إلى التوسط، فیما عدا كل من الفئة العمری
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وجود  انخفاص بشكل كبیر في اتجاھاتھم بالنسبة للفكاھة التنظیمیة بصورة إجمالیة ولكل من 
فیما ) ٣٠اقل من (  على حدة، وأیضا الفئة العمریة الفكاھة العدوانیة والفكاھة القاھرة  للذات كلاً

  .یتعلق بالفكاھة القاھرة للذات 
بالنسبة للفكاھة العدوانیة )  سنة فأكثر٥٠من (سیر انخفاض الفئة العمریة ویمكن تف

والقاھرة للذات بأنھ یرجع لكبر عمر ھذه الفئة والتي یكون لھا الاحترام من قبل القیادات الإداریة 
فلا یستخدمون معھم الفكاھة الساخرة، كما لا یحاولون أن یستخفوابأنفسھم أمامھم للحفاظ علي 

حتي لا یؤثر ذلك على مكانتھم ومھابتھم كقادة والتي تقل عامة أمام كبار السن خاصة لو مكانتھم 
كانوا أصغر منھم سنًا، أما بالنسبة لانخفاض مستوى الفكاھة القاھرة للذات بالنسبة للفئة العمریة 

أن وذلك لكبر الفارق العمري بین القادة الإدارین وحدیثي التعیین حیث ) ٣٠أقل من ( الصغري 
  .القادة الإداریین عادة لا یتبسطون في التعامل إلا مع من ھم قریبین منھم في العمر 

 

ستخدام القائد الإداري للأشكال المختلفة من الفكاھة أوضحت النتائج الأثر المعنوي لا
ة، لذلك توصي  متخصصي الرعایة الصحیة للفكاھالوظیفي لدىالتنظیمیة في الحد من الإحتراق 

  : خلال ما یليالصحیة منالدراسة بتدعیم التوجھ نحو ھذا الأسلوب الإداري بالمؤسسات 
  ضرورة تبني الإدارة لأسلوب الفكاھة التنظیمیة في جمیع المستویات الإداریة مع العمل

 .حدیث ترسیخھ كأسلوب إداري ىعل
 اعي بھا طبقاً لنتائج الدراسة ما یر  أنىداریة علإعداد برامج تدربیة توجیھیة للقیادات الإ

 :یلي
ف العاطفي ھو العرض الأكثر ازنست لما أوضحتھ الدراسة من أن الشعور بالاانظرً ▪

ا بین متخصصي الرعایة الصحیة فأنھ ینبغي الاھتمام والتركیز في البرامج انتشارً
شعور ال الحد منى  علایث أنھا الأكثر تأثیرًح الفكاھة المعززة للذات ى علیةالتدریب

 .نتائج الدراسة لما توصلت إلیھ ا وذلك طبقًبالاستنزاف العاطفي
یث أوضحت ح للمراحل العمریة اتنوع المحتوي التدریبي للبرامج التدریبیة طبقً ▪

 العمر في أتجاھات متخصصي الرعایة ىختلافات معنویة ترجع إلاالدراسة وجود 
 .التنظیمیةالطبیة نحو الفكاھة 

 ًلدي استخدمًا الدراسة من أن الفكاھة العدوانیة ھي أكثر الأشكال  لما أوضحتھانظر 
ھ یجب توعیة القیادات الإداریة بأھمیة تجنب الفكاھة العدوانیة في إن فالإداریة،القیادات 

، الإحتراق التنظیمي ى بعد ما أوضحتھ الدراسة من تأثیرھا الطردي علالعمل خاصة
نجاز الشخصي زیادة مشاعر ضعف الإالمؤدیة لیة وأنھا من أكثر أشكال الفكاھة التنظیم

 .الصحیة متخصصي الرعایة العاطفي لديستنزاف لاوا
 تغیر الصورة الذھنیة المتدنیة عن الفكاھة في بیئة العمل وذلك من ىنشر ثقافة تقوم عل 

خلال زیادة وعي كل من القیادات الإداریة والعاملین بأھمیة المرح المنضبط والترویح 
 المؤسسات الصحیة وما ىیجابیة علنعكاساتھ الإاس أثناء العمل، مع توضیح عن النف

 .خدماتتقدمھ من 
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 ستخدام تصمیم برامج التنمیة الإداریة التي تساھم في تعزیز المھارات القیادیة اللازمة لا
كیفیة التي تجند الالفكاھة التنظیمیة بالأسلوب العملي من خلال صقل مھارات التواصل ب

 . كاھة بحذر ومھارة تكسبھا التلقائیة والبعد عن التصنعفیھا الف

 متخصصي الرعایة الوظیفي لدينتشار الإحتراق ا الوصفیة نتائج الدراسةأوضحت 
علي من المتوسط، وھو الأمر الذي یستوجب اتخاذ أالصحیة وأنھم یعانون منھ بمستوي 

  :ي الدراسة بما یليثاره، ولذلك توصآا لتفاقم  منعً منھ للحدالإجراءات السریعة
 خلق بیئات عمل داعمة عن طریق:  

عباء الأستراتیجیة لتوزیع العمل تراعي العدل والمساواة في توزیع اوضع  ▪
  .والمسئولیات

مراعاة المرونة في ظروف العمل خاصة فیما یتعلق بجداول المناوبات، وتقلیل  ▪
  .ساعات العمل في المناوبات اللیلیة

 المركزة وذلك والعنایة الطوارئ ایفي بین الأقسام خصوصًالعمل بنظام التدویر الوظ ▪
رھاق البدني الذي یترتب لتخلص من الضغوط النفسیة والإالفرد لعطاء فرصة لإ
  .الأقسام العمل بھذه ىعل

  .بالعملالتكیف مع الضغوط المتعلقة عن كیفیة إعداد برامج إرشادیة للعاملین  ▪
  الرعایة الصحیة عن طریق متخصصيالإحتراق بینتشار انالوقایة من :  

نفعالي لتحمل ضغوط العمل اتزان اختیار وتعیین العاملین الأكثر مرونة نفسیة وا  ▪
 وفق معاییر مھنیة الاختیار والتعیینوھو الأمر الذي یستوجب تصمیم وتطویر نظام 

 .وشخصیة
تھاد ج رفع الروح المعنویة للعاملین من خلال تقدیر الأعمال الممیزة والاىالعمل عل ▪

 .العملفي 
 .لھمرشاد النفسي لملاحظة العاملین وتوفیر الرعایة النفسیة توفیر متخصصین في الإ ▪
جتماعي من قبل القیادات الإداریة للعاملین، مما یشعرھم توفیر الدعم والتواصل الا ▪

 .مساعدتھملقیادات الإداریة من امكن یُھتمام، كما أنھ بالا
أو قرارات إداریة ممكن أن تزید من العبء مراعاة الإدارة تجنب أي إجراءات  ▪

النفسي لمتخصصي الرعایة الطبیة كعدم عدالة المكافأة، أو التمییز في المعاملة، 
 الذي یزید من الشعور ا الأمر أیضًوغیرھا، وھو.........  أوالترقیات غیر العادلة 

  .الوظیفيبالرضا الوظیفي وبالتالي الحد من الإحتراق 
قائیة علاجیة تساعد العاملین على التصدي لمشكلة الإحتراق تصمیم برامج و  ▪

التفاعل معھ خلال الروتین الوظیفي وكیفیة الإحتراق بتعریف برامج ال: الوظیفي مثل
  . وضغوط العمل، التدریب على التوازن الأنفعالي وإدارة الوقتالیومي
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یة وما اسفرت عنھ من نتائج وتوصیات یتضح العدید من في ضوء منھجیة الدراسة الحال
الفجوات البحثیة التي یمكن أن تمثل نقاط بحثیة یرجي أن یتم تناولھا في المستقبل، وھو ما یتضح 

  :مما یلي
أستخدام القائد الإداري للأشكال المختلفة    أقتصر البحث الحالي على دراسة أثر 

 بالمستشفیات الحكومیة، الوظیفي لمتخصصي الرعایة الصحیةللفكاھة التنظیمیة على الإحتراق 
لذا یقترح الباحثان إجراء دراسات مستقبلیة یتم فیھا دراسة ھذه العلاقة في بیئات عمل مختلفة 
كالمستشفیات والعیادات الخاصة، كما یمكن فحص مدي الأختلاف الذي قد یحدث في طبیعة ھذه 

المؤسسات الصحیة مقارنة بین ق من خلال إجراء دراسة العلاقة نتیجة لأختلاف مجال التطبی
 .والخاصة ةالعام

 لفكاھة تھ نتائج الدراسة من كثرة أستخدام القیادات الأداریة لاظھر   وفي ظل ما
ثار الأبشكل أعمق علي  یري الباحثان أھمیة أجراء دراسات مستقبلیة للتعرف لذا ، العدوانیة

ومن ثم التعرف علي كیفیة التعامل لناتجة عن أستخدام ھذه الفكاھة ایجابیة المحتملة السلبیة والإ
أوضحت ما للفكاھة العدوانیة من التي دراسات العدید من ال ھناك وأن خاصة ا أو أستغلالھامعھ

  یمكن أنالفكاھة العدوانیة أن التي أظھرت )Robert et al. 2016(ومنھا دراسة اثار أیجابیة 
بین المشرفین   عالیة الجودةات عملعلاقفي حالة توافر لرضا الوظیفي بشكل إیجابي على اتؤثر 

   .ن والمرؤوسی

    وھناك أتجاه بحثي أخر یري الباحثان أنھ من الأھمیة تناولھ في المستقبل، وھو متعلق
بما أوضحتھ الدراسة الحالیة من الأختلافات التي یمكن أن تحدث في أتجاھات متخصصي 

جة لبعض العوامل الدیموغرافیة وھو الأمر الذي یستدعي التوسع في دراسة الرعایة الصحیة نتی
عوامل دیموغرافیة جدیدة مع التعرف على العوامل الوسیطة التي قد تؤدي إلى وجود مثل ھذه 

 الأفراد لمعني تفسیراتالأختلافات خاصة فیما یتعلق بتغیر الثقافات وما یترتب علیھا من تغیر 
  .م لھا ومدي تقبلھلفكاھةا

    أتضح من مقارنة نتائج الدراسة الحالیة والدراسات السابقة وجود نتائج متناقضة حول
التأثیرات المحتملة للفكاھة التنظیمیة باشكالھا المختلفة على الإحتراق التنظیمي، مما یشیر إلى 

حثیة وجود عوامل معدلة أو وسطیة تؤثر على طبیعة العلاقة بینھما، وھو ما یُمثل فجوة ب
الظرفیة والنفسیة المحتمل تاثیرھا على ھذه  تستدعي إجراء أبحاث مستقبلیة لفحص العوامل

  .العلاقة
    استخدام الفكاھة یة تتعلق بكیفیة تطویر برامج تدریبأوصت الدراسة الحالیة بأھمیة

 ستقبليھناك حاجة إلى البحث المللوقایة من وعلاج الإحتراق التنظیمي، لذا یري الباحثان أن 
  .حول تصمیم ھذه البرامج وأختبار فاعلیتھا العلاجیة

    وأخیراً اقتصرت الدراسة الحالیة على فحص أثر الفكاھة التنظیمیة على الإحتراق
الوظیفي لذا یقترح الباحثان أن یتم تناولھما بشكل أكبر لدراسة أثارھما المحتملة سواء الإیجابیة 

الندرة الشدیدة في من الفكاھة التنظیمیة بھ تمیزت في ظل ما أوالسلبیة على بیئة العمل خاصة 
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 ذات في الموضوعات لإجراء المزید من البحوث االبحوث المتعلقة بھا، لذا ما زال المجال مفتوحً
  :الصلة مثل

 .والإبداع التنظیمیة في العلاقة بین التعلم التنظیمي المعدل للفكاھةالدور  -
  .ستغراق الوظیفيفي العلاقة بین الفكاھة التنظیمیة والا النفسي الوسیط للتمكینالدور  -
 .للصراع الإحتراق الوظیفي في ظل الدور الوسیط علىأثر التسیس التنظیمي  -
 .الوظیفيغموض الدور كعامل وسیط في العلاقة بین القیادة المتناقضة والإحتراق  -
  لعاملین العوامل الخمسة للشخصیة لدى اىأثر الفكاھة التنظیمیة للقائد عل -
  .العملالعلاقة بین الفكاھة العدوانیة وكل من القلق التنظیمي والنبذ في مكان  -
  .التنظیمیة الشائعات ىأثر الفكاھة القاھرة للذات عل -
ستراتیجیة والقوة  العلاقة بین الیقظة الاى الوظیفي علالمعدل للاحتراقالدور  -

  .التنظیمیة
  .العاملین صمت ىأثر الفكاھة التنظیمیة عل -

 
 

 
محددات الصمت التنظیمى وأثرھا على " ،)٢٠١٨( عمار فتحي موسي إسماعیل، -

، " دراسة تطبیقیة:  لأعضاء الھیئة المعاونة بجامعة مدینة الساداتالإحتراق الوظیفى
  ٥١-١ص .  یونیو،)٤(المعاصرة، مجلة الدراسات التجاریة 

  مصر الضغوط المھنیة في الصحف الإلكترونیة في ) " ٢٠١٦( وائل عشري،ال -
،  "الإحتراق النفسيدراسة في ضوء مفھوم :  بالرضا الوظیفي لدى الصحفیینوعلاقتھا

 -  ١٦٩ص .  الخریف،)٤ (١٥،  جامعة القاھرة الإعلام، كلیة للبحوث،المجلة المصریة 
٢١٨   

 - أسس علمیة : البحث العلمي " محمود، مصطفي كر،أبو ب أحمد أحمد عبد االله و اللحلح، -
  . )بدون . ( طنطا ، دار الخولي للطباعة ، " حالات تطبیقیة 

 الممرضین العاملین في مشفى الأسد الوظیفي لدىالإحتراق " ،)٢٠١٦ (نسرین، داؤد، -
 ٣٨، سلسلة العلوم الصحیة _ مجلة جامعة تشرین للبحوث والدراسات العلمیة ، "الجامعي

 ٩٨-٨١ص). ٥(
:  وعلاقتھ بالإلتزام التنظیمىالإحتراق الوظیفى) " ٢٠١٧( جیھان احمد محمد دغیم، -

 ، )٣(، مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة ، " دراسة تطبیقیة على ھیئة النقل العام
 ٧٩ – ٤٨ص . دیسمبر 

راق نتائج ومتطلبت مواجھة الإحت" ،)٢٠١٤ (محمد، محمد أبو القمصان الوھاب،عبد  -
دراسة میدانیة :  ھیئة التمریض بالمستفیات الحكومیة في محافظة كفر الشیخالوظیفي لدي

  .)١( ٣٨التجاریة، المجلة المصریة للدراسات ، "
 التجارة، كلیة ،"السلوك التنظیمي "،)٢٠٢٠ (محمد، محمد أبو القمصان الوھاب،عبد  -

 .الشیخجامعة كفر 
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  الفكاھة التنظیمیة: أولاً

  فكاھة التألف -أ

            .مدیري أو یمزح كثیرًا مع الآخرین/لا یضحك مشرفي   ١

لذا فھو لا ، فكاھیة المدیري بطبیعتھ /یتمیز مشرفي   ٢
            .یحتاج لبذل مجھود كبیر لیضحكنا 

            مدیري كثیراً مع المقربین منھ/شرفي یضحك م  ٣

مدیري عادةً إلقاء النكات أو الدعابات /یحب مشرفي   ٤
            .لأضفاء جو من المرح علي من بالعمل 

            .مدیري أنھ یستمتع بإضحاك الأخرین /یتمیز مشرفي   ٥

مدیري كل من في المستشفى علي /یشجع مشرفي   ٦
            .الضحك والمرح معاً 

مدیري أنھ یستمتع بالمزاح وإضحاك /یتمیز مشرفي   ٧
            الأخرین 

مدیري في مواضیع جذابة / عادة ما یفكر مشرفي   ٨
            .ومرحة لیحدثنا بھا عندما یكون معنا

   الفكاھة المعززة للذات-ب 

إذا شعر مشرفي بالاكتئاب في نفسھ أو ببیئة العمل عادة    ١
            .رین بروح الدعابةما یحاول أن یبھج نفسھ والأخ

مدیري غالباً ما یكون مستمتع بالحیاة ویمیل / مشرفي   ٢
            .للعبث حتي وأن كان بمفردة 

٣  

مدیري منا من یشعر بالضیق أو / إذا وجد مشرفي 
الاستیاء، عادة ما یحاول التفكیر في شيء مضحك حتي 

 نشعر ھولو كان السخریة من الموقف ذاتھ وذلك لیجعل
  .بتحسن

          

٤  
أن تمیز المشرف أو المدیر بالروح المرحة كفیل بأن 
یمنعني بشكل كبیر من الشعور بالانزعاج أو الاكتئاب 

  .عند تعرضي لظروف ومواقف العمل الصعبة
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٥  
مدیري بالضیق أو الاستیاء، فعادة ما / إذا شعر مشرفي 

یحاول أن یسعد نفسھ بالتفكیر في شيء مضحك أو 
  .مفرح

          

مدیري بالحزن أو الانزعاج، فعادة لا / إذا شعر مشرفي   ٦
            .یفقد روح الدعابة لدیھ

٧  

المدیر من توجیھ / أري أن ما قد یقوم بھ المشرف
العاملین معھ للتفكیر في بعض الجوانب المرحة والمسلیة 

أنھ غالباً ما یكون وسیلة فعالة  ، یحزنھمعند تعرضھم لما 
  .لضغوط والمشكلاتجدًا لتعاملھم مع ا

          

٨  
 -لا یحتاج مشرفي لیكون مع أفراد آخرین لیشعر بالمرح 

فیمكنھ عادة أن یجد أشیاء یضحك علیھا حتى وإن كان 
  .بمفرده 

          

  الفكاھة العدوانیة -ج 

 أي شخص یخطا ةساخرالیضایق مشرفي بالفكاھة   ١
            .بالعمل

بسبب روح الدعابة لدي لا أشعر بالأھانة أو الأساءة  أبداً   ٢
            .مدیري/ مشرفي 

عند إلقاء مشرفي الدعابات أو قول أشیاء مضحكة، لا   ٣
            یھتم بشأن الطریقة التي یتلقي بھا الآخرون ھذه الدعابات 

لا یحب المشرف أو المدیر أن یستخدم الفكاھة كوسیلة   ٤
            .لانتقاد أو إھانة أي فرد بالعمل 

٥  
 یفكر المشرف أو المدیر في شيء مضحك أحیانًا ما

للغایة لدرجة أنھ لا یستطیع منع نفسھ من قولھ، حتى لو 
  .لم یكن مناسبًا للموقف

          

مدیري في الضحك على الآخرین / لایشارك مشرفي   ٦
            .حتى لو كان جمیعاً یفعلون ذلك

٧  
یري لا یحب شخصًا ما أو غاضب مد/ إذا كان مشرفي 

ة ما یستخدم الدعابات المسیئة لھ كوسیلة فعاد،منھ
  .لمضایقتھ 

          

٨  
/ حتى لو كان ھناك شيء مضحك حقًا بالنسبة لمشرفي 

مدیري، فأنھ لا یضحك أو یمزح بشأنھ إذا وجد أن ھذا قد 
  .یعرض أي فرد منا للإھانة
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   الفكاھة القاھرة للذات-د 

نا نضحك مدیري دعابات عن نفسھ و یدع/ یلقي مشرفي   ١
            . أكثر مما ینبغي ھأو نسخر من

مدیري في تدنیة نفسھ مازحاً / غالبا ما یتمادي مشرفي   ٢
            .إذا ما وجد أن ذلك یضحكنا 

مدیري أن یتقرب إلینا لنتقبلھ / غالباً ما یحاول مشرفي   ٣
            .ونحبھ عن طریق ألقاء الدعابات عن عیوبھ أو أخطائھ

 مدیري أن یقول أشیاء مضحكة /من عادة مشرفي   ٤
            .تنتقص من شأنھ 

مدیري في إھانة نفسھ عندما یلقي / بالغ مشرفي یغالبًا ما   ٥
            .النكات أو یحاول أن یكون مضحكا 

غالبًا ما یكون ھو ، مدیري / عندما نكون مع مشرفي   ٦
            .مزح بشأنھنالشخص الذي نسخر منھ أو 

٧  
ري بالمستشفي یشعر بالتعاسة مدی/ إذا كان مشرفي 

لتعرضھ لبعض المشاكل، فھو غالبًا ما یغطیھا بالمزاح، 
   .حتى لا یعرف الأخرین بما یشعر

          

٨  
مدیري لخلق جو مرح ورفع / عادة ما یلجأ مشرفي 

أن یسمح لنا أن نضحك علي بعض المواقف بمعنویتنا 
  .التي تعرض لھا وعلي كیفیة تعاملھ معھا 

          

  الإحتراق الوظیفي : یاًثان

  : الأستنزاف العاطفي-أ

            .أشعر أنني استنزفت نفسیاً بسبب عملي بالمستشفي  ١

            أشعر بالإحباط من عملي  بالمستشفي  ٢

كل صباح عندما أستیقظ أشعر بالإرھاق وأني أضعف   ٣
            .من أن أواجھ یوم عمل جدید 

ضى الكثیر من یسبب لي العمل بشكل مباشر مع المر  ٤
            الضغط 

عادة ما أشعر في نھایة كل یوم بأني استنفذت كامل    ٥
            .طاقتي 



 

 ١٢٦٣  
 

––  

 
 

  ـــــــاراتالعبــــــــــــــــــــــــ  م

فق
وا

رم
غی

 
دة

بش
 

یر
غ

 
فق

وا
م

 

اید
مح

فق  
وا

م
جداً  

ق 
واف

م
  

  :  تبلد الشخصیة-ب

            .لقد أصبحت أتعامل مع المرضى بصورة أكثر حده  ١

مؤخراً أصبحت كثیراً ما أفقد الأھتمام بما یحدث لبعض   ٢
            .المرضى

ي مع المرضي حتي أشعر أني فقدت الحس الأنسان  ٣
            .أصبحت أتعامل معھم كما لو كانوا جمادات ولیس بشر

  : الشعور بضعف الإنجاز لشخصي-ج

أشعر أنني غیر فعال في طریقة تعاملي ومعالجتي   ١
            .لمشاكل المرضى

أشعر أن مستوي عمل یؤثر بشكل سلبي على حیاة   ٢
            .المرضي 

ھنیة بطریقة شدیدة  أصبحت أتعامل مع المشاكل الم  ٣
            العصبیة

لا أشعر أني حققت ماھو جدیر بالاھتمام في ھذه الوظیفة   ٤
.             
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Abstract: 
This study aims to investigate the effect of using organizational 

humor during the Corona pandemic by the administrative leaders to 
confront job burnout among government medical care service specialists 
in Kafr El-Sheikh Governorate, in addition, to investigate the extent of 
differences in their attitudes towards the utilization of the administrative 
leaders of different forms of organizational humor (affiliative humor, 
self-enhancing humor, self-defeating humor, aggressive humor) 
according to some demographic variables. To achieve this goal, a field 
study consisting of 356 individuals was conducted. The data was 
collected by directing an electronic survey list due to the precautionary 
measures accompanying the Corona pandemic. Instruments was included 
questionnaires Humor Styles Questionnaire (HSQ) ( Martin 2003) , and 
Maslach and Jackson questionnaire of burnout (1981),  For analysing 
data, the study relied on multiple regression analysis , variance analysis 
(ANOVA) and T test . 

The results of the study concluded that there is a significant 
negative effect of organizational humor on job burnout as a whole, 
though there is no statistically significant effect of affiliative humor. The 
results also showed that all different forms of organizational humor 
except the aggressive humor have a negative effect on job burnout, and 
that self-enhancing humor is the most influential on job burnout, 
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followed by both aggressive humor and self-defeating humor. The study 
also found that there are no significant differences in the attitudes of 
medical care service specialists towards the utilization of the 
organizational humor by the administrative leaders according to the 
functional category and the gender, while there are significant differences 
among them due to the age stage. 
Keywords: organizational humor, job burnout, COVID-19 pandemic  
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