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  : ملخص الدراسة

تناولت الدراسة الحال�ة موضوعا �عنوان علاقة بیئة العمل الداخل�ة �الاحتراق الوظ�في لد�      

هل توجد علاقة إرت�اط�ة بین بیئة : وقد تمحورت مش)لة ال�حث حول سؤال رئ�سي مفادها. الموظفین

  العمل الداخل�ة والاحتراق الوظ�في؟ 

موظفا �)لیتي العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة و)ل�ة العلوم )  64( وقد تكونت عینة الدراسة من    

  .العشوائ�ة ال�س�طةعینة ال ةتم اخت�ارهم �طر6ق. الاقتصاد�ة والتجار6ة وعلوم التسییر بجامعة جیجل

رئ�س�ة لجمع م تطو6رها ت حیث إت�ع في إنجاز هذا ال�حث المنهج الوصفي، واعتمادا على إست�انة )أداة   

إضافة . الب�انات، تحتوF على أسئلة حول الب�انات الشخص�ة مجموع من الع�ارات حول موضوع المدروس

إلى  آداة المقابلة والتي أجر6ت مع مسؤول  مصلحة المستخدمین، و)ذا الملاحظة )أدوات المساعدة من 

  .أجل الإجا�ة على الفرض�ات التال�ة

  .على بیئة عمل غیر مناس�ة لآداء الموظفین لأنشطتهمتتوفر الجامعة  - 

  .یوجد مستو� مرتفع جدا من الاحتراق الوظ�في لد� الموظفین �الجامعة - 

توجد علاقة إرت�اط�ة بین أ�عاد بیئة العمل الداخل�ة والاحتراق الوظ�في لد� الموظفین في الجامعة  - 

  :تفرعت إلى 

  .التنظ�مي والاحتراق الوظ�في لد� الموظفین �الجامعةتوجد علاقة إرت�اط�ة  بین اله�)ل  - 

  .توجد علاقة بین الحوافز الماد�ة والمعنو�ة والاحتراق الوظ�في لد� الموظفین �الجامعة - 

  .توجد علاقة إرت�اط�ة بین نظم العمل وإجراءاته  والاحتراق الوظ�في لد� الموظفین �الجامعة - 

  .ة في اتخاد القرارات والاحتراق الوظ�في لد� الموظفین �الجامعةبین المشار)توجد علاقة إرت�اط�ة   - 

  . 22النسخة  spssوقد تم الإعتماد على برنامج الحزمة الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة      
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�عد المعالجة الإحصائ�ة للمعط�ات توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج تبین تحقیR الفرض�ات 

المطروحة، والتي تدل على وجود علاقة بین بیئة العمل الداخل�ة المشار)ة في اتخاد القرارات، نظم العمل 

  . وإجراءاته  للاحتراق الوظ�في لد� الموظفین

  .التوص�ات والاقتراحات التي یراها ال�احث مهمة لمعالجة الظاهرةأختمت الدراسة لمجموعة من      
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Abstract : 

         The current study dealt with a topic entitled the relationship of the internal 
work environment to burnout; the research problem revolved around a main 
question that is, is there a correlation between the internal work environment 
and burnout ? 

      The study sample consisted of 64 employees at the Faculty of Humanities 
and Social Sciences, and the Faculty of Commercial Economics and 
Management Sciences at Jijel –University who were selected using a simple 
random sampling method. 

     In this research, the descriptive approach was adopted, and a questionnaire 
was developed as a main tool for data collection, it contains questions about 
personal data, a set of statements on the topic studied. In addition to that the 
interview tool was used, which was conducted with the official of the user 
interest, as well as the observation which is a helpful tool for answering the 
following hypotheses: 

- The university has an unsuitable work environment for employees to perform 
their activities. 

-There is a high level of burnout among university employees. 

- There is a correlation between the dimensions of the internal work 
environment and burnout among university employees. 

-There is a correlation between organizational structures and job burnout among 
university employees. 

- There is a correlation between material and moral incentives and burnout 
among university employees. 

-There is a correlation between work systems and procedures and burnout 
among university employees. 

-There is a correlation between participation in decision-making and burnout 
among university employees. 

The statistical package SPSS program has been relied upon. 
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      After statistical treatment of the data, the study reached a number of results 
showing the fulfillment of the hypotheses put forward, which indicate the 
existence of a relationship between the internal work environments with its 
dimensions: organizational structure, incentives, participation in decision-
making, work systems and procedures, and employee burnout. 

The study was concluded with a set of recommendations and suggestions that 
the researcher deems important to address this phenomenon. 
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كز نجاح المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة على العنصر ال�شر� �اعت�اره فاعلا حیو�ا في تر ی      

والعوامل الإستراتیج�ة لأ� منظمة، عمدت هذه الأخیرة إلى مختلف العمل�ات التنظ�م�ة من أهم الأصول 

  .إستراتیج�ات وتسخیر الإم9انات لتحقی7 طموحه في بیئات عمله وضع

بها، تطو?رها �ما  الاهتماموجب فبیئة العمل تمثل إحد; التحد�ات الرئ�س�ة للمؤسسات المعاصرة     

یتماشى والأهداف العامة، وتحقی7 طموحات الموارد ال�شر?ة العاملة بها، حیث یتفاعلون مع مختلف 

وفي هذا الس�اق وجب على المؤسسات تبنى إستراتیج�ات . یؤثرون وتآثرون بها�9ة المتغیرات بدینام�

، فالعدید من الدراسات لتعز?ز ظروف عمل صح�حة بهدف الوقا�ة والحما�ة الموظف من مشاكل العمل

تشیر إلى المشاكل التي تسببها بیئات العمل السلب�ة والتي تخل7 الكثیر من الأمراض المهن�ة والوظ�ف�ة 

 الاحتراقلقد تم تسل�K الضوء على ظاهرة . مخلفة آثارا على الصحة الجسد�ة، النفس�ة والعقل�ة للموظفین

  .�م9ن ملاحظتها بوضوح في المؤسساتالوظ�في، من قبل ال�احثین خلال السنوات الماض�ة والتي 

ح�اة الموظفین وسلو9هم التنظ�مي أمر حیو� ومهم للغا�ة في أماكن العمل، فبیئة العمل إن النظر في     

للحفاL على سلامة �م9ن أن تكون عنصرا هاما  والاجتماع�ة�مختلف م9وناتها الماد�ة، التنظ�م�ة 

الموظفین وتحقی7 أمانهم الوظ�في، والع9س صح�ح فقد تكون سب�ا رئ�س�ا في شیوع مختلف المشاكل 

  .الأمراض الصح�ة إذ لم ترقى إلى مستو; تطلعات الأفراد العاملین وطموحاتهمو 

وPناءا على ما تقدم تسعى الدراسة الحال�ة إلى التعرف على العلاقة البیئة الداخل�ة للعمل �الاحتراق      

وقد منها إلى مقترحات وحلول للتقلیل من هذه الظاهرة أو الحد الوظ�في لد; الموظفین أملا في الوصول 

دراسة الظاهرة من  تم محاولةالجانب النظر� والجانب المیداني وقد : تم تقس�م الدراسة الحال�ة إلى جانبین

  .خلال التطرق إلیها في ستة فصول 

و?تضمن أس�اب إخت�ار الموضوع وأهم�ة الدراسة وأهدافها  "موضوع الدراسة  " تحت عنوان: الفصل الأول

التي لها علاقة أخیرا أهم الدراسات السا�قة بتحدید المفاه�م وتناول  تم الق�اموتحدید الإش9ال�ة، 9ما 

  .�موضوع ال�حث

حیث تم التطرق إلى أساس�ات بیئة العمل الداخل�ة " بیئة العمل الداخل�ة " تناول ف�ه : الفصل الثاني

ثم تناول أنواع .اخل�ةتم التطرق إلى خصائص بیئة العمل الدو?تضمن أهم�ة بیئة العمل الداخل�ة للعمل 

  . تناول العوامل المؤثرة فیهابیئة العمل الداخل�ة وعناصرها، وأخیرا 
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حیث تطرق ف�ه إلى أس�اب الاحتراق الوظ�في ثم  "الاحتراق الوظ�في " تحت عنوان  : الفصل الثالث

وأخیرا تناول طرق وسبل ننتقل إلى عوامل الاحتراق الوظ�في، ثم تناول أ�عاد الاحتراق الوظ�في ومراحله، 

  .تقلیل ومعالجة ظاهرة الاحتراق الوظ�في

حیث تطرق إلى النظر?ات الكلاس��9ة التي " المقار)ة النظر'ة للموضوع " تحت عنوان : الفصل الرا&ع

نظر?ات لتطرق التضم نظر?ة الإدارة العلم�ة، نظر?ة التقس�م الإدار�، ثم نظر?ة البیوقراط�ة، ثم 

 التي تضمنت نظر?ة العلاقات الإنسان�ة، نظر?ة الفلسفة الإدار?ة ثم نظر?ة الحاجات وأخیراالنیو9لاس��9ة 

تناول النظر?ات الحدیثة التي تضمنت نظر?ة الإدارة �الأهداف ونظر?ة التوقع، ثم نظر?ة الإدارة ال�ا�ان�ة تم 

  .وأخیرا نظر?ة العدالة

وف�ه تم تحدید مجالات الدراسة، مجالها " راسة الإجراءات المنهج�ة للد" تحت عنوان : الفصل الخامس

ا وأدوات جمع هتم ق�ام بتحدید منهج الدراسة وعینتثم فرض�ات الدراسة، . الجغرافي والزمني وال�شر� 

  .ثم الوثائ7 والسجلات وأخیرا أسالیب المعالجة الإحصائ�ةالب�انات من الملاحظة والمقبلة والإست�انة، 

حیث تم الق�ام �عرض وتحلیل " عرض وتحلیل الب�انات ومناقشة النتائج " تحت عنوان : الفصل السادس

الب�انات ثم عرض وتحلیل نتائج الدراسات في ضوء الفرض�ات والدراسات السا�قة، و�عدها مناقشة النتائج 

  .العامة للدراسة ثم التوص�ات والإقتراحات وأخیرا خاتمة الدراسة
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  : تمهید 

�عتبر هذا الفصل أحد المقومات الأساس�ة في هذه الدراسة فمن خلاله تطرقنا إلى إش
ال�ة الدراسة      

التي تعتبر من أهم الخطوات التي �مر بها ال)احث في )حثه والتي تنتهي )طرح تساؤل مر
ز* لل)حث 

أهم�ة الدراسة وأهدافها وأس)اب  وأبرزنا فیها أهم الأف
ار والتساؤلات التي نر4د دراستها، وتطرقنا أ�ضا إلى

خت�ار الموضوع، والتي تمثلت في الأس)اب الذات�ة والأس)اب الموضوع�ة، 
ما تم توض�ح المفاه�م ا

المرت)طة )ال)حث و أخیرا قمنا )عرضنا مجموعة من الدراسات التي تناولت الموضوع أو جانب من جوان)ه 

قا لهذه الدراسة، التي سوف تكون إخضاع لش
ل منطوالتي تخدم الدراسة الحال�ة، 
ل هذه العناصر ت

 . التساؤلات والفروض إلى التحق< المیداني
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    إش�ال�ة الدراسة: أولا

تعتبر المؤسسة وحدة اجتماع�ة هادفة تتفاعل مع بیئتها بدینام�
�ة وتتكیف مع الظروف المح�طة،و       

ة عار تسالرسم�ة والتطورات الم مع التغیرات الرسم�ة والغیر�م
ن من خلالها أن ینسجم و4تكیف المجتمع 

خل< السبل الكفیلة  و)الإلحاح على المستو�ات المختلفة، ولعل ضرورة التكیف هده تفرض على المؤسسة

بتحقی< ذلك فقدت عمدت المؤسسات المعاصرة على الاهتمام )م
وناتها الماد�ة وغیر الماد�ة �ش
ل رأس 

مالها المورد ال)شر* أحد أهم العناصر التي وجب إعادة النظر في أهمیتها، فقد غیرت مؤسسات العصر 

ة للإنسان �نو الدلتقلید* والرؤ�ة الاقتصاد�ة من نظرتها الض�فة للمورد ال)شر*، وتجاوزت حدود التف
یر ا

ومفاه�م جدیدة جعلت من موردها ال)شر* أحد أهم أولو�اتهاو عملت على خل< جو ومناخ عمل  .فبنت ق�م

صحي وسل�م وMیئات عمل جاذ)ة تم
ن من تحقی< الطموحات والاهداف العامة، لقد ش
لت بیئات العمل 

تي ین)غي تحدید الأهداف الكل�ة للمنظمة  فعمدت المؤسسات إلى الداخل�ة إحدN التحد�ات الرئ�س�ة ال

 الأخیرالتطو4ر والتغییر في بیئتها تماش�ا مع الطموحات والغا�ات المرجوة للمؤسسة وموردها ال)شر*، هدا 

یتأثر )مختلف العناصر المش
لة لبیئة العمل، حیت یتفاعل )حیو�ة مع مختلف العوامل المتداخلة حیث 

وعل�ه فعلى المؤسسة ضمان استقرار موردها ال)شر* والعمل على تحقی< أمنه .و4تأثر بها  یؤثر فیها

لك مرهون في 
ثیر من الاح�ان بتهیئة بیئة عمل فعالة )مختلف م
وناتها  ذالوظ�في و المحافظة عل�ه، و 

ح ذو حدین وتكون سندا حق�ق�ا في حفP صحته والمحافظة على سلامته، و�م
ن القول أن بیئة العمل سلا

استقرار وقد تكون عنصر طرد وعزل وشیوع عدید و إذ �م
ن أن تش
ل عنصر جدب، استقطاب، تحفیز 

  .مظاهرها  أهمالتنظ�م�ة تش
ل الاحتراق الوظ�في احد  والأمراضالمظاهر والمش
لات 

نظرا لنتائجها  الإدار* فالاحتراق الوظ�في ظاهرة أخدت حیزا هاما في تف
یر المهتمین )الف
ر      

وتأثیراتها العم�قة في  الح�اة الوظ�ف�ة للموظفین، إذ �ش
ل الاحتراق الوظ�في أزمة حق�ق�ة خطیرة تهدد 

الأمن النفسي الاجتماعي والتنظ�مي في عدید المؤسسات الذ* خل< العدید من المشاعر والق�م السلب�ة 

 مدفوعة بتضافرتي لم تأتي من فراغ وإنما التي هددت 
�ان المؤسسات وصحة موظفیها، هذه الظاهرة ال

المتداخلة في تش
یلها، فعدم فاعل�ة اله�اكل التنظ�م�ة للمؤسسة وغ�اب عناصر  الأس)ابمن العوامل و 

ید فیها وإنتهاج ق�م بیروقراط�ة معقدة، وتبني المر
ز4ة وأحاد�ة السلطة وغ�اب التنسی< دوالتج التطو4ر

ینطب< على نظام الحوافز المنتهج فالحوافز )شقیها  الأمروذات . الوظ�في الاحتراق إلىوالمرونة قد یؤذ* 

التي لا تلبي طموحات وتطلعات الموظفین ولا تحق< لهم م
انتهم الوظ�ف�ة، الشخص�ة والاجتماع�ة �م
ن 

التفرد )القرارات في المؤسسة وتغییب دور التنظ�م�ة ضف إلى ذلك  الأمراضأن تساهم في شیوع عدید 
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فین في طرح أف
ارهم ورؤاهم ووجهات نظرهم حول العمل �م
ن أن �ش
ل عاملا حاسما في تش
یل الموظ

مظاهر سلب�ة لدیهم  
ما �م
ن أن تساهم نظم العمل وإجراءاته )صفة عامة في تش
یل هده الظاهرة من 

 إ�صالخلال غ�اب ق�م العدالة وف�م العمل الجماع�ة وق�م التسامح وغ�اب قنوات فعالة للتواصل و 

والتي قد تقود إلى مظاهر  الأح�انالانشغالات، ناه�ك عن القیود المفروضة على الموظفین في 
ثیر من 

  .الاحتراق الوظ�في

لم تكن )منأN عن هذه الظاهرة  الأخرN والمؤسسة الجامع�ة الجزائر4ة 
غیرها من مؤسسات المجتمع       

العلاقة بین بیئة العمل  إبرازاولت هذه الدراسة مما جعلها مجالا �م
ن دراسة هذا الموضوع، فقد ح

الداخل�ة والاحتراق الوظ�في لدN الموظفین في المؤسسة الجامعة في جیجل )
ل�ة التسییر والعلوم 

  .والاجتماع�ة الإنسان�ةالاقتصاد�ة و
ل�ة العلوم 

  :الدراسة في التساؤل الرئ�سي التالي  إش
ال�ةوقد تبلورت 

  بین بیئة العمل والاحتراق الوظ�في لدN الموظفین ؟ إحصائ�ةط�ة ذات دلالة هل توجد علاقة ارت)ا

  :التساؤلات الفرع�ة التال�ة إلىوتندرج ضمن هذا التساؤل 

  من وجهة نظرهم؟ لأنشطتهمهل تتوفر الجامعة على بیئة عمل مناس)ة لأداء الموظفین 

  ما مستوN الاحتراق الوظ�في لدN الموظفین في الجامعة ؟

  : إلى عیتفر الوظ�في لدN الموظفین )الجامعة؟  توجد علاقة بین أ)عاد بیئة العمل الداخل�ة والاحتراقهل 

  هل توجد علاقة بین اله�
ل التنظ�مي والاحتراق الوظ�في لدN الموظفین )الجامعة؟

  هل توجد علاقة بین الحوافز المادة والمعنو�ة والاحتراق الوظ�في لدN الموظفین )الجامعة؟

  توجد علاقة بین المشار
ة في اتخاد القرارات والاحتراق الوظ�في لدN الموظفین )الجامعة؟هل 

  والاحتراق الوظ�في لدN الموظفین )الجامعة ؟ وإجراءاتههل توجد علاقة بین نظم العمل 
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  أس�اب اخت�ار الموضوع: ان�ثا

الصدفة، وإنما لماله من أهم�ة، حیث حاولنا حتراق الوظ�في لم �
ن )محض إن اخت�ارنا لموضوع الا     

هتمام في لدN العاملین، ومن هنا جاء الاحتراق الوظ�قة بین بیئة العمل الداخل�ة والاالتطرق إلى العلا

  .بدراسة الموضوع نظرا لأهمیته، وهناك جانب آخر من الأس)اب التي دفعتنا إلى هذه الدراسة 

  : ت�ةأس�اب ذا - 1

  .للموضوعالمیول الشخصي  - 

  .لة الموضوع )مجال التخصصص - 

  .حتراق الوظ�في لدN العاملین ودة بین بیئة العمل الداخل�ة والاطموحنا العلمي لمعرفة العلاقة الموج - 

  : أس�اب موضوع�ة - 2

  .ال)حث ودراسة الموضوع دراسة علم�ة - 

  .جتماع تنظ�م وعملعلم ا )اعت)اره من أهم الظواهر فيحتراق الوظ�في على ظاهرة الاتسل�\ الضوء  - 

  .تقد�م إفادة للمؤسسات الجزائر4ة بنتائج الدراسة للتخف�ض من الظاهرة  - 

  أهم�ة الدراسة: اثالث

لكل دراسة علم�ة أهمیتها التي تدفع ال)احث )الخوض فیها ومحاولة التواصل إلى نتائج تجیب على       

حتراق ي موضوع بیئة العمل الداخل�ة والا�
تستساؤلاته متعددة في ذلك على أدوات ال)حث العلمي، و 

  : الوظ�في أهم�ة )الغة لدN المؤسسات وتكمن أهم�ة هذه الدراسة في

  :  الأهم�ة العلم�ة -1

حتراق ر بیئة العمل الداخل�ة )مفهوم الام�ة لهذه الدراسة من خلال رM\ عناصتبرز الأهم�ة العل      

حتراق وأس)ا)ه وإتاحة الفرصة ى الآثار السلب�ة لموضوع الاوف علالوظ�في في الجامعة، من أجل الوق

للمؤسسات لاستحداث الحلول المم
نة للحد من الظاهرة، وتتبلور أهم�ة الدراسة أ�ضا في تعز4ز الدراسات 

  .التي تناولت نفس الموضوع

  : الأهم�ة العمل�ة - 2

مساعدة القائمین على إدارة الجامعة  �ة لهذه الدراسة في مساهمة نتائجها فيوتأتي الأهم�ة العمل     

حتراق الوظ�في، ومظاهره، وأ)عاده وأهم نتائجه، و
ذلك لز4ادة مستوN إدراكهم لمفهوم الا الجزائر4ة

بیئة العمل الداخل�ة والخصائص الوظ�ف�ة والتي تساعد على تحلیل مساهمتهم في مساعدتهم على تحسین ل
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حتراق الوظ�في عمل جار4ة تم
ن من التقلیل من الابیئة  ل<ات الضغو_ الناتجة عن العمل وخمن مستو�

  .لدN العاملین في الجامعة

    أهداف الدراسة: را�عا

حتراق الوظ�في لدN قة بین بیئة العمل الداخل�ة والاتهدف هذه الدراسة إلى الوقوف على العلا     

  .الأهداف العلم�ة والعمل�ةالعاملین في الجامعة ومن هنا تسعى هذه الدراسة لتحقی< جملة من 

  أهداف علم�ة  - 1

في  حتراق الوظ�في للموظفینمل الداخل�ة والامحاولة تحدید الإطار النظر* الخاص )موضوع بیئة الع - 

  .الجامعة

  .توظیف أدوات ال)حث العلمي ومناهجه )طر4قة موضوع�ة في الدراسة - 

  .يمبر4قة الفرض�ات المدرجة في الواقع الاالتأكد من صح - 

    )تطب�ق�ة( أهداف عمل�ة  - 2

  .مدN توفر الجامعة على بیئة عمل ملائمةالتعرف على  - 

  .محاولة الكشف على مستوN الإحتراق الوظ�في )الجامعة - 

  .في الجامعة حتراق الوظ�في لدN الموظفینة والامحاولة الكشف عن العلاقة بین بیئة العمل الداخل� - 

  .في الجامعة الوظ�في لدN الموظفین ي )الاحتراقالتنظ�مالتعرف على علاقة اله�
ل  - 

  .في الجامعة حتراق الوظ�في لدN الموظفینة )الاالكشف على علاقة الحوافز الماد�ة والمعنو� - 

  .في الجامعة  ت )الاحتراق الوظ�في لدN الموظفینالتعرف على علاقة المشار
ة في اتخاذ القرارا - 

  .في الجامعة حتراق الوظ�في لدN الموظفینالاه )ل وإجراءاتالتعرف على علاقة نظم العم - 

      تحدید المفاه�م: ساخام

تكتسي عمل�ة تحدید المفاه�م أهم�ة 
بیرة في عمل�ة ال)حث، لأنه عن طر4قها �م
ن إزالة جزء 
بیر       

من الغموض، وعل�ه من الضرور* أن �قوم ال)احث بتحدید المفاه�م المستعملة في الدراسة وهذا 
ي لا 

ال)احث  ا �ستوجب علىوذلك حتى یوجه ال)حث العلمي الوجهة الصح�حة، وهن. �ساء الفهم أو التفسیر

نظر4اً وإجرائ�ا لإزالة الغموض حولها، وعل�ه سنقوم بتحدید المفاه�م الرئ�س�ة تحدید المفاه�م تحدیداً 

  : لدراستنا 
ما یلي
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  بیئة العمل الداخل�ة  - 1

  تعر1ف البیئة - 1- 1

  أخدمته الفعل الماضي الذ*" بوأ " �عود الأصل اللغو* لكلمة البیئة في اللغة عر�Mة إلى الفعل : لغة -أ

 1قال ابن منظور في معجم لسان العرب )اء إلى الشيء أ* رجع إل�ه" )اء "  

مفهوم البیئة   1972أوجز إعلان مؤتمر البیئة ال)شر4ة الذ* عقد في استو
هولم عام : ب – اصطلاحا


ل شيء �ح�\ )الإنسان " )أنها "2   

  3. مجموعة الظروف والمؤثرات الخارج�ة التي تؤثر في الإنسان" أنها " و4نك " 
ما عرفت 


ما �عرفها  شیرشمان churchman "  أنها مجموعة من العوامل التي تؤثر على أداء المنظمة ولا تقع

  4"تحت س�طرتها 

صطناع�ة التي تدور فیها الاها مجموعة العناصر الطب�ع�ة، و البیئة )أن" لاروس الفرنسي " و�عرف قاموس 

  5" الح�اة الإنسان�ة 

یتضح أن البیئة هي الوس\ الذ* یؤثر على أداء المنظمة من خلال تفاعلها : من خلال تعر4فات السا)قة

  .معه )غ�ة تحقی< أهدافها

  التعر1ف الإجرائي للبیئة

  ". وهي 
ل ما �ح�\ )الإنسان والمنظمة من عناصر طب�عة واصطناع�ة تؤثر ف�ه وتتأثر )ه " 

  تعر1ف العمل - 2- 1

  .هو الفعل والمهنة والجمع أعمال التي �قوم بها : لغة  -أ

فع تهو ع)ارة عن المجهود الجسد* الذ* �فعله الإنسان لكي �حق< هدف معین حتى ین: اصطلاحاً  - ب

  6.)ه

                                                           

، دار الكتب الوطن�ة بن غاز*، لیب�ا، 1، _مفاه�م أساس�ة في علم الإجتماع والعمل الإجتماعيعثمان عمر بن عامر،  -   1
  .116، ص 2002

  .702، ص 2006، عالم الكتب، القاهرة، 1، _)م –الحرف أ ( موسوعة المعارف التر;و�ة مجر* عز4ز إبراه�م،  - 2
  .140، ص 1999، الدار الجامع�ة للموسوعات، لبنان، 1، _لإجتماعموسوعة علم االحسن ، إحسان محمد - 3
  .09، ص 2006، منشورات الحلبي الحقوق�ة، لبنان، 1، _" التنظ�م القانوني للبیئة في العالم"  محمد خالد جمال رسم، - 4
  .239، ص 2005الأردن، ، دار الحامد للنشر والتوز4ع، 1، _تطور الف�ر والأسالیب في الإدارة، ص)حي جبر العتیبي - 5
، أول معجم شامل في 
ل مصطلحات علم الإجتماع المتداولة في معجم مصطلحات علم الإجتماع عدنان أبو مصلح وآخرون، - 6

  .115، ص 2014العالم وتعر4فاتها، دار أسامة للنشر والتوز4ع، عمان ، الأردن، 
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جتماع�ة شاملة ذات أ)عاد متعددة منها البیولوجي، المتمثل فیها یبذله الإنسان من ظاهرة إنسان�ة واهو  - 

ومختلف انفعالاته .طاقة جسد�ة عند ممارسته للعمل، ومنها النفسي ذو العلة الوث�قة )شخص�ة العامل

جتماع�ة التي قات الاجتماعي ذو الصلة )ش)
ة العلاله مع م
ان عمله ومح�طه ومنها الاالكامنة وتفاع

  1.تنسج بین الأفراد الموجودین داخل مجالات العمل

ومن خلال هذا التعر4ف �م
ن القول أن العمل هو النشا_ الواعي والجهد الذ* یبدله الفرد سواء 
ان 

  .عضل�ا أو ف
ر4ا، مقابل الحصول على أجر مقابل النشا_ الذ* �قدمه من أجل تلب�ة احت�اجاته

  : ائي للعملالتعر1ف الإجر 

  الحصول على أجر أو م
افأة مال�ة العمل هو إنجاز المهمات التي تتطلب تقد�م جهود بدن�ة وعقل�ة بهدف

  :تعر1ف بیئة العمل - 3- 1

ختلاف وجهات النظر لدN ال)احثین والمنظر4ن 
ل التعر4فات المتعلقة بیئة العمل )اتعدد وتنوعت       

  : حسب وجهة نظره ومن بین هذه التعار4ف نذ
ر ما یلي

تجاه عمله، اته وفي میوله ا)الفرد في عمله یؤثر في سلو
ه وذعلى أنها 
ل ما �ح�\  "الشنواني " �عرفها 

  2" والمجموعة التي �عمل معها والتي یت)عها والمشروع الذ* ینتمي إل�ه 

تأثیر على )أنها 
افة الظروف السائدة داخل المنظمة وخارجها والتي لها " الحمامي " 
ما �عرفها      

   3"تجاهاتهم نحو العمل سلوك العاملین وتحدید ا

جتماع�ة المح�طة )الفرد والقادرة والا أنها مجموعة العوامل الفیز4ق�ة والتنظ�م�ة" عرفت " 
ما عرفها      


  4" اته داخل المؤسسة والتأثیر على أداته لعملهعلى توج�ه سلو

یتضح أن بیئة العمل هي مجموعة العوامل السائدة داخل وخارج المؤسسة : من خلال التعر4فات السا)قة

  .والتي لها تأثیر على سلوك الأفراد العاملین بها

  التعر1ف الإجرائي لبیئة العمل 

ها ماد�ة وغیر ماد�ة، والتي �عمل الفرد في إطارها هي 
افة الظروف السائدة داخل المؤسسة وخارج" 

  ."وتأثر في سلو
ه
                                                           

  .14، ص 2011، منظمة المرأة العر�Mة، مصر، 1_ النوع وعلم إجتماع العمل والمؤسسة، عائشة التایب، - 1
  . 67، ص 2012، دار الحامد للنشر والتوز4ع، عمان، 1، _، نظر1ة المنظمةوآخرون  حسین أحمد طروانه - 2
 ، مجلة الإقتصاد والتنم�ة ال)شر4ةأثر أ�عاد العمال على آداء أعوان الرقا�ة �مدیر1ة التجارة بولا�ة ورقلةخالد رحم وآخرون،  - 3

  . 187، الجزائر، ص 01، العدد 10المجلد 
، مجلد العلوم الإقتصاد�ة والتسییر والعلوم التجار4ة، المجلد أهم�ة بیئة العمل السعیدة في تحسین الأداء التنظ�ميأحمد بونقیب،  - 4

  .395، ص 2019، الجزائر، 02، العدد 12المجلد 
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  تعر1ف بیئة العمل الداخل�ة - 4- 1

على أنها 
ل ما یوجد داخل المؤسسة و4ؤثر فیها من الداخل تتمثل في  تعر4ف بیئة العمل الداخل�ة

النواحي الفن�ة والإجرائ�ة لأداء الأعمال داخل المؤسسة، 
طرق أداء العمل والتكنولوج�ا المستخدمة، 

تصالات والنظم والقوانین الخاصة )المؤسسة )ما فیها اله�
ل التنظ�مي ومجموعات العمل وأنما_ الا

  1.ر والحوافز والمهارات والمتوفرة لق�ادة ونظام الأجو وأسلوب ا

من خلال هذا التعر4ف، �م
ن القول أن البیئة العمل الداخل�ة، تتكون من عوامل مختلفة وعناصر متعددة 

  .تأثر على مواردها ال)شر4ة

التي یتم من  طار)أنها البیئة التي تعمل فیها الأفراد داخل المؤسسة الواحدة، والإ فها عبد العز4ز
ما �عر 

  2 .خلاله إنجاز العمل

مجموعة من الخصائص الممیزة لبیئة العمل الخاصة )المؤسسة )عینها والتي �
ون "الشر4ني " 
ما �عرفها 

  . 3"لها تأثیر على أداءه ودرجة رضاه ومظاهر السلوك الوظ�في الأخرN الخاصة )أعضاء هذه المؤسسة

ن البیئة العمل الداخل�ة في الوحدة التي تنظم فیها الأعمال والتي �م
ن القول أ: من خلال هذا التعر4فین


ون لها تأثیر على العاملین ورضاهم�.  

  التعر1ف الإجرائي لبیئة العمل الداخل�ة

وهي البیئة الداخل�ة المح�طة )العاملین )ما تتضمنه، من عناصر تنظ�م�ة 
اله�اكل التنظ�م�ة، الحوافز، 

  .تخاذ القرارات داخل المؤسسةنظم العمل وإجراءاته، وا

  : مفاه�م مرت�طة 

  : اله��ل التنظ�مي - 1

تصالات التنظ�م�ة الرسم�ة داخل المنظمة، و�
ون غال)ا على * تتم ف�ه الا�عرف )أنه الإطار العام الذ

  4.ش
ل هرمي، ینقسم إلى ه�اكل تنظ�م�ة آل�ة ه�اكل تنظ�م�ة عضو�ة

توز4ع الأفراد )طرق شتى بین الوظائف التي یؤثر على " اله�
ل التنظ�مي )أنه  blauو�عرف الكاتب 

  .العلاقات الأدوار بین هؤلاء الأفراد
                                                           

، إدارة المعرفة، دراسة استطلاع�ة التنظ�م�ة وعلاقتها �عمل�اتدرجة ممارسة �عض متغیرات البیئة محمد بوطلاعة وآخرون،  - 1
  . 512، ص 2018، 06)مدیر4ة توز4ع الكهرMاء والغاز )الجلفة، مجلة اقتصاد�ات الأعمال والتجارة ، العدد 

ون للنشر والتوز4ع، ، الأكاد�می1_ ثقافة العلاقات الإستراتیج�ة في إدارة الشر�ات العالم�ة والمؤسسة،محمد سرور الحر4ر*،  - 2
  .69، ص 2016الأردن، 

  .155، ص 2004، دار وائل للط)اعة والنشر والتوز4ع، الأردن، 2_ ،)إدارة الأفراد( إدارة الموارد ال�شر1ة سعاد نائف بونوطي،  - 3
  .20، ص 2012، دار الرا�ة للنشر والتوز4ع، عمان، 1، _الإدارة العامةأسامة خیر*،  - 4
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وزملائه، أن اله�
ل التنظ�مي هو إطار یر
ز على تخصص الوظائف  Lvancevichو4رN الكاتب 

  1.وتقس�مها ووضع الأنظمة والإجراءات، وتحدید السلطة

  .ار4ف السا)قة یتضح أن اله�
ل التنظ�مي هو بناء �حدد الإدارات، وأجزائها الداخل�ةمن خلال هذه التع

واللوائح البیروقراط�ة التي تعطي الح< لمجموعة الأفراد أن تصدر  مجموعة القواعد: التعر1ف الإجرائي

  .الأوامر لأفراد آخر4ن على نحو �حق< الرشد والكفاءة

  : الحوافز - 2

وك أسالیب تختارها الإدارة )عنا�ة من أجل خل< أو توج�ه السلو وسائل  تعرف على أنها عوامل أو    

ل�ساهم )ش
ل فعال في رفع الكفاءة الإنتاج�ة و�حق< للأفراد العاملین حاج�اتهم ودوافعهم  الأنساني

  . 2المختلفة

وتعرف أ�ضا أنها 
ل شيء ماد* أو معنو* �م
ن أن یز4د من إنتاج�ة وإبداع الموظف في المؤسسة أو 

  .3المنظمة 

وتعرف الحوافز الماد�ة والمعنو�ة )أنه هو ذلك المثیر الذ* یؤد* إلى إحداث تغییر إیجابي في      

ة المح�طة )الإنسان، و)قدرة الفرد السلوك، تحدد قوة المغیر من ثم الحجز )الإم
ان�ات المتاحة في البیئ

ستخدام هذه الإم
ان�ات لتحر4ك دوافع ه والمجتمع الذ* ینتمي إل�ه على اوالتنظ�م الذ* �عمل الفرد في إطار 

   4.الإنسان نحو سلوك معین )القدر الذ* �ش)ع حاجاته وتوقعاته و�حق< أهدافه

ل التي تقدمها الشر
ة لتشج�ع مجموعة العوامقة یتضح أن الحوافز هي من خلال هذه التعار4ف السا)     

  .موظفیها من أجل الق�ام )عملهم )أفضل ش
ل مم
ن

  : التعر1ف الإجرائي

  .داء عن أقرانهفي المنظمة 
نتیجة لتمیزه في الا هي العوائد التي �حصل علیها الفرد     

   :إتخاد القرارات -3

                                                           

  .145، ص 2006، دار الحامد للنشر والتوز4ع، عمان 1، _م�ادئ الإدارة الحدیثة حسین حر4م،  - 1
أثر بیئة العمل الداخل�ة في الإحتراق الوظ�في لدM الممرضین العاملین في مستشف�ات وزارة الصحة في مشاكل )حیر العتر*،  - 2

  .16، ص 2018البیت،  ، أطروحة م
ملة لنیل شهادة الماجستر في إدارة الأعمال، جامعة آلالكو1ت
، 11، العدد 1، المجلة الدول�ة لنشر ال)حوث والدراسات، المجلدأهم�ة بیئة العمل في تحقیP الإبداع الوظ�فيمنى خالد م
رر،  - 3

  .28، ص 2020

ملة لنیل شهادة ، أطروحة مبیئة العمل الداخل�ة وعلاقتها �معنو�ات العاملین �معهد الجوازات �الر1اضسعد بن سعید القحطاني،  - 4

  .19، ص 2012الماجستیر في العلوم الإدار4ة، جامعة نایف العر�Mة للعلوم الأمن�ة، 
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ل الأنسب لح) الحل( اخت�ار البدیل عمل ف
ر* موضوعي �سعى إلى : تخاد القرار )أنه�عرف الهمشر* ا

مش
لة معینة من بین مجموعة من البدائل المتاحة أمام متخد القرار، وذلك )المفاصلة بینهما )استخدام 

  1.معاییر محددة، و)ما یتماشى مع الظروف الداخل�ة والخارج�ة التي تواجه متخد القرار

رف اتخاذ القرار أ�ضا )أنه سلسلة من الأنما_ المحددة أو الإستراتیج�ة، �قصد بها الم)اداة )عمل و�ع   


ل المر
)ات التنظ�م�ة المسماة )اله�
ل Nوهي تتعد N2جماعي أو التكیف مع أنشطة أخر.  

عتقد أو إجراء من خلال هذه التعار4ف یتضح )أنه إتخاد القرار هي العمل�ة المعرف�ة الناتجة عن اخت�ار الم

  .بین العدید من احتمالات المم
نة

  :  التعر1ف الإجرائي -

  .هي عمل�ة تحدید واخت�ار البدائل القائمة على الق�م، التفض�لات والمعتقدات من صانع القرار   

  :نظم العمل وإجراءاته - 4

أو معاملة معینة من تعرف إجراءات العمل )أنها المراحل المفضلة، أو الخطوات التي تمر بها مهمة    

  .البدا�ة حتى النها�ة

  . 3وتعرف أ�ضا )أنها هي طرق تم تحدیدها سا)قا لك�ف�ة الق�ام )الأعمال     

، لكي �قوموا )ات)اعها نتم وضعها للموظفی تعار4ف یتضح )أن نظم العمل هي خط\من خلال هذه ال

  .عندما �قومونا )عمل محدد )ش
ل روتیني

  : التعر1ف الإجرائي -

  .هي التي تفسر الخط\ والس�اسات العامة إلى أسلوب معین ل�سهل اتخاذ القرار والق�ام )الأعمال     

  :تعر1ف الاحتراق - 1- 2

و4نهار أو '' فشل- �فشل''نجد أن معناه ''حرق - )الكشف في المعجم الوس�\ عن الفعل �حترق  :لغة -أ

 .�4ص)ح منه
ا نتیجة للعمل الزائد على الطاقة والمقدرة

ش< من المعاناة البدن�ة والعاطف�ة وتغیرات، أداء وأعراض '' : عرف الاحتراق )أنه :اصطلاحا ب

 .5''سلو
�ة

                                                           

  .68، ص 2010، دار حنفاء للنشر والتوز4ع، عمان، 1م�ادئ الإدارة �Sاض وآخرون، محمود أحمد ف - 1
  .105ص ،�2010ة، عمان، البدا، دار 1، _إدارة المؤسسات الدول�ةمحمود یوسف عقله، -  2
  .2021، مدونة مفهوم الإجراءات الإدار1ة داخل المؤسساتصلاح أحمد علي الشخب،  -  3
  .168، ص1998، 1النشر والتوز4ع، _، المعجم الوس�T الم�ت�ة الإسلام�ة، وآخرون مصطفى إبراه�م  -  4

5 - Halbesleben : jonathan R.B.M Ronald Buckle,(2004), p859. 
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مجموعة من الأعراض الجسد�ة والعاطف�ة والعقل�ة التي تتسم، )الإنهاك الشدید '' : 
ما عرف )أنه     

لناتجة عن التعرض المستمر وتمتزج )مشاعر تدني الذات العل�ا للفرد أو تخف�ض الكفاءة الذات�ة وا

  .1''والم
ثف للضغو_

 �م
ن القول أن الاحتراق هو ع)ارة عن الأعراض الناتجة عن التعرض: من خلال هذا التعر4فین«     

، لفترة طو4لة و4تكون من ثلاثة عناصر الاستنزاف العاطفي، وتحول الشخص�ة، وانخفاض للإنهاك والتعب

  .»مستوN الإنجاز الشخصي

  : حتراقالإجرائي للاالتعرف 

وهو استجا)ة للضغ\ المستمر المزمن الذ* یؤد* لإجهاد الماد* أو النفسي للفرد و4نشأ 
نتیجة      

  .»الفرد وقدرته على التحمل تعلقة )العمل التي تز4د عن طاقة للضغ\، والعوامل الشخص�ة وعوامل م

  :الاحتراق الوظ�في - 2

  :تعر1ف الاحتراق الوظ�في - 2- 2

)أنه حالة من الإنهاك تحصل نتیجة للأع)اء والمتطل)ات الزائدة  ''هر;یون فرو1د نبیرجر''رفه �ع   

  . 2والمستمرة الملقاة على الأفراد على حساب طاقاتهم وقوتهم

الجسم غیر المحدودة لجم�ع التأثیرات والمتغیرات والمتطل)ات  )أنه استجا)ة'' Leviل�في '' �عرفها    

  .3یتعرض لها، ومحاولة التكیف معهاوالضغوطات التي 


ما �عرفه   '' Zالاحتراق )أنه حالة نفس�ة تؤرق الأفراد الذین �عملون في مهن تتطلب تقد�م '' الحرتاو

< والأع)اء الزائدة الملقاة على عاتخدمات اجتماع�ة، وإنسان�ة لأناس 
ثیر4ن، وذلك نتیجة لضغو_ العمل 

  .  4هؤلاء الأفراد

)أنه حالة نفس�ة على رد فعل وضغو_ العمل الطو4لة أو المزمنة و4تمیز '' عبد الرحمان''
ما  �عرفها  

  .5بثلاثة أ)عاد رئ�س�ة، الإرهاق والتشاؤم والإحساس )ضعف القدرة المهن�ة

                                                           

  .2، ص2012، دار الرا�ة للنشر والتوز4ع، عمان، الأردن، 1، _''الق�ادة الإدار1ة''أسامة خیر*،  -  1
، رسالة ماجستیر مستو�ات الاحتراق النفسي لدM معلمي التر;�ة الر1اض�ة في الأردن وعلاقتها ب�عض المتغیرات، الطحاینة لطفي  2

  .15، ص1995غیر منشورة، الجامعة الأردن�ة، عمان الأردن، 
 2007، مجلة جامعة الأقصى، المجلد الحاد* عشر، العدد الأول،دراسة تقو�م�ة لظاهرة الاحتراق النفسي للمدرب ،رمز*  جابر  3
 .151-129ص،

، رسالة ماجستیر غیر مستو�ات الاحتراق الوظ�في لدM المرشدین التر;و1ین في المدارس الح�وم�ة في الأردن، الحرتاو* هند  4
  .16، ص1991إرMد، الأردن، منشورة، جامعة الیرموك، 

  .20، ص1997، الر4اض، معهد الإدارة العامة ضغوS العمل والاحتراق الوظ�في عبد الرحمان هیجان،  5
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�م
ن القول أنة الاحتراق الوظ�في نتج من خلال ما یتعرض له الفرد من : من التعار4ف السا)قة    

  .العمل الغیر آمنةبیئات تماع�ة والتنظ�م�ة جراء ضغوطات نفس�ة، اج

)أنه حالة من الإجهاد الانفعالي �حدث نتیجة تعرض الفرد العامل  :التعر1ف الإجرائي للاحتراق الوظ�في

و)ش
ل مستمر لضغو_ العمل المرتفعة، )حیث تؤد* إلى نقص في الكفاءة الشخص�ة للفرد وضعف 

�ة التي تتطلب التعامل اتما یتعرض لهذه الحالة العاملون في المهن الخدمالاهتمام )ال)عد الإنساني، وأكثر 

  . مع الآخر4ن

  الدراسات السا�قة : سادسا

  الدراسات الأجنب�ة - 1

1)- Babcak ( 2003),  Bur nout anong liensed Master level Social workers in 

Mainé 

حتراق الوظ�في لدN ال)احثین حاملي الشهادات هدفت هذه الدراسة الاستطلاع�ة إلى ق�اس مستوN الا

خت�ارهم عشوائ�ا من قائمة )أسماء عامل اجتماعي تم ا) 600( غ حجم عینة الدراسة الماجستیر حیث بل

في الولا�ات المتحدة الأمر4
�ة، و
انا عدد )  Maine( ماین ال)احثین المسجلین لدN م
تب ولا�ة 

حتراق الدراسة لآلیتین لق�اس مستوN الا ستخدمت، ا % 35سبته م)حوث )ما ن 208المستجیبین للدراسة 

عتمدت موغراف�ة المؤثرة على مستو�ات الاحتراق وا وآل�ة ثالثة للتعرف على عوامل الوقا�ة والعوامل الد�

  .على المنهج الوصفي

الأول والثاني لا على ال)عدین حتراق لدN المستجیبین معتدتوN الاومن أهم نتائج هذه الدراسة 
ان مس   

 % 25 - 14حتراق المرتفع في حین 
ان هناك ما نسبته الوظ�في حیث لم تسجل أ* حالة للا حتراقللا

حتراق الوظ�في 
ان هناك )عض لنقا_ التي سجلت من احتراق متوس\ وفي ال)عد الثاني للا�عانون 

لفرد�ة منها أو العوامل ا مستوN مرتفع شملت الصراع، وسوء التغد�ة الراجعة، وغموض الدور، وأن أكثر

حتراق، 
انت انت أكثر العوامل تخف�ضا لمدة الاحتراق النفسي، أما مستوN المنظمة ف
تخف�ضا لمستوN الا

حتراق �قل لدN راق تعزN لمتغیر العمر حیث أن الاحتا ذات دلالة إحصائ�ة في مستوN الاهناك فروق


لما قل مستوN الإحتراق و الحوافز رتفع الأجر المدفوع، 
لما اسناالم)حوثین الأكثر .  

لحال�ة في المتغیر من خلال عرض هذه الدراسة �م
ن القول أن هذه الدراسة تشترك مع دراستنا ا     

ختلاف هذه ا ستخدم وهو المنهج الوصفي، و�
منحتراق الوظ�في و
ذلك في المنهج المالتا)ع وهو الا

المستقل وتكمن الإستفادة في هذه الدراسة في الطر4قة التي تم فیها الدراسة عن دراستنا الحال�ة في المتغیر 
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عت)ارها نموذج تصور* میداني من تحلیل الب�انات و
ذلك ا عرض الدراسة في )عدها النظر* والجانب ال

  .یتم بناء العمل�ة ال)حث�ة لدراستنا هجي على أساسهومن

2- Gurbuz and others, (2007), « Burnout leveles of executive lectuvers :a 

comparative approach in three universities. 

حتراق الوظ�في لدN المحاضر4ن العاملین في جامعة الدراسة إلى التعرف على مستوN الاهدفت هذه  - 

حتراق اس ماسلاك للادام مق�ستخ* وجامعة الآناضول في تر
�ا، تم اأتاتورك، جامعة عثمان غاز 

محاضر �عملون في الجامعات المذ
ورة من مناط< مختلفة في  108عینة الدراسة من ، تكونت الوظ�في

، وقد استعملت هذه الدراسة على المنهج الوصفي ومن أهم نتائج هذه الدراسة، یتأثر مستوN الإحتراق تر
�ا

توN لدN الم)حوثین )مجموعة من العوامل المستقلة والصفات الشخص�ة مثل العمر، الجنس، مسالوظ�في 

لدN الم)حوثین ، یتأثر مستوN الاحتراق الوظ�في )االتعل�م، الخبرة، م
ان الس
ن، الجامعة التي �عمل به

ظروف العمل، ط)قا بیئة العمل، و جتماعي، )عة مثل الرضا الوظ�في، الدعم الا)مجموعة من العوامل التا

  .مى الوظ�في أكثر مما یرت)\ )الجنسحتراق الوظ�في )أ)عاده الثلاثة مرت)\ )قوة مع المسللنتائج فإن الا

حتراق الوظ�في لدN المحاضر4ن العاملین في جامعة أتاتورك وهي دراسة مستوN الا لقد تناول     

ل 
بیر في تحدید جوانب وأ)عاد حتراق الوظ�في، وقد أفادتنا )ش
مع الدراسة الحال�ة في متغیر الا تشار
ت

الوظ�في مما �سهل على حتراق )أهم مراجع التي تناولت متغیر الاحتراق الوظ�في ز4ادة إلى إثرائنا الا

ذلك أن 
لتا الدراستین  ال)احث عمل�ة جمع المادة العلم�ة )الش
ل الذ* یثر* الجانب النظر* ضف إلى

  .ن في متغیر المستقلم
ختلاف ف�ي منهج الدراسة، أما الافتشار
تا 

  : الدراسات العر;�ة

)عنوان ظاهرة الإحتراق الوظ�في لدN : )2010" ( �اد أبو مسعود س�ماهر مسلم ع" دراسة  - 1

  .الموظفین الإدار4ین العاملین في وزارة التر�Mة والتعل�م العالي )قطاع غزة أس)ابها و
�ف�ة علاجها

حتراق الوظ�في لدN الموظفین الإدار4ین التعرف على مدN انتشار ظاهرة الا هدفت هذه الدراسة إلى     

حتراق الوظ�في وتحدید العلاقة ما بین ظاهرة الا في وزارة التر�Mة والتعل�م العالي )قطاع غزةالعاملین 

N الإدار*، الحالة ، الراتب ، المؤهل العلمي ، المستو الجنس، العمر( ومجموعة من العوامل الد�مغراف�ة 

 21تمع الدراسة من ها، تكون مجنتشارها والسبل الكفیلة لعلاجوتحدید أس)اب ومصادر ا) الاجتماع�ة

 86ستراد 4قة عشوائ�ة )س�طة و
انت نس)ة الاموظف تم اخت�ارهم )طر  258الدراسة على  موظفا، ط)قت

ا )الإعتماد على است)انة م
ونة من ثلاثة أجزاء )الجزء الأول خاص )الصفات الشخص�ة للم)حوثین، أم %
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یر تكون من مصادر الإحتراق الوظ�في، ثم حتراق الوظ�في، والجزء الأخالجزء الثاني تكون من مق�اس الا

واعتمد على المنهج الوصفي  spssمعالجة المعلومات التي تم جمعها )استخدام البرنامج الإحصائي 

  .التحلیلي

ومن أهم النتائج التي خرجت بها الدراسة أن الموظفین الإدار4ین العاملین في وزارة التر�Mة والتعل�م )قطاع 

الإجتهاد الإنفعالي وعدم ( من مستوN متوس\ من الإحتراق الوظ�في على )عد�ه  غزة �عانون )ش
ل عام

ف�ما 
ان مستوN الإحتراق على )عد الإنجاز الشخصي، وأظهرت الدراسة وجود علاقة ع
س�ة ) الإنسان�ة

ذات إحصائ�ة بین 
لا من صلاح�ات العمل وقلة التعز4ر الإجابي ودرجة الاحتراق الوظ�في )أ)عاده 

ثة، في حین 
ان هناك علاقة طرد�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین 
لا من إنعدام العلاقات الاجتماع�ة الثلا

وضغو_ العمل وصراع الق�م، ودرجة الإحتراق الوظ�في )أ)عاده الثلاثة، 
ما 
ان هناك فروقا ذات دلالة 

الاجتماع�ة، العمر المؤهل إحصائ�ة على مستوN الإحتراق )أ)عاده الثلاثة تعز* بدلا من المتغیرات الحالة 

    1) العلمي، سنوات الخبرة، المستوN الإدار* 

ال�ة في المتغیر دراسة الحمن خلال عرض الدراسة �م
ن القول أن هذه الدراسة اشتر
ت مع ال         

التا)ع وهو الاحتراق الوظ�في و
ذلك اشتر
ت في المنهج المستخدم وهو المنهج الوصفي، بینما تختلف 

في الإطار النظر* ادة من هذه الدراسة الدراسة مع الدراسة الحال�ة في المتغیر المستقل، �
من الاستفهذه 

والاستعانة )مراجع هذه الدراسة لتوفیر الجهد والوقت و
ذلك الاستفادة منه 
نموذج تصور* ومنهجي على 

  .نظر4ة والمنهج�ة لتصور ال)احثأساس یتم بناء العمل�ة ال)حت�ة لدراستنا خاصة وأنما تتواف< مع الأطر ال

تأثیر المناخ التنظ�مي على الإحتراق الوظ�في للعاملین دراسة  ):2013مؤ1د الساعدZ ( دراسة  - 2

  .استطلاع�ة تحلیل�ة للآراء عینة من العاملین في مستشفى الإس
ندر4ة العام

منظمات الصح�ة، دراسة اختبرت هذه الدراسة تأثیر المناخ التنظ�مي على الاحتراق الوظ�في في ال

جرN اخت�ارها مجتمعا لإجراء  استطلاع�ة لآراء عینة من العاملین في مستشفى الإس
ندر4ة العام، التي

شخصا واعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي ) 50(اسة اختیرت منه عینة عشوائ�ة بلغ حجمها الدر 

في عوامل المناخ التنظ�مي الأكثر تأثیراُ ما : وقد حاولت الدراسة الإجا)ة على تساؤلات عدیدة منها

ت الدراسة جا)ة على التساؤلات المطروحة بنیلدN عینة الدراسة؟ ولإ حصول ظاهرة  الاحتراق الوظ�في

على فرضین رئ�سیتین تضمنت 
ل منها ستة فرض�ات فرع�ة، ومن أجل التحقی< من الفرض�ات التي 

                                                           

ظاهرة الإحتراق الوظ�في لدM الموظفین الإدار1ین العاملین في وزارة التر;�ة والتعل�م العالي �قطاع سماهر مسلم أبو مسعود،  - 1
  .2010، رسالة م
ملة لنیل الماجستیر، فلسطین، علاجهاأساسا و��ف�ة  - غزة
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تمخصت عنها إجا)ات عینة الدراسة استعین )البرنامج جرN بنائها فضلاً عن معالجة الب�انات التي 

  .، )عد اخت�ار الوسائل الإحصائ�ة الملائمة والتي تنسجم مع طب�عة الدراسة) Spss( الإحصائي 


ونها دراسة لا معلم�ة  )Nonparametrice ( ان من بینهماوقد ابتغت الدراسة تحقی< هدفی
: ن 

الوظ�في في المنظمة تعید الدراسة، أما أهمیتها فتكمن الكشف یوع ظاهرة الإحتراق التحر* عن مدة ش

  .الم)
ر للظواهر السلب�ة في ح�اة المنظمات �ساعد في تجنبها مستق)لاً 

إعطاء مساحة من الإهتمام )العاملین ومشاعرهم لتجنب آثار الإحتراق الوظ�في : أظهرت أهم النتائج

ة أو بوصفها أدوات اتصال نة سواء 
انت في العمل�ات الصح�واللجوء قد الإم
ان إلى اعتماد التقا.مستق)لا

ظ�في والإهتمام )موضوع التدو4ر الوظ�في للعاملین من الأقسام بین�ة إذ تبین أنها تقلل الإحتراق الو 

  1.المختلفة للحد من الرقا)ة والراتب في العمل اللذان �سب)ان ظاهرة الاحتراق الوظ�في

من خلال عرض هذه الدراسة العر�Mة یتضح أن هناك نقا_ التقاطع بینهما وMین الدراسة الحال�ة 
ونها     

إهتمت بدراسة الإحتراق الوظ�في، في علاقته )المناخ التنظ�مي والذ* تعد بیئة العمل الداخل�ة أحد أهم 

إلى  ، حسب تطرق هذه الدراسة) داخل�ةبیئة العمل ال( أجزائه  وهو ما تم التطرق إل�ه في دراستنا الحال�ة 

للمناخ التنظ�مي، وهي )عد العلاقات الإنسان�ة )عد نم\ الق�ادة و)عد بیئة  مجموعة من العناصر الأساس�ة

ظ�م�ة العمل، وهو ما یتقاطع )ش
ل 
بیر مع دراستنا الحال�ة، في تناولها )المجموعة من العمل�ات التن

مما �م
ن من الاستفادة منها في عمل�ة التحلیل وتفسیر الب�انات  مي،�ظتدخل ضمن إطار المناخ التن

  .و
ذلك تحدد أهداف الدراسة والأدوات ال)حث�ة وتوض�ح أهم المقارMات المم
نة 

التنظ�مي وعلاقته )الإحتراق )عنوان المناخ  :)2017" ( حسن بن ظافر أحمد عقیدZ " دراسة  - 3

  .منطقة جازانالوظ�في لدN معلمي المدارس الثانو�ة )

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع المناخ التنظ�مي السائد في المدارس الثانو�ة في منطقة جازان 

والكشف عن والتعرف على مستوN الإحتراق الوظ�في لدN معلمي المدارس الثانو�ة في منطقة الجزان  

  .الوظ�في لدN معلمي تلك المدارسالعلاقة بین المناخ التنظ�مي في المدارس الثانو�ة والإحتراق 

إستب�ان المناخ ( المنهج الوصفي )الإضافة إلى تطبی< أداة الدراسة المیدان�ة الدراسة  وقد إستخدمت     

التنظ�مي وعلاقته )الإحتراق الوظ�في لدN معلمین المدارس الثانو�ة في منطقة جازان، على عینة 

                                                           

، دراسة استطلاع�ة تحلیل�ة للأداء عینة من العاملین في مستشفى تأثر المناخ التنظ�مي على الإحتراق الوظ�في ،مؤ4د الساعد*  - 1
  .2013الإس
ندر4ة،مصر، 
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 Kو  Tتم استخدام )عض الأسالیب الإحصائ�ة مثل إخت)ار  معلما، 
ما 322عشوائ�ة، بلغ عدد أجزائها 

  .بیرسون  معادلة مان و4تني، معامل إرت)ا_ 

وأظهر نتائج الدراسة وجود علاقة ع
س�ة بین المناخ التنظ�مي والإحتراق الوظ�في، أ* أن المناخ 

التنظ�مي الذ* یتمیز )العلاقات الإنسان�ة ونم\ الق�ادة الد�مقراطي التشار
ي، �عمل على تخف�ض 

 Nي قد ترجع إلى إحصائ�ة في المناخ التنظ�م وجود فوارق ذات دلالة المعلمین، الإحتراق الوظ�في لد

المتغیر نظام الدراسة، وارتفاع تقدیرات أفراد العینة للمناخ التنظ�مي )أ)عاده المدروسة، حیث تجاوزت 

، وأن أكثر الأ)عاد % 50الأهم�ة النسب�ة للدرجة الكل�ة للمناخ التنظ�مي وأ)عاده المدروسة أعلى من 

في المرت)ة الثان�ة، و)عد بیئة العمل في المرت)ة  تحققا هو )عد العلاقات الإنسان�ة �أتي )عد نم\ الق�ادة

       1.الثالثة، و�حتل )عد التنم�ة المهن�ة المرت)ة الرا)عة

ظاهرة الإحتراق الوظ�في و
ذلك  تناولت تشترك هذه الدراسة السا)قة مع دراستنا الحال�ة في 
ونها     

اسة مع الدراسة الحال�ة في المتغیر المستقل إشتراكهما في استخدام المنهج الوصفي بینما تختلف هذه الدر 

بیئة العمل الداخل�ة بینما الدراسة السا)قة تم رMطه بحیث رM\ الدراسة الحال�ة متغیر الإحتراق الوظ�في 

  ة  ـوالإستعانة )مراجع هذه الدراس النظر* من مدة الدراسة من الإطار )المناخ التنظ�مي، وتكمن الاستفادة 

الجهد والوقت و
ذلك الإستفادة من تحدید أدوات ال)حث الأساس�ة لجمع الب�انات من میدان توفیر لل)احث و 

  .الدراسة

)عنوان أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الإحتراق الوظ�في دراسة  :)2020تغر1د بنت الهداب ( دراسة  - 4

  .الر4اض في الإدارة العامة للتعل�م )منطقةة على عینة من الموظفات الإدار4ات میدان�

لدN  الوظ�في الح�اة الوظ�ف�ة، على الإحتراق ةهدفت الدراسة إلى التعرف بدرجة أساس�ة على تأثیر جود

مفردة من الموظفات الإدار4ات في الإدارة العامة للتعل�م )منطقة الر4اض ) 390( عینة بلغ حجمها 

متغیر : العینة نحو 
ل من )الإضافة إلى التعرف على مدN وجود فروق جوهر4ة في استجا)ات أفراد 

عتمدت على N للمتغیرات الشخص�ة والوظ�ف�ة وا حتراق الوظ�في، تعز الوظ�ف�ة، ومتغیر الاجودة الح�اة 

  .المنهج الوصفي

مستوN متوس\ من جودة الح�اة الوظ�ف�ة في الإدارة العامة للتعل�م محل هناك أظهرت نتائج الدراسة أن 

حتراق الوظ�في، ف�ما عدا مستوN ش
ل عام عن وجود حالة من الالم تكشف الدراسة )الدراسة، 
ما 

                                                           

، رسالة الوظ�في لدM معلمي المدارس الثانو�ة �منطقة �ازانالمناخ التنظ�مي وعلاقته �الإحتراق حسن بن ظافر أحمد عقد*،  - 1
  . 2017، المملكة العر�Mة السعود�ة، " الإدارة الترMو�ة " م
ملة للحصول على درجة الماجستیر في التب�ة تخصص 
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عینة الدراسة بوجوده، علاوة على ذلك 
شفت الدراسة عن وجود تأثیر متوس\ من الإنهاك العاطفي أفادت 

من )  % 35( حتراق الوظ�في، حیث �فسر حوالي على الاجوهر* نسبي لمتغیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

ظروف العمل، والتوازن بین العمل ( خاصة الأ)عاد الثلاثة الاحتراق الوظ�في، و یر في مستوN التغی

ا)ات عینة الدراسة �ة في استجتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائ، 
ذلك ا)نزل، والرفاه�ة في العملوالم

ثانو* (  ؤهلهنتي م، و
ان لصالح الموظفات اللوا)لعلميالمؤهل ا(  دة الح�اة الوظ�ف�ة ت)عاً لمتغیرنحو جو 

، بینما لم )الخامسة فأقل( هن في المرت)ة و
ان لصالح من ) لمرت)ة الوظ�ف�ة ا(  ، و
ذلك متغیر)فأقل

حتراق الوظ�في تعزN للمتغیرات الشخص�ة والوظ�ف�ة حو الایتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة ن

     1.لأفراد عینة الدراسة

ل�ة في 
ونها تطرقت إلى تشترك مع الدراسة الحا اأنه من خلال عرض هذه الدراسة �م
ن القول   

ختلاف موضوع الاحتراق الوظ�في و
ذلك اشتراكها في استخدام نفس المنهج وهو المنهج الوصفي ،أما ا

بین الدراستین ف�
من في 
ون دراستنا الحال�ة، رMطت متغیر الاحتراق الوظ�في )البیئة العمل الداخل�ة على 

ن الاستفادة من هذه الدراسة أنها أفدتنا في رMطته بجودة الح�اة الوظ�ف�ة وتكمع
س الدراسة السا)قة التي 

  .ه الدراسةالغرض المراد من هذض)\ التساؤلات  وفرض�ات لتتلائم مع 

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

ات الإدار4ات في الإدارة أثر جودة الوظ�ف�ة على الإحتراق الوظ�في، دراسة میدان�ة على عینة من الموظف: تغر4د بنت حمد المهد* - 1
  .233، ص 2020، سبتمبر، 3، ع40العام للتعل�م )منطقة الر4اض، المجلة العر�Mة بإدارة، مجلد 
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  : خلاصة الفصل

نطلاقة التي ینطل< منها 
ن القول أن هذا الفصل )مثا)ة الامن خلال ما تم التطرق إل�ه سا)قا �م      

ال)احث بهدف التعرف )موضوع الدراسة والأس)اب التي دفعت لتناوله ودراسته، فمن خلاله تم تشخ�ص 

والتا)ع، وعرض مختلف عناصر موضوع الدراسة، حیث تم  مش
لة الدراسة من جانب متغیرها المستقل

تحدید هذا الأخیر دق�قاً، 
ما تطرقنا لمختلف الدراسات السا)قة التي تناولت الظاهرة المدروسة، حتى 

العدید من مصادر  ابكتس، من أجل احول جانب الموضوع والإحاطة )ه ةیتضح لل)احث العدید من الرؤ�

ب�انات والمناهج والطرق التي سوف تكون سندا �ساعد ال)احث في إتمام ما الحصول على المعلومات وال

  .ت)قى من مراحل ال)حث
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  : تمهید

تعد بیئة العمل الداخل�ة هي الحیز والمح�� الذ� �عمل �ه الأفراد داخل المؤسسة، وتعتبر هذه البیئة      

أ�ضا هي العامل الأهم في تحقی+ طموحات وأهداف الأفراد العاملین فیها، فهي ذلك الم$ان الذ� �حدث 

الفصل أن نتطرق إلى أهم وأنواع  فیها التفاعل والاحتكاك بین الأفراد ومع الآخر1ن، لدا سنحاول في هذا

  .  العمل الداخل�ة عناصرها المختلفة و$ذلك أهم العوامل المؤثرة على بیئة العمل الداخل�ةبیئة 
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  : أهم�ة بیئة العمل الداخل�ة: أولا

  :بیئة العمل الداخل�ة فيتكمن أهم�ة 

 .وال�شر1ة والمعنو�ة المتاحة للمنظمةالمساهمة في تقی�م القدرات والإم$انات الماد�ة  - 1

 .للمنظمة �النس�ة لغیرها من المنظمات في الصناعة  إ�ضاح موقف - 2

ستفادة منها وال�حث عن طرق تدع�مها مستق�لا، وذلك �ما ن وتحدید نقاJ القوة وتعز1زها للاب�ا - 3

 .غتنام الفرص الموجودة �البیئةالقضاء على المعوقات البیئ�ة أو ا �ساعد على 

لك حتى �م$ن التغلب علیها ومعالجتها أو تفادیها ب�عض نقاJ القوة نقاJ الضعف وذب�ان وتحدید  - 4

 .الحال�ة للمنظمة

والتحلیل الخارجي مجالات الفرص  تحلیل الداخلي لنقاJ القوة والضعفضرورة الترا�� بین ال - 5

لى النقاJ التي  مخاطر البیئة دون الوقوف علا فائدة من الوقوف على الفرص و والمخاطر فإنه 

 Jتمثل قوة للمنظمة أو ضعفا، فإذا $ان الهدف من التحلیل الداخلي یتمثل في الوقوف على نقا

نتهاز الفرص التسو�ق�ة وتجنب المخاطر أو ن ذلك �مثل الوسیلة التي تقود لاالقوة أو الضغ� فإ

1.تحجیبها
 

مدخلات القرارات المختلفة في مستوT  أحد ئة المتمثلة في نقاJ القوة والضعفتعتبر نتائج تحلیل البی

  : المؤسسة، ومن أهم هذه القرارات

  .ة وال�شر1ة والمال�ةالقرارات المتعلقة بتدع�م القرارات والإم$ان�ات الماد�* 

  2.القرارات المتعلقة بإعادة ه�$لة النظم الإدار1ة والمال�ة والعلاقات التنظ�م�ة �المؤسسة* 

سي للمؤسسة مقارنة �المؤسسات الأخرT المماثلة أو التي تعمل المر$ز التناف ات المتعلقة بتحسینالقرار * 

  .في نفس الصناعة 

القرارات المتعلقة بتحقی+ الترا�� الداخلي بین الوحدات المختلفة للمؤسسة �ما �ساعد على ز1ادة فعال�ة * 

  .المؤسسة ونجاحها في تحقی+ رسالتها وأهدافها

  .س�ة�الحصول على المزا�ا التنافتعلقة القرارات الم* 

  

                                                           

1
، مجموعة النیل العر�Xة ، J ،1تحد�ات القرن الحاد� والعشر�نالإدارة الإستراتیج�ة لمواجهة عبد الحمید عبد الفتاح المغرXي،  - 

  .132، ص 1999ط�اعة ونشر وتوز1ع، تجارة القاهرة، 
2
 25/04/2020في  ،مقالة صدرت الإدارة الإستراتیج�ة، آل�ات ومرجع�ات خارطة الطر�& لإدارة وإعادة اله�#لةمحمد محمد إبراه�م،  - 

   .ص�احا 43: 02
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  1.القرارات المتعلقة بإحداث التواف+ مع الفرص والتهدیدات البیئ�ة* 

  : عناصر بیئة العمل الداخل�ة: ثان�ا

یتضمن مفهوم بیئة العمل الداخل�ة عدة خصائص وعناصر م$ونة له، حیث ینظر إلى هذه      

  .لتي یتم ال�حث حولها وأهدافهاالخصائص من عدة زوا�ا ط�قا لإختلاف البیئات ا

  :و1رT ال�عض أن عناصر بیئة العمل الداخل�ة هي    

وهو التنظ�م الرسمي للأدوار والعلاقات بین الأفراد والد� یوجه العمل نحو تحقی+ : اله�#ل التنظ�مي  -1

المت�ع،  تصال حدود السلطة والمسؤول�ة، نطاق الإشرافد خطوJ الاالأهداف وإنجاز المهام، فهو �حد

المر$ز1ة واللامر$ز1ة وعادة ما �حذف ش$ل�ا في خر1طة تنظ�م�ة، و�م$ن تحلیل اله�اكل التنظ�م�ة �عدة 

   2.داء عمله المنوJ �هالتنظ�م في اطرق، بید أن الهدف هو الحصول على صورة شاملة لدرجة إعادة 

  : وتكمن أهم�ة اله�$ل التنظ�مي في     

  .الخط� المنظمة وفعال�اتها وXرامجها الأدائ�ة والتنفیذ�ةسهل و�ساعد في تنفیذ � - 

�حدد الطرق التي من خلالها تمارس العمل�ات الرقاب�ة في المنظمة عن طر1+ تحدید المستو�ات  - 

  .الإدار1ة وسلطاتها ومسؤول�اتها وصلاح�اتها

  .تحقی+ هدف المنظمة من خلال تعم�مه �اتجاه یخدم تحقی+ الهدف  - 

  .لتنسی+ الفعال�ات في المنظمة من خلال عمل�ات الترتیب الأدائي الأفقي والعمود� داةهو الآ - 

  3.تحقی+ الفروقات بین المنظمات من خلال تحدید أسس التمییز بین المنظمات ش$لا ومضمونا - 

  :ومن خصائص اله�$ل التنظ�مي

  .تحقی+ الأهداف �أقل تكلفة مم$نة - 

  .نظ�مي و�شجع على الإبداع الإبداع�ة یجب أن �سهل اله�$ل الت - 

  .المنظمات تحتاج إلى ه�$ل تنظ�مي یوفر المرونة والتكیفالمرونة والتكیف، فجم�ع  - 

  .تسهیل وتشج�ع آداء الموارد ال�شر1ة وتطو1رها - 

  .تسهیل التنس�قات والتكامل بین مختلف الأنشطة والوحدات - 

  

                                                           

1
  .209مرجع سب+ ذ$ره، ص ،الإدارة الإستراتیج�ة ،آل�ات و مرجع�ات خارطة الطر�& لإدارة و إعادة اله�#لة، راه�م محمد محمد إب - 

  .59، ص 2021، منشورات الجامعة الإفتراض�ة السور1ة، سور1ا، مفاه�م وأساس�ات : الإدارة الاستراتیج�ةمجد صقور،  - 2
  . 127، ص 2012، دار مؤسسة رسلان للط�اعة والنشر، سور1ا دمش+، ، التطو�ر التنظ�ميرسلان علاء الدین - 3
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الفعال أن �سهل عمل�ة ص�اغة إستراتیج�ة المنظمة تسهیل الإستراتیج�ة، یجب على اله�$ل التنظ�مي  - 

  1.وتنفیذها

تعرف الثقافة التنظ�م�ة �أنها مجموعة الق�م والمعتقدات بین العاملین والتي توجه : الثقافة التنظ�م�ة  -2

  2.سلو$هم �طر1قة معینة في بیئة العمل

المنظمة والق�م والعادات والتقالید  النفس�ة السائدة فيتجاهات عرف أ�ضا على أنها مجموعة من الاوت     

  3.ومعاییر السلوك المتعارف علیها داخل المنظمة 

  : وتكمن أهم�ة الثقافة التنظ�م�ة في      

  .تحقی+ الهو�ة التنظ�م�ة - 

  .نتماء للمؤسسةتنم�ة الولاء الا - 

  .ستقرار التنظ�مي تحقی+ الا - 

  .تنم�ة الشعور �الأحداث والقضا�ا المح�طة - 

  .تعز1ز الأدوار الق�اد�ة والإرشاد�ة المرغو�ة - 

  4.ترش�ح أسس تخصص الحوافز والمراكز الوظ�ف�ة - 

  : ل أنواع الثقافة التنظ�م�ة ف�ما یليثموتت

هي الق�م والقوانین والإجراءات المع�ار1ة للعمل، والتي �ضعها المدراء و�حرصون على : الثقافة الرسم�ة - 

  .لجم�ع العاملین لكي �عملوا على تطب�قها أن تكون منظمة ومنسقة وواضحة

الشخصي، والعمل والتر�Xة الشاملة، والإدارة الذات�ة   الالتزامتتمثل في الولاء، : الثقافة الغیر رسم�ة  - 

  5.والتأثیر الاجتماعي في بیئة العمل

ومؤازرة العاملین  اق�ة، والعمل على المساندة في إنسجامتتسم بیئة العمل �المصد: الثقافة المساندة - 

  .وتعمل المنظمة على خل+ جو من الثقة والمساواة والروح الود�ة والتر$یز على الجانب الإنساني في العمل

                                                           

، الط�عة العر�Xة الأولى، دار الشروق للنشر والتوز1ع، عمان، الأردن، الإتجاهات الحدیثة في المنظمات الإدار�ةز1د منیر عبو�،  -  1

  .40، ص 2006
  .80، ص 2013موعة العر�Xة للتدر1ب والنشر، القاهرة، ، المجJ1، مهارات إعداد اله�اكل التنظ�م�ةمحمود عبد الفتاح رضوان،  - 2
  .435، ص 2004، الدار الجامع�ة، التنظ�م الدلیل العملي لتصم�م اله�اكل والممارسات التنظ�م�ةأحمد ماهر،  - 3
  .81مرجع سب+ ذ$ره، ص  ، مهارات اعداد اله�اكل التنظ�م�ةمحمود عبد الفتاح رضوان، - 4
، 39، المحل�ة العر�Xة للإدارة، مجلد الثقافة التنظ�م�ة وتأثیرها في تحدید التوجه الإستراتیجي للمنظمةحمید علي أحمد وآخرون،  - 5

  .158، ص 2019، 1العدد 
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تحدد السلطة والمسؤول�ات، و�أخذ تسلسل السلطة �الش$ل الهرمي في نقل : الثقافة البیروقراط�ة  - 

  1.والإلتزامالمعلومات وتعتمد على التح$م 

ون القرارات، و�عملون على في الأشخاص محددین، هم الذین یتخذلقوة تتر$ز ا): ةالقو ( النفوذ ثقافة  - 

  .إیجاد مواقف یجب على الآخر1ن تنفیذها

تعد هذه الثقافة من الخصائص التي تتسم بها المنظمات، التي تكون مهتمة جدا : ثقافة المهمة - 

بنشاطات ال�حوث والتطو1ر، حیث تكون هذه المنظمات أكثر دینام�$�ة $ما أنها تكون معرضة �استمرار 

  2.حت�اجاتها المستقبل�ةإیجاد فرق وظ�ف�ة مؤقتة لمواجهة اللتغییر، وتضطر إلى 

الموارد التنظ�م�ة هي أنظمة وعمل�ات أ�ة منظمة وتشمل على إستراتیج�ات واله�$ل : لمواردا -3

التنظ�مي والثقافة التنظ�م�ة وإدارة الموارد والمشتر1ات والإنتاج والمال�ة وال�حث والتطو1ر ونظم المعلومات 

  3.التسو1+ والرقا�ة

  : وتصنف الموارد إلى موارد ملموسة أو غیر ملموسة     

  الخ...تتضمن الأصول الماد�ة $العقارات والآلات والمصانع والمخزونات: الموارد الملموسة - 

  .الخ ....ختراع والمهاراتتضمن العلامة التجار1ة وXراءة الات: الموارد الغیر الملموسة - 

  : و�م$ن تصنیف موارد المنظمة وف+ الآتي

  .نتمائ�ة، مدT توافر رأس المال المملوك$التدف+ النقد�، والطاقة الا: �ة الموارد المال - 

  .$م�ادm الإدارة، ومصانع الإنتاج، والمعدات والمعارض والمخازن : الموارد الماد�ة  - 

  .القوT ال�شر1ة والف$ر1ة من العلماء والمهندسین وخبراء التحلیل المالي : الموارد ال�شر1ة - 

  .إدارة الأمور النقد�ة $نظم الرقا�ة على الجودة ونظم: الموارد التنظ�م�ة  - 

  4.$م�اني الإدارة ومصانع الإنتاج، والمعدات والمعارض والمخازن : الموارد الثقاف�ة - 

ف�حدد أهم عناصر بیئة العمل الداخل�ة في أسلوب الق�ادة والإشراف وطب�عة " عبد العز1ز " أما      

  : �ات وأهم هذه العناصر العلاقات داخل التنظ�م، ونوع�ة العمل وتظم الم$افأة وفرص الترق

                                                           

والإدارة، ، مجلة جامعة الملك عبد العز1ز للإقتصاد ، ال8عد الوقفي لثقافة التنظ�مخلف بن عوض السواJ، سعود محمد� العتیبي - 1

  .63، ص 1998، السعود�ة، 35، المجلد 1العدد
  .10، ص 2003، القاهرة، مصر، �م�ك، سلسلة إصدارات الدلیل المتكامل: الجودة الشاملةعبد الرحمن توفی+،  - 2
والتوز1ع، الأردن، ، دار المسیرة للنشر J ،1الإدارة الإستراتیج�ة المفاه�م، عمل�ات، حالات تطب�ق�ةماجد عبد المهد� ساعدة،  - 3

  .147، ص 2013عمان، 
  .61 - 60مرجع سب+ ذ$ره، ص ص ، الادارة الاستراتیج�ة، مجد صقور - 4
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و�قصد �ه ما �م$ن استخدامه من مدخلات معرف�ة أو  :أنواع التكنولوج�ا المستخدمة في التنظ�م) 1

تقن�ة من أجل مخرجات نهائ�ة أو وسط�ة، �م$ن بدورها في إغناء مدخلات المنظمات الأخرT، ولها 

العاملین في المنظمات المعقدة ، منها انخفاض الروح المعنو�ة والدافع�ة لدT تأثیرات إیجاب�ة وسلب�ة

  .تكنولوج�ا

في ظل تكنولوج�ا أقل تعقیدا، $ما أن معدلات الرضا والتفاعل بین العاملین قد مقارنة بزملائهم       

جي دون مراعاة الآثار $ما أن التغیر الذ� یؤخذ من جان�ه التكنولو . ى في المنظمات المعقدة تكنولوج�اتتدن

والعوامل النفس�ة والمجتمع�ة یولد أضرار وأمراض تفوق فوائده وإیجاب�اته، وعلى الع$س، فإن التغیر الذ� 

قبل التحول للتغیر التقني  و�ستحضر المتغیرات المؤثرة والمتأثرةیوف+ بین النظم الاجتماع�ة والتقن�ة معا، 

  .أو المستورد قد یجلب فوائد ملموسة

  : اللوائح والأنظمة التي تح#م علاقة المنظمة 8العاملین - 2-1

�ستند تطبی+ اللوائح والأنظمة في المنظمة إلى الصلاح�ة الإدار1ة التي یتمتع بها المدیر والمسؤول،     

أو قد و1واجه تطبی+ النظم واللوائح العدید من الموانع والقیود التي تحول دون تحق�قها للنتائج المتوقعة 

  1.نفور العاملین منها التي تعرقل عمل المنظمة، وتؤد� إلى تسهم �ظهور �عض المش$لات 

إن النم� الق�اد� المت�ع في المنظمة من العناصر الأساس�ة لنجاح الإدارة : أسلوب الق�ادة والإشراف -3

ظمة وفي خل+ التفاعل وفاعلیتها، إذ أن الق�ادة وأنماطها ذات أثر $بیر في حر$�ة الجماعة ونشاJ المن

والمنظمة على حد سواء، فالق�ادة �مثا�ة القلب النا�ض للعمل�ة الإنساني اللازم لتحقی+ أهداف الفرد 

الإدار1ة، وهي لا تقتصر على إصدار التعل�مات للمرؤوسین فق�، بل تتعدT ذلك إلى تحفیز الهمم ورفع 

لعلاقات الإنسان�ة المت�ادلة بین الق�ادة والعاملین في الروح المعنو�ة لدT العاملین وإقامة جسور التواصل وا

  .المنظمة من أجل تحقی+ الأهداف المنشودة

تصالات دورا هاما داخل المنظمات و�م$ن تشبیهها �الدم الذ� تلعب الا: تصالات داخل المنظمة الا  -4

�النس�ة للمنظمات تلعب دورا تصالات فإن الا. الغداء $افة أجزاء الجسمیجر� في عروق الإنسان، و�عمل 

ة هاما في المحافظة على تدف+ وانس�اب العمل داخل المنظمات وترفع $فاءة العمل $لما $انت هناك أنظم

T أنه من الضرور� جدا وجود نظام تصالات، ونر $انت $فاءة المدیر1ن عال�ة في الاتصالات، و جیدة للا

البناء داخل المنظمة، بین العاملین والإدارة وXین تصال فعال داخل المنظمة، وذلك من أجل التواصل ا

العاملین �عضهم ال�عض، وXین الإدارة العل�ا والإدارات المختلفة، وأ�ضا خارج المنظمة مع البیئة 

                                                           

  .73، 71مرجع سب+ ذ$ره، ص ص،  ،ثقافة العلاقات الاستراتیج�ة في ادارة الشر#ات العالم�ة و المؤسسة محمد سرور الحر1ر�، - 1
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الخارج�ة، حیث أن الاتصال الفعال یتم من خلاله نقل وت�ادل المعلومات والب�انات �سرعة وسهولة داخل 

رهم �ق�متهم، مما ینع$س ذلك إبداء آرائهم وطرح أف$ارهم �حر1ة، الأمر الذ� �شع المنظمة، و1ت�ح للعاملین

  1.دائهم �ش$ل إیجابيعلى ا

  : خصائص بیئة العمل الداخل�ة: ثالثا

  : تتمثل خصائص بیئة العمل الداخل�ة في    

ظمة في المؤسسة �ستند تطبی+ اللوائح والأن: التي تح$م علاقة المؤسسة �العاملیناللوائح والأنظمة  - 1

التي یتمتع بها المدیر أو المسؤول ومصطلح الصلاح�ة الإدار1ة التي یتمتع بها على الصلاح�ة الإدار1ة 

المدیر أو المسؤول لا �$تمل ولا �فهم �عم+ إلا إذا ارت�� �مصطلح المسؤول�ة، أ� الالتزام من قبل 

م �محاس�ة القانون�ة والمعاییر المهن�ة والأخلاق�ة والق�اللص�غ المجتمع �الصلاح�ة لأن یؤد� واج�اته وفقا 

   2.العاملین في المؤسسة 

�ش$ل المناخ التنظ�مي الحصیلة  لكل عوامل البیئة الداخل�ة $ما �فسرها و�حللها :المناخ التنظ�مي  - 2

ائهم للمنظمة التي نتمسلو$هم وعلى معنو�اتهم و�التالي ادائهم واعلى العاملون فیها والتي تظهر تأثیراتها 

  .�عملون فیها

خلال لتزام التنظ�مي لدT العاملین من لإیجابي �ساهم في تعمی+ مفهوم الافالمناخ التنظ�مي ا     

والتأقلم مع متغیرات الداخل�ة ستجا�ة  ظ�مي والتي تز1د من قدرته على الاالمرونة التي �ضمنها اله�$ل التن

  .والخارج�ة

أن هي وصف وتعر1ف الوظ�فة وتحدید المهام التي تتضمنها والمهلات التي یجب : الوصف الوظ�في - 3

من أ�ضا مسؤول�ات شاغل یتضفهو الوصف الوظ�في �ش$ل علمي جید، اعداد شاغلها، وإذا تم یتمتع بها 

وغیرها، و�سهم هذا الوصف في توض�ح رت�اطاته الإدار1ة، وحقوقه من حیث الراتب والمزا�ا الوظ�فة وا

  3.الغموضف�ة وإزالة  ام الوظ�المه

لتزام التنظ�مي فالمر$ز1ة الشدیدة تساهم في والاحیث یؤثر نم� السلطة في بیئة العمل : نم� السلطة - 4

 انخفاضم�الات في العمل مما یؤد� إلى الإبداع وخفض الروح المعنو�ة واللاقتل عناصر الس�ادة و 

                                                           

  .75 -74مرجع سب+ ذ$ره، ص ص،  ،الاستراتیج�ة في ادارة الشر#ات العالم�ة و المؤسسةثقافة العلاقات محمد سرور الحر1ر�، - 1
، مجلة العلوم أثر بیئة العمل الداخل�ة على دورات العمل الإخت�ار� في 8عض الجامعات السودان�ةمحمد الخضر وآخرون،  - 2

  .141، ص 2015، 16العدد  الإقتصاد�ة، عمادة ال�حث العلمي، جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�ا،
أثر عوامل البیئة الداخل�ة للمنظمة على مستوD دافع�ة الإنجاز لدD العاملین في قطاع الخدمات بو#الة أبو رحمة، یوسف  - 3

  .15 -14، ص ص ، الغوث الدول�ة
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رفع مستوT الإلتزام نتیجة شعور العاملین �أهمیتهم  مستوT الإلتزام �ع$س اللامر$ز1ة التي تساهم في

   1.ومشار$تهم في اتخاذ القرارات

  : أنواع بیئة العمل الداخل�ة: را8عا

  : تنقسم بیئة العمل الداخل�ة إلى عدة أنواع نذ$ر منها      

المستخدمة من الأنظمة والإجراءات وأنماJ الق�ادة والاتصالات والتقن�ة تتض: البیئة التنظ�م�ة -1

  .والعلاقات السائدة في بیئة العمل، والق�م والاتجاهات السائدة داخل التنظ�مات الإدار1ة، وضغوJ العمل

تتضمن ما یتعل+ �الموظفین والعاملین من أجور ورواتب وجزاءات وحوافز ماد�ة : البیئة الوظ�ف�ة -2

  .ومعنو�ة، وس�اسات إدارة الموارد ال�شر1ة

تتضمن التقن�ات الحدیثة التي تسیر آداء العمل في المنظمات وتساهم في توفیر  : البیئة التقن�ة -3

  2.الوقت والجهد

وتشتمل على الظروف المناخ�ة السائدة في م$ان العمل داخل المنظمة، $التهو�ة : البیئة الماد�ة -4

وصحة الموارد  مةهذه الظروف ذات إنع$اس وتأثیر في سلا إلخ، ...والإضاءة، النظافة، ضغ� العمل 

  3.ال�شر1ة في العمل وفعال�ة آدائها

  : الداخل�ة العوامل المؤثرة على بیئة العمل : خامسا

د تتأثر بیئة المنظمة الداخل�ة �عدة عوامل �أتي في مقدمتها المواد الخام المستخدمة في العمل والموار      

قتصاد�ة، وغیرها من العوامل التي �م$ن إستعراضها بإیجاز على النحو ال�شر1ة، والموارد المال�ة والا

  : التالي

تحصل المنظمة على ما تحتاجه من مواد خام من البیئة الخارج�ة، $المعدات : المواد الخام -1

  .والتقن�ات، والأثاث الم$تبي والتجهیزات الم$تب�ة وغیرها، وجم�ع ما تحتاجه بیئة العمل الماد�ة

تؤثر الموارد ال�شر1ة الموجودة في المنظمة في بیئتها الداخل�ة، فهذه الموارد وما  :ارد ال8شر�ةالمو  -2

اء العمل تؤثر على ومهارات متنوعة للق�ام �مهام وأع�ین وفنیین وعمال ودو� خبرات من إدار1تضمنه 

لذلك تهتم المنظمات ات وقدرات �ما تمتلكه من مهارات وإم$ان في ضوء $م�ة العمل المنجز ودرجة جودته

لأنشطة الاستقطاب تخاد الإجراءات اللازمة شر1ة المتوفرة في المنظمة، فضلا عن ابإدارة الموارد ال�

                                                           

  .16یوسف أبو رحمة، مرجع سب+ ذ$ره، ص  - 1
2 -  ،qر المنظماتالعواملة نائل عبد الحاف�  .75، ص 1995، مر$ز أحمد �اسین، عمان، المفاه�م، اله�اكل، والأسالیب: تطو
اثر عوامل البیئة الداخل�ة للمنظمة على مستوD دافع�ة الانجاز لدD العاملین في قطاع الخدمات بو#الة الغوث ،خالد زحزاح - 3

  .79ص ، 2018، 11العدد  -1، مجلة الدراسات في علم الإجتماع المنظمات، المجلد الدول�ة
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خت�ار والتعین والتدر1ب لرفع مهارات الأفراد بدرجة تم$نهم من آداء العمل �$فاءة وفعال�ة لمساعدة والا

  .المنظمة في تحقی+ أهدافها

ؤثر توافر الموارد المال�ة إیجا�ا على بیئة المنظمة الداخل�ة من خلال توفیر عناصر ی: الموارد المال�ة -3

والعسر الوظ�في وإشعارهم �الثقة بخلاف الضی+  ر1حة، فضلا عن تحقی+ الأمنالبیئة الماد�ة، الم

 حتمالات ال�قاء أو توفیر المستلزمات الضرور1ةتف$یرهم حول اقتصاد� الذ� یهدد وجودهم و�قل+ الا

  1.للتواجد المر1ح

4- ��عد نم� الإشراف والق�ادة من العوامل الرئ�س�ة في تحدید طب�عة المناخ التنظ�مي : النمH الق�اد

�حد من م�ادرات العاملین ومساهماتهم، بخلاف ) المر$ز� ( فالإشراق التسلطي داخل بیئة المنظمة 

وز1ادة التآلف والرغ�ة في التجدید والإبتكار الإشراف اللامر$ز� الذ� �سهم في تحسیناته العمل الداخل�ة 

  .والإبداع

ء المر1حة والمناخ تسهم الس�اسات الإدار1ة الموضوع�ة والعادلة في تهیئة الأجوا:  الس�اسات الإدار�ة -5

ت الإدار1ة المتحیزة أو العشوائ�ة  التنظ�م�ةالمعززة للإبداع والابتكار، أما الس�اساع والبیئة التنظ�مي المشج

م�ة مح�طة أساسا، فإن غ�ابها أو عجزها أو سوء یجلب أجواء سلب�ة وXیئة تنظ�أو إذا $انت غیر موجودة 

  .ائم تخفض معنو�ات العاملین وتؤثر سل�ا على مستوT آدائهمللعز 

المنظمة التي تش�ع فیها الق�م الخبرة التي تحترم الفرد وتحرص على إنضاجه وXنائه  : الق�م المهن�ة -6

، بخلاف الق�م الماد�ة آمنا للإستمرار وال�قاء والعطاء ورفاهیته وتحافq على $رامته وإحترامه تص�ح ملاد

والمنفع�ة والإستغلال�ة التي تتعامل مع الفرد وف+ معدلات الرXح والخسارة أو مقولة أع� وخد وتوظف 

رك المنظمة في الوقت حاجتهم وظروفهم الصع�ة لصالحها، فإنها تسهم في تسرXهم أو تحفیزهم لت

  .المناسب

ومفتوحة ومستوع�ة للظروف ومتفهمة للمواقف $لما $انت اله�اكل التنظ�م�ة مرنة : اله�اكل التنظ�م�ة -7

$لما شجعت على الإبتكار والإبداع والتجدید والتكییف مع الحالات، أما الجمود والروتین والمر$ز1ة الشدیدة 

ت عدیدة تجعل بیئة العمل جافة ي الإتصالات فتؤد� إلى مش$لاوالرسم�ة في الإجراءات والهرم�ة ف

  .�طة ومح

                                                           

  .80مرجع سب+ ذ$ره، ص  ثأثیر بیئة العمل الداخل�ة في الولاء التنظ�مي للافراد العاملین ، خالد زحزاح، - 1
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تجلب عوامل السن والعمر والجنس والشهادة والخبرة  :وصفاتهم الشخص�ة  خصائص الأفراد العاملین -8

السا�قة وفلسفة الأفراد نحو الح�اة والمستقبل وغیرها من العوامل الشخص�ة والأجواء البیئ�ة الإیجاب�ة 

  1.سلب�ة وال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

  .81مرجع سب+ ذ$ره، ص  ثأثیر بیئة العمل الداخل�ة في الولاء التنظ�مي للافراد العاملین، خالد زحزاح، - 1
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  :  الفصل خلاصة

من خلال ما تم التطرق إل�ه في هذا الفصل والمتعل+ بیئة العمل الداخل�ة، فإن هذه الأخیرة تتمتع        

�أهم�ة $بیرة لمعرفة طب�عة العلاقات السائدة بین أفراد التنظ�م لذلك لابد من توفیر ظروف ماد�ة أفضل 

  . ستقرار عمالهاأهدافها وضمان تكیف والها بتحقی+ والتي تسمح 

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : الثالث الفصل

  الاحتراق الوظ�في

  



  

  الوظ�في الاحتراق: الفصل الثالث 

  

  تمهید

  أس�اب الإحتراق الوظ�في: أولا

  عوامل الإحتراق الوظ�في: ثان�ا

  أ�عاد الإحتراق الوظ�في: ثالثا

  مراحل الإحتراق الوظ�في: را�عا

  الإحتراق الوظ�فيطرق وسبل تحلیل ومعالجة ظاهرة : خامسا

  خلاصة الفصل
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  : تمهید 

ا لهم من أهم ة في بناء هتمام �العاملین في مجالات العمل المختلفة لمتسعى المنظمات جاهدة للا      

المختلفة �صفة خاصة، وذلك بتقد م أسالیب ووسائل الرعا ة وتطو'ر المجتمعات �صفة عامة والمنظمات 

لهم، إلا أن هذا لا  عني عدم وجود معوقات في مجال عملهم تحول دون ق اسهم بدورهم �صورة /املة 

فهناك العدید من المواقف الضاغطة التي قد یتعرض لها العاملون في مجال العمل والتي تشعرهم �الضی4 

ل عملهم �صفة خاصة وتكمن والتوتر، الأمر الذ< من شأنه إحداث تأثیر سلبي علیهم في ح اتهم ومجا

  .حتراق الوظ فيمن أبرزها حالة الا خطورة استمرار الضغوB في آثارها السلب ة التي
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  أس�اب الاحتراق الوظ�في: أولا

  : حتراق الوظ في ف ما یليتتمثل أس�اب الا     

لة تعد سب�اً مرؤوس ه، والشعور �العز غ اب علاقات العمل في ح اة الفرد العامل سواء مع زملائه أو  -1

  .حتراق الوظ في/اف ا �الإضافة �الا

ضغP العمل وهي مجموعة من التفاعلات التي تحدث بین الفرد وOیئته، والتي تسبب حالة عاطف ة أو  -2

  .وجدان ة غیر سارة /التوتر والقل4

معنو<، للجهد المبذول خاصة،  قلة التعز'ز الإیجابي وتحصل عندما لا یجد العامل مقابل ماد< أو -3

  .حتراق الوظ فيإبداع ة ف /ون ذلك للاإذا /ان هذا الجهد  ستلزم ساعات إضاف ة أو أعمال 

الموظف مسؤول ات لا  /ون �مقدوره عدم الإنصاف والعدل ففي غ اب الإنصاف والعدل یتم تحمیل  -4

�ة وقد  /ون القصور في أداء العامل ل س    الق ام بها وعند إخلاله، بهذه المسؤول ات  /ون عرضه للمحاس

جتماع ة وعبئ العمل داءه الأجهزة، فغ اب العلاقات الامن الموظف وإنما لإم/ان اته المحدودة وتواضع ور 

الرقا�ة والملل في العمل وضعف الزائد المهام الإدار'ة المتزایدة قله التحفیز والدعم الماد< والمعنو< 

ا أس�اب تؤثر إلى البدا ة نحو ل مع الضغوB وغ اب العدالة والإنصاف /لهستعداد النفسي للتعامالا

  1.حتراق الوظ فيالا

  عوامل الإحتراق الظ�في: ثان�ا

حتراق الوظ في محصلة مجموعة من العوامل الضاغطة على العامل في مح P عمله، ولقد  عتبر الا     

هذه الظاهرة ناتجة عن مجموعة من العوامل أشارت عدة دراسات میدان ة أجر'ت في بیئات مختلفة �أن 

  :والتي نبرزها ف مایلي

   :العوامل الذات�ة الشخص�ة - 1

له، وإخلاص له  /ون أكثر لتزاما �عما وااءالدراسات على أن الموظف الأكثر انتم تفقت معظمحیث ا     

( /ما أن الفوارق الفرد ة  .العمل في بیئة عمله/ونه  قع تحت ضغوB حتراق الوظ في، عرضة للا

تلعب دوراً مهماً في تعو ض الفرد للضغوB، على اعت�ار أن الفرد الغیر القادر على التحمل ) الشخص ة

                                                           

  .10، ص 2020، القاهرة، مصر ، 1، دار أكتب للنشر والتوز'ع، Bناد' الإحتراق النفسعمر صالح،  -  1
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من أنواع نوع من أنواع الضغP هو الفرد الغیر القادر على التحمل والتكیف مع أ< نوع  أ<والتكیف مع 

  1.هذا الضغP الضغP هو الفرد الأكثر تعرضاً لمضاعفات ونتائج

  :الاجتماعيالعوامل الخاصة المتعلقة �ال�عد  - 2

عتناء المتزاید على المؤسسات خاصة تلك التي تقدم خدمات وعنا ة، �أفراد المجتمع والذین إن الا     

�العاملین الذین  عملون في هذه  الأمر الذ< یرفع من درجة العبء الوظ في. ن �أع�ائهم علیهایلقو 

  2.المؤسسات خاصة �النس�ة للهیئات الرسم ة، والمهنیین المتخصصین في تقد م خدمات م�اشرة للمجتمع

  :الوظ�في مل الخاصة المتعلقة �ال�عدالعوا - 3

لتزامه �ه ه واد الأهم الذ<  حدد العامل فیها، انتهائه لعملتعتبر المهنة ومتطل�اتها الجانب ال�ارز وال�ع     

حدة ضغP  وانخفاضو�أهدافه فبیئة العامل والظروف المرت�طة بها، تساهمان إلى حد /بیر في ز'ادة 

  .العمل الواقع على العامل

/ما أن إحساس العال �فعله في إش�اع حاجاته الأساس ة، من خلال العمل الذ<  قوم �ه سوف  قود      

  .حتراق الوظ فيوتكون نهایته الا ل �أ�عاد مختلفةإلى عدم الرضا عن العم

ها بینها حتراق الوظ في متعددة، وتتجمع هذه العوامل فی_ أن العوامل التي تؤثر ظاهرة الاومن هنا نر      

فهذه الظاهرة تتمیز �التعقید والتشا�ك حیث یتفاعل عدد من . حتراق الوظ فيوتتفاعل لتحدث ظاهرة الا

اتها، ومداها واختلاف ال�احثون في تصن فها، و�عد مراجعة عدة دراسات العوامل في إثارتها وتحدیدا اتجاه

  : في هذا المجال تم تصنیف تلك المصادر إلى

  المصادر الوظ ف ة والمؤسس ة -1

  .المصادر الشخص ة  -2

  .المصادر الاجتماع ة -3

  ).الفیز'ق ة( المصادر الطب ع ة  -4

    3.ةقتصاد الاالمصادر  -5
                                                           

والتعل�م العالي  ظاهرة الإحتراق الوظ�في لد4 الموظفین للإدار2ین العاملین في وزارة التر-�ةسماهر مسلم ع اد أبو مسعود،  - 1

، ص 2010، رسالة ماجستیر التخصص، إدارة أعمال /ل ة الدراسات الإسلام ة، غزة، فلسطین، أس�ابها و;�ف�ة علاجها -�قطاع غزة
27 .  
 بولا ة -صنف الأكابر -رة القدم/دراسة میدان ة لمدرOین  -الرضا الوظ�في وعلاقته �الإحتراق النفسي لد4 المدر-ین/ر'م محمد،  - 2

  .75، ص 2010 -2009ورقلة، جامعة محمد خ ضر �س/رة، 
، مجلة جامعة واقع الاحتراق الوظ�في وأس�ا�ه لد4 العاملین في شر;ة توز2ع الكهر-اء محافظات غزةسل مان أحمد الطلاع،  - 3

  .190، ص 2015، غزة ، فلسطین، )أ(الأزهر سلسلة العلوم الإنسان ة، المجلدة س�عة عشر، العدد 
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  : العوامل الخاصة المتعلقة �المعتقدات والق�م - 4

 حدث صراع الق م، بین الموظف والمؤسسة فعندما  حمل الموظف ق ماً تختلف عن ق م المؤسسة نفسها   

  1.نتماء بین الطرفینوهذا الصراع قد یزداد /لما قل الالتزام والا

  : الوظ�في الاحتراقأ�عاد : ثالثا

حتراق الوظ في، /ما توصلت الدراسات التي قام بها /ل من ثلاثة أ�عاد للا)  Maslach(حددت ماسلاك 

leiter  ،Maslach 1997 شة  .2001، الكلابي ورشید� Chorpade 2007و  2005وعرO ات والخرا

  : إلى نفس هذه الأ�عاد وتمثلت هذه الأ�عاد في  2012وأدع س  NOVAK  ،Roy 2010و 

  ): الإجهاد الوظ�في( الشخص / الإنفعالي/ الإنهاك العاطفي: ال�عد الأول -

وهو فقدان إحساس الموظف للثقة �الذات والروح المعنو ة و/ذلك فقدان، للإهتمام والعنا ة      

�المستفیدین من الخدمة واستفادة لكل طاقته وإحساسه ومصادر العاطفة مستنزفة، ونقص في القدرة 

ذا الشعور �الإنهاك العاطفي قد یواك�ه إحساس �الإح�اB، والشد النفسي حینما الجسم ة وإرهاق وجداني، وه

 شعر الموظف أنه لم  عد قادر على الاستمرار'ة في العطاء أو تأد ة مسؤول اته، ومن الأعراض الشائعة 

    2. شعور الموظف �الره�ة والفراغ حین التف/یر في الذهاب إلى العمل ص�اح /ل یوم: للإنهاك العاطفي

) فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامل مع الزملاء ( عدم الإنسان ة : ال�عد الثاني -

Dépersonnalisation :  

و'تمثل في نزوع العاملین نحو تجر'د الصفة الشخص ة عن المستفیدین الذین یتعاملون معهم، و عني 

والتشاؤم و/ثرة فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامل مع الأفراد حیث یتسم الموظف �القسوة 

  . الانتقاد والزملاء والمستفیدین

السلبي، وتعد المستو ات المتوسطة من فقدان العنصر و'تصف /ذلك �البرودة وعدم الم�الاة والشعور 

  .الإنساني أو الشخصي في التعامل مع المستفیدین مناس�ة وضرور'ة للأداء الفعال في �عض الوظائف

  ): عدم الإنجاز الشخصي( تدني مستو_ الإنجاز الشخصي ) 3(ال�عد الثالث -

                                                           

النفسي وعلاقته �التوافN المهني لد4 الزوجة العاملة دراسة میدان�ة على عینة من المقا�لات ب�عض  الاحتراقتلاني نبیلة،  - 1

أطروحة مقدمة لنیل شهادة الد/تورة، الطور الثالث في علم النفس ، قسم العلوم  مصالح التولید لكل من ولایتي �اتنة، و�س;رة،
  . 58، ص 2017 -2016معة محمد خ ضر �س/رة، الجزائر، الإنسان ة والاجتماع ة، جا

، المجلة الجزائر'ة للأمن الإنساني، المجلد الاحتراق الوظ�في وتأثیره على الأمن الاجتماعي للعاملینولید محمد عبد الحل م عاشور، - 2
  .60، ص 2020الخامس، العدد الثاني ، الحاج الأخضر، �اتنة، الجزائر، 
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 و/ذلك تدني إحساسالعاملین من خلاله �الفشل  وهو اتجاه الموظف نحو تقد م ذاته تقو ما سلب ا، وشعور

الإلتزام الشخص �فقدان العامل �الكفاءة  والنجاح في العمل، وتفاعلهم مع الآخر'ن، و حدث عندما  شعر 

في علاقات العمل، و/ذلك �سبب الحالات فیها الموظف �استمرار تقد م نتائج إیجاب ة، تؤد< إلى ظهور 

  1.والاكتئابأعراض التوتر 

  :مراحل الاحتراق الوظ�في: را�عا

  :تمر عمل ة الاحتراق الوظ في بثلاث مراحل وذلك على النحو التالي    

وهي مرحلة وجود ضغP ناجم عن عدم التوازن بین متطل�ات العمل والقدرات اللازمة : المرحلة الأولى

  .من قبل الفرد القائم بهذا لتنفیذه

الأولى والتي هي رد فعل الانفعالي لحالة عدم التوازن حیث  شعر وهي نتیجة المرحلة : المرحلة الثان�ة

  .الفرد �القل4 والتعب، والاجتهاد الناجم، عن الضغP الذ< تولده متطل�ات العمل

وهي مجموعة التغیرات في اتجاهات وسلو/ه مثل المیل لمعاملة الأشخاص المتعامل  :المرحلة الثالثة

الاتجاه نحو إت�اع حاجاته الشخص ة مما ینجم عنه القلیل من الالتزام له عنهم  وإنشاءمعهم �طر'قة آل ة 

  .الذاتي �المسؤول ة الوظ فة

  :الىومن الناح ة أخر_ تصنف خطاب مرحلة الاحتراق 

وفیها ینخفض مستو_ رضا العمل تدر'ج ا، وتقل الكفاءة في العمل، و'نخفض مستو_  :مرحلة الكساء -1

الأداء، و'نتقل الفرد من الاهتمام �العمل إلى الاهتمام �المظاهر الح اة الأخر_ مثل الاتصالات 

   2.الاجتماع ة والهوا ات، وممارسة الأنشطة لشغل أوقات الفراغ

تو_ الرضا عن العمل مرتفع، وتشمل حالة من الاستثارة والسرور وفیها  /ون مس: مرحلة الاستغراق -2

  .وعندما  حدث عدم اتساق بین ما هو متوقع من الفرد وما  حدث فعلً ا تتغیر هذه المظاهر

فیها یدرك الفرد ما  حدث، و'بدأ الانسحاب عن العمل و'رفع لد ه مستو_ الاجتهاد : مرحلة الانفصال -3

  .لى الشعور �الإنهاك المزمن واعتلال صحته النفس ة والجسم ةالنفسي، قد  صل الفرد إ

  

                                                           

، مجلة الوظ�في لد4 العاملین �شر;ات الس�احة المصر2ة الاحتراقالوظ�في وعلاقته �مستو4  الاستغراقمحمد السید إمام،  - 1
المال والأعمال، العدد الثامن، معهد العلوم الاقتصاد ة التجار'ة وعلوم التسییر، المر/ز الجامعي عبد الحف � أبو الصوف،  اقتصاد ات

  .30ص  ،2018مسیلة، الجزائر، 
  .37،38مرجع سب4 ذ/ره، ص ص  المناخ التنظ�مي و علاقته �الاحتراق الوظ�في ،حسن بن ظافر أحمد عقد<، -2



الإحتراق الوظ�في                                                   :      الفصل الثالث  

 

 

42 

وهي المرحلة الرا�عة وفیها تزداد الأعراض الجسم ة والنفس ة والسلو/ ة، وقد یختل : مرحلة الاتصال -4

  1.تف/یر الفرد نتیجة الارت اب أو الش/وك و'بدأ الفرد  ف/ر جدً ا في ترك العمل

  )ظاهرة الاحتراق الوظ�في معالجة(طرق وسبل تقلیل: خامسا

لقد استخلص ال�احثون عدة إجراءات وسبل لمنع أو على الأقل التقلیل من الاحتراق الوظ في هذه 

  :الإجراءات �مثا�ة جهود ترمي إلى تقلیل الاحتراق إلى أدنى الدرجات تلخ ص هذه الإجراءات ف ما یلي

  .عدم الم�الغة من الجانب المهني في توقعاته - 

نطاق المسؤول ة للمرؤوسین، مع العمل على إیجاد طرق لمشار/تهم في إتخاد القرارات التي  توس ع - 

  .تختهم

  .إیجار روح التآزر والاستعداد لتقد م الدعم النفسي في بیئة العمل - 

  .تقلیل العبء الوظ في من خلال تقلیل نس�ة العملاء لكل مهني - 

  .والاهتمام �مسؤول ات أخر_ الابتعاد لفترة معینة عن العمل الاعت اد<  - 

  .تكو'ن صدقات مع الموظفین في مجالات غیر مجال العمل - 

  .الاهتمام ببرامج النمو والتطو'ر من الناح ة المهن ة - 

    2.معرفة طرق لتقلیل الضغP العصبي والقل4 الناتجین من ظروف العمل �مختلف جوانبها - 

ة والعلاج ة للحد من الاحتراق الوظ في، و م/ن تصنیف هناك العدید من الإستراتج ات والوسائل الوقائ 

  .هذه الوسائل إلى نوعین من الوسائل وهما الوسائل الفرد ة والوسائل التنظ م ة

وهي وسائل شخص ة إن ات�عها الفرد تم/نه من تخفیف من حدّة الاحتراق ومن : الوسائل الفرد�ة- 1

  : أهمها

الملائمة في الاستجا�ة لضغوB وفهم لتلك الاستجا�ة للتم/ن على الفرد فهم عمله الشخصي والأسالیب *

  .من تحدید أنماB السلوك الغیر المهمة وتغیرها

على الفرد مراجعة أهداف وأول اته على أن تكون هذه الأهداف واقع ة وقابلة للتحقی4 في العمل، على * 

Bا�  .اعت�ار أن الأهداف الغیر الواقع ة تؤد< إلى الإح

                                                           

  .38، صنفسهالمرجع  المناخ التنظ�مي و علاقته �الاحتراق الوظ�في، حسن بن ظافر أحمد عقد<، - 1
دراسة میدان ة على عینة من أعوان الجمارك  -الوظ�في �أداء العاملین لمدیر2ة الجمارك علاقة الاحتراقح/ مة مص�احي ، - 2

الواد<، مذ/رة م/ملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، تخصص المنظمات والمناجمنت، قسم العلوم الاجتماع ة والإنسان ة 
  .13، ص 2018 -2017جامعة الشهید دمة لخضر الواد< 



الإحتراق الوظ�في                                                   :      الفصل الثالث  

 

 

43 

العمل، المنزل، الح اة الاجتماع ة والتر/یز على /ل مجال : أن  قسم ح اته إلى مجالات على العامل* 

�ع شه �قدر الإم/ان وعدم السماح لضغوB أ< مجال أن یؤثر على مجال آخر.  

العمل بناء نظام  م/ن العامل من الاستفادة من أصدقاءه وزملاء العمل ف/ل فرد �حاجة إلى أصدقاء * 

  1.ون �ه و شار/ون اهتمامه صفون إل ه و'هتم

/ما أن الراحة والاستحمام وأخذ إجازات مدفوعة الأجر، مع الزملاء /لها أسالیب من شأنها معالجة * 

  .الاحتراق الوظ في وسبیل للوقا ة منه

  :الوسائل التنظ�م�ة - 2

العاملین من التخلص تهتم الوسائل التنظ م ة لمواجهة الاحتراق الوظ في بدور المنظمة في مساعدة     

من الاحتراق الوظ في والوقا ة منه  ولعل أهم هذه الوسائل التنظ م ة تحسین العلاقة بین /افة العاملین 

وحسن استغلال تقو م الأداء وتوض ح معاییر الترق ة، وتغییر نظام الأجور والحوافز، وتحلیل الأدوار 

، والتقدم المهني والمشار/ة في اتخاذ القرارات، وتطو'ر وإعادة تصم م الوظ فة، الاهتمام �الإثراء الوظ في

  .برامج الاخت ار والتعیین، واستخدام نظم تدر'ب متطورة وإیجاد برامج مساعدة وتشج ع العاملین

اتجاهین �المنظمة یت ح للإدارة التعرف على المصادر المسب�ة  /ما أن توافر نظام الاتصالات فعالة ذات

  .ملین �المنظمة أن ش/او'هم تصل إلى یجب أن تصلالاحتراق، و شعر العا

وتعتبر المؤازرة الاجتماع ة إحد_ السبل المهمة في معالجة الاحتراق الوظ في، وذلك من خلال توفیر 

علاقات اجتماع ة ایجاب ة بین العاملین �حیث  شعر العامل �أن زملاءه ورئ سه  ساندونه مما یبدد شعور 

�العزلة والاغتراب.2   

  

  

  

  

                                                           

  .14، ص2007، بجامعة القاهرة، مصر، إدارة الضغوW، مر;ز تطو2ر الدراسات العل�ا وال�حوث: جمع ة سیدس یوسف - 1
الشP  -، أثر ضغوW العمل على أداء العاملین �المؤسسات الإستسقائ�ة بن عمر الج�لانيل�س س عفاف، نصر الله عابدة - 2

ستر أكاد مي تخصص اقتصاد عمود< وتسییر المؤسسات، جامعة الشهید دمة الواد<، مذ/رة مقدمة لاستكمال متطل�ات شهادة الما
  .15، ص2018 -2017لخضر الواد< الجزائر، 
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  : خلاصة الفصل

تناول هذا المطلب مراجعة الأدب النظر< لموضوع الاحتراق الوظ في، حیث عرض مفهوم        

الاحتراق الوظ في /ما تم عرض أ�عاد الاحتراق الوظ في ومراحله وطرق معالجته وقد توصلت الدراسة 

  : إلى العدید من الاستنتاجات ومنها ما یلي

  .خطرا على المنظمات الح/وم ة وغیر الح/وم ةأن الاحتراق الوظ في  ش/ل 

  .أن أغلب أس�اب الاحتراق الوظ في مرت�طة بیئة العمل

  .أن من أهم متطل�ات تحقی4 الجودة في التعل م هو الحد من ظاهرة الاحتراق الوظ في لد_ الجامعین

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : را�عال الفصل

  المقار�ات النظر�ة للموضوع
  



  :تمهید

�ة: أولا��  النظر�ات الكلاس

  نظر�ة الإدارة العلم�ة - 1

  .نظر�ة التقی�م الإدار(  - 2

  .النظر�ة البیروقراط�ة - 3

�ة: ثان�ا��  النظر�ات النیو�لاس

  نظر�ة العلاقات الإنسان�ة - 1

  الفلسفة الإدار�ةنظر�ة  - 2

  نظر�ة الحاجات - 3

  النظر�ات الحدیثة: ثالثا

  نظر�ة الإدارة �الأهداف - 1

  نظر�ة التوقع - 2

  .نظر�ة الإدارة الب�ان�ة -3

  نظر�ة العدالة - 4

  خلاصة الفصل

  

  

 المقار�ات النظر�ة للموضوع: را�عا
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  : تمهید

دورا أساس�ا في  تعددت المفاه�م السوسیولوج�ة التي عالجت قضا�ا التنظ�م، و�ان لهذه المفاه�م     

في هذه  یهدفتجاهات النظر)ة، لدا في هذا الفصل سنحاول عرض هذه النظر)ات ص�اغة و%لورة الا

ها التي ستعراض التنظ�م داخل المؤسسات /�ل التفاصیل، إنما الإشارة لأهم النظر)ات وم/ادئالدراسة هو ا

حتراق الوظ�في اخل�ة /صفة خاصة ودلالتها حول الاامة و%یئة العمل الدتناولت بیئة العمل /صفة ع

نتطرق إلى النظر)ات التي  ومحاولة إسقا: هذه النظر)ات على موضوع الدراسة، وفي هذا الفصل سوف

النظر)ات الكلاس���ة، النظر)ات : ستعراضنا �الآتيخلال تسلسلها الزمني، والتي تم ا تم تبینها من

  . النیو�لاس���ة والنظر)ات الحدیثة
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�ة: أولا��  : النظر
ات الكلاس

  : نظر
ة الإدارة العلم�ة -1

 "فیل دم" هتم /الإدارة العلم�ة، فقد بدأ ح�اته العلم�ة /شر�ة من ا أول " فر)در)ك تایلور " عتبر �     

  .  1 1878لصناعة الحدید والصلب في ولا�ة ف�لاد لف�ا عام 

نتقاء الموظفین عل أسس علم�ة، التأكد على مبدأ لم�ة على مجموعة من الم/ادI مثل اشتملت الإدارة العا

  .تخصص وتقس�م العمل، الحوافز الماد�ةال

  : ر�زت النظر)ة على مجموعة من الم/ادIوقد 

 .تخاد القراراتمر�ز)ة ا - 1

 .زدواج�ةالاتوحید الوظائف ومنع  - 2

 .التخصص وتقس�م العمل - 3

2.اله��ل التنظ�مي والتسلسل الرئاسي - 4
 

ر%S الحوافز والم�اسب العاد�ة التي �حبها العامل /الإنتاج وأن العامل قد یترك العمل إذا ما ته�أت له  - 5

ستطاعة من فرص أفضل ولكي �ضمن التنظ�م /قاءه واستمراره یلزم أن �حدد قدر لا �ةالظروف الماد

3.أقامة علاقات إنسان�ة في موقع العمل وترتی/ات إدار)ة للأجور والحوافز
 

إلخ فإذا قامت المنظمة ...يالتنظ�م العلم) الحوافز الماد�ة( الإدارة العلم�ة /الجانب المادV  اهتمت

انب المادV وتنظ�م العمل وإجراءاته مما �عني خل] بیئة عمل إیجاب�ة مما �قلل بتوفیر وتحسین الج

دوار فإن التحفیزات الماد�ة وغموض الأ اق الوظ�في والع�س صح�ح، إذا غابتحتر اهر الامن مظ

  .حتراق الوظ�في ذلك یؤدV إلى ز)ادة الا

عاون داخل التنظ�م وتر�یزها نتقادات حیث أنها أغفلت على التتعرضت هذه النظر)ة ل/عض الا     

 التي من شأنها أن تدفع إلى تحقی]  على التقی�م الفردV للعمل، �ذلك أهملت الحوافز العضو�ة

                                                           
1
  .37، دار الهد_ للط/اعة والنشر والتوز)ع، الجزائر، ص نظر
ات المنظمةلو��ا الهاشمي،  - 

2
  .47، 45، ص ص 1915، مصر، 1، : )الإدارة العلم�ة  أبو( ، فر
در
ك تایلور أحمد عبد الجلیل عبده عبد الله - 

3
، م�ت/ة لأنجلول المصر)ة، مصر علم اجتماع التنظ�م مداخل نظر
ة ودراسات میدان�ةإعتماد محمد علام وإجلال، إسماعیل حلمي،  - 

  . 34، ص 2013
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ستقرار والرضا الوظ�في ور�زت على الحوافز العاد�ة فقS، أ�ضا �عاب علیها أنها أهملت وضمان الا

  1.حر)ة الفرد الجوانب والعلاقات الإنسان�ة والاجتماع�ة للعاملین وقیدت

  : )العمل�ة الإدار
ة( �م الإدار3 لهنر3 فایول نظر
ة التقس/ 2

 من المف�ر)ن الذین قدموا الكثیر من الإسهامات الممیزة في �Henri Fayolعتبر هنرV فایول     

تتمثل  1916ول /البروز والبزوغ حیث قدم أكثر أعماله أهم�ة عام مجال الف�ر الإدارV، وقد بدأ فای

 General and lndustrial management" في �تا/ة المشهور /عنوان الإدارة الصناع�ة العامة 

، وف�ه قام فایول بتضمن نظر)ة الشاملة لمفهوم الإدارة من 1930والذV ترجم إلى الإنجلیز)ة عام 

  2./التخط�S والتنظ�م والتنفیذمختلف الجوانب المتعلقة 

جوهر اهتماماتها وهو تحلیل العمل  ر)ة عن المدرسة الكلاس���ة من ناح�ةوتختلف المدرسة الإدا     

الیدوV ودراسة الزمن والحر�ة في المدرسة الكلاس���ة، ودراسة وتحلیل وظائف الإدارة في مدرسة 

ان منص/اً عن الإدارة العل�ا فقد �ان ینظر للإدارة العمل�ات الإدار)ة، /معنى آخر أن اهتمام تایلور �

  3.من التنظ�م إلى أسفله

فنظر)ة فایول إلى الإدارة من هذه الروا�ة تعود أساسا لطب�عة عمله، فقد بدأ ح�اته المهن�ة �مهندس 

متخرج وشغل مناصب إدار)ة عال�ة منها على وجه الخصوص منصب المدیر العام لمدة ثلاثین سنة 

الفرنس�ة، وهذا )  رV تشر�ة �ومن( المعروفة /اسم  التعذیبلمجموعة شر�ات ) 1919 – 1988( 

  .تایلور الذV بدأ ح�اته المهن�ة �عامل صناعي وتدرج في العمل إلى مر�ز أعلىع�س 

مبدأ لتحدید وتوض�ح طب�عة العلاقات التي ین/غي أن تعتمدها المستو�ات  �14ما صاغ فایول 

فراد عند الق�ام /العمل �م�ن تطب�قها في جم�ع مجالات الإدارة وتتمثل الم/ادI الإدار)ة المختلفة والأ

  : في 

  مبدأ تقی�م العمل على أساس التخصص - 

  .السلطة والمسؤول�ة  - 

   الانض/ا:مبدأ النظام  - 

                                                           
1
  .50سب] ذ�ره، ص  ، مرجعأبو الإدارة العلم�ة( فر
در
ك تایلور أحمد عبد الجلیل عبده عبد الله،  - 

2
  .7، ص 1986، دار السلاسل الكو)ت، أساس�ات الإدارة في الإقتصاد التر�و�ةعمر محمد خلف ،  - 

3
، جامعة منتورV، قسنطینة ، دار الهد_ للط/اعة والنشر نظر
ة المنظمة، مخبر التطب�قات النفس�ة والتر�و�ة الهاشمي، لو��ا - 

  .73والتوز)ع، عین ملیلة ، الجزائر، ص 
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  .مبدأ وحدة التوج�ه  -     

  .مبدأ خضوع المصلحة الشخص�ة للمصلحة العامة -     

  .الم�افآت والتعو�ضمبدأ  -     

  .مبدأ المر�ز)ة -     

  .مبدأ تدرج السلطة -     

  .مبدأ الترتیب -     

  .مبدأ المساواة في المعاملة -     

  .مبدأ الاستقرار الوظ�في -     

  1.مبدأ روح الفر)] والتعاون  -     

ظ�م، إصدار الأوامر التخط�S، التن: ولقد بین فایول خمسة قواعد أساس�ة وإجا/ات للمدیر وهي    

  .والرقا/ة التنسی] 

Iوالش�ل التالي یبین /اختصار أهم الم/اد  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
  .24 -22، ص ص 1980، عمان، الأردن،  نظر
ات الإدارة العامة، جمع�ة العلماء المطا�ع، التعاون�ةعمار بوحوش،  - 
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1
 

  

  

  

سهام بن رحمون، بیئة العمل الداخل�ة وآثارها على الأداء الوظ�في، دراسة میدان�ة على عینة : المصدر 

م، علم الإجتماع ، قسم من الإدار)ین /�ل�ة ومعاهد /اتنة أطروحة م�ملة لنیل شهادة الد�تورة في العلو 

  . 55جتماع�ة، جامعة محمد خ�ضر ، /س�رة، الجزائر، ص اع�ة، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتمالعلوم الا

و)تضح عند هنرV فایول أن �م�ن تقس�م العمل�ة الإدار)ة إلى ست مجموعات مختلفة من الأنشطة وهي 

على  Fayolالتمو)ل�ة ، الأمن�ة ، المحاسب�ة، الإدار)ة، ور�ز  - التجار)ة –الأنشطة الفن�ة : �ما یلي

مبدأ إدار)ا قابلة للتطبی] في جم�ع المجالات ) 14(المستو�ات الإدار)ة العل�ا، فقد توصل إلى أر%عة عشر 

الإدار)ة، وعلیها إستطاع تكو)ن الأساس للنظر)ة الإدار)ة، والتي بدء من خلالها /الإهتمام بیئة العمل 

                                                           
1
  .39ص  ،2001، دار أتراك، مصر، 1، :ترجمة عبد الح��م العزامينظر)ة الإدارة ، : ول�ام روت - 

  :أنشطة المنظمة

  النشا: الفني  - 

 -  Vالنشا: التجار  

  شموليالنشا: ال - 

  النشا: الأمني - 

  النشا: المحاسبي - 

 -  Vالنشا: الإدار 

تقی�م  العمل على أساس  - 

  التخصص 

  التوازن بین السلطة والمسؤول�ة  -

  التنظ�م -

  وحدة سلطة الأمر -

  وحدة الإدارة والتوج�ه-

المصلحة الشخص�ة خضوع  -

  .للمصلحة العامة

   م�افآة الأفراد وتعو�ضهم -

  المر�ز)ة الإدار)ة -

  تدرج السلطة -

  التدر)ب -

  فترة التوظیف -
 

Sالتخط�  

التنظ�م إصدار 

 الأوامر التنسی]

 هنرV فایول وم/ادئه الإدار)ة ) : 1(ش�ل 
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هناك توازن وتعاون في أداء المهام  وأ�ضاً  الداخل�ة من خلال المبدأ الخاص بتقس�م العمل، /حیث �حدث

  .من خلال مبدأ م�افأة الأفراد وتعو�ضهم /استخدام الأجر والتحفیز وهي من عناصر بیئة العمل الداخل�ة

رغم الإسهامات التي قدمتها نظر)ة الفلسفة الإدار)ة في وضع الأسس والقواعد التي تعمد علیها العمل�ة 

  :تخلو من /عض القصور حیث ترتكز النظر)ة في تحلیلها علىالإدار)ة، إلا أنها لا 

أن البناء التنظ�مي والعمل�ات التنظ�م�ة الداخل�ة جعلها تتجاهل المتغیرات البیئة و�ل المتغیرات خارج - 1

 .نطاق عملها

ى عمل�ات التفاعل الإدارV وتأثیره عل نسجام داخل التنظ�مات جعلها تغفل/التر�یز على التناغم والإ- 2

لتنظ�مات /اعت/ارها ��انات ثابتة، إستات���ة الأقسام التنظ�م�ة، و%ذلك است/عدت عن الصراع القائم داخل ا

غیر قادر على التغیر والتكیف من خلال التفاعل البیئي و%تسل�S هذه النظر)ة الضوء على الجوانب 

    1.نظ�مات الرسم�ة في التنظ�م، جعلها تتجاهل ولا تتطرق إلى جوانب غیر رسم�ة للت

  :النظر
ة البیروقراط�ة - 3

وقد جاء بها العالم " ح�م الم�اتب" أو " أو الإكتتاب�ة " الم�تب�ة " إن البیروقراط�ة /أ/سS معانیها تعني     

الذV طور مفهوم البیروقراط�ة في وضعها المثالي من أجل توفیر حد أعلى من " ماكس فیبر" الألماني 

  2.الكفا�ة الإنتاج�ة 

فالنظام البیروقراطي حسب ما جاء /ه ماكس فیبر تكون ف�ه سلسلة واضحة لإصدار الأوامر خضوع      

إعتماد الترق�ة على أساس الأقدم�ة أو الإنجاز، دون .أعضاء التنظ�م للإنض/ا: والرقا/ة أثناء آداء العمل 

اء التنظ�م والتدو)ن إغفال م�ون رئ�سي للنظام البیروقراطي وهو تقس�م العمل /ش�ل محدد بین أعض

  3.المستمر في مختلف الأعمال والسلو�ات والقواعد والقرارات لإدار)ة 

  : بني ماكس فیبر نظر)ته في البیروقراط�ة على الم/ادI التال�ة

تقس�م العمل إذ أن هده النظر)ة نادت /ضرورة تقس�م العمل و تحدیده وف] قواعد ثابتة و على أساس 

  .التخصص الوظ�في 

  .توز)ع الأعمال والأنشطة على العاملین /عد تحدید واج/اتهم تحدیدا دق�قا - 

                                                           
1
  .124، ص2006والاتصال، الجزائر، ، مخبر علم الاجتماع علم إجتماع التنظ�م: را/ح �ع/اش  - 

2
  .71، ص 2013، دار ال�ازورV العلم�ة للنشر والتوز)ع، عمان، الإدارة الحدیثة نظر
ات ومفاه�م/شیر العلاق،  - 

3
 –بوادV السمار )  ENAP( وحدة إنتاج الدهن  –دراسة حالة  -المدیر وعمل�ة إتخاذ القرار في إطار إدارة المؤسسةی/الة سمیرة،  - 

  .7رسالة ماجستیر في العلوم الإقتصاد�ة والعلوم التسییر، فرع إدارة الأعمال، جامعة الجزائر، ص  -الجزائر
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  .یختار العاملون على أساس الكفاءة والمعرفة الفن�ة - 

  1.الترق�ة على أساس الأقدم�ة أو حسن الآداء - 

  .التخصص في العمل - 

  .هرم�ة السلطة - 

  .الرسم�ة في الإجراءات والقواعد والأوامر التعل�م�ة - 

  2.قلان�ةالع - 

نض/ا: في العمل وتحدید أسس واضحة حول ح لنا /أن ماكس فیبر یدعو إلى الامما تقدم یتض    

هتمامه ائص التي وضعها فیبر والذV انصب ا الإجراءات والقواعد والأوامر والتعل�مات، ومن خلال الخص

ز إصدار الأوامر، و�ذلك ر�لسلطة في حول بیئة العمل الداخل�ة وذلك من خلال إبرازه للعقلان�ة وهرم�ة ا

اتب والترف�ه فیبر على توظیف الأفراد على أساس قدراتهم ومؤهلاتهم الفن�ة ور�زت أ�ضا على ز)ادة الرو 

نتماء للمؤسسة  والع�س صح�ح أن یولد لد_ العامل الإحساس /الا قدم�ة وهذا من شأنهعلى أساس الأ

هتمام بیئة العمل فإنه خل المؤسسة و�ذلك عدم الاواضح دا لأنه إذا لم ��ن هناك نظام حوافز وم�افآت

  .حتراق�له یولد لد_ الموظف نوعا من الا هذا

إلى أن هذه النظر)ة لا تخلو من النقد، حیث أهملت الجوانب الإنسان�ة والاجتماع�ة والف�ر)ة للفرد        

  3.الإشراف�آلة ور�زت /صورة �بیرة على الرقا/ة و  هوالعلاقات الغیر الرسم�ة واعتبرت

�ة: ثان�ا ��  :النظر
ات النیو�لاس

ت النظر)ات النیو �لاس���ة مهمة تعو�ض /عض النقص الموجود في النظر)ات الكلاس���ة جاءت �رد تول

فعل على الانتقادات الموجهة للنظر)ات الكلاس���ة التي تشترك ف�ما بینها من حیث نظرتها على العامل 

/أن الإنسان �ائن إقتصادV �سعى إلى تعظ�م العائد المادV، غیر أن  داخل المنظمة، والتي �انت تفترض

و%ذلك تعتبره هذه  النظر)ات النیو �لاس���ة تر�ز على جانب مهم وم�مل للجوانب الأخر_ وهو الإنسان،

  .جتماعي �سعى إلى تحقی] ذاته من خلال العملالأخیرة �ائن ا

  

                                                           
1
  .113، ص 2008، دار الكتاب الحدیث، مصر ، تطورات حدیثة في الف�ر الإدار3 محمد عبد السلام،  - 

2
، 2013، دار الإبتكار للنشر والتوز)ع، عمان لأسالیب العلم�ةم�ادئ الإدارة الأصول واعلي فلاح الزعبي، عبد الوهاب بن بر)�ة،  - 

  .56ص 
3
  50ص . ، مرجع سب] ذ�ره ، الإدارة الحدیثة نظر
ات ومفاه�م/شیر العلاق  - 
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 نظر
ة العلاقات الإنسان�ة -1

ظهرت مدرسة العلاقات الإنسان�ة �رد فعل للأسلوب الكلاس��ي  ELTON Mayoلتوان مایو من روادها ا

في النظر إلى التنظ�م، ولذلك نجد أن حر�ة العلاقات الإنسان�ة �انت /مثا/ة عودة إلى تصح�ح المفاه�م 

د نظر)ة وتعتم. والم/ادI التي رسخت في الأزهار وأثرت على تطبی] نتیجة لأثار النظر)ة الكلاس���ة

العلاقات الإنسان�ة في تحلیلها للإدارة على أن العلاقة الإنسان�ة بین العاملین في التنظ�م  هي الأساس 

الذV یجب أن تر�ز عل�ه الإدارة، وتبني نظرتها لتنظ�م من خلال اهتمامها /سلوك المرؤوسین واتجاهاتهم 

  1.ع�ة مما �حفزهم على تقد�م إنتاج�ة عال�ة جتماأهم�ة إت/اع حاجاتهم النفس�ة والاالنفس�ة، وإدراكها /

مصانع على الإنتاج�ة في ) المتغیرات( /اخت�ار تأثیر العدید من العوامل ه زملائولقد اكتشف إلتون مایو و 

وضحت �ة و الأسبوع�ة و أساعات العمل الیومون من ضمنها قوة الإضاءة، طول فترات الراحة، هاوت

 ع �ل تغیر تقر)/ا في  ظروف العمل ، بل في الواقع استمر هدا الارتفاع فيالنتائج أن الإنتاج�ة ارتفعت م

  .روف إلى حالتها الطب�ع�ة مثلما �انت فبل الق�ام بهده التجارب الإنتاج�ة حتى /عد عودة الظ

  : �ل من إلتون مایو ثل�سبرغزود��سون أن و لقد اكتشف 

  .و إنما تتحدد ت/عا لطاقته الاجتماع�ة�م�ة العمل التي یؤدیها العامل لا تتحدد ت/عا لطاقته الفیز)ولوج�ة  - 

أن الم�افآت و الحوافز الغیر الاقتصاد�ة تلعب دورا رئ�سا في تحفیز العمال في التنظ�م و شعورهم  - 

  ./الرضا 

  .اد وإنما �سلكون /اعت/ارهم أعضاء في جماعاتإن العمال لا �سلكون و یجابهون الإدارة و س�استها �أفر - 

  : و توصلت دراسة إلتون مایو و زملائه إلى ما یلي 

و)ؤثر  التواف] والانسجام الاجتماعي بین أعضاء جماعات العمل جوهرV وأساسي: الانسجام الاجتماعي 

  .في إنتاجیتها ول�س هو ظروف ومناخ العمل المادV �ما افترضت النظر)ة الكلاس���ة

أكد مایو على أن للوصول إلى روح معنو�ة ایجاب�ة لد_ الفرد و/التالي إنتاج�ة عال�ة  : الروح المعنو�ة 

یتطلب توفیر ق�ادة د�مقراط�ة تؤمن /الصداقة بین الرئ�س والمرؤوسین، وعدم مقاومة التنظ�م الغیر 

                                                           
1
، الم�تب الجامعي ، ب :، مصر،  الإدارة المعاصرة في المنظمات الإجتماع�ة: ، حسن عبد الموجودجابر عوضت السید - 

  .38، ص 2003
، ص  2002، الدار الجامع�ة الجدیدة للنشر و التوز)ع ، الاس�ندر)ة ، مصر ،  السلوك التنظ�مي في المنظماتمحمد سعید سلطان ،

30  
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دار)ة والجماعات داخل وحدات الإالغیر الرسم�ة، بین الالرسمي، وتنم�ة ش/�ة  وقنوات الاتصال الرسم�ة و 

  . التنظ�م، و�ذلك دراسة مشاكل العاملین ومحاولة حلها

جتماع�ة للعاملین والفر)] العمل من خلال دراسة هده النظر)ة نجد أنها اهتمت /الجوانب النفس�ة والا 

ال داخل للعم عمل التنظ�م غیر رسمي، من حیث الاهتمام /النفس�ة والاجتماع�ةوصداقات وجماعات ال

روح غیر الرسم�ة وعمل الروح الفر)] وخل] البیئة التي توفر وتنتج العلاقات الاجتماع�ة بیئة العمل ف

والتقدیر والاحترام، مما  دائهم/ألعاملین لحتراق و�م�ن أن تؤدV إلى إهماله الجماعة، �م�ن أن تقلل من الا

  .حتراقوالولاء والتقلیل من مستو�ات الا نتماء�ش�ل الكثیر مشاعر الا

ر الإدارV فإن هناك مجموعة على الرغم من إسهامات مدرسة العلاقات الإنسان�ة في مجال التطور الف�

نتقادات التي وجهت إلیها من خلال تر�یزها على العنصر ال/شرV وإهمال /اقي العناصر الأخر_ من الا

ب علیها اعتمادها /ش�ل �بیر على ، �ما �عا)م�ة، والعوامل الماد�ة اله�اكل التنظ�( في البیئة الداخل�ة 

من وجود طرق مثلى  على حساب الحاجات الماد�ة، لا بد جتماع�ة، للعمالالحاجات النفس�ة والات/اع إ

هتمام /ال/عد الذV هدفه ز)ادة الإنتاج ول�س الاومحددة تعتمدها الإدارة، �ما أنها سارت في س�اق تقلیدV و 

  .�اسيالس

  :نظر
ة الفلسفة الإدار
ة -2 

" وأف�ار " هاوتون " الذV تأثر بدراسات  1960" ماخر)خورد وغلاس " تعود هذه النظر)ة لصاحبها      

فقد إضافة جدیدة لحر�ة العلاقات الإنسان�ة من خلال �تا/ه الوجه الإنساني من المشروع، وهي " ماسلو

  1.اع�ة والماد�ة داخل المؤسسة جتمظر)ة حاولت الجمع بین الجوانب الان

عتماد أسلوب القهر والرقا/ة ، �ونه �فترض ا ) x( فهو ینتقد و)خالف الف�ر التقلیدV الذV عبر عنه بـ 

المعاصرة )  y( غور ف�ر بدیل عبر عنه بنظر)ة یئة الخارج�ة، لذلك فقد طرح ماجر)الدق�قة وإهمال الب

نطلاقا من ف�رة أن الفرد ی/حث عن العمل نجاز العمل افي إ والتي تر�ز على الجهد الجسدV والذهني معا

ستخدام أسالیب أخر_ غیر تلك التي أستخدمها حاته وتحقی] أهدافه، ف�م�ن حس/ه ا�مصدر لإش/اع طمو 

  2.رواد الف�ر الكلاس��ي وتحقی] أعلى معدلات الإنجاز 

                                                           
1
  .17، ص 2014، دار صفاء للنشر والتوز)ع ، الأردن، 2، :إدارة التم�ین والإندماجحسان دهش حلاب، �اظم ظاهر الحسیني،  - 

2
  .113، ص 2004، دار الرضا للنشر، سور)ا، التظ�ميالف�ر  عامر الك/سي، - 
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/طب�عته وغیر طموح و��ره تراض مؤداه أن العامل �سول تنطل] هذه النظر)ة من اف : xنظر
ة  -

)] المسؤول�ة، تهمه ذاته وتحق] رغ/اتها ولا تهمه أهداف المؤسسة، لذلك فإن تحفیزه ��ون عن طر 

نتهاج أسالیب القوة /ح الإدارة هنا مرغمة ومجبرة عن اقتصاد�ة فقS فتصالم�افآت والحوافز الماد�ة الا

  .الإشراف والرقا/ة الصارمة الم/اشرة

  :نظر)ة على مجموعة من المسلمات أهمها هده الوتقوم 

  .العمال ��رهون العمل /طر)قة فطر)ة و یتجنبونه قدر الإم�ان 

العمال على العمل لأنهم ��رهونه، و��ون هذا الإج/ار عن طر)] التوج�ه والرقا/ة الم/اشرة والتهدید إج/ار 

  ./العقاب

  .المصاح/ة للعمل، و%ذلك تقل طموحاتهم�قدر العمال أهم�ة الشعور /الأمن عن غیره من العوامل  - 

ى لتحمل المسؤول�ة إذا هیئت لنظر)ة أن الإنسان �حب العمل و�سعفي هذه ا یر_ ماغر)غور:  yنظر
ة  -

له الظروف، وأن ز)ادة الأجور والم�افآت الماد�ة ل�ست الوسیلة الوحیدة لتحفیز العاملین، فهناك طرق 

فراد على العمل ورفع مستو_ الآداء والإنض/ا: واحترام الق�م أخر_ معنو�ة �الترق�ة التي تحفز الأ

  .التنظ�م�ة

  : لتي تقوم علیها هذه النظر)ة وأهم المسلمات ا

مل مسؤول�اتهم لهم في توج�ه أنشطتهم وتحتحر)ر العمال من ضغS الرقا/ة الم/اشرة وترك الحر)ة  - 

في إتخاذ القرارات الأمر الذV یؤدV إلى  لإش/اع حاجاتهم ورغ/اتهم من خلال تفو�ض السلطة والمشار�ة

  .تحقی] أهداف الفرد وأهداف المؤسسة

 بتكار والقدرة على اتخاذ القرارات الرشیدة �م�ن أن تزداد بین �افة العمال ول�ست ح�را فقS على منالا - 

  .�حتلون المراكز الإدار)ة العل�ا

  S.1 /شخصیتهم إذا تم تحفیزهم /ش�ل مناسبلتزام لدیهم شيء مرت/�قوم الأفراد بتوج�ه أنفسهم والا - 

ببیئة العمل الداخلي من خلال الاهتمام /الجوانب  نظر)ة الفلسفة الإدار)ة أنها اهتمتین من خلال یتب

على أن العامل  yحیث ر�زت نظر)ة   yو  xجتماع�ة والماد�ة معا فهي تقوم على نمطین مختلفین الا

ب للعمل /معنى المرونة في العمل والمشار�ة في اتخاذ القرارات لتحفیز العاملین والتي تشعره /الراحة مح

                                                           
1
، دراسة میدان�ة /المدیر)ة  إستراتیج�ة إدارة الموارد ال�شر
ة في المؤسسة العموم�ة الجزائر
ة التدر
ب، الحوافزبنادر یدV منیر،  - 

ع، فرع تنم�ة وتسییر الموارد ال/شر)ة، رسالة م�ملة لنیل شهادة الماستر في علم الإجتما - عنا/ة - الجهو�ة لنقل الكهر%اء، سونلغاز
  .57، ص 2010جامعة منتورV قسنطینة، 
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فهي تؤدV /العامل للشعور و/الخوف  yمعاكسة لنظر)ة  xوالرضا وإش/اع حاجاته في حین نجد نظر)ة 

عامل في تخل�ه من التف�یر مناس/ة هو ما �ساعد ال عمل هتمام ببیئةوتر من فقدان وظ�فته ، ولهذا فالاوالت

  .حتراق وظ�فيح والذV بدوره /م�ن أن یؤدV إلى االسلبي /شأن عمله والع�س صح�

ات /اقتراحها س�اسات یجب التعامل من الانتفاد مإلا أنها لم تسل yو  x/الرغم من إسهامات نظر)ة      

عامل مع الأصناف الأخر_ من من الأفراد غیر أنها لم تحدد الطر)قة المثلى للت  x  yمع المنفذین 

  .الأفراد

  )أبرا هام ماسلوا( الحاجاتنظر
ة  - 3

وع�ة في علم الإدارة والمقصودة /حاجة ن سلو حول الحاجات الإنسان�ة ، نقلةتعتبر أعمال أبراهام ما     

 اتن الحاجلأ )ینهي عوز مادV أو نسبي �شعر /ه الفرد و�میل إلى ات/اعه وهذا المفهوم حیوV للمدیر 

ات من مستو� وجود وقد أشار ماسلو إلىالعاملین وتصرفاتهم، تولد ضغوطا تؤثر في عمل وسلو��ات 

   1تحقی] الذات /حاجات  نتهاء الحاجات الأمن، الحاجات الاجتماع�ة، الحاجة للتقدیر وا

  :ونلخصها ف�مایلي

 .ز)ولوج�ةیالحاجات الف - 1

 .الحاجات الأمن والطمأنینة - 2

 .جتماع�ةالحاجات الا - 3

 الحاجات الشعور والتقدیر - 4

 .الحاجة إلى تحقی] الذات - 5

  سلم ماسلو للحاجات*

هم�ة و%ناء على هذه النظر)ة فإن الحاجة مرت/طة مع /عضها ال/عض ومرت/طة تصاعد�ا حسب الا     

  2: �ما یوضح في الش�ل التالي

  

  

  

                                                           
1
  .67، ص 2013، الأردن ، 1، دار الم�سرة للنشر والتوز)ع ، :إدارة المنظمات منظور عليماجد عبد المهدV مساعده،  - 

2
  .138، ص 2013الاس�ندر)ة، ، 1، دار الوفاء لدن�ا النشر، :الإدارة الم�تب�ة الحدیثةمحمود أمین زو)ل،  - 
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�مثل هرم الحاجات الإنسان�ة لماسلو): 2(الش�ل   

  

  

  

  

    
 

 

 

 

 

السلوك الإنساني في المنظمات، دار التعل�م الجامعي، الإس�ندر)ة : علي عبد الهادV مسلم: المصدر

  .105، ص 2013

مما سب] یتضح أن نظر)ة الحاجات لماسلو تعد موجها فعالا للمنظمات في فهم دوافع الأفراد      

ماسلو قد رتب هذه الحاجات /ش�ل هرمي وحسب الأهم�ة، فالحاجات الفیز)ولوج�ة  العاملین، ونجد أن

جة أن یهتم /الحاجات إذ لا �م�ن للإنسان الغیر المت/ع لهذه الحا. لما لها من أهم�ةنجدها في أدنى السلم 

الأعلى إذا ما تم إش/اع الحاجات الأول�ة، /الإضافة إلى الحاجات الأخر_ �الحاجة إلى الأمن لحما�ة 

ضف إلى ذلك الحاجات الإجتماع�ة، وحاجات الشعور /التقدیر النفس ضد �ل ما یهدد ح�اة الفرد والعمل 

�ه ف�م�ن القول أن هذه الحاجات �م�ن أن تؤثر المرت/طة بتصرفات أو سلوك الأفراد في بیئة العمل، وعل

على البیئة الداخل�ة للعمل وذلك من خلال تر�یز �ل حاجة الحاجات الإش/اع، حیث تقوم على تولید 

الرغ/ة لد_ العمل في العمل والتفاني ف�ه، وإن عدم تحقی] الحاجات أو إحداهما قد ینشأ بیئة عمل غیر 

  .هم وظ�ف�احتراقإلى  ا/ة للموظفین مما قد یؤدV مناس

  : نتقادات نذ�ر منهاالنظر)ة العدید من الاولقد وجهت لهذه      

عتبر ماسلو أن جم�ع ال/شر یتدرجون /طر)قة واحدة متسلسلة في إش/اع الحاجات ولكن الع�س فالأفراد ا  - 

  .یختلفون في طر)قة إش/اعهم للحاجات في أسفل الهرم دون الحاجات الأخر_ 

 

الحاجات 

 الذاتلتحقی] 

 الحاجة للتقدیر

 الإجتماع�ة اتالحاج

 الفیز)ولوج�ة اتالحاج

 الأمن والطمأنینة
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لأن الحاجات تتغیر مع تغیر العوامل والظروف هذه الحاجات غیر ثابت عبر الزمن  یب�ما أن ترت - 

  .المح�طة /الفرد مما یدفعه إلى عادة ترتیبها لتتواف] مع المتغیرات والظروف الجدیدة المح�طة /ه

  :النظر
ات الحدیثة: ثالثا

  :نظر
ة الإدارة �الأهداف-1

" دیون " و" جورج " و " دار�وك " هتمو بهذه النظر)ة و�عتبر دین إ دید من العلماء وال/احثین الهناك الع   

  1.من المؤ)دین لهذه النظر)ة 

و/الرغم من وجود إختلافات طف�فة في تفسیراتهم إلا أنهما یتفقان على ضرورة توفر الموارد ال/شر)ة    

المؤهلة وتوج�ه جهودهم نحو تحقی] أهداف المؤسسة، وهذا فإن أنصار هذه النظر)ة �عتبرون أن الأهداف 

   2.هي الموجه الأساسي للعمل�ة الإدار)ة

ه النظر)ة على التفاعل المت/ادل بین الرئ�س والمرؤوسین مما یدفع وإستنادا لهذا یر�ز مؤ)دV هذ   

  3.المرؤوسین للعمل بجد

  : تقوم الإدارة /الأهداف على أسس      

إذا ما شارك المدیرون في إعداد الأهداف على المسؤولین عن تحق�قهما ��ون لدیهم الرغ/ة لبدل المز)د 

  .ر�وا في أعداد الأهدافمن الجهود لتحق�قها عن أولئك الذین لم �شا

  .عندما یتن/أ /حدوث شيء فإننا نبدل الجهد لتحق�قه - 

  .�فضل المرؤوسین أن یتم تقی�مهم وف] للمع�ار �عتقدون بواقعیته وأنه مم�ن التحقی] - 

د المع�ار الذV �ستخدم لتقی�م في ظل هذا الأسلوب �شارك المرؤوسین في وضع الأهداف وفي تحدی - 

  4.ر عن هذه الأهداف �م�ن ترجمتها في ش�ل �ميداء /غض النظالا

  : �ما تقوم على م/ادI منها

تفاق بین الرؤساء والمرؤوسین على تحدید الإدارة /الأهداف والتي �قوم على أساس مبدأ المشار�ة والا - 

  .الهدف المرحلي المراد تنفیذه من قبل المرؤوسین و��ون الهدف الجزئي المخصص للوحدة التنظ�م�ة

                                                           
1
، ص 2004، دار الجامعة للنشر والتوز)ع، مصر، 1، :ثابت عبد الرحمن إدر
س، السلوك التنظ�ميجمال الدین محمد مرسي،  - 

383.  
2
 -  ،Vةموسى اللوز
  .64، ص 2000، دار وائل للنشر والتوز)ع، عمان، 1، :التنم�ة الإدار

3
  .254، ص 2005، الدار الجامع�ة، الإس�ندر)ة، السلوك التنظ�ميم�ادئ صلاح الدین عبد ال/اقي،  - 

4
  .2002، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإس�ندر)ة ، 1، :السلوك التنظ�مي وإدارة الموارد ال�شر
ةعبد الغفار حنین،  - 
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  .لى أساس مبدأ التعاون بین الرئ�س والمروؤسین على تحدید الإدارةع - 

  .داءعلى وضع المعاییر لق�اس تقی�م الأتفاق المشار�ة والا - 

  .تعاون الرؤساء في الظروف الماد�ة والمعنو�ة للق�ام /المهام المتف] علیهاالالتزام و  - 

عل المشترك وإسهامهم /أنها جزء من تنم�ة الروح المعنو�ة لد_ العاملین وذلك من خلال التفا - 

    1.المؤسسة

یتضح من خلال ما جاءت /ه نظر)ة الإدارة /الأهداف من خلال سعیها إلى تحدید الأهداف /صورة      

جماع�ة لتحقی] أقصر عمل لفترة زمن�ة معینة والتعرف على العوامل التي تعی] التوصل إلى هذه 

مال في تحدید هذه الأهداف والمشار�ة في اتخاذ القرارات الأهداف من خلال عملها على إشراك الع

إلخ، �لما توفر عمل مناس/ة، ف/غ�اب هذه الأهداف قد ینشأ بیئة عمل غیر ...وتحسین العلاقات الوظ�ف�ة

  .وظ�فيالحتراق الامناس/ة والتي تؤدV إلى حدوث 

  : إلى عدة انتقاداتوتعرضت هذه النظر)ة      

��ف�ة تطب�قه في عملهم إن أهم المش�لات التي واجهت القادة الإدار)ین في تطبی] هذا النظام هي تعلم 

التطب�قات العلم�ة أن من أهم الصعو/ات التي تواجه القادة في تطبی] هذا النظام هي تحدید فقد أثبتت 

ت/ع هذه الصعو/ة من أن الأهداف لكل منصب إدارV وتحدید مق�اس لق�اس النتائج المطلوب تحق�قها وت

  2.الأهداف والنتائج تختلف /اختلاف التنظ�مات الإدار)ة

�ةعنظر
ة التوقع للداف/2:  

فإن دافع�ة الفرد للق�ام /سلوك معین، یتحدد /اعتقاد الفرد  1964و/حسب نظر)ة التوقع لف�تور فروم       

Vإلى نتیجة معینة وأن هذه النتیجة ذات أهم�ة  /أنه لد�ه القدرة على الق�ام بذلك السلوك، وأن الق�ام /ه یؤد

نتیجة ستكون منخفضة، وذلك لن یختار سلو�ا �حق] م�افآت الهذا �عني أن الفرد سلك سلو�ا یتوقع أن 

 Vلا �ش/ع حاجاته، لهذا فإن تحفیز الفرد للق�ام /عمل ما �عتمد ف أحد جوان/ه على قوة التوقع والرغ/ة، أ

و�م�ن وضع هذا  لفرد في شيء وتقدیر لاحتمال أن عملا ما �حق] له ما یر)دتائج رغ/ة اأن الدافع�ة ن

  3 .الرأV في المعادلة التال�ة

  

                                                           
1
 -  ،V39، ص 2006، دار �نوز المعرفة للنشر والتوز)ع ، الأردن، 1، :الإدارة �الأهدافز)ن منیر عبو.  

2
  ز)ن منیر عبوV، الإدارة /الأهداف، مرجع سب] ذ�ره - 

3
  .124، ص 2009دار وائل للنشر، : ، عمان 1علم النفس الإدارV وتطب�قاته في العمل، :: أحمد �ر)م، ناصر الدل�مي - 
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  :  حیث أن

یهه تنشS السلوك الإنساني وتحافo عل�ه في توجهي �ل ما یتعل] بتلك القو_ التي  :الدافع�ة  -

  .وجهة معینة

  .هي شدة تفضیل إنسان ما لنتیجة معینة عن نتائج أخر_ : قوة الرغ�ة  -

    �1عني احتمال حصول ذلك الإنسان على الشيء من خلال عمل معین : التوقع -

 

 

 

  2.یوضح نموذج التوقع عند فیثور فروم ) 03(الش�ل رقم 

تر_ هده النظر)ة /أن استمرار الاداء لد_ العامل مرت/S بإراداته /مد_ العلاقة الایجاب�ة بین الم�افأت      

ملائمة فهي التي تهیئ له في ظل بیئة عمل داخل�ة التي �حصل علیها، و یبدل مز)دا من الجهد المتوقع 

  .الظروف المناس/ة 

لم تسلم هده النظر)ة من النقد /حیث أنها لا تشیر إلى دینام���ة عمل�ة الحفز إذا تغیرت التوقعات 

  .بناءا على معلومات عن الإنتاج أثناء عمل�ة الإنجاز 

  ): و
ل�ام أوشي (  Zنظر
ة الإدارة الب�ان�ة - 3

في القرن العشر)ن، و)رجع  في الإدارة مند بدا�ة الثمانینات Z/الإدارة الب�ان�ة أو نظر)ة هتمام بدأ الا     

ن�ة مند نها�ة الحرب العالم�ة الثان�ة التي حققتها منظمات الأعمال الی/ا هتمام إلى النجاحات الهائلةهذا الا

  .وحتى الآن من حیث جودة المنتجات وحجمها وإنتاج�ة الأفراد فیها

  .3رو%�ة /ما فیها الأسواق الأمر)��ة والا لذV أد_ إلى ز)ادة قدرتها على غزو أسواق العالمالأمر ا

  : و�م�ن تلخ�ص أهم عناصر الإدارة الب�ان�ة

                                                           
1
  .243، ص 2004عمان، ، 1الموارد ال/شر)ة وتأثیرات العولمة علیها، دار المجدلاوV ، :سناء الموسي، إدارة  - 

2
  .14، ص 2000، عمان ، 1السلوك التنظ�مي، :: جوان شوقي ناجي - 

3
 -  Vة،ماجد عبد المهد�  .75، ص 2013، دار السیرة للنشر والتوز)ع، الأردن، عمان، 1، :مساعدة الإدارة الإستراتیج

 التوقع xقوة الرغ/ة = الدافع�ة 

 1توقع 

 جهود الفرد

 2توقع 

 إنجاز الفرد الم�افآة

تحقی] أهداف 

 الفرد
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 .العمل الجماعي وروح الفر)] - 1

 .التخصص الدقی] عند العاملین -2

  رفعهاتم لقرارات على مستو�ات الدن�ا، ومن تخاذ اشار�ة في اتخاذ القرار /التحدید اأسلوب الم - 3

 .على المستو�ات العل�ا ل�قوم /التدقی] والرقا/ة علیها

  1.الشعور الجماعي /المسؤول�ة عن العمل الذV �قوم /ه الفرد - 4

فز الماد�ة هتمت /الحواالعمل بروح الفر)] الواحد، أ�ضا ا المشار�ة في صنع القرار و /إهتمت الإدارة الب�ان�ة 

هتمام /الجوانب الإنسان�ة والمعنو�ة التي لها دور في تجسید بیئة عمل مناس/ة لتحفیز العمال إلى الا

�ش�ل نقطة  في بیئة العمل Zفغ�اب الحوافز المعنو�ة والماد�ة التي نادت لها نظر)ة  ،والع�س صح�ح

  .حتراق الوظ�في داخل المؤسسةحد_ العوامل التي تخل] نوع من الاسلب�ة وإ 

نتقادات، وذلك لأنه ر�ز �ل الحوافز المعنو�ة وأهملت الجوانب لا أن هذه النظر)ة لم تخل] من الاإ     

  .العاد�ة التي تعتبر المحفز الأكبر للعمال

�ما أنه تطبی] هذه النظر)ة �صلح في المجتمع الب�اني فقد أV على المؤسسات الب�ان�ة لمراعاته  - 

ختلاف الثقافات قد لا تكون ناجحة في مجتمع آخر لااني، لكن مع الی/لثقاف�ة والف�ر)ة للمجتللخصوص�ة ا

    2.بین المجتمعات

  :ستا3 أدمز: نظر
ة العدالة  -4

  :فتراضات التال�ة لوك ستاسي أدمز وهي قائمة على الات نظر)ة العدالة /الجهود ال/حث�ة لعالم السارت/ط

خلاتهم تمثل المحرك عوائده /مدخلاته مع الآخر)ن /مدمن الفرد نتیجة مقارنة حالة عدم العدالة المدر�ة  - 

  .للدافع�ة

، العلاوات، التقدیر  الحوافز الماد�ة( وتشیر عوائد الفرد إلى جم�ع ما �حصل عل�ه الفرد من العمل  - 

  ).إلخ...مت�ازاتالش�ر، الا

التف�یر  الجسد، الوقت،( بینما �قصد /مدخلات الفرد إلى جم�ع ما �ض�ع الفرد داخل العمل  - 

  3)إلخ....الخبرة

                                                           
1
، ص 2006، الوراق للنشر والتوز)ع، الأردن، 1، :الإدارة لمحات معاصرةرضا صاحب أو حمد آل علي، سنان �اظم الموسي،  - 

70.  
2
  .71مرجع سب] ذ�ره، ص  ،الادارة لمحات معاصرة رضا صاحب أو حمد آل علي، سنان �اظم الموسي، - 

  .655، ص 2007دار الجامعة الجدیدة، الإس�ندر)ة،  ،)منهج حدیث معاصر( إدارة الأعمال طارق طه،  - 3



وضوعمالمقار�ات النظر
ة لل                                             :الفصل الرا�ع   

 

 
63 

المدخلات، العوائد، الأشخاص الآخر)ن للمقارنة وقد : إن هذه النظر)ة بنیت على ثلاث عناصر     

عرف آخر المساواة /أنها الإدراك /أن نس/ة العوائد إلى المدخلات لشخص ما تساوV تلك النس/ة الخاصة 

  1./الشخص المقارن 

نجد /أن المسؤولین ملزمین بتقد�م ومنح الحوافز  لأدمزعدالة من خلال ما جاءت /ه نظر)ة ال     

للموظفین /حیث یجب أن تراعي فیها العدالة وهذا ما یؤدV إلى زرع الطمأنینة والإرت�اح لد_ الموظف 

وعل�ه فالموظف �قوم /عمل�ة مقارنة بینه و%ین المؤسسة و%ینه و%ین الموظفین الآخر)ن من جهة أخر_ فإذا 

ما  المقارنة متساو�ة شعر الموظف /العدالة وإذا �انت غیر ذلك قإنه �شعر /الإست�اء وهذا�انت نتیجة 

  .حتراق الوظ�فيیولد عند الموظف ما �سمى /الا

  : نتقاداتتعرضت هذه النظر)ة لمجموعة من الا     

  .ل الأجر �أحد أهم أنواع المخرجاتعام ىعل هاتر�یز  - 

  .الفرد وزملائه في العمل داخل المؤسسة فقS أم مع المؤسسات الأخر_ أن هذه المقارنة هل تتم بین  - 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
، ص 2006، دار الحامد للنشر والتوز)ع، عمان، 1، :الق�ادة والدافع�ة في الإدارة التر
و�ةعلي أحمد عبد الرحمن ع/اصرة،  - 1

114.  
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  :خلاصة الفصل 

العمل لأن لها دور /ارز في تعتبر المقار%ات النظر)ة الحدیثة والكلاس���ة من أهم المواض�ع ال/حث      

المف�ر)ن في علم تناول الموضوع وتفسیره، وعلى الرغم من عدم وجود نظر)ة خاصة تم وضعها من طرف 

ا في جزئ�ة معینة ظ�م حول بیئة العمل الداخل�ة والاحتراق الوظ�في، إلا أنه ظهر الاهتمام بهمالإدارة والتن

من نظر)ات الف�ر الإدارV والتنظ�مي، وذلك نظرا لما لها من أهم�ة في التأثیر على تحقی] أهداف 

  .المؤسسة

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : القسم الثاني
   الجانب المیداني

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : لخامسا الفصل
  الإجراءات المنهج�ة للدراسة 

  



  

  الإجراءات المنهج�ة للدراسة المیدان�ة: الفصل الخامس

 

  تمهید

  مجالات الدراسة: أولا

  .المجال الجغرافي -

 .المجال الزمني -

 .المجال ال�شر�  -

  .فرض�ات الدراسة: ثان�ا

  .المنهج المستخدم: ثالثا

  .مجتمع الدراسة وعینتها: را)عا

  .أدوات جمع الب�انات: خامسا

  .الملاحظة  -

  .المقابلة -

  .الاستب�ان -

  التسج�لات والوثائ� -

  .الإحصائ�ة المعالجة: سادسا

  .خلاصة فصل
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  : تمهید

ها ما تم التطرق في الفصول السا�قة إلى الجوانب النظر�ة المتعلقة �موضوع الدراسة ومتغیرات �عد     

من لما طرح من أهداف وما آثارته إش+ال)ة الدراسة  اتجسید ،التطب)قي )آتي الفصل الحالي في طا�عه

تم تخص)ص الفصل الحالي للتعرف على أهم  داهس)سا على وتأ .تحتاج إلى التحقی5 المیداني قضا)ا

وأبرز العناصر التي أدرجت ضمن الجانب المیداني للدراسة الراهنة، والمتمثلة في التعر�ف �میدان الدراسة 

المجال الجغرافي، المجال ال�شرD، المجال ( .وذلك من حیث مختلف المجالات�غ)ة التحدید الدقی5 له 

عتمد علیها دراسة، أدوات جمع الب)انات التي ا و�تم أ)ضا تحدید فرض)ات المنهج المستخدم في ال) الزمني

ال�احث في إنجاز دراسة مجتمع ال�حث والعینة، وأخیرا الأسالیب الإحصائ)ة المستخدمة في جمع وتحلیل 

   .واستخلاص النتائج

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



الإجراءات المنهج
ة للدراسة المیدان
ة                          :الفصل الخامس  

 

 

68 

  :مجلات الدراسة: أولا

د ال�احث على تعتبر عمل)ة تحدید مجالات الدراسة عمل)ة أساس)ة لأD �حث اجتماعي لأنها تساع     

هي المجال الم+اني، المجال  دراسة ثلاث مجالاتموضوع)ة وعلم)ة، ولكل �+ل  مواجهة المش+لة �حثه

  :و)م+ن توض)حها ف)ما یلي ل ال�شرD ني والمجاالزم

    :المجال الم!اني -1

المؤسسة المجال الم+اني ذلك النطاق الم+اني التي تجرD ف)ه الدراسة المیدان)ة ألا وهو  )عتبر     

  .الجامع)ة تاسوست بجیجل

   :نبذة تار&خ
ة عن المؤسسة

جیجل ببلد)ة الأمیر عبد القادر على الشر�Q  -تاسوست -القطب الجامعي محمد الصدی5 بن )حي      

أما  .الساحلي تاسوست، حیث )حدها غرRا مدینة جیجل ومن الجهة الشرق)ة المنطقة العمران)ة تاسوست

وهي ، 43ست والجهة الشمال)ة الس+ة الحدید)ة والطر�5 الوطني رقم لجهة الجنوR)ة ف)حدها مقبرة تاسو ا

، تم 2004أوت  24ه+تارا، و�موجب قرار وزارD مشترك مؤرخ في  39تترRع على مساحة قدرها حوالي 

شع�انا  22القطب الجامعي بتاسوست التا�ع إدار�ا ومال)ا لجامعة جیجل، وقد فتحت أبوابها في  إنشاء

الأجنب)ة، +ل)ة العلوم الآداب واللغات  وهي تغنم أرRع +ل)ات +ل)ة .2007 سبتمبر 4المواف5 لـ  1428

 .والاجتماع)ة الإنسان)ةق، +ل)ة التسییر والاقتصاد وأخیرا +ل)ة العلوم الس)اس)ة والحقو 

على مستو�ین النظرD والمیداني إجراء هذه الدراسة  قهونقصد �ه الوقت الذD استغر  :المجال الزمني - 2

  :بجامعة جیجل والتي مرت �عدة مراحل وهي

  :المرحلة الأولى 

بدء في جمع المعلومات والحقائ5 المتعلقة �ه، و�عد التأكد من الوتم فیها اخت)ار موضوع الدراسة مع 

، ومن تم اللجوء إدارة قسم علم الأستاذ المشرفطرحه على ورغ�ة انجازه ثم اخت)ار لهذا الموضوع 

  .ن أجل أخد استمارة طلب التسه)لاتم - تاسوست–الاجتماع بجامعة محمد الصدی5 بن )حي 


  : ةالمرحلة الثان

 20الاقتصاد)ة، بتار�خ حیث تم التوجه فیها إلى +ل)ة العلوم الاجتماع)ة والإنسان)ة و+ل)ة التسییر والعلوم 

التخرج لنیل طار إعداد مذ+رة ترRص میداني في إلإجراء �غرض الحصول على الموافقة  2022مارس 

و+ان  لتوز�ع الاستمارات، حیث تم الحصول على الموافقة في نفس الیوم وتم تحدید موعد .شهادة الماستر

  .الموظفین في +ل +ل)ة مارس، +ما تم التزو�د �مجموع 22في 
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   :المرحلة الثالثة

  .المشرف الأستاذمع  إعدادهااستمارة �عد  74قمنا فیها بتوز�ع  2022أفر�ل  5في یوم 

  :المرحلة الرا1عة

 4صالحة لل�حث في حیت تم است�عاد  60منها  استمارة 64، تم فیها استرجاع 2022أفر�ل  7یوم  

  .استمارات لعدم لستوفائها للشروh المطلو�ة

 الإنسان)ةظفین المتواجدین في +ل)ة العلوم و ینحصر هذا المجال في عدد الم :المجال ال1شر3 - 3

  .من +ل +ل)ة %50تم أخد ما نس�ة +ل)ة العلوم الاقتصاد)ة التجار�ة وعلوم التسییر،والاجتماع)ة و 

  :فرض
ات الدراسة: ثان
ا

ة الفروض مرحلة هامة من ال�حوث، فتشیر الفرض)ة إلى ف+رة مبدئ)ة ترQR تش+ل مرحلة وضع ص)اغ   

 1.له أو المسب�ة بین الظاهرة موضوع الدراسة والعوامل المرت�طة

: وتعرف الفرض)ة أ)ضا هي إجا�ة مقترحة لسؤال ال�حث )م+ن تعر�فها حسب الخصائص الآت)ة   

  :دراستنا هذه من مجموعة من الفرض)اتوتنطل5  2التصر�ح، التنبؤ ووسیلة للتحقی5 الإمبر�قي

  .همنظر لأنشطتهم من جهة بیئة عمل مناس�ة لممارسة الموظفین لا تتوفر الجامعة على  :الفرض
ة الأولى

  .الموظفین �الجامعة یوجد مستوk مرتفع جدّا من الاحتراق الوظ)في لدk :الفرض
ة الثان
ة

ة والاحتراق الوظ)في لدk بین أ�عاد بیئة العمل الدّاخل) ارت�اط)هتوجد علاقة  :رض
ة الرئ
س
ة الثالثةالف

  .�الجامعة الموظفین

لدk الموظفین بین اله)+ل التنظ)مي والاحتراق الوظ)في  ارت�اط)هتوجد علاقة  :1الفرض
ة الفرع
ة

  .�الجامعة

 ة والاحتراق الوظ)في لدk الموظفینتوجد علاقة بین الحوافز الماد)ة والمعنو) :2الفرض
ة الفرع
ة

  .�الجامعة

 ه والاحتراق الوظ)في لدk الموظفینبین نظم الجمل وإجراءات ارت�اط)هتوجد علاقة  :3الفرض
ة الفرع
ة

  .�الجامعة

ت والاحتراق الوظ)في لدk بین المشار+ة في اتخاذ القرارا ارت�اط)هتوجد علاقة  :4الفرض
ة الفرع
ة

    .معةا�الج الموظفین

                                                           

  .145، صh ،3 ،2008، تدر&1ات على منهج
ة ال1حث العلمي في العلوم الاجتماع
ةرشید زرواتي - 1
2 -  Dةمور�س آنجرسْ، ترجمة بوز�د صحراو
  .151، ص2004القص�ة، الجزائر، ، دار ، منهج
ة ال1حث العلمي العلوم الإنسان
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  : المنهج المستخدم: ثالثا

ال�احث لمنهج الدراسة لا تكون صدفة ل)س له الحر�ة في ذلك، فطب)عة موضوع الدراسة  اخت)ارإن    

فلن  ،حاول ال�احث أن )فرض المنهج خاص لدراسة وإذاالمنهج المناسب  اخت)ارتفرض على ال�احث 

  .)+ون �مقدوره التوصل على النتائج منطق)ة وموضوع)ة تع+س موضوع الدراسة

للمش+لة واستكشافه الحق)قة، وهو حق)قة  ر�قة التي یت�عها ال�احث في دراستهو)عرف المنهج �أنه الط    

احث في جمع المعلومات أو الب)انات وتصن)فها وتحلیلها للوصول إلى نتائج ال�حث الذD )عتمدها ال�

    1.یرها ال�حثالتي )ش الاستفساراتمن الإجا�ة على الأسئلة علم)ة وموضوع)ة تم+نه 

 للدراسةفإن المنهج الوظ)في أكثر ملائمة  ن،الحال)ة هو الاحتراق الوظ)فی الدراسةو�ما أن موضوع     

وتتطلب أ)ضا وصف للظواهر  .والتي تستوجب جمع الحقائ5 وتحلیلها وتفسیرها لاستخلاص دلالتها

�الصورة التي علیها في المجتمع الم�حوث، للتعرف على العلاقة بین بیئة العمل الداخل)ة والاحتراق 

  .الوظ)في لدk الموظفین

  :مجتمع الدراسة وعینتها: را1عا

  :مجتمع الدراسة - 1

  2.فراد أو الأشخاص الدین )+ونون موضوع مش+لة الدراسةالأإن مجتمع الدراسة یتمثل بجم)ع     

فرع  - جیجل –سعى ال�احث إلى تطبی5 الدراسة على مستوk +لیتنا بجامعة محمد الصدی5 بن )حي    

، ف)ما یتعل5 بیئة العمل الداخل)ة الاحتراق الوظ)في لدk الموظفین في حین أن المجتمع  تاسوست

  :المستهدف �الدراسة یتكون من الأفراد العاملین في المراكز الوظ)ف)ة المبینة في الجدول التالي

  

  

  

  

  

  

                                                           

  .122، ص2008، دار جسور للنشر والتوز�ع، الجزائر، h ،1والإنسان
ةمنهج
ة ال1حث في العلوم الاجتماع
ة خالد حامد،  -1
 ،10، المجلة العرR)ة للنشر العلمي، العددالوظ
في التسربآثر بیئة العمل الداخل
ة على ن
ة محمد بن حسین بن راجحي عاتي،  - 2

  .99، ص2019
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  :!ل
ة العلوم الإنسان
ة ولاجتماع
ة -

  العدد  الرت�ة
 D03  متصرف إدار  
  19  متصرف محلل

  19  متصرف
  02  منشQ جامعي من المستوk الأول

  02  مساعد متصرف
  01  مهندس رئ)سي في الإعلام الآلي

 k03  في الإعلام الآلي 1مساعد مهندس المستو  
  02  تقني سامي في الإعلام الآلي

  02  تقني في الإعلام الآلي
  01  محاسب إدارD رئ)سي
  03  ملح5 رئ)سي للإدارة

  01  ملح5 إدارة
  01  عون إدارة رئ)سي 

  07  +اتب مدیر�ة رئ)سي 
  02  +ات�ة مدیر�ة

  04  ملح5 الم+ت�ات الجامع)ة من المستوk الثاني
  03  مساعد �الم+ت�ات الجامع)ة

  01  عون تقني للم+ت�ات الجامع)ة
  02  +اتب

  01  عون ن م+تب
  08  موظف متعاقد 

  71  المجموع
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  : !ل
ة التسییر والعلوم الاقتصاد
ة -

  العدد  الرت�ة
 D02  متصرف إدار  
  03  متصرف محلل

  16  متصرف
  01  منشQ جامعي من المستوk الأول

  02  مساعد متصرف
  02  مهندس دولة في الإعلام الآلي

 k03  في الإعلام الآلي 1مساعد مهندس من المستو  
  02  الثانيالمستوk  ملح5 الم+ت�ات الجامع)ة من 

  07  ملح5 الم+ت�ات الجامع)ة من المستوk الأول
  03  مساعد �حث �الم+ت�ات الجامع)ة

  06  الإعلام الآلي يتقني سامي ف
  05  تقني في الإعلام الآلي
  02  محاسب إدارD رئ)سي 
  03  +اتب مدیر�ة رئ)سي 
  05  +تاب المدیر�ات 

  03  ملح5 رئ)سي للإدارة
  01  ملح5 للإدارة

  02  إدارة رئ)سيعون 
  03  عون إدارة

  01  1العمال المهنیین من الصنف 
 k02  3العمال المهنیین المستو  
 k02  1العمال المهنیین المستو   

  76  المجموع
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  : العینة - 2

المجتمع الأصل المعني �ال�حث، ا )شمل و)ع+س جان�ا أو جزءا من وحدات جتعرف العینة �أنها نموذ    

  1.�حیث تحمل صفاته المشتر+ةتكون ممثلة له، 

  : وفي دراستنا قمنا �اخت�ار عینة عشوائ)ة �س)طة، +ما یلي
��×��

���
    =  38 

��×��

���
 = 36 

  أدوات جمع الب
انات : خامسا

وهي ع�ارة عن مجموعة من  ،جمع الب)انات من الوسائل الأساس)ة المسخرة لهذه العمل)ةتعتبر أدوات 

وعل)ه فالأدوات . الأدوات التي تستخدم في جمع المادة العلم)ة والتي على ضوئها تقوم الدراسة المیدان)ة

  :)ة المستخدمة في هذه الدراسة هيال�حث

  :الملاحظة - 1

الملاحظة هي وسیلة من وسائل جمع الب)انات والمعلومات التي یتطلبها موضوع ال�حث وتنوع أدوات    

اختلاف طب)عة المعلومات المطلو�ة ومصادرها و+دا اختلاف طب)عة  ف علىیتوق ال�حث واختلافها

ت جمع �الإضافة إلى خبرة ال�احث وتدر�ب على أدواالمجتمع أو الموقف الاجتماعي موضوع ال�حث 

   2.الب)انات

وعل)ه فالملاحظة تقن)ة منهج)ة ضرور�ة لفهم الظواهر والمواض)ع �صفة عامة ورصد الأنشطة الترRو)ة    

 3.الصف)ة تفسیرها �صفة خاصة

ملاحظة �عض تم من جمع ملاحظات خلال الدراسة الاستطلاع)ة المهمة للدراسة المیدان)ة، ف وقد تم+ن

  .المؤسسةالمظاهر لدk الموظفین داخل 

  

  

  
                                                           

  .186، دار ال)ازورD العلم)ة للنشر والتوز�ع، صمنهج
ة ال1حث العلميعامر قندلجي،  - 1
2 -  ،Dس والاخت1اراتطارق عبد الرؤوف، ا)ساب ع)سى المصر
، المجموعة العرR)ة للتدر�ب )التقی
م، الإعدادات، التنظ
م(المقای

  . 202، ص2017والنشر، 
3 -  ،Dاتهال1حث جمیل حمداو
  .51، دار الكتب العلم)ة، صالترGو3 مناهجه وتقن
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  : المقابلة - 2

ة أو حوار موجه بین ال�احث من جهة قابلة في ال�حث العلمي �أنه محادث)م+ن أن نحدد مفهوم الم   

أو مواقف  الوصول إلى معلومات تع+س حقائ5 �غرض من جهة أخرk  .وشخص أو أشخاص آخر�ن

محددة، )حتاج ال�احث الوصول إلیها �ضوء أهداف �حث)ة، وتمثل المقابلة مجموعة من الأسئلة 

الإ)ضاحات، التي )طلب الإجا�ة علیها والتعقیب علیها وجها لوجه بین ال�احث والشخص و  والاستفسارات

   1.أو الأشخاص المعنیین �ال�حث

حول عدد الموظفین �+ل  إحصائ)ة�معط)ات أین تم تزو�دها ) الموظفین(وقد تم الق)ام �مقابلة أول)ة مع 

  .التي )شغلونها+ل)ة ونوع الوظ)فة 

�ن رئ)سیین ر تم الاعتماد على استب)ان لجمع المعط)ات في میدان تكون من الب)انات ومحو  :الاستب
ان

  :فقرة موزعة +ما یلي 50واشتمل على 

  .أسئلة 5اشتملت على  الب)ات الشخص)ة -

�عد اله)+ل : أ�عاد +ما یلي 4قرة موزعة على ف 30بیئة العمل الداخل)ة اشتمل على  :المحور الثاني - 

قرارات  4فقرات، �عد المشار+ة في اتخاذ القرارات  �9عد الحوافز الماد)ة والمعنو)ة و ، فقرات 9التنظ)مي 

  .فقرات �8عد نظم العمل وإجراءاته 

  .فقرة 15شتمل على الاحتراق الوظ)ف)ة ا :المحور الثالث

  .یوضح توز�ع الفقرات على محاور الاستب)ان :)1(الجدول رقم

  عدد الفقرات  المحاور
 05  الب)انات الشخص)ة: المحور الأول
  30  بیئة العمل الداخل)ة: المحور الثاني
  15  الاحتراق الوظ)في: المحور الثالث

  50  المجموع
   SPSS:برنامج  الطالبتین �الإعتماد علىمن إعداد  :المصدر

الخماسي لتحدید العلاقة بین بیئة العمل الداخل)ة والاحتراق الوظ)في   Likertهذا وقد تم استخدام مق)اس 

للاستجا�ات ) 5(حیث تعطي الدرجة  .و+دا العلاقة بین الاحتراق الوظ)في و+ل �عد من أ�عادها الأرRعة

 للاستجا�ة )2( للاستجا�ة محاید والدرجة) 3( والدرجة) مواف5(للاستجا�ة  )4( والدرجة) مواف5 �شدة(

                                                           

  .213مرجع سب5 ذ+ره، ص ، منهج
ة ال1حث العلميعامر قندلجي، - 1
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مع)ار التالي للح+م تم استخدام ال، وعلى ذلك )غیر مواف5 �شدة(للاستجا�ة ) 1(والدرجة ) غیر مواف5(

  .++ل و+ل �عد من أ�عاد بیئة العمل الداخل)ةبیئة العمل الداخل)ة �الاحتراق الوظ)في على علاقة 

) 1(وأدنى ق)مة محتملة )5(ق)مة محتملة ) 5(أعلى ق)مة محتملة حیث تم حساب المدk للفئات ف+ان 

 k4- 1- 5ف+ان المد.  

  .درجة تكون العلاقة ضع)فة جدا) 1.8(درجة إلى  )0.8(إذا +انت ق)مة المتوسQ الحسابي من  - 

  .درجة تكون العلاقة ضع)فة) 2.6(درجة إلى ) 1.8(إذا +انت ق)مة المتوسQ الحسابي من  - 

  .درجة تكون العلاقة متوسطة) 3.4(درجة إلى ) 2.6(ق)مة المتوسQ الحسابي من إذا +انت  - 

  .تكون درجة علاقة عال)ةدرجة ) 4.2(درجة إلى ) 3.4(إذا +انت ق)مة المتوسQ الحسابي من  - 

  .تكون درجة العلاقة عال)ة جدا )5(درجة إلى ) 2.4(إذا +انت ق)مة المتوسQ الحسابي من  - 

  :الس
!ومتر&ة للاستب
انحساب الخصائص  - 1- 3

  :)الدراسة أداةصدق (صدق الاستب
ان

  :أجرk ال�احث اخت�ارات الصدق التال)ة) الاست�انة(من أجل التحقی5 من صدق أداة الدراسة

  ):الصدق الظاهر3 (صدق المح!مین -

في صورتها الأول)ة على مجموعة من المح+مین، وقد تم إجراء ما یلزم من حذف  ست�انةتم عرض الا    

  .وتعدیل في ضوء ما تم اقتراحه، واست�عاد الع�ارات الغیر المناس�ة للدراسة

  :صدق الاتساق الداخلي

 hون بیرسللتأكد من صدق الاستب)ان تم حساب الاتساق الداخلي لفقرات الاستب)ان �استخدام معامل الارت�ا

درجات الفقرات مع الدرجات الكل)ة للاستب)ان، و+ذلك مع الأ�عاد الفرع)ة التي  حیث یتم حساب ارت�اطاتها

  :ي الجدولین التالیینف نامبیتنتمي إل)ه +ما هو 
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   .ئة العمل وأ�عادهیب 1)مثل ق)اس صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور  ):02(جدول رقم

معامل   فقرات المحور الأول
hالارت�ا  

 kمستو
  اله
!ل التنظ
مي: ال1عد الأول  الدلالة

  0,001  0,418  تساعد طر�قة تقس)م العمل على سرعة انجاز العمل لا
 0.953 0.008  الوظ)فةمع طب)عة ومهام  عدم تناسب المؤهلات وتخصصات

درجة +بیرة من الوضوح في طب)عة العلاقات بین الإدارة  غ)اب 
  .والموظفین

0.365 0.004   

واضحة في طب)عة العلاقات بین الرؤساء غیر  خطوh السلطة  
  والمرؤوسین

20,162 0,216 

   0,000   0,548  تواف5 وتناس5 للوظائف مع طب)عة اله)+ل التنظ)مي للجامعة غ)اب  
   0,000   0,587 وصف وظ)في محدد م+توب لكل وظ)فة غ)اب 

   0,001 0,427  واضحة للعاملینغیر  القواعد التي یتعل5 �العمل  
  0,000 0,452  یراعي المسؤولین المؤهلات المطلو�ة عند تقس)م العمل لا 

واضحة من قبل غیر مفهومه و غیر التعل)مات الصادرة عن المدیر 
  الموظفین

0,510   0,000 

    : الحوافز الماد
ة المعنو
ة: ال1عد الثاني
   0,001  0,411  الم+افآت التشج)ع)ة وامت)ازات إضاف)ة لا تعمل إدارة الجامعة على منح

 D  0,524  0.000 سو  غیر تقس)م آداء الموظفین �ش+لیتم 
تناسب حجم المزا)ا التي أحصل علیها مع الحجم الآداء الذD عدم 
  هأقدم

0,336 0,009  

 0,001 0,419  تمثل الحوافز الموجودة دافع قوD للموظفین للق)ام �عملهملا 
 0,000 0,568  ع على الموظفین في الجامعة �العدالةالحوافز التي توز  لا تتسم

 0,000 0,469  تتواف5 الحوافز الممنوحة مع درجة الإنجازعدم 
حاجاتهم  فز الم+انات التي علیها الموظفین غیر +اف)ة لدk تعد الحوا

  ش)ةالمع)
0,418 0,000 

 0,953 0,008  )قوم المسؤولین برفع الروح المعنو)ة للموظفین لا 
)ة للعاملین الممیز�ن وف5 )قدم المسؤولین الحوافز المعنو)ة تشج)علا 

  .داخل الجامعةآدائهم 
0,365 0.004 
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    المشار!ة في إتخاد القرار: ال1عد الثالث
 0,216 0,162  مناسبینغیر یتم اتخاذها تصدر من قبل أشخاص القرارات التي 

 0.000 0.548  مناس�ة توفرها الجامعة غیر یتم اتخاذ القرار بناءا على معلومات 
 0,000 0,587  ل الجامعة المرؤوسین �صلاح)ات اتخاذ القرار�تخو عدم 

 0.001 0,427  المدیر �اتخاذ القرارات �التشاور مع المرؤوسین  عدم ق)ام
    نظم العمل وإجراءاته: ال1عد الرا1ع

 0,000 0,452  عادل على الجم)ع القوانین �ش+ل غیر)طب5 المسؤولین 
 0,000 0,510  )ظهر المسؤولین التقدیر والإحترام والإهتمام �الإنجازات الموظفین لا 
 0,0001 0,411  یت)ح المسؤولین الفرص للموظفین �الاتخاذ القرارات الخاصة �عملهم لا 

 0,000 0,524  داخل الجامعة روح الفر�5 العمل الواحد غ)اب 
)سامح المسؤولین �أخطاء الغیر المقصودة من الموظفین في حال لا 

  وقوعها
0,336 0,009 

 0,001 0,419  )عبر الموظفین على آرائهم ومقترحاتهم �+ل الثقة والحر�ةلا 
 0,000 0,568  تعطي الجامعة فرص للموظفین في إطار المعلومات للمسؤولینلا 

 0,000 0,469  .للموظفین للإتصال ب�عضهم أثناء العمل حر�ةغ)اب 
   SPSS:من إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج   : المصدر 

یتضح ) 2(من خلال الجدول رقم  0,01دالة عند مستوk الدلالة  ، 0,05دالة عند مستوk الدلالة      

والدرجة الكل)ة الإرت�اh بیرسون بین فقرات الأ�عاد المتعلقة �البیئة العمل الداخل)ة،  أن جم)ع معاملات 

وعل)ه �أن جم)ع فقرات الأ�عاد من المحور  0,01أو  0,05للمحور دالة إحصائ)ا عند مستوk الدلالة 

  .المحورإل)ه وهذا ما یثبت صدق الإتساق الداخلي لفقرات هذا الأول متسقة مع ال�عد الذD تنتمي 
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  .)مثل بین صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الثاني المتعل5 �الإحتراق الوظ)في ) 03(جدول رقم 

مستوN   معامل الارت1اM  فقرات المحور الثاني

  الدلالة

  0,001 0,418  أشعر �استنفاد +امل طاقتي في نها)ة الیوم الذD أقض)ه في عملي -1
 0,953 0,008  العمل طوال الیوم )سبب لي التوترالتعامل مع الزملاء في  -2
 0.004 0,365  أشعر �التعب والإنهاك عند نها)ة الدوام الرسمي  -3
 0,212 0,162  )طلب مني أداء أعمال تتناقص مع ق)مي وم�ادئي -4
هناك تمییز في المعاملة بین الموظفین لا تقوم على أساس  -5

  موضوع)ة 
0,548 0,000 

 0,000 0,587  هناك شيء في عدم الثقة بیني وRین زملائي في العملأشعر أن  -6
 0,001 0,427  أشعر أن وظ)فتي لم تتحق5 لي م+انة اجتماع)ة مرض)ة -7
 0,000 0,452  أشعر �عد الرضا الوظ)في  -8
 0,000 0,510  لعمليفة والق)م السائدة في عملي تشعرهم �الراحة والإنتماء الثقا -9

 0.001 0,411  جداب الوظ)فينغیر +افي من الإلدD قدر  - 10
 0,000 0,524  أشعر �عدم وضوح صلاح)اتي الوظ)ف)ة - 11
 0.009 0,336  الإدارة لا تسعى إلى اكتساب مهارات جدیدة تتعل5 بوظ)في - 12
 0,001 0,419  أشعر �الملل والإح�اh هنا روتین العمل - 13
 0.000 00,568  المسؤولینأشعر �عد تقدیر جهودD الوظ)فة من طرف  - 14
 0,000 0,469 أشعر �الفشل في تحقی5 طموحاتي الذات)ة المتوقعة من وظ)في - 15

  SPSS:من إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج : المصدر

المحور الثاني المتعل5 یتضح أن جم)ع معاملات الارت�اh بیرسون بین فقران ) 3(خلال الجدول رقم من 

، وعل)ه فإن  0,01و  �0,05الاحتراق الوظ)في، والدرجة الكل)ة للمحور دالة إحصائ)ا عند مستوk الدلالة 

  .جم)ع فقرات المحور الثاني متسقة داخل)ا، وهذا ما یثبت صدق الإتساق الداخلي لفقراته

  : ث1ات الاستب
ان - 2- 4

والجدول التالي یوضح معاملات الث�ات �اخ ألفاكرنعلى  الاعتمادمدk ث�ات آداة الدراسة تم لق)اس 

  .الاستب)ان والث�ات الكلي له 
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  یوضح معاملات الث�ات لمحاور الث�ات الكلي للاستب)ان: 04جدول رقم

  معامل   عدد الفقرات   عناو&ن المحاور

بیئة العمل : المحور الأول
  الداخل)ة

30  0,92 

 0,80  15  الوظ)فيالإحتراق : المحور الثاني
 0,89  50  الاستب)ان ++ل

   SPSS:من إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج  :المصدر

ال الأداة �صورة عامة �معامل ث�ات ع من خلال نتائج الجدول یتبین أن معاملات الث�ات تدل على تمتع

  .وهو ما یدل على قدرة الأداة في تحقی5 أهداف الدراسة

  :جلات سالوثائP وال- 5

تعتبر السجلات والوثائ5 من الأدوات التي )سمح ال�احث �الحصول على المعط)ات الإضاف)ة ل�عض 

Qفهي أداة )حصل علیها من خلال أدوات جمع الب)ان في ال�حث التي قد لا ،المحاور فق kات الأخر

  .و التفسیر و التعلیلووظ)فتها تبرز في التحلیل  مساعدة وم+ملة 

مصدر التزو�د �الوثائ5 والمعلومات الخاصة �الموظفین ) الموظفین(صلحة المستخدمین وقد +ان القسم م

  .وعددهم الإجمالي ، +ما تم تزو�دها ب الجانب التار�خي للمؤسسة 

ة الدراسة عن طر�5 معرفة عدد 5 والسجلات في مجتمع الدراسة وض�Q عینهده الوثائ وقد ساعدت

  .مناصبهم  والعمال 

  :ة الإحصائ
ةالمعالج: سادسا 

انات تعتبر عمل)ة التحلیل من المراحل المهمة في ال�حث العلمي، حیث تبدأ من خلال توز�ع الب)     

  .عتماد على أسلوRین في التحلیلم تحلیلها �ش+ل علمي وموضوعي �الاث المتحصل علیها من الاست�انة

هو الأسلوب الذD )عني بتحلیل الب)انات لتي تم التوصل إلیها وترتیبها في : أسلوب التحلیل الكمي -

أن تحصلنا علیها جداول یتم تحو�لها إلى أرقام ونسب مئو)ة، وهذا الأسلوب ساعدنا في التعبیر بدقة على 

  .في ش+ل أرقام والقدرة على تحلیل المعط)ات وتفسیرها
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الأسالیب عند الق)ام �التعلی5 على الجداول الذD )عبر عن یتم هذا النوع من : أسلوب التحلیل الك
في -

Rطها �الجانب تحلیل وتفسیر الب)انات وذلك عن طر�5 عرض النتائج وتفسیر المعط)ات الكم)ة، مع ر 

  .خت�ار صحة الفرض)ات المطروحةالنظرD، وذلك �غرض ا
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    :خلاصة الفصل 

الخطوات المنهج)ة للدراسة المیدان)ة، حیث تم تحدید مجال الدراسة قمنا في هدا الفصل بتوض)ح أهم      

) Dإلى المنهج المستخدم وعینة الدراسة ا+ما تطرقن )المجال الم+اني ،المجال الزماني ،المجال ال�شر.  

وتمثلت في الملاحظة   وتوض)ح أهم الأدوات المنهج)ة المستخدمة في جمع وتحلیل الب)انات المیدان)ة

+دا تحدید نوع العینة ،حیث و أسلوب التحلیل الكمي والك)في ،لإحصائ)ة الأسالیب  و+ذلكالاست�انة المقابلة 

  .سهلت علینا هده الأدوات في مجملها على معالجة موضوع الدراسة المیدان)ة 

  

  

  

 

  

  

  

   

         



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :لسادسا الفصل
عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة 

    النتائج 
  



  

    عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة النتائج : الفصل السادس 

      

 :تمهید 

  عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة: أولا

  .عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة المتعلقة #الب�انات الشخص�ة - 1

عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة المتعلقة بتوفر الجامعة على بیئة عمل مناس#ة لأداء الموظفین  - 2

  .لأنشطتهم

  .عرض وتحلیل الب�انات المتعلقة #مستو1 الإحتراق الوظ�في لد1 العاملین في الجامعة - 3

  .لب�انات المتعلقة #أ#عاد بیئة العمل الداخل�ة وعلاقتها #الإحتراق الوظ�في عرض وتحلیل ا - 4

  تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة:  ثان�ا

  تفسیر مناقشة النتائج في ضوء الفرض�ات - 1

  تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الدراسات السا#قة - 2

  تفسیر ومناقشة النتائج العامة للدراسة: ثالثا

  ت والإقتراحاتالتوص�ا: را#عا

  خلاصة الفصل
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  : تمهید 

�الإضافة إلى المنهج  الزمن�ةال�شر�ة  الم�ان�ةات المنهج�ة في مجالات ال�حث �عد تحدید الإجراء       

سنتطرق في هذا الفصل إلى مرحلة عرض وتحلیل  .المت�ع وأدوات جمع الب�انات وطب�عة وحجم العینة

من أفراد العینة  علیها ثم جمعها في میدان الدراسة من خلال الإجا�ات المتحصل ، وتفسیر الب�انات

لیتم �عد ذلك مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرض�ات والح�م  .حول مؤشرات الفرض�ة التي تم وضعها

على مد= صدق الفرض�ات، ومحاولة الإجا�ة على تساؤلات الدراسة حیث تبین العلاقة بین المتغیرات، 

  .ومناقشة النتائج في ضوء الدراسات السا�قة، لیتم �عد ذلك إستخلاص النتائج العامة للدراسة
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  : عرض وتمثیل الب�انات المیدان�ة : أولا

  .عرض وتحلیل الب�انات المتعلقة �الب�انات الشخص�ة ) 1

  توز�ع أفراد النس�ة المسؤولین حول الجنس ) 05(جدول رقم 
 النس$ة المئو�ة التكرار الإحتمالات

 ذ�ر
24 40 % 

 أنثى
36 60 % 

 المجموع
60 100 % 

  spssمن إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج : المصدر       

 40وفئة الذ�ور نس�ة  % 60على فئة الإناث نس�ة  اشتملت�لاحE من خلال هذه النتائج أن العینة    

  .وذلك راجع لطب�عة الجنسي العمل الذG �م�ن من م�انه العمل �النس�ة للجنسین %

  السنتوز.ع أفراد النس$ة المسؤولین حول ) 6(جدول رقم 

 النس$ة المئو�ة التكرار الإحتمالات

 سنة 30إلى أقل من  20من 
5 8,3 % 

 سنة 40إلى أقل من  20من 
33 55 % 

 % 36,7  22  سنة فما فوق  40

 المجموع
60 100 % 

  spssمن إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج : المصدر     

یتضح من الجدول أعلاه أن المؤسسة تملك من الطاقات الثابتة ما �م�نها من تحقیH الحیو�ة      

  .منها لتحقیH أهدافها الاستفادةوالنشاK في العمل، إضافة إلى امتلاكها لخیرات �م�ن 
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  توز.ع أفراد النس$ة المئو�ة حول المستو2 التعل�مي ) 7(جدول رقم 

 النس$ة المئو�ة التكرار الاحتمالات

 إبتدائي
01 1,7 % 

Mمتوس 
04 6,7 % 

 G23,3  14  ثانو % 

 % 68,3  41  جامعي

 المجموع
60 100 % 

  spssعلى برنامج  �الاعتمادمن إعداد الطالبتین : المصدر       

في المستو= لتعل�مي اختلاف  من خلال النتائج الإحصائ�ة المبن�ة في الجدول أعلاه اتضح أن هناك  

لعینة الدراسة، حیث سجلنا أعلى نس�ة في المستو= التعل�مي لعینة الدراسة، حیث سجلنا أعلى نس�ة في 

 % 23,3یلیها المستو= التعل�مي الثانوG نس�ة قدرت بـ  . %68.3المستو= التعل�مي الجامعي قدرت بـ 

   .% 1,7لمستو= التعل�مي الإبتدائي فقدر بـ أما ا.  % 6,7في حین المستو= التعل�مي المتوسM قدر بـ 

و�عود هذا التفاوت في النسب لصالح المستو= التعل�مي المرتفع �ما یتم طب�عة الأنشطة والأهداف التي 

  .تسعى الجامعة لتحق�قها

  توز.ع أفراد النس$ة المئو�ة حول الحالة الاجتماع�ة ) 8(جدول رقم 

 النس$ة المئو�ة التكرار الاحتمالات

 أعزب
19 31,7 % 

 متزوج
37 61,7 % 

 % 1,7  01  أرمل

H05  03  مطل % 

 المجموع
60 100 % 

  spssمن إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج : المصدر          
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رات ایتضح من الجدول أعلاه أنه توجد فئة لمجموع من متزوجون، و�ذلك �سجل ف�ه من الخ�     

عمل تتناسب ومجموعات �ل فئة، فالذین �متلكون أسرع حاجة لتحقیH متطل�ات متناس�ة وجب خلH بیئة 

  .الح�اة الأسر�ة، أما العزاب فیجب على الجامعة أن تحقH لهم ما �م�نهم من تكو�ن بناء أسرة

  توز.ع أفراد النس$ة المئو�ة حول الأقدم�ة في العمل) 9(جدول رقم 

 النس$ة المئو�ة التكرار الاحتمالات

 سنوات 10من أقل 
07 11,7 % 

 سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 
41 68,3 % 

 % 15  09  سنة 20سنة إلى أقل من  15من 

 %05  03  سنة فما فوق  20من 

 المجموع
60 100 % 

  spssعلى برنامج  �الاعتمادمن إعداد الطالبتین : المصدر  

�لاحE من الجدول أعلاه أن الجامعة تملك من الخبرات والم�فآت ما یتماشى مع المتغیرات      

الحاصلة في مختلف المجالات وخاصة المجال التعل�مي الذG یتطلب مستو�ات تعل�م�ة لا�أس من 

  .المتسب�ة لتم�ین من تحقیH الأهداف المرجوة منه

  الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى  عرض وتحلیل وتفسیر الب�انات المتعلقة $ - 2

أن الجامعة لا تتوفر على بیئة عمل ملائمة لممارسة الموظفي لأنشطتهم من وجهة ): 10(جدول رقم  

  .نظرهم 

  مستو2 الدلالة  الإنحراف المع�ار9   المتوس8 الحسابي  المحور

  مرتفع جدا  0,23 4,42  بیئة العمل الداخل�ة

   Spssمن إعداد الطالبتین اعتماداً على برنامج  :المصدر

في حین أن  4,42أن المتوسM الحسابي لعلاقة بیئة العمل الداخل�ة بلغت ) 10(یتبین الجدول رقم 

مما �عني أن درجة موافقة عال�ة  0,05وهي أعلى من مستو= الدلالة  0,23الإنحراف المع�ارG قد بلغ 

  .جدا، ومنه نستنتج أن الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى محققة
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عرض وتحلیل ب�انات الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة المتعلقة للإحتراق الوظ�في لد2 ): 11(جدول رقم 

    من وجهة نظرهم  الموظفین

المتوس8   الع$ارة  الرقم

  الحسابي

الإنحراف 

  المع�ار9 

مستو2 

  الموافقة

ترتیب 

  الع$ارة

�استنفاد �امل طاقتي في نها�ة الیوم الذG أشعر   01

  أقض�ه في عملي
  04  عال جدا  0,504 4,48

التعامل مع الزملاء في العمل طول الیوم �سبب   02

  توتراللي 
  15  عال جدا 0,619 4,08

  05  عال جدا 0.503 4,47  عند نها�ة الدوام الرسمي والإنهاكأشعر �التعب   03
�طلب مني أداء أعمال تتناقض مع ق�مي   04

  وم�ادئي 
 05  عال جدا 0,503 4,47

هناك تمییز في المعاملة بین الموظفین لاتقوم   05
  على أسس موضوع�ة

  12  عال جدا 0.551 4.37

أشعر أن هناك شيء من عدم الثقة بین زملائي  06

  في العمل
 05  عال جدا 0,503 4,47

تحقH لي م�انة اجتماع�ة أشعر أن وظ�فتي لم  70

  مرض�ة
 02  عال جدا 0,503 4,53

 03  عال جدا 0,676 4,50  الرضا الوظ�في مأشعر �عد  80

الثقافة والق�م السائدة في عملي تشعرهم �الراحة  90

  والانتماء لعملي
 13  عال جدا 0,577 4.35

 90  عال جدا 0,534 4,45  لدG قدر غیر �افي من الإنجداب الوظ�في 10

 50  عال جدا 0,536 4,47  ة�الوظ�ف يأشعر �عدم وضوح صلاح�ات 11

مهارات جدیدة تتعلH  إكسابيالإدارة تسعى إلى  12

  .بوظ�فتي 
  13  عال جدا 0,659 4,35

 90  عال جدا 0,675 4,45  أشعر �الملل والإح�اK من روتین العمل 13
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أشعر �عدم تقدیر جهودG الوظ�ف�ة من طرف   14

  المسؤولین
 10  عال جدا 0,530 4,58

أشعر �الفشل في تحقیH طموحات الذات�ة   15

  .المتوقعة من وظ�فتي 
  11  عال جدا 0,640 4,38

 4,42المتوس8 الإجمالي للإستجا$ات الم$حوثین 

   Spssمن إعداد الطالبتین اعتماداً على برنامج  :المصدر

  .الوظ�في لدیهم الاحتراق�مثل نتائج استجا$ات أفراد العینة حول مستو2 ) : 11(جدول رقم 

المتوسطات الحساب�ة وترتیبها ودرجة الموافقة لكل ع�ارة من ع�ارات ) 11(یبین الجدول رقم      

و�ل�ة العلوم  الاقتصاد�ةلد= الموظفین ��ل�ة التسییر والعلوم  ،الوظ�في �الاحتراقالإست�انة المتعلقة 

فقد جاءت ع�ارة أشعر  .حیث تبین أن درجات الموافقة عال جدا .بجامعة جیجل الانسان�ة والاجتماع�ة

 .وجود تهم�ش لمجهودات الموظفینعلى دل التي ت�عدم تقدیر جهودG الوظ�ف�ة من طرف المسؤولین 

 Mبدوره إلى فقدان الشغف الوظ�في والشعور �الثقل الدائم عند الذهاب إلى العمل �متوس Gیؤذ Gوالذ

�متوسM  " أشعر أن وظ�فتي لم تحقH لي م�انة اجتماع�ة مرض�ة"تلیها ع�ارة  4,58قدره  .حسابي

للموظف والتي  الاجتماع�ة هي المنزلة العال�ة والسمعة الحسنة بر الم�انةت�حیث تع 4,5حسابي قدره 

یؤذG  .و�التالي فإن عدم الشعور �الم�انة الاجتماع�ة مرض�ة ،تحقH الرضا والسعادة والصحة النفس�ة

�متوسM  "أشعر �عدم الرضا الوظ�في" تلیها ع�ارة إلى مشاكل وعدم وجود اكتفاء الذاتي للموظف، 

�اعت�ار عدم  .والتي توحي على غ�اب الوضوح والشفاف�ة داخل المؤسسة الجامع�ة .4,5حسابي قدره 

وما ینع�س �ش�ل م�اشر على مستو= الرضا ، الوضوح من المشاكل التواصل بین الموظفین والإدارة

  .الوظ�في في المؤسسة

والذG  4,48ره �متوسM حسابي قد" تلیها ع�ارة أشعر �استنفاد �امل طاقتي في الیوم أقض�ه في عملي 

وذلك من خلال .یدل على وجود أع�اء زائدة على الموظف والتى تعتبر مصدر من مصادر ضغM العمل

ذلك على الموظف سواء في وظ�فته أو في ح�اته ق�ام الموظف �مهام تفوق طاقته الذG ینع�س 

أشعر " وتلیها �ل من ع�ارة  .وشعوره �الاست�اء الذG یؤذG إلى حدوث الاحتراق الوظ�فيالشخص�ة 

 "�طلب مني آداء أعمال تتناقض مع ق�متي وم�ادئي " �التعب والإنهاك عند نها�ة الدوام الرسمي و 

أشعر �عدم وضوح صلاح�اتي " وع�ارة " أشعر أن هناك شيء من عدم الثقة بین زملائي في العمل 

ما یوحي �اشعور الموظفین بنوع من أنواع التوتر وعد  هذا و 4,47 �متوسM حسابي قدره" الوظ�ف�ة 
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السیئ فإنه یؤثر على الموظف �ش�ل سلبي من خلال شعوره الراحة داخلة المؤسسة الجامع�ة وذلك 

لدG قدر غیر �افي من " وتالیها  و�ل من ع�ارة .والذG �عتبر الاحتراق الوظ�فياتجاه الوظ�فة 

 4,45�الملل والإح�اK من روتین العمل �متوسM حسابي قدره أشعر " وع�ارة " الإنجداب الوظ�في 

والذG یدل عدم وجود الرضا الوظ�في �حیث �عتبر الاح�اK وعدم الانجداب الوظ�في من مسب�ات عدم 

الرضا وقد ��ون ناتجا عن عدم الشعور �التقدیر المهام والذG یؤثر سلب�ا على نفس�ة الموظف وشعوره 

  .غبته للذهاب إلى العمل�الحزن المستمر وعدم ور 

  4,38�متوسM حسابي قدره " وع�ارة أشعر �الفشل في تحقیH طموحاتي الذات�ة المتوقعة في وظ�فتي 

�عتبر الفشل من أصعب المشاعر التي تؤثر على سعادة الموظف وتحقیH أهدافه وطموحاته وقد ��ون 

راجع إلى عدم النجاح والإخفاق المتكرر في العمل والذG یؤثر  ،الفشل في تحقیH الطموحات الذات�ة

هناك تمییز في المعاملة بین الموظفین لا تقوم على أساس " والع�ارة  .على قدرة الموظف في آداء عمله

مما یدل على وجود فروق وظ�ف�ة قد ینتج عنه صعو�ة في  4,37�متوسM حسابي قدره " موضوع�ة 

والذG  الارت�احالشعور �عدم و الموظفین من جو العمل  است�اءالظلم، و�ذلك العمل وإحساس الموظف �

لي مالثقافة والق�م السائدة في عملي تشعرهم �الراحة والانتماء لع" وع�ارة  .الوظ�في الاحتراق�عتبر مسبب 

الثقافة و  والإدارة تسعى إلى اكتساب مهارات جدیدة تتعلH بوظ�فتي، عندما تكون الجامعة تهتم �الق�م" 

فهذا �ساعد  ،للموظف والسعي لتزو�ده �المهارات الجدیدة والدG یدل على رفع الروح المعنو�ةالتنظ�م�ة 

على تحقیH أهداف المؤسسة والموظف في آن واحد والع�س صح�ح وذلك �متوسM حسابي قدر بـ 

مل طوال الیوم �سبب لي التعامل مع الزملاء في الع" وتلیها في الع�ارة .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,35

بدرجة موافقة عال�ة وما یدل على وجود تشتت وغ�اب التفاعل  4,08بـ  التوتر �متوسM حسابي قدر

  .والتفاهم بین الموظفین والدG ینتج عنه نوع من الإحتراق الوظ�في

والتي تنص توجد علاقة بین بیئة العمل الداخل�ة : لرئ�س�ة الثالثةاعرض وتحلیل ب�انات الفرض�ة  - 4

  .الوظ�في لد= الموظفین �الجامعة والاحتراق

  .العمل الداخل�ة والإحتراق الوظ�في بین بیئة العلاقة یبین  :)12(الجدول رقم  -

  بیئة العمل الداخل�ة  المحور

  الاحتراق الوظ�في
 1,000  معامل الارت�اK بیرسون 

 sig (  0,000( مستو= الدلالة 
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   Spssمن إعداد الطالبتین اعتماداً على برنامج : المصدر 

أن ق�مة معامل الارت�اK بیرسون لعلاقة بیئة العمل الداخل�ة ��ل ) 12(یتضح من خلال الجدول رقم 

   1,000الوظ�في بلغت  �الاحتراق

مما �عني وجود  005وهي أقل من مستو= الدلالة،  0,000�حیث أن ق�مة الدلالة المحسو�ة بلغت 

�لیتي العلوم  لدG موظفي  علاقة ارت�اط�ة موج�ة مرتفعة بین بیئة العمل الداخل�ة والإحتراق الوظ�في

بجامعة جیجل مما �عني إلى تحقیH الفرض�ة العامة  الاقتصاد�ةوالتسییر والعلوم  والاجتماع�ةالإنسان�ة 

الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة مجموعة من الفرض�ات الفرع�ة یتم عرض وتحلیل  ثالثة، یتفرع عن هذهال

  :ب�اناتها �ما �أتي 

 والاحتراقعرض وتحلیل ب�انات الفرض�ة الأولى التي تنص على هناك علاقة بین اله�Dل التنظ�مي 

  :الوظ�في لد2 الموظفین 

  �مثل توز.ع أفراد العینة حول طر.قة تقس�م العمل التي تساعد في سرعة إنجاز العمل ): 13( جدول 

  9 المع�ار  الانحراف  المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,48  

 

 

 

0,504  

Hغیر مواف  /  /  

  /  /  محاید

H51,7  31  مواف % 

 % 48,3  29  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   Spssمن إعداد الطالبتین اعتماداً على برنامج : المصدر 

�أن طر�قة تقس�م  اأقرو  ،تبین الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین     

العمل لا تساعد على سرعة إنجاز العمل وتوزعت إجابتهم على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة 

المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث نتائج یؤ�دها  .على التوالي % 48.3و  % 51,7

  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,48قدر بـ 

ؤثر سل�ا على الموظفین في طر�قة إنجاز العمل، حیث تإن طر�قة تقس�م العمل الغیر مناس�ة      

لتنظ�مي والإدارG لتسییر شؤونها الداخل�ة اعلى نظر�ات الف�ر  الاعتمادعمدت المنظمات الحدیثة إلى 
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تایلور هذا وحتى الخارج�ة، فقد أكدت النظر�ات على أهم�ة عمل�ة تقس�م العمل والتشخ�ص وقد أكد 

المبدأ في نظر�ة الإدارة العلم�ة، مؤ�د على أن تقس�م العمل یؤدG إلى الق�ام �المهام ��ل دقة وسرعة 

    .وأقل تكلفة

�مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم تناسب المؤهلات والتخصصات مع طب�عة ومهام   ):14(جدول 

  الوظ�فة

  9 المع�ار  الانحراف  الحسابيالمتوس8   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,08  

 

 

 

0,619  

Hغیر مواف  /  /  

 % 15  09  محاید

H61,7  37  مواف % 

 % 23,3  14  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   SPssالطالبتان على برنامج  �الاعتمادمن إعداد : المصدر 

التي أجر�ت علیهم الدراسة �قرون  ،أفراد العینة الم�حوثین�فحص نتائج الجدول أعلاه یتضح أن أغلب 

وذلك بنسب موزعة على النحو  .مع طب�عة ومهام الوظ�فة�أن المؤهلات والتخصصات لا تتناسب 

و	لرجوع إلى  .�شدة  أجابوا �الخ�ار موافH  % 23,3أجابوا �الخ�ار موافH و  % 61نسبته  :التالي

 .بدرجة موافقة عالية 4,08 أفراد العينة نحو هذه العبارة بقيمة قدرت بـ  لاتجاهاتالمتوسط الحسابي نجد �كيدا 

طب�عة الوظ�فة �عتبر ض�اع للهو�ة العمل�ة للموظف فیؤدG الإن عدم تناسب المؤهلات والتخصص مع 

حالة من الجهود على الموظف  و�ع�ش  ،ذلك إلى قتل روح الإبداع والقلH والتطو�ر لد= الموظفین

مستو= النشاK الفردG المتعلH �الوظ�فة، و�ش�ل عائقا أمام تحقیH للشخص�ة الوظ�ف�ة المتكاملة والقادرة 

و�خلH لد�ه عراقیل الموظف وعل�ه فهذا یؤثر سل�ا على  .على تحقیH التكیف والإنسجام والتكامل

السلب�ة مما یؤدG إلى ظهور العدید من المظاهر  ،تنظ�م�ة ومشاكل شخص�ة تؤثر على صحته

مراعاة التخصص والمؤهلات مع المهام المو�لة  د فایول على أهم�ةكوالأمراض المهن�ة في هذا الصدد أ

  .الوظ�في الاحتراقشأنها التقلیل من مظاهر والتي من موظفین لل

  



عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة النتائج:             الفصل السادس  

 

 
93 

  �مثل توز.ع الأفراد حول غ�اب الوضوح في طب�عة العلاقة بین الإدارة والموظفین ) 15(الجدول 

   9 المع�ار الإنحراف   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,47  

 

 

 

0,503  

Hغیر مواف  /  /  

 /  /  محاید

H46,7  28  مواف % 

 % 53,3  32  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   SPssمن إعداد �الإعتماد الطالبتان على برنامج  :المصدر 

التي أجر�ت علیهم  ،العینة الم�حوثینأفراد في الجدول أعلاه أن إجا�ات تشیر الب�انات الإحصائ�ة      

الدراسة المیدان�ة حول طب�عة العلاقة بین الإدارة والموظفین غیر واضحة موزعة على النحو التالي ما 

موافH �شدة و�الرجوع إلى المتوسM الحسابي لمجموع � %  53,3أجابوا �موافH و  % 46,7نسبتهم 

  . بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,47إجا�ات أفراد العینة الم�حوثین قدر بـ 

فوضوح العلاقات  ،والموظفین تتمیز بدرجة �بیرة من الغموضالإدارة إذ أن طب�عة العلاقة بین      

ام واضح وشفاف للعلاقات داخل نها في أG مؤسسة حیث أن غ�اب نظععمل�ة أساس�ة لا غنى 

ذلك �قف حجر عثرة أمام ش�ل عائقا حق�ق�ا أمام تحقیH الأهداف المرجوة �ون � .الجامع�ةالمؤسسة 

ومشاكل العمال للإدارة من جهة ومن جهة تجد الإدارة صعو�ة في إنس�اب  ،إ�صال الإنشغالات

ف العلاقة بین الإدارة ثفالالت�اس الذG �� .المعلومة ووصولها للموظفین في الظرف والوقت اللازمین

على المستو= العالي الموظفین من شأنه أن ��رس ق�م الإنان�ة الفردان�ة واللافردان�ة في إتخاد القرارات و 

نظام فعال للعلاقات والتفاعل الإیجابي بین الأطراف الفاعلة في للوالأدنى، حیث �م�ن القول أن غ�اب 

والمرؤوسین  الرؤساءم الكثیر من الأمراض التنظ�م�ة و�خلH فجوة وهذه بین الجامعة من شأنه أن یدع

في م�ان العمل فعلى إدارة الجامعة إستحداث نظام فعال للعلاقات والاتصالات لتحقیH  اتتعقیدالو 

  .الإحتراق الوظ�في لدیهم ةأهدافها وأهداف موظفیها والتقلیل من ظاهر 

  



عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة النتائج:             الفصل السادس  

 

 
94 

�مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم وضوح خطوK السلطة في طب�عة العلاقة بین ) 16(الجدول 

  : الرؤساء والمرؤوسین

   9 الإنحراف المع�ار   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,47  

 

 

 

0,503  

Hغیر مواف  /  /  

 /  /  محاید

H53,3  32  مواف % 

 % 46,7  28  موافH �شدة

 % 100 60  المجموع

   SPssمن إعداد �الإعتماد الطالبتان على برنامج : المصدر 

تبین الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقروا �أن خطوK السلطة   

 س�ةنموافH وموافH �شدة ب بین الرؤساء والمرؤوسین غیر واضحة، وتوزعت إجابتهم على الخ�ارات

نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث قدر  .على التوالي % 64,7و % 53,3

  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,47بـ

 M�إن غ�اب الوضوح في السلطة بین الرؤساء والمرؤوسین �م�ن أن �ش�ل عائقا أمام متانة الروا

الوظ�ف�ة في المؤسسة الجامع�ة، و�ؤدG هذا الإبهام في السلطات إلى خلH جدار عازل بین الرؤساء 

في واللیونة والمرؤوسین مما یؤول دون توفر المعلومات وصعو�ة إ�صال الانشغالات، وغ�اب الانس�اب�ة 

مما �صعب عمل�ة التواصل الفعال مما یؤدG إلى صعو�ة تحقیH الأهداف الشخص�ة الجامعة 

والمؤسسات�ة وعدم وضوح السلطة بین الرؤساء والمرؤوسین یؤدG إلى العدید من مظاهر الإحتراق 

  .لد= الموظفینالوظ�في 
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غ�اب التوافN والتناسN للوظائف مع طب�عة اله�Dل  �مثل توز.ع أفراد العینة حول) 17(الجدول 

  :التنظ�مي

   9 الإنحراف المع�ار   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,37  

 

 

 

0,551  

Hغیر مواف  /  /  

 % 3,3  02  محاید

H56,7  34  مواف % 

 % 40  24  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   SPssمن إعداد $الإعتماد الطالبتان على برنامج : المصدر 

نى الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقرو �أن هناك عدم توافH تب

 Hومواف Hوتناسب للوظائف مع طب�عة اله��ل التنظ�مي للجامعة وتوزعت إجا�اتهم عل الخ�ارات مواف

نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموعة إجا�ات الم�حوثین  .على التوالي % 40و % 56,7�شدة بنس�ة 

  .بدرجة موافقة عال�ة جداً  4,37حیث بلغ بـ 

في یتضح غ�اب التناسH للوظائف مع طب�عة اله��ل التنظ�مي مما یؤشر على غ�اب الرقا�ة      

تحقیH الأهداف فمتا�عة سیر العمل �ما یتماشى مع اله��ل التنظ�مي المعتمد الیف الوظائف و صتو 

مرهون إلى حد �بیر بتجسید الم�ادd العامة التي �قوم علیها اله��ل التنظ�مي، فاله��ل التنظ�مي من 

المفروض یوضح و�قدم وصفا دق�قا للوظائف ومن خلاله �م�ن تحقیH الإنسجام والتكامل ووحدة أهداف 

ا یؤثر غ�اب التنسیH بین الوظائف تماش�ا مع طب�عة اله��ل دلیل على هشاشة وشیوع ثقافة العمل بینم

  .العشوائي مما �ش�ل عاملا أما ظهور عدید المظاهر الس�اس�ة في العمل
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  .�مثل توز.ع أفراد العینة حول غ�اب وصفا وظ�في محدد مDتوب لكل وظ�فة): 18(الجدول رقم 

   9 الإنحراف المع�ار   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,47  

 

 

 

0,503  

Hغیر مواف  /  /  

 /  /  محاید

H53,3  32  مواف % 

 % 46,7  25  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   SPssمن إعداد $الإعتماد الطالبتان على برنامج : المصدر 

یتضح من خلال الب�انات الجدول الموجودة أعلاه أن أغلب أفراد العین�ة الم�حوثین أعلنوا �غ�اب وصف 

وموافH �شدة بنس�ة  % 53,3وظ�في م�توب لكل وظ�فة وتوزعت إجا�اتهم على الخ�ارات موافH بنس�ة 

ف للوظائف صإن غ�اب و . نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات أفراد العینة.  % 46,7

الذG �حدد محتو= الوظ�فة ومتطل�اتها یؤدG إلى تش�یل غموض حول الأدوار والمهام ��ل الأنشطة 

التي یؤدیها الموظفین �الجامعة حیث تعمل المنظمات المعاصرة على خلH ه��ل تنظ�م�ا تتمیز 

والسلو��ة المتعلقة �العمل فغ�اب �الوضوح والدقة ل�م�نها من تحقیH أهدافها وتجنب الإنحرافات الوظ�ف�ة 

الأطر القانون�ة والإجرائ�ة للوظائف تمهد للتداخل في المهام ومنه صعو�ة الض�M والس�طرة على محتو= 

  .العمل مما �ش�ل الكثیر من مظاهر النفور من العمل والمعانات التي قد تؤدG إلى الإحتراق الوظ�في
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  أفراد العینة حول عدم وضوح وغموض القواعد التي تتعلN $العمل�مثل توز.ع  ): 19(الجدول رقم 

   9 الإنحراف المع�ار   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,53  

 

 

 

0,503  

Hغیر مواف  /  /  

 /  /  محاید

H46,7  28  مواف % 

 % 53,3  32  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   SPSSمن إعداد �الإعتماد الطالبتان على برنامج : المصدر 

الب�انات الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن إجا�ات أفراد العینة الم�حوثین الدین أجر�ت علیهم تشیر      

 % 46,7الدراسة المیدان�ة حول غموض القواعد والإجراءات المتعلقة �العمل على الخ�ارات موافH بنس�ة 

بدرجة موافقة  4,53وeلغ المتوسM الحسابي لمجموع إجا�اتهم ما ق�مته  % 53,3ة بنس�ة وموافH �شد

وعل�ه فمن خلال الأرقام الإحصائ�ة یتضح أن القواعد التي تتعلH �العمل في الجامعة غیر . عال�ة جدا

القواعد من شأنها أن تجعل الموظف �ع�ش حالة من التشتت، �ون عدم  واضحة للعاملین، فغموض هده

�شیر عل�ه الموظفون تبني الجامعة لنظام �قوم على تحدید وض�M القواعد العامة �ش�ل واضح وم�اشر 

في آداء مهامهم و�سهل علیهم ممارسة أنشطتهم المو�لة إلیهم ��ل مرونة من شأنه أن �عمل على تعز�ز 

الوظ�ف�ة مما یؤول دون قدرة الموظفین على الس�طرة  على عملهم والتح�م ف�ه �الش�ل  مظاهر الفوضى

المطلوب من جهة ومن جهة ثان�ة �ش�ل لهم ذلك عق�ات أمام تحقیH أهدافهم الوظ�ف�ة، مما یؤول في 

  .�عض الأح�ان إلى تش�یل الكثیر من المشاعر السلب�ة التي تؤدG إلى الإحتراق الوظ�في لدیهم
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  .�م العملتوز.ع أفرد العینة حول عدم مراعاة المؤهلات المطلو$ة عند تقس�مثل ): 20(الجدول رقم 

   9 الإنحراف المع�ار   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,5  

 

 

 

0,676  

H3,3  2  غیر مواف % 

 /  /  محاید

H40  24  مواف % 

 H56,7  34  �شدةمواف % 

 % 100  60  المجموع

   SPSSمن إعداد �الإعتماد الطالبتان على برنامج : المصدر 

إن القرارات الإحصائ�ة الأول�ة للجدول تعطینا صورة واضحة حول عدم مراعاة المسؤولین      

  % 40وموافH �شدة بنس�ة موافH الخ�ارات للمؤهلات المطلو�ة عند تقس�م العمل وتوزعت إجا�اتهم على 

 4,5نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث بلغ . على التوالي % 56,7و 

�الرجوع إلى الأدب�ات والنظر�ات الف�ر الإدارG یتضح لنا أهم�ة مبدأ تقس�م . بدرجة موافقة عال�ة جدا

على الجامعة تبني هذا المبدأ �ونه أمرا العمل والتخصص في أG تنظ�م مهما �ان نشاطه وعل�ه وجب 

تحقیH الأهداف المطلو�ة من جهة ومن جهة أخر= �ون الجامعة تنطوG ضرور�ا تستط�ع من خلاله 

على خبرات وموارد �شر�ة تمتلك مؤهلات في تخصصات متعددة مما �سهل على الإدارة إت�اع س�اسة 

د من العق�ات المتعلقة �العمل إذ �م�ن من وضع الرجل المناسب في الم�ان المناسب وتجاوز العدی

وفقا لمؤهلاتهم، الذG أو�لت الیهم الق�ام �المهام المطلو�ة ��ل أر�ح�ة لتناسبها مع قدرات الموظفین 

عتماد المهام للموظفین �ش�ل عائقا المبدأ أو اعتماد العشوائ�ة في ا  وعل�ه وع�سا لذلك فعدم إت�اع هذا

لأمر ذلك إلى إحساس العاملین م�ة والأهداف الشخص�ة وقد یتجاوز اأمام تحقیH الأهداف التنظ�

   .حتراق الوظ�في �ونهم �عملون خارج نطاق تخصصهم�الا
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  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم وضوح التعل�مات الصادرة عن المدیر): 21(الجدول رقم 

الإنحراف   المتوس8 الحسابي  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  9 المع�ار 

   /  /  غیر موافH �شدة

 

 

4,35  

 

 

 

0,577  

Hغیر مواف  /  / 

 % 5  3  محاید

H55  33  مواف % 

 % 40  24  موافH �شدة

 % 100  60  المجموع

   SPSSمن إعداد �الإعتماد الطالبتان على برنامج : المصدر 

تبین الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقروا �أن التعل�مات     

 Hالصادرة عن المدیر غیر مفهومة وغیر واضحة للموظفین وتوزعت إجا�اتهم على الخ�ارات مواف

إجا�ات  نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع. على التوالي % 40و  % 55وموافH �شدة بنس�ة 

القصور في إ�ضاح التعل�مات الصادرة من قبل  .بدرجة موافقة عال�ة جدا  4,35الموظفین حیث بلغ 

المدیر یؤدG �ش�ل م�اشر إلى تشتت الموظف وحاجته للرجوع لرئ�سه في �ل مهمة أو لزملائه لإنجاز 

یتخدوا أG تعل�مات  الأعمال، إذ أنه من الضرورG جدا تفعیل قنوات إتصال�ة فعالة لتوض�ح أG قرار

دون أG غموض فالوضوح لا یترك المجال للتأو�لات  والمع�ار�ة التي قد تؤدG إلى یتلقاها الموظفون 

سوء الفهم والتفسیر �طرق مختلفة وعلى أهواء شخص�ة، مما یؤدG إلى التشتت وصعو�ة الفهم مما یؤول 

  .إلى خلH مشاكل تنظ�م�ة في غنى عنها المؤسسة وموظفیها

  �مثل العلاقة بین اله�Dل التنظ�مي والإحتراق الوظ�في): 22(جدول رقم 

  اله��ل التنظ�مي  ال�عد

  الاحتراق

  الوظ�في 

 K0,794  معامل الارت�ا 

 sig (  0,000( مستو= الدلالة 

   SPSSمن إعداد الطالبتین �الإعتماد على برنامج  :المصدر 
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أن ق�مة معامل الإرت�اK بیرسون لعلاقة الإحتراق الوظ�في �اله��ل ) 13(یتضح من خلال الجدول رقم 

وهي أقل من مستو= الدلالة  0,000حیث أن ق�مة الدلالة المحسوسة بلغت  0,794التنظ�مي بلغت 

في لد= ، مما �عني وجود علاقة دات دلالة إحصائ�ة بین اله��ل التنظ�مي والاحتراق الوظ� 0,05

ة ومنه نستنتج �أن الموظفین ��لیتي التسییر العلوم الإقتصاد�ة والعلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة بجامع

  .الفرض�ة محققة

عرض وتحلیل الب�انات الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة والتي تنص على أن هناك علاقة بین الحوافز الماد�ة 

  : والمعنو�ة والإحتراق الوظ�في لد2 الموظفین

�مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم منح إدارة الجامعة المDافآت التشج�ع�ة ): 23(رقم  جدول

  :للموظفین

  النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات
 Mالمتوس

  الحسابي 

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة 

  
4,45  

  

  
0,435  

 Hغیر مواف  /  / 

  % 1,7  01  محاید

H51,7  31  مواف % 

 H46,7  28  �شدةمواف % 

 %  100  60  المجموع

  . spssالمصدر من إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج 

تشیر الب�انات الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أفراد العینة الم�حوثین التي أجر�ت علیهم الدراسة 

المیدان�ة حول عدم منح إدارة الجامعة الم�افآت التشج�ع�ة للموظفین موزعة على النحو التالي ما نسبته 

تائج یؤ�دها المتوسM أجابوا �الخ�ار موافH �شدة، ن % 46,7أجابوا �الخ�ار موافH ونس�ة  % 51,7

تعتبر الم�افآت عامل  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,45الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین قدرت بـ 

تشج�عي وتحفیز للموظفین على تحقیH الآداء المطلوب و�ؤدG إلى رفع الروح المعنو�ة وز�ادة الرضا 

من  عدیدالت التشج�ع�ة سوف یولد الوظ�في والذG یؤدG إلى بیئة عمل إیجاب�ة ف�غ�اب هذه الم�افآ

د على ق�مة وأهم�ة نظام الحوافز مل، فأغلب النظر�ات التنظ�م�ة تؤ�الق�م العدائ�ة للعو المشاعر السلب�ة 
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�ة، والأف�ار الجادة والإتجاهات المرغو�ة، حیث ت�اره محر�ا أساس�ا للمشاعر الإیجابفي المؤسسة �اع

لد= العاملین، وتقلل  جام والخلH والإبداع ومظاهر الرضاالتكیف والإنستش�ل الحوافز عاملاً حاسماً في 

  .من المشاكل وتذیب العوائH أمام تحقیH الأهداف

  سو9  غیر یتم تقی�م آداء الموظفین $شDل �مثل توز.ع أفراد العینة حول ): 24(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار   الإحتمالات

  الحسابي 

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

        غیر موافH �شدة 

  
4,47  

  

  
0,536  

 Hغیر مواف     

  % 1,7  1  محاید

H50  30  مواف % 

 % 48,3  29  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  . spssالمصدر من إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج 

تشیر الب�انات الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أفراد عینة الم�حوثین التي أجر�ت علیهم الدراسة 

أجابوا  % 50المیدان�ة حول غ�اب تقی�م آداء الموظفین �ش�ل سوG موزعة على النحو التالي ما نسبته 

نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع . أجابوا �الخ�ار موافH �شدة % 48,3�الخ�ار موافH ونس�ة 

  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,47إجا�ات الموظفین �عدم عدالة تقی�م الآداء �ق�مة قدرت بـ  

�فیل بتشج�ع مظاهر غیر مرغو�ة  ة والتمیز في تقی�م آداء الموظفین إن انتشار مظاهر اللاعدال     

واء على المستو= التنظ�مي أو الشخصي وقد یخلH عدید من التأثیرات السلب�ة على في أماكن العمل س

صحة الموظفین وسلامتهم، و�ترسخ لد= العاملین أن المؤسسة تشجع ثقافة الأنان�ة والمحسو�eة في بیئة 

 العمل، مما �ش�ل لد= الموظفین أف�ارا سلب�ة حول مؤسستهم و�ؤدG ذلك إلى احتراقهم وظ�ف�ا، تشیر

نرG فایول على ضرورة إعتماد وتكر�س ثقافة تنظ�م�ة تبنى على أسس هنظر�ة الم�ادd الإدارة ل

موضوع�ة وتحفE حقوق الموظفین ��ل شفاف�ة ود�مقراط�ة، مما �حقH القضاء أو التقلیل من الأمراض 

  .المهن�ة �الإحتراق الوظ�في مثلا
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  م تناسب المزا�ا مع الآداءتوز.ع أفراد العینة حول عد �مثل):  25(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار   الإحتمالات

  الحسابي 

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة 

  
4,35  

  

  
0,659  

 H3,3%  2  غیر مواف 

  /  /  محاید

H55  33  مواف % 

 % 41,7  25  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  . spssالمصدر من إعداد الطالبتان $الإعتماد على برنامج 

تبین الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقروا �أن حجم المزا�ا التي 

یتم الحصول علیها تتناسب مع حجم الآداء وتوزعت إجابتهم على الخ�ارات موافH وموافH �شدة نس�ة 

على التوالي بنتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع الإجا�ات الموظفین حیث قدر  % 41,7و  % 55

�عتقد الموظفون �أنهم �قومون �آداء أعلى وتفوق حجم المزا�ا المقدمة . بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,35بـ 

ن�ة مما یؤثر سل�ا على شخصیتهم ونفسیتهم في العمل وشیوع مظاهر عدم الرضا لدیهم، وق�م الأنا

وتكر�س النزعة المصلح�ة فالموظف یتوقع أن �حصل على مزا�ا تتناسب مع حجم الأع�اء الملقاة على 

عاتقه، فإذا لم یتحقH ذلك قد یؤدG إلى مظاهر الإحتراق، وهذا ما تؤ�ده نظر�ة التوقع حیث أعطت 

ممنوحة هي ما آت الأهم�ة �بیرة لرMe المنظمات الم�افآت �الآداء �ش�ل م�اشر وذلك لضمان أن الم�اف

  .یتفقون الحصول عل�ه
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 �مثل توز.ع أفراد العینة حول الحوافز الموجودة لا تعتبر دافع قو9 للموظفین للق�ام): 26(الجدول رقم 

  : $عملهم

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار   الإحتمالات

  الحسابي 

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة 

  
4,45  

  

  
0,675  

 H3,3%  2  غیر مواف 

  /  /  محاید

H45 %  27  مواف 

 51,7 %  25  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  . spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج :  المصدر

�فحص نتائج الجدول أعلاه یتضح �أن الحوافز الموجودة لا تمثل دافع قوG للموظفین للق�ام �عملهم، 

نتائج  51,7 %والخ�ار موافH �شدة بنس�ة  45 %وذلك بنسب موزعة على الخ�ارات موافH بنس�ة 

تلعب . جدابدرجة موافقة عال�ة  4,45یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث قدر بـ 

�ة الإجتماع�ة، حیث الحوافز التي یتلقاها الموظف دور أساس�ا وهاما في ح�اته الوظ�ف�ة وحتى الشخص

حوافز تحفE له �رامته  ،والدوافع الوظ�ف�ة فالعامل ینتظر مقابل ما �قوم �ه من أع�اءتعتبر من المثیرات 

افز یتضح جل�ا أنها عامل أساسي وهام و�الرجوع إلى التراث النظرG حول أهم�ة الحو  .وتلبي طموحاته

ة في المؤسسة الجامع�ة، لكن عدم لتحفیز العنصر ال�شرG ور�یزة أساس�ة للتقلیل من مظاهر سلب�ة عد

توافر حوافز تكیف وتطلعات الموظفین فإن ذلك من شأنه أن تحفز سلو�ات، أف�ار وق�م سلب�ة لدیهم 

ن تحقیH مناخ تنظ�مي صحي یراعي ف�ه الموظفون تؤثر على ح�اتهم الشخص�ة والوظ�ف�ة وتمنع م

أعمالهم وعل�ه یتعامل الموظف الكثیر من الظغوطات التي غال�ا ما تؤثر سل�ا على صحته فقد أكدت 

  .عدید النظر�ات على أهم�ة الحوافز �شقیها المادG والمعنوG في التأثیر إیجا�ا على ح�اة الموظف
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  .د العینة حول توز.ع الحوافز $شDل غیر عادل�مثل توز.ع أفرا):27(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار   الإحتمالات

  الحسابي 

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة 

  
4,58  

  

  
0,530  

 Hغیر مواف  /  / 

  1,7 %  1  محاید

H38,3 %  23  مواف 

 60 %  36  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  . spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج :  المصدر      

أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أعلنوا �أن الحوافز التي توز�ع یتضح أعلاه  الإحصائيمن خلال الجدول 

 Hشدة  38,3 %على الموظفین في الجامعة غیر عادلة وتوزعت إجا�اتهم على الخ�ارات مواف� Hومواف

بدرجة موافقة  4,58نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموعة إجا�ات الموظفین حیث قدر بـ  60 %

عندما ��ون هناك توز�ع غیر عادلة للحوافز بین الموظفین في الجامعة، فإنه یؤثر ذلك سل�اً .عال�ة جداً 

  .على الموظف، �صفة خاصة وعلى المؤسسة �صفة عامة، فما یؤول دون تحقیH الأهداف

أكد فایول على مبدأ العدالة في العمل، وماله من أثر إیجابي على الموظفین وعلاقتهم بنقصهم  حیث

والحوافز التي توزع على الموظفین في الجامعة غیر عادلة یؤدG إلى العدید من  و�المؤسسة أ�ضا

  .مظاهر الإحتراق
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  .افز مع درجة الإنجاز�مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم توافN الحو ): 28(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار   الإحتمالات

  الحسابي 

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة 

  
4,38  

  

  
0,640  

 H1,7% 1  غیر مواف 

 % 3,3  2  محاید

H50  30  مواف % 

 45 %  27  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  . spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج المصدر     

�فحص نتائج الجدول أعلاه یتضح أن عدم توافH الحوافز مع درجة الإنجاز وذلك بنسب موزعة على 

نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع  % 40والخ�ار موافH �شدة بنس�ة  % 50الخ�ارات موافH بـ  

تؤ�د نظر�ة التوقع على أن الفرد العامل  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,37إجا�ات الموظفین حیث بلغ 

�فیل  تحقیH  یتوقع الحصول على م�افآت تتوافH مع حجم الأع�اء أو المهام المسندة إلیهم وعل�ه فإن

ن من تحقیH الأهداف التنظ�م�ة و�ساهم في التقلیل من عامل یؤدG دوره على أكمل وجه �م� بخلH فرد

متعلقة، ولكن �الرجوع إلى المعط�ات الإحصائ�ة في الجدول أعلاه یتضح أن الموظفون لا المش�لات ال

یرضون �حجم الحوافز الممنوحة لهم مقارنة �ما یؤدونه من واج�ات وعل�ه فإن غ�اب حوافز جادة سوف 

  .مظاهر الإحتراقتؤ�د العدید من المظاهر السلب�ة وقد تؤدG إلى 
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ل توز.ع أفراد العینة حول الحوافز والمDافآت التي �حصل علیها المواطنین غیر �مث): 29(الجدول رقم 

  .Dاف�ة لسد حاج�اتهم المع�ش�ة

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

 Hغیر مواف

  �شدة

/  /    

  
4,47  

  

  
0,504  Hغیر مواف  /  / 

  /  /  محاید

H51,7 %  31  مواف 

 48,3 %  29  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج  :المصدر

�لاحE من الب�انات الإحصائ�ة الموجودة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة أقروا �أن الحوافر 

والم�افآت التي �حصل علیها الموظفین غیر �افة لسد حاج�اتهم المع�ش�ة، وذلك بنسب موزعة على 

وسM لمجموع نتائج یؤ�دها المت 48,3 %والخ�ار موافH �شدة بنس�ة  51,7 %الخ�ارات موافH بنس�ة 

إدا عبر الموظفون على أن الحوافز . بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,47إجا�ات الموظفین حیث قدر بـ 

والم�افآت التي یتحصلون علیها غیر �اف�ة لسد حاج�اتهم المع�ش�ة، فالإعتقاد السائد حسب توجهات 

  .المتحصل علیهاالموظفون أنهم �قومون بهام و�متلكون قدرات تفوق حجم الحوافز والم�فآت 

یتأثر العاملین �ش�ل سلبي �الوظائف التي لا تلبي حاجاتهم �ون ذلك أمرا طب�ع�ا فالموظف �حاجة     

إلى مقابل جراء ما یؤد�ه من مهام وأدوار تتعلH بوظ�فته، فمن المفروض أن یتحقH لد�ه ما �حسبوا إل�ه 

Gذلك �الجانب الماد Hسواء یتعل Gتؤ�ده نظر�ة الإدارة العلم�ة ونظرتها إلى دور الحوافز الماد�ة في  الذ

هم، أو ما تعلH �الجانب المعنوG �ما تؤ�ده نظر�ة والتقلیل من المظاهر السلب�ة لدی ح�اة الموظف

وتأكیدا . العلاقات الإنسان�ة �ما أشرنا إلى ذلك في السابH ودور ذلك في الحد من الأمراض الوظ�ف�ة

نظر�ة ماسلو على أهم�ة تحقیH الحاجات لد= الموظفین وفي مختلف المستو�ات، إذ أن إت�اع  لذلك تثیر

 وهذا �النس�ة للموظفین.أG مستو= یؤدG إلى الرغ�ة والحاجة الملحة لإش�اع المستو= الأعلى منه وه�ذا
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ا قد یؤدG إلى لا یتحقH إلا من خلال وظ�فتهم، وعل�ه فعدم جدو= الحوافز المتحصل علیها وعدم �فایته

  .الإحتراق الوظ�في لدیهم

  .�مثل توز.ع الأفراد العینة حول عدم الإهتمام برفع الروح المعنو�ة للموظفین): 30(جدول رقم 

النسب   التكرار  الإحتمالات

  المئو�ة

المتوس8 

  الحسابي

الإنحراف 

  المع�ار9 

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,08  

  

  
0,619  

Hغیر مواف  /  / 

 %  15 9  محاید

H61,7 %  37  مواف 

 23,3 %  14  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج  :المصدر 

�قومون  لاتبین الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقروا �أن المسؤولین 

 23,3  61,7 %برفع الروح المعنو�ة للموظفین وتوزعت إجابتهم على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة 

بدرجة  4,08نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع الإجا�ات الموظفین حیث قدر بـ . على التوالي  %

فقد  عنوG في المنظمات المعاصرةتؤ�د نظر�ة العلاقات الإنسان�ة على أهم�ة الجانب الم.موافقة عال�ة

 Gالماد Gحاجة تجاوزت التنظ�مات الحال�ة ف�رة الرجل الآلي أو الرجل الإقتصاد� Gإلى لأن المورد ال�شر

أهم�ة لا �م�ن لأG مؤسسة إلغاء الدعم المعنوG الذG یخلH لد�ه الأمن والم�انة التي یتسوق إلیها، وعل�ه 

فیها، لأنه من غیر المم�ن تحقیH الأهداف بلمس المشاعر والق�م الجوانب النفس�ة والإجتماع�ة لموظ

الإنسان�ة السام�ة في الح�اة الوظ�ف�ة، فالروح المعنو�ة عمل�ة حیو�ة ول�ست مض�عة للوقت یؤدG إلى 

إن غ�اب عناصر التشج�ع والرفع من الروح المعنو�ة لهم . شعورهم �الإنتماء والإطمئنان والع�س صح�ح

  . یؤثر سل�ا على توافقهم و�ؤدG إلى الكثیر من مظاهر الإحتراق لدیهمفهذا �لا شك 
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  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم تقد�م المسؤولین الحوافز المعنو�ة التشج�ع�ة): 31(الجدول رقم 

  للموظفین وفN الآداء 

النسب   التكرار  الإحتمالات

  المئو�ة

 Mالمتوس

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  موافH �شدةغیر 

  
4,08  

  

  
0,619  

Hغیر مواف  /  / 

 / /  محاید

H53,3 %  32  مواف 

 46,7 %  28  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج  :المصدر       

  العینة أقروا �عدم تقد�م نلاحE من الب�انات الإحصائ�ة الموجودة في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد      

  المسؤولین للحوافز المعنو�ة التشج�ع�ة للعاملین وفH آدائه داخل الجامعة، حیث بلغ المتوسM الحسابي 

  تهم على الخ�ارات موافH بدرجة موافقة عال�ة وتوزعت إجاب 4,08الإجمالي لمجموع إجا�اتهم ما ق�مته 

  .على التوالي % 46,7و   % 53,3وموافH �شدة بنسب 

عادات  ةإن عمل�ة تقی�م العمل عمل�ة مهمة في أG تنظ�م، حیث تم�ن من الحصول على تراتی�

لإجتهادهم، آدائهم وتمیزهم، وتم�ن أ�ضا من تحقیH ق�م العدالة التنظ�م�ة حسب ق�مة  اللموظفین وفق

ه الموظف لنشاطه ووظ�فته، وتتكرس وتغرس لد= العاملین مفاه�م وتصورات على الذG �منحالإهتمام 

وضوع�ة م أنه هناك فوارق بین الموظفین لا تبنى على أسس شخص�ة مع�ار�ة، وإنما هناك معاییر

للتقی�م یتم من خلالها وضع لأمور في نصابها حتى وإن تعلH الأمر �الجوانب المعنو�ة، فالجانب 

  العمل إذ من خلاله شعر بإنسانیته وق�مته �إنسان قبلهم لكل موظف داخل بیئة نوG النفسي مالمع

   الخ...�ونه موظف، فالعامل ل�س آلة تؤدG دورا روتین�ا فحسب بل لد�ه أحاس�س ومیولات إتجاهات 

النفس�ة   الجوانب في تجارeه إلى أن ما یومتها الحق�ق�ة، وهنا �شیر إلتون وجب الإهتمام بها وإعطائها ق�

والإجتماع�ة مهمة لأG مؤسسة لتحقیH أهدافها ودافعیته أفرادها لكن �صرف النظر عن هذه الجوانب 
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على نفس�ة   الإنسان�ة من طرف المؤسسة الجامع�ة سوف �م�ن خلH الكثیر من التأثیرات الصح�ة

  .العاملین وشخصیتهم وقد یؤدG في نها�ة المطاف إلى إحتراقهم وظ�ف�ا

  یبین العلاقة بین الحوافز الماد�ة والمعنو�ة والإحتراق الوظ�في ): 32(جدول رقم 

  الحوافز الماد�ة والمعنو�ة  ال�عد

  الاحتراق

  الوظ�في 

K0,849  معامل الارت�ا 

  sig (  0,000(مستو= الدلالة 

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج  :المصدر      

�الحوافز بیرسون لعلاقة الاحتراق الوظ�في  أن ق�مة معامل الارت�اK) 14(الجدول رقم یتضح من خلال 

وهي أقل من مستو=  0,000في حین أن ق�مة الدلالة المحسو�ة بلغت  0,849الماد�ة والمعنو�ة بلغت 

اق مما �عني وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الحوافز الماد�ة والمعنو�ة والإحتر  0,05الدلالة 

لوظ�في محققة المعنو�ة لد= الموظفین ��لیهما التسییر والعلوم الإقتصاد�ة والعلوم الإنسان�ة والإجتماع�ة 

  . بجامعة جیجل ومنه نستنتج تحقH الفرض�ة

  :عرض وتحلیل الب�انات الفرض�ة الفرع�ة الثالثة بین إتخاد القرار والإحتراق الوظ�في

  العینة حول عدم إصدار القرارات من قبل أشخاص مناسبین�مثل توز.ع أفراد ): 33(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,47  

  

  
0,503  

Hغیر مواف  /  / 

 / /  محاید

H53,3 %  32  مواف 

 46,7 %  28  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج  :المصدر            
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من خلال قراءتنا الأول�ة للجدول یتضح لنا �أن القرارات التي یتم اتخاذها لا تصدر من قبل     

على  46,7 %و  53,3 %بنسب أشخاص مناسبین حیث أجاب الموظفین �موافH وموافH �شدة 

بدرجة موافقة عال�ة  4,47التوالي �الرجوع إلى المتوسM الحسابي لإتجاهات أفراد العینة حیث قدر بـ 

في حین تعتبر عمل�ة اتخاد القرار عمل�ة متعلقة �الوصول إلى المعلومات ومعالجتها لتحقیH  .جدا

ؤثر على الموظف الخاصة �الجامع�ة وفي حال إصدارها من قبل أشخاص مناسبین فإنها تالأهداف 

وتأكد النظر�ة البیروقراط�ة على ضرورة إت�اع مبدأ التسلسل الهرمي الذG �ع�ش تحدید  وفي هذاالحد

القرارات ت�اعاً لأهمیتها وما یترتب على ذلك من مهام وصلاح�ات ومسؤول�ات ذات مسؤول�ة إتخاذ 

ها وأن ت�قى العلاقات بین الإدارة  واتصالات تعمل في ط�اتها المعلومات الضرور�ة ل صلة �اتخاذ القرار

إن اتخاذ القرار یتطلب المعرفة .  والعاملین رسم�ة لكي لا تؤثر العلاقات الشخص�ة في اتخاذ القرارات

لكفاءة اللازمة لذلك، ولا �م�ن أن تتحقH الأهداف �القرارات العشوائ�ة الغیر مدروسة فإتخاذ اوالخبرات و 

الإدارة بل وأهمها على الإطلاق، إذ �عد   عمل�ات الأساس�ة فيالقرار حسب هرeرت س�مون أحد ال

العمود الفقرG لأG تنظ�م وعمل�ة تبنى العمل�ات التنظ�م�ة الأخر=، وأG خلل �حدث في هذه العمل�ة 

المحور�ة سوف یولد مشاكل للموظفین وقد ینجم عنها أضراراً �أمانهم الصحي النفسي وحتى الوظ�في 

  .أ�ضاً 

  : �مثل توز.ع أفراد العینة حول لا یتم إتخاد القرارات بناءا على معلومات مناس$ة ):34(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,37  

  

  
0,551  

Hغیر مواف  /  / 

 % 3,3 2  محاید

H56,7 %  34  مواف 

 40 %  24  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج : المصدر      
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�فحص نتائج الجدول أعلاه یتضح أنه لا یتم اتخاد القرار بناءا على معلومات مناس�ة، وذلك         

بدرجة موافقة عال�ة   40 %والخ�ار موافH �شدة بنس�ة  56,7 %�سبب موزعة على الخ�ارات موافH بـ 

من المفروض أن تحضى عمل�ة اتخاذ القرار �أهم�ة �الغة في الجامعة �ونها عمل�ة محور�ة �ما . جداً 

 Hرت س�مون ( أشرنا في الجدول السابeوعل�ه لابد واتخاذ �ل لإجراءات )حسب نظر�ة اتخاذ القرار لهر ،  

  ضرورة اخت�ار البدیل الأمثل من بین البدائل المتاحة اللازمة قبل القدوم على أG قرار اتخاذ القرار یؤ�د 

. وقف، وعل�ه لتحقیH ذلك وجب توفیر المعلومات اللازمةملمعالجة المش�ل المطروح أو مواجهة ال

 Gیتخذ القرار �شأنه فإتخاد لحصول علیها لاتخاد القرار �ما یتماشى وطب�عة الوضع�ة أو الموقف الذ

موضوع�ة، وذلك لن  ولكن لابد أن تكون عمل�ة منظمة تبنى على أساس عمل�ة عشوائ�ة، ل�ست القرار

خلال التشخ�ص والتوفیر المعلومات الكاملة لتحقیH الأهداف المنشودة من القرار وعل�ه تتحقH إلاّ من 

فإن أG خلل أو غموض أو غ�اب المعلومات اللازمة سوف یؤول دون القدرة على معالجة القضا�ا 

  لك على خلH جوّ عمل غیر مرغوب یؤدG في �عض الأح�ان إلى الإحتراق الوظ�في المطروحة و�عمل ذ

  .أو على الأقل أحد مظاهره

  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم تخو.ل الجامعة المرؤوسین $صلاح�ات إتخاد ):  35(الجدول رقم 

  : القرار

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,47  

  

  
0,503  

Hغیر مواف  /  / 

 / /  محاید

H53,3 %  32  مواف 

 46,7 %  28  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج : المصدر

  لجامعة لا تقوم بتخو�ل �صلاح�ات إتخاذ لمبینة في الجدول أعلاه یتضح أن االب�انات الإحصائ�ة ا من 

  على التوالي نتائج یؤ�دها  46,7 %و  53,3 % القرار وتوزعت على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة
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  تخو�ل  عدم إن. بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,47المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث بلغ 

  الجامعة و�ؤثر قرار فإن ذلك یؤثر �ش�ل معاكس على سیرالجامعة المرؤوسین �صلاح�ات إتخاذ ال

   من المواقف على المرؤوسین وتزعزع الثقة لدیهم و�ؤدG أ�ضا إلى عجزهم في مواجهة الكثیر أ�ضا 

 إن تخو�ل الجامعة المرؤوسین �صلاح�ات إتخاذ القرار من العوامل. المتعلقة �الح�اة الوظ�ف�ة لدیهم

وG لدیهم لإنجاز مساهم وأعمالهم على الوجه المطلوب، ولكن إن لم تراعي المساهمة في تلقي دافع ق

 Hإلى الشعور �العجز و�ش�ل عراقیل في تحقی Gالمؤسسة المرؤوسین �عمل�ة إتخاذ القرار فإن ذلك یؤد

  .سلو�ات المرؤوسین داخل المؤسسة الذG �ش�ل مظهر من مظاهر الإحتراق الوظ�في

  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم إتخاذ القرارات $التشاور مع المرؤوسین ): 36(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,53  

  

  
0,503  

Hغیر مواف  /  / 

 / /  محاید

H46,7 %  28  مواف 

 53,3 %  32  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  من إعداد الطالبتان �الإعتماد عل :المصدر

 الشواهد الإحصائ�ة في الجدول أعلاه إلى أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقروا �أن عدم وجودیتضح 

التشاور بین المدیر والمرؤوسین في إتخاذ القرارات، وتوزعت إجا�اتهم على الخ�ارات موافH وموافH �شدة 

على التوالي، نتائج یؤ�ذها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین  53,3 %و  46,7 %ة  بنس�

إن غ�اب التشاور في إتخاد القرارات بین المدیر المرؤوسین .بدرجة موافقة عال�ة جداً  4,53حیث بلغ بـ 

مشاكل معقدة تتدخل لمؤسسة الجامع�ة، وهذا ما یخلH في ا  �م�ن أن �ش�ل عائقاً في الروا�M الوظ�ف�ة

فیها عوامل إجتماع�ة وتنظ�م�ة وفن�ة في عمل�ة سلوك الموظف،  مما یؤدG إلى استهلاك الوقت في 

بین المدیر والمرؤوسین في  وهذا ما یخلH جدار عازل.طرح العدید من الآراء من أجل اتخاذ القرارات
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مما �حدث ظاهرة الإحتراق  المعلومات داخل المؤسسة الجامع�ة صال�إتخاذ القرارات وصعو�ة إ

  .الوظ�في

  یبین العلاقة بین المشارDة في اتخاد القرارات والإحتراق الوظ�في): 37(جدول رقم 

  المشار�ة في الاتخاد القرارات   ال�عد

  الاحتراق

  الوظ�في 

K0,660  معامل الارت�ا 

  sig (  0,000(مستو= الدلالة 

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج :المصدر      

أن ق�مة معامل الإرت�اK بیرسون لعلاقة الإحتراق الوظ�في ) 16( یتضح من خلال الجدول رقم 

وهي  0,000في حین أن ق�مة الدلالة المحسو�eة بلغت  0,660�المشار�ة في الإتخاد القرارات بلغت 

جود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین المشار�ة في اتخاذ ي و ، مما �عن 0,05أقل من مستو= الدلالة 

القرارات والاحتراق الوظ�في في اتخاذ القرارات لد= الموظفین ��لیتي التسییر والعلوم الإقتصاد�ة والعلوم 

  .الإنسان�ة والإجتماع�ة بجامعة جیجل ومنه نستنتج تحقH الفرض�ة

  الفرض�ة الرا$عة التي تنص على أن هناك علاقة بین نظم العمل الوظ�ف�ة عرض وتحلیل الب�انات  

  والإحتراق 

  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم تطبیN الوانین $شDل عادل على الجم�ع): 38(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,5  

  

  
0,676  

H3,3  02  غیر مواف % 

 / /  محاید

H40 %  24  مواف 

 56,7 %  34  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل:المصدر 
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في الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة الم�حوثین أقروا �أن المسؤولین لا تبین الشواهد الإحصائ�ة 

 Hالقوانین �ش�ل عادل على جم�ع العاملین وتوزعت إجا�اتهم على الخ�ارات مواف Hقومون بتطبی�

نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات . على التوالي 56,7 %و  40 %وموافH �شدة بنس�ة 

�قع على عاتH المسؤولین تطبیH القوانین . بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,50بلغ  الموظفین حیث

حفE وصون حقوقهم، وتجنب �ل مظاهر الظلم �والإجراءات �عدالة بین جم�ع الموظفین وذلك 

ي المؤسسة، و�الرغم والتعسف حیث من الضرورG غرس ثقافة المساواة بین جم�ع الأطراف الفعالة ف

تنظ�مات والمؤسسات على أهم�ة العدالة التنظ�م�ة إلا أنه هناك �عض الإنحرافات ال ومن تأكید منظر 

التنظ�م�ة من طرف المسؤولین في تجسید ق�م اللامساواة مما یخلH آثار  نفس�ة یؤدG إلى الإحتراق 

  .الوظ�في

  موظفین�مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم تقدیر وإختراع المسؤولین إنجازات ال): 39(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,35  

  

  
0,536  

Hغیر مواف  / / 

 % 5 03  محاید

H55 %  33  مواف 

 40 %  24  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل:  المصدر

الأول�ة للجدول تعطینا صورة واضحة حول عدم إظهار التقدیر والإحترام إن القراءات الإحصائ�ة      

نتائج یؤ�دها المتوسM . على التوالي 40 %و  55 %الإهتمام على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة 

  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,35الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث قدر بـ 

إن عدم إظهار المسؤول التقدیر الإحترام والإهتمام بإنجازات الموظفین فإن هذا یؤثر على الروح 

المعنو�ة للموظف وشعوره �الإح�اK وغ�اب الثقة بین الرؤساء والمرؤوسین �شعر الموظفون أنهم لا 
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لتي �عملون بها �ملكون م�انة تلیH بهم �موارد �شر�ة مما یؤثر على توافقهم وانسجامهم في المؤسسة ا

  . و�ش�ل ذلك حاجزا أمام تجاوزهم لضغوK العمل مما �ش�ل تهدیدا حق�ق�ا لح�اتهم الوظ�ف�ة

  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم سماح للموظ�فن $اتخاد القرارات ): 40(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

 Hشدةغیر مواف�  /  /    

  
4,45  

  

  
0,534  

Hغیر مواف  / / 

 % 1,7 1  محاید

H51,7 %  31  مواف 

 46,7 %  28  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل: المصدر

 الفرصة أمام الموظفالإحصائ�ة المبن�ة في الجدول أعلاه یتضح أن المسؤول لا یت�ح من الب�انات      

على  % 45و   % 50لإتخاذ القرار الخاص �عمله وتوزعت على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة 

بدرجة موافقة عال�ة  4,45نتائج یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث قدرeـ . التوالي

  .جدا

 هامشا من الحر�ة للموظفینو�م�ن القول من خلال إجا�ات الم�حوثین أن الرؤساء لا یتر�ون 

 للمساهمة في اتخاد القرارات المتعلقة بوظ�فتهم، الأمر الذG یجعل الموظفون �شعرون �القیود

 المرونة البیروقراط�ة التي تس�طر على الجوانب العمل المختلفة والتي تسعى إلى تحقیH قدراً �بیراً من

 مع موظفیها لتحقیH الأهداف المشر�ة، فقد لجأت عدید منظمات العصر إلى التخلي على نمM التف�یر

Gجدید من التف�یر القائم على المشار�ة والجماعة في التقلید Mیجمد الأحاد�ة والمر�ز�ة لصالح نم Gالذ 

  .قادر�ن على المساهمة في تطو�ر العمل الموظفینالعمل، ف

التي  لاقا من �ونا على درا�ة وإحاطة �محتو= العمل والنشاK الذG یؤدونه من خلال الخبراتالعمل إنط

سلب�اً �عزز  ؤ�د شعوراً في التسییر واتخاد القرارات قد ی أكتسبوها في مسارهم المهني، وعل�ه فالإنفراد�ة
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مظاهر القلH  هم وتظهرمن السلو�ات السلب�ة للعاملین من جهة و�ش�ل تهدیداً حق�ق�اً، لمهنتهم وأمانت

  .والأمراض لوظ�فته �الاحتراق الوظ�في

  �مثل توز.ع أفراد العینة حول غ�اب روح الفر.N الواحد داخل الجامعة): 41(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,47  

  

  
0,536  

Hغیر مواف  / / 

 % 1,7 01  محاید

H50 %  30  مواف 

 48,3 %  29  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل:المصدر 

بروح فر�H العمل الواحد،  تمتعمن الب�انات الإحصائ�ة المبینة في الجدول أعلاه یتضح أن الجامعة لا ت

تائج ن .على التوالي 48,3 %و  50 %وتوزعت الإجا�ة على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة 

  .بدرجة موافقة عال�ة جدا 4,47یؤ�دها المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث تقدر بـ 

لحفز والذG �ساعد بدوره على خلH الجوّ إن العمل بروح الفر�H الواحد �عتبر القوة الأساس�ة لكل مؤسسة 

والإبتعاد عن  علة العمل وeیئة عمل جاذ�ة �سودها روح التعاون والق�م السام�ة ، والعلاقات التضامن�ة،

حب الذات والأنان�ة في العمل، حیث أكدت في هذا الصدد مدرسة العلاقات الإنسان�ة على  أهم�ة روح 

جتماع�ة، فروح الفر�H أو الجماعة الاتنظ�م�ة و ال�آثار نفس�ة  منالجماعة في المنظمة، وما تخلقه 

خلH أكثر مرونة تساهم �ش�ل �بیر في  تقضي إلى تجاوز العلاقات الرسم�ة الجامدة إلى علاقات

  .الحیو�ة مما �عزز اجتناب الكثیر من الأمراض والمشاكل الوظ�ف�ة لد= الموظفین �ل على حد سواء
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�مثل توز.ع الأفراد العینة حول عدم مسامحة المسؤولین على الأخطاء الغیر ): 42(الجدول رقم 

  .المقصودة من قبل الموظفین

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,35  

  

  
0,659  

H3,3 2  غیر مواف % 

 / /  محاید

H55 %  33  مواف 

 H41,7 %  25  �شدةمواف 

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل :المصدر

 من خلال قراءتنا الأول�ة للجدول یتضح أن هناك عدم مسامحة المسؤولین على الأخطاء الغیر 

 55 %و  % 3,3المقصودة من قبل الموظفین، حیث أجاب الموظفین غیر موافH وموافH �شدة �النسب 

بدرجة موافقة  4,35أفراد العینة حیث قدر بـ إلى المتوسM الحسابي لإتجاهات  على التوالي، �الرجوع

  .عال�ة جداً 

�م�ن القول من خلال إجا�ات الم�حوثین التي یوضح عدم مسامحة المسؤولین للأخطاء الغیر 

  المؤسسة الجامع�ة في تطبیHالمقصودة من طرف الموظفین، یدل على الصرامة التي تتمتع بها 

القوانین والحرص على تحقیH أعلى مستو�ات الفعالة التنظ�م�ة، وذلك راجع إلى طب�عة العمل في 

وهناك مسؤولین لا �سامحون الموظفین .المؤسسة الجامع�ة، الذG یتطلب سرعة في الآداء واتفاق العمل

شعور �أن الموظف �ان �عتقد أنه �فعل في الوقوع �الخطأ حتى ولو لم تكن مقصودة، وفي إطار ال

  .الوظ�في الاحتراقالصواب، ومما یؤدG إلى حدوث ظاهرة 
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  �مثل توز.ع أفراد العینة حول عدم قدرة الموظفین للتعبیر عن آرائهم $Dل ثقة): 43(الجدول رقم

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

Hشدة غیر مواف�  /  /    

  
4,45  

  

  
0,657  

H3,3 02  غیر مواف % 

 / /  محاید

H45 %  27  مواف 

 51,7 %  31  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل :المصدر

الب�انات الإحصائ�ة المبینة في الجدول أعلاه یتضح أن الموظفون لا �ستط�عون التغییر عن آرائهم من 

على التوالي نتائج یؤ�دها  51,7 %و  45 %��ل ثقة وحر�ة وتوزعت على الخ�ارات موافH �شدة بنس�ة 

لجأت العدید  .جدا  بدرجة موافقة عال�ة 4,45المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث قدر بـ 

من المنظمات في العصر الحدیث وخاصة المتعلمة منها على التخلي على �ثیر من نماذج التسییر 

الكلاس���ة لما یتماشى وتطلعات مواردها ال�شر�ة ولتحقیH ذلك بینت أسس ومعاییر للتواصل �استحداث 

دارة أ�ضا، مما �م�ن العمال نظام إتصال داخلي حیوG ونشM بین العمال أنفسهم وeین العمال والإ

و�فسح لهم المجال للتعبیر عن آرائهم �حر�ة، ولكن �الرجوع إلى المعط�ات الإحصائ�ة في الجدول أعلاه 

نلاحE �أن المؤسسة الجامع�ة لا تفتح المجال لموظفیها للتعبیر عن آرائهم ��ل حر�ة من وجهة نظرهم 

فالقیود المفروضة على الموظفین من شأنها أن تعمل وعل�ه �صعب علیهم إ�صال إنشغالاتهم، آرائهم، 

على تش�یل مظاهر سلب�ة وعوائH وط�ف�ة وشخص�ة لد= العاملین و�م�ن أن تؤدG إلى احتراقهم وط�ف�ا 

  .�سبب غ�اب مجالا خص�ا لطرح أف�ارهم
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  مات�مثل توز.ع أفراد العینة حول عد السماح للموظفین في إ�صال المعلو ): 44(الجدول رقم 

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,58  

  

  
0,530  

Hغیر مواف  / / 

 % 1,7 1  محاید

H38,3 %  23  مواف 

 60 %  36  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل :المصدر

قراءتنا الأول�ة للجداول یتضح أن هناك عدم السماح للموظفین في إ�صال المعلومات لا من خلال 

 60 %و  38,3 %الموظفین �موافH وموافH �شدة �النسب  ر من قبل أشخاص مناسبین حین أجابتصد

  . جدا بدرجة موافقة عال�ة 4,58�الرجوع إلى المتوسM الحسابي لإتجاهات أفراد العینة حیث قدر بـ  

إذ من خلاله �م�ن . ینطوG التواصل الجید بین الموظفین على أهم�ة �الغة في المؤسسات الجامع�ة

تحقیH الفهم الجید حیو�ة المعلومة، التشار��ة في العمل، التشاور وغیرها من العمل�ات المهمة في العمل 

العمل و�صعب معالجة الكثیر �م�ن أن تحقH المؤسسة وموظفیها الكثیر من قضا�ا لا فبدون الإتصال 

بین موظفیها وتبین نظم  بمن المش�لات، وعل�ه فالمؤسسة التي لا تنطوG على نظام تواصلي مرت

أنه آلة �صعب عل�ه تحقیH حاجة الروتین وإحساس العامل �الات رسم�ة یؤدG عادة إلى الجمود،الإتص

في الإطار غیر الرسمي ول�س فقM  مة في ح�اته الوظ�ف�ة وهي الحاجة إلى الإتصال مع الزملاءمه

الإطار الرسمي، وهذا ما سوف یخلH مشاكل لد= الموظفین جراء جمود الإتصالات الوظ�ف�ة بین 

  .لعمال وفي مختلف المستو�اتا
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  �مثل توز.ع أفراد العینة حول لا توجد حر.ة للموظفین للإتصال ب$عضهم ال$عض ): 45(الجدول رقم 

  .أثناء العمل

المتوسM   النسب المئو�ة  التكرار  الإحتمالات

  الحسابي

الإنحراف 

 Gالمع�ار  

    /  /  غیر موافH �شدة

  
4,38  

  

  
0,640  

H1,7 01  غیر مواف % 

  %  3,3 02  محاید

H50 %  30  مواف 

 45 %  27  موافH �شدة

 %  100  60  المجموع

  spssبرنامج  ىمن إعداد الطالبتان �الإعتماد عل:  المصدر

  وجد حر�ة للموظفین للإتصال ب�عضهم نة في الجدول أعلاه بتضح أنه لا تالإحصائ�ة المبیمن الب�انات 

على التوالي نتائج یؤ�د ما  45 %و  50 %ال�عض وتوزعت على الخ�ارات موافH وموافH �شدة بنس�ة 

بدرجة موافقة عال�ة جدا، �ما أشرنا  4,38المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الموظفین حیث قدر بـ 

سا�قا هناك نوع من المر�ز�ة في التسییر ونوع من الجمود على مستو= نظام الإتصال في الجامعة 

الجزائر�ة �ونه ینطوG على الكثیر من القیود البیروقراط�ة التي تمنع من لإ�صال المعلومات لمسؤولیهم 

الأمراض   ت، و�ؤدG في �عض الأح�ان إلى تطورمما �ش�ل حاجز أمام حل الكثیر من المش�لا

  .الوظ�ف�ة �الإحتراق مثلا

  بین العلاقة بین نظم العمل وإجراءاته والإحتراق الوظ�في): 46(جدول رقم 

  نظم العمل وإجراءاته   ال�عد

  الاحتراق

  الوظ�في 

K0,864  معامل الارت�ا 

  sig (  0,000(مستو= الدلالة 

  spssمن إعداد الطالبتان �الإعتماد على برنامج : المصدر     
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أن ق�مة معامل الإرت�اK بیرسون لعلاقة الإحتراق الوظ�في ینظم ) 15(یتضح من خلال الجدول رقم 

وهي أقل من مستو=  0,000في حین أن ق�مة الدلالة المحسو�ة بلغت  0,864العمل إجراءاته بلغت 

إحصائ�ة بین نظم العمل وإجراءاته و�الإحتراق الوظ�في  لةدلا ي وجود علاقة ذات، مما �عن0,05الدلالة 

محققة، لد= الموظفین ��لیتي التسییر والعلوم الإقتصاد�ة والعلوم الإنسان�ة والإجتماع�ة بجامعة جیجل 

  . ومنه نستنتج تحقH الفرض�ة

  : تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة: ثان�ا

 :فرض�اتتفسیر مناقشة نتائج الدراسة في ضوء ال-1

تم في هذه الدراسة تناول موضوع بیئة العمل الداخل�ة وعلاقتها �الإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في 

و�مستو�اته " ل��رت " الجامعة من خلال تطبیH مق�اس بیئة العمل الداخل�ة والإحتراق الوظ�في على سلم 

  .خل�ة �الإحتراق الوظ�فيالخمس في ق�اس الإتجاهات قصد الوقوف على علاقة بیئة العمل الدا

في هذا الجزء من الدراسة وإنطلاقا من المعط�ات الإحصائ�ة السا�قة سوف نحاول تفسیر إجا�ات أفراد 

  .العینة الذG أجر�ت عل�ه الدراسة المیدان�ة في ضوء إخت�ار الفرض�ات

  : تفسیر مناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى - 1-1

أن الجامعة لا تتوفر على بیئة عمل ملائمة لممارسة " تنص الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى على ما یلي 

وقد بینت نتائج الدراسة المیدان�ة على أن هناك مستو= مرتفع " الموظفي لأنشطتهم من من وجهة نظرهم 

حیث بلغ ) 10(جدا عدم توفر بیئة عمل ملائمة لد= الموظفین في الجامعة وهذا ما بینه الجدول 

مما یدل على درجة موافقة عال�ة جدا إتجاه إجا�ات  4,42المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات الم�حوثین 

  .العملأفراد العینة نحو الع�ارات الكل�ة لبیئة 

  إن هذه النتائج تشیر إلى وجود خلل في بیئة العمل الداخل�ة فالجامعة من وجهة نظر الموظفین لا تتوفر 

  الفرض�ة  مما سبH یتأكد تحقH.عمل جاد�ة بل الع�س مما �ش�ل عائقا أمام تحقیH الأهدافعلى بیئة 

  الرئ�س�ة الأولى والتي مفادها أن الجامعة لا تتوفر على بیئة عمل ملائمة لممارسة الموظفین لأنشطتهم  

  .من وجهة نظرهم
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 :تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة - 1-2

هناك مستو= عال جدا من الإحتراق الوظ�في لد= الموظفین : الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة على مایليتنص 

حیث تبینت نتائج الدراسة المیدان�ة أن هناك مستو= عال جدا من الإحتراق الوظ�في �ما " في الجامعة 

  .أن أغلب الع�ارت تدل على ذلك

نحو ع�ارة أشعر �عدم تقدیر جهودG  العینة أفرادتبین أن إتجاهات ) 11(من خلال الجدول رقم       

، مما یدل  4,48الوظ�فة من طرف المسؤولین جاءت بدرجة موافقة عال�ة جدا و�متوسM حسابي قدره 

  .على غ�اب ثقافة التشج�ع والدعم والمساندة من طرف المسوؤلین وإدارة الجامعة

اد العینة نحو ع�ارة أشعر أن وظ�فتي لم أ�ضا یبین أن إتجاهات أفر ) 11(ومن خلال الجدول       

، فالموظف �حتاج إلى م�انة إجتماع�ة  4,53تحقH لي م�انة إجتماع�ة، و�متوسM حسابي قدر بـ 

تسمح له بتحقیH مجموعة من الحاجات والإش�اعات وغ�ابها سوف یؤثر سل�ا على ح�اته الإجتماع�ة 

، وهذا یدل على غ�اب  4,50بـ . دم الرضا الوظ�في �ما قدر المتوسM الحسابي المتعلH �ع�ارة أشهر �ع

الجو الملائم للعمل وعدم توفر بیئة جاد�ة تسمح بخلH رغ�ة في العمل وتقد�م الأفضل لها یخدم 

  .المصلحة الشخص�ة المؤسسة

�ما تبین أ�ضا من الجدول أن ق�مة المتوسM الحسابي المتعلH �اتجاهات أفراد العینة حول ع�ارة    

، مما یوضح وجود  4,48استنفاء �امل طاقتي في نها�ة الیوم الذG أقض�ه في عملي بـ أشعر �

ضغوطات مرت�طة �الوظ�فة إذا علمنا أن الظروف العامة وجو العمل غیر ملائم، سواء الظروف الماد�ة 

اك عند أشعر �التعب والإنه" وهذا ما یؤ�ده ق�مة المتوسM الحسابي لع�ارة .الفیز�ق�ة وحتى الإجتماع�ة

نها�ة الدوام الرسمي، وأقل وأغلب أفراد العینة الم�حوثین �أن هناك شيء من عدم الثقة بین الزملاء في 

مما یؤ�د هشاشة العلاقات الإجتماع�ة داخل المؤسسة، وهشاشة  4,47العمل �متوسM حسابي قدرeـ 

طراف القابلة في الجامعة الروا�M وروح الفر�H، وغ�اب التضامن والتعاون بین الموظفین ومختلف الأ

وجاء المتوسM الحسابي لع�ارة �طلب مني آداء العمل، وجاء المتوسM الحسابي لع�ارة الشعور �عدم 

وضوح الصلاح�ات �ق�مة مرتفعة جدا، مما �عبر عن غ�اب التنسیH والتوج�ه من جهة والفشل على 

أشعر �الملل والإح�اK من روتین " ة مستو= اله��ل التنظ�مي للجامعة ، وeلغ المتوسM الحسابي لع�ار 

والذG یدل على وجود بیئة  4,45ما ق�مته " لدG قدر غیر �افي من الإنجداب الوظ�في " العمل وع�ارة 

عمل غیر مناس�ة لا تسمح �الإندماج والتكیف في العمل وeلغت ق�مة المتوسM الحسابي للع�ارة المتعلقة 
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نتیجة توضح مظاهر  4,38اخل�ة المتوقعة في وظ�فتي بـ أشعر �الفشل في تحقیH طموحاتي الد" بـ

  .الإست�اء وعدم الرضا على ما حققه الموظف من وظ�فته وأنها لا تترقى لمستو= طموحاته وتطلعاته

وeلغ المتوسM الحسابي للع�ارة المتعلقة بهناك تمییز في المعاملة بین الموظفین داخل المؤسسة     

والإست�اء وشیوع مظاهر الرفض والا قبول جراء الممارسات غیر العادلة  والتي تؤدG الإحساس �الظلم

  .في المؤسسة

ما ق�مته " وeلغ المتوسM الحسابي لع�ارة الثقافة والق�م السائدة في عملي تشهر �الراحة والإنتهاء لعملي 

  .، وهذا ما �ساهم في تحسین الأنماK السلو��ة داخل الجامعة  4,35

ابي لع�ارة الإدارة تسعى إلى اكتسابي مهارات جدیدة تتعلH بوظ�فتي �ق�مة مرتفعة وجاء المتوسM الحس

  .مما تدل على وجود نوع من الإهتمام وتوفیر بیئة عمل مناس�ة

، و�دل 4,08وeلغ المتوسM الحسابي لع�ارة التعامل مع الزملاء في العمل �سبب لي التوتر ما ق�مته 

  .موظفینعلى غ�اب التفاهم والتفاعل بین ال

�ارات محور الإحتراق الوظ�في والمتمثل للمتوسM الحسابي الكلي لع) 11(من خلال الجدول رقم      

، مما یدل على درجة موافقة عال�ة  4,42أن المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات أفراد العینة قد بلغ  نجد

�م�ن إرجاع هذه النتیجة إلى عدة  .جدا لإجا�ات أفراد العینة نحو الع�ارات الكل�ة للإحتراق الوظ�في

، وغ�اب الحوافز التشج�ع�ة هذه العوامل من شأنها أن وجود بیئة عمل غیر مناس�ة وجاذ�ة :عوامل منها

  .تساهم في إرتفاع مستو= الإحتراق لد= الأفراد اتجاه مؤسساتهم

یوجد مستو= عال : مفادهاإذا من خلال النتائج السا�قة نتأكد من تحقH الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة والتي 

  .جدا من الإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في الجامعة

 : تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة - 1-3

  تنص الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة على ما یلي توجد علاقة إرت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین بیئة 

وظفین في المؤسسة الجامع�ة، حیث تندرج تحت هذه الداخل�ة والإحتراق الوظ�في لد= المالعمل 

  : الفرض�ة مجموعة من الفرض�ات الفرع�ة وسیتم تفسیر ومناقشة النتائج حسبها �ما یلي

 : تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الفرع�ة الأول-أ

تنص الفرض�ة الفرع�ة الأولى على ما یلي توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین اله��ل نتائج       

والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في  الدراسة المیدان�ة على أن هناك علاقة بین اله��ل التنظ�مي
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مي والاحتراق الوظ�في ،وقد بینت نتائج الدراسة المیدان�ة على ان هناك علاقة بین اله��ل التنظ�الجامعة 

  .لد= الموظفین

  100من المحور الثاني بنس�ة قدرت بـ ) 1(تمت الموافقة على الع�ارة رقم ) 13(فمن خلال الجدول رقم 

نحو طر�قة تقس�م  % 48,3والخ�ار موافH �شدة بنس�ة  % 51,7موزعة على الخ�ار موافH بنس�ة  %

ة جدا وهي درجة عال� 4,48لغ المتوسM الحسابي للع�ارة العمل لا تساعد في سرعة إنجاز العمل، وقد ب

تقس�م العمل یؤدG إلى الق�ام �المهام ��ل دقة وسرعة وأقل تكلفة فغ�اب حیث نجد أن . من الموافقة 

رؤ�ة واضحة وإستراتیج�ة جادة لتحلیل العمل یؤثر على توافH الموظفین و�ساهم في إرتفاع مستو= 

عدم تناسب " ع�ارة أغلب أفراد العینة موافقون على یتضح أن ) 14(رقم ومن خلال الجدول الإحتراق 

  موافH %61,7(  % 85وقدرت نس�ة الموافقة بـ " المؤهلات والتخصصات مع طب�عة ومهام الوظ�فة 

مما یدل  4,08، �ما بلغ المتوسM الحسابي لمجموع إجا�ات أفراد العینة )موافH �شدة %  29,3و  

، حیث أن عدم تناسب المؤهلات )2(ال�ة إتجاه إجا�ات الم�حوثین نحو الع�ارة رقم على درجة موافقة ع

والتخصص مع طب�عة الوظ�فة �عتبر ض�اع للهو�ة العلم�ة للموظفین وقتل روح الإبداع لد= الموظفین 

  .یولد إحتراقا وظ�ف�ا

العلاقات بین الإدارة  وف�ما یتعلH �اتجاه أفراد العینة الم�حوثین حول غ�اب الوضوح في طب�عة    

وeلغت شدة ) موافH �شدة % 53,3موافH و  %  46,7(   %  100والموظفین قدرت نس�ة الموافقة 

، فغ�اب نظام  4,47الإتجاه درجة عال�ة جدا من الموافقة نحو هذه الع�ارة �متوسM حسابي قدره بـ 

واضح وشفاف للعلاقات داخل المؤسسة الجامع�ة �ش�ل عائقا أمام إ�صال مشاكل العمال ومن جهة 

  .وجود صعو�ة في إنس�اب المعلومات ووصولها للموظفین و�ساهم في حدوث الإحتراق

 53,3(  % 100من طرف أفراد عینة الم�حوثین بنس�ة ) 16(تمت الموافقة على الع�ارة في الجدول رقم 

على أنه عدم وضوح خطوK السلطة في طب�عة العلاقة بین ) موافH �شدة  % 46,7موافH و  %

ودرجة الموافقة هنا عال�ة جدا تؤ�د  4,47الرؤساء والمرؤوسین وeلغ المتوسM الحسابي ق�مة قدرت بـ 

وسین وذلك لغ�اب إیجا�ة إتجاه أفراد العینة نحو الع�ارة والذG یخلH جدار عازل بین الرؤساء والمرؤ 

یوافH ) 17(الإنس�اب�ة واللیونة في الجامعة و�التالي تحقیH مظهر من مظاهر الإحتراق من الجدول رقم 

على غ�اب التوافH والتناسH للوظائف مع ) 5(من أفراد العینة على الع�ارة رقم  % 96,7ما نسبته 



عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة النتائج:             الفصل السادس  

 

 
125 

الذG یدل على وجود تضارب بین موافH �شدة ، و   % 40موافH و) 56,7( طب�عة اله��ل التنظ�مي 

  .الوظائف

التي تنص على  6من أفراد العینة على الع�ارة رقم   % 100یوافH ما نسبته ) 18(من الجدول رقم     

وeلغت )  موافH �شدة % 46,4موافH و  %  53,3( غ�اب وصف وظ�في محدد وم�توب لكل وظ�فة 

، والذG یؤدG  4,47الع�ارة �متوسM حسابي قدر بـ  شدة الإتجاه درجة عال�ة جدا من الموافقة نحو هذه

إلى تش�یل غموض حول للأدوار والمهام ��ل الأنشطة التي یؤدیها الموظفین �الجامعة وحدوث مظهر�ن 

  .من مظاهر الإحتراق الوظ�في

 % 46,7(   % 100بنس�ة قدرت بـ ) 7(تمت الموافقة على الع�ارة رقم ) 19(من الجدول رقم     

 Hشدة  %  53,3و مواف� Hالعمل، وقد بلغ ) مواف� Hعلى عدم وضوح وغموض القواعد التي تتعل

وهي درجة عال�ة جدا من الموافقة وعل�ه فنجد أن غموضا في هذه  4,53المتوسM الحسابي للع�ارة بـ 

 Gالقواعد من شأنها أن تجمل الموظف �ع�ش حالة من الشتت وتعز�ز مظاهر الفوضى الوظ�ف�ة والذ

  .G إلى إرتفاع مستو= الإحتراق یؤد

یتضح أن أغلب أفراد العینة موافقون على ع�ارة عدم مراعاة المؤهلات ) 20(من الجدول رقم    

�ما بلغ المتوسM ) موافH �شدة  % 56,7موافH،  % 40(   96,7المطلو�ة عند تقس�م العمل بـ 

مما یدل على درجة موافقة عال�ة إتجاه إجا�ات الم�حوثین  4,5الإجمال لمجموع إجا�ات أفراد العینة بـ 

، فعدم إت�اع س�اسة وضع الرجل المناسب في الم�ان المناسب �ش�ل عائقا أمام تحقیH )8(نحو الع�ارة 

  .الأهداف التنظ�م�ة والأهداف الشخص�ة و�ساهم في تحقیH الأحتراق

 40موافH،  % 55(  % 95الم�حوثین بنس�ة  من طرف أفراد العینة) 9(تمت الموافقة على الع�ارة  

 4,35على وضوح التعل�مات الصادرة عن المدیر، وeلغت ق�مة المتوسM الحسابي بـ ) موافH �شدة 

ودرجة الموافقة هنا عال�ة جدا ، تؤ�د إجا�ة أفراد العینة نحو الع�ارة، إن القصور في إ�ضاح التعل�مات 

والحاجة إلى ضرورة تفعیل قنوات إتصال�ة لتوض�ح القرارات  الصادرة من قبل المدیر س�شتت الموظف

  .وذلك للتقلیل من الإحتراق الوظ�في

للتأكد من العلاقة الموجودة بین اله��ل التنظ�مي والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في الجامعة تم    

علاقة بین ، وتشیر النتائج إلى وجود )22(حساب معامل الإرت�اK بیرسون وذلك حسب الجدول 
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وهي علاقة ارت�اط�ة موج�ة مرتفعة  0,794وeلغت ق�مة الإرت�اK  0,000المتغیر�ن عن مستو= الدلالة 

  .والمعنى عدم توفر ه��ل تنظ�مي مناسب �قابله ز�ادة في الإحتراق الوظ�في والع�س صح�ح

" الثالثة والتي تنص من خلال ما سبH ذ�ره یتأكد تحقH الفرض�ة الفرع�ة الأولى من الفرض�ة الرئ�س�ة 

  ."توجد علاقة بین اله��ل التنظ�مي والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في الجامعة

  : تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة - ب

توجد علاقة ذات دلالة لإحصائ�ة بین الحوافز الماد�ة " تنص الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة على ما یلي 

وقد بینت نتائج الدراسة المیدان�ة على أن هناك علاقة بین " = الموظفین في الجامعة والمعنو�ة لد

  .الحوافز الماد�ة والمعنو�ة والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین

  % 51,7(  % 98,4بنس�ة قدرت بـ ) 10(تمت الموافقة على الع�ارة رقم ) 23( من الجدول رقم   

 ،Hشدة   % 46,7مواف� Hأن إدارة الجامعة لا تمنح الم�افآت التشج�ع�ة للموظفین، وقد بلغ على ) مواف

وهي درجة موافقة جدا لإتجاه أفراد العینة نحو الع�ارة السا�قة، إن  4,45المتوسM الحسابي للع�ارة بـ 

غ�اب الم�افآت التشج�ع�ة هذا سیؤثر على الآداء الوظ�في للموظف و�ساهم في ارتفاع مستو= الإحتراق 

  .موظفینلد= ال

بلغت ) 24(من الجدول رقم ) 11(ف�ما یتعلH بـ لا یتم تق�م آداء الموظفین �ش�ل سوG وهي الع�ارة رقم 

 وهي ق�مة عال�ة جدا من الموافقة تؤ�د إتجاه أفراد العینة نحو هذه الع�ارة 4,47ق�مة المتوسM الحسابي 

في تقی�م الآداء �فیل بتشج�ع مظاهر غیر مرغو�ة في بیئة العمل  لاعدالة والتحیزإن إنتشار مظاهر ال

  .مما �ش�ل إحتراق وظ�في

والتي تنص على عدم تناسب المزا�ا مع حجم ) 12( الذG یتعلH �الع�ارة ) 25( من نتائج الجدول رقم  

أفراد العینة وهي درجة عال�ة جدا من الموافقة تؤ�د إتجاه  4,35الآداء، بلغت ق�مة المتوسM الحسابي 

نحو هذه الع�ارة �سبب شیوع مظاهر عدم الرضا لد= الموظفین وتكر�س النزعة المحل�ة فالموظف یتوقع 

  . الحصول على مزا�ا تناسب مع حجم الآداء ف�غ�اب ذلك یؤدG إلى حدوث لإحتراق وظ�في

الذG ینص على الحوافز الموجودة لا تعتبر دافع قوG للموظفین للق�ام ) 26(من نتائج الجدول رقم 

وهي ق�مة عال�ة جدا من الموافقة تؤ�د إتجاه أفراد  4,45�عملهم الذG بلغت ق�مة المتوسM الحسابي 

لهم من شأنه أن �حفز العینة نحو هذه الع�ارة ف�اعت�ار الحوافز الموجودة ل�س دافع لق�ام الموظفین �عم

  .سلو�ات وأف�ار سلب�ة تؤثر على ح�اتهم الشخص�ة والوظ�ف�ة
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تمت الموافقة على الع�ارة التي تنص على توز�ع الحوافز �ش�ل غیر عادل ) 27(من نتائج الجدول رقم 

  وقد بلغ المتوسM الحسابي للع�ارة) موافH �شدة % 60موافH و  % 38,3(  % 98,3بنس�ة قدرت بـ  

والذG یؤدG إلى تراجع في المستو= الوظ�في وتحقیH  ،وهي درجة موافقة عال�ة جدا % 4,58ـ ب 

  .الأهداف داخل المؤسسة و�ولد نوعا من الإحتراق الوظ�في

الذG ینص على عدم توافH الحوافز مع درجة الإنجاز وeلغت ق�مة المتوسM ) 28(من نتائج الجدول رقم 

ة جدا من الموفقة تؤ�د أفراد العینة نحو هذه الع�ارة تدل على غ�اب وهي درجة عال� 4,38الحسابي بـ 

  .حوافز جاد�ة للموظفین التي من شأنها أن تولد إحتراقا وظ�ف�ا

تمت الموافقة على الع�ارة التي تنص على أن الحوافز والم�افآت التي ) 29( من نتائج الجدول رقم    

  موافH  % 51,7(  % 100هم المع�ش�ة بنس�ة قدرت بـ �حصل علیها الموظفین غیر �اف�ة لسد حاج�ات

وهي درجة موافقة عال�ة جدا، وذلك  4,47وقد بلغ المتوسM الحسابي للع�ارة بـ ) موافH �شدة  48,3و 

لدور الحوافز في ح�اة الموظف التي من شأنها التقلیل من المظاهر السلب�ة وعل�ه فعدم جدو= الحوافز 

  .قد یؤدG إلى إحتراق وظ�فيالمتحصل علیها و�فایتها 

الذG یتعلH �الع�ارة التي تنص على عدم إهتمام المسؤولین برفع الروح ) 30(من نتائج الجدول رقم      

و قد بلغ المتوسM ) موافH �شدة   % 23,3موافH و  61,7(  % 85المعنو�ة للموظفین، قدرت بنس�ة 

ن إتجاه أفراد العینة نحو الع�ارة السا�قة، فلا �م�ن وهي درجة موافقة عال�ة م 4,08الحسابي للع�ارة بـ 

تحقیH أهداف المؤسسة �طمس المشاعر والق�م الإنسان�ة السام�ة في الح�اة الوظ�ف�ة فغ�اب عناصر 

  .التشج�ع والرفع من الروح المعنو�ة �ش�ل إحتراقا لد= الموظفین 

تنص على عدم تقد�م المسؤولین الحوافز الذG یتعلH �الع�ارة التي ) 31(من نتائج الجدول رقم      

، مما یدل على هناك  4,08المعنو�ة التشج�ع�ة للموظفین وفH الآداء بلغت ق�مة المتوسM الحسابي 

  .فوارق بین الموظفین تبنى على أسس شخص�ة مع�ار�ة تساعد على تحقیH الإحتراق الوظ�في

الماد�ة والمعنو�ة والإحتراق الوظ�في لد= من أجل التأكد من العلاقة الموجودة بین الحوافز      

، وتشیر النتائج )32( الموظفین في الجامعة، تم حساب معامل الإرت�اK بیرسون وذلك حسب الجدول 

وهي علاقة  0,849وeلغت ق�مة الإرت�اK  0,000إلى وجود علاقة بین المتغیر�ن عند مستو= الدلالة 

�لما �انت حوافز معنو�ة وماد�ة س�قابله نقص في مستو=  إرت�اط�ة موج�ة عال�ة جدا والمعنى من ذلك

  .الإحتراق الوظ�في والع�س صح�ح
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من خلال ما سبH ذ�ر یتأكد لنا تحقH الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة من الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة والتي     

الوظ�في لد= تنص على تواجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الحوافز الماد�ة والمعنو�ة والإحتراق 

  .العاملین في الجامعة

  : تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الفرع�ة الثالثة -ج

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین المشار�ة في " تنص الفرض�ة الفرع�ة الثالثة على ما یلي      

إتخاذ القرارات والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في الجامعة وقد بینت نتائج الدراسة المیدان�ة على أن 

  .هناك علاقة بین المشار�ة في إتخاذ القرار والإحتراق الوظ�في

قرون �أن أجر�ت علیهم الدراسة المیدان�ة � أن أغلب أضرار العینة التي) 33( الجدول  توضح نتائج

 % 53,3(  %  100القرارات التي تصدر من قبل أشخاص غیر مناسبین حیث بلغت نس�ة الموافقة 

موافH �شدة، إن حدوث أG خلل في عمل�ة إصدار القرارات یولد مشاكل للموظفین  % 46,7موافH و 

  .م عنها أضرارا �أمانهم النفسي والصحي وحتى الوظ�في أ�ضاوقد ینج

) 34( لا یتم إتخاد القرارات الأبناء على معلومات مناس�ة هو ما تنص عل�ه الع�ارة في الجدول رقم     

، أG خلل أو )موافH �شدة  % 40موافH و  % 56,7(  % 95,7حیث تمت الموافقة عل�ه ما نسبته 

ت اللازمة سوف یؤول دون القدرة على معالجة القضا�ا و�عمل على خلH جو غموض أو غ�اب المعلوما

  .عمل غیر مرغوب یؤدG في �عض الأح�ان إلى الإحتراق الوظ�في

من أفراد العینة على الع�ارة التي تنص  % 100، تمت الموافقة ما نسبته )35(ومن الجدول رقم      

موافH  % 46,7موافH، و  % 53,3( على عدم تحو�ل الجامعة المرؤوسین �صلاح�ات إتخاذ القرار 

مما یدل على الإتجاه العال جدا لأفراد العینة إتجاه الع�ارة، �عدم  4,47وقد بلغ المتوسM الحسابي ) �شدة

خاذ القرار فإن ذلك �ش�ل عراقیل في تحقیH سلو��ات المرؤوسین مراعاة المؤسسة المرؤوسین �عمل�ة إت

داخل المؤسسة الذG �ش�ل مظهرا من مظاهر الإحتراق الوظ�في، �ما وقد بلغ نس�ة الموافقة على 

  % 100للع�ارة التي تنص على عدم إتخاد القرارات �التشاور مع المرؤوسین ما نسبته ) 36(الجدول رقم 
. قة عال�ة جدابدرجة مواف 4,53، حیث بلغ المتوسM الحسابي )موافH �شدة 53,3موافH، و % 46,7( 

عازل بین المدیر والمرؤوسین في اتخاذ القرار وصعو�ة إ�صال المعلومات داخل وهذا ما یخلH جدار 

من أجل التأكد من العلاقة الموجودة بین المشار�ة في .الجامعة مما �حدث ظاهرة الإحتراق الوظ�في

قرار الإحتراق الوظ�في لد= الموظفین داخل الجامعة تم حساب معامل الإرت�اK بیرسون وذلك إتخاذ ال
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وeلغت  0,000وتشیر النتائج إلى وجود علاقة بین المتغیر�ن عند مستو= الدلالة ) 37( حسب الجدول 

 Kفي عمل�ة  علاقة إرت�اط�ة موج�ة عال�ة، والمعنى من هذا السماح �المشار�ة وهي 0,666ق�مة الإرت�ا

  .إتخاد القرارات س�قابل ذلك التقلیل من الإحتراق الوظ�في والع�س صح�ح

من خلال ما سبH ذ�ره یتأكد لنا تحقH الفرض�ة الفرع�ة الثالثة من الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة والتي      

�في لد= توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة من المشار�ة في إتخاد القرار والإحتراق الوظ" تنص على 

  . الموظفین �الجامعة

  : تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الفرض�ة الفرع�ة الرا$عة -د

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین نظم العمل وإجراءاته " الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة على ما یلي تنص 

أن هناك علاقة بین  والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین �الجامعة وقد بینت نتائج الدراسة المیدان�ة على

  .نظم العمل وإجراءاته والإحتراق الوظ�في

أن أغلب أفراد العینة الدین أجر�ت علیهم الدراسة المیدان�ة موافقون على ) 38(توضح نتائج الجدول     

 40(  % 96,7مضمون الع�ارة التي تنص على عدم تطبیH القوانین �ش�ل عادل على الجم�ع ما نسبته 

وهي درجة موافقة عال�ة جدا  4,5وقدرت ق�مة المتوسM الحسابي بـ  ) موافH �شدة % 56,7موافH و  %

  .إتجاه أفراد العینة، إن تجسید ق�م اللامساواة ووجود إنحرافات تنظ�م�ة بخلH إحتراقا وظ�ف�ا 

على الع�ارة التي تنص على عدم تقدیر  % 95تمت الموافقة ما نسبته ) 39(ومن الجدول رقم     

وقدرت ق�مة المتوسM ) موافH �شدة % 46,7موافH و  51,7( ام المسؤولین إنجازات الموظفین وإحتر 

، إن هذا یؤثر على الروح المعنو�ة للموظف وشعورهم �أنهم لا �ملكون م�انة تلیH بهم 4,35الحسابي بـ 

  .�موارد �شر�ة �ساهم �ش�ل �بیر في إحداث إحتراق وظ�في داخل الجامعة

G ینص على عدم السماح للموظفین �اتخاذ القرارات وتمت الموافقة عل�ه ما والذ) 40(ل رقم من الجدو 

بدرجة  4,45، وقدر المتوسM الحسابي بـ )موافH �شدة % 46,7موافH، و  % 51,7(  % 98,3نسبته 

ا موافقة عال�ة جدا إتجاه إجا�ات أفراد العینة نحو هذه الع�ارة، وهذا یدل على عدم ترك الرؤساء هامش

من الحر�ة للموظفین الأمر الذG یجعلهم �شعرون �القیود والذG �ساهم في تش�یل الإحتراق داخل 

  .الجامعة

الذG ینص على غ�اب روح الفر�H الواحد داخل الجامعة حیث تمت الموافقة عل�ه ) 41(من الجدول رقم 

 4,47ي ق�مة قدرها ، وeلغ المتوسM الحساب)موافH �شدة  % 48,3موافH و  % 50(  % 98,3بنس�ة 



عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة النتائج:             الفصل السادس  

 

 
130 

وهي درجة موافقة عال�ة جدا، روح الفر�H أو الجماعة تقضي على العلاقات الرسم�ة الجاهدة �ش�ل 

�بیر مما �عزز إجتناب الكثیر من الأمراض والمشاكل الوظ�في لد= الموظفین والع�س صح�ح، في 

غیر المقصودة من قبل حین تمت الموافقة على الع�ارة التي تنص �ل لا یتم مسامحة الأخطاء ال

وقدر ) موافH �شدة % 41,7موافH، و  % 55(  %96,7بنس�ة ) 42(الموظفین والتي بینها الجدول رقم 

وهي ع�ارة درجة موافقة عال�ة جدا إتجاه إجا�ات أفراد العینة نحو هذه  4,35المتوسM الحسابي بـ 

  .الع�ارة، و�دل على الصرامة التي تتمتع بها الجامعة في تطبیH القوانین

، حیث تمت )43(عدم قدرة الموظفین للتعبیر عن آرائهم �حر�ة و��ل ثقة هو ما ینص عل الجدول 

  سابيـــــــــM الحــــــــة المتوســـــــوقدرت ق�م) موافH �شدة % H1,7 و مواف % 45(  96,7الموافقة عل�ه بنس�ة 

وهي درجة موافقة عال�ة جدا إتجاه إجا�ات أفراد العینة نحو هذه الع�ارة، إن المؤسسة الجامع�ة  4,45بـ  

ود لا تفتح المجال لموظفیها للتعبیر عن آرائهم ��ل حر�ة �صعب علیهم إ�صال إنشغالاتهم، فالقی

والذG ینص على ) 44(المفروضة من شانها أن تعمل على تش�یل إحتراق وظ�في  من الجدول رقم 

موافH  % 38,3(  % 98,3عدم السماح للموظفین في إ�صال المعلومات تمت الموافقة عل�ه ما نسبته 

اه وهي درجة موافقة عال�ة جدا إتج 4,58قدرت ق�مة المتوسM الحسابي بـ .) موافH �شدة  % 60

إن غ�اب . إجا�ات أفراد العینة نحو هذه الع�ارة، إن غ�اب نظام اتصالي أفراد العینة نحو هذه الع�ارة 

 Hعادة إلى الجهود وإحساس العامل �أنه آلة �صعب عل�ه تحقی Gنظام إتصالي رسم�ا في الجامعة یؤد

  .حاجاته والتي �ش�ل إحتراقا وظ�ف�ا

لا " اد العینة الذG أجر�ت علیهم الدراسة یوافقون على الع�ارة أن أغلب أفر ) 45(توضح نتائج الجدول 

 % 45موافH،  % 50(  % 95توجد حر�ة للموظفین للإتصال ب�عضهم ال�عض أثناء العمل بنس�ة 

وهي درجة موافقة عال�ة جدا إتجاه إجا�ات أفراد العینة  4,38وقدر المتوسM الحسابي بـ ) موافH �شدة

نوع من المر�ز�ة في السیر ونوع من الجهود في نظام الإتصال الذG تمنح من حول هذه الع�ارة وجود 

  .إ�صال المعلومات لمسؤولیهم والذG �ش�ل في �عض الأح�ان أمراض وظ�ف�ة �الإحتراق مثلا

من أجل التأكد من العلاقة الموجودة بین نظم العمل وإجراءاته والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین في   

، وتشیر النتائج حول وجود علاقة )46(ساب معامل الإرت�اK بیرسون وذلك حسب الجدول الجامعة تم ح

وهي علاقة إرت�اط�ة موج�ة  0,864وeلغت ق�مة الإرت�اK  0,000بین المتغیر�ن عند مستو= الدلالة 
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هذا أنه �لما �ان هناك نظام من العمل جید س�قابله نقص في مظاهر الإحتراق  عنى منمرتفعة، والم

  .لوظ�في والع�س صح�حا

من خلال ما سبH ذ�ره یتأكد لنا تحقH الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة من الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة والتي تنص 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین نظم العمل وإجراءاته والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین : " على 

  .في الجامعة

والثان�ة والثالثة والرا�عة قد تحققت فإن الفرض�ة العامة الرئ�س�ة �ما أن الفرض�ات الفرع�ة الأولى     

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین بیئة العمل الداخل�ة والإحتراق " الثالثة محققة والتي مفادها 

وللتأكد أكثر من هذه النتیجة لقد تم حساب معامل الإرت�اK بیرسون وتشیر نتیجة الإرت�اK في " الوظ�في 

ي وجود علاقة إرت�اط�ة موج�ة عال�ة جدا بین بیئة ، مما �عن 1,000والتي ما ق�مته ) 12(ول الجد

دل على أنه �لما �انت بیئة العمل ی وهذا 0,000العمل الداخل�ة والإحتراق الوظ�في عند مستو= الدلالة 

  .الداخل�ة مناس�ة للموظف �لما �انت نس�ة الإحتراق الوظ�في ضئیلة

     Hجو بیئة عمل داخل�ة مناس�ة بین الموظفین في العمل وحتى بین إن تحقی Hالعمل على خل

المرؤوسین وإدارة المؤسسة هذا س�عمل على التقلیل وتقل�ص مظاهر الإحتراق الوظ�في لد= الموظفین 

  .في الجامعة

توجد " ادها من خلال النتائج التي سبH ذ�رها إذ یتأكد تحقH الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة والتي مف     

  .الوظ�في لد= الموظفین في الجامعةعلاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین العمل الداخل�ة والإحتراق 

  :مناقشة نتائج في ضوء الدراسات السا$قة - 2

من خلال عرض نتائج الدراسة الحال�ة في ضوء الفرض�ات والتساؤلات منها سنحاول من خلال     

نتائج الدراسات السا�قة التي تم التطرق إلیها في الجانب النظرG، والتي مقارنتها لمدة النتائج ومناقصتها 

ساعدتها في بناء ال�حث �ما سبH وأوضحنا ذلك في جوانب الاستفادة منها، واستنادا إلى هذا سوف 

  .نستعرض �ل دراسة من خلال النتائج المتواصل إلینا

  : ب�ةتفسیر ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات الأجن -أ

�عنوان ق�اس مستو= الاحتراق الوظ�في لد= ال�احثین حاملي شهادة  Babcockلقد توصلت     

  .إلا أن هناك علاقة بین الأجر المدفوع ونظام الحواجز والاحتراق الوظ�في"الماجستیر 
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�عنوان مستو= الاحتراق الوظ�في لد= المحاضر�ن في   Gurbuz and others ومن خلال دراسة    

ثلاث جامعات في تر��ا والتي توصلت إلى أن مستو= الاحتراق الوظ�في لد= الم�حوثین یتأثر �مجموعة 

من العوامل مثل بیئة العمل و�عد ما لمسناه من خلال دراستنا على اعت�ار وجود بیئة عمل غیر مناس�ة 

  . الاحتراق الوظ�في وسامة �عزز من شیوع ظاهرة

  :تفسیر ومناقشة النتائج في ضوء الدراسات العر�Yة - ب

�عنوان المناخ التنظ�مي وعلاقته �الاحتراق الوظ�في، التي " حسن بن ظافر أحمد عقدG"في دراسة     

 أقرت بتأثیر أ�عاد المناخ التنظ�مي على الاحتراق الوظ�في، التي أقرت بتأثیر أ�عاد المناخ التنظ�مي

على الاحتراق الوظ�في، �اعت�ار �عد بیئة العمل من أكثر الأ�عاد تساهم في حدوث الاحتراق الوظ�في 

وهذا ما یتفH مع دراستنا الحال�ة من خلال تأكید علاقة بین م�ونات البیئة العمل من ه��ل تنظ�مي 

لوظ�في، و�ذا الأمر �النس�ة نظام الحوافز المشار�ة في اتخاذ القرار وتنظ�م العمل وإجراءاته والاحتراق ا

  "لدراسة تغر�د بنت حمد الهدا�ة

ظروف (�عنوان أثر وجودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاحتراق الوظ�في التي بوجود علاقة بین الأ�عاد الثلاثة 

�الاحتراق الوظ�في، وهذا ما ألمسناه في دراستنا ) العمل، التوازن بین العمل والمنزل، الرفاه�ة في العمل

الحال�ة حیث تبین أن الوجود بیئة عمل غیر مناس�ة الظروف غیر ملائمة للعمل یؤثر على الموظفین 

  .نحو احتراقهم وظ�ف�ا

�عنوان ظاهرة الاحتراق الوظ�في لد= الموظفین الإدار�ین " سماهر مسلم ع�اد أبو مسعود"وفي دراسة     

التي توصلت إلى مجموعة من النتائج، وجود  العاملین في وزارة التر�eة والتعل�م العالي �قطاع غزة

ومستو= منخفض ) الجهد الانفعالي وعدم الإنسان�ة(مستو= متوسM من الاحتراق الوظ�في على �عد�ة 

من الاحتراق الوظ�في على �عد انجاز الشخصي وهذا ما تتفH مع النتائج المیدان�ة لدراستنا الحال�ة حیث 

جود مستو= مرتفع جدا من الاحتراق الوظ�في على مستو= مد= تبین من خلال النتائج المیدان�ة و 

الأ�عاد، توصلت أ�ضا إلى وجود علاقة طرد�ة بین �لا من انعدام العلاقات الاجتماع�ة وضغM العمل 

وصراع الق�م ودرجة الاحتراق الوظ�في، وهذا ما لمسناه من خلال دراستنا الحال�ة أنه على المؤسسة 

العمل المح�طة �الموظف إذا ما أرادت توفیر بیئة عمل مناس�ة لتجنب حدوث إعادة النظر حول ظروف 

  .الاحتراق الوظ�في
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�عنوان تأثیر المناخ التنظ�مي على الاحتراق الوظ�في للعاملینا، توصلت " مؤ�د الساعدG"وفي دراسة     

هي نتائج تتفH مع إعطاء ساحة من الاهتمام �العاملین ومشاعرهم لتجنب الاحتراق الوظ�في مستق�لا و 

الدراسة الحال�ة، حیث تبین �أن بیئة عمل مناس�ة والاهتمام �الموظفین و�متطل�اتهم تتم الشخص�ة 

  .والمهن�ة ش�ل من عاملا حاسما في ظهور الاحتراق الوظ�في

    :تفسیر مناقشة النتائج العامة للدراسة: ثالثا

وع علاقة بیئة العمل الداخل�ة �الاحتراق الوظ�في انطلاقا من دراستنا النظر�ة والمیدان�ة حول موض    

ومن خلال عرض النتائج ومن تحلیلها على ضوء الفرض�ات وعلى ضوء الدراسات "لد= الموظفین 

  ".السا�قة توصلنا إلى مجموعة من النتائج العامة المرت�طة �ال�حث

وظ�في لد= الموظفین، حیث إن طب�عة اله��ل التنظ�مي داخل م�ان العمل �ساهم في الاحتراق ال    

وجود ه��ل تنظ�مي غیر مناسب في المؤسسة من طر�قة تقس�م العمل والقواعد المتعلقة �العمل 

 Hللموظفین �الشعور �التضای Gوالمؤهلات الشخص�ة، وغ�اب الوضوح في الطب�عة العلاقات تؤد

ة من الخوف وهذا ما یؤدG بهم والإست�اء، لأنهم �عتقدون �أنهم داخل بیئة غیر آمنة، �ش�ل لدیهم حال

  .إلى الاحتراق الوظ�في

فإن نظام الحوافز المعتمدة من طرف المؤسسة �عتبر مؤشرا واضحا في ز�ادة نس�ة الاحتراق     

الوظ�في لد= الموظفین، فالحوافز التي تعتمدها المؤسسة لا تعبر حوافز جاد�ة وإنما الع�س، فغ�اب 

د ش�لت اللاعدالة والمحسو�eة أعداهم العوامل التي أدت �الموظفین إلى س�اسة واضحة لتوز�ع الحوافز فق

عدم القبول والرفض لمدة الحالة ناه�ك عن غ�اب الحوافز المعنو�ة للموظفین فعدم تشج�ع الموظف 

  .وتقدیر جهود یولد لد�ه الرغ�ة في ال�حث عن ذاته وم�انة أفضل

ه المشار�ة في اتخاذ القرارات في الاحتراق الوظ�في لد= �ما بینت الدراسة الأثر الكبیر الذG تلع�    

الموظفین، فغ�اب المجال في اتخاذ القرارات وغ�اب الحر�ة، �ثرة القیود المخروج�ة على الموظفین 

  .المر�ز�ة القرار بید السلطة العل�ا، وهي العوامل تز�د من درجات الاحتراق الوظ�في

وإجراءاته داخل م�ان العمل �ساهم في الاحتراق الوظ�في لد=  إضافة إلى ما سبH فإن نظم العمل    

الموظفین حیث أن وجود نظام غیر مناسب في المؤسسة من قوانین وغ�اب حر�ة الاتصال والتعبیر عن 

 Gالواحد إضافة إلى عدم وجود احترام واهتمام �انجازات الموظفین تؤد Hالآراء، وغ�اب روح الفر�
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عمل غیر مناس�ة وخطرة والتي �ش�ل لدیهم نوع من الخوف وعدم الاستقرار شعورهم أنهم داخل بیئة 

  .والذG یؤدG بهم إلى الاحتراق الوظ�في

وعل�ه �م�ن القول أنه �الرغم من أهم�ة بیئة العمل الداخل�ة في تحقیH الكثیر من الأهداف المسطرة     

إلا أنه في �عض الأح�ان �ش�ل عائقا للمؤسسات وموظفها في حال �ونها بیئة محفزة إیجاب�ة، وجادته 

لذلك من خلال الكثیر من الممارسات والق�م والعلامات الس�اس�ة التي تنم عن بیئة سامة غیر محفزة، 

  .وفضاءًا لشیوع مختلف الظاهر والمش�لات والأمراض التنظ�م�ة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة وتفسیر ومناقشة النتائج:             الفصل السادس  

 

 
135 

  : التوص�ات والإقتراحات: را$عا

المتوصل إلیها في دراستنا والذG تناولنا فیها موضوعا هاما من مواض�ع من خلال الدراسة والنتائج 

الإدارة والتنظ�م وهو علاقة بیئة العمل الداخل�ة �الإحتراق الوظ�في لد= الموظفین �المؤسسة الجامع�ة 

إقترحنا �عض التوجیهات التي قد تساعدنا على تحسین مستو= بیئة العمل والتقلیل من مستو= الإحتراق 

  :وظ�في للموظفین وف�ما یلي أهم التوص�ات التي �م�ن طرحهاال

ز�ادة الوعي �أهم�ة بیئة العمل الداخل�ة في المؤسسة وتحسینها للتقلیل من مستو= الإحتراق الوظ�في  - 

  .لموظفیها

  .العمل على تشخ�ص الأس�اب التي تؤدG إلى الإحتراق الوظ�في في المؤسسة الجامع�ة - 

  .ناس�ة التي تقلل من مستو= الإحتراق الوظ�فيتهیئة البیئة الم - 

  .الإهتمام بدرجة أكبر �الحوافز الماد�ة والمعنو�ة للموظفین - 

  .تحقیH العدالة في منح الترق�ات والم�افآت - 

 -  Hتنم�ة وتقو�ة العلاقات بین الرؤساء والمرؤوسین وزملاء العمل وذلك من خلال تنم�ة روح الفر�

ة بینهم، والتأكید على تفعیل هذه العلاقات لما لها من علاقة في تقلیل الإحتراق وتنم�ة الثقة المت�ادل

  .الوظ�في 

إجراء المز�د من الدراسات وال�حوث المستقبل�ة حول الأس�اب التي تؤدG إلى الإحتراق الوظ�في  - 

  .و��ف�ة معالجته

شغالاتهم ولكن �ضرورة إعطاء حر�ة أكبر للموظفین �المؤسسة الجامع�ة في إتصالهم وإ�صال إن - 

  .إشراكهم في عمل�ة إتخاذ القرارات داخل المؤسسة 

ضرورة عقد ندوات ولقاءات حول موضوع بیئة العمل وعلاقتها �الإحتراق الوظ�في في القطاع العام  - 

  .والخاص

  .توس�ع الدراسات تشمل فئات ومؤسسات أكثر لمعالجة ظاهرة الإحتراق الوظ�في - 
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  : خلاصة الفصل

من خلال الفصل وما تم التطرق إل�ه من خلاله �عض عرض وتحلیل الب�انات المیدان�ة ومعالجتها       

وفH الأسلوب الكمي والك�في، تم�نا من إعطاء الق�مة العلم�ة لنتائج إجا�ات أفراد العینة، و�ذلك تحلیلها 

ا الفصل التعرف على العلاقة بین لمعرفة أهم العوامل المتداخلة في هذه العمل�ة، �ما أردنا من خلال هذ

بیئة العمل الداخل�ة والإحتراق الوظ�في لد= الموظفین �المؤسسة الجامع�ة والخروج �استنتاجات 

وتفسیرات لكل فرض�ة من فرض�ات الدراسة ومناقشتها في ظل الفرض�ات الفرع�ة والدراسات السا�قة 

  . وص�اتللحصول على أهم النتائج العامة، وتقد�م إقتراحات وت

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  



 

 

  

   خاتمـــــــــــــة



 خاتمة

 

  :خاتمة

�مثل موضوع البیئة العمل الداخل�ة أحد المرتكزات الأساس�ة في مجال التنظ�مي نظرا لأهم�ة ال�الغة     

في السلوك التنظ�مي، فمن خلال هذه الدراسة في شقها النظر, والمیداني تم إلقاء العنود على موضوع 

لدراسة أن الاحتراق الوظ�في البیئة العمل الداخل�ة والاحتراق الوظ�في، حیث تبین لنا من خلال هذه ا

تتدخل ف�ه الكثیر من العوامل التنظ�م�ة فبیئة العمل �مختلف م:وناتها تساهم في حدوث هذه الظاهرة 

فضعف نظام الحواجز ووجود ه�:ل تنظ�مي ونظم عمل، سلبي غیر مناسب وغ�اب المجال لمشار:ة في 

تنظ�م�ة، وهذا ما توصلت إل�ه الدراسة الحال�ة اتخاذ القرارات وغیرها تؤد, لحدوث مثل هذه المش:لات ال

في انتظار دراسات أكثر توسعا من المختصین في المجال من أجل التعمA وال�حث في الأس�اب التي 

تم:ن أن تؤد, إلى الاحتراق الوظ�في حتى تتم:ن المؤسسات من الوصول إلى نتائج �م:ن الاستفادة منها 

  .        في الحد من ظاهرة أو التقلیل منها
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