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Summary in English 

Study title: The effect of the nature of work values on the level of job burnout 

The study aims to: know the level of job burnout and determine the nature of 

work values and their impact on the level of job burnout 

* Study questions: Does the nature of work values affect the level of job burnout 

among employees of the presidency of Zian Ashour University in Djelfa? 

- Is the level of job burnout high among university presidency employees? 

Do individual values affect the level of job burnout among university presidency 

employees? 

- Do administrative values affect the level of job burnout among university 

presidency employees? 

Study hypotheses: The nature of work values affects the level of job burnout 

among university presidency employees. 

The level of job burnout is high among the employees of the presidency of Zian 

Ashour University in Djelfa. 

Individual values affect the level of job burnout among university presidency 

employees. 

Administrative values affect the level of job burnout among university 

presidency employees. 

Research tools: In line with the objectives of the study, the quantitative approach 

was adopted in order to link variables in a quantitative relationship using non-

probability sampling (cross-sectional sample), in order to fit it with the research 

data. The personal interview form was used as a tool for collecting data. This 

study was conducted on a sample of management employees. Presidency of Zian 

Ashour University in Djelfa. 

Results: - The staff evaluation was high for the level of job burnout at the 

university presidency. 

Individual values affect the level of employee burnout, positively or negatively, 

based on their compatibility with the requirements of the work and its 

environment 

- The greater the respect for administrative values in their application and the 

lack of conflict between them within the work environment, the lower the level 

of job burnout. However, if they are unclear and unfair, the level of job burnout 

increases. 

Keywords: work values - individual values - administrative values, job burnout - 

university presidency 
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 الممذمت
 

  أ
 

تكتسبو مف  موارد  مالية  عمى  ما  الأولى منظمة  يعتمد بالدرجة  أيف استمرارية إ    
  إلىبالوصوؿ   أىدافياوخطط لتحقيؽ استراتيجيات  ما تضعووتكنولوجية  وبشرية ، وكذا 

ذوي كفاءات  عالية وميارات   أفراداختيار  وانتقاء  إلىمنظمة   أيغاياتيا ، لذلؾ تسعى  
تضع مجموعة  مف   أخرىمتميزة  ومبدعة  بغية تحقيؽ  التميز  ىذا مف جية ، ومف جية 

التي تضمف  مف خلبليا  السير الحسف  لشؤوف عمميا ، ومف  والقوانيف والإجراءاتالقواعد  
قيـ عمؿ خاصة ، بما تميزىا عف غيرىا  مف المؤسسات  تتميز كؿ  مؤسسة   ىذا الصدد

لكؿ لفئات  العمالية  لممؤسسات  ذلؾ اف كما نجد  اف ىناؾ  تنوع  ثقافي وقيمي  داخؿ ا
وتجاربو في الحياة  مف خلبؿ مبادئو  ومعتقداتو قيمة  الخاصة بو التي اكتسبيا   عمؿ فييا

وؿ بانيا تؤثر عمى  فيمكننا  الق الأفرادلاتجاىات لموجو  الرئيسي قيـ  اىذه  ال، وباعتبار 
العمؿ  مكوننا رئيسيا  لمسموؾ البشري لما داخؿ  المنظمة ، وتعتبر بيئة   الأفرادسموكيات 

التنظيـ   أىداؼالمرتبطة  بو  ففييا تتفاعؿ  ختمفة  عمى الكثير مف المتغيرات ليا  تاثيرات  م
المؤسسة ، فمف خلبؿ    أىداؼ، قيميـ  واتجاىاتيـ  لتحقيؽ  الأفرادوعممياتو مع تطمعات 

الحياة الوظيفية  وقضاء  العامؿ  الكثير مف  الوقت في مكاف  عممو يكتسب  خبراتو ويشكؿ  
متوقؼ   الأحيافوىذا في  كثير مف    المتوقعة أىدافوحاجاتو وتحقيؽ   لإشباععلبقتو سعيا  

لعمؿ  ومدى ملبئمتيا لذلؾ ، حيث  ىنا  تتشكؿ مشاعرىـ  عمى سمات وخصائص  بيئات ا
واتجاىاتيـ  عف عمميـ ووظائفيـ  ومؤسستيـ ، وفي ىذا السياؽ  وجب عمى المؤسسات  
تبني استراتيجيات  لتعزيز  ظروؼ عمؿ صحية  بيدؼ الوقاية  وحماية العامؿ  مف مشاكؿ  

المتعمقة بالوظائؼ  يمكف اف تسبب    اف  المشاكؿ إلىالعمؿ فالعديد  مف الدراسات تشير  
الاحتراؽ الوظيفي   إلى، واذا استمر  الحاؿ عمى ذلؾ  فانو قد يؤدي  الأمراضببعض 

العصر الشائعة ، وتتمثؿ في شعور  العامؿ بمجموعة  مف  أمراضوالذي  يعد مف 
  الإنجازة الانفعالي ، تبمد المشاعر ، قم  الإجيادفي الظاىر ، وىي :  الأساسية الأعراض

تدني   إلىيمكف  اف  تؤدي  بيا   بأزمةالشخصي  كما يعد  مؤشرا  عمى مرور  المؤسسة  
 .سمبية  عمى  العامميف  والمنظمة   أثارلما لو  مف   أدائيا



 الممذمت
 

  ب
 

دراسة  سوسيولوجية  حوؿ موضوع : " طبيعة قيـ  العمؿ   إجراءانطلبقا  مما تقدـ  تـ 
 اسة  جامعة زياف عاشور  بالجمفة " ومستوى  الاحتراؽ الوظيفي برئ

نظري  والباب  الثاني  الأوؿالباب    ما بيف إلىوتحقيقا  لذلؾ  فقد تـ تقسيـ  المذكرة      
الاطار  الأوؿفي الفصؿ الجانب النظري واشتمؿ عمى ثلبث فصوؿ ، تناولنا   أولاالميداني  

ماىية قيـ العمؿ ، بينما تناولنا  في  إلىالفصؿ الثاني  تطرقنا    أماالمنيجي  لمدراسة ، 
 الفصؿ  الثالث الاحتراؽ  الوظيفي والمؤسسة  الخدماتية .

وفي الباب  الثاني  تمثؿ  الجانب  التطبيقي  لمدراسة  واشتمؿ عمى فصميف ، الفصؿ      
الفصؿ  الخامس اشتمؿ  عمى عرض  أما ،البحث الميدانية   إجراءاتالرابع  تضمف 

 تائج  فرضيات  الدراسة .ومناقشة  ن
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 تمييد :
سنتطرؽ  في ىذا الفصؿ  إلى عرض الاطار المنيجي لمدراسة ، والمتمثؿ في ذكر          

أسباب  اختيار الموضوع  وأىدافو وأىميتو ، وكذلؾ التطرؽ  إلى بعض الدراسات  السابقة 
التي تناولت  الموضوع  والدراسة الاستطلبعية ، والتطرؽ إلى إشكالية  الموضوع وفرضياتو  

اىيـ  الأساسية المختمفة  لموضوع البحث  ورسـ النموذج  المفاىيمي ليا ، كما حددنا المف
 لمسار المعرفي  والعممي ليذه الدراسة . إلىفيما سنتطرؽ  

 اختيار الموضوع : أسباب -1
ما أدى  إلى اختيارنا  ىذا الموضوع  ىناؾ  عدة أسباب  منيا الأسباب الذاتية     

 والأسباب الموضوعية .
 الذاتية :الأسباب 

  .تكممة  لمتطمبات  نيؿ شيادة الماستر -
 دافع الميؿ  إلى معرفة دور القيـ  في الأداء الوظيفي. -
 الاىتماـ  الشخصي بموضوع الاحتراؽ الوظيفي  والبحث فيو  اكثر  -

 الأسباب الموضوعية :
المحمية المعمقة  والمتخصصة  عمى غرار الدراسات    ندرة الدراسات  السوسيولوجية -

 النفسية لموضوع  الاحتراؽ الوظيفي.
بيئة  العامؿ خارج سواء كافوالحفاظ عمى سلبمتو  لممنظمة، البشري بالنسبةأىمية المورد  -

 داخميا. أو العمؿ
 التخرج. مذكرةاد في تقييـ  معطى معرفي وعممي وتحميمي في اطار إنجاز الاجتيمحاولة  -
 الدراسة : أىداف -2

 : الأىداؼ والتي تتمثؿ في مجموعة مف الدراسة لموصوؿ إلىتسعى 
 معرفة ىؿ  يوجد احتراؽ  وظيفي  داخؿ  المؤسسة  الخدماتية . -
 ىو مستوى  التقييـ بيا . اف وجد  احتراؽ  وظيفي  ما -
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 العوامؿ المؤدية  للبحتراؽ الوظيفي .التعرؼ عمى ماىية  -
 الإدارييف. السائدة لدى قيـ العمؿالتعرؼ عمى  -
 الوظيفي. الاحتراؽمستوى  عمى  العمؿ اثرقيـ طبيعة ل إف كانتما  التعرؼ عمى -
 الدراسة : أىمية -3
تكمف أىمية  الدراسة في تناوليا  لفئة ىامة  وىي فئة الإدارييف  وىـ عنصر ميـ  في  -

 المؤسسة الخدماتية .
يعد الاحتراؽ الوظيفي مف الموضوعات اليامة ، والتي ينبغي توجيو المزيد مف الاىتماـ  -

 والدراسات ليا نظرا  لأثاره  السمبية مف الناحية  النفسية والسموكية  والاجتماعية .
ىناؾ نقصا  ممموسا  لدى الكتاب  والباحثيف العرب ، في تناوؿ  ىذا الموضوع   -

 الجانب  النفسي اكثر  مف الجانب الاجتماعي . وتسميطيـ  الضوء عمى
ليذه الدراسة  أىمية مف الناحية  التطبيقية  في النتائج  التي تتوصؿ الييا  والتوصيات   -

التي نقدميا كمنياج  ودليؿ يمكف الدارسيف  والباحثيف مف مواصمة  البحث وتعزيز  وجيات  
 النظر التي تتعمؽ  بالموضوع.

 تطلاعية :الدراسة الاس -4
بعد الموافقة  عمى موضوع الدراسة  واخذ الترخيص  الذي يسمح لنا بإجراء  الدراسة      

الميدانية  تـ إجراء الدراسة الاستطلبعية  باعتبارىا الخطوة  الأولى وكعممية  فعمية  في 
  الميداف  وذلؾ لنكتشؼ الظاىرة  المدروسة في ميداف  دراستيا ومف  خلبليا  تتكوف لنا

لماـ بمختمؼ  جوانبو  والتي ىدفت إلى :  ثقافة  حوؿ الموضوع  وا 
 اخذ صورة أولية حوؿ السؤاؿ الذي يجب البحث فيو. -1
 استكشاؼ  ميداف الدراسة  الأساسية بصورة عامة . -2
 جمع معمومات حوؿ مكاف ومجتمع البحث وخصائصو. -3
 معينة .التعرؼ عمى طبيعة أدوات جمع البيانات  الملبئمة ل -4
 التعرؼ عمى مدى فيـ  عينة الدراسة لعبارات  مقياس ماسلبؾ. -5
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 معرفة إجراءات  التطبيؽ في الدراسة .-6
والصعوبات  التي مف الممكف  اف تعترض الباحث  لتفادييا  في التعرؼ عمى العراقيؿ  -7

 الدراسة  الأساسي .
 ات  التي  نتحصؿ عمييا لمدراسة .توفر الفرصة  لمباحثتاف  لتقويـ مدى  مناسبة البيان -8
 التعرؼ عمى الوقت  المناسب حيف  إجراء  الدراسة الأساسية . -9

 * حدود الدراسة الاستطلاعية
 المجاؿ البشري : تـ إجراء ىذه الدراسة عمى الادارييف برئاسة جامعة زياف عاشور بالجمفة 

تـ إجراء ىذه الدراسة برئاسة جامعة زياف عاشور بالجمفة وبكوف إحدانا  المجال المكاني :
موظفة إدارية بيا ىذا ساعدنا عمى اف يمنحنا بعض مف وقتيـ لمسماح بالتعرؼ عمييـ أكثر 
وبناء علبقات  طيبة والاندماج معيـ وىذا ما سيؿ الدراسة الأساسية فيما بعد لمتأقمـ وكسب 

 ثقتيـ .
إلى غاية أفريؿ  2023جراء ىذه الدراسة مف بداية شير ديسمبر إ:تـ  المجال الزماني

2024. 
مف مصمحة الميزانية والمحاسبة والمديرية  الإدارييففئة مف  عينة الدراسة الاستطلاعية :
 الفرعية لممالية والمحاسبة .

أدوات الدراسة : تـ في ىذه الدراسة استخداـ تقنية مف تقنيات البحث العممي المتمثمة في 
إدارييف  وكذلؾ الملبحظة  وىذا في المرحمة الأولى ، وفي المرحمة  5دليؿ المقابمة وىذا مع 

الثانية لمتأكد مف الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة قمنا بتطبيؽ ) إستبياف قيـ العمؿ 
قياس ماسلبؾ للبحتراؽ الوظيفي( معا عمى عينة استطلبعية قصدية قواميا أربعة عشر وم

 العينة الأساسية. أفرادفردا بيدؼ التحقؽ مف صلبحية أداتي الدراسة لمتطبيؽ عمى 
 الدراسات السابقة : -5

ىي كؿ دراسة ميدانية  سبقت البحث  الحالي  والتي ليا علبقة بو فالبحوث        
ات السابقة  التي تستعرض  الأعماؿ  التي  أنجزت  مف قبؿ تعتبر فرصة  لمباحث  والدراس
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الإحاطة بموضوعو ، وضبطو بصورة  دقيقة ، كما انيا  توفر  لمباحث  المعمومات  النظرية 
 ، والشواىد التاريخية  لتكوف  انطلبقة  لبحثو الجديد  مستفيدا  منيا منيجيا ونظريا .

 بية :الدراسات  الأجن -أ
بعنواف : تاثير  الخصائص  الشخصية    (2002أولا : دراسة  ىيمن  لتجراد )      

 1والديمقراطية  عمى الاحتراؽ  الوظيفي  بيف  الميندسيف المدنييف  في أستراليا.
ىدفت  ىذه  الدراسة الكشؼ  عمى وجود الاحتراؽ  الوظيفي  بيف الميندسيف  الموظفيف      

في مجاؿ  الإنشاءات في أستراليا  حيث استخدمت  المنيج  الوصفي  في  الدراسة، وتـ 
الاعتماد  عمى مقياس ماسلبؾ  كأداة  جمع  البيانات  عمى عينة  مف الميندسيف 

 ميندسا . 182الأسترالييف  قدرت بػػػ
 وتوصمت  الدراسة إلى :

اف  الاحتراؽ  الوظيفي  لا يمكف  إرجاعو  لسبب  واحد ولكنو  يحدث  نتيجة  لداخؿ   -1
 معقد لمخصائص الفردية  وبعض  الأمور  في بيئة العمؿ .

ليس  ىناؾ علبج  واحد للبحتراؽ  الوظيفي ، وقد يمزـ  استخداـ  استراتيجيات  تدخؿ   -2
 لعلبج  ىذه المشكمة . عديدة 

لا يمكف  إنكار  الأىمية  النسبية  لخصائص  الوظيفية  بالمقارنة  مع خصائص  -3
الشخصية  ،حيث اف إعادة  تخطيط  الوظيفية  ربما  يكوف سياسة  فعالة لموقاية  مف 

 الاحتراؽ الوظيفي.
اؽ  الوظيفي بعنواف العلبقة  مابيف الاحتر ( 2007ثانيا : دراسة جوريود واخرون ) 

 2والسمات  الشخصية .

                                                           
، رسالة  نيؿ شيادة  دكتوراه ، قسـ  العاممين بمديرية  الجمارك  بأداءعلاقة الاحتراق  الوظيفي حكيمة مصباحي ،   1

 .12، ص 2017،جامعة  الشييد  لخضر ، الوادي ، الجزائر ،  والإنسانيةالعموـ الاجتماعية ، كمية العموـ  الاجتماعية  
رسالة  لنيؿ شيادة  ، العلاقة  بين  تطبيق  تكنولوجيا  المعمومات  والاحتراق  الوظيفيالاء  حمدي عيسى ،   2

 .70-69، ص ص 2012، عمادة  الدراسات  العميا ، جامعة الخميؿ ، فمسطيف ،  أعماؿ  إدارةالماجيستر ، تخصص 
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قاـ فريؽ البحث بإجراء ىذه  الدراسة مف خلبؿ الاعتماد عمى النظريات المتعددة  )      
الضغط، الحفاظ عمى الموارد ، الانحراؼ(  وذلؾ  باستخداـ  مقياس ماسلبؾ  للبحتراؽ  

دراسة  عمى ( لقياس السمات  الشخصية ،  وأجريت  الMMI( ومقياس )MBIالوظيفي ) 
في امريكا ، وتـ تصميـ   san Diego state Universityمحاضرا  مف جامعة  265

استبياف وتوزيعو  عمى مجتمع الدراسة وقد تـ تحديد  عوامؿ رئيسية  في ظيور الاحتراؽ  
الوظيفي التي تتراوح  ما بيف العوامؿ  المرتبطة  ببيئة العمؿ  أخذىا  محترؽ بينما  الأخر  

ود  علبقة ما بيف  الفرد والسمات  الشخصية  لو ، فالأفراد يستجيبوف لمصعوبات  إلى وج
الموجودة في  العمؿ تبعا  لمسمات الشخصية  والأخلبؽ ، والتصورات ، والمحتوى  الذي 
يحدث فيو الضغط في العمؿ ، فالسمات الشخصية  تؤثر عمى سموؾ  الفرد في العمؿ ، 

تعتبر  مورد  وأساس لتصرفات  الفرد ،  لأنياحتراؽ الوظيفي  فيي تمعب  دورا ميما  في الا
فعادة ما يضبط الفرد  سماتو المرغوبة  وتردعو عف القياـ  باي سموؾ  منحرؼ فيناؾ  
سمات مرغوبة  يمتمكيا الفرد  ) الانبساط، الاجتياد، التقبؿ،  التناغـ، الاستقرار العاطفي ( 

 .ظيفي تساعد في التقميؿ  مف الاحتراؽ الو 
 توصمت  الدراسة إلى ما يمي :

 وجود تاثير  سمبي ما بيف  الإجياد العاطفي والانبساط. -
 وجود تاثير  إيجابي  ما بيف  الاستقرار  العاطفي  والانفتاح  عمى الخبرة . -
 وجود  تاثير سمبي  ما بيف  تبمد الشخصية  والتقبؿ  والتناغـ . -
والانبساط  والاجتياد  اثير إيجابي ما بيف الاستقرار العاطفي والإنجازات الشخصية توجود  -

 والتقبؿ .
بعنوان : الاحتراق  الوظيفي  وعلاقتو  بالمتغيرات   Rodriguez etثالثا : دراسة 

  1الديمغرافية
                                                           

مريزؽ  عدماف ، دراسة تحميمية  لواقع الاحتراؽ  الوظيفي لدى العامميف  في المديرية المركزية  لبريد "ميتة  شيري  ،   1
 .79، ص 2002، 15، بومرداس ، المجمد  الاقتصادية  والمالية  مجمة الدراسات،  "الجزائر
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 24ىدفت  إلى الكشؼ  عف مستوى الاحتراؽ  الوظيفي  لدى القابلبت  العاملبت  في     
مستشفى  عاـ ضمف النظاـ  الصحي  الكتالوني  في مقاطعة  برشمونة  بإسبانيا وعلبقتو  
ببعض  المتغيرات  الديمغرافية )  العمر ( و )  الحالة الاجتماعية (  و ) عدد  الأطفاؿ(   
و ) الخبرة (  و )الاىتماـ  بأكثر مف ثلبثة  نساء  في  الوردية  الواحدة ( ، و )  الحالة 

حية (  و ) عدد الإجازات المرضية ( ، و )عدد أياـ العمؿ  بالأسبوع (، ولتحقيؽ تمؾ الص
قابمة  122الأىداؼ تـ جمع  معمومات الدراسة وتحميميا مف خلبؿ عينة  عشوائية  قدرت بػػػ 

، وقد توصمت الدراسة  إلى وجود درجات متوسطة  مف الاحتراؽ  الوظيفي  لدى مجمؿ 
 سة  في أبعاده الثلبثة .أفراد  عينة  الدرا

تبيف كذلؾ  وجود اختلبفات  في تقدير المبحوثيف  لمستوى  الاحتراؽ  الوظيفي  تعزى       
الى المتغير  الشخصي ) الحالة الاجتماعية ( وذلؾ لصالح  الحالة الاجتماعية  ) متزوج( 

اؿ إلى جانب  وفي الوظيفي ) الخبرة(  وذلؾ  لصالح الممرضات اللبتي  لا يممكوف  أطف
 05المتغير  الوظيفي  ) الخبرة( وذلؾ لصالح  الممرضات التي يممكف خبرة ) اقؿ مف 

سنوات( ، وكذا  في المتغير  الشخصي ) العمر(  وذلؾ لصالح  الممرضات اللبتي  
اختلبفات في تقدير  المبحوثيف    أيسنة (، في حيف  لـ تسجؿ  64و  36أعمارىـ  ) بيف 

المتغيرات  التالية ) الاىتماـ  بأكثر مف  ثلبثة نساء   إلىلمستوى الاحتراؽ  الوظيفي  تعزى  
في  الوردية  الواحدة ( و ) الحالة الصحية ( و ) عدد الإجازات المرضية(  و) عدد أياـ 

 العمؿ بالأسبوع( .
 ب: الدراسات العربية :

بعنواف  الاحتراؽ الوظيفي  في الاجيزة   (2009بن سميمان  بن منبع ) أولا : محمد  
 1الأمنية  بالمممكة العربية السعودية .

                                                           
، رسالة  لنيؿ شيادة  القوة التنظيمية  وعلاقتيا بالاحتراق  الوظيفي لمعامل في المؤسسة الجزائريةسعد بياح ،   1

والعمؿ ، قسـ العموـ الاجتماعية ، جامعة الشييد  لخضر ، الوادي ، الجزائر ،  الإدارةالدكتوراه ، تخصص عمـ اجتماع 
 40-38، ص ص 2019
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ىدفت  إلى الكشؼ  عف مدى انتشار  ظاىرة الاحتراؽ  الوظيفي  لدى الضباط  العامميف    
 ابو وأثاره .في الأجيزة  الأمنية بمدينة  الرياض بالمممكة العربية السعودية ، وماىي أسب

فتـ المجوء  إلى المسح الشامؿ  لجميع أفراد  مجتمع البحث  الذي تكوف  مف جميع       
الضباط العامميف  في الأجيزة  الأمنية  الخدمية  ) الشرطة ، المرور ، الجوازات (  بمدينة 

 ضابطا ،وتـ توظيؼ المنيج الوصفي  التحميمي 1037الرياض وتكوف مجتمع  الدراسة مف 
 ، مع اعتماد الاستبياف  كأداة الدراسة  وتوصمت الدراسة  إلى النتائج التالية :

يوجد  احتراؽ  وظيفي  متوسط  لدى أفراد  مجتمع الدراسة  مف الأجيزة الأمنية الثلبثة )  -
الجوازات ، المرور، والشرطة ( بمدينة الرياض، وتختمؼ مستويات  الاحتراؽ الوظيفي  

 الأمنية . باختلبؼ الأجيزة 
 لا توجد فروؽ  دالة إحصائية  تعزى  لممتغيرات التنظيمية  باستثناء  نمط  القيادة . -
 مكتبي( . –تختمؼ درجة  الاحتراؽ  باختلبؼ طبيعة العمؿ ) ميداني  -

( بعنواف ، ظاىرة الاحتراؽ  2010)   ثانيا : دراسة  سماىر مسمم عباد  ابو مسعود
الوظيفي  لدى الموظفيف الإدارييف  العامميف  في وزارة التربية  والتعميـ العالي  بقطاع غزة 

ىدفت ىذه الدراسة  الى التعرؼ عمى مدى  انتشار ظاىرة  1أسبابيا  وكيفية علبجيا ، 
زارة  التربية والتعميـ  بقطاع غزة  الاحتراؽ الوظيفي  لدى الموظفيف الإدارييف  العامميف في و 

وتحديد العلبقة ما بيف  ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي  ومجموعة  العوامؿ الديمغرافية  ) الجنس 
، العمر ، الراتب ، المؤىؿ العممي ، المستوى الإداري ، الحالة الاجتماعية ( وتحديد أسباب 

اـ  المنيج الوصفي  التحميمي  فطبقة  ومصادر  انتشارىا والسبؿ الكفيمة بعلبجيا  وتـ استخد
موظؼ تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية  بسيطة وبعدد المعالجة الإحصائية   258الدراسة عمى 

 لمبيانات تـ  التوصؿ  لمنتائج التالية :

                                                           
، وسالة  ونوابيم  الأقسامضغوط العمل  واثره عمى الاحتراق الوظيفي لدى  رؤساء سعدوف  سعادة ، بمعايبة  زينة ،   1

والاجتماعية   الإنسانيةيير  الموارد البشرية ، كمية العموـ لنيؿ  شيادة الماستر ، تخصص عمـ النفس  التنظيـ والعمؿ  وتس
 .11-10، ص ص 2021، جامعة محمد بوضياؼ ، المسيمة ، الجزائر ، 
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اف الموظفيف الإدارييف العامميف  في وزارة  التربية والتعميـ  يعانوف بشكؿ  عاـ مف  -
لاحتراؽ الوظيفي  عمى بعدية )' الإجياد الانفعالي  وعدـ الإنسانية (  مستوى  متوسط  مف ا

 فيما كاف  الاحتراؽ منخفضا  عمى بعد )  الإنجاز الشخصي( .
وجود علبقة عكسية  ذات دلالة إحصائية  بيف  كؿ مف صلبحيات  العمؿ  وقمة التعزيز  -

 الإيجابي  ودجة الاحتراؽ  الوظيفي بأبعاده الثلبثة .
ناؾ  علبقة طردية ذات  دلالة إحصائية  بيف كؿ مف  انعداـ  العلبقات الاجتماعية  ى -

 وضغط العمؿ  وصراع القيـ  ودرجة الاحتراؽ  الوظيفي  بأبعاده الثلبثة .
ىناؾ فروؽ  ذات دلالة إحصائية  في مستوى  الاحتراؽ بإعادة  الثلبثة  تعزى لكؿ مف  -

العمر ، المؤىؿ العممي ، سنوات الخبرة ، المستوى  المتغيرات ) الحالة الاجتماعية ،
 الإداري( .

بعنواف دور  العوامؿ التنظيمية  في الحد مف ظاىرة   (2017ثالثا : دراسة الكحموت  ) 
 1الاحتراؽ  الوظيفي في وزارة  الصحة والتعميـ .

ة  الاحتراؽ  ىدفت الدراسة  إلى التعرؼ  عمى دور العوامؿ  التنظيمية في الحد مف ظاىر    
في وزارتي  الصحة والتعميـ ، وقد استخدمت  الدراسة المنيج  الوصفي  التحميمي ، حيث 

موظفا  وموظفة إدارييف  في وزارتي  الصحة  280اجريت  الدراسة عمى عينة  مكونة مف 
 157في  وزارة  التربية والتعميـ و  123والتعميـ  التابعيف لمحكومة  في قطاع غزة  منيـ 

 ي وزارة الصحة ، وقد أظيرت  النتائج التالية :ف
وجود علبقة  طردية ذات  دلالة إحصائية  بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة ، وبيف  -

 ضغط العمؿ .
وجود  علبقة عكسية  ذات دلالة  إحصائية بيف  الاحتراؽ الوظيفي  بأبعاده الثلبثة  وبيف  -

 التدوير الوظيفي .
                                                           

1
العامة ، كمية  الإدارة، تخصص  لدى العاممين  في بمدية الخميل  وأسبابوواقع الاحتراق  حديد ،  أبومنذر  فوزي   

 48-47، ص ص  2022العامة ، جامعة الخميؿ ، فمسطيف ،  الإدارةالدراسات العميا  والبحث  العممي ، برنامج  
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عكسية ذات  دلالة إحصائية  بيف الاحتراؽ  الوظيفي  بأبعاده الثلبثة  وبيف   وجود علبقة -
 المشاركة  في إتخاذ القرارات.

وجود علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة وبيف  -
 المساندة الاجتماعية .

الوظيفي بأبعاده  الثلبثة  وبيف  وجود علبقة طردية  ذات دلالة  إحصائية  بيف  الاحتراؽ -
 صراع القيـ .

وجود فروؽ ذات  دلالة  إحصائية  تعزى لصالح الذيف  مساميـ  الوظيفي نائب مدير   -
شيكؿ  فاثر  ، وحيث  4001وذلؾ لصالح  الذيف راتبيـ  وحوؿ الراتب   عاـ فأعمى
 بدرجة مريحة  لأداء  مجالا كافيا  مف السمطة  والصلبحياتيتوافر انو  لا  إلىتوصمت  

روح  التعاوف  عمى غرس السموكيات  الإيجابية المحفزة  وحتميةمياـ  الموظفيف والعمؿ 
  .عمؿة المتعمقة  بطبيعة  العمؿ فريؽ مف خلبؿ  نبذ التصرفات  السمبيوالعمؿ  ضمف فريؽ 

 الدراسات  المحمية : -ج
 1بعنواف ضغط العمؿ وعلبقتو بالاحتراؽ الوظيفي ، (2017أولا : دراسة حميمة  مشتر ) 

ىدفت  ىذه الدراسة  الى الكشؼ  عف العلبقة  بيف ضغوط  العمؿ، والاحتراؽ  الوظيفي  
لدى أساتذة  التعميـ  المتوسط  دراسة  ميدانية  بمتوسطات  دائرة  عيف الحجؿ  لولاية 

فردا ، واستخدـ   68التي بمغ عددىا    المسيمة  واستخدـ المنيج الوصفي، وتـ اختيار العينة
مقياس ماسلبؾ  للبحتراؽ الوظيفي ، وبعد المعالجة الإحصائية  توصمت الدراسة  إلى 

 النتائج التالية :
 توجد  علبقة  ارتباطية  ذات دلالة  إحصائية بيف ضغوط  العمؿ والاحتراؽ الوظيفي . -
بيف غموض الدور والاحتراؽ  الوظيفي  توجد  علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية   -

 لدى أساتذة  التعميـ المتوسط .

                                                           
 .13-12، ص  مرجع سابقسعدوف  سعاد ، بمعابية  زينة ،   1
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توجد علبقة  ذات دلالة  إحصائية  بيف  عبء  العمؿ  والاحتراؽ  الوظيفي  أساتذة  -
 التعميـ المتوسط .

ـ بعنواف :  علبقة غياب  العدالة التوزيعية  بأبعاد  2017ثانيا : عاشور وعبد الوىاب  
ىدفت ىذه  الدراسة إلى التعرؼ  عمى علبقة  غياب العدالة  التوزيعية   1ظيفي،الاحتراؽ  الو 

بأبعاد الاحتراؽ  الوظيفي  مف خلبؿ استقطاب  أراء مستشاري  التوجيو والإرشاد  المدرسي 
لولاية سعيدة ، وقد اتبع  المنيج الوصفي ، حيث أجريت الدراسة  عمى عينة  ضمت جميع  

موزعيف   43يو والإرشاد  المدرسي لولاية  سكيكدة الذي بمغ  عددىـ أفراد مستشاري  التوج
 عمى جميع ثانويات  الولاية ، وأظيرت الدراسة النتائج التالية :

وجود  تاثير  سمبي لغياب العدالة التنظيمية  ) الأجور( نجح  عنو انياؾ عمى مستوى  -
 الإنجاز والأداء  الذي يقدمونو.غير مرضية  عمى نفعالات وتبمد  في المشاعر  ومشاعر الا
 سالب لعدالة  التوزيع  في ارتفاع  مستويات  أبعاد الاحتراؽ الوظيفي وجود  تاثير عكسي  -

بعنواف  القوة التنظيمية  وعلبقتيا بالاحتراؽ  الوظيفي  م(2019ثانيا : دراسة سعد  بياح ) 
 لمعامؿ  في المؤسسة الجزائرية .

لى الكشؼ  عف العلبقة  بيف القوة التنظيمية  والاحتراؽ الوظيفي  ىدفت  ىذه الدراسة  إ   
لمعمؿ في المؤسسة الجزائرية  وخص بيا  جميع بمديات  مقرات  دوائر ولاية  المسيمة البالغ  

عاملب  واستقرت  عينة الدراسة  الفعمية  عمى  924دائرة فبمغ  مجتمع البحث  15عددىا 
يقة  العينة  الطبقية  وتـ  استخداـ  المنيج الوصفي  عاملب  وتـ اختيارىـ  بطر  273

التحميمي وتـ  تصميـ  استبياف  وتـ توزيعو  عمى عينة الدراسة  وكذا تـ استخداـ  مقياس 
 النتائج التالية :لبحتراؽ الوظيفي وبعد المعالجة الإحصائية  لمبيانات  تـ التوصؿ ماسلبؾ  ل

                                                           
 .46، ص  مرجع سابقمنذر فوزي  أبو حديد ،   1
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غير  متساوية التأثير  ما بيف  قوة اتخاذ  القرار  توجد  علبقة  طردية  مؤكدة  ولكف  -
كقوة  تنظيمية  وبيف أبعاد  الاحتراؽ الوظيفي حيث كاف  البعد  الأكثر  تأثيرا  ىو الإنياؾ  

 الانفعالي  ويميو  بعد اللبإنسانية  في التعامؿ  والأقؿ تاثير ىو تدني  الإنجاز.
ا  بقوة الاتصاؿ الرسمي  كقوة تنظيمية  ويميو بعد  بعد  الإنياؾ الانفعالي  ىو الأكثر تأثير  -

 تدني  تقدير  الإنجاز  وفي الأخير  بعد اللبإنسانية  في التعامؿ .
تفاوت  في نسب  تأثر الأبعاد  المختمفة للبحتراؽ  الوظيفي  بالعلبقة  مع قوة  الخدمات  -

امؿ  ىو الأكثر  تأثرا  بقوة  الاجتماعية  كقوة تنظيمية  حيث  اف بعد اللبإنسانية  في التع
الخدمات  الاجتماعية  ويميو  البعد المتمثؿ  في  الإنياؾ  العاطفي  وفي الأخير  بعد تدني  

 تقدير الإنجاز .
 * التعقيب  عمى الدراسات السابقة :

شكمت الدراسات  السابقة  التراث السوسيولوجي  المرتبط بالدراسة الحالية  وقد ساىمت 
في رسـ  المعالـ والتوجييات  البحثية الميدانية ، والنظرية  ليا وىذا بتنوعيا   بشكؿ  كبير

 سواء عمى المستوى  العالمي أو العربي أو المحمي  يمكف اف نخمص ما يمي :
اف اكثر  الميف عرضة  للبحتراؽ الوظيفي  ىي الميف التي تتطمب  احتكاكا  بافراد  -

 المجتمع مف كافة المستويات .
الاحتراؽ  الوظيفي لا يمكف  إرجاعو لسبب  واحد  ولكنو يحدث  نتيجة لتداخؿ  معقد  اف -

 (.2002لمخصائص  الفردية وبعض  الأمور في بيئة  العمؿ  ) دراسة  ىيمف  لنجراد 
السمات الشخصية  تؤثر عمى سموؾ  في العمؿ  فيي تمعب  دورا ميما  في الاحتراؽ   -

 ـ(.2007) دراسة جورجود واخروف ، دا وأساس لتصرفات الفرد ر  مور الوظيفي  لأنيا  تعتب
يختمؼ  مستوى الاحتراؽ الوظيفي  حسب المتغيرات  الديمغرافية ) الجنس ، السف ،  -

الحالة الاجتماعية ، عدد  الأطفاؿ ، الخبرة ، المؤىؿ  العممي ، الراتب( ) دراسة  سماىر 
 (.Rodriguee.et al ،2021( و ) دراسة  2010مسمـ عباد ابو مسعود ، 
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وجود علبقة  طردية بيف  صراع  القيـ والاحتراؽ  الوظيفي وىذا  ما يدعـ فرضيتنا   -
( و ) 201بعلبقة القيـ  بالاحتراؽ  الوظيفي ) دراسة  سماىر  مسمـ عباد  ابو مسعود ، 

 (.2017دراسة  الكحموت ، 
 يمي .معظـ  الدراسات  اعتمدت عمى  المنيج الوصفي التحم -
اعتمدت الدراسة الحالية  العينة العرضية  بينما اختمؼ  العينة في  الدراسات السابقة   -

 العينة العشوائية  والعشوائية البسيطة ة ،بيف المسح الشامؿ ، والعينة  الطبقي حيث تنوعت  ما
ؿ  تميزت الدراسات  السابقة  بانيا ركزت عمى اثر  الخصائص  الفردية  أو اثر عوام   

بيئة العمؿ  عمى الاحتراؽ الوظيفي  اما الدراسة الحالية  فيي جمعت بيف  ماىو يخص  
الفرد نفسو  وما يخص بيئة  العمؿ  في نفس  الوقت  وىو  متغير  قيـ  العمؿ  وىي 

 تخص  القيـ الفردية وقيـ  الالتزاـ الإداري.
تتفؽ  الدراسة الحالية  مع الدراسات  السابقة في  التناوؿ التفكيكي  لمفيوـ  الاحتراؽ  -

 الوظيفي  وىو مقياس  ماسلبؾ  وكذا  الاستبانة  أداة الجمع البيانات  مف أفراد العينة .
ندرة  أو  عدـ  وجود دراسة  تناولت  العلبقة  بيف قيـ  العمؿ والاحتراؽ  الوظيفي لدى  -
امميف  في حدود  الباحثتاف  وبناء عمى ذلؾ  تعد ىذه  الدراسة إضافة  لممكتبة العربية  الع

حيث أنيا تسد  فجوة واضحة  في ىذا المجاؿ  وستفتح  المجاؿ أماـ دراسات  مستقبمية  
عمـ الاجتماع  تنظيـ  ىرة الاحتراؽ الوظيفي خاصة في تخصص الشح لظامحمية وىذا 

 والعمؿ .
 فادة  من الدراسات السابقة :مجال  الاست

 تعد الدراسات  السابقة  المحفز والدافع  في الانطلبؽ  لا نجاز  الدراسة  الحالية . -
ساعدت  الباحثتاف  في تحديد كؿ مف الإشكالية  وكذا صياغة  الفرضيات المناسبة   -

جمع المعمومات    لمدراسة الحالية  في الدراسات السابقة  مكنت الباحثتاف مف  اختيار  أداة
 والأداة  الإحصائية المناسبة  لاختبار صحة الفرضيات .

 الاستفادة  مف بعض  مراجع  الدراسات  السابقة  مما يوفر الوقت  والجيد في البحث . -
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 ساعدت  في بناء  الجانب النظري  لمدراسة الحالية  مما يسيؿ  إعداد الجانب التطبيقي . -
 الخطة  المناسبة  لمدراسة  الحالية .ساىمت  في إعداد  -
 سيمت عمى الباحثتاف  إعداد الاستبياف  المناسب  لمتغيرات  الدراسة . -
 الإشكالية : -6

تعد  المؤسسة الخدماتية  تنظيـ إنتاجي  خدماتي يعمؿ  بو  عدد مف العماؿ  تحت       
وىي عبارة  عف  سقؼ  واحد أو تحت  عدة سقوؼ ، ذات طبيعة  إنتاجية خدماتية ،

مجموعة  مف الأفراد يشتركوف  في ىدؼ واحد وتشمؿ  مجموعة واسعة مف  القطاعات مثؿ 
 التعميـ  والصحة ،والشغؿ، السياسة ، المصارؼ ، التاميف ، وغيرىا .

وتعتبر الجامعة  عبارة  عف مؤسسة خدماتية  ليا دور  نقؿ المعرفة  ودور إنتاجيا ،      
العممي المعرفي  مف الأساتذة  والباحثيف  والطمبة  وباعتبارىا  مؤسسة    وتتكوف  مف الجانب

تعميمية  تقدـ  مجموعة مف الخدمات  الأكاديمية ، والمينية ، والاجتماعية ، ولتنفيذ  تمؾ 
العمميات  المختمفة والمتعددة كاف لابد  مف وضع  وتعيف إدارة  جامعية تستند ليا  ميمة  

والتوجيو ، والتنسيؽ والمتابعة  لكؿ السياسات المعقدة  في ىذا الشأف ،  التخطيط والتنظيـ 
ىذه الإدارة  الجامعية  تتكوف  عادة  مف مجموعة  أعضاء تربطيـ  علبقات مينية  

، ىؤلاء الأعضاء  يعمموف كفريؽ  وينتموف  إلى مختمؼ  قيةوأفواجتماعية  عمودية  
وسطة ، الدنيا (  ويسيروف عمى تنفيذ  كؿ الخطط المستويات  الإدارية  ) العميا ، المت

والبرامج  والسياسات والأنظمة  والتشريعات  اللبزمة  والضرورية ،ويعد  العنصر البشري  
مف اىـ  العناصر التي تقوـ  عمييا الإدارة مف  اجؿ تحقيؽ  الأىداؼ  الغايات المسطرة ، 

ىوية  المؤسسة  وتوجيو سموؾ  المورد  وتعتبر قيـ العمؿ  ليا دور  أساسي  في   تشكيؿ 
البشري ، وتحمؿ  نموذجيف  مف المنظومة  القيمية ، قيـ تتولد  عف الالتزاـ الإداري وما 
تقتضيو  طبيعة العمؿ  بالمؤسسة  وقيـ الفردية  تشكؿ  الاطار المرجعي  لكؿ موظؼ ، 

وتتأثر فيما بعد بسموكو والتي اكتسبيا  خلبؿ عممية التنشئة الاجتماعية ، والتي تؤثر  
التنظيمي  وتأديتو لميامو  وأعمالو  عمى اكمؿ وجو  داخؿ المؤسسة  التي ينتمي الييا  ىذه 
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الأخير ، ويؤدي الاستغلبؿ  الغير العقلبني  وعدـ الالتزاـ  بيا الى  السموكيات  السمبية  
توترات والصراعات  الغير مرغوبة  فينعكس  ىذا  عمى بيئة  العمؿ  الداخمية فتزيد  ال

واختلبؿ  علبقة الموظؼ بالأخريف  وعدـ الانسجاـ  وزيادة الضغوط وباستمرار ،ىذه 
الأوضاع  يصاب بعض الموظفوف  بمرض الاحتراؽ  الوظيفي  وىو حالة الإجياد ، 
والاستنزاؼ  الانفعالي والاتجاه السمبي نحو الذات  ونحو الأخريف ، والإحساس بقمة  الإنجاز 

صي ، فتؤثر قيـ  العمؿ في  ىذا السياؽ  بالموظفيف  الذيف لدييـ  قيـ عالية تتعمؽ  الشخ
بالعمؿ  مثؿ  التفاني  والالتزاـ  والجودة ، قد يكونوف  اكثر عرضة للبحتراؽ  الوظيفي اذ  
لـ  تقدر جيودىـ ، أو لـ يحصموا  عمى عطؿ  تعوض  ضغوط العمؿ  التي تـ   العمؿ 

الأسبوعية فالتوازف  بيف العمؿ  والحياة الشخصية  ميـ وكذلؾ  غياب   بيا  خلبؿ العطؿ 
العدالة  يزيد  مف الشعور  بالإجياد ، ويؤدي  للئحباط  والإرىاؽ  وزيادة  الفجوة  الحرمانية  
بيف ما يعتقد  الموظؼ  انو يستحقو  وبيف  ما يحصؿ  عميو فعميا  وكذا التوقعات  

عميو  الموظؼ  مقابؿ ما يحققو الأخروف فينعكس عمى صحتو  والمقارنات  بشاف ما يحصؿ
النفسية بالشعور بالحرماف النسبي مما يسبب لو الاكتئاب والقمؽ فلب يستطيع  الاحتجاج 
لتغير الوضع  فينتج عنو  الضجر، والتشاؤـ وضع الانتماء ،وعدـ الرضا فيفقد طاقتو في 

مع الأخريف  كما  تضعؼ العلبقات وىذا  مواجية ضغوط العمؿ فتقؿ المرونة في التعامؿ
دافعيتو  لمعمؿ   يعود عمى التقميؿ مف قدرة الموظؼ وقمة الإنجاز والإبداع  وتنقص ما

 اذا فينعكس اثره عمى الموظؼ وعمى المؤسسة.عاؿ مف الاحتراؽ الوظيفي لوصولو لمستوى 
وبناء عمى ذلؾ اخترنا فئة موظفي رئاسة جامعة زياف عاشور بالجمفة  كعينة لدراستنا       

لنحدد مف خلبليا علبقة قيـ العمؿ والاحتراؽ الوظيفي  في المؤسسة الخدماتية  باعتبار اف 
دارة جميع جوانب الجامعة لمسؤولياتيا  إدارة رئاسة الجامعة تمعب دورا حيويا في توجيو وا 

مفة منيا تحديد سياسات واستراتيجيات ،  إدارة شؤوف الأكاديمية ،  الإشراؼ المالي  المخت
إي إدارة ميزانية وتمويؿ المشاريع وضماف الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المالية ، تعزيز العلبقات 
مع المؤسسات الأخرى ،  القيادة الإدارية فيي توجو الإدارات المختمفة لضماف اف تسير  
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بكفاءة ، الشؤوف الطلببية ،  البحث  والابتكار ، وعمى ىذا الأساس قمنا بيذا   الجامعة
البحث لا براز طبيعة قيـ العمؿ وتأثيرىا عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي وذلؾ   مف خلبؿ 

 طرح التساؤؿ عمى النحو التالي :
جامعة  ىل  تؤثر طبيعة قيم العمل عمى مستوى الاحتراق الوظيفي لدى موظفي رئاسة *

 زيان عاشور بالجمفة ؟
 كما تفرعت  مف ىذا  التساؤؿ  تساؤلات فرعية :  
 ىؿ مستوى الاحتراؽ الوظيفي مرتفع لدى رئاسة الجامعة لمسؤولياتيا ودورىا الكبير ؟ -
 ؟ رئاسة الجامعة موظفي لدى الاحتراؽ الوظيفي مستوى القيـ الفردية عمىتؤثر  ىؿ   -
 ؟ رئاسة الجامعة موظفي لدى الاحتراؽ الوظيفي مستوى الإدارية عمى تؤثر القيـ ىؿ  -
 النموذج  المفاىيمي لمدراسة :*

      
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمدراسة ي( النموذج المفاىيم01الشكل ) 

 

 المتغير  المستقل 

 قيم العمل 

  التابعالمتغير  

 الاحتراق الوظيفي

قيم  فردية  -  

قيم إدارية  -  

الإجهاد الانفعالي -  

تبلد المشاعر -  

الإنجاز الشخصي قلة -  
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 فرضيات الدراسة :-7
مبدئية  لتساؤلات  البحث لذلؾ وانطلبقا مف التساؤؿ   أوتمثؿ  القروض إجابة  محتممة     

 الرئيسي لإشكالية البحث  يمكف صياغة  الفرضية  العامة  وىي : 
  مستوى  الاحتراؽ  الوظيفي لدى موظفي  رئاسة  تؤثر  طبيعة القيـ  العمؿ  عمى

 جامعة  زياف عاشور .
 وينبثق  عن ىذه  الفرضية  العامة  لمفرضيات  الفرعية  وىي : 

 .مستوى الاحتراق  الوظيفي  مرتفع  لدى  موظفي  رئاسة  جامعة زيان عاشور  *
 الاحتراؽ  الوظيفي  بأبعاده الثلبثة  ) الإجياد  مستوى  عمىالفردية  تؤثر القيـ

 الانفعالي ، تبمد المشاعر ، قمة الإنجاز الشخصي (.
 .رئاسة الجامعةموظفي  لدى الإجياد الانفعالي   مستوى القيـ الفردية عمىتؤثر   -
 .لدى  موظفي رئاسة الجامعة المشاعر تبمدمستوى  اثر عمىالفردية  تؤثر القيـ -
 . لدى  موظفي رئاسة الجامعة قمة الإنجاز الشخصي مستوى الفردية عمى  القيـتؤثر  -

 الإجياد الانفعالي مستوى الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده  الثلبثة عمىالإدارية  تؤثر القيـ (
 ، تبمد المشاعر، قمة الإنجاز الشخصي (.

 . لدى  موظفي رئاسة الجامعة الإجياد الانفعالي مستوى الإدارية  عمى  تؤثر القيـ -
 . لدى  موظفي رئاسة الجامعة تبمد المشاعر مستوى عمىالإدارية  تؤثر القيـ -
 . لدى  موظفي رئاسة الجامعة الإنجاز الشخصي مستوى عمىالإدارية  تؤثر القيـ -
 تحديد  المفاىيم  الأساسية  لمدراسة  -8

تحديد  المفاىيـ  مف البحث الاجتماعي  أىمية كبيرة  بمثابة  المفاتيح    تكتسي  عممية      
التي يستطيع  الباحث  مف خلبليا  الولوج إلى قمب  مشكمتو  لذا سنقوـ  بتحديد  المفاىيـ  

 الواردة في الدراسة.
 القيم :  8-1
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سية ىامة  في يرى عمماء  الاجتماع  اف  القيـ  تعتبر دقائؽ  أساالتعريف الاصطلاحي : 
البناء الاجتماعي ، وىي  لذلؾ  تعالج مف وجية  النظر  السوسيولوجية  عمى أنيا عناصر  

 بنائية  تشتؽ  مف التفاعؿ  الاجتماعي .
" احدى اليات  الضبط الاجتماعي   أنياالقيـ عمى  Durkheimيعرؼ  دوركايـ      

 1الفردية . الخارجية  عف تجسداتيـ   الأفرادالمستقمة عف  ذوات 
ة  لشيء ما صفة الجودتيجة العمميات التي مف خلبليا يتـ تعييف عمى انيا نتعرؼ القيمة    

عمى عمميات  ة التي يتـ مف خلبليا التركيز عمى المقاربة  البراغماتي، وىو تعريؼ يعتمد 
 تقييـ واقعية  يتـ مف خلبليا  إسقاط قيمة  ما عمى الموضوع  محؿ التقييـ ، وكذلؾ 

 2الأشخاص  القائميف  عميو والسياؽ  العاـ  لمعنصريف السابقيف .
اف لمقيـ  أىميتيا الخاصة  في تفسير  المنظمة  والتغير    يعتبر كؿ مف فيبرو دوركايـ    

الكائف  عمى مستوى  الفرد والمجتمع معا ، وتكمف أىميتيا  في تفسير التغييرات  الطارئة 
عبر الزمف ، أو لكونيا  تساعد عمى فيـ الدوافع  والسموكيات المختمفة  وليذا الاستخداـ  

اىيـ  المختمفة  التي تحؼ  ىذا المصطمح ، والتي الواسع لمقيـ ظيرت  العديد مف المف
عدـ وجود  توافؽ  في الآراء بشاف  المفيوـ ومحتواه  وىيكمة  العلبقات القائمة   إلىأسست  

 ببيف مختمؼ  القيـ وطرائؽ  قياسيا 
 خصائص أساسية  ىي :د  عند تعريفيا  مف ربطيا  بستة ومف اجؿ   فيـ افضؿ  لمقيـ لاب

 انعكاس  واضح ومباشر  لممعتقدات.القيـ   -01
 لمقيـ علبقة  مباشرة  بالأىداؼ  المرجو  تحقيقيا . -02
 تتجاوز القيـ  المواقؼ والأفعاؿ. -03

                                                           
1
، جاعة 02، العدد 10، المجمد  مجمة الدراسات  والبحوث الاجتماعية،  "نظريةالقيـ التنظيمية : مقاربة  "شطي أمينة ،  

 96،  ص 2022محمد خيضر ، بسكرة ، الجزائر ، 
2 Nathalie Heinich, Définir la valeur d'un point de vue sociologique, Recherches & Travaux, 
Valeur(s) de/dans l'enseignement des textes littéraires, 94/2019; P05 
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القيـ عبارة عف معايير  يتـ مف خلبليا  قياس وتوجيو  عمميات التقييـ  والسياسات   -04
 يئي  مف عدـ شرعيتو والأشخاص  وكذلؾ الأحداث ، بؿ وىي التي  تحدد شرعية الش

 تبنى القيـ  وفؽ تسمسؿ  ىرمي بناء  عمى أىميتيا  بالنسبة لمشخص  -05
 1تتعدد القيـ  في تفسير  الموقؼ الواحد . -6

لمعايير، المبادئ ، اكف القوؿ باف القيـ ىي مجموعة الأحكاـ يم الإجرائي:التعريف 
 حيث تمثؿ الخمفية. التي توجو سموكيات الأفراد وتضبط أفعاليـ  ات والمثؿالتصور المعتقدات 

 قيم العمل : 8-2
يير  التقويمية  لمعمؿ او تعرؼ قيـ العمؿ بانيا  مجموعة مف المعاالتعريف الاصطلاحي : 

 2والتي مف خلبليا يستطيع الأفراد تتميز ما ىو صحيح وتقييـ أىمية التفضيلبت.لبيئة العمؿ 
ىي التي تعكس  أو تمثؿ  مكاف أو بيئة  العمؿ  بحيث تعمؿ  ىذه القيـ  قيـ العمؿ   -

 3عمى توجيو  سموؾ العامميف  ضمف الظروؼ  التنظيمية  المختمفة .
تعرؼ  قيـ  العمؿ  بانيا  مجموعة  الموجيات  السموكية  التي  تحدد سموؾ  الفرد   -

 4فيما يتعمؽ  بالنشاط الميني  الذي يمارسو .  داخؿ  عممو او
قيـ العمؿ  يمكف اعتبارىا  مجموعة مف القيـ  والمعايير والمبادئ  التي تحكمف سموؾ  -

الفرد  في عممو وتوجيو  وتشكؿ معيارا  لمصواب والخطأ  او الحلبؿ  والحراـ ويعتبر  
 5الخروج  عمييا تحت طائمة  المسؤولية .

                                                           
1 Shalom H. Schwartz, Les valeurs de base de la personne: théorie, mesures et 
applications, Revue française de sociologie .2006/4 (Vol. 47), p 929-930 
2 Smolaaid  sutton  .Generational differnceces : Revisiting Generational work . values for 
the new Millennium . journal of  organization Behavior 2002.366 

 .4، ص  1983، دار المريخ  لمنشر ، الرياض ،  القيم والتربيةلطفي  بركات احمد ،  3

المصرية   الأنجمو، القاىرة ، مكتبة  دليل المقياس( -مقياس  قيم العمل  ) الاطار النظرياعتماد علبـ ، احمد زايد ،   4
 .09، ص 1992، 
، 2006، 1، طالأردف، دار الحامد لمنشر والتوزيع ، عماف ،  قيم العمل  والالتزام  الوظيفيمحمد حسيف حمادات ،   5

 .27ص 
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والمبادئ  التي يتمثميا الأفراد  ر ىي مجموعة  القواعد والمعاييقيـ العمؿ ائي : التعريف الإجر 
وتعتبر كموجة دد مف خلبليا  الواجبات والحقوؽ داخؿ المنظمة  فتضبط تعاملبتيـ  فتح

 . بعديفالأفراد الشخصية  وقسمت إلى خؿ التنظيـ  وتتأثر وتؤثر  بقيـ لسموؾ الفرد  دا
ترتبط بشخصية  الموظؼ  وذاتيتو  ارتباطا  وثيقا  وىذا  لاستعداداتو  القبمية   قيم فردية :

مف قيـ أخلبقية  واجتماعية ودينية  وثقافية ويتفاوت  الأفراد في  الحكـ  عمى  الموافؽ  
والأشياء  وكذا اختلبؼ  سموكيـ  وفقا لاختلبؼ  نظاميـ  القيمي الذي  يمثؿ معيارا  مرجعا  

 .الحرص  عمى السرية والأمانة في العمؿالفرد ،مثؿ يحكـ تصرؼ 
: ىي مجموعة  الموجيات والمبادئ  والتعاليـ والضوابط   قيم تتولد  عن الالتزام  الإداري

الأخلبقية  والمينية  التي تحدد سموؾ الموظؼ  في عممو  مف حيث اختياره  ليذا العمؿ  
ولكؿ  تنظيـ  قواعد ومبادئ  خاصة بو  يجب   وأىدافو  منو ، وأدائو  لو وتحقيؽ  لنتائجو ،
 الالتزاـ بيا مثؿ: الامتثاؿ لمقوانيف  الإدارية .

 الاحتراق  الوظيفي  8-3
عرؼ الاحتراؽ  الوظيفي بانو تغيير  سمبي واضح  لسموؾ الفرد التعريف الاصطلاحي : 

الى حالة  مف   تجاه نفسو  والأخريف وينتج  عنو   تقمب  في المشاعر  والرغبات  وصولا
والاكتئاب  كرد فعؿ  لعدـ قدرة الفرد  عمى التكيؼ مع ضغوط  العمؿ وعبء   الإعياء

 1الحياة  الزائد عف طاقتو .
والذي ينتظر  للبحتراؽ  الوظيفي عمى انو حالة  مف  Fruenbreger  (1974، )أما    

الإنياؾ  تحصؿ نتيجة  للؤعباء والمتطمبات الزائدة والمستمرة والممغاة  عمى الأفراد  عمى 
 2حساب  طاقاتيـ  وقوتيـ 

                                                           
مجمة الدراسات  عمار فتحي موسى  إسماعيؿ ، "محددات  الصمت التنظيمي  واثرىا عمى الاحتراؽ  الوظيفي" ،  1

 .09، ص 2018، 04، العدد  المعاصرةالتجارية 
، العدد   مجمة الدراسات  التجارية المعاصرة،  "اثر  إدماف العمؿ  عمى الاحتراؽ الوظيفي"عبد العزيز عمي مرزوؽ ،   2
 .332، ص 2018، 5
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الاحتراؽ  الوظيفي  بانو  مجموعة  أعراض  مف الإجياد   Maslachوعرفت ماسلبؾ      
لانفعالي  والاتجاه السمبي  نحو الذات  ونحو الأخريف  والإحساس بعدـ  الذىني  والاستنفاء ا

 1الرضا عف الإنجاز الشخصي والأداء الميني 
التعريؼ الإجرائي : الاحتراؽ الوظيفي سموؾ فردي  ترتبط أعراضو  بمجاؿ العمؿ  ينتج عف 

ذلؾ كرد فعؿ  اتجاه الفجوة بيف  ما يتوقعو  الفرد مف  عممو  وبيف ما يحؿ  عميو فعميا  وك
 بيئة العمؿ .  أعباء

 أبعاد الاحتراق الوظيفي : 3-4
خمصت  ماسلبؾ  وجاكسوف  إلى نتيجة اف ظاىرة  الاحتراؽ الوظيفي  تضمنت ثلبث       

 : 2أبعاد أساسية  عمى  النحو التالي
يشعر فييا  وتعد المرحمة الأولى  مف مراحؿ الاحتراؽ  الوظيفي  والتي  الإجياد الانفعالي :

العامؿ بنقص  الطاقة ومشاعر  الاستنزاؼ  العاطفي ، كما يشعر  العامموف بانيـ  غير  
 قادريف  عمى تقديـ المطموب  منيـ داخؿ المؤسسة .

د  بعي مف الاحتراؽ الوظيفي ويشير الى موقؼويعتبر المرحمة الثانية تبمد المشاعر :   
وفي ىذه وساخر يتـ التعبير عنو بنقص الآدب أو عدـ الرغبة في تقديـ  خدمات مناسبة 

غير مبالي  رحمة يتبنى العامؿ موقفا سمبا،وقاسيا اتجاه العملبء والزملبء ويظير الم
 بمشاعرىـ.

بعد المرحمة الثالثة  مف الاحتراؽ الوظيفي  ويشير  ىذا  البعد الى   قمة الإنجاز الشخصي :
عدـ كفاءة العامميف  في أداء المياـ  بشكؿ  كاؼ، وغير  كؼء لذلؾ  يقوـ العامموف  بتقييـ 

 انفسيـ  بشكؿ سمبي  ، ونتيجة لذلؾ يتناقص احتراميـ  لذاتيـ.
 التعريف الإجرائي للأبعاد :

                                                           
 .31، ص مرجع سابقحكيمة مصباحي ،   1
الاحتراؽ  الوظيفي لمعامميف بالمؤسسات  السياحية تاثير  السموؾ العدواني عمى "مروة  صلبح  قاعود وأخروف ،  2

 .26، ص 2022، ديسمبر 02، العدد 16، المجمد  المجمة الدولية  لمتراث والسياحة  والضيافة،  "والفندقية
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 العمؿ الذيمف عبء  والعقمي يأتيالانفعالي  شعور عاـ بالإنياؾىو  الانفعالي:الإجياد  
ي  منو الموظؼ  عند ممارستو  لعممو والمتطمبات  الزائدة والمستمرة  والممقاة  عميو يعان

 عمى حساب  طاقتو وقوتو .
ىو حالة الموظؼ  الذي يتولد لديو  شعور سمبي  اتجاه الأخريف  وتكوف   تبمد المشاعر :

واللبمبالاة  والتعامؿ   مواقفو  اتجاىاتو  وىذا  بالقسوة  والتشاؤـ  وكثرة الانتقاد  وتوجيو الموـ
 مع الأخريف  كأشياء .

ىو ميؿ الموظؼ  إلى تقييـ  ذاتو بطريقة  سمبية  فيما يتعمؽ   قمة الإنجاز الشخصي :
بإداء عممو  وشعوره  بعدـ الكفاءة  والفعالية وفقداف  الدافعية  للئنجاز  وعدـ مواجية  

 صعوبات  او ضغط العمؿ  لمتكيؼ معيا .
 الوظيفي والمفاىيم الأخرى : الاحتراق 8-5
يركز عمماء النفس  عمى كؿ ما يؤثر  سمبا عمى  الاحتراق  الوظيفي والاحتراق النفسي : -أ

النفس  كالإرىاؽ النفسي  والعصبي ، بينما يركز عمماء السموؾ ، والتنظيـ عمى المصدر  
وعلبقات  عمؿ  الذي يسبب  الاحتراؽ وىو الوظيفة ، وما يتعمؽ  بيا مف بيئة  وقيادة

 ومركزية  وغيرىا مف المتغيرات  التنظيمية .
أي أنيا  لا يتماثلبف  وذلؾ عمى  الاحتراق الوظيفي  ليس ىو التعب  او التوتر : -ب

علبمة  مبكرة  الرغـ مف اف مشاعر  التعب  والإجياد ىذه  قد تكوف علبمة  مبدئية او
يير  في اتجاىات وعلبقات  للبحتراؽ  الوظيفي  حيث اف الأخيرة تتضمف  عممية تغ

والمتعامميف معو  بجانب الشعور بالإنياؾ  والشد العصبي  الذي الشخص نحو عممو ، 
  1يحدث في بعض الأحياف.

ىناؾ  فرؽ فاف  الاحتراؽ الوظيفي  قد يكوف  نتيجة  الاحتراق الوظيفي وضغط العمل : -ج
لضغوط  شديدة ألا  اف المصابيف  بضغوط العمؿ  يشعروف  بتحسف  اذا استطاعوا  

                                                           
 .48، ص مرجع سابقالاء  حمدي  ادعيس ،  1



 الفصل الأول :                                                               الإطار المنهجي للذراست 
 

23 
 

السيطرة  عمى المسببات بخلبؼ  الاحتراؽ الذي يشعر  فيو الشخص  بالفراغ ويفقد  الرغبة 
موظؼ عندما  لوضع  واف الأي امؿ في تحسيف  امجيود ، كما انو لا يرى  أيفي بذؿ  

بينما الذي يعاني  الاحتراؽ عمؿ فذلؾ يعني انو ييتـ كثيرا لمعمؿ الذي يؤديو اليشعر بضغط 
عمؿ سيء  واف الاىتماـ بإنجاز  لا يكترث  لعممو  ويشعر اف  كؿ يوـ عمؿ  ىو يوـ

وانو ميما  يعيشو  المياـ الوظيفية إىدارا  لمطاقة وانو  لا يستطيع اف يغير  مف الواقع  الذي 
 1لا مف  رؤسائو  ولا مف زملبئو  ولا حتى مف العملبء.بؿ فمف يمقى استحسانا 

 المقاربات  النظرية :  -09
لى        بداية مف صياغة ستوفر" لمصطمح الحرماف النسبي في منتصؼ القرف الماضي، وا 

النسبي إلى نظرية قائمة غاية بداية القرف الحالي تراكمت الدراسات وتحولت مقاربة الحرماف 
بذاتيا، تستخدـ في تحميؿ السموؾ الاجتماعي والسياسي للؤفراد والمجتمعات والمميز فييا 
أنيا لـ ترتبط باسـ واحد بؿ كاف كؿ مفكر أو باحث يضيؼ مف المؤشرات والمتغيرات ما 

نيكيو يراه مناسب حسب الحالة التي يعالجيا، وىذا راجع، أف ىذه النظرية لـ تكف ميكا
 .جامدة، بؿ كانت ومازالت قابمة لمتحوير والتعديؿ

تنتمي نظرية الحرماف النسبي إلى مجموعة النظريات الاجتماعية والنفسية، المفسرة     
لتكويف وتطور الحركات الاجتماعية والسياسية الواسعة التأثير، يطمؽ عمى ىذه النظريات 

، حيث تدور كؿ تفسيراتيا حوؿ "Rising Expectations . أيضا اسـ "النظريات الناىضة
كؿ فرد لو مجموعة مف الحاجات الأساسية  8توقعات الناس وتطمعاتيـ لممستقبؿ، إذ 

متوقعة، يعتقد أنو يجب الإيفاء بيا، إلا أف ىناؾ فرؽ دائما بيف ما ىو متوقع الإيفاء بو، وما 
 2يتـ الإيفاء بو حقيقة. 

                                                           
 33، ص  مرجع سابقحكيمة مصباحي ،   1

، المجمة الجزائرية لمدراسات ،  "تفسيري لمعنؼ والتمرد داخؿ المجتمعاتالحرماف النسبي كمدخؿ "مصطفى خواص ،  2
 .560،  ص 2022، الجزائر ، 1، العدد 09المجمد 
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باستقامة  مفيوـ الحرماف   1949وقد تبمورت واحدة  مف ىذه الرؤى  عمى يد  ستوفر     
النسبي ، الذي جرى  توظيفو لتحميؿ السياقات  التي تحدث  فييا عممية  ادراؾ الظمـ، 
بوصفو ) اي الحرماف النفسي( مرادفا للبستياء  الاجتماعي الناشئ بالقوؿ : )) اف معظـ  

، لسوا ىـ الأكثر شعورا  بالحرماف ، وفي الغالب( ، فالمشاعر  المحروميف  موضوعيا
السمبية ) الامتعاض والاستياء والغضب( الناجمة  عف تقويـ  الفرد لوضعو الشخصي ، 
ليست مجرد  نتاج لوضعو  السمبي الموضوعي ، بؿ تتبايف  حسب التقويـ  الذاتي  الذاتي  

ف  بو ونسبة إلى أوضاعو  التي يتوقع  وجوب بحرية الفرد  لوضعو  نسبة لأوضاع المحيطي
تحققيا ، وقد يحدث الحرماف النسبي لدى الفرد  حت عف الحالات التي تتحسف  بيا 
أوضاعو ، اذا ما كاف  ىذا  التحسف مصحوبا  ) مف وجية نظره ( بتحسف أكبر  لدى 

 1الأخريف  ممف يقاس  نفسو بيـ.
 صعوبات الدراسة: -10

ممية المختمفة  واجيتنا العديد  مف الصعوبات  إلا انو  وبالرغـ مف ذلؾ  ككؿ الدراسات  الع
 لـ تمنعنا  مف مواصمة  البحث لغاية إتمامو  ومنيا :

شح المراجع  ذات الطابع  السوسيولوجي  لمتغير الاحتراؽ  الوظيفي  واف وجدت تكوف  -
 ضمف  تخصص عمـ النفس  وخاصة الكتب .

 ة لمتغير  الاحتراؽ الوظيفي .ندرة الدراسات  المحمي -
وعدـ   الأجنبيةبالمغة المراجع والمصادر العممية التي تتناوؿ الاحتراؽ الوظيفي  اغمب -

 تمكننا منيا .
 
 
 

                                                           
المجمة  العربية  لمعموم  ،  "قياس الحرماف  النسبي المدرؾ  لدى العاطميف  عف العمؿ في العراؽ"فارس كامؿ  نظمي ،   1

 .110-109، ص 2014، العراؽ ، 42-41، العدد  النفسية
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 خلاصة :
 إلى والإشارةتحديد دوافع  اختيار الموضوع   إلىتـ التطرؽ  مف خلبؿ ىذا الفصؿ       
  الإشكاليةالفرضيات المنبثقة  عف تساؤلات  إلىالدراسة  المرجو تحقيقيا ، وكذلؾ    أىداؼ

وعرض المفاىيـ ، وكذلؾ عرض الدراسات  السابقة التي مكنتنا  مف تكويف رؤية  شاممة 
تصوري نظري  ومنيجي  حوؿ موضوع  الدراسة ، اف ىذه التوطئة  المنيجية لكؿ    وتأسيس

صمب الموضوع  البحث مف  خلبؿ  إلىرية لمدخوؿ  السميـ  بحث عممي تعتبر  ضرو 
 .الشواىد  المعرفة  العممية  وثيقة الصمة  بمتغيرات الدراسة 
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 تمييد :

لييا  لتحقؽ التوافؽ إمؤسسة  تستند   أولكؿ منظمة    أساسيةتعد قيـ العمؿ  ركيزة       
الكبيرة  التي تحظى بيا داخؿ أي مؤسسة    للؤىميةونظرا  ،والانسجاـ  داخؿ محيطيا 

غيرىا  تريد اف تقدـ افضؿ  خدمة او افضؿ  منتوج فيي  أوصناعية  أوخدماتية كانت  
ي تحاوؿ مف خلبليا  توجيو  سموؾ والمعايير والقواعد  الت ،تركز  عمى جممة  مف القيـ 

والتي تكوف نتاج بيئتيـ  الاجتماعية   ،العاممييف  الذيف يتحموف بدورىـ  بقيميـ الخاصة 
وتؤثر بشكؿ كبير في سموكيـ  داخؿ المنظمة ، وسنحاوؿ مف خلبؿ  ىذه الجزئية التعرؼ 

 .عف قيـ العمؿ  بتفاصيؿ اكثر 
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 :قيم العملماىية  -1
ولياـ  توماس و   إلىمفيوـ القيـ في عمـ الاجتماع  يعود  إدخاؿ إلىيرجع  الفضؿ        

اذ اضحى   1918فمورياف  زنانيكي " في  مؤلفيما الشيير  " الفلبح البولندي"  سنة 
يستخدـ مفيوـ  القيـ استخداما  متزايدا ليصبح  بعدىا مف اىـ  الموضوعات في عمـ 

بانيا  أي شيء يحمؿ  معاف لأعضاء  جماعة ما  بحيث يصبح الاجتماع  حيث عرفيا 
 1. الأعضاءىذا المعنى  موضوعا دافعا  قويا يوجو  نشاط ىؤلاء  

  أعضاءباف القيـ  تمثؿ نسقا  مكتملب لدى   الإسقاطيتضح لنا جميا  مف خلبؿ ىذا      
 الجماعة   أعضاءالجماعة مف خلبؿ  المعاني التي يحممونيا  لتوجيو سموكيـ  لمختمؼ 

 مفيوم قيم العمل : 1-1

والى كؿ الموجيات  السموكية   وأولوياتمعتقدات  وتفضيلبت   إلىتشير  قيـ العمؿ      
العمؿ  ولا  أشكاؿي شكؿ مف  أبالتي تتصؿ  الأنشطةالجماعة المرتبطة  بكؿ  أولمفرد  
وضمنيا   أحياناالقيـ  تأخذ شكلب ظاىرا ى نشاط ميني محدد اف موجيات ىذه عمتقتصر 
مفضؿ اجتماعيا ، وىي عبارة  غير ال أورتبط  قيـ العمؿ بالسموؾ المفضؿ وت أخرى  أحيانا
والصريحة يجنييا الفرد مف خلبؿ  والمكاسب الضمنية ،لمعائدات النسبية  الأىميةعف 

عمى   أدائيافي لممؤسسة  ابيالإيج لمتأثيرو مؿ ورؤيتو  الذاتية  لو مف جية ،ممارساتو  لمع
لممجتمع ككؿ  مف خر أمما ينعكس  كمحرؾ اقوى  مف أي عامؿ  مادي ستويات كؿ الم
 . أخرىجية 

مف ىنا يصبح  لكؿ نشاط  او سموؾ  مرتبط بالعمؿ  قيمة توجيو ، والقيـ  بيذا المعنى      
 تتضمف  عناصر  تتمثؿ في :

                                                           
، مجمة أفاؽ عممية ، المركز الجامعي بتمنراست ،  القيم والتنمية ، طبيعة العلاقة  وحدود التأثيرعريؼ ،  عبد الرزاؽ  1

 .194مكتبة الرشاد  لمطباعة والنشر  والتوزيع ، الجزائر ، ص 
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 .الاختيار   أولخاضع  ليا لو  قيمة  الانتقاء  عناصر  معرفية بمعنى  اف السموؾ  ا -أ

 . أخرى أحياناوضمنيا   أحياناشكلب ظاىرا    تأخذموجيات لمسموؾ   أنيا –ب 

اجتماعية واقتصادية  وحتى سياسية  وىكذا تعكس  منظومة قيـ العمؿ    أبعادج/ لمقيـ 
، وىي غالبا  نتاجا  الأخلبقيةالاىتمامات والتفضيلبت المرغوبة فييا  والواجبات والالتزامات 

وقناعات التنشئة  الاجتماعية السميمة  والبيئة   الأخلبقيلعوامؿ  تاريخية يمعب  النظاـ 
ومف ىنا  فالقيـ  ،في المحافظة عمييا  والتي تكفؿ استمراريتيا يا المعيارية العامة  دورا سياس

نمالا تتلبشى    1القيـ  تماشيا  مع الزمف . صعودا او  ىبوطا عمى  تسمـ  إماتتغير  وا 

العادات   أو  الأىداؼفيعرؼ قيـ العمؿ  " بانيا    S.H Schwarlz"  شوارتز" أما    
عامة في اطار    إنسانيةالتي يبحث عنيا  الافراد داخؿ  عمميـ فيي تعبيرات  عف قيـ 

 العمؿ . أوضاع

انيا يجب  اف  تشبع  كنتيجة    الأفراد"  بانيا  توقعات  يعتقد   D.Brown" براونويعرفيا "
  وأخيراوالقيـ الشخصية    الإنجازالعمؿ وتشمؿ  الرخاء المادي  وقيـ   أدوارلمشاركتيـ  في 
 الحياة المتباينة . أدوارتمؾ القيـ ليا تاثير  مباشر  في   بالآخريفقيـ الاتصاؿ  

ثلبث فئات  ىي : قيـ  إلىفيعرؼ قيـ العمؿ  مف الناحية الوظيفية    superسوبر  أما    
 2قيـ العمؿ  الاجتماعية والشخصية . وأخيراالعمؿ الصريحة  وقيـ العمؿ الضمنية  

 

 

                                                           
،  دراسات اقتصاديةمجمة ،  "السموكية  بالمؤسسة الاقتصادية  الجزائريةقيـ العمؿ  والظواىر "بمخير  بف مموكة ،   1

 .164، ص 2000، 03، العدد 16المجمد 
مجمة العموم  ،  "التغييرات الاجتماعية  والاقتصادية وانعكاساتيا  عمى قيـ العمؿ  في المجتمع الجزائري"منير  قندوز ،   2

 .416، ص 2017، جامعة محمد بوضياؼ ، المسيمة ، الجزائر ، ديسمبر 13، العدد  الاجتماعية والإنسانية
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 : الإداريمراحل تطور  قيم العمل  خلال الفكر   1-2

  الإداريةاف قيـ العمؿ لـ تكف  ثابتة منذ  القدـ بؿ تغيرت  ىذه القيـ مع تطور  العموـ      
 في سبع مراحؿ  عمى النحو التالي :  الإداريةوبالتالي قد  مر ىذا التطور  في القيـ 

: اذ  ركزت  عمى قيمة التحميؿ   بالمرحمة  العقلانية  او العمميةعرفت  : الأولىالمرحمة 
العممي لمعمؿ ، وقد اعتبر الفرد  العامؿ في ىذه  المرحمة مثمو مثؿ  الالة  يتـ تحفيزه 

المكاسب المادية  التي يحصؿ عمييا مقابؿ  ما يبذلو  مف جيد في عممو  حيث  بواسطة 
"  والذي وصؼ المفاىيـ  المتعمقة بالسمطة   Max weberتبنى ىذا التحميؿ  " ماكس فيبر "

الرسمية بانيا الوسائؿ  التي يتـ تصميميا  لتأدية   والإجراءات والأدواروتدرجيا اليرمي  
مف  القرف العشريف  بدا يظير نوع مف التوجو   الأوؿمياـ معقدة  وروتينية ففي  النصؼ 

التجارب  والدراسات في  أثبتتوالعمؿ  المنظـ والمخطط لو بعناية  وقد  الأداءنحو تنظيـ  
العاممييف  يكونوف اكثر كفاءة  في   الأفراداف  تمؾ  المرحمة  بقيادة  " فريديريؾ تايمور" 

العمؿ  وربطو   بإنجازعمميـ  عندما يكوف عمميـ  مخطط ومحدد بعناية  ، فظير الاىتماـ  
بالتوقيت واستعممت  ساعات ضبط  الوقت في  مراقبة العماؿ  وارتباطو بتقسيـ  العمؿ ، 

مف  خلبؿ  الإنتاجلتحسف الكبير  في المراقبة  ىو ا لا سموبوكانت  النتيجة التراكمية  
التحميؿ التي ترتكز  عمى التفاصيؿ كما اف مراقبة الوقت  ارتبط بكيفية  تحفيز    أساليب
  للؤداءىاتو النظرة  الميكانيكية  زوف تدريجيا  بواسطة النقود  لكفالعاممييف  حيث يحف الأفراد

فروتينية العمؿ  تخمؽ الممؿ  وعدـ   ولمفرد العامؿ  كانت ليا  نتائج  سمبية عمى العماؿ
 1والتطوير . والأبداعالرضا  وتقتؿ الكفاءة 

بدأت ىذه المرحمة  بالدراسات  : الإنسانيةالمرحمة الثانية : تعرف  بالمرحمة العاطفية  
غرب مدينة شيكاغوا  في الولايات   Hawthorne" ىاوثورنالبحثية  التي اعتمدىا  "

                                                           
عبد الرحماف  احمد الييجاف  ، معيد الادارة العامة  الرياض ،  تر:،  القيم التنظيميةفرانسيس  ديؼ مايؾ  وودكوؾ،    1

 .28، ص 1995السعودية ، 



 ليم العمل                                                                                     الفصل الثاني :
 

31 
 

بانو ليس   وأكدت  الإنساف إنسانيةوالتي كانت تدافع  عمى  1929عاـ   الأمريكيةالمتحدة 
يمكف  تحفيزه فقط  بالمكاسب المادية  بؿ اف العوامؿ  الغير  العقلبنية  مثؿ   ألةمجرد 

 داخؿ  التنظيمات المختمفة . داءوالأوالاتجاىات  اكثر تاثير  عمى السموؾ   الأحاسيس

والاىتماـ  الآخريفوالتفاعؿ مع   الإنسانيةالعلبقات   أىميةت وخلبؿ ىذه المرحمة  ظير      
وكذلؾ التعاوف  والمشاركة في اتخاذ القرار  والعلبقات غير  ،بالجوانب  المعنوية لمفرد 

  التو مايو  في مصانع  الياوثورف  أجراىاعميو  الدراسات التي  أكدتالرسمية ، وىذا ما 
يحفز  ماديا بؿ  لو مشاعر   ألةوانو ليس   ،حيث دافعت  عف الجوانب المعنوية  لمفرد 

واثر  جماعة العمؿ كنسؽ  اجتماعي  مف   الإنتاجيةتؤثر  عمى  إرادةوقوة   وأحاسيس
المنظمة وتطويرىا ،   أىداؼالعمؿ  وفي تحقيؽ  إنتاجيةالعلبقات  الغير رسمية في  

التفاعؿ القائـ بينيا ، بناء  فمسفة   وأنماطبيف المستويات  العميا والدنيا  والعلبقات التنظيمية 
وبيذا  1التنظيمية  الرسمية وغير الرسمية ، للؤبعادوفقا   الأفرادجديدة  مف الاتصالات  بيف 
الميكانيكية  وماجاء  الإدارةقبوؿ  افتراضات  مدرسة   الإنسانيةرفضت  مدرسة العلبقات  

والعلبقات   الإنسافبر وفريديريؾ تايمور ، فيذه المرحمة  ركزت عمى  قيمة  بو ماكس  في
 داخؿ التنظيـ .  الأفرادبيف 

 أدتاتسمت ىذه  المرحمة  بمواقؼ جديدة  المرحمة الثالثة : تعرف بمرحمة  المواجية  :
ما  أووىذا كاف تزامنا  مع ظيور  الاتحادات  المينية  ،تغييرات  كبيرة في التنظيمات  إلى

والتي  اكتسبت قوة  بسبب  الخسارات الكبيرة  في المنظمات  ،بالنقابات  العمالية   يعرؼ
 كانت ناتجة عف  الفوضى و  التعطيؿ.

العاممة حيث  اف كؿ   والأيديففي  الخمسينيات  كاف ىناؾ  نقص حاد  في المنتجات     
ف يصنع تقريبا  كاف مف الممكف  اف يباع ، لذلؾ كاف مف الظاىر  اف ىناؾ  شيء  كا

                                                           
، عالـ  النظرية والتطبيق ) فيم المبادئ، حل المشكلات التنظيمية (الفعالية التنظيمية  بين نور الديف  تاوريت ،   1

 39-38، ص ص 2009الكتب الحديث  لمنشر والتوزيع ، الأردف، 
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اكتسبت الاتحادات    الأجواء، في ىذه  والإبداعمف الكفاءة   إحرازهالقميؿ  الذي يمكف  
المينية القوة  اللبزمة لمحد  مف الخسارة التي كانت  اف تمحؽ بالمنظمات ، وفي ىذه الفترة  

باستثمار  قدر مف الجيود مف اجؿ  احتواء الاضطراب    الإداراتمف  كبيرة  أعدادقامت 
تغيير  القيـ  التنظيمية مف   إلى أدىفالحراؾ النقابي  القوي  1والمحافظة عمى السلبـ ،

 خلبؿ  التركيز عمى  قيـ المواجية  والدفاع عف التنظيـ  واحتواء  ىاتو النقابات .

ظيرت في  ىذه المرحمة  قيـ الحرية  في الراي :  الأجماعالمرحمة الرابعة : وىي مرحمة 
والمتاف تقوماف  عمى  ،  Yو  Xفي بيئة  العمؿ حيث ابتكر  " دوجلبس  ما بريجير"  نظرية 
وسموؾ القيادة  اتجاه العامميف   ،مجموعة  مف الافتراضات  والحوافز التي تدفع  بو لمعمؿ 

جزر والعصا  في ضبط  سموؾ العاممييف ، والذي ال  أسموبعمى  اعتماد  Xوتقوـ نظرية 
 يعتمد عمى مبدأيف:

الدقيؽ  وتستخدـ الصلببة  ىنا  والإشراؼتنطوي  عمى التخويؼ  والتيديد  الصلابة :  -1
 لضبط سموؾ  العاممييف  ودفعيـ لمعمؿ .

وينطوي عمى التسامح  ومقابمة  احتياجات  العامميف  وتحقيؽ  التوافؽ  المين :  -2
ىي اكثر تناسب  مع واقع  المجتمعات   Y"  اف نظرية ماجريجيروالانسجاـ بينيـ ، ويرى  "

نماعف العمؿ    الإنسافالمعاصرة  والتي لـ  تعد  الحوافز المادية  كافية  لتحفيز  التحفيز   وا 
العميا  مثؿ : حاجتو  لمشيرة وتحقيؽ  الذات  الإنسافالحقيقي  ينبغي اف يرتبط بحاجات  

لممسؤولية   أوسعالعاممييف  فرص   إعطاءعف طريؽ   الإنساف إنسانيةلؾ  يتطمب احتراـ  وذ
 الإنتاجوالضوابط  ومعدلات   الأداءومنحيـ الحرية  في وضع مستويات   بالإنجازوالشعور 

مى العاممييف  حيث يتمكف العامؿ مبدا تدوير  الوظيفة ع، وىذا بدوره يتطمب تحقيؽ مبدأيف :
روابط ولتوثيؽ  وذخيرتو المينية ثروتو  لإثراء الوظائؼ التي يقوـ بيا زملبؤه ومف معرفة 

                                                           
لقيم التنظيمية وعلاقتيا بالصراع التنظيمي ، دراسة ميدانية  عمى العمال  المنفذين  بمركب  المجارف قدور عثماف ، ا  1

 .49، ص 2009رسالة لنيؿ  شيادة ماجيستر ، جامعة قسنطينة ، الجزائر ، ، قسنطينة ،  CPGوالرافعات 
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المستويات الوسيطة والقاعدية   فمجانب مبدا تعويض السمطة  إلىوبيف زملبئو  الثقة بينو 
دخاؿف طريؽ تطبيؽ نظاـ اللبمركزية ع  1والنتائج . بالأىداؼ الإدارةنظاـ  وا 

بدأت  ىذه المرحمة  مع تطور قيـ   : بالأىداف الإدارة: تعرف  بمرحمة  المرحمة  الخامسة  
  " بيتر دركر"لظيورىا    الأوؿوالتي يعود الفضؿ    بالأىداؼ  للئدارةالعمؿ مع نظرية  
تناىي المعرفة  بوضوح  م الأىداؼنجد تحديد   بالأىداؼ للئدارةمزايا  ومف بيف  اىـ 
لمعمؿ  ولا فوقية لاحد عمى   إيجابيومرشد  ،الحقيقة   الأىداؼوالابتكار وميارات التفكير 

فوفقا  ليا يجب الملبءمة  بيف حاجات  2ىي الموجية  وىي المراقب،   الأىداؼاحد  ، 
 المنظمة  وحاجات  الفرد .

تميزت بظيور  مفيوـ التطوير  المرحمة السادسة : تعرف بمرحمة  التطوير التنظيمي : 
التنظيمي  والذي ظير مع تطور  القيـ التنظيمية  فعمى الرغـ مف الاختلبؼ  الكبير حوؿ 

اف " ريتشارد  بيكيارد"  يرى اف التطوير التنظيمي   إلامفيوـ  ونظريات التطوير التنظيمي  
العميا لزيادة    لإدارةايبنيو الجيد المخطط عمى مستوى  التنظيـ ككؿ والذي  تشرؼ عمييا 

الكفاءة والقدرات التنظيمية  مف خلبؿ تدخؿ المخطط والتطوير التنظيمي  يبرز مجموعة  
المستخدمة  لمساعدة  الأساليب أو  والأدواتوسائؿ التدخؿ  لتغيير الميارات  والنشاطات 

الجوانب  اف  التطوير التنظيمي  يشمؿ  3العنصر البشري  والمنظمة  لتكوف اكثر كفاءة،
والجوانب  السموكية  المتعمقة    بالأىداؼوالغير رسمية  لمعمؿ  فيويتيـ   ،الرسمية 

 بالاتجاىات والقيـ .

لممراحؿ   الأفكاروتعتبر ىذه المرحمة  مزيج مف  المرحمة  السابعة : مرحمة الواقعية  :
المرحمة  مف تطور  ، وقد ظير في ىذه الإدارةالسابقة  مف حيث تنوع  الاتجاىات في  عالـ 

                                                           
 .31-30، ص ص 2015،  الأردف، دار المعتز  لمنشر والتوزيع ،  السموك التنظيمي  الحديثمحمد محمد ىاني ،  1
 .322ـ، ص 1980، دار العموـ ، الرياض ، 1، ط والميام والأسسالمفاىيم   الإدارةابراىيـ عبد الله  المنيؼ ،   2
 .90ـ، ص 1996، دار النوابغ لمنشر  والتوزيع ، جدة ، السعودية ،  السموك التنظيميعبد الله الطجـ ،   3
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الجودة  الكمية حيث يعد  نموذجا ميدانيا  وعمميا  في مجممو  إدارةنموذج   الإداريالفكر 
ويعتمد عمى  التدريب  والتعميـ  والتخطيط الاستراتيجي   ،المتخصص  الأداءيركز  عمى 

 1ويبيف  عمى علبقة  الزمالة  والتفاعؿ والعمؿ  بروح الفريؽ الواحد .

 قيم العمل وخصائصيا : أنواع  1-3

 قيم العمل :  أنواع 1-3-1

تصنيفات  مختمفة  وذلؾ بناء عمى الباحثيف  تبعا  إلىيمكننا اف نصنؼ  قيـ العمؿ  
 لاختلبؼ  بيئاتيـ  الثقافية والدينية  والفكرية 

 تصنيف حسب مكونات  قيم العمل  ومجالاتيا : -أ

 أخلبقيةوىي نظاـ  قيـ    أنظمةعدة   إلى يةالإدار قسـ  القيـ تصنيف بوكيولز :  -1
، ونظاـ قيـ  المشاركة   الإنسانيةالعمؿ  ونظاـ  قيـ التوجو الجماعي ، ونظاـ قيـ  

 الجماعية  ونظاـ  قيـ الراحة والفراغ.

فيو لأنو  يمنح الفرد   الإخلبصالعمؿ  باف العمؿ شيء  مقدس يجب  أخلبقيةفتعتبر  قيـ  
المقيدة  التي يقدميا   الأعماؿواف فائدة الفرد  لممجتمع تقاس  بحجـ الشرؼ والمكانة  

فتؤكد  القيـ   إنسانيتووتحقيؽ   ،لممجتمع  وبواسطة ىذا العمؿ  يستطيع الفرد  اكتشاؼ ذاتو 
عمى وجوب الاىتماـ  بالإنساف  في موقع العمؿ اكثر مف الاىتماـ  بالجوانب   الإنسانية

 إشباعفي   الأساسالمادية  في المنظمة  كما ترى  قيـ المشاركة  الجماعية  اف العمؿ  ىو 

                                                           
، جامعة الممؾ سعود، الرياض ،  الإدارية، كمية العموـ  ووظائف أسسالعامة  الإدارة،  وآخروفالنمر سعود  محمد   1

 .90، ص 1997
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وكذا  يفسح  المجاؿ لمعامميف  في المشاركة  في القرارات  وىذا   للؤفرادالحاجات  المتعددة  
 1 . إبداعاتيـتعظيـ   أخرىجية  في الابتعاد  عف  الاغتراب  ومف جية  مف  الأثرلو 

 تصنيف الفمسفة  البروتستانية : وقد قسمت  قيم  العمل  الى : -2

وتغطي  ثلبث جوانب  الافتخار  بالعمؿ  ،  أ المكونات  الداخمية  لقيم  العمل : -2
 الاندماج في العمؿ  الفاعمية  والنشاط .

وتتمثؿ ىذه المكونات  في الحاجة الاجتماعية   المكونات الخارجية  لقيم العمل :ب  -2
 لمعمؿ  المسؤولية  اتجاه العمؿ .

 وىي : أقساـثلبث   إلىحيث قسـ قيـ  العمؿ (: 1992)  إبراىيمتصنيف   -3

والقيـ  والقيـ  الذاتية  والقيـ الاجتماعية  الأخلبقيةالقيـ   إلىوتنقسـ  أ قيم داخمية : -3
 الثقافية  والقيـ الدينية  والقيـ  الترويجية 

وىي قيـ النجاح  في الحياة  العممية  وتنقسـ  الى العائد  ب  قيم عمل  خارجية :-3
 ......الخ  الأمفالحياة ،  أسموبالاقتصادي ، المكانة  

: وىي عبارة  عف القيـ  والمعايير  التي  تربط  العمل  بإتقانج  القيم المرتبطة  -3
العلبقة   إلىبالمحددات  التي تنظـ  علبقة  الفرد ببيئة  العمؿ المادية  والبشرية  وتنقسـ 

 2برؤساء  العمؿ ، العلبقة  بالزملبء  وجو العمؿ .

 

 

                                                           
، رسالة لنيؿ  شيادة الماستر  في المؤسسةعمل في تحقيق الميزة  التنافسية دور قيم الكريمة  لكحؿ، ابتساـ  شارؼ ،  1

 .39 ، ص2018الجزائر ، الشييد لخضر ،الوادي ، جامعة والإنسانية، قسـ العموـ الاجتماعية ،كمية  العموـ الاجتماعية 
 .40، ص  مرجع نفسو  2
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 تصنيف  قيم العمل  حسب النمط : -ب

حيث وضع  اثني عشر نمطا  لقيـ العمؿ وىي العائد المادي،  تصنيف منصور : -1
، المكانة الاجتماعية  الأخريففي سعادة   والإسياـالقيادة وتنظيـ العمؿ ، الخدمة العامة  

، الاستقلبؿ، الابتكار ، العلبقة بالزملبء، القيمة الجمالية ، التنوع ، والإنتاج الإنجازلمعمؿ، 
 ئيس  العمؿ .بيئة العمؿ ، العلبقة بر 

والذي  بتقنيتو عمى المجتمع العربي محاولة لقياس  قيـ العمؿ  تصنيف  اعتماد  علام :  -2
النشاط  المختمفة   لأوجوالنسبية  التي يعطييا  المبحوث   الأىميةعف طريؽ تحديد  

، وينقسـ   وأفكارالمرتبطة بالعمؿ  وما يحيط  بيا مف  مشاعر واتجاىات  ومعتقدات  
قيـ العمؿ وىي : الفخر   أبعادثاني مقاييس فرعية  يقيس  كؿ منيا  بعدا مف  إلىقياس  الم

العمؿ ، القيمة الاقتصادية ، القيمة الاجتماعية لمعمؿ    افضميو، الاندماجية في  العمؿ ، 
 1، الانتماء لمعمؿ . والإنجازالترقية ، الواقعية   إلىالسعي 

مدى اعتزاز العامؿ نحو عممو   أيكاف  في تقسيـ  اعتماد  علبـ  لقيـ العمؿ  منيا الفخر  
مع   الأفرادالاندماج  في العمؿ  يقصد  بو مدى  اندماج   أماوالرضا عنو  والاىتماـ  بو 

قيمة   إماعمميـ  ويظير ذلؾ مف  خلبؿ تفاعميـ  مع زملبئيـ  ورؤسائيـ  في العمؿ  
لمحصوؿ عمى منصب  اعمى  ومكانة افضؿ في  العمؿ  اما   الأفرادرتبط  بسعي الترقية  فت

  إضافةالعائد  المادي  لمعمؿ  الذي يناسب  الفرد   أوالقيمة الاقتصادية  فتمثؿ  الدخؿ  
تساعد  في قياس  قيـ العمؿ  والتعرؼ    أبعادوالانتماء  لمعمؿ  كميا  والإنجازالدافعية  

 تنظيـ . أيداخؿ  عمى السائد منيا 

 

 
                                                           

 .40، ص  مرجع سابقشارؼ ، كريمة لكحؿ ،  ابتساـ  1
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 خصائص قيم العمل : 3-2

اف  قيـ العمؿ   إلىلقيـ  العمؿ العديد  مف الخصائص وفي ىذا الصدد يشير  الزغبي  
 : أىمياتتميز بجممة  مف الخصائص 

 .وىي ليست ورائية  حيث يمكف  تعمميا مف خلبؿ  التفاعؿ مع بيئة العمؿ   مكتسبة :

 .حيث تتغير  حسب تطور الانساف  مف خلبؿ مراحؿ عممو المختمفة  متغيرة :

 حيث تشمؿ قضيتيف  متناقضتيف  صدؽ او كذب ، خير او شر   ذات منطق جدلي :

 حيث ترتبط بالإنساف . : إنسانية

 اف ىناؾ  ثوابا لمف  يمتزـ بيا  وعقابا لمف لا يراعييا . أي ممزمة :

 1ي  حاجات وطموحات  الناس حيث انيا تمب مرغوبة اجتماعيا :

 . الأخرى: اذ تسيطر بعض  القيـ عمى غيرىا  مف القيـ  ىرمية

 .تختمؼ  باختلبؼ الزماف والمكاف والثقافة  أنيا: اذ  نسبية

 شيء  معيف او معنى معيف  أوتتضمف  نوعا مف الراي  والحكـ عمى شخص  معيف  -

 فيي تشكؿ  طابعا قوميا  عاما مشتركا  بيف طبقات المجتمع  الواحد  تتصؼ بالعمومية : -

صريحة  تتضح  مف خلبؿ  التمفظ بيا  او ضمنية تتضح  مف خلبؿ   إماتكوف القيـ  -
 2مختمفة . وأنشطةسموؾ  الفرد 

 
                                                           

، العدد 17، المجمد  مجمة الفكر،  "عمى سموؾ  الموظفيف وتأثيرىا  أىميتياقيـ العمؿ " ، طويؿ فتيحة ،  أحلبـوغيدني أ 1
 .240، ص 2022، 02
 .240، ص مرجع نفسو   2
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 : وأىميتيا وأىدافيامصادر  قيم  العمل   -2
 مصادر قيم العمل : 2-1
فيي تشكؿ  السجؿ العصبي لمسموؾ    الإنسانيتعتبر القيـ  الجانب المعنوي  في السموؾ  

، فالقيـ  مف حيث المبدأ  توفر لممرء  صيغة  الإنسافالوجداني والثقافي  والاجتماعي عند 
العفوية  وىي حموؿ دائمة   الميسموكية  تعفيو  مف مغبة الصراع  والتناقض وتقوده  

تبيف  لو المسارات  الصحيحة  لمسموؾ  لأنيالممواقؼ التي تواجو  الفرد  في مسيرة حياتو  
القائمة  في شتى مياديف  الحياة ويمكف  تأشير بعض  ىذه المصادر   والمفضالاتوالحياة  
 كالتالي :

مف اىـ  المؤسسات الاجتماعية  في مجاؿ  الأسرةحيث تعد  التنشئة والخبرة :   2-1-1
الحضارية السائدة  ومالا ينبغي في ظؿ  المعايير  بغيما ينتحدد   لأنيااكتساب  الفرد لمقيـ  

 1الفرد طواؿ مراحؿ حياتو .ووزنيا عف طريؽ خبرات وممارسات  أىميتياالقيـ وكذلؾ تستمد 
:  يمثؿ الديف  احد المصادر الميمة  التي  تستمد القيـ منيا  اذ اف القراف   الدين 2-1-2

في بناء   والأخلبقيةفي ترسيخ القيـ  الاجتماعية   أساسياالكريـ والسنة النبوية  لعبت دورا 
التي تدعوا   الإسلبمية... الخ مف  القيـ  والإخلبص  والأمانةالمجتمع المسمـ  كالصدؽ 

 وفؽ معطيات  الفكر الايماني  المخمص في العطاء . الأخريفمؿ  مع المسمـ لمتعا
المجتمعات التي تسود  فييا قيـ سياسية  او اجتماعية او عقائدية   المجتمع :  2-1-3

ىذه القيـ  الى المؤسسات التي  يعمموف فييا  وتنعكس  سموكياتيـ    أفرادىالابد  اف ينقؿ  
 2خضعت لقوانيف  التنظيـ . حتى واف   لأعماليـ  أدائيـفي 

                                                           
 .420، ص  مرجع سابقمنير  قندوز ،   1
، رسالة  لنيؿ  قيم  العمل  في مؤسسات القطاع  الخاص بين الاندماج  الاجتماعي والوعي الدينيخديجة بوحادة ،   2

، ص ص 2014والاجتماعية ، جامعة غرداية ، الجزائر ، الإنسانيةشيادة  الماجيستير  قسـ عمـ الاجتماع ، كمية العموـ  
38-39 



 ليم العمل                                                                                     الفصل الثاني :
 

39 
 

  الأخرىسموكو   أنماطقد يكتسب الفرد  قيمة كما  تكتسب    التطبيع الاجتماعي : 2-1-4
بالملبحظة والتقميد  وما يسمى بالتعميـ  الاجتماعي الناتج  عف تفاعؿ الفرد  مع متغيرات  

 باختلبؼ المجتمعات .  لأخربيئتو  وتختمؼ مف فرد 

عضوية الفرد  في جماعات تعد  مصدرا اخر لمقيـ  فمثلب مف ل : جماعة العم  2-1-5
 1القيـ  التي تتعمؽ بالعمؿ نفسو . أنواعخلبؿ  جماعة العمؿ تعزز 

تحقيؽ غاية  ما اذا كاف  ليا صدى  في  إلىلا يسعى   الإنسافاف الذات :    2-1-6
القواعد  إخضاعنفسو وتستشير  شغفا خاصا عنده  وعميو فاف ىذه  الذات تعمؿ عمى  

يعطي  لا لأنونظرة  الفرد وتقدير  لمخاص  امر محفوؼ بالمخاطر   الميالقيمية  نفسيا 
 القواعد القيمة  الثبات  والاستقرار  والاستمرارية اللبزمة ليا .

في ىذا العصر  دورا ميما في   الإعلبـوسائؿ   أصبحتلقد  :  الإعلاموسائل   2-1-7
خاصة  في تنمية القيـ  لانتشارىا الواسع  ولما  أىميةتكويف وغرس  ونقؿ الثقافة  فيي ليا 

 2. التأثيرو   الإقناعوقدرة عمى   إمكانياتليا مف 

اف مجموعة التشريعات  والقوانيف والموائح  الصادرة  تشريعات  الخدمة المدنية :   2-1-8
وفقا  لمصادر  التشريع المعموؿ  بيا في الدوؿ ، تعتبر مف المصادر  الميمة لتكويف  قيـ 

المنظمة  كما  تعمؿ  عمى تحديد   أىداؼلما يخدـ  ويحقؽ   الإدارةتوجو   لأنياالعمؿ 
ضح  واجبات المؤسسة  تجاه الفرد ، واجبات ومسؤوليات  الموظؼ  تجاه المؤسسة  وتو 

 3عميو . وبناء  عمى ذلؾ تكوف  قيـ العمؿ لدى الفرد  بعد اف اصبح  واعيا  بما لو  وما

 

                                                           
 .240، ص  مرجع سابق، طويؿ فتيحة،   أحلبـاوغيدني  1
 .37، ص  مرجع سابقابتساـ شارؼ ، كريمة لكحؿ ،   2

3
 .38، ص  مرجع سابقخديجة بوحادة ،   
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القيادة بنيا "    James Gribbin"جيمس  جريبن" يعرؼ   القيادة ) القدوة( :   2-1-9
ة ، الاستشارة عمى جماعة  في موقؼ معيف  ووقت معيف  وظروؼ معين  التأثيرعممية 
خبرة المساعدة  في   إياىـالمنظمة ، مانحة  أىداؼودفعيـ لمسعي  برغبة لتحقيؽ   الأفراد
 1مشتركة  والرضا عف  نوع القيادة  الممارسة .  أىداؼتحقيؽ 

تستطيع  ىذه المؤسسات  اف تمعب  دورا  ميما في   المؤسسات  التعميمية :  2-1-10
الطمبة لدخوؿ  المجاؿ  الوظيفي  حيث  تستطيع  توجيييـ  لبعض  القضايا  في  أعداد
اتجاه   الإيجابيوالعلبقات  العامة  حتى ينجح  في تنمية  سموؾ الطالب   والأخلبؽالديف 

 بعض  القيـ  كالمساعدة  والمسؤولية  والانتماء .

بثلبث مراحؿ مارؾ  جيولاس( رودي  سيزلاقي ، و اند التنظيمية حسب)التنشئة عممية  وتمر
 وىي:

المنظمة  وتتضمف نشاطا   إلىوتبدا  قبؿ دخوؿ  الموظفيف   ) الوصول( : الأولىالمرحمة 
 مثؿ الحصوؿ  عمى اكبر قدر  مف المعمومات  حوؿ حياة المنظمة .

عندما  يدخؿ الموظؼ فعلب في  المنظمة ويحاوؿ  اف يصبح   المرحمة الثانية ) الدخول( :
 مشاركا وفعالا  في جماعة العمؿ .

وىي مرحمة الاستقرار، حيث لابد مف توفير  حؿ لمشكمة  المرحمة الثالثة ) الاستقرار( :
الصراع  المحتوـ بيف الجماعة  التي ينتمي الييا  الشخص وجماعة العمؿ الاخرى  داخؿ 

 2المنظمة .

                                                           
، دار الحامد  لمنشر والتوزيع 1،ط وظائف المنظمة- الإداريةالحديثة  النظريات العمميات   الإدارةمبادئ حسيف حريـ ،  1

 .216،ص 2006، الأردف، عماف ، 
العامة  الإدارة، 2القاسـ ، ط أبوجعفر   تر:،  والأداءالسموك التنظيمي  ،  سوالأسدي سيزلاقي ، مارؾ بي    أندرو  2

 218-217ـ، ص ص 1991لمبحوث ، المممكة العربية السعودية ، 
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 فإنياعديدة  خلبؿ  مراحؿ  نموه وبالتالي  وفقا  لخبرات  وتجارب تتشكؿ شخصية  الفرد 
الفرد  عبر  حقيقية  تتشكؿ  مع نموقيـ الفرد  التي تعتبر  معايير  تساىـ  في تكويف 

في  الأصؿمصادر  متنوعة  كانت الوظيفة  لذا كانت  ىناؾ  إلىمراحؿ حياتو وصولا 
 . أخرى  أحياناوضمنيا   أحياناشكلب ظاىرا   فتأخذالفرد  موجية  لسموؾ كويف تمؾ القيـ  الت

 قيم العمل :  أىداف 2-2

قيـ العمؿ  عندما  يجد العامؿ  نفسو محصورا  بيف مصالحو الشخصية   أىداؼفتتمثؿ  
عندما   وواجباتو الوظيفية  وعندما يتـ  تقديـ المصالح  الخاصة عمى المصالح  العامة ، او

يستغؿ  الموظؼ العاـ  وظيفة لتحقيؽ  مصالحو الشخصية  ومف ىنا  فاف قيـ  العمؿ 
 : إلىتيدؼ 

 يجيب  اف يكوف عميو  سموؾ  الموظؼ   ىو خطا ، وما ىو صواب وما تحديد  ما
 في  اطار  ىذه المعايير .

  ، ضماف تصرؼ  العامؿ في  شؤوف العمؿ  بشكؿ موضعي  ونزيو وغير  متحيز
وىذا عف طريؽ  التوفيؽ  بيف مفيومي  السمطة  والمسؤولية  في الادارة  حيث اف 
قيـ  العمؿ ىي جزء  مف المفيوـ  الواسع  لممسؤولية  واحد الضوابط  التي تحوؿ  

 .لمسمطة  إساءةدوف تعسؼ  او 
  ىو واجب  عميو في   ىو حؽ العامؿ  وما المجتمع في  توضيح  ما  أفرادتساعد

 لعممو عند تقديـ  الخدمة ليـ .  أدائو
  1. والأخلبقيةيسيؿ  المحاسبة  عند الانحراؼ  عند  الحدود  القيمية 

 

                                                           
، العدد 14، المجمد  وأبحاثمجمة  دراسات  ، " –دراسة ميدانية  –قيـ العمؿ  لدى عماؿ  الجامعة "عيسى يونسي ،   1
 .449، ص 2022جانفي  01
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 :قيم العمل   أىمية  2-3
تشكؿ  القيـ احد  اىـ الجوانب  الميمة  لفيـ السموؾ  التنظيمي  وتطويره  بحيث انيا       

تشكؿ مصدر  لفيـ  الاتجاىات  والدوافع  التي يتبناىا  العامميف  داخؿ المؤسسة  والتي 
وسنحاوؿ  تمخيص  اىـ  النقاط  التي تشكؿ    للؤشياءوطريقة  فيميـ    إدراكيـتؤثر عمى 

 : أىميتيا
 متوافقة   الأىداؼوالسياسات  بحيث  يجب اف  نكوف  ىذه   للؤىداؼعتبر  كمحدد ت

 ومنسجمة  مع القيـ .
  في    والأخلبقياتاف القيـ  تنبؤنا  بسموؾ  صاحبيا  متى عرؼ ما لديو  مف القيـ

 الموافؽ  المختمفة وبالتالي  يكوف التفاعؿ  معو في ضوء  التنبؤ بسموكو 
   في المواقؼ  المستقبمية    الإنسافالكيفية  التي سيتعامؿ  معيا  تشير  القيـ  الى

وتحدد لو    والأحداثوتساعد  عمى التفكير  فيما ينبغي  اف  يفعؿ  اتجاه  المواقؼ  
 1ومثمو  العميا ومبادئو  الثابتة  والمستقرة  التي تحفظ  لو  ىذا التماسؾ .  اىدفو

 تقانومعايير تحكـ جودة  العمؿ  قيـ العمؿ  ىي   الإنتاجوينعكس ذلؾ عمى  وا 
 والنجاح فيو.

 . لقيـ العمؿ  دور كبير في تنظيـ العمؿ 
 . تعتبر  قيـ العمؿ  ضماف لاستمرارية  العمؿ ونموه 
   يشعر العامؿ بانتمائو  لعممو ولممؤسسة  التي يعمؿ بيا  مما يزيد  مف دافعيتو  نحو

 العمؿ.
 عمؿ  في التطوير العممي  ولممؤسسة  التي يعمموف بيا. تساىـ قيـ ال 
  2العمؿ  والعامميف  والمستخدميف .  أصحاببيف  الإيجابيةتنمي العلبقة 
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مف خلبؿ قيـ العمؿ  سيكوف الموظؼ  عمى معرفة  بالمعايير  التي يجب الالتزاـ  بيا ، 
دافعيتيـ  لاف  تأثرتفي  المنظمة وسوؼ   بأىميتيـومف خلبؿ ىذه  القيـ سيشعروف  

شعور  إيجادتؤدي  الى   أنيا إيالحياة في المنظمة  تصبح ذات معنى  بالنسبة ليـ ، 
العامميف  في المنظمة وتصبح  قيـ العمؿ حقيقة  في عقوؿ عدد  للؤفرادباليوية  بالنسبة 

قيـ العمؿ  تتمثؿ في مساعدة    أىمية(  اف 2004كبير  منيـ ، ويذكر المانع ) 
ظؼ عمى معرفة  وفيـ المعايير  التي يجب الالتزاـ بيا  وتكوف لديو القدرة  عمى المو 

ومف خلبؿ ذلؾ  سيشعر الموظؼ  باىميتو   ،اتخاذ القرارات  التي تدعـ  ىذه المعايير 
( في 2009الصعب )   أشاردافعيتو  نحو العمؿ  كما   ستتأثرفي المنظمة ، وبالتالي 

اليائمة  التي حققتيا   والإنجازاتف  يروف  اف النجاح  يدراستو الى اف بعض  الباحث
 أفرادىااعتناؽ   إلىكالمجتمع الياباني  مثلب  انما تعود   والمجتمعات  الأنظمةبعض 

في   الأفرادلمجموعة  مف قيـ العمؿ  التي تختمؼ  جوىريا عف تمؾ  التي يعتنقيا  
 1. الأخرىالاجتماعية    الأنظمة

 الحضارية  بيف المجتمعات  المتنوعة  وىذا ما يؤثر  عمىتبرز  القيـ  الاختلبفات      
في المؤسسات  اذ تحتؿ قيـ  العمؿ   أىميةفمقيـ العمؿ  السموؾ التنظيمي بشكؿ  واضح ،

المؤثرة عمى السموؾ  التنظيمي وتعتبر  كمحدد في قائمة العناصر الثقافية  الأولىالمرتبة 
متوافقة  ومنسجمة مع القيـ   الأىداؼىذه اسات  بحيث يجب اف تكوف والسي  للؤىداؼ

التناقضات  بيف الفرد والمنظمة  اذ اف اتفاؽ  القيـ  او إختلبفيا   لإصلبحكمفتاح   لأنيا
الفرد وكفاءتو ورضاه عف عممو   أداءكبيرا  عمى   تأثيراداخؿ  مؤسسة  العمؿ  يؤثر  

مختمؼ  التناقضات  والصراعات  التي  يمكف  إزالةوبيذا فاف  قيـ العمؿ  تعمؿ عمى  
 الفرد . وأىداؼالمنظمة   أىداؼؽ اف تحدث داخؿ المنظمة  وبالتالي تحقي

                                                           
قيم  العمل وعلاقتيا  بالتوافق الميني لدى عينة  من موظفي  وزارة  التربية والتعميم  سعود بف ملبرؾ  البادري ،   1

اف ، عموطني  لمتوجيو الميني ، سمطنة ، قسـ البحوث ، وزارة  التربية  والتعميـ ، المركز ال دائرة الدراسات  والدعم  الفني
 .09، ص 2015



 ليم العمل                                                                                     الفصل الثاني :
 

44 
 

 ليات  قيم العمل  ومقارباتيا السوسيولوجية آ -3
 ليات  قيم العمل : آ 3-1

ؿ منظمة  الى بناء  وتطوير  قيـ تنظيمية  تساعد  عمى  خمؽ  بيئة  عمؿ تسعى  ك    
ىذه الغاية  لابد  لممنظمة مف القياـ    إلىالمسطرة  ولموصوؿ   الأىداؼمناسب  لتحقيؽ  

 : أىميابعدة خطوات  لتطوير قيميا  التنظيمية  مف 
 تعريؼ  القيـ  السائدة  حاليا داخؿ بيئة العمؿ . -
والاستراتيجيات  الحالية    الأىداؼمف اف ىذه  القيـ  ىي المطموبة  لتحقيؽ    التأكد -

 .والمستقبمة 
 ملبئمة  لمتطورات  المستقبمية  القادمة .  الأكثرتبني  مجموعة مف قيـ  العمؿ  -
قياـ  ادارة  الموارد البشرية  بيذا الدور  كوظيفة استراتيجية  تتضمف  تغير او تعديؿ  -

ت  والسموكيات  التي  قد ترجع  لسيادة  مجموعة  مف القيـ  الغير  متناسبة  مع التصرفا
 1خطط المنظمة .

 المقاربات  السوسيولوجية  لقيم  العمل : 3-2
نقصد بنظرية  التنظيـ مختمؼ  المدارس التي عالجت   القيم في نظريات  التنظيم :

لمنظمات  والعمؿ  وىذه المدارس  بحث أي  التركيز عمى ا  إداريالتنظيمات  مف منظور 
تمتد مف المدرسة  الكلبسيكية  في التنظيـ مرورا بمدرسة  العلبقات الانسانية  وصولا الى  

 : ما يمينظريات التنظيـ  الحديثة  وسنتعرؼ عمييا  مف خلبؿ 
 المدارس الكلاسيكية ) ضرورة  ترسيخ القيم  العقلانية في  التنظيم ( أولا
 العممية  ) القيمة  الاقتصادية  لمعمل ( : الإدارةمدرسة  -1

لقد ركزت  ىذه النظرية  عمى القيمة  المادية  والاقتصادية  لمعمؿ دوف غيرىا كما     
 بالإضافةكبيرة لقيمة الزمف )  الوقت (  والنشاط  الذي يقوـ  بو العماؿ ،  أىمية  أعطت
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وتصميـ  العمؿ  واختيار  العماؿ ، وتعد مف المدارس   إدارةقيـ العقلبنية  والرشد في    إلى
ثورة  في  أحدثتالتي سيطرت عمى الفكر  التنظيمي في بداية  القرف الماضي  نظرا لكونيا  

ويدور  مضمونيا حوؿ الكيفية  التي تكوف    الإداريعممية تنظيـ العمؿ  وىندسة  العمؿ  
وكاف ىذا  الاىتماـ   1العماؿّ ، إنتاجيةسيف رفع  بيا التنظيمات  اكثر  نجاعة  وفعالية  وتح

عطاءالعممية    الإدارةواعد تايمور  عمى  تنميط  مبادئ    الإدارية بالأساليب   أولوية  وا 
  الأوامرلمطرؽ الرشيدة  في  التنظيـ  مف خلبؿ ىرمية السمطة  وعلبقات  رسمية  واتباع  

وقراراتيا  المركزية  واتباع  مبدا الحوافز  المادية   ةالإدار والالتزاـ  بالقوانيف  عمى مستوى  
جعؿ الاىتماـ  بالابعاد    الإنتاجيةوحيف كاف كؿ تركيزىا  عمى النجاعة  في العممية 

 يكاد يكوف معدوما .   والإنسانيةالاجتماعية  
فتايمور  حاوؿ الاىتماـ  بالعنصر  البشري  مف خلبؿ  الحوافز  المادية  المباشرة      

لمعماؿ   والإنسانيةوىذا  ىو مستوى  النظرة  الاجتماعية   أساسا  الأجوروالتي  تتمثؿ  في 
 أساسيوالعماؿ  ىو مطمب    الإدارةفي عيد  التايمورية ، ومف المعروؼ  اف التعاوف  بيف 

العممية ، ويعد  احد  مبادئيا  وىذا التعاوف  المبني عمى شرعية  تتمثؿ    الإدارةرية  في نظ
 2، والإنتاج للئدارةفي خدمة  الصالح العاـ ، حاولت  بيا  ىذه النظرية  كسب ولاء العماؿ  

حيث اعتبرت  الفرد العامؿ  في  ىذه    والإنتاجوركزت عمى  الجوانب المادية  في العمؿ 
واف مشاركتيـ  ودورىـ في  العمؿ  يقتصر  فقط  عمى   الإنتاجيةلمعمؿ ورفع  أداةمة  المرح

 أسيمتالطريقة المثمى وكؿ ىاتو  النظرة  التي قدميا تايمور   أساستنفيذ  التعميمات  عمى 
في  ظيور نتائج  سمبية تجسدت  في عدة  قيـ ميزت  ىذه  الفترة تمثمت  في روتينية  

ومنو تايمور  مف   والإبداع ،لعماؿ  بالممؿ وعدـ الرضا  الذي  يقتؿ الكفاءة العمؿ وشعور  ا

                                                           
  الإنتاجيةالتحولات  الاجتماعية  والاقتصادية  واثرىا  عمى تغيير  قيم العمل  في المؤسسة ة ، بعبد المالؾ  مجاد  1
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خلبؿ  نموذجو المثالي  الذي قدمو  قد اىمؿ العامؿ  وركز عمى العمؿ  متناسيا في ذلؾ  
 الظروؼ  الفردية بيف العماؿ واختلبؼ التكويف النفسي  والجسمي ليـ .

 ( : الإدارية) القيم   الإدارينظرية  التكوين  -2
لممنظمة    الإداريةالوظيفة   أىميةجيوده  الفكرية حوؿ  'ىنري  فايول'فقد ركز    

الى جممة  مف المبادئ المعروفة  في عالـ  المناجمات  الى يومنا  ىذا كما  بالإضافة
تكوف مف خلبؿ  وضع ضوابط    الإنسانينفترض  ىذه  النظرية اف السيطرة  عمى السموؾ 

وبذلؾ تحاوؿ  ىذه النظرية  البحث  عف الية   الإداريةومف خلبؿ  العممية   داءللؤمحددة 
في المنظمات مف خلبؿ    اللبإنسانيوتنظيمية  توجو وتضبط السموؾ  إداريةخمؽ  قيـ 

 :ما يميمبادئيا  ويتجمى ذلؾ مف خلبؿ 
  .ة  والمسؤوليةمف خلبؿ  مبداي  تقسيـ  العمؿ والسمط  الإداريةالسعي  لترسيخ  القيـ  -
يكوف  شخص واحد  يممؾ  وعادة ما  الإداريةلمقيادة  دور في الحفاظ  وترسيخ  القيـ  -

 .السمطة  الكافية  مف خلبؿ وحدة التوجيو  والمركزية في  اتخاذ القرارات 
ضرورة  الامتثاؿ  لمعلبقات  الرسمية  والتخمي  مادونيا لا مف خلبؿ  الامتثاؿ  لمنظاـ  -

 .سؿ  الرئاسي  واليرمي  )  قيمة الالتزاـ( والتسم
  .اقتراح  بعض المبادئ والتي مف شانيا كسب رضا  وولاء العماؿ  كالعدالة والمكافاة -
 .والقيادة( الأمروحدة  مة)ومنو المنظاف يكوف موجيا لمقيادة الرسمية  ء والطاعة يجبالولا -
والتخمي    وأىدافيالممصالح  العامة يقتضي  الولاء لممنظمة   المصالح  الفردية إخضاع -

شكاؿعف الولاء  لممصالح الشخصية    1العلبقات  التي تضر  بالمصالح العامة  وا 
 والاجتماعية  في العمل(  الإنسانية) القيم   الإنسانيةثانيا : مدرسة  العلاقات 

والتنظيـ  مف   الإدارةصفحة جديدة  في عالـ   الإنسانيةلقد فتحت  مدرسة العلبقات       
والعاطفية  ويعتقد البعض باف ىذه المدرسة  تعد    الإنسانيةخلبؿ  الاىتماـ  بقيـ العمؿ  
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لعمـ الاجتماع  العمؿ والتنظيـ ، وكاف للؤبحاث التي قاـ بيا  بيا  "   الأساسيةمف المنابع  
الكبير  في تطور  نظرية  التنظيـ  كما اكتشفتو   رالأثالقرف الماضي   أوائؿالتونمايو"  في 

العلبقات  الاجتماعية  واثر  قيـ الجماعات  والتنظيمات  غير الرسمية  عمى   أسرارمف 
جماعية ىي التعاوف  وليس التنافس  ونبيت   إنسانيةاف افضؿ  قيمة  1والمنظمة ،  الإنتاج

لاجتماعية  داخؿ  المنظمة  والتي مصدرىا  وا الإنسانيةودور القيـ   لأىميةىذه النظرية  
...الخ( ، فترجع   الأقدميةالتفاعؿ  الحاصؿ  بيف الجماعات  في العمؿ  ) الصداقة ، 

علبقات الفرد  بزملبئو  فالمناخ   أىمية إلىفي مجالات  العمؿ    الإنسانيةالعلبقات   أىمية
ثقة والاطمئناف  وكذلؾ  التكيؼ الاجتماعي  لجماعة العمؿ  لو دور كبير  في توفير  ال

التي  الأفكاروعموما يمكف  تمخيص مضموف   2 النفسي  لمفرد  بما يتضمنو مف نواتج ،
 جاءت  بيا ىذه النظرية فيما يمي :

الرسمي الاقتصادي فحسب بؿ ىناؾ   إطارىاقيمة العمؿ داخؿ التنظيـ  لا تنحصر في  -
 واجتماعية ليا تاثير  كبير في محيط العمؿ  بصفة عامة .  إنسانيةقيـ 

  أدائيـالعاممييف  مما ينعكس  كاف   الأفرادتؤثر قيـ الجماعات  عمى اتجاىات  وسموؾ  -
 .العمؿ   أثناء

جماعات  غير الرسمية  داخؿ التنظيـ  تبعا لتعدد  ال  وانتماءاتيـ  الأفرادولاءات تتعدد  -
 . الأفرادوثقافة والعلبقات 

خمؽ  قيـ  تنظيمية فاعمة  لدى العماؿ  انطلبقا مف فيـ  حاجاتيـ    الإدارة  بإمكاف -
الاقتصادية  فقط  وقد   والأبعادوليس الاىتماـ  بعممية تنظيـ  العمؿ    والإنسانيةالنفسية  

حيث   ةالإنسانيانبثقت  العديد مف النظريات  والمقاربات  التي تنتمي  لمدرسة العلبقات  
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عمى ضرورة  النظر  لمتنظيـ  عمى انو    التأكيدنجد  نظرية  النسؽ  التعاوني  لػػػ برنارد  في 
ولا   الأوامر  إصداركياف تعاوني لا يعتمد  عمى السمطة  الرسمية الممنوحة  لمرئيس في 

رد"  " برنا  أفكاريمكف  تمخيص    الأساسالعقوبات ، وعمى ىذا    بإصدارعمى  التيديد  
 كما يمي :

توجد  العلبقات  في اطار  نسؽ  تنظيمي ، واليدؼ  مف  ىذه العلبقات  ىو  احداث  -
 . الأىداؼالتوازاف والتعاوف  لتحقيؽ 

التنظيمي    إشراؾ إلى  بالإضافةالعلبقات  الرسمية    أشكاؿيجمع النسؽ التعاوني  بيف  -
 الغير رسمي  لتحقيؽ  قيمة التعاوف .

التحفيز  وخاصة  المعنوية  كالمدح ،  أساليبتكسب  القيادة  ولاء العامميف  مف خلبؿ   -
 1ومعترفا بو . بالإدارةالمشاركة ، وجعؿ التنظيـ  الغير رسمي  متصلب  

 ثالثا : قيم العمل لا في ظل  نظريات  التنظيم المعاصرة 
رية مف  افكار مدرسة العلبقات  انتقمت ىذه النظ قيم العمل  عند دوغلاس  ماغريغور : -1

 Xانطلبقا  مف فكرتيف متضاديف  اطمؽ عمييا نظرية   الإداريةفي  دراسة  لمقيادة  الإنسانية
وقد تجمت قيـ العمؿ   1960في المنظمة سنة   الإنسانيالتي  قدميا في كتابو  الجانب   yو

حيث يرى اف الناس  ينقسموف  في    النظريتيفمف خلبؿ شرحو  لياتيف   أفكارهفي 
يمتاز الناس فييا  بطبعيـ الكسوؿ  وعدـ حبيـ لمعمؿ   Xطبيعتيـ الى صنفييف  فنظرية 

فيـ لا يتحمموف  المسؤوليات  واف العقاب ىو السبيؿ  الوحيد  نحو تحفيزىـ  كما يحتاجوف  
شراؼالى مكافئات  مادية   بالرغبة في  العمؿ وبذؿ  فيـ  يمتازوف    Yنظرية  أمادائـ   وا 

المجيود  البدني والفكري  فيـ يميموف  الى تحمؿ المسؤولية وسيادة الرقابة الذاتية  لدييـ 
التي تحقؽ ليـ بإشباع  حاجاتيـ  المادية والمعنوية  مما تسمح ليـ  بتوظيؼ كؿ قدراتيـ  

                                                           
 .83-82، ص ص  مرجع سابق عبد المالؾ مجادبة ،   1
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مكانياتيـ ير  ومف ذلؾ فاف العامؿ  التي تمنح  ليـ التحفيز  المعنوي  والتقد  الإبداعية  وا 
 1يتصرؼ  وفؽ ىاتو  القيـ  التي تتبناىا المنظمة .

: تظير  توجياتو  في دراستو  قيـ العمؿ  مف خلبؿ / قيم العمل  عند سان سيميو 2
البعد   إبرازمقاربتو الثقافية  لمفيوـ اليوية  المينية في العمؿ حيث ركز  سانسيميو  عمى 

ني  انطلبقا  مف  دراستو  لميوية في العمؿ  حيث يرى اف اليوية  الثقافي  في النشاط المي
المينية تتجسد  مف خلبؿ  القيـ باعتبارىا  قوة اجتماعية  لموصوؿ  الى اليوية ، فالقيـ  

منتجات  ثقافية  لعلبقات  العمؿ  تحدث دوف وعي ، بحيث تعبر  عف مدى    إلاماىي 
التعاوف   إلىتنظيـ الذي  ينتمي اليو  مما يدفعو  استيعاب  الفرد لثقافة  المجتمع  وال

حموؿ لمشاكؿ  العمؿ وبالتالي  فاف القيـ تعمؿ  عمى  خمؽ  نوع مف   إيجادالمستمر  قصد 
التضامف  في المؤسسة  وعلبقاتيا  بيف العماؿ  في التنظيـ  تتشكؿ مف  خلبؿ   أشكاؿ

المؤسسة  ىي مكاف لغرس  قيـ العمؿ  اليويات  المينية ، وخلبصة لنظرية  سانسيبموا  اف 
الجاد وتعزيزىا  مف خلبؿ القيـ الاجتماعية  التي  تمقاىا  وبالتالي تصبح  المؤسسة مصدر  

 2لإعطاء  اليوية  ومكاف  لا نتاج  الثقافة.
 اىتمت مراكز  البحث الاداري  بالتجربة اليابانية التي اصبحت (:Zالنظرية اليابانية ) -3

مثاؿ إعجاب الكثير منيا وسر ذلؾ  التقدـ طبيعة البيئة اليابانية ، والمنطمقات  الثقافية  
في ممارسات  الفكر   الأثروالتربوية  بالمجتمع  الياباني  المؤطر  بقيـ  روحية  كاف ليا 

الاداري ، عممت عمى بمورتيا  داخؿ بيئة العمؿ ، وتمجيدىا  كقيـ  عمؿ خاصة  بالإدارة 
 ابانية ، واىـ القيـ التي سادت  منظمات المجتمع  الياباني  تتمثؿ  فيما يمي :الي

                                                           
1
 .25، ص  2014، دار الكتب  والوثائؽ ، بغداد  الحديثة الإدارةمبادئ ،  وأخروفمحمود حسف  اليواسي ،  

تمثلات قيم  العمل وعلاقتيا  بالإبداع التنظيمي  لدى العامميين  بالعقود المحددة  في المؤسسة سميمة عروفي ،   2
، أطروحة لنيؿ شيادة دكتوراه ، تخصص تنظيـ وعمؿ ، قسـ عمـ  اجتماع والديموغرافيا ، جامعة الحاج  التروية  الجزائرية

 96-94، ص ص  2023، باتنة ، الجزائر ،ػ 01لخضر
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موروثة  )   أسريةوىي العائمة  وتمتاز بعلبقات   القيم الروحية  لممجتمع الياباني : 3-1
الحب ، التضامف، الاحتراـ ، الولاء(  العمؿ المشترؾ  وكذا السموؾ  اليومي لمعامؿ  الياباني 

اليابانية  تنظر لمفرد  مف منظار التعاوف  في اطار ما يسند  اليو مف مسؤوليات    فالإدارة
ضمف الخصائص الشخصية  والاىتماـ بالعنصر البشري  ، فيو يعتبر  حجر الزاوية  في 

في  تعامميا  معو   أنماطابو  ومارست  الإدارةتطوير المنظمات  اليابانية  ولقد  اعتنقت  
في العمؿ ، ورفع معنويات  المتدني  منيا في  الإنسانيةى الخواص منيا : التركيز  عم

،  تضافر الجيود والتعاوف الأقدمية، نظاـ  ديمومة الوظيفة ، تفضيؿ الكفاءة عمى  الأداء
 بيف زملبء العمؿ لتحقيؽ تطور المنظمة.

حيث تسعى المنظمات اليابانية دوما  .المسؤولية الاجتماعية لممنظمات اليابانية:2.3
 إلىتفضؿ النظر  أنياذلؾ اقرب لأىداؼ المجتمع ، أىدافيالكسب ثقة المجتمع كما اف 

تحقيؽ الربح كوسيمة لكسب ثقة المجتمع مما يحسف علبقاتيا بو وليضمف ليا الاستمرار 
 1والتطور.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 44-43ابتشاـ  شارؼ ، كريمة لكحؿ ، مرجع سابؽ ، ص  1



 ليم العمل                                                                                     الفصل الثاني :
 

51 
 

 خلاصة : 

مراحؿ تطورىا خلبؿ  إلىتحديد مفيوـ قيـ العمؿ ثـ انتقمنا  إلىتطرقنا في ىذا الفصؿ      
وأنواعيا ومصادرىا وكذا مختمؼ المقاربات السوسيولوجية لقيـ العمؿ ونظرتيا  الإداريالفكر 

وذلؾ اف ،كبرى عمى مستوى المنظمة  أىميةليا مف خلبؿ كؿ ىذا نستنتج قيـ العمؿ ليا 
مما يؤدي  أعضاءىابير عمى القيـ التي يحمميا حد ك إلىفاعمية المنظمة وتطورىا يتوقؼ 

موظفييا وكذلؾ  وأىداؼ أىدافياالسير الحسف لمعمؿ وبالتالي نجاح المنظمة وتحقيؽ  إلى
 .  الإداريةزيادة الوعي والالتزاـ خاصة في عممية اتخاذ القرارات 
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 تمييد :
تبرز في مجالات  العمؿ  مجموعة مف المعمومات  تحوؿ دوف  قياـ العامؿ  بدوره      

الذي  يساىـ  في  شعوره  بالعجز  عف تقديـ  العمؿ  المطموب  منو   الأمرالكامؿ  
ومنو حدث ذلؾ فاف  العلبقة التي تربط  العامؿ بعمو   ، الأخريفبالمستوى  الذي يتوقعو  

، مدمرة  عمى الفرد في حد ذاتو وعمى  العممية المينية  ككؿ    أثارتأخذ بعدا  سمبيا لو 
والاستنزاؼ   ، الإنياؾحالة  مف  إلىر  مع استنزاؼ الجيد  بالعج  الإحساسويؤدي  ىذا 

الانفعالي  التي يمكف  تعريفيا بالاحتراؽ  الوظيفي  تعريفو وخمفيتو  التاريخية  والنظريات  
والنتائج الناجمة  عنو ؟ وكيفية   الأعراضوماىي   ،ومراحمو   أسبابوالمفسرة لو  مع ذكر  

 كيفية منعو ووسائؿ  مواجيتو . نتعرؼ  عمى   وأخيرا ،قياسو 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 والمؤسست الخذماتيتالفصل الثالث:                                                الإحتراق الىظيفي 
 

54 
 

 الوظيفي  قماىية الاحترا -1
 الوظيفي وخميفتو التاريخية  قمفيوم الاحترا 1-1
 الوظيفي: قمفيوم الاحترا 1-1-1

 الإجيادمف  أعراضالوظيفي بانو مجموعة  ؽالاحترا"   maslach"ماسلاك عرفت     
بعدـ  والإحساس الأخريفالذىني والاستنفاد الانفعالي والاتجاه السمبي نحو الذات ونحو 

 ؽويضيؼ ىيربرت فرويد نبيرجر باف الاحترا1الميني ، والأداءالشخصي  إنجازالرضا مف 
والمتطمبات الزائدة والمستمرة الممقاة عمى  للؤعباءتحصؿ نتيجة  الإنياؾالوظيفي خالة مف 

 2عمى حساب طاقتيـ وقوتيـ . الأفرادعاتؽ 
الوظيفي بانو تغيرت في اتجاىات وسموؾ الفرد نحو  ؽالاحترا BILGTكما عرؼ 

 إلىبو  الأمرالانفعالي بؿ ويصؿ  الإجيادالعمؿ وكذلؾ تغيرات في حالتو البدنية وتتمثؿ في 
 الشخصي. إنجازهانخفاض 

التي تنتج مف التعب  الأعراضالوظيفي انو مجموعة  ؽالاحترا "youth" ويعرؼ 
 3الانفعالي وعدـ الشعور بالإنجاز الشخصي . والإنياؾالبدني والعمؿ الزائد والضغوط 

" بثلبث مداخؿ للبحتراؼ الوظيفي وىي  Bakker Schaufeliويعرؼ كؿ مف "
المدخؿ التنظيمي ووفقا لممدخؿ الفردي فاف الاحتراؽ  وأخيراالمدخؿ الفردي مدخؿ العلبقات 

الوظيفي يرجع لعدـ حدوث التوافؽ بيف حدوث توقعات وتطمعات الفرد والواقع الفعمي لمعمؿ 
الوظيفي يحدث بسبب عدـ توافر فرص  ؽاما عف جانب مدخؿ العلبقات فاف الاحترا

 ؽيحدث الاحترا وأخيراالعمؿ  داخؿ بيئة الأفرادلمتواصؿ وتبادؿ الخبرات والتجارب بيف 

                                                           
 .31، ص  مرجع سابقحكيمة  مصباحي ،   1
مجمة  جامعة النجاح  ،  "علبقة  العوامؿ التنظيمية  بالاحتراؽ الوظيفي"، سعد الله  رافت ، التمباني  نياية ، الأغا مرواف  2

 .700، ص 2015، 4، العدد 29، العموـ  الإنسانية ، فمسطيف ، المجمد  للأبحاث
العموم الإدارية  مجمة  ،  "دور جودة الحياة الوظيفية في الحد  مف ظاىرة  الاحتراؽ  الوظيفي"مأموف  عمي  عقلبف ،  3

 .188، ص 2022، 5، العدد 1، جامعة الرازي ، اليمف ، المجمد  والإنسانية
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الوظيفي في ظؿ المدخؿ التنظيمي نظرا لعدـ التوافؽ بيف منظومة القيـ والمعتقدات الخاصة 
 1بالفرد وبيف القيـ التنظيمية .

الوظيفي عبارة عف فقداف بطئ وتدريجي لمطاقة  ؽاف الاحترا "Bekkerوذكر "     
فيي تصيب العامميف في مختمؼ  أخرىوالحماس وليست ظاىرة حصرية لوظائؼ دوف 

 2.أسبابياالميف والوظائؼ اذا توفرت 
 الوظيفي: قالخمفية التاريخية لمفيوم الاحترا 2.1.1

قسمت كثير مف الدراسات التطور التاريخي لمظاىرة عبر مرحمتيف ىما الفترة التنويرية لقد 
 .التجريبيةوالفترة 
وجدت مصطمحات  إنماالوظيفي  ؽالاحترافي بدايتيا لـ يعرؼ مصطمح  التنويريةالفترة 

حيث لاحظ بعض 1960بديمة بدأت ىذه المرحمة في بداية الستينات مف القرف العشريف 
المرتفع مع ظيور بعض  الأداءبعض العامميف ذوي  أداءالباحثيف في مجاؿ الصناعة تديف 

ة ولقد اطمؽ عمى المتغيرات السموكية السمبية منيا التغيب المستمر عف العمؿ لفترات طويم
الوظيفي برز عاـ  ؽمصطمح الاحتراوان flamouts  ،3الوىج المنطقي ذلؾ مصطمح 

مقالا يسمى  Herbert Freudenbergerبيرجر فروندعندما كتب ىيربرت  1974
" حساسية  فروند بيرجراحتراؼ الموظفيف لمجمة القضايا الاجتماعية وفي ىذا المقاؿ بحث"  

مختمؼ  ؽحيث قاؿ اف الاحترا ؽعماؿ الرعاية ووصؼ العممية التي ادت بيـ الى الاحترا
الذىني انو عممية عميقة يحاصر فييا الشخص  الإجيادعف الاكتئاب او زيادة العمؿ او 

                                                           
، كمية التجارة ،  دراسة تطبيقية،  "اثر أبعاد صمت  العامميف  في الاحتراؽ الوظيفي"طارؽ  رضواف محمد رضواف ،  1

 .91، ص قسـ إدارة الأعماؿ ، جامعة طنطا
 للأبحاث  الأكاديميةالمجمة ،  "اثر العلبقة  التنظيمية  في الاحتراؽ التنظيمي" الزعيمي ، حورية سمير  احمد غالب    2

 .395، ص 2022العاصمة  صنعاء ، اليمف ،  بأمانة  الأدوية، دراسة  ميدانية في شركات  صناعة  والنشر  العممي
 .56، ص 2007، دار  الفكر العربي ، القاىرة ، مصر ،  في التنظيم  الإنسانيالسموك محمد عمي  شييب ،  3
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خلبؿ ىذه الفترة ونتائجيا حيث ذكر اف  أعمالوومف ابرز 1نفسيا ويستنفذ الطاقة كميا ،
الزائدة والمستمرة الممقاة عمى عاتؽ  والأعباءالوظيفي ينتج كرد فعؿ عمى المتطمبات  ؽالاحترا

قد كاف ليا اثرىا في توجيو  فروند بيرجر أجراىاىنا الى اف الدراسة التي  الإشارةالفرد وتجدر 
والى الاعتقاد باف ىذه  الإنسانيةزخـ البحوث خلبؿ ىذه الفترة الى الاىتماـ بقطاع الخدمات 

 الأمريكيةالعالمية  أعماؿلظاىرة تربط فقط بيذا القطاع وفي نفس ىذه الفترة بدأت بواكير ا
حيث عرفت الاعتراؼ الوظيفي  1976في سنة  christina Maslachكريستينا ماسلاك 

بانو عرض يصيب الفرد نتيجة الحمؿ الزائد والضغط المستمر والمتكرر مما يفقده المشاعر 
المتعدي الى  الأثر إلى أشار ماسلاكلبء فيذا التعريؼ الذي قدمتو العاطفية اتجاه العم

 إلىالوظيفي لمفرد وبالتالي انتقؿ المفيوـ مف دائرة النفسي  ؽالعملبء الذي ينتج عف الاحترا
توصمت مف خلبؿ بحوثيا عمى الممرضات  أنيا إلىحساـ عمي  أشاردائرة  الاجتماعي وقد 

اف القيود الانفعالية التي يسببيا التواصؿ بيف ىؤلاء العامميف  إلىوالمرشديف  والأطباء
السيئة تجعؿ ىؤلاء  والأخباروعملبئيـ مثؿ وفاة احد المرضى والصراعات مع المدير 

 العامميف يشعروف بالإجياد الانفعالي .
 كما نلبحظ فاف الجيود خلبؿ ىذه الفترة والتي سماىا بعض الباحثيف بالفترة التنويرية   

كانت تصيب في خانة استكشاؼ الظاىرة فقد اقتصرت مف حيث الميداف عمى قطاع 
مف حيث الدلالة المفاىمية فقد اكتفت بوصؼ بعض مسببات  أما الإنسانيةالخدمات 

الوظيفي وما ينجز عنيا مف نتائج فردية نتمثؿ في العجز عف التكيؼ التنظيمي  ؽالاحترا
 2.الأخريفسمبي مع ونتائج متعدية تتمثؿ في الاتصاؿ ال

                                                           
دكتوراه   أطروحة،  بالمممكة العربية السعودية  الأمنية الأجيزةالاحتراق  الوظيفي في محمد  بف سميماف ابف منبع ،   1

 .17، ص 1930، الرياض ،  الأمنية، جامعة  نايؼ لمعموـ  الإداريةفي العموـ 
 .113-112، ص ص  سابقمرجع سعد بياح ،   2
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في ىذه المرحمة تطورت النظرة للبحتراؼ الوظيفي حيث بدأت في الثمانيات الفترة التجريبية 
مف الناحية التجريبية فمقد اصبحت  ؽمف القرف العشريف وتطور خلبليا مفيوـ الاحترا

 الوظيفي. ؽاكثر منيجية والاىتماـ بوضع قائمة لقياس الاحترا ؽدراسات الاحترا
 1981سنة   maslach susan jacksonواذا ذكرنا ىذه الفترة فاف دراسة كؿ مف     

الوظيفي وقد استطعنا مف خلبليا  ؽدراسة جادة ومتخصصة في موضوع الاحترا أوؿتعتبر 
 1982الوظيفي في مجاؿ الميف الاجتماعية ولقد قدمنا سنة  ؽلقياس الاحترا أداة أوؿبناء 

النفسي وتبمد المشاعر ونقص  الإجيادىي  أبعادخلبؿ ثلبثة الوظيفي مف  ؽمفيوـ الاحترا
 أخروفو"  justiceجوستيس ظيرت دراسة " 1981الشعور بالإنجاز الشخصي، وفي سنة 

المتواصؿ الذي يصيب الفرد نتيجة عدـ تحقيؽ العمؿ الذي  الإحباطوالتي ركزت حوؿ 
الاحباط المتواصؿ الذي يصيب  يمارسو لمنتائج التي كاف يتوقعيا مف وراء ذلؾ العمؿ ىذا 

الفرد نتيجة  عدـ تحقيؽ العمؿ الذي  يمارسو  لمنتائج  التي كاف  يتوقعيا  مف وراء ذلؾ  
المتواصؿ  يؤثر  في  الجانب الاجتماعي  مف خلبؿ  عدـ التعامؿ   الإحباطالعمؿ ، ىذا  

لاحتراؽ  الوظيفي  ىو اف ا  إلىلمعامؿ مع غيره  مف الناس وبالتالي  فقد  توصؿ  الإنساني
التي يواجييا في العمؿ   الإحباطاتحالة  مف الضعؼ والوىف  تقابؿ الفرد تنتج عف  

  الأخريف، والتعامؿ اللبإنساني  مع  الإنتاجوتشمؿ  انخفاض 
حيث قدما  (، 1922بيرلمان  وىرتمان ) كما ظير  في ىذه  الفترة جيود كؿ مف      

 الإجياد إلىاستجابة  لممشقة الانفعالية  المزمنة ، التي تؤدي   الاحتراؽ الوظيفي  عمى انو
نقص الكفاءة    إلى إضافةفي التعامؿ ،   الإنسانيالانفعالي ، وضعؼ  الاىتماـ  بالبعد 

 1الشخصية .
 

                                                           
 .114-113، ص ص  مرجع سابقسعد بياح ،  1
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وتقديميا   1981وتمميذتيا  سوزاف  جاكسوف  والتي كانت  سنة  ماسلاكاف دراسة     
ة لقياس  الاحتراؽ  في مجاؿ  الرعاية  الصحية  ثـ طورنا  تمؾ محاولة  جاد أوؿخلبليا  

 1لقياس الاحتراؽ لمعامميف  ولقد لقي  ذلؾ المقايس شيرة واسعة . 1986سنة   الأداة
النتاج  الفكري العربي  العري نجد اف مصطمح  الاحتراؽ  الوظيفي   إلىواذا  انتقمنا     

، ففي ىذه الفترة  زاد  الاتساع  وآخروفظير  عمى يد  عمي عسكر ،واحمد عبد  الله 
معالـ  وأصبحتالجغرافي  بدخوؿ  دراسات في العالـ  العربي اىتمت بيذا الموضوع ،

 المفيوـ اكثر وضوحا وترسخا .
( المذاف   تناولا الظاىرة  بانيا  حالة 1988عسكر واحمد  عبد الله  )  فجاء عمي     

بسبب الضغوط    والآخريفتتضمف  التغييرات  السمبية  في العلبقات المينية  بيف الفرد  
التي يتعرض ليا الفرد في العمؿ  خاصة في  الميف الاجتماعية حيث يكثر  التعامؿ البشري  

ىذه الفترة  ظيرت دراسة جابر  عبد الحميد  وعلبء  أواخرف، وفي فييا مقارنة  بباقي المي
( حيث تناولا  الظاىرة مف باب  انيا الاستنفاذ  والفشؿ في  الحياة 1989الديف  كفافي  ) 

عاؿ   المينية  خاصة ، وحياة الفرد بصفة  عامة ، كما يطمؽ عمى مف يعمؿ  تحت مستوى
 2مف الضغط .

فرؽ بيف  الاحتراؽ  الوظيفي  والاحتراؽ  النفسي يرجع  الى مجاؿ ىناؾ  في الحقيقة      
اىتماـ  الباحث ، وكذلؾ  مصدر  الاحتراؽ  الذي يتعرض لو الموظؼ ، حيث يركز عمماء 
النفس  عمى كؿ ما يؤثر سمبا  عمى النفس  كالإرىاؽ  النفسي  والعصبي ، بينما  يركز  

لذي  يسبب الاحتراؽ ، وىو الوظيفية  وما يتعمؽ  عمماء  السموؾ  والتنظيـ عمى المصدر  ا
 3بيا مف بيئة  وقيادة  وعلبقات  عمؿ وغيرىا  مف  المتغيرات التنظيمية .

                                                           
، 5، ط السموك التنظيمي دراسة  السموك الإنساني  الفردي والجماعي  في منظمات الأعمالمحمد قاسـ  القريوطي ،   1

 .120، ص 2009دار وائؿ  لمنشر ،  الأردف ، 
 .114، ص  مرجع سابقسعد بياح ،   2
 18.، ص  مرجع سابقابف  منيع ، محمد بف سميماف   3
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 الاحتراق الوظيفي ومراحموأسباب  1-2
 الاحتراق الوظيفي : أسباب1-2-1

 تتمثل فيما يمي : أساسية  أسبابان الاحتراق  الوظيفي  يعود لعدة 
 العمؿ لفترات طويمة  دوف الحصوؿ عمى قسط  كاؼ مف الراحة.  -
 الشعور  بالعزلة  وضعؼ العلبقات المينية . -
 فقداف الشعور  بالسيطرة عمى مخرجات  العمؿ . -
 العمؿ . أثناءالشعور بالممؿ   -
 ضعؼ استعدادات  الفرد لمتعامؿ مع الضغوط  العمؿ . -
 ضعؼ  شخصية الفرد . -
 الطويمة في العمؿ .  الإجراءات -
 قمة الحوافز  المادية والمعنوية . -

( بيف ثلبثة  مراحؿ للبحتراؽ الوظيفي  وىي   Schaufeli & Bakkerويفرؽ كؿ  مف) 
 كما يمي :  (Peterson بيتؤسوف)   أوردىاكما 
حدوث ووفقا  ليذا المدخؿ  فاف الاحتراؽ  الوظيفي  يرجع لعدـ   المدخل الفردي : -1

 .التوافؽ بيف توقعات وتطمعات  الفرد والواقع الفعمي  لمعمؿ 
وبناء  عمى ىذا  المدخؿ فاف الاحتراؽ  الوظيفي يحدث  بسبب  عدـ   مدخل العلاقات : -2

 داخؿ بيئة  العمؿ . الأفرادتوافر فرص  لمتواصؿ  وتبايف  الخبرات  والتجارب  بيف 
ؽ الوظيفي  في ظؿ المدخؿ  التنظيمي  نظرا  لعدـ يحدث الاحترا  المدخل التنظيمي : -3

 1التوافؽ بيف منظومة  القيـ والمعتقدات  الخاصة بالفرد  وبيف القيـ التنظيمية .
 : الاحتراق الوظيفيمراحل  1-2-2

 عممية الاحتراؽ  الوظيفي تمر بثلبث  مراحؿ وىي كالاتي :
                                                           

، رسالة لنيؿ  درجة  واقع الاحتراق  الوظيفي وأسبابو  لدى العاممين في  بمدية الخميلمنذر  فوزي  ابو حديد ،  1
 .20-19، ص ص  2022، كمية  الدراسات العميا ، جامعة الخميؿ ، فمسطيف ،  برنامج  الإدارة العامةالماجيستر ، 
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وىي مرحمة وجود  ضغط ناجـ عف عدـ التوازف  بيف متطمبات العمؿ   : الأولىالمرحمة 
 والقدرات اللبزمة  لتنفيذه مف قبؿ  الفرد  القائـ بيذا العمؿ .

والتي  ىي رد الفعؿ الانفعالي  كحالة عدـ  الأولىوىي نتيجة المرحمة   المرحمة الثانية :
الناجـ  عف الضغط  الذي تولده  دوالإجياالتوازف ، حيث يشعر الفرد  بالقمؽ والتعب  ، 

 متطمبات  العمؿ .
وىي مجموعة  التغييرات  في اتجاىات الفرد  وسموكو مثؿ : الميؿ   المرحمة الثالثة :

المتعامؿ معيـ  بطريقة الية،  وانشغاليـ عنو بالاتجاه  نحو اشباع   الأشخاصلمعاممة 
 1ـ  الذاتي  بالمسؤولية  الوظيفية .حاجياتيـ  الشخصية  مما ينجـ عنو  القميؿ  مف التزا

نمااف ظاىرة الاحتراؽ  لا تحدث فجأة   : الأتيةتتضمف المراحؿ   وا 
وفييا يكوف مستوى الرضا عف العمؿ مرتفع ، ولكف اذا  : involvmentمرحمة الاستغراق 

يحدث  في الواقع يبدا  مستوى الرضا  متوقع  مف العمؿ  وما ما ىوحدث عدـ اتساؽ  بيف 
 .في الانخفاض 
ينخفظ فييا مستوى  الرضا عف  : ىذه المرحمة  تنمو ببطء و stagnationمرحمة التبمد 

في العمؿ ويشعر الفرد باعتلبؿ   الأداءالعمؿ تدريجيا وتقؿ الكفاءة، وينخفض مستوى  
حياة ، كاليويات الاجتماعية وذلؾ في ال  أخرىمظاىر  إلىصحتو  البدنية ، وينقؿ اىتمامو 

 .فراغو  أوقاتلشغؿ  
ويبدا  في الانسحاب  ما حدثوفييا يدرؾ الفرد   : Detachmentمرحمة الانفصال 

 النفسي . الإجيادالنفسي  واعتلبؿ  الصحة البدنية  والنفسية مع  ارتفاع مستوى  
وىي اقصى مرحمة  في سمسة الاحتراؽ ، وفييا تزداد   : Juncturreالمرحمة الحرجة 

وخطرا  ويختؿ تفكير الفرد، نتيجة سموؾ  سوءاالبدنية ، والنفسية  والسموكية   الأعراض

                                                           
 .45، ص  2000، دار  الكتاب  الحديث ، الكويت ،  2، ط ضغوط  الحياة  وأساليب  مواجيتياعمي عكسر ،   1
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مرحمة الاجتياح ) الانفجار(  ويفكر الفرد  الفرد  في ترؾ  العمؿ   إلىالذات  ويصؿ الفرد  
 1وقد يفكر في الانتحار .

 اق الوظيفي ونتائجو ) أعراض ونتائج الاحتراق الوظيفي(أعراض الاحتر  1-3
 أعراضوجد اف  calammidasلكلاميداسفي دراسة الوظيفي : ق الاحترا أعراض 1.3.1
 : 2يمكف تشخيصيا عمى النحو التالي ؽالاحترا

 . الأسبوعيةوالعطؿ  الإجازاتالعماؿ بالحرض عمى  أوعندما يبدا الموظفوف -1
 بيوتيـ بشركة . إلىنلبحظ كذلؾ عند انتياـ الدواـ اليومي وانصرافيـ -2
نلبحظ كذلؾ رغبتيـ في التقاعد والحديث عنو وعف مزاياىا وعف دورىـ في تخمصيـ مف -3

 .العمؿ
والمستوى المبكر للبحتراؼ واف ىناؾ ثمة  الأولىتمثؿ الدرجة  الأعراضويرى اف ىذه    

 ير عمى النحو التالي: متقدمة للبحتراؼ تظ أعراض
 القمؽ النفسي والجسمي مكانيا وموقعيا عمى الصحة الجسمية . أعراض تأخذعندما -ا
العقمي وبالتالي عدـ الانتباه والتركيز في العمؿ تحتؿ  الإرىاؽ أعراضوعندما تبدا -ب

 مكانيا في سموكو الميني وتؤثر سمبا عمى حماسو واندفاعو في العمؿ الذي يقوـ بو.
ومحاولاتو  الأخريفحدة الطبع وتغير السموؾ وعدـ الرغبة في التعامؿ  أعراضـ تبدا ث-ت

وبخاصة علبقات العمؿ ومف ثـ عدـ الرغبة في الظيور  الأخريفالجادة لا نياء علبقتو مع 
 الناس. أماـ
الوظيفي والانفعالي حيث تشخص حالات مف التذمر المتواصؿ  ؽثـ تكوف مرحمة الاحترا-ث

وعدـ الرغبة في التعامؿ مع الزبائف او مدخلبت  والإنجاز الأداءمف العمؿ وعدـ الرغبة في 
 في مختمؼ مجالات الحياة. الأخريفومف ثـ الانعزاؿ عف  الأخرىالعمؿ 

 
                                                           

 .43، ص  مرجع سابقحكيمة  مصباحي ،   1
 .44-43، ص ص   مرجع نفسو 2
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 1سموكية تذكر منيا: أعراضفيما ترى الزىراني مجموعة مف 
 وفقداف الاتصاؿ الاجتماعي في العمؿ. الأخريفالعزلة الاجتماعية والنفسية عف -
 الاتجاىات السالبة نحو العمؿ والزملبء.-
 تجاه المستفيديف بالخدمة. الإنسانياللبمبالاة بالعرؼ والتقاليد والسموؾ -
 التي يمروف بيا. الأحداثانخفاض المشاركة الوجدانية لمزملبء في -
 لإحباط اماـ تيديدات المينة .الشعور با-
 نقص معدؿ النشاط والحيوية والحماس لمعمؿ.-
 ضعؼ الثقة في الذات وانخفاض تقدير الذات مع نمو مفيوـ ذات سالبية.-

الوظيفي يمكف تقسيميا  ؽبالاحترا الإصابةالتي تدؿ عمى  الأعراضيتبيف لنا مما سبؽ اف 
فسيولوجية  وأعراضانفعالية  وأعراضسموكية  أعراضوىي  الأعراضمف  أنواعثلبثة  إلى

ولكنو يمر  الأعراضالوظيفي لا يحدث دفعة واحدة مع ظيور ىذه  ؽجسمية واف الاحترا
 وزادت حدتيا. الأسباببعدد مف المراحؿ والذي ذكرت سابقا وىذا كمما استمرت 

وحده بؿ فانو لا توثر فقط عمى الفرد  ؽمشكمة الاحتراالوظيفي :  قنتائج الاحترا 2.3.1
يوثر عمى المنظمة التي يعمؿ بيا وكذلؾ عمى زملبء العمؿ ومستفيدي خدمتو وبعض نتائج 

 : 2فيما يمي princeالوظيفي كما اوردىا برينس  ؽالاحترا
 -التزاـ تنفيضي منخفض  -ترؾ الوظيفية  الميؿ الى الانسحاب او -عدـ الرضا الوظيفي -

 ضعؼ جودة العمؿ . –اقؿ  إنتاجية –الغياب -زيادة معدؿ دوراف العمالة  
الوظيفي لمفرد بشكؿ مستمر ولفترة طويمة سينعكس سمبا  ؽالاحترا أعراضواف تفاعؿ 

 :3ونتائج مدمرة كما يمي أثارالامحالة عميو مشكلب 

                                                           
 23، ص  سابق مرجعمنذر فوزي  ابو حديد،   1
 24، ص  مرجع سابقمنذر  فوزي  ابو  حديد ،  2
مجمة ،  "دراسة ظاىرة  الاحتراؽ  الوظيفي  في ضوء  بعض  المتغيرات الديمغرافية"عدماف ، ة  شيري ، مريزؽتمي  3

 267، ص 2022، الجزائر ، 01، العدد 09،المجمد  الباحث  الاقتصادي
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لأمراض جسدية كالصداع المزمف ومشاكؿ  رة التعرضكثالفرد:ى مستو  عمى النتائج-ا
 المعدة.

 فييا. والإفراطزيادة احتمالية التعرض لنوبات قمبية نتيجة التعاطي لأدوية والميدئات -
 .ضياع العلبقات الاجتماعية-لعصبيةكثرة التعرض لأمراض نفسية وعقمية في الانييارات ا-
تدني  -والروح الابتكارية والمبادرة  الإبداعفقداف  - النتائج عمى مستوى المنظمة:-ب

 -والذي سببو تناقض الحماس والواقعية لمعمؿ الأداءنتيجة تراجع مستوى وسرعة  الإنتاجية
تزايد حدوث التوترات والنزاعات والصراعات في  -تجنب المشاركة في اي نوع مف المبادرات

الدائـ بانعداـ  الإحساسر نتيجة ترؾ العمؿ واختيار التقاعد المبك -العمؿ مع الزملبء 
 التأخرارتفاع خسائر المؤسسة نتيجة تزايد حالات  -الشخصي إنجازهالكفاءة والرضا عف 

ارتفاع مصاريؼ ونفقات الرعاية الصحية والتاميف  -والغياب وترؾ العمؿ والإجازاتوالمغادرة 
المينية نتيجة  الأخطاءارتفاع المصاريؼ نتيجة زيادة  -نتيجة ارتفاع نسبة الحالات المرضية

 شرود الذىف وانخفاض مستوى التركيز.
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 نظريات المفسرة  للاحتراق الوظيفي مقاييسو ووسائل مواجيتو -2
 النظريات والنماذج المفسرة للاحتراق الوظيفي : 2-1
 النظريات المفسرة للاحتراف الوظيفي:  2-1-1
اىتمت ىذه النظرية بالأحداث البيئية الحياة الضاغطة نظرية ىولمزوراه  أحداثنظرية -ا

فيعتبر ىو لمزاولة ابرز مف وجية نظر اىتمامو  وتغيرات الحياة التي يتعرض ليا الفرد
لأحداث الحياة والضغوط التي يحتمؿ تأثيرىا عمى الفرد في مختمؼ مجالات الحياة ومف 

او سمبية وفسرت ىذه النظرية اف  إيجابيةقد تكوف  الأحداثبينيا المجاؿ الميني واف ىذه 
 والنفسية.العضوية  الأمراضتعرض الفرد لممواقؼ المتكررة بسبب نقص 

وىي مف النظريات التي تعتمد عمى  :walter canon1نظرية المواجية او اليروب -ب
النفسية وتشير ىذه النظرية الى اف  الضغوطالجوانب الفسيولوجية او البيولوجية في تفسير 

الضاغطة والغير مرغوب فييا والتي تيدد  الأحداثالحياة البشرية تجمب معيا العديد مف 
او اليروب منيا وقد وصفت البشر بانيـ  الأحداثالحياة مما يفرض عمى البشرية مقاومة 

واقعوف تحت الضغوط وذلؾ مف خلبؿ ملبحظة ردود فعؿ الجياز العصبي  السبتاوي في 
 ، الغدة النظرية. الأكسجيفحالة نقص 

تفسيرىا  للبحتراؽ  الوظيفي في ضوء  عممية  التعمـ   : تركز  في النظرية السموكية -ج
عمى انو  سموؾ  غير سوى  تعممو لمفرد  نتيجة ظروؼ  البيئة  غير المناسبة  فالمعمـ مثلب  
الذي يعمؿ في  مدرسة لا  تتوافر فييا  الوسائؿ التعميمية  اللبزمة ، ويوجد بيا مدير 

تتوافر لدييـ  دافعية صادقة لمتعمـ ، فضلب عف  ف ، وكذلؾ تلبميذ لاومعمميف  غير متعاوني
الارتفاع  الكبير في تكاليؼ  الحياة ، كؿ ذلؾ يدخؿ  إلى إضافة  والأولادضغوط  الزوجة 

تحت  البيئة المحيطة  بالمعمـ وتمؾ  البيئة بيذا  الشكؿ غير مناسبة ، واذا لـ يتعمـ الفرد  

                                                           
مف العوامؿ المؤدية  للبحتراؽ الوظيفي  لمعماؿ  بالشركات الصناعية  وبرنامج مقترح "رجاء  عبد الكريـ احمد  فراج ،   1

، 02، الجزء  مجمة دراسات  في الخدمة الاجتماعية،  "منظور  الممارسة العامة  في الخدمة الاجتماعية  لمتخفيؼ منيا
 370-369، ص ص 2021، 54العدد 
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ستخداـ فنيات  تعديؿ الاحتراؽ  فانو قد يتعمـ سموكيات  تكيفية  مقبولة ومع  ذلؾ فيمكف  ا
سموكا  غير سوي ، يسمى  الاحتراؽ السموكي  لمقابمة تمؾ المشكمة ، وىي الفنيات السموكية  
المفيدة  في التصدي  لمشكمة الاحتراؽ  الوظيفي : فنية التعزيز  وزيادة الدعـ لمفرد ، 

لضغوط والاسترخاء  وتناوؿ  قسط مف والضبط الذاتي  مف خلبؿ السيطرة الذاتية  عمى ا
 1عف مصدر  الضغوط  لفترة مناسبة .  والأبعادالراحة  

 النماذج المفسرة  للاحتراق  الوظيفي : 2-1-2
تعتبر نظرية  ( :  cherniss model 1980نموذج  تشيرنس  للاحتراق  الوظيفي )  -أ

والتي صاغيا في  شكؿ  نموذج لظاىرة الاحتراؽ الوظيفي واحدة  مف النظريات   تشيرنس
الاحتراؽ  الوظيفي ، والتي جاءت كمحاولة  تفسير وفيـ  التي تتعمؽ  بكيفية  تنمية   الأولى

لمتوتر، وىذا  مصادرتعمؿ ك الأفرادوصفات رة ،حيث اقترح اف بيئة العمؿ ليذه الظاى
مف المقابلبت  المعمقة  والمتكررة  نتيجة  تحميمية كيفية لسمسمة   سالأساالنموذج  كاف في 

عمى مجموعة مف المينييف  1976و  1974قبؿ ذلؾ ما بيف سنة cary cherniss  أجراىا
مف  الأولىتتكوف مف سبعة  وعشروف ، السمة المشتركة بينيـ  انيـ لا يزالوف  في السنة  

تخصصات  مينية ىي المحاماة ، التعميـ ، الصحة   أربعةف عمى وقد كانوا موزعيتوظيفييـ 
فعدـ مقاربة   ىؤولاامؿ كبيرة  لدى ة العقمية ، حيث لاحظ وجود خيبة العامة ، الصح
الوظيفي ليس  موجودا  لا في  ية لظاىرة  الاحتراؽ  الوظيفي ،اذ اف الاحتراؽ تحميمية  تبادل

بو ، وانما  ينشا نتيجة  التفاعؿ المتبادؿ بيف الفرد   داخؿ الفرد ذاتو ، ولا في البيئة  المحيطة
 2وبيئتو  سواء منيا  الشخصية والتنظيمية  وما بيف متطمبات العمؿ 

 
 

                                                           
المجمة العممية لمدراسات  ، "الوظيفي اثر ممارسات  إدارة الموارد البشرية  في تخفيؼ الاحتراؽ"الشيماء محمد غانـ ،   1

 .5، ص 2023، مصر، 02،العدد 15،المجمد  والبحوث المالية والادارية
 126-125، ص ص مرجع سابق  سعد بياح ، 2
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 : 1ويوضح الشكل التالي  نموذج  نشيرين
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

 ( : يوضح نموذج تشيرنيس للبحتراؽ الوظيفي 02الشكؿ رقـ ) 
 
 ( : CORنموذج حفظ الموارد )  -ب

بعنواف   1988سنة Stevan E .HobFollىوبفول ظير ىذا النموذج عمى يد ىستيفاف 
the Ecology OF strss   ، " وقد بناه انطلبقا مف نظريات ونماذج تتعمؽ بالبيئة

 ربما سد الفجوة بيف وجيات النظر البيئية والمعرفية "."ة في محاولة منو كما يقوؿ ...الطبيعي
يقيموف ذاتيا الموارد التي يتمتعوف بيا ويرتبونيا  الأفرادويعتبر انصار ىذا النموذج اف   

الوظيفي يحدث نتيجة وجود تيديد يواجو  ؽبالنسبة ليـ وبالتالي فاف الاحترا أىميتياحسب 

                                                           
 48، ص  مرجع سابقحكيمة مصباحي ،   1

 متغييرات  الاتجاىات  المالية :
 عدـ وضوح أىداؼ العمؿ  -
 ثقة المسؤولية  -
 الشخصية  -
 التناقض بيف المثالية والواقعية  -
 الاغتراب  النفسي -
 الاغتراب الوظيفي -
 نقص الاىتماـ  بالذات  -
 

 

 

 خصائص  محيط العمؿ :
 التوجو في العمؿ  -
 عبء العمؿ  -
 الاستشارة -
 الاتصاؿ  -
 بالعملبء  الطمب  -
 الاستقلبلية -
 أىداؼ-
 المؤسسة ) المدرسة( -
 القيادة  والاشراؽ -
 العزلة الاجتماعية  -
 

 

 

 مصادر الضغوط :

 عدـ الثقة بالذات  ونقص الكفاءة   -

 المشاكؿ مع العملبء   -

 التدخؿ  البيروقراطي  -

 نقص  الاثارة والانجاز  -

 عدـ مساندة  الزملبء  -

 الاغتراب الوظيفي -

 نقص الاىتماـ  بالذات  -

 

 

 

 الشخصية : المتغييرات
 الخصائص -
 الديمقراطية  -
 التوجييات  المينية  -
 المطالب  والتدعيمات  -
 خارج  العمؿ   -
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ىذه الموارد ىا التيديد متعدد المصادر فيو قد ينشا مف المتطمبات المرتبطة بعلبقات العمؿ 
كما امو قد ،علبقة العمؿ بمعنى فقداف الوظيفة في حد ذاتيا وقدا ينشا مف الخوؼ مف فقداف 

 ينشا مف عدـ كفاية المردود او العائد مف وراء  الالتزاـ بعلبقة العمؿ.
والقمؽ الذي  الإجيادليذه التيديدات عمى الموارد يمكف مشاىدتيا في  الأوليةالنتيجة     

وارد في علبقة العمؿ الى يصيب العامؿ والذي يقود عند استمراره ومع الاستثمار الكبير لمم
نموذج حفظ  أىميةالوظيفي كما سمطت كثير مف الدراسات الامبريية الضوء عمى  ؽالاحترا

 1الموارد مف خلبؿ خصائصو المركزة عمى عمميات الاستثمار في الموارد.
  structural relation modelالعلاقات البنائية  نموذج -ج

الشفيي  الإنجازالوظيفي  ؽالاحترا أبعاديقدـ ىذا النموذج وصفا لمعلبقات المتبادلة بيف 
الشخصي  الإنجازفيشير الى اف بعد  الأخرمف حيث تاثير كؿ منيا عمى  الإجيادومشاعر 

كذلؾ  بالإجيادالفرد قؿ حساسية  إنجازالانفعالي بمعنى لنو كمما ارتفع  الإجياديؤثر عمى 
د المشاعر ىذا مف جانب ومف جانب اخر يوضح النموذج تاثير استراتيجيات بتبم إحساسو

غير فعالة  وأخرىاستراتيجيات فعالة  إلىالوظيفي والتي صنفت  ؽالمواجية عمى الاحترا
ارتباط استراتيجيات المواجية الفعالة بالإنجاز الشخصي بينما ارتبطت الاستراتيجيات  وأوضح

بينما اف ىناؾ نوع مف العلبقات المتبادلة بيف استراتيجيات  ادالإجيالغير الفعالة بمشاعر 
الوظيفي ببعضيا  ؽالاحترا أبعادالوظيفي وكذلؾ بيف  ؽالمواجية بنوعييا وبيف الاحترا

الوظيفي  ؽالانفعالي وبيف البعد الثالث للبحترا والإجيادالبعض وىما بعدي تبمد المشاعر 
الوظيفي  ؽبيف بدؿ انخفاضو عمى ارتفاع الاحترا ؽوالذي بدؿ اعترافو عمى انخفاض الاحترا

 2الشخصي. الإنجازوبعد 

                                                           
 .123-120، ص ص  مرجع سابقسعد بياح ،   1
المجمة العربية ، "نموذج  مقترح  لمسؤولية الفرد  والقيادة مواجية الاحتراؽ  الوظيفي  نحو" فيد بف احمد  الشعلبف ،   2

 19، ص  ـ2016،الرياض ،  65، العدد32،المجمد  لمدراسات الأمنية و التدريب
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لقد نظرت مختمؼ النظريات للبحتراؼ الوظيفي مف خلبؿ اطاره العاـ ففي البداية لـ     
نمايدرس بشكؿ واضح ومحدد  ضغوط العمؿ بدأت دراستو بصورة استكشافية ثـ ربط ب وا 

وكما راينا سابقا بعض النظريات ربطتو ببيئة العمؿ ورات انو نتيجة التفاعؿ المتبادؿ بيف 
 التنظيمية وما بيف متطمبات العمؿ . أوالفرد وبيئتو سواء منيا الشخصية 

 الوظيفي : قمقايس الاحترا -2 -2
 مقياس ماسلاك للاحتراف الوظيفي :-ا

باختصار  maslach Burnout inventoryللبحتراؼ الوظيفي   Maslachيعرؼ مقياس 
MBI  فقرة متصمة بصور الفرد نحو مينتو وموزعة عمى ثلبث  22يتكوف ىذا المقياس مف

 ابعاد ىي :
، وىو يتمتع بخصائص  الشخصي الإنجازنقص -3تبمد المشاعر -2الانفعالي  الإجياد/1

خيص والبحث العممي وقد استخدـ في التش لأغراضسيكومترية جيدة ،  كما انو يصمح 
العديد مف المغات ومف يعتبر مف ابرز المقاييس المستخدمة  إلىالعديد مف الدراسات وترجـ 

فقد اعتمدت عميو العديد مف الدراسات تذكر منيا دراسة عسكر  ؽلقياس ظاىرة الاحترا
 1990.1الوايمي في سنة  1993القيصر في سنة  1987في سنة  وآخروف
 الأوؿمنخفضا اذا حصؿ الفرد عمى درجات منخفضة عمى البعديف  ؽويعتبر الاحترا     

متوسطا عندما يحصؿ الفرد عمى  ؽوالثاني ودرجة مرتفعة عف البعد الثالث ويكوف الاحترا
الثلبثة بينما يكوف الارتفاع مرتفعا اذا حصؿ اذا حصؿ الفرد  الأبعاددرجات متوسطة عمى 
والثاني منخفضة عمى البعد الثالث وذلؾ مف خلبؿ  الأوؿعمى البعديف عمى درجات مرتفعة 

مرة في  : 2 بضع مرات في السنة : 1الاستجابة لمقياس مف سبع درجات ) صفر أبدا 
 الأسبوعبضع مرات في : 5 أسبوعمرة كؿ 4: بضع مرات في الشير: 3الشير او اقؿ 

                                                           
 .27، ص  مرجع سابقحديد ،  أبوفوزي  منذر   1
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لمميف  ماسلاكالذي وصمت اليو  ؽحتراكؿ يوـ تقريبا ويبيف الجدوؿ توزيع مستويات الا: 6
 1المختمفة .

 ( حسب مستويات  الاحتراؽ Maslakماسلبؾ )(  تصنيؼ درجات مقياس 01الجدوؿ رقـ ) 
 منخفض متوسط عالي البعد

 الانفعالي الإجياد -
 الإحساسيالتبمد  -
 الشخصي الإنجاز -

 فما فوؽ 30
 فما فوؽ 12
 فما فوؽ 24

18-29 
6-11 
12-23 

0-17 
0-5 
0-11 

 ( :Scaleمقياس بيتر  للاحتراق  الوظيفي ) -ب
عبارة ، يتـ الاجابة عنيا   20ييدؼ  الى قياس مستوى  الاحتراؽ الوظيفي ويتكوف  مف     

يمثؿ الفئات  التالية عمى الترتيب ) نادرا ، احيانا ،  5الى  1مف خلبؿ  مقياس  متدرج مف 
 غالبا ، عادة ، كثيرا(

 مى ما يراـ  ولا خوؼ عميؾ.انت ع : 30-20
 .لا باس عميؾ  طالما اتخذت  الاحتياطات  والوقاية اللبزمة :  60-31
 انت مترشح  للئصابة بالاحتراؽ  الوظيفي .:  80-61

 2انت تعاني  مف الاحتراؽ الوظيفي . :100-81
 (Freudenberger Questionnaureج  مقياس  الاحتراق  لفرويد برجر) 

عمييا   الإجابةعبارة  يتـ  18قياس  مستوى الاحتراؽ الوظيفي ، ويتكوف مف  إلىوييدؼ  
الانطباؽ  التاـ وىو  متصؿ ، ويتراوح   إلىمف خلبؿ مقياس  يتراوح بيف عدـ  الانطباؽ 

                                                           
 .10ـ ،ص  2000، جامعة  الممؾ سعود ، الرياض ، السعودية ،  والاحتراق  النفسي  الإعلامعمي  القرني ،   1

، رسالة لنيؿ شيادة الماستر  الدعم الاجتماعي  وعلاقتو بمستوى  الاحتراق  الوظيفيكيحؿ  سميرة ، مبارؾ عائشة  ،   2
والاجتماعية ، قيـ العموـ   الإنسانية، تخصص عمـ  النفس  العمؿ والتنظيـ  وتسيير الموارد البشرية ، كمية العموـ 

 .48، ص 2002الاجتماعية ، جامعة ابف خمدوف ، تيارت ، الجزائر ، 
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، وتشير  الدرجة التي يصؿ الييا  الفرد الى مستوى الاحتراؽ  الوظيفي ويقسـ 5الى  0مف 
  1كالتالي:  الأفراد

حسب  Freudenberger(  تصنيؼ درجات  مقياس فرويد نبرجر 02جدوؿ  رقـ ) 
 مستويات  الاحتراؽ :

 الوصف الدرجة  ) التدريج (
0-25 

26-35 
36-50 
51-65 
 فاكثر  65

 اف الفرد بحالة جيدة  -
 بالضغوط الإحساسبداية  -
 بالاحتراؽ الوظيفي   الإصابة إرىاصات -
 الفرد  المحترؽ -
 وضع الخطر  -

 المواجية : وأساليبكيفية  منع الاحتراق   2-3
 كيفية منع  الاحتراق  الوظيفي : -أ

منع  او تقميؿ الاحتراؽ  ليس بالأمر السيؿ ، نظرا  لمتبادؿ بيف  إلىيشير  الباحثوف      
صعبا ، وقد  أمراالذي جعؿ الحد مف الاحتراؽ   الأمرالميمتيف  في القدرات والتوقعات ، 

منع  او تعميؿ  الاحتراؽ  إلىيعتبرونيا جيودا ترمي    إجراءاتاستخمص الباحثوف  عدة 
 : 2ىي   الإجراءاتادنى  درجة ممكنة  وىذه  إلى
 معرفة طرؽ لتقميؿ  الضغط  والقمؽ الناتجيف  مف ظروؼ العمؿ  بمختمؼ جوانبيا  -
التي   الإداريةاىـ قوانيف والتنظيمات  أنيامى عمف جانب المسؤوليف  الإنسانيةلمقيـ النظرة  -

 .تحكـ 
 .الاىتماـ ببرامج  التطوير والنمو مف الناحية  المينية  -
  .الشخصي الإعدادبجانب  الأخريفالعلبقات  والتأمؿ مع والتدريب عمى ميارات   الإعداد -

                                                           
 .26، ص  مرجع سابقمنذر فوزي  ابو حديد ،   1

 .275، ص 2009، دار المسيرة ، عماف ، 1، ط عمم النفس  الصناعي والمينيشحاتة  محمد ربيع ،  2
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 تكويف صداقات مع الموظفيف  في مجالات  غير المجاؿ  الذي يعمؿ بو  -
توسيع  نطاؽ المسؤولية  لممرؤوسيف والعمؿ عمى ايجاد فرصة  لممشاركة  بالقرارات  التي   -

انو لكي  تكوف  اكثر  دقة وجدية  في التعامؿ  مع   paineتخصيـ مباشرة  ويقترح  بايف 
مشكلبت  الاحتراؽ  الوظيفي  يجب  اف  نضج  استراتيجيات  عمى عدة  اصعدة  

 1اقع  ىامة  لمتدخؿ .ونمخصيا  في اربع  مو 
ىذه  التدخلبت تيدؼ  الى تعزيز  ودعـ القوى والقدرات  الفردية لمتعامؿ  مع  * الفرد :

 الضغوط  الناشئة  عف العمؿ .
تيدؼ الى تعزيز  ودعـ العلبقات  بيف الافراد وكذلؾ اليات العمؿ  * العلاقات  الشخصية :

  .مع  ىذه  الضغوطقدرات الفردية لمتعامؿ ء لتخفيؼ وطأة الضغوط او لدعـ الالجماعي سوا
ىيكمة  ظروؼ بيئة  العمؿ  مما ييدؼ  الى الحد   إعادةوىذه تشمؿ  عمى  العمل: أماكن* 

 .التخمص  منيا تماما  أومف الضغوط  النفسية  
 التي تيدؼ  الى والإجراءاتوىذا يشمؿ  عمى  التغيرات  في السياسات   * المنظمات :

 .التفاعؿ  مع العوامؿ التنظيمية  التي تتسبب  بالإصابة  بالاحتراؽ الوظيفي 
 وسائل مواجية  الاحتراق  الوظيفي : -ب

ىناؾ وسائؿ  عديدة لمواجية  مسببات الاحتراؽ  الوظيفي في العمؿ  والتي تيدؼ الى  
 التغيير المطموب  ويمكف تقسيـ  ىذه الوسائؿ  الى نوعيف ىما : أحداث

الشخصية  التي يمكف لمفرد  اف يتبعيا لمتخفيؼ   الأساليبيقصد بيا   وسائل الفردية :ال
الكشؼ الطبي والراحة  والمساندة الاجتماعية    أىميامف حدة الاحتراؽ  الوظيفي ومف 

تغيير  فمسفة   أىميامف   أخرىوالعلبج الروحي  وفرص العمؿ  البديمة وىناؾ  وسائؿ 
عادةالحياة  ما والتأييد الاجتماعي  مف الزملبء  التماريف  الرياضية ، ك  أسموبياتقويـ   وا 
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وتفويض السمطة  ، والمشاركة    الأخريفالتحدث مع اقترحت  طرؽ  لعلبجو مف خلبؿ 
 1وتغيير نمط  السموؾ مف خلبؿ التدريب .لنظرة  التفاؤلية  والانسحاب مف مواجية الواقع ،وا

 الأسبابتعتبر مف    والأصدقاء الأسرةتغييرات  في العلبقات  مع ويوضح  ىو بقوؿ  اف ال
 أىميةنتائج  العديد  مف الدراسات   أظيرتالرئيسية  والمصادر اليامة  لمضغوط ، وقد 

او الزملبء  في العمؿ  في مساعدة  الأصدقاءاو   الأسرة أفرادالدعـ الاجتماعي  سواء مف  
 2الاحتراؽ الوظيفي .  العامميف  لمتفاعؿ  اكثر ومكافحة

الذي يتبناه  القائد ، وعمى   الإدارييخص  النمط  الوسائؿ التنظيمية : تتمثؿ  في كؿ ما
بقاء الفرد  في عممو  والا  زاد  تدمره  مف ظروؼ    أسباباعتبار  انيا تمثؿ  سببا مف 

 3اتباعيا. الإدارةالعمؿ ، ومف  الوسائؿ  والاستراتيجيات  التي عمى 
 الذي يتناسب مع الموقؼ . الإدارياختيار النمط   -
 وظيفة معينة .  بأدائوتكويف  فرؽ عمؿ  لمقياـ   –
 التعزيز المادية  والمعنوية .  أساليباف تستخدـ   -
 .اف يعمؿ عمى تطوير  العامميف معو  مف الناحية المينية  –
رح مشكلبتيـ  لمتواصؿ معيـ وط  آرائيـعف  الموظفيف لمتعبير  أماـاف يتيح  الفرصة  -
 حميا. إلى

الى عدة استراتيجيات  لمواجية الاحتراؽ   1991سنة   kaganكاغان   أشار      
 الوظيفي يمكف  للئدارة  الاستفادة منيا  عبر تحرير بيئة  العمؿ ، قصد الاستثمار  الامثؿ

 

                                                           
1
مجمة ،  "الاحتراؽ الوظيفي في  المنظمات الحكومية  الخدمية  في محافظة جدة"ضيؼ الله  بف عبد الله  النفيعي ،  

 69، ص  ـ2000، 1، العدد 14، الاقتصاد والإدارة ، المممكة العربية  السعودية ، المجمد  الممك  عبد العزيز
 136، ص مرجع سابق سعد بياح ،  2
، رسالة لنيؿ شيادة الماستر ، تخصص  دراسة العلاقة  بين العدالة التنظيمية  والاحتراق  الوظيفيكاميميا  مرابط ،   3

إدارة  الأعماؿ ، كمية العموـ الاقتصادية ، عموـ التسيير  وعموـ تجارية ، قسـ عموـ  التسيير  جامعة قاصدي مرباح ، 
 .10-9، ص ص 2019ورقمة ، الجزائر ، 
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 :1وذلؾ عبر عدة  محاور منيا  لتمؾ الاستراتيجيات  
مف الممكف ضبطو والتحكـ  ندما يكوف الموقؼ  مسبب للئنياؾ *تحويؿ الخوؼ الى تحد :ع

 .فيو 
 لمموقؼ .جعؿ الموقؼ الميدد اقؿ تيديدا :وذلؾ بتييئة  الظروؼ لكي يغير الفرد  تقييمو * 

عندما  يتعرض الفرد  لموقؼ لا يمكف  ضبطو والتحكـ  فيو فانو   الرفد : أىداف* تغيير  
 جديدة تلبؤـ ىذا الموقؼ .  أىداؼمساعدتو عمى تبني    الإدارةيتعيف عمى 
وعمى استجاباتو الفسيولوجية  عمى تغيير ساعد الفرد والتي الرياضية: *التمرينات
 .الاسترخاء

باعتداد  الفرد لمواجية  المواقؼ  الأسموبوىذا  الوظيفي قبل حدوثو :* الاستعداد للاحتراق 
 .بطريقة اكثر فعالية للبحتراؽ الوظيفي ،والطرؽ الممكنة  لمعالجة الموقؼ   المسببة
اف الاحتراؽ الوظيفي  ليس مف الظواىر التنظيمية  التنظيمية  البسيطة  فيو ليس  مف      

ووضع  اكموؿ ليا  بؿ   أسبابياؿ رصد  المشكلبت  التنظيمية  ذات البعد الواحد  الذي يسي
اكثر  تركيبا وتعقيدا ، فمو جذور  في  النفس  وفي العلبقات  الشخصية وفي  الأمراف 

البناء  الاجتماعي  وفي بيئة  العمؿ ، فيو متشعب  وظيفيا  وتنظيميا  ونفسيا  وبالتالي  
يجادالتقميؿ  مف الاحتراؽ   أوفعممية مواجية  ومنع  طرؽ  ووسائؿ لذلؾ  ينبغي  اف   وا 

  أوليانوعييف   إلىانقسمت  أنيانأخذ  بعيف الاعتبار  كؿ ىذا التعقيد  وكما راينا سابؽ  
لما ذكر  سالفا  يتعرؼ  إضافةتحتو  الفرد نفسو  ولمتخفيؼ مف  حدة الاحتراؽ  الوظيفي  

ا النوع  الثاني  يخص عمى استراتيجيات  التأقمـ  وكذا كيفية  التعامؿ مع الضغوط  ام
الوسائؿ  التنظيمية فعمى  المنظمة التركيز  عمى تغيير  الظروؼ والعوامؿ  التي يمكف اف 
تصيب  الاحتراؽ الوظيفي  بإدراج  الخطط اللبزمة  لمنعو لدى  موظفييا  او التقميؿ مف 

 حدوثو .
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 ماىية المؤسسة الخدماتية : -3
 مفيوم  المؤسسة الخدماتية : 3-1
ىي تنظيـ اجتماعي  خدماتي يستخدـ  عدد كبير  مف العماؿ تحت سقؼ  : الأولالتعريف  

  الأفرادخدماتية ، وىي عبارة  عف مجموعة مف   إنتاجيةواحد  او تحت عدة سقوؼ  طبيعة 
 يشتركوف في ىدؼ  واحد وتيدؼ المؤسسة الخدماتية  التي تحقؽ مشروع  ييدؼ  الى

 1الاشتراؾ في الربح عف طريؽ مختمؼ العمميات الخدماتية .
في  الأساسييقصد  بمؤسسة تقديـ  الخدمة  كؿ مؤسسة  يتحدد غرضيا   التعريف الثاني :

تقديـ خدمة الزبوف ، ومف امثمة مؤسسات  تقديـ  الخدمة ، الفنادؽ  والمطاعـ والمستشفيات  
 2.أخرىت خدمية والمؤسسات المالية  والتعميمية  ومؤسسا

وقوانيف  رسمية  وقواعد ادارية    أساساف المؤسسات  التي تبنى  عمى  التعريف الثالث :
تنظيمية محددة  بدقة ووضوح ، وتضبط سموؾ العامميف  في مختمؼ مستويات  المؤسسة 

، وىذا  النوع يخص  المؤسسات الرسمية  كالتعميمية   والأحاسيسبعيدا عف العواطؼ  
 3الخدماتية  والصناعية . العممية
المؤسسة الخدماتية  ىي عبارة  عف مؤسسة مجيزة  بمجموعة الوسائؿ  المادية  إذف     

والبشرية  ىدفيا تقديـ  خدمات غير ممموسة  توجو لمختمؼ  القطاعات  سواء افراد  كانوا 
 غير حكومي. أوحكومي   أعماؿاو قطاع  

 المؤسسة الخدماتية ووظائفيا  أسس 2 -3
 المؤسسة الخدماتية: أسس 3-2-1

 تبنى عمييا المؤسسة الخدماتية تتمثؿ فيما يمي : أسسلممؤسسة الخدماتية 
                                                           

، دار الكتب  لمنشر والتوزيع ، جامعة الموصؿ ، العراؽ ،  الاتصال في  المؤسسة الخدماتيةمحمد رضا  عسلبوي ،   1
 .87، ص 1995

، جامعة 4، العدد  مجمة الباحث( في المؤسسات الخدمية" ، TQM احمد بف عيساوي ، "ادارة الجودة  الشاممة )  2
 .08، ص 2006قاصدي مرباح ، 

 12، ص 2006، جامعة  عنابة ، الجزائر ،  سموك  المستيمك والمؤسسة  الخدماتيةسيؼ الإسلبـ  شوية ،   3
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 الأىداؼالوظيفية التي تقوـ عمى وجود مجموعة مف  الأنشطة*اتباع مدخؿ شمولي لكؿ 
 والقيـ الواضحة .

استراتيجية يجب العمؿ دائما عمى تحقيقيا حتى  أىداؼعمى انيا  الأىداؼتمؾ  إلى*النظر 
 مف خلبؿ الفترات الصعبة.

محور رئيسي يجب الانتظاـ في تقديميا بالتي مستوى مف  أنيا*اف تؤخذ جودة الخدمة عمى 
 تفوؽ توقعات عملبء المؤسسة. أوخلبؿ مدى واسع مف العلبقات والتفاعؿ التي ترضى 

لإتماـ عمميـ وواجباتيـ ولكف لكونيـ  أىداؼانيـ *النظر الى عملبء المؤسسة ليس عمى 
 اطراؼ وعلبقات مع المؤسسة ومف الضروري الحفاظ عمييا وتنميتيا دائما .

العميا وسموكيا مستمرا دائما بالنسبة لكؿ مف العملبء والعامميف  الإدارة*ضرورة اف تكوف قيـ 
 1في المؤسسة الخدماتية .

ا الحديثة في المؤسسات الخدماتية تدعيـ العلبقة *اف الغرض مف استخداـ التكنولوجي
 المستمرة مع العملبء.

*اف تطمعات العملبء في المؤسسات الخدماتية تتجو دوما نحو الحموؿ المبتكرة للئشباع 
 حاجاتيـ وليس نحو الاعتبارات الفنية التي تقدـ ليـ.

الفني  والأداءو ؿ وراحت*تحميؿ الخدمة وخصائص تقديميا اي سرعة الاستجابة واحتراـ العمي
 والميني لمخدمة.

*يوجد في المؤسسة الخدماتية عدد كبير مف المنافسيف الذيف يقدموف نماذج متنوعة عف 
 2الخدمات المتميزة.

 وظائف المؤسسة الخدماتية : 3-2-2
 يمكف تمخيصيا كالاتي: الأخيرةتحتوي المؤسسة الخدماتية عمى عدة وظائؼ تخضع ىذه 

                                                           
 24، ص 1997، الدار الجامعية مصر ،  الخدماتية  الأنشطةوتسويق   إدارةسعيد محمد المصري ،  1
، تخصص عمـ الاجتماع  تنظيـ وعمؿ ، كمية  التفاعل الاجتماعي  في المؤسسات الخدماتيةمظاىر  ياسيف يونيدر ،   2

 29-28، ص ص 2022، قالمة ، الجزائر ،  1945ماي  8العموـ الإنسانية والاجتماعية ، قسـ عمـ الاجتماع ، جامعة 
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مجموعة مف المياـ والعمميات التي تسعى في مجموعيا الى البحث  : ىيالماليةالوظيفة -ا
الى  الأخيرةفي مصادرىا الممكنة بالنسبة لممؤسسة الخدماتية حيث تضمف ىذه  الأمواؿعف 
الخاصة بيا وذلؾ مف خلبؿ خططيا وبرامجيا  الأمواؿاليادفة الييا في تسيير  الأنشطةكؿ 

ومية بطريقة عقلبنية تسمح بتوفير السيولة مف جية والوصوؿ الى الاستثمارية وحاجاتيا الي
 1.أخرىتحقيؽ الربح مف جية 

العامميف  في المؤسسة الخدماتية   بالأفرادتتعمؽ ىذه الوظيفة  وظيفة  الموارد البشرية :  -ب
مف حيث  اختيارىـ وتعينيـ عف طريؽ وضع  المعايير السميمة  لعممية الاختيار  كما تتعمؽ  

حيث تتمثؿ ىذه الوظيفة  توفير اليد 2بالخدمات  التي تشبع حاجياتيـ  المادية والنفسية ، 
دد بوجود  استقرار  العمالة المؤسسة الخدماتية  ويتع  أىداؼالعاممة والمحفزة  لتحقيؽ 

 وولائيـ  ليا مع  تبني علبقات  قوية بالنقابات  ومراكز التدريب فييا .
تتكفؿ بتمؾ  الأنشطة التي تسمح  بتحويؿ  المدخلبت  إلى  وظيفة العمميات والإنتاج : -ج

 3.مخرجات بمعنى  خمؽ خدمات  مف خلبؿ  الموارد الأولية  ذات فائدة  المستيمؾ النيائي 
وظيفة التوظيؼ : وىذه تشكؿ كؿ  مالو علبقة  بتمديد العامميف  الذيف تحتاجيـ   -د

المؤسسة لتنفيذ  الأنشطة ومؤىلبتيـ  وكذلؾ كيفية  استخداميـ ومنحيـ  الاجور والمكافئات  
 المناسبة والمحافظة  عمييـ وتدريبيـ  وتطويرىـ .

:  حتى تبقى المنظمة  ناجحة لابد  مف اف تتوفر   المعارف والمعمومات  إدارةوظيفة  -ه
ليات كمية كبيرة  مف المعارؼ لتنفيذ  الوظائؼ  الكبيرة في العمؿ  وتعتمد عمييـ  في تنفيذ 

اف تحصؿ  عمى المعمومات   إلىىذه المعارؼ  تحتاج المنظمة   إلى  بالإضافةوظائفيا  
 4ات  حتى يستخدميا .بشكؿ منظـ  واف توفر  ليا كؿ  مف يتخذ  القرار 

                                                           
 .33، ص مرجع نفسو  1
 .24، ص 1997، الدار الجامعية ،  الخدماتية الأنشطةوتسويق   إدارةسعيد  محمد المصري ،   2

 .34، ص  نفسو ، مرجع ياسميف  بوبندير   3
 .50، ص 2004، عماف ، 3، دار وائؿ لمنشر ، ط الإداريةوالخصائص والوظائف  الأعمالسعاد نايؼ  البرنوطي ،   4
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وظيفة الإدارة : وىي الوظيفة الأخرى الميمة  لبقاء المؤسسة  ويتطمب تنفيذىا  مجموعة  -و
 كبيرة  مف الفعاليات  والوظائؼ الفرعية :

: التخطيط : ىناؾ العديد مف العوامؿ  التي تؤثر  في الطريقة التي يمارس  بيا  1-و
مجاؿ  الخدمات خاصة  منيا : الفمسفة  الإدارية  التخطيط في الواقع العممي  عامة وفي

والنمط  الإداري السائد، حجـ المنشاة  وتكنولوجيا  إنتاج الخدمة المستخدمة فييا ، مدى 
  أساليبمدى  رغبة الإدارة في  تطوير  –التفاصيؿ المرغوية  في البرامج التخطيطية 

تميز المنشاة  مف أخرى  إلا أنيا   إلىالتخطيط المستخدمة ، رغـ اف ىذه العوامؿ  قد تؤدي 
 .لا تختمؼ  كثيرا  عنيا في المؤسسات  ذات الطابع الخدماتي 

كعممية إدارية ىو رصد الأنشطة اللبزمة لا نجاز  الخطة وتقسيميا  وتحديد  التنظيم : 2-و
مع مسؤولياتيا  ووضع اطار  رسمي لعلبقة  العمؿ   وتوزيع سمطة  كؿ منيا  بما يتكافئ

بغرض  تمكف الأفراد  مف العمؿ في انسجاـ  وتعاوف  بما يحقؽ الأىداؼ  المطموبة بأعمى 
 كفاءة .

: تعتبر العممية  الإدارية الفرعية  التي بموجبيا  يتـ التأكد  مف اف التنفيذ   الرقابة  3-و
الرسمية ، وحتى  يتـ التأكد مف تمؾ المطابقة  فمف  الفعمي المطابؽ  لممعايير والخطط

وكذا  المراقبة  سير العمؿ  ومدى ملبءمة  تمؾ 1الضروري اف تمارس العممية  الرقابية ،
الخطط  مع ما تـ  تنفيذه فعلب  وتقوـ بتحميؿ  كؿ مرحمة  لمعرفة نقاط  الضعؼ  ووضع 

 الحموؿ  ليا مف  اجؿ تحقيؽ ىدفيا . 
 :كمؤسسة  خدماتية الجامعة  3-3

مكاف  لقاء يتحقؽ فيو  الاحتكاؾ بيف  العممية  تنمية المعرفة   أنيالاف  توراف  أعرفيا      
وكذلؾ يقصد بيا جميع  الخدمات  2الخرجيف ، إلىالتعميـ  والحاجة    أىداؼوخدمة 

                                                           
1
 .69، ص   مرجع سابقسعيد  محمد المصري ،  

، 02، العدد 14، المجمد  مجمة  العموم الاجتماعية،  "الجامعية في الجزائر  ومعايير جودتياالإدارة "مسعودة سالمي ،   2
 .122، ص 2020جامعة الوادي ، الجزائر ، سبتمبر 
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المجتمع  المحمي سواء  في الجانب الثقافي ،  لأفرادالتي تقدميا الجامعات    والأعماؿ
والطاقات  المحمية ....   الإمكانياتالاقتصادي  والاستفادة  مف كافة   أوالاجتماعي  

لتطبيؽ  المعرفة في شتى   أداةخدمة المجتمع  كوظيفة لمجامعة  مف كونيا    أىميةوتبرز 
  أخرافلخدمة المجتمع  بعداف واقع ممموس  و  إلىوالاختصاصات  وترجمتيا    المياديف
عمى بعد   الأىميةلمجامعة  تتركز   فبالنسبةخاص بالجامعة  والثاني بالمجتمع    إحداىا

فمسفي  ىو مبدا  رسالة  الفرد  ومسالتو نحو  مجتمعو فخدمة المجتمع  واجب عمى الجامعة  
البشرية والفكرية    لطاقاتاالبعد  الثاني  فيتمثؿ  في استثمار  كؿ  أماوطمباتيا   وأساتذتيا

والموارد  المالية في  الجامعة  بما يساىـ  في تجنيب  الجامعة  التخطيط  والموارد المالية  
في الجامعة  بما يساىـ  في تجنيب  الجامعة  التخطيط والعشوائية  الذي ينجـ عف سوء  

 1التسيير والتخطيط  ونقص المعمومات  وضعؼ التحميؿ  والتقويـ.
جامعة  مف اىـ المؤسسات  الخدمية  التي تعنى بتطوير  وتحديث الفرد  لخدمة المجتمع  فال

عمى تقديـ   أساساترتكز    الأىداؼعمى اعتبارىا  مؤسسة رسمية  ليا مجموعة  مف 
مف خلبؿ البحوث  والدراسات  العممية    خدمات معرفية  وعممية  بطريقة  نظرية  وامبريقية

حاجات    إشباععمى مستوى  المخابر  وفريؽ البحث  تساىـ في  أوالتي تنجز بشكؿ  فردي 
 في  كافة مجالاتو. الأساسيةالمجتمع 

 الجامعية : الإدارة 3-4
  اؼأىدالجامعية  بانيا الطريؽ  التي يدار بيا  التعميـ العالي  لتحقيؽ   الإدارةتعرؼ  

والطلبب والعامميف  في الجامعة وتوزيع    الأساتذةخلبؼ مف خلبؿ  العمؿ  مع   بأسموب
 المسؤوليات  وتوجيو  البرامج  وتقويـ النتائج .

                                                           
، رسالة لنيؿ  شيادة الماستر ، تخصص  التخطيط الاستراتيجي  في المؤسسة  الجامعية  الجزائريةعزيزة  زيف الدار ،   1

والاجتماعية ، قسـ عمـ الاجتماع ، جامعة  محمد  الصديؽ بف يحي ،   الإنسانيةعمـ اجتماع  تنظيـ وعمؿ ، كمية  العموـ 
 .128، ص 2019جيجؿ ، الجزائر ، 
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لمادية وتنظيميا  وا  الإنسانيةالعممية التي يتـ  بمقتضاىا  تعبئة الجيود  كما تعريفيا بانيا    
 1التي تسعى  المؤسسة الجامعية  الى تحقيقيا .  لأىداؼاوتوجيييا  لتحقيؽ  والتنسيؽ فييا 

بانيا مجموعة  مف عمميات  التخطيط  والتنسيؽ   الإدارةويعرؼ العمايري  مفيوـ    
ضمف مناخ  مناسب داخؿ  المؤسسة  باطار   إيجابيةوالتوجيو  التي تتفاعؿ بطريقة  

الدولة  والمجتمع ،  وأىداؼالطمبة  بما يتفؽ   تأىيؿسياسي عاـ  وقوانيف محددة  بيدؼ  
 :2سبؽ  يمكف استنتاج  مايمي  ومف خلبؿ ما

 .المعتمدة  لتسيير المؤسسة الجامعية  الأساليبىي مجموعة  -
والمجيودات  بيف مختمؼ  مكونات  الأعماؿالجامعة مف خلبؿ  تنسيؽ    إدارةعممية تتـ  -

 مبة ، العماؿ ، الموظفيف ( ، الط الأساتذةالجامعية  )  الأسرة
لمجامعة  ) المدير   الإداريةتتولى ميمة التنسيؽ  بيف كافة المكونات  الجامعية  القيادة  -

 ، رؤساء المصالح ...( . الأقساـالنواب  العمداء  رؤساء 
المالية    والإمكانياتالجامعية  وعمى الخصوص  قيادتيا توفير  الوسائؿ    الإدارةتسعى   -
المسطرة والمبرمجة ، خاصة   الأىداؼمف اجؿ تحقيؽ  مختمؼ   والأساتذةلمادية لمطمبة  وا

 منيا البيداغوجية  العممية البحثية  وخدمة المجتمع  والمساىمة  في عممية  التنمية الشاممة .
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
مجمة  تطوير العموم ،  "والأفاؽ الإدارة الجامعية في  الجزائر ومعايير  الجودة العممية  الواقع"محمود  بوقطؼ،    

 .26، ص  ـ2022، جامعة خنشمة ، الجزائر ، 2، العدد  15، المجمد  الاجتماعية
 .26، ص  مرجع سابقمحمود بوقطؼ ،   2
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 خلاصة : 
الوظيفي  ؽمكف القوؿ اف ظاىرة الاحترايبناءا عمى ما تـ طرحو في ىذا الفصؿ      

والاجتماعية التي تقدـ خدمات تحدث نتيجة  الإنسانيةكظاىرة تكثر خاصة في مجاؿ الميف 
فمنيا ما ىو مرتبط بشخصية العامؿ ومنيا ما ىو متعمؽ بعوامؿ بيئة العمؿ  أسبابلعدة  

التعرؼ   وخصائصيا ، و  أسسياالمؤسسة  الخدماتية اكثر،  إلىوغيرىا ، كما تطرقنا  
 فإنياالظاىرة    هوفي حالة  عدـ  التصدي  ليذ ،عمى مستوى  الاحتراؽ  الوظيفي  بيا 

 عميو  وعمى المؤسس ككؿ.    الإثرفيرجع   الأفراد  أداءونتائج سمبية  عمى  أثاراتخمؼ 
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 تمييد :

تعد إجراءات  البحث  الميدانية حمقة وصؿ بيف  الجانب النظري  والجانب التطبيقي       
اذ نعتبره  مف اىـ عناصر  البحث العممي  لأنو جوىر دراستنا ، وذلؾ مف  خلبؿ  دقة 

والأساليب الإحصائية  المستخمصة  في معالجة  موضوع  الدراسة ، ، الإجراءات المتبعة 
تاج إلى الربط  بيـ ما ىو  نظري  وبيف  ما ىو ميداني ، باعتباره  فالبحث  الاجتماعي  يح

ليو في الدراسة في  شقيا  إاف الميداني  ىو  المحؾ  الذي نعتبر فيو  ما تـ  التطرؽ  
النظري  وقد تـ  التطرؽ  في ىذا  الفصؿ  إلى تعريؼ  المؤسسة  وىيكميا التنظيمي والى 

ضافة  إلى  مجالات  الدراسة  وطبيعة المنيج  المستخدـ وكذلؾ  العينة وكيفية  اختيارىا وا 
 .أدوات جمع البيانات 
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 تقديم عام  لممؤسسة محل  الدراسة : -1

 تعريف جامعة زيان عاشور  1-1

جامعة زياف عاشور أو جامعة الجمفة ىي قطب عممي. بقرار مف رئيس الجميورية         
أكتوبر  13ت ترقية الجامعة مف مركز جامعي إلى جامعة في السيد عبد العزيز بوتفميقة، تم

. تسمى جامعة زياف عاشور نسبة إلى شييد بالمنطقة وقائدا ثوريا إباف الثورة 2008مف سنة 
 .طالب جامعي 22000التحريرية جامعة تتسع لأكثر مف 

: افتتاح المعيد الوطني لمتعميـ العالي 1990انطمؽ التعميـ العالي بالجمفة  سنة ،     
ترقيتو المعيد الوطني لمتعميـ العالي  .جامعي مركز إلى   2000  سف للئلكترونيؾ ليتحوؿ

 25المؤرخ في  2000-197للئلكترونيؾ إلى مركز جامعي بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 
ارتقاء المركز   2009وفي سنة   إنشاء المركز الجامعي بالجمفة.المتعمؽ ب 2000جويمية

 04المؤرخ في  09-09الجامعي إلى جامعة و ذلؾ بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 
 المتعمؽ بإنشاء جامعة الجمفة. 2009جانفي

 : كميات وىي  5و بموجبو أصبحت جامعة زياف عاشور بالجمفة تتكوف مف 

 .لسياسية كمية الحقوؽ والعموـ ا -1

 .كمية عموـ الطبيعة والحياة  -2

 .كمية العموـ والتكنولوجيا  -3

 . والإنسانيةوالمغات والعموـ الاجتماعية  الآدابكمية  -4

 .كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير -5
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 الييكل التنظيمي لرئاسة  الجامعة  1-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجامعة  لرئاسة التنظيمي الييكل( : 03الشكل رقم ) 
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 حدود  الدراسة : 1-3

ي تتوزع  عميو عينة  بو الدراسة والذ  أجريت: ىو ذلؾ  المكاف الذي  المجال  المكاني
البحث وىي  جامعة زياف  عاشور  بالجمفة  وتحديدا برئاسة    أدواتفيو  البحث  وطبقت

 الجامعة :

يقصد بو  مجتمع  البحث  الذي سنختار منو  العينة  حيث استيدفنا  فيو  المجال البشري :
  .إداريا 185الموظفيف  الإدارييف  والبالغ عددىـ  

 2024إلى غاية ماي  2023تـ إجراء  ىذه الدراسة  مف بداية  ديسمبر  المجال الزماني :
 .(2023/2024اي خلبؿ  الموسـ  الدراسي  ) 
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 إجراءات  البحث  الأساسية : -2

يعد  المنيج العممي  الركيزة  الأساسية  لأي دراسة  خاصة  في  منيج  البحث :  2-1
العموـ الاجتماعية  مما  يدعو  الباحث  الى التحمي  بالدقة  في اختيار  المنيج الذي 

عمى الدراسات  يناسب  مع طبيعة الدراسة  وبعد قيامنا  بتحديد  مشكمة الدراسة والاطلبع 
المنيج الملبـ  لمدراسة الحالية   إلىالسابقة  ومراجعة العديد  مف المناىج البحثية  توصمنا  

 .ىو المنيج الكمي 

موضوع  الدراسة ، وقد تكوف منو   الظاىرةقياس   إلىييدؼ في  الأساس   المنيج الكمي :
عددية  وذلؾ  أوؿ  مف * اق أوىذه القياسات  مف الطراز  الترتيبي  مثؿ  اكثر  مف 

تستعمؿ  القياس ، وكذلؾ     الإنسانيةالبحوث في العموـ   أغمبيةباستعماؿ  الحساب .اف  
التي يوفرىا    الأدوات  أوحينما  يتـ استعماؿ  المؤشرات  ، النسب ، المتوسطات    الأمر

 1بصفة عامة .  الإحصاء

عمى انو  يظير  مف خلبؿ  جمع  المعطيات  والبيانات    ويعرفو  ريسوف  بودوف   
تساعد  عمى التغيير  والتحميؿ  اكثر  وتضمف    إحصائيةبالاستمارة  وتعريفيا  في جداوؿ  

 2والموضوع . الأنالذلؾ  جزءا  ولو يسير القطيعة  بيف  

كما استمزـ  عممية القياس    إجراءبصدد  لأنناولقد اعتمدنا  عمى المنيج  الكمي    
لتحميؿ  البيانات  بيدؼ  استخلبص  النتائج  واختبار    الإحصائيةاستعماؿ  الطرؽ  

 الفرضيات  القائمة  عمى تاثير  قيـ العمؿ  عمى الاحتراؽ  الوظيفي .

 

                                                           
، دار القصبة   وأخروف، تر : بوزيد  صحراوي  الإنسانيةمنيجية  البحث  العممي  في العموم  موريس  انجوس ،   1

 100، ص 2004لمنشر ، الجزائر ، 
 244، ص  مرجع سابقعيسى يونسي ،   2
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المتناوؿ وتقنية جمع البيانات ، استخدمنا المعاينة  الموضوعوبحكـ  طبيعة المعاينة : 2-2
 1غير الاحتمالية ، وىي المعاينة التي يتدخؿ في اختبارىا رغبة الباحث واحكماه الشخصية ،

معينة يضعيا الباحث وفييا يتدخؿ في اختيار العينة  ومعاييروالتقديرات  الأسستتـ وفؽ  أي
ىذا المرتكز غير احتمالي  إجراءفاف 2،  الأصميمجتمع البحث  أفرادوتقدير  مف يختار مف 

 3ىو اختيار الوحدات التي سوؼ تمثؿ العينة ىو اختيار موجو ومقصود .
المجتمع  الأفرادمجموعة مف  تأخذ أنياتعتبر العينة  جزء مف الكؿ بمعنى :العينة  2-3

نسبة معينة مف  أوذ ىي جزء معيف إتكوف ممثمة لممجتمع لتجري عمييا الدراسة ، فالعينة 
 4.الأصميالمجتمع  أفراد

العينة في موضوعنا لعدـ قدرتنا عمى دراسة مجتمع البحث كمو نظرا  أسموبولقد استخدمنا 
لضيؽ الوقت ، كما اخترنا عينة عرضية بحكـ المعطيات المتوفرة ، ويكوف الاختيار في ىذا 

ة بحثو ، بحيث يحقؽ ىذا الزمف مف قبؿ الباحث وحسب طبيع أساسالنوع مف العينات عمى 
 5الاختبار ىدؼ الدراسة.

 جمع البيانات : أدوات -3
 الأفراديعرفيا بمقاسـ سمطانية  بانيا يقوـ فييا الباحث بملبحظة سموؾ الملاحظة :   3-1

نشاط تقوـ بو الجماعة موضع الملبحظة فيي  أيوالجماعات عف كثب دوف اف يشترؾ في 
 6لا تتضمف اكثر مف نظرة  والاستمتاع ومتابعة موقؼ اجتماعي معيف .

                                                           
جراء وأساليبو، مناىجو  أسسوالبحث العممي ) مصطفى عمياف ،   1  .169، ص الأردفالدولية ،  الأفكار، بيت  (تواوا 
 .173،ص2019، ،اليمف دار الكتاب ،3ط ،البحث العممي مناىج ، المحموديمحمد سرحاف عمي  2
، دار القصبة لمنشر ، 2، ط المذكرات و الرسائل الجامعية في عمم الاجتماع إعدادالدليل المنيجي في  سعيد سبعوف،  3

 .144، ص 2012الجزائر ، 
 181، ص 2004، دار الكتاب  الحديث ، الجزائر ،  منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعيةرشيد زرواتي ،  4
 .175سرحاف عميـ محمودي ، مرجع سابؽ ، صمحمد  5
، 2004، دار اليدى لمنشر والتوزيع ، عيف مميمة ،  منيجية العموم الاجتماعيةبمقاسـ سمطانية ، حساف جلبلي ،   6
 .273ص
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الدراسة الاستطلبعية في المؤسسة  أثناءفي شكؿ كبير  الأداةوقد كاف  استخداـ ىذه  
ضوع والمعمومات حوؿ المو   الأمورالخدماتية فامف خلبليا تمكنا مف معرفة  العديد مف 
طالبي الخدمة  وكانت متابعة   أفرادوالتعرؼ عمى السموكيات الموظفيف مع بعضيـ ومع 

ذلؾ السموؾ المعيف بيدؼ تسجيؿ البيانات بغرض استخداميا في تفسير  وتحميؿ  المسببات 
 .ذلؾ السموؾ وخصائصو وأثار
عمى  الأسئمةىي تقنية اختبار  يطرح مف خلبليا الباحث مجموعة مف   الاستمارة : 3-2

العينة مف اجؿ الحصوؿ منيـ عمى معمومات يتـ معالجتيا كميا فيما بعد ونقارف بيا  أفراد
 1تـ  اقتراحو في الفرضيات. مع ما

لتفادي  الأسئمةعمى بعض  الإجاباتولقد استعممنا  تقنية الاستمارة بالمقابمة تفاديا لرفض 
لغاءاستبعاد   % 38والتي تمثؿ نسبة  استمارة 70توزيع  وتـ الاستمارات وكذاؾ ربح الوقت وا 

استمارة  64استمارات وبيذا بقيت  6وتـ الغاء  موظؼ، 185مف مجتمع البحث المقدر بػػػػ 
 سؤاؿ وشممت : 44صالحة ، وتحتوي الاستمارة عمى 

 .حوؿ البيانات الشخصية  الأسئمةتناولنا فيو مجموعة مف  : الأولالمحور 
 .قسـ العمؿ إلىتطرقنا  المحور الثاني :
 الاحتراؽ الوظيفي مسلاكمقياس  إلىتطرقنا فيو  المحور الثالث :

استخدمت الدراسة الحالية مقياس ماسلبؾ  الواسع مقياس ماسلاك  للاحتراق الوظيفي : 
 12فقرة اختيرت منيا  22( ، ويتكوف ىذا المقياس مف M BIالانتشار الذي يطمؽ عميو )

 :ثلبث مقايس فرعية  للبحتراؽ الوظيفي  إلىمقسمة  الحاليةيناسب الدراسة  فقرة حسب ما
 .04 إلى 01الفقرات مف  الانفعالي :  الإجياد

 .08 إلى 05الفقرات مف  الشخصي : الإنجازقمة 
 . 12 إلى 09الفقرات مف  تبمد المشاعر :

                                                           
 .155، ص  مرجع سابقسعيد سبعوف ،    1
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تـ حساب التكرارات واستخراج النسب المئوية لكؿ جدوؿ :  الإحصائيةالمعالجة  3-3
وكذلؾ المتوسطات الحسابية مف معرفة مستوى تقييـ لمعالجة    SPSSباستخداـ نظاـ 

 البيانات  لكؿ فقرة  مف مقياس الاحتراؽ الوظيفي واستنتاج الاتجاه العاـ لو .
 الأسئمةعمى  للئجابةلرعاي يكارت العمى استخداـ مقياس  الباحثتافعمؿ مقياس التحميل :  

المتعمقة بالاحتراؽ الوظيفي ، وقد تـ حساب المتوسط الحسابي الكمي لكؿ بعد  ومف ثـ  
)  الحدود الدنيا  كارتيلمقارنتو بمقياس التحميؿ المستخدـ ، ولحساب طوؿ الخلبيا مقياس 

(  ثـ  تقسيمو  عمى عدد الفئات المقياس لمحصوؿ 3=4-1والعميا( ثـ حساب المدى )  
اقؿ قيمة في   إلى  إضافتيا( بعد ذلؾ تـ  0.75=  4/3) أيعمى طوؿ الخمية الصحيح 

 ليذه الخمية  الأعمىوذلؾ لتحديد الحد  1المقياس وىي 
 ي يكارت الرباعل(  مقياس   02الجدول ) 
 غير موافؽ تماما غير موافؽ موافؽ موافؽ جدا

4 3 2 1 
 يكارت الرباعي لمثل  ميزان الترجيح المتوسطات  مقياس ( ي 03جدول رقم ) 

 مستوى التقييم بالأوزانالمتوسط المرجح 
 منخفض 1-1.75

1.76- 2.49 
 متوسط 2.50

 مرتفع 3.25 -2.51
3.26- 4 
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 خلاصة :

مدخؿ منيجي متساند  لمدراسة الميدانية حيث تـ  بإقامةقمنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ      
حصر مجالات الدراسة ، وضبط شروط المعاينة والعينة وملبئمة المنيج المستخدـ  واختيار 

المناسبة لجمع البيانات ،  وسوؼ يتـ في الفصؿ  التالي  وبعد اف تـ تنفيذ خطوات  الأدوات
 انات الميدانية ، تحميؿ وتفسير النتائج مع تمخيص النتائج العامة لمدراسة .جمع واسترداد البي

 

 

 



 

 

 

 الخامسالفصل  

 نتائج فرضيات الدراسةعرض ومناقشة  

 تمييد

 عرض وتحميؿ البيانات الشخصية -1

 عرض وتحميؿ ومناقشة نتائج الفرضة الأولى -2

 الثانيةعرض وتحميؿ ومناقشة نتائج الفرضة  -3

 الثالثة الفرضة نتائج ومناقشة وتحميؿ عرض -4

 العاـ الإستنتاج -5

 الاقتراحات والتوصيات -6

 خلبصة
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 تمييد 

المنيجية لمدراسة  سنقوـ في   الإجراءاتمختمؼ  إلىبعد التطرؽ في الفصؿ  السابؽ        
ومناقشة النتائج  انطلبقا مف عرض  وتحميؿ   المعطياتعرض وتحميؿ  إلىالفصؿ   ىذا 

والمعطيات التي تـ جمعيا مف الدراسة الميدانية  ليتـ بعدىا مناقشة    وتفسير  المعمومات
علبقة  إبرازنتائج الدراسة  في ضوء الفرضيات  التي انطمقنا منيا في  الجانب النظري  ثـ 

نتائج  الدراسة بنتائج  الدراسات السابقة  ثـ استخلبص النتائج العامة  لمدراسة ، لنقوـ في 
 ة مف الاقتراحات والتوصياتبتقديـ  جمم الأخير
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 عرض وتحميل البيانات الشخصية -1

 العينة حسب  الجنس  أفراد: يبين توزيع  04جدول رقم 

 

 الجنس
 Pourcentage النسبة التكرار 

valide 
Pourcentage cumulé 

 64,1 64,1 64,1 41 دكر الجنس
 100,0 35,9 35,9 23 انثى
Total 64 100,0 100,0  

اف اغمب  مفردات العينة  المدروسة والتي  04يتضح  لنا  مف خلبؿ الجدوؿ  رقـ     
 ."%35.9 الإناث"% بينما تبمغ  نسبة  64.1مفردة  مف الذكور بنسبة  64بمغت  

شاقة   أعماؿفيذا المجاؿ لا تكوف فيو    الإداريةمعتبرة  في الوظائؼ  الإناثيبدو اف نسبة  
وكذلؾ وقوع الجامعة  داخؿ المحيط العمراني  ولقد اقتحـ العنصر  النسوي  مجالات 
التوظيؼ  خاصة حاملبت  الشيادات الجامعية وذلؾ بسبب  التغييرات والتحولات  

 .السوسيوثقافية  التي شيدتيا منطقة الجمفة 

 العينة حسب  السن أفراد: يبين توزيع  05جدول رقم 

 
 السن

 Pourcentage التكرار النسبة 
valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

20-30 3 4,7 4,7 4,7 
31-40 28 43,8 43,8 48,4 
41-50 26 40,6 40,6 89,1 
 100,0 10,9 10,9 7 قما فوؽ 51
Total 64 100,0 100,0  
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( تمثؿ اكبر نسبة  مف توزيع  40-31اف الفئة  العمرية  مف  )   أعلبهيبيف لنا  الجدوؿ       
اقؿ  أما""%   40.6(  بنسبة 50-41""%  وتمييا  الفئة العمرية  مف ) 43.8العينة بػػػ 

 ""%  .9.7واقؿ نسبة ىي ""% 10.9سنة بنسبة  50الفئة العمرية اكثر مف  النسبة  فتتمثؿ

ويمثلبف   الأخرى( مرتفعتيف بالنسبة  لمفئات 50-41) ( 40-31الفئتيف ) يتبيف لنا اف     
العينة  ىـ  شباب    رادأفمف العينة المدروسة  فيذا مؤشر  عمى اف اغمب  ""% 84.4معا 

 كؿ طاقتيـ  لمعمؿ  والعطاء  وكذا  تكيفيـ  مع وظائفيـ  وثباتيـ  في  مناصبيـ .وىـ  في 

 العينة حسب  الحالة العائمية  أفراد: يبين توزيع  06جدول رقم 

 

 الحالة العائمية 

 Pourcentage valide Pourcentage التكرار النسبة 
cumulé 

Valide 3228 3228 3228 21 اعزب 

 9629 6421 6421 41 متزوح

 10020 321 321 2 مطمؽ

Total 64 10020 10020  
"% مف العينة  64.1ف فئة المتزوجيف  تمثؿ اعمى  النسب بػػػنلبحظ مف خلبؿ  الجدوؿ ا    

المطمقيف  باقؿ النسب بػػػػ بينما نسبة ،% 32.8وتمييا  فئة العزاب  بحوالي، المدروسة 
 . الأرامؿلـ نرصد  أننا% مع العمـ  31

%  ىو مؤشر 64.1 بمغة نسبة  المتزوجيف إيجابية فقداجتماعية  ليا دلالةوىذه النسب     
في   ما جاءويؤكد عمى   الأقؿوالاجتماعي  عمى   الأسرييدؿ  عمى نوع مف الاستقرار 

مف الفئة العرية  المتوسطة  والتي  قد يكوف  قد  الأكبرالجدوؿ السابؽ  مف اف الشريحة 
عنا  استقرار اجتماعيا  خاصة واف مجتممستقبمو  الوظيفي وبالتالي  إلىفييا  الموظؼ  اطمأف

 أىدافياالمادية  واىـ  الأىداؼعند تحقيؽ    الأسرةيقدس الحياة الزوجية  ويتحقؽ بناء 
 تحقيؽ الاستقرار الوظيفي .
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  الأولادالعينة حسب  عدد  أفراد: يبين توزيع  07جدول رقم 

 

الأولادعدد   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 11,6 11,6 7,8 5 بدوف اولاد 
1-3 24 37,5 55,8 67,4 
4-6 12 18,8 27,9 95,3 

أطفاؿ 6فوؽ   2 3,1 4,7 100,0 
Total 43 67,2 100,0  

Manquant Système 21 32,8   
Total 64 100,0   

  الأولاداف الفئة  الغالبة عمى عينة  الدراسة  حسب عدد   أعلبهنلبحظ مف خلبؿ  الجدوؿ 
% وباقؿ النسب  27.9( بنسبة 6-4% وتمييا الفئة  مف ) 55.8(  بنسبة 3-1ىي مف ) 

 .% 4.7بنسبة   ما فوؽ 7% وفئة  11.6بػػػ  أولادلمذيف  بدوف  

% وىذا مؤشر  عمى اف مجتمع الدراسة 27.9نسبة  الأولاد( لعدد 6-4تبيف الفئة  مف ) 
 .للؤسرةيؿ  لمشكؿ التقميدي مي

   الإقامةالعينة حسب  مكان  أفراد: يبين توزيع  08جدول رقم 

الإقامةمكان   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 10,9 10,9 10,9 7 بعيد حدا عف مقر العمؿ 
 84,4 73,4 73,4 47 بعيد عف مفر العمؿ
قريب حدا مف مقر 
 العمؿ

10 15,6 15,6 100,0 

Total 64 100,0 100,0  
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بعيد عف  مقر العمؿ    أقامتيـالذيف مكاف    الأفراداف   أعلبهنلبحظ  مف خلبؿ الجدوؿ 
  الإقامةوالتي تمثؿ  اف مكاف ، % 10.9النسبة  إلى إضافة% 73.4يمثؿ اعمى  النسب بػػػ 

الغياب  عف  أو التأخر إلى أحياناانو يؤدي   إلىبعيد جدا  عف مقر العمؿ  وىذا مؤشر 
عندما   أحيانابعض المشاكؿ   إلىوحتى يؤدي  لمعمؿ  الإداريةانيف العمؿ وعدـ  الالتزاـ بالقو 

ر مع الزملبء  وبتكرا أوورية وحدوث شجارات مع الرؤساء ضر  أعماؿ لإنجاز التأخيريكوف  
د الذيف % عن15.6نسب بػػػ ال وبأعمىالوظيفي الاحتراؽ  إلىىذه المواقؼ واستمرارىا يؤدي 

 النقؿ زاد مف حدة ىذا الاضطراب .ب جدا مف مقر العمؿ وغياب قري إقامتيـمكاف 

 العينة حسب  المنصب    أفراد: يبين توزيع  09جدول رقم 

 المنصب
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 
Valide تنفيذ أعواف  35 54.8 56.6 

تحكـ أعواف   13 20.4 21 

 22.6 21.9 14 إطارات

Manquant Système 2 3,1  
Total 64 100,0  

التنفيذ بنسبة   أعوافيتضح لنا  اف اعمى  النسب كانت  في فئة  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ  
التحكـ بنسبة  أعواف% وتقاربيا فئة   22.6بنسبة تقدر   الإطارات% وتمييا فئة  56.6

 % 21تقدر بػػػ 

، بطبيعة الحاؿ بالمؤىلبت ّ  يرتبط داخؿ المؤسسةالسوسيومينية  اف توزيع  الفئات   
التنفيذ  يمثموف  اعمى نسبة مقارنة  بالنتائج السابقة لتوزيع   أعوافوالشيادات باعتبار فئة 

صالح  فئة ذوي كانت ل الأعمىاف النسبة العينة حسب الشيادة المتحصؿ عمييا  أفراد
الجدوؿ  بالملبحؽ    إلىالتي يمتمكونيا  وبالرجوع   إلىيشير  فيذا التبايف ،الشيادة  الجامعية

وتشير  اف  ،% 21  نسبةالتنفيذ  بيا  فئة عوف حفظ  البيانات تمثؿ   أعوافاف فئة  
 أفراد% مف  4.7وىي  تمثؿ فقط   ثانويالتوظيؼ  بيذا المنصب  يكوف بشيادة  ثالثة 
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يؤكد استنتاجا   لمتحصؿ عمييا  ىذا ماالعينة المدروسة حسب توزيعيـ  لنوع الشيادة ا
لمتبايف بيف تولي  المنصب ودرجة الشيادة  التي  يمتمكيا الموظؼ  استنتاجا لمتبياف  بيف 

يؤدي ىذا  لعدـ الرضا  والسعي  لنيؿ  التي يمتمكيا الموظؼودرجة الشيادة ،تولي المنصب 
ؽ شيادتو ، ىذا يشير  الترقية  لمنصب احسف او البحث خارج  المؤسسة لمنصب  يواف

لعدـ الاستقرار الوظيفي  واستمرار ىذا الوضع  بالنسبة لو  بتحقيؽ طموحو  قد يؤدي بو  
 يسمى  بالاحتراؽ الوظيفي . ما إلى

 العينة حسب  الشيادة المتحصل عمييا أفراد: يبين توزيع  10جدول رقم 

 الشيادة المتحصل عمييا
 Pourcentage التكرار  النسبة 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 4,7 4,7 4,7 3 ثالثة ثانوي 

 34,4 29,7 29,7 19 تقني
دراسات 
 تطبيقية

9 14,1 14,1 48,4 

 60,9 12,5 12,5 8 ليسانس
 96,9 35,9 35,9 23 ماستر
 100,0 3,1 3,1 2 دكتوراه
Total 64 100,0 100,0  

جامعي بمختمؼ  مراحمو ثمت  شبو الحاصميف  عمى تكويف  قد م  أعلبهمف خلبؿ  الجدوؿ  
% زىي نسبة معتبرة  تتطمبيا خصوصية المؤسسة  65.6العميا حوالي في ذلؾ الدراسات  بما

%  لمالكي  29.7مستوى جامعي  فكانت نسبة بالنسبة  لمذيف لا يممكوف  أما، الجامعية 
 .% 4.7وي  بنسبة شيادة التقني  وباقؿ النسب  لمستوى  الثالثة ثان

 أصحاب  الأفرادمؤشر عمى اف المؤسسة  الجامعية تفرض وجود لمعطيات تعتبر ىذه ا
لممعطيات السابقة  لتوزيع افراد  العينة  حسب الست    إضافةالكفاءات العممية  بنسبة معتبرة 

و ان  إلىيشير   ( تمثؿ  اعمى النسب  وىذا ما50-41( و )  40-31كانت الفئتيف  مف ) 
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  يتحصؿ عمى شيادات  اعمى مف  التي تحصؿ  عمييا وىـالعينة  مف  أفراديوجد مف 
 .للؤحسفالمادية   أوضاعيـفي الترقية  لمنصب اعمى  وتغيير   أملبيزاولوف  وظائفيـ 

 العينة حسب  الخبرة المينية  أفراد: يبين توزيع  11جدول رقم 

 الخبرة
 Pourcentage التكرار النسبة 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide  21,9 21,9 21,9 14 سنوات 05أقؿ او يساوي 

 50,0 28,1 28,1 18 سنوات 10إلى  06مف 
 98,4 48,4 48,4 31 فوؽ سنة فما 11

8,00 1 1,6 1,6 100,0 
Total 64 100,0 100,0  

سنة  11مف والذيف خبرتيـ المينية  الإدارييف الأفراد مثمت فئة أعلبه قد خلبؿ الجدوؿمف 
 10-6مف )  خبرتيـتتراوح الذيف  الأفراد%   تمييا نسبة  48.4بػػ  فوؽ بالنسبة الأعمىفما 
 سنوات  5يساوي  أو خبرتيـ اقؿ لفئة الذيف%   21.9اقؿ نسبة فيي  آما%  28.1( بػػ 

%    76.5( مجتمعيف بنسبة  10-6)  فوؽ وفئةسنة فما  11المينية  فئة الخبرةتعد 
معية  ونوع المنصب مقارنة بالمعطيات السابقة التي دلت عمى النسبة العالية  لمشيادات الجا

ومعطيات الخبرة  اف يولد   ،بشيادة غير جامعية  مثمت اعمى النسب المتحصؿ عميو 
  أدائيـدنية  ويؤثر عمى والتعب ، مما قد يضعؼ  لدييـ القدرة  الذىنية والب بالإرىاؽشعورا 

لسعييـ عمى  منصب اعمى مف  خلبؿ حصوليـ  عمى شيادة  اعمى تمكنيـ  مف الترقية  
تستغرؽ  فترات زمنية   أنياخارج المؤسسة  بما  منصب عمؿ  احسف مف الذي  ىـ فيو او

لاف  الدخوؿ  في حالة نفسية  واجتماعية متدىورة  تؤىميـ إلىطويمة نسبيا  وىذا ما يؤدي  
 يصبحوا  مف المحترقيف وظيفيا  وىذا  مالا يظير  في الفئات  حديثة التوظيؼ .
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 الشيري  الأجرالعينة حسب   أفراد: يبين توزيع  12جدول رقم 

رجالأ  

 Pourcentage النسبة التكرار 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 35,9 35,9 35,9 23 35000يساوي و أقؿ أ 
 76,6 40,6 40,6 26 50000إلى  36000

 100,0 23,4 23,4 15 50000فوؽ 
Total 64 100,0 100,0  

مف )  أجرىـ% 40.6العينة ىي  أفراديتضح  لنا اف  اعمى نسبة  مف   أعلبهمف  الجدوؿ  
%    35.9دج بنسبة  35000يساوي  اقؿ او أجرىـتمييا فئة  الذيف  ،(50000 إلى 36000

 %   .23.4بنسبة  50000الشيري يفوؽ   أجرىـوباقؿ النسب  لمذيف 

 والأجرالمتوسط   الأجرفي الفئة ذات    الأعمىيتبيف لنا مف  المعطيات اف  النسب     
المعطيات   إلىنسب معتبرة  وعند الرجوع   ذاتدج  35000يساوي  أوالمتدني  اقؿ 

السابقة  لمخبرة المينية  المتوفرة  واف بيانات  الحالة الاجتماعية  تدؿ عمى اف اغمبيـ  
وتكاليؼ مسؤولياتيـ  لتحقيؽ الاستقرار الاجتماعي خاصة    الأعباء إلىمتزوجيف  ىذا يشير 

دج لا يكفي  متطمبات  35000يساوي   أوالدخؿ  اقؿ  لأصحابذوي  النسبة المعتبرة  
فيمجؤوف  الى العمؿ خارج دواـ   الإضافيالعمؿ   إلىبعضيـ   ما يظيرحياتيـ  ىذا 

عمميـ  فينتج  عنو عند  عودتيـ  لعمميـ انيـ غير  راضوف ، ويشعروف بالتعب  والارىاؽ  
 وبمرور  ىذا الشعور  يؤىميـ  ليصابوا بالاحتراؽ الوظيفي .
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 الفرضية الأولى : عرض ومناقشة نتائج -2
 ""مستوى الاحتراق الوظيفي  مرتفع لدى  موظفي  رئاسة جامعة زيان عاشور"" 

 الانفعالي  الإجياد: يمثل استجابات  المبحوثين  حول بعد  13جدول رقم 

مستوى 
 التقييـ 

المتوسط 
 الحسابي

رقـ   الأسئمة
 السؤاؿ  

 بالإرىاؽابذؿ  جيد اكبر  حتى تستنزؼ كؿ طاقتي  في العمؿ واحس   2.4688 منخفض
 والإحباط

33 

فقدت  حماسي اتجاه  مينتي  بعد حدوث خلبؼ  بيني  انثنياشير   2.5781 2مرتفع 
 وبيف زملبئي

34 

 35 ابذؿ  جؿ جيدي  في عممي  لتحقيؽ  التواصؿ مع الزملبء إننياشعر  2.1270 منخفض

 36 تحمؿ ىذه الوظيفة  لا أستطيعاشعر انني  2.8594 مرتفع

 الانفعالي  الإجيادالكمي  لبعد   التقييـ 2.5083 متوسط

  ومتوسطاتالتكرارات  والنسب  المئوية    أعلبه 13يتبيف  مف خلبؿ مخرجات  الجدوؿ رقـ 
الانفعالي   الإجيادالعينة  حوؿ كؿ  فقرة مف  فقرات  بعد   أفرادومستوى  تقييـ  استجابة  

 2.50التقييـ الكمي  لو فجاء  متوسطا وىذا  بمتوسط حسابي  عاـ مقدر  بػػػػ  إلى  إضافة
حيث  تراوحت  درجة تقييـ  فقراتو  منفردة  بيف المنخفضة   والمرتفعة  حيث تراوحت  

في  اعمى استجابة   36(  فجاءت الفقرة  المتعمقة بالسؤاؿ 2.85-2.12متوسطاتيا  بيف ) 
جاء  مستوى الاستجابة  مرتفعا  وجاءت في  المرتبة قبؿ  و  2.85بمتوسط حسابي بمغ 

وكاف مستوى   2.46( بمتوسط  حسابي  قدر بػػ 33الفقرة المتعمقة  بالسؤاؿ )   الأخيرة
بمتوسط  35الفقرة  المتعمقة بالسؤاؿ  جاءت  الأخيرةالاستجابة منخفضا  وفي المرتبة 

 ومستوى استجابة منخفض. 2.12حسابي  قدره 

في  بالإجيادمف  ىذه النتائج  اف الموظفيف برئاسة  جامعة الجمفة  يشعروف    ويتضح
عمميـ  لكف بشكؿ  معتدؿ حيث  اكد  لموظفوف  بشعورىـ  انيـ لا يستطيعوف  تحمؿ ىذه  

وىذا  مؤشر عمى عدـ  ، المتوسطات   بأعمىمستوى التقييـ  بيا مرتفعا  وكاف ، الوظيفة 
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الرضا كما يقوؿ  جماؿ فريد  في دراستو لفئة  العماؿ  في مركب  الحديد والصمب  انو 
في   أصلب  شيءبيدؼ التوظيؼ ، فيو يتقدـ  قبؿ كؿ  SNSعندما  يتقدـ  العامؿ الى 

بيا  في  لابأسالحصوؿ عمى منصب عمؿ  دائـ واحر  محدد  وعندما  يقضوف مدة زمنية  
تمتحؽ  لمعمؿ بصفة  غير مسرورة   أنيا أيداخؿ  لمؤسسة  يائسة  أغمبيتيـالمؤسسة  
بعمميا كما ترفض  الكلبـ عف العمؿ  والمستخدميف خارج    الأغمبيةنفسو  تقوـ   والإحساس

مفتقدة لمبديؿ    ولأنيامضطرة  لمقياـ بذلؾ ،   لأنيا إلاالعمؿ  فيي تشتغؿ  لا لشيء  أوقات
شخصية  اف  نسبة معتبرة  مف المناصب تتطمب  اقؿ مف نتائج البيانات  ال  ما أكدتووىذا 

الشيادات  الجامعية  مقارنة باف اعمى النسب  كانت باف الموظفيف  يمتمكوف شيادات 
جامعية  اف ىذه  الوظيفة تـ المجوء  ليا بعدـ توفر البديؿ  وىناؾ مف يزيد  في تكوينو 

صب في  حيف ضا او التخمي  عف المنالخارجي  لشيادة  اعمى سعيا  في الترقية لعدـ  الر 
واستيلبؾ   والإنياؾالطاقة الشعور بفقداف  الإحساسعمى ىذا توفر البديؿ وينعكس 

استطاعة الموظؼ  القياـ بالعمؿ  كما في السابؽ  والوتر وعدـ   للئحباطواستنزاؼ  يؤدي 
اتجاه  المينة  الحماس فقداف   إلىفي  ابذؿ جيد يؤدي  33في  فقرة السؤاؿ  ما جاءوىذا 

بمستوى مرتفع   34السؤاؿ   في  فقرة ما جاءوىذا حيف حدوث ابسط الخلبفات مع الزملبء 
 تحقيؽ التواصؿ مع الزملبء  وتفضيؿ  تبمد  المشاعر.بو عدـ بذؿ الجيد في  ما يؤديوىذا 

 : يبين  استجابات  المبحوثين  حول بعد  تبمد المشاعر  14جدول رقم 

مستوى 
 التقييـ 

المتوسط 
 الحسابي

 رقـ السؤاؿ   الاسئمة

 41 فقدت  الالتزاـ  الشخصي في علبقات العمؿ 2.6875 مرتفع

 
 42 بعض  زملبئي  بطريقة بيا  تبمد المشاعر أعامؿاشعر انني   2.8254 مرتفع

 43  للؤخريفبما يحدث    أباليفي الواقع لا  إنني  2.8730 مرتفع
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ىذا   بدأتقاسيا وسريع  الغضب  منذ   شخصا أصبحت 2.6406 مرتفع
 العمؿ 

44 

 ( اللبإنسانيةالتقيـ الكمي  لبعد  تبمد المشاعر )  2.7566 مرتفع 

 أفرادمستوى  تقييـ استجابة   أعلبه(  14يتبيف  مف خلبؿ مخرجات  الجدوؿ رقـ )       
(  اتجاىو العاـ  جاء مرتفعا  بمتوسط  حسابي اللبإنسانيةالعينة  حوؿ بعد تبمد  المشاعر ) 

حيث جاءت  درجة تقييـ  فقراتو  منفردة بانيا  كميا ذات  مستوى  2.75عاـ  مقدر بػػػػ 
 .(2.87-2.64مرتفع  تتراوح متوسطاتيا  بيف ) 

برئاسة جامعة  الجمفة يشعروف  بتبمد المشاعر    الموظفيفويتضح  مف ىذه النتائج  اف      
بما   لا يبالوفمميـ بشكؿ مرتفع  مف خلبؿ فقرات  ىذا البعد  اكد الموظفوف  بانيـ في ع
ويشعروف اف  تعامميـ  مع زملبئيـ  تكونت  بطريقة بيا تبمد في المشاعر    للؤخريفيحدث 

مع افتقادىـ  الالتزاـ الشخصي  في علبقات العمؿ  وانو اصبح  شخصا قاسيا وسريع  
داخؿ  محيط  الأخريفلعمؿ  وبيذا  يتصؼ  الموظؼ بمعاممة  الغضب منذ  بدا ىذا ا

وليسوا  بشرا ، كما يظير القسوة  في التعامؿ وعدـ  مراعاة شعورىـ  ويشير  كأشياءالعمؿ  
التعامؿ  السمبي والعلبقات  غير الجيدة  مع الزملبء  وكذلؾ  في تقديـ الخدمات   إلى

الامتناع  أوالمماطمة   أوالخدمة ليـ    اءأدبكونيا مؤسسة خدماتية  وضعؼ   للؤخريف
مما يعطؿ  خدمات  والأنظمةالتمسؾ بحرفية الموائح  أوبعض الخدمات   أداءعف   أحيانا

روح العمؿ  الجماعي  في  أىميةومصالحيـ  فيكمفيـ وقتا ، كما لا ننسى   الأخريف
وني  والانسجاـ  بو يحدث  بتقسيـ المياـ  والوظائؼ  فبزواؿ العمؿ التعا  الإداريةالمصالح 

فييا ، فتبدوا المشاعر   الإخلبصوعدـ   إنجازىافي  والتأخرخمؿ  في توزيع المياـ  
اي التجرد مف الصفات  الشخصية تعتبر  نوعا مف الحاجز الداخمي بينو  وبيف   اللبإنسانية

 . إلييا متطمبات  العمؿ المستمرة  عميو والوضع  الذي يعيشو في المنظمة التي ينتمي

اف طبيعة العلبقة  التي تنشا  بيف الفرد وزملبئو  داخؿ المنظمة  ليا دور  في  خمؽ جو  
جو مف الانسجاـ  والتآلؼ  كما اف العلبقات  غير  أومف التوترات  والاحتراقات الوظيفية  
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ؤشرا  الجيدة  التي لا تقوـ  عمى الاحتراـ المتبادؿ  والتعاوف  بيف الموظؼ وزميمو  تعطي م
 لمناخ  غير صحي  يسود المنظمة  مما يسبب حدوث الاحتراؽ الوظيفي .

 الشخصي   الإنجاز: يبين  استجابات  المبحوثين  حول قمة  15جدول رقم 
مستوى 
 التقييـ 

المتوسط 
 الحسابي

رقـ  الأسئمة
 السؤاؿ  

 37 العمؿ وافضؿ  الانزواء  أداءلا اشعر  بالنشاط  والحيوية  في  2.7460 مرتفع

 
 38 التشجيع  الذي استحقو مف رؤسائي  أتمقىلا  2.1875 منخفض

 39 بالرغـ  مف محاولات المتكررة    إنجازات أياعجز عف تحقيؽ    2.6094 مرتفع

 40 فيـ شعور  العامميف  معي بسيولة    لا أستطيع 2.4531 منخفض

 الشخصي   الإنجازالكمي  لبعد  قمة  التقييـ 2.5000 متوسط

  أفرادمستوى تقييـ  استجابة   أعلبه(  12يتبيف  لنا مف  خلبؿ مخرجات  الجدوؿ رقـ ) 
الشخصي باتجاىو العاـ جاء  متوسطا بمتوسط حسابي عاـ    الإنجازالعينة حوؿ بعد  قمة 

فقراتو  منفردة بيف المنخفضة  والمرتفعة  حيث  حيث جاءت  درجة تقييـ   2.5مقدر بػػػ :
في اعمى   37( فجاءت  الفقرة  المتعمقة بالسؤاؿ  2.74-2.18تراوحت  متوسطاتيا  بيف ) 

وجاء مستوى  الاستجابة  مرتفعا  تمييا  الفقرة   2.74استجابة بمتوسط  حسابي بمغ 
توى  الاستجابة  مرتفعا  وجاء مس 2.60بمتوسط  حسابي  قدره  39بالسؤاؿ   المتعمقة

بمتوسط  حسابي  قدره  40الفقرة  المتعمقة بالسؤاؿ  الأخيرةوجاءت  في المرتبة  قبؿ  
جاءت  الفقرة  المتعمقة    الأخيرةوكاف مستوى  الاستجابة  منخفضا  وفي المرتبة   2.45

 ومستوى  استجابة منخفضا . 2.18بمتوسط  حسابي  قدره   32بالسؤاؿ  
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تضح  مف ىذه  النتائج  اف الموظفيف  برئاسة  جامعة الجمفة  يشعروف  بقمة وي     
الشخصي  بمستوى متوسط  مف خلبؿ التفاوت  في مستوى  التقييـ  في فقراتو   الإنجاز

العمؿ ، كما انيـ   أداءفاكد  الموظفوف  بانيـ  وصموا  بالشعور  بعدـ النشاط  والحيوية  في 
بالرغـ مف محاولاتيـ  فيدرؾ    إنجازات أيا  لعجزىـ  تحقيؽ يفضموف  الانزواء  وىذ

الموظؼ ويميز  التناقض  بيف وضعو  الحالي  وبيف توقعاتو  ورغابتو  الحقيقة  التي لـ  
عمى   بجدارة  أعماليـالذيف يؤدوف    الموظفيفيتـ الوصوؿ  ليا ، فمثلب عدـ  حصوؿ 
نوي ، كما اف مقارنة  الموظؼ الكؼء  والمجتيد حقيـ  المناسب  مف التقدير  المادي والمع

سوءا  ويحز  في  الأمريقدموف  شيئا  يذكر  ويزداد   نفسو  بغيره وخاصة  الذيف  لا
او تقديـ    الإداريةوالمناصب   والمكافئاتنفوسيـ  عند ما يتـ  حصوليـ  عمى الترقيات  

  لإحباط الإحساسوبنتيجة  لذلؾ  تبدا مرحمة    لا يستحقيالمف   إدارية أومزايا عينية  
متوقع ، كما جاء في  ما كافوتراجع  ذلؾ  النشاط والحيوية بالعمؿ لعجزه عف تحقيؽ  كؿ 

المصنع  والعماؿ    بأوضاعودرايتيـ    كفاءتيـالتحكـ  حيف مقارنة   أعوافدراستو لفئة  
بانيـ  مسؤوليف  عف الانضباط  في  لكف دوف التمتع بالمسؤولية  الكاممة فيـ  يشعروف 

بعيديف كؿ البعد  عمى  الإطاراتانيـ  يصرحوف  بافتقادىـ لوسائؿ  فرضو واف  إلاالعمؿ  
 .اف يقوموا  باتخاذ  قرارات صائبة 

الشخصية   الأىداؼدـ  الاستقرار  والتباينات في  بيئة العمؿ  وتعارضيا  مع ىاف     
 الشخصية.  نجازاتالإالشعور  بتقميؿ  إلىيؤدي 
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 الوسط الحسابي النظري                       

                                 2.58                 

 

    1                  2                     3            4 

 تماما  موافق     موافق                  غير موافق       غير  موافق تماما  

 

  
 

                     

 الارتفاع إلىمستوى الاحتراؽ الوظيفي العاـ نوعا ما متوسط يميؿ 

 : مستوى الاحتراق الوظيفي العام04الشكل رقم 

 ( يبين تحميل  استجابات  المبحوثين  حول متغير  الاحتراق الوظيفي 16جدول رقم ) 

 المتوسط مستوى التقييـ 
 الحسابي

رقـ   الأسئمة
 السؤاؿ  

 01 الانفعالي  الإجياد 2.5083 متوسط

 02 ( اللبإنسانيةتبمد المشاعر )  2.7566 2مرتفع 

 03 الشخصي   الإنجازقمة  2.5000 متوسط

 الاتجاه العاـ  لمتغير الاحتراؽ الوظيفي 2.5883 مرتفع

اف استجابات  المبحوثيف  حوؿ متغير  الاحتراؽ   أعلبهيتضح  مف معطيات  الجدوؿ 
حيث اختمؼ مستوى   2.58الوظيفي  جاءت مرتفعة  وىذا بمتوسط  حسابي  عاـ  مقدر بػػػ 

وبيف المتوسط والمرتفع  فجاء بعد تبمد  المشاعر بتقييـ  مرتفع بمتوسط حسابي    أبعادهتقييـ 
الشخصي بتقييـ  متوسط بمتوسط   الإنجازة الانفعالي  وقم  الإجيادويميو بعد  2.75قدره 

 .2.50حسابي قدره 

2.58 
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يتبيف لنا  مف ىذه النتائج  اف الموظفيف برئاسة  جامعة الجمفة  يشعروف بمستوى  مرتفع     
لعمميـ  استنادا لما جاءت  بو معطيات  البيانات  أدائيـمف الاحتراؽ  الوظيفي  عند 

الى بيئة  العمؿ الداخمية   إضافةاؽ  الوظيفي  الشخصية ، التي تكوف سبب  في  الاحتر 
ـ(، حيف  2002مع النتيجة  التي خمصت الييا  دراسة ) ىيمف  لنجراد ،   ما يتفؽوىو 
لسبب واحد  ولكنو  يحدث   إرجاعو  لا يمكفىذه الدراسة باف الاحتراؽ  الوظيفي    أكدت

ي بيئة العمؿ  ويعد المستوى ف  الأمورنتيجة  لتداخؿ  معقد  لمخصائص الفردية  وبعض 
المرتفع  لبعد تبمد  المشاعر  الذي جاء  بمستوى  مرتفع  لاف الموظؼ  يصبح اكثر  

بعيف الاعتبار  نوع الوظيفية   لنأخذتوترىـ   الأخريفبسيطة  مف  أخطاءانفعالا لدرجة  اف 
برئاسة  الجامعة والتي  مف مياميا  مسؤولية  ضبط  الأجوروضغوطيا  خاصة  مصمحة  

المحددة   بآجالياالمدير  وىذا   إلىجميع  الطاقـ العامؿ  بالجامعة  مف  الحارس   أجور
لذا يكوف    الأسبوعيةالعطؿ   وأثناءالعمؿ ليلب   أحياناالتي تؤدي    الأسبابىو احد  

مع النتيجة    ما يتفؽتمؾ الضغوط  وىو  مستوى متقدـ  مف الاحتراؽ  الوظيفي  ىو سببو 
( بانو توجد  علبقة بيف  ضغوط  2017التي خمصت  الييا  دراسة  ) حميمة مشتر ، 

 العمؿ  والاحتراؽ الوظيفي . لعبءالعمؿ  والاحتراؽ  الوظيفي  وكذلؾ ىناؾ  

وظيفي  اف  معدلات  الاحتراؽ الوظيفي  تعبر بشكؿ  واضح  عمى مستويات  الاستقرار  ال
  الموظفيف  أداءالواضح  كذلؾ  في   الأثراف يكوف  ليا   شانياداخؿ المؤسسة  التي مف  

ومف ثـ  عمى مردودية  المؤسسة  تمكنت  ىذه  المعدلات  بحسب  مجموعة  مف العوامؿ  
تكوف تمؾ   حيث،  الموظفيفالاجتماعية  والمتعمقة  كذلؾ بيئة  العمؿ  التي  يتواجد  بيا  

، كما قد يكوف   الأداءبمعنى  معدؿ احتراؽ  وظيفي  ضعيؼ يؤثر عمى  إيجابيةعدلات  الم
 إلىتمؾ المعدلات  سمبية  وتميؿ نحو الارتفاع  وىذا يدؿ  عمى عدـ  الاستقرار مما يدفعنا  

الموضوعية   الأسبابضرورة البحث  الجدي عف العوامؿ  المؤثرة  فيو بما  في ذلؾ  
  الموظفيف  أداءالذي يتركو  ىذا التسيير  عمى   الأثر، وكذلؾ   الإداريير  والمتعمقة بالتسي

ويعتبر   2.60في  موضوع دراستنا  وجدنا اف معدؿ  الاحتراؽ  الوظيفي  العاـ في حدود
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معدلا مرتفعا  حتى  ولو انو  قريبا مف  المتوسط ، حيث  يشترط  داخؿ المؤسسة  وجود 
مرتفع  لمعامميف  ومنو ضماف  مردودية  عالية  وىذا  المعدؿ    ءأدالضماف   إيجابيامعدلا  
وىو  يميؿ  اكثر الى وصوؿ  في بيئة العمؿ   الإيجابيةىذه   غياب  للؤسؼيعكس 

ثـ  تفكيؾ الرابط الجمعي  بالرضا ، ومفحالة مف الاستقرار وعدـ الشعور  إلىموظفيف ال
 تضمف الاستمرارية  في العمؿ .يساىـ في تكويف  جماعة العمؿ التي  الذي 

وحتمية  التسرب  العامميف  وكثرة القمؽ  وما ينتج  عف الاحتراؽ  الوظيفي  ىو زيادة      
لعدوانية  وتبدوا  اوسرعة الغضب وتصمب الراي وتكثر  ،ظمة  فيسود بيا الانفعاؿ العمؿ بالمن

يتسـ الموظؼ  بعدـ المرونة   ، كما والإحباطوالتعب   والكآبةعلبمات الحزف عمى الموظفيف 
وضعؼ  العلبقات الشخصية  والشؾ  في  القدرات  الذاتية  وفي  الأخريففي التفاعؿ  مع 

 ،وعدـ اكتراثو  بمف حولو  ويتشتت التفكير ،ويغمب عمى سموكو  التشاؤـ   الأخريفقدرات  
  الأخطاءر ما تكثومف ىذه الضغوط  يؤدي  بو الى تناوؿ  الميدئات  ك ،والشرود  الذىني 

في معالجة    الإسراعروح اللبمبالاة  والتخمي  عمى الموظؼ  وعمى المنظمة  وجب وتنتشر 
 المختمفة لمحد منو.  ؿواعتماد السب  المتأخرةالمرحمة  إلىالاحتراؽ  الوظيفي قبؿ الوصوؿ  

مستوى الاحتراؽ الوظيفي مرتفع لدى موظفي رئاسة جامعة مناقشة الفرضية الأولى : * 
( ، وجاء تقييـ M B Iزياف عاشور بالجمفة وفؽ مقياس ماسلبؾ  للئحتراؽ الوظيفي ) 

مستوى أبعاد متباينة بيف المتوسط والمرتفع ، يعد الاحتراؽ الوظيفي أحد المشكلبت الرئيسية  
عديد المظاىر السمبية  في المؤسسة ،   في مكاف العمؿ ، كما انو يساىـ بشكؿ كبير في

الذي يعانوف مف الاحتراؽ يظيروف مستوى منخفض  مف الثقة بالنفس   الموظفيفكما اف 
الموظؼ داخؿ بيئة العمؿ  واتجاىات، وتعتبر القيـ موجيا لمسموؾ  والإحباطوالشعور بالفراغ 
ف الاحتراؽ الوظيفي ظاىرة تتشكؿ  أو سواء كاف إيجابيا  سمبيا لدى مختمؼ  الفاعميف فييا ، وا 

 الموظفيفبفعؿ تداخؿ مجموعة مف العوامؿ في بيئة العمؿ ، يصاحبيا أضرار عمى 
 والمؤسسات كؿ عمى حد سواء.
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 الفرضية الثانية : نتائج مناقشةعرض و  -3

 الإجياد)   الثلاثة بأبعاده  الوظيفي  الاحتراق مستوى  عمى الفردية القيم تؤثر •  
 (. الشخصي الإنجاز قمة ، المشاعر تبمد ، الانفعالي

  لدى الانفعالي الإجياد  مستوى عمى الفردية القيـ تؤثرعرض ومناقشة الفرضية الفرعية *
 الجامعة رئاسة موظفي

دور تحقق  الاستقرار الوظيفي  في الشعور  بعدم تحمل ( :يبين  17الجدول رقم ) 
 الوظيفة 

Tableau croisé 
 Total الاستقرار تحقؽ الوظيفة 

 لا نعـ
 اتحمؿ لا اني اشعر

 الوظيفة
 موافؽ غير

 تماما
Effectif 6 0 6 

% dans 9,4 %0,0 %12,2 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 
 Effectif 7 5 12 موافؽ غير

% dans 18,8 %33,3 %14,3 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 
 Effectif 23 8 31 موافؽ

% dans 48,4 %53,3 %46,9 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 
 Effectif 13 2 15 تماما موافؽ

% dans 23,4 %13,3 %26,5 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 
Total Effectif 49 15 64 

% dans 100,0 %100,0 %100,0 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

(  يظير اف  الاتجاه  العاـ  موجود  في فئة الذيف  يروف  17مف  خلبؿ  نتائج الجدوؿ ) 
النسب   وبأعمى%  مف المجموع الكمي ،  48.4انيـ  يشعروف بعدـ  تحمؿ الوظيفة  بنسبة 

لتمييا  فئة الذيف  حققت % 53.3في فئة الذيف لـ  تحقؽ الوظيفية  ليـ الاستقرار  بنسبة 
 .%46.5الوظيفة ليـ  الاستقرار بنسبة 

تؤكد النتائج  عدـ تحقؽ  الاستقرار الوظيفي  وبالتالي عدـ  استقرار  اقتصادي      
الوظيفي  وعدـ الرضا  وعدـ تحمؿ  الوظيفة  بالأمافعدـ  الشعور   إلىلتنظيمي  يؤدي 
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يعتقد  الموظؼ  انو  يستحقو   الفجوة  بيف ما وىذا  الغياب  التوافؽ  بيف توقعات  وىو
اف يحصؿ   ما يجبالتوقعات  والمقارنات  بشاف  إلى  إضافةعميو فعميا    ما يحصؿويبيف 

وعدـ  الشعور بالعدالة  فينتج  عف ىذا  الاستياء والشعور   الأخروفعميو  مقابؿ ما يحقؽ  
الظمـ وىذا  لشعوره بحرماف  النسبي  فيزيد التوتر    أو الإنصاؼوعدـ   والإحباطبالغضب  

الانفعالي  واستنزاؼ لموارده  وعدـ القدرة  عمى التركيز  وغياب الدافعية  في العمؿ  ليصؿ 
 الانفعالي . الإجيادالى مرحمة  مستخدمة  مف مستوى  

 ـ تحمؿ الوظيفةفي الشعور  بعدذولة المبدور تقدير الرؤساء لمجيود ( يبيف 18) لجدوؿ رقـا

Tableau croisé 
 Total المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير 

  التشحيع كؿ
 التقدير و

 تقدير
 ضعيؼ

 أحدا اف اذكر لا
 بذلؾ قاـ

 اني اشعر
 اتحمل لا

 الوظيفة

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 2 0 4 6 
% dans 9,4 %21,1 %0,0 %7,1 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

 Effectif 3 6 3 12 موافؽ غير
% dans 18,8 %15,8 %35,3 %10,7 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

 Effectif 16 8 7 31 موافؽ
% dans 48,4 %36,8 %47,1 %57,1 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 7 3 5 15 
% dans 23,4 %26,3 %17,6 %25,0 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

Total Effectif 28 17 19 64 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير

% 

(  يظير اف الاتجاه العاـ موجود في فئة الذيف  يروف  انيـ   18مف  خلبؿ نتائج الجدوؿ )
%   مف المجموع  71.8يشعروف بعدـ  تحمؿ الوظيفة  بالموافقة  والموافقة  تماما  بنسبة  

النسب  في فئة  الذيف يجدوف  كؿ التشجيع والتقدير  مف الرؤساء  لمجيود  وبأعمىالكمي ، 
%    وباقؿ  64.7فئة  الذيف تقديرىـ  ضعيؼ بنسبة   %    لتمييا 82.1المبذولة  بنسبة 

%   ، يشير ىذا  63.1يذكر  اف احد قاـ بتقديرىـ  بنسبة  النسب  في فئة  الذيف لا
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العمؿ لحساسية المياـ  الموكمة  بيا  يستدعيو  المنصب  خاصة   إتقافالحرص الزائد  عمى 
الية والمحاسبة  ومصمحة الميزانية  حتى اذا العينة  التابعييف لممديرية  الفرعية  لمم  أفراد

خاصة  نياية السنة  المالية وبدايتيا  او  الأسبوعيةالعمؿ في العطؿ    الأمراستدعى 
 ونظرا لمعدد الكبير   والإنجازاتعف الغياب  بالخصـ والعطؿ    ما يترتبلتسوية  مستجدات 

 ىذا  مف الحارس  لممدير  ولذا فاف في الجامعة  فيما يخص العائد  المادي و لكؿ مف يعمؿ  
العمؿ  في الوقت  المحدد وتسميمو   لا نياءضغوط العمؿ  اتجاه الالتزاـ  وعدـ التقصير  

بعض الرؤساء  حجـ    الإدراؾيولد التقدير  مف طرؽ الرؤساء  لمجيود  المبذولة  وىذا  
الضغوط  عمى مرؤوسييـ  فالتشجيع  المستمر  يعزز مف  الروح المعنوية  ويخفؼ 

بوجود  ىذا التقدير والتشجيع   أما،  إيجابيةالضغوط ويعزز العلبقات الوظيفية  فيخمؽ  بيئة 
غط ىذا منيا  ض إلى  أدت وأسبابوالشعور  بعدـ تحمؿ الوظيفة فيشير ىذا لوجود عوامؿ  

عدـ التوافؽ  الشخصي فقد لا  أوطبيعة  المياـ مرىقة لمغاية   أوالعمؿ كوف حجـ  العمؿ 
ميارتو  او وجود توترات  مع الزملبء ،  أوتكوف  الوظيفة تتناسب  مع اىتمامات  الموظؼ 

  الأىداؼ أوكذلؾ عند وجود صعوبة في تحقيؽ  التوازف  بيف الحياة المينية  والشخصية  
الفجوة الحرمانية ، مما يؤدي ىذا   أيوالمتطمبات  تختمؼ عف متطمبات  الوظيفة الحالية  

المستمر  وعدـ الرضا   وبعدـ  تحمؿ ىذه الوظيفة  ويؤدي  والإرىاؽالشعور بالتعب   إلى
صحية  وعدـ الشعور بالراحة  في العمؿ بغض  النظر عف  وأمراضالى الضغوط  النفسية 

 الإجيادومف  مستوى  الأعراضلدعـ المتاح ، ولكف  بوجوده يقمؿ  مف مستوى  التقدير  او ا
 .الانفعالي الناجـ  عف العوامؿ السابقة 
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 (  يبيف  دور استعماؿ  أجيزة المؤسسة  بالشعور  بعدـ تحمؿ الوظيفة:19)الجدوؿ رقـ 

( يظير اف الاتجاه  العاـ موجود في فئة الذيف يروف   19مف خلبؿ نتائج  الجدوؿ رقـ )
مف المجموع الكمي ، وبأعمى النسب   % 48.4انيـ يشعروف بعدـ  تحمؿ الوظيفة  بنسبة 

لتمييا  %61.5في فئة  الذيف يستعمموف  أجيزة المؤسسة  لأغراض شخصية  أحيانا بنسبة  
 %45.1ط  بنسبة فئة  الذيف يستعمموف  الأجيزة لأغراض  المؤسسة فق

فالنسؽ  القيمي العمني او الضمني  لو تأثير كبير  عمى سموكيات الفرد العامؿ سواء كاف 
قائد او مرؤوس  كما أف العادات  والتقاليد والديف  ليا دور في تحقيؽ السموؾ  السوي 
 وتوجييو ويرجع ذلؾ الى العمؿ  بالتعاليـ الإسلبمية  كالصدؽ الأمانة ، ودور الأسرة 
والمجتمع  فتوجو سموكو التنظيمي  وتعتبر كمحدد لأىدافو وسياساتو بحيث تكوف متوافقة  

Tableau croisé 
 Total المؤسسة أجيزة استعماؿ 

 لأغراض
 المؤسسة

 لأغراض
 أحيانا شخصية

 أتحمؿ لا اني اشعر
 الوظيفة

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 5 1 6 
% dans أجيزة استعماؿ 

 المؤسسة
9,8% 7,7% 9,4% 

 Effectif 9 3 12 موافؽ غير
% dans أجيزة  استعماؿ 

 المؤسسة
17,6% 23,1% 18,8% 

 Effectif 23 8 31 موافؽ
% dans أجيزة  استعماؿ 

 المؤسسة
45,1% 61,5% 48,4% 

 Effectif 14 1 15 تماما موافؽ
% dans أجيزة  استعماؿ 

 المؤسسة
27,5% 7,7% 23,4% 

Total Effectif 51 13 64 
% dans أجيزة  استعماؿ 

 المؤسسة
100,0% 100,0%  100,0% 
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إذ اف الفردية لأنيا  كمفتاح  لإصلبح التناقضات  بيف الفرد والمنظمة  ومنسجمة مع قيمة 
كبيرا عمى أداء الموظؼ  وكفاءتو    تأثيرايؤثر ة العمؿ داخؿ مؤسساتفاؽ  القيـ او اختلبفيا 

أو سمبيا  ىو   إيجابياسواء كاف  عف عممو ، واف السموؾ الممارس داخؿ المؤسسة  اورض
كرد فعؿ لمموظؼ وحالتو اتجاه وظيفتو، فالسموؾ  توجيو القيـ الفردية  لمموظؼ  فعدـ 

الأعماؿ   إنجازسموؾ سمبي ينتج عنو التشتت وتتأثر   و لأمانة أجيزة المؤسسة تعتبراحترام
وقت العمؿ في مياـ  غير متعمقة بالوظيفة  وكذا تشير  قضاء  فيتضم عندماالمطموبة منو 

وتوتر العلبقة  بينيما  ىذا عمى ثقة الإدارة  في الموظؼ  عدـ الالتزاـ  والمسؤولية ويؤثر إلى
المرتبط لمتخفيؼ مف الضغوط  النفسية  او الإجياد ؤدي إلى أجيزة المؤسسة كوسيمة وحتى ي

ات السمبية  فتزيد  السموكيفي التوازف بيف العمؿ والحياة الشخصية ،بالعمؿ ،او وجود  مشكؿ 
العمؿ ،فالعلبقات الإنسانية ميمة لمعمؿ التعاوني وروح العلبقات في بيئة واللبمبالاة  وتوتر 
فيؤدي  ىذا انعداـ الثقة والمسؤولية  وعند المياـمبو الإدارة لترابط الذي تتطالعمؿ  الجماعي 

 .الرضا وبالتالي  يصؿ إلى مرحمة  الاجتياد الانفعالي حمؿ  الوظيفة وعدـ لشعور  بعدـ تبا
 ( يبين دور احترام الزملاء أسرار العمل في الشعور بعدم تحمل الوظيفة:20)الجدول رقم

Tableau croisé 
أسرار  الزملبء يحترـ 

 العمؿ
Total 

 لا نعـ
 لا اني اشعر
 الوظيفة اتحمؿ

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 4 1 5 
% dans 7,9 %6,7 %8,3 أسرار العمؿ الزملبء يحترـ% 

 Effectif 4 8 12 موافؽ غير
% dans 19,0 %53,3 %8,3 أسرار العمؿ الزملبء يحترـ% 

 Effectif 28 3 31 موافؽ
% dans 49,2 %20,0 %58,3 أسرار العمؿ الزملبء يحترـ% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 12 3 15 
% dans 23,8 %20,0 %25,0 أسرار العمؿ الزملبء يحترـ% 

Total Effectif 48 15 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 أسرار العمؿ الزملبء يحترـ% 
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(  يظير  اف الاتجاه  العاـ  موجود في فئة  الذيف 20مف  خلبؿ  نتائج الجدوؿ  رقـ ) 
مف المجموع  الكمي ، وبأعمى   %49.2بنسبة يروف  انيـ يشعروف  بعدـ تحمؿ  الوظيفة 

لتمييا  %58.3النسب  في فئة  الذيف  يروف اف  الزملبء  يحترموف  أسرار العمؿ بنسبة 
 .%20.0فئة  الذيف لا يحترموف  أسرار العمؿ  بنسبة 

تشير ىذه  النتائج  إلى ارتباط  السموؾ  بالأولويات  التي يضعيا  الموظؼ  وتكوف       
مقياس  لمحكـ  والتقدير  القيمي للؤشياء  والمدركات  والمعاني وأىمية  ذلؾ الفعؿ  عنده  
فتتسـ  بصفة  التعمؽ ذات الترتيبي الأسمى  في  سمـ الأولويات  سواء كاف  ايجابيا  او 

يو  القيـ الفردية  لمموظؼ  ومبادئو  ، فاحتراـ  أسرار  العمؿ  مف الأولويات في سمبيا  فتوج
سمميـ  القيمي  فبعد ىذا  التزاـ  ميني  بفض النظر  عف شعورىـ  اتجاه الوظيفة  إضافة 
، لتفكيره  في العواقب لإدراكو  اف إفشاء إسرار  العمؿ لاف الشعور  بعدـ تحمؿ  الوظيفة  

حث  عف  البديؿ  والحصوؿ عميو ، لذا فالحفاظ عمى السمعة المينية ميـ اذ يشير الى الب
التطمعات   إلىلتحقيؽ الطموح  والوصوؿ    الإيجابيتمعب القيـ  الفردية  دور في السموؾ  

التي لـ  تحققيا  الوظيفة  الحالية مف خلبؿ مقارنة  الموظؼ  نفسو  بالآخريف  وما يستحقو  
ضعؼ   إلىالشعور  بالظمـ والإحباط وعدـ الاستقرار   إلىا  فيؤدي  وماىر  موجود فعمي

 الإجياد الانفعالي . إلىالانتماء  والولاء  ويصؿ 

لنا اف  لمقيـ  اليو مف نتائج إتضح ما توصمنامف خلبؿ  : 01رعية ف* مناقشة الفرضية ال
الانفعالي بواسطة توجييات الموظفيف لأولوياتيـ وتفسيرىـ   الإجيادالفردية أثر عمى مستوى 

التي يشعروف بيا ، كما تمعب  والإجيادللؤحداث والمواقؼ ، يؤثر عمى مستويات الضغط 
القيـ الفردية دورا في تعزيز او تقميؿ الدعـ الاجتماعي داخؿ بيئة العمؿ واختيار استراتيجيات 

 بدوره عمى استجاباتيـ نحو الضغوطات اليومية ويمكف التعامؿ  مع التحديات ، مما يؤثر  
 .ومؤثر إيجابيمف توجيو قيميـ بشكؿ  ما تمكنولي اذا الانفعا الإجياداف يسيـ في تقميؿ 
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 المشاعر تبمد مستوى عمى اثر الفردية القيم تؤثر* عرض ومناقشة الفرضية الفرعية " 
 .الجامعة رئاسة موظفي  لدى

 في اللامبالاة  بما يحدث للأخرين(يبين دور تحقق  الاستقرار الوظيفي   21) الجدول رقم
Tableau croisé 

 Total الاستقرار تحقؽ الوظيفة 
 لا نعـ

 بما أبالي لا
 للؤخريف يحدث

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 3 1 4 
% dans 6,3 %6,7 %6,3 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

 Effectif 10 5 15 موافؽ غير
% dans 23,8 %33,3 %20,8 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

 Effectif 21 8 29 موافؽ
% dans 46,0 %53,3 %43,8 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

 Effectif 14 1 15 تماما موافؽ
% dans 23,8 %6,7 %29,2 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

Total Effectif 48 15 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

موجود في فئة  الذيف لايبالوف  بما  ( يظير اف الاتجاه  العاـ 21نتائج الجدوؿ )  مف خلبؿ
مف المجموع  الكمي ، وباعمى النسب  في فئة الذيف  لـ  %46.0يحدث للبخريف  بنسبة 

يمييا فئة  الذيف  حققت  الوظيفة  ليـ  %53.3تحقؽ الوظيفة  ليـ الاستقرار  بنسبة 
 .%43.8الاستقرار  بنسبة 

تشير النتائج  لعدـ تحقؽ  الاستقرار الوظيفي  وبالتالي عدـ  استقرار  اقتصادي      
وتنظيمي  يؤدي إلى عدـ  الشعور بالأماف  الوظيفي  وعدـ الرضا  وىذا لغياب  التوافؽ  

ي لمعمؿ  اي ما يسمى  بالفجوة  الحرمانية  وىو الفجوة  بيف تطمعات  الموظؼ والواقع  الفعم
بيف ما يعتقد  الموظؼ اف يستحقو  وبيف ما يحصؿ  عميو فعميا ، إضافة  إلى التوقعات  
والمقارنات والشعور بالحرماف  النسبي حاليا  قد  يتعدى الحدود  بسبب التكنولوجيا  وزيادة 

اعات  يقارنوف انفسيـ  حتى  بالمجموعات  مستوى  حجـ التواصؿ  اصبح  الفرد والجم
التي  لاتعيش معيـ  في نفس المجتمع  وبالتالي زيادة  الإحساس بالحرماف  النسبي 
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والشعور  بالسمبية اتجاه  العمؿ وزيادة  القمؽ والإحباط  والشعور بالتوتر  وعدـ الراحة  
ضعؼ الروح المعنوية  وفقداف النفسية ، فيؤثر  ىذا عمى  العلبقات الشخصية  والمينية ، و 

الاىتماـ  واستنفاذ الطاقة  ولا يستطيع  تأدية المياـ  والمسؤوليات وبالتالي  يصؿ لحالة  
 الإجياد الانفعالي .

( يبين دور تقدير الرؤساء لمجيود المبذولة في اللامبالاة  بما يحدث  22الجدول رقم ) 
 للأخرين .

(  يظير اف الاتجاه  العاـ موجود في فئة  الذيف لا  22الجدوؿ رقـ ) نتائج مف خلبؿ 
النسب  في فئة   وبأعمىمف المجموع الكمي ،  %46.0بنسبة   للؤخريفيبالوف  بما يحدث 

وباقؿ النسب  في فئة  %47.1الذيف يجدوف  كؿ   التشجيع والتقدير  مع الرؤساء  بنسبة 
 .%27.8الذيف  لا يذكروف  اف  أحدا  أقاـ بتقديرىـ  بنسبة 

يعتبر  التشجيع والتقدير  نتيجة  لإتقاف العمؿ  والجيد المبذوؿ  وتسميـ  الأعماؿ في      
رض الموظؼ ناتج  عف حساسية المسؤولية  الموكمة  لو  بما يستدعيو  أجاليا المحددة  وح

Tableau croisé 
 Total المبذوؿ لممجيود الرؤساء تقدير 

 التشجيع كؿ
 التقدير و 

 تقدير
 ضعيؼ

 اف اذكر لا
 بذلؾ قاـ أحدا

 بما أبالي لا
 يحدث
 للؤخريف

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 1 2 1 4 
% dans 6,3 %5,6 %11,8 %3,6 المبذوؿ لممجيود الرؤساء تقدير% 

 Effectif 4 5 6 15 موافؽ غير
% dans 23,8 %33,3 %29,4 %14,3 المبذوؿ لممجيود  الرؤساء تقدير% 

 Effectif 16 8 5 29 موافؽ
% dans 46,0 %27,8 %47,1 %57,1 المبذوؿ لممجيود  الرؤساء تقدير% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 7 2 6 15 
% dans 23,8 %33,3 %11,8 %25,0 المبذوؿ لممجيود  الرؤساء تقدير% 

Total Effectif 28 17 18 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 المبذوؿ لممجيود  الرؤساء تقدير% 
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وحيث  انو  ،نوع المنصب  خاصة ما لوحظ عند  الموظفيف  التابعييف لمصمحة  الأجور
يستدعي  الأمر أحيانا  العمؿ في  العطؿ الأسبوعية  لضغوط العمؿ  وتسميـ الأجور   في 

لمستحقييا ، فكاف ىناؾ تشجيع وتقدير مف طرؼ   أجاليا المحددة  دوف أخطاء ودوف تأجيؿ
بعض  الرؤساء  لإدراكيـ  حجـ الضغوط عمى مرؤوسييـ  لتخفيؼ تمؾ الضغوط ورفع  
الروح المعنوية ، فبذؿ  الجيد  المضاعؼ  لضغوط العمؿ  عندما  يفوؽ  إمكانية  لمتحمؿ  

وينصؼ الموظؼ  بالقسوة ينتج عنو  بمرور الوقت  معاممة  الأفراد كأشياء  وليس كبشر 
وكثرة  الانتقاد وتوجيو الموـ لزملبء  العمؿ ، كما يتسـ  بعدـ اللبمبالاة  لما يحدث   ،والتشاؤـ

 للؤخريف  وسموكو السمبي  اتجاىيـ  ليصؿ بو  إلى التبمد بالمشاعر.

 أجيزة المؤسسة  في اللامبالاة  بما يحدث للأخرين ( يبين دور استعمال 23الجدول رقم ) 

Tableau croisé 
 Total المؤسسة أجيزة استعماؿ 

 لأغراض
 المؤسسة

 لأغراض
 أحيانا شخصية

 بما أبالي لا
 للؤخريف يحدث

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 3 1 4 
% dans 6,3 %8,3 %5,9 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

 Effectif 12 3 15 موافؽ غير
% dans 23,8 %25,0 %23,5 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

 Effectif 24 5 29 موافؽ
% dans 46,0 %41,7 %47,1 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

 Effectif 12 3 15 تماما موافؽ
% dans 23,8 %25,0 %23,5 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

Total Effectif 51 12 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

(  يظير اف الاتجاه  العاـ في فئة  الموافقوف  والموافقوف 23نتائج  الجدوؿ )  مف خلبؿ  
مف المجموع الكمي ، وبأعمى  %71تماما  عمى فكرة لا أبالي  لما يحدث للؤخريف بنسبة 

بمييا  %70.6النسب في فئة  الذيف يستعمموف  أجيزة المؤسسة  لأغراضيا  فقط بنسبة  
 %66.7فئة  الذيف يستعمموف  أجيزة المؤسسة  لأغراض الشخصية  أحيانا بنسبة 
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تظير  نتيجة  توجيييا  لمسموؾ حياؿ  ما ىو خطا  وما ىو صح وىي  تنتج  عف 
القبمية مف الأسرة  والمجتمع والديف  فتوجو سموكو  التنظيمي وتعتبر  لتفادي مكتسباتو  

تقاف القيـ أو اختلبفيا  داخؿ المؤسسة يؤثر  تأثيرا  التناقضات  بيف الموظؼ  ومؤسستو  وا 
كبيرا  عمى أداء الموظؼ  وكفاءتو ومدى رضاه  وتحقؽ  استقراره  لينعكس  ىذا عمى 

ء  ومف خلبؿ نتائج  نسب الفئتيف  يسير  لعدد وجود الرقابة  لذا شعوره  وتعاممو مع الزملب
تزيد السموكيات  السمبية لينتج  صراع  قيمي فالقيـ  الفردية  ىو جية السموؾ  سواء كاف 

الرقابة يؤدي  إلى الاختلبفات  والنزاعات وعند تفشي السموؾ  السمبي لعدـ إيجابيا  أو سمبيا 
لعمؿ الجماعي  لما النزاع  فينتج  عنو عدـ  الانسجاـ  في ا بيف الموظفيف  ليصؿ إلى

وبسبب   وعدـ النزاىة  والأمانةفينتج عدـ الثقة واللبمبالاة  الإداري ويستمزمويتطمبو العمؿ 
ينتج عنيا اختلبؿ  في علبقات  والمبادئ  والمعايير  التي توجييا القيـ الأخلبقيةىذا السموؾ 

 الشعور بتبمد المشاعر.اللبمبالاة  بما يحدث  للؤخريف وبالتالي   العمؿ الداخمية  يؤدي إلى

 أسرار العمؿ  في اللبمبالاة  بما يحدث للؤخريف( يبيف دور احتراـ الزملبء 24الجدوؿ رقـ ) 

Tableau croisé 
 أسرار الزملبء يحترـ 

 العمؿ
Total 

 لا نعـ
 بما أبالي لا

 للؤخريف يحدث
 موافؽ غير

 تماما
Effectif 1 2 3 

% dans 4,8 %13,3 %2,1 العمؿ أسرار الزملبء يحترـ% 
 Effectif 12 3 15 موافؽ غير

% dans 24,2 %20,0 %25,5 العمؿ أسرار الزملبء يحترـ% 
 Effectif 23 6 29 موافؽ

% dans 46,8 %40,0 %48,9 العمؿ أسرار الزملبء يحترـ% 
 موافؽ
 تماما

Effectif 11 4 15 
% dans 24,2 %26,7 %23,4 العمؿ أسرار الزملبء يحترـ% 

Total Effectif 47 15 62 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 العمؿ أسرار الزملبء يحترـ% 
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(  يظيراف  الاتجاه  العاـ في فئة  الموافقوف  والموافقوف  24خلبؿ  نتائج الجدوؿ رقـ )  مف 
 وبأعمىمف المجموع الكمي ،  %71بنسبة   للؤخريفبما يحدث   لا أباليتماما  عمى فكرة 

لتمييا فئة   %72.3العمؿ  بنسبة  أسرارالنسب  في فئة الذيف يروف  اف الزملبء  يحتموف  
 .% 66.7العمؿ  بنسبة  أسرار  لا يحترموفيروف اف الزملبء    الأخريف

تي يضعيا  الموظؼ  وتكوف مقياس ال  بالأولوياتارتباط  السموؾ  إلىتشير ىذه  النتائج  
ذلؾ الفعؿ  عنده ، والسموؾ    واىميووالمدركات  والمعاني  للؤشياءلمحكـ  والتقدير القيمي  

العمؿ  أسرارسمبيا  فتوجيو  القيـ الفردية  لمموظؼ ومبادئو فاحتراـ   أو  إيجابياسواء كاف 
ولاختلبؼ  توجيات  الفئتيف   في سمميـ القيمي  تنتج عنو  ضمير ميني ،  الأولوياتمف 

بيئة عمؿ  بيا اختلبؼ  قيمي لينتج  عنو اختلبؼ  لمسموكيات    إلىونسبيـ المرتفعة  يشير 
وعدـ   الأسراراتجاه المؤسسة  لعدـ احتراـ   أوعدـ  الثقة  بيف الموظفيف    إلىفيذا يؤدي 

ذا  تتدىور علبقات  العمؿ  اتجاه الزملبء  ل أواللبمبالاة  بمواقؼ  ىذا اتجاه  المؤسسة 
فتزيد  الصراعات  والضغوط النفسية  والمينية لقمة  التفاعؿ مع   الإنسانيةوالعلبقات 
والشعور  بالإرىاؽ  والضجر والإحباط  فينتج  عنو اللبمبالاة  بما  وفقد الاىتماـ   الأخريف

 يحدث للؤخريف  لتبمد المشاعر .
مف خلبؿ ما توصمنا اليو مف نتائج إتضح لنا اف  لمقيـ  : 02* مناقشة الفرضية الفرعية 

في تحديد  مستوى الفردية تمعب دورا ميما    فالقيـالفردية أثر عمى مستوى تبمد المشاعر ، 
) اللبمبالاة  العاطفية ( لدى الموظفيف ، فقد ينشا تبمد المشاعر  نتيجة الشعور بالتبمد 

توجو سموؾ الموظؼ الفردية   فالقيـاقؼ الصعبة ،  لمضغوط المستمرة والتعرض المفرط لممو 
فارتؼ أو تخفض مف  سواء إيجابا او سمبا لمتحدي أو مواجية المواقؼ والضغوط اليومية

 .مستوى الشعور بتبمد المشاعر
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 الإنجاز قمة مستوى عمى الفردية  القيم تؤثر* عرض ومناقشة الفرضية الفرعية " 
 . الجامعة رئاسة موظفي  لدى الشخصي

( : يبيف  دور وتحقؽ الاستقرار  الوظيفي في عدـ  الشعور بالنشاط   25الجدوؿ رقـ )
 والحيوية في أداء  العمؿ  والميؿ للئنزواء

Tableau croisé 
 Total الاستقرار تحقؽ الوظيفة 

 لا نعـ
 بالنشاط اشعر لا
 عممي أداء في
 للئنزواء أميؿ و

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 8 1 9 
% dans 14,3 %6,7 %16,7 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

 Effectif 10 3 13 موافؽ غير
% dans 20,6 %20,0 %20,8 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

 Effectif 15 11 26 موافؽ
% dans 41,3 %73,3 %31,3 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

 Effectif 15 0 15 تماما موافؽ
% dans 23,8 %0,0 %31,3 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

Total Effectif 48 15 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 الاستقرار تحقؽ الوظيفة% 

(  يظير اف الاتجاه  العاـ موجود  في فئة  الموافقوف  25مف خلبؿ  نتائج الجدوؿ  )  
والميؿ للبنزواء  عممي   أداءبالنشاط والحيوية  في تماما عمى  فكرة عدـ الشعور  والموافقوف 

لـ تحقؽ الوظيفة ليـ النسب في فئة الذيف  وبأعمىمف المجموع الكمي ، %65.1بنسبة 
 .%62.6لتمييا فئة  الذيف حققت  الوظيفة ليـ  الاستقرار بنسبة  %73.3بنسبة الاستقرار 

تؤكد  النتائج عدـ  تحقؽ الاستقرار الوظيفي  وبالتالي عدـ  استقرار اقتصادي      
الوظيفي  وعدـ الرضا  وىذا لغياب التوافؽ  بيف   الأمافوتنظيمي  ينتج عنو الشعور  بعدـ 

بالجوة الحرمانية  وىو   ما يسمىتوقعات وتطمعات  الموظؼ والواقع  الفعمي لمعمؿ أي 
الى   إضافةعميو فعميا   ما يحصؿوبيف  ،الموظؼ انو  يستحقو  دما يعتقالفجوة  بيف 

وعدـ   الأخروف ما يحقؽاف يحصؿ  عميو مقابؿ    ما يجبالتوقعات  والمقارنات  بشاف  
بالغضب وفقداف الالتزاـ  الشخصي في  الشعور  بالعدالة فينتج  عف ىذا  الاستياء والشعور 
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ماعي  مع الزملبء  أو الإدارة  تحقيقا لمضغوط  او علبقات  العمؿ لانتقاد  الدعـ الاجت
التعرض لمحوافز السمبية  في المؤسسة  كوقوع  الضغوطات ، فيؤثر  عمى الموظؼ نحو  
تقويمو  لنفسو  تقويما سمبيا  وشعوره بالفشؿ ، وتدني إحساسو  بالكفاءة  في العمؿ والنجاز  

يشعر بالنشاط والحيوية  في أداء العمؿ  ويميؿ  الناتج لأعمالو  او تفاعمو مع الأخريف لذا لا 
 للبنزواء  مما ينتج  عنو  قمة وتدني  الإنجاز الشخصي .

 بعدم  الشعور في  المبذولة لمجيود  الرؤساء  تقدير  دور  يبين(  26)  رقم الجدول
 .للانزواء  والميل العمل  أداء في  والحيوية النشاط

(  يظير اف الاتجاه  العاـ موجود  في فئة  الموافقوف  26خلبؿ  نتائج الجدوؿ ) مف
عممي  والميؿ  للبنزواء   أداءوالموافقوف  تماـ  عمى فكرة عدـ الشعور بالنشاط والحيوية  في 

النسب  في فئة الذيف  يجدوف كؿ  التقدير  وبأعمىمف المجموع الكمي ،  %65.1بنسبة 
لتمييا فئة  الذيف  لا اذكر   %77.7والتشجيع  مف طرؼ الرؤساء  لمجيود المبذولة  بنسبة 

Tableau croisé 
 Total المبذوؿ لممجيود الرؤساء تقدير 

 التشحيع كؿ
 التقدير و 

 تقدير
 ضعيؼ

 اف اذكر لا
 بذلؾ قاـ أحدا

 اشعر لا
 في بالنشاط
 عممي أداء
 أميؿ و
 نزواءللب

 غير
 موافؽ
 تماما

Effectif 1 2 6 9 
% dans 14,3 %31,6 %11,8 %3,7 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

 غير
 موافؽ

Effectif 5 6 2 13 
% dans 20,6 %10,5 %35,3 %18,5 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

 Effectif 13 8 5 26 موافؽ
% dans 41,3 %26,3 %47,1 %48,1 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 8 1 6 15 
% dans 23,8 %31,6 %5,9 %29,6 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 

Total Effectif 27 17 19 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 المبذوؿ لمميوذ الرؤساء تقدير% 
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رىـ  ضعيؼ وباقؿ النسب  في فئة  الذيف تقدي  %57.9اف احد  قاـ بتقدير  الجيود بنسبة 
 .%53مف  طرؼ الرؤساء  لمجيود المبذولة بػػ 

تشير نتائج الجدوؿ اف الفئة  التي تجد كؿ التشجيع  والتقدير  كاف ىذا نتيجة  لا تقاف     
العمؿ  والجيد المبذوؿ  وتسميـ الأعماؿ  في أجاليا المحددة  لاحتراميـ مسؤوليات الأعماؿ  

ومتطمبات العمؿ  الجماعي لعدـ  تعطيؿ سير  العمؿ الجيد  وترابط وتكامؿ  المياـ الإدارية  
ميما كانت  الضغوط  وعمى حساب  أياـ راحة الموظؼ  وطاقتو واف تطمب  الأمر ، 
وباستمرار ىذا  الوضع يشعر  الموظؼ  بالفشؿ ، واف العلبقات  الإنسانية  والتواصؿ 

ضعفيا يساعد  في عدـ تفيـ  الأىداؼ الفعاؿ  بيف الموظفيف  والإدارة لو  الدور الكبير ، ف
والتحديات  بشكؿ افضؿ  وثقؿ الثقة  والاحتراـ يزيد مستوى التوترات  داخؿ بيئة العمؿ  
فيرفع مستوى  عدـ الرضا  في الأداء  والميؿ للبنزواء  مما ينتج  عنو قمة الإنجاز 

 الشخصي.
عور بعدـ النشاط والحيوية في ( يبيف دور استعماؿ أجيزة المؤسسة في الش 27الجدوؿ رقـ )

 أداء العمؿ والميؿ للبنزواء
Tableau croisé 

 Total المؤسسة أجيزة استعماؿ 
 لأغراض
 المؤسسة

 لأغراض
 أحيانا شخصية

 في بالنشاط اشعر لا
 أميؿ و عممي أداء

 نزواءللب

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 7 2 9 
% dans 14,3 %15,4 %14,0 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

 Effectif 9 4 13 موافؽ غير
% dans 20,6 %30,8 %18,0 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

 Effectif 22 4 26 موافؽ
% dans 41,3 %30,8 %44,0 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 12 3 15 
% dans 23,8 %23,1 %24,0 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 

Total Effectif 50 13 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 المؤسسة أجيزة استعماؿ% 
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( يظير اف الاتجاه  العاـ موجود  في فئة الموافقوف  والموافقوف  27مف خلبؿ الجدوؿ )  
العمؿ  والميؿ للبنزواء  بنسبة  أداءتماما  عمى فكرة عدـ الشعور  بالحيوية والنشاط  في 

  لأغراضالمؤسسة   أجيزةالنسب  في فئة  وبأعمىالكمي ، مف المجموع  .65.1%
  لأغراضالمؤسسة   أجيزةلتمييا فئة  الذيف يستعمموف   .% 68المؤسسة فقط  بنسبة 

 .%53.9بنسبة   أحيانا شخصيو
فالنسؽ القيمي  العمني او الضمني  لو تاثير كبير  عمى سموكيات  الفرد  العامؿ سواء   

كما اف العادات  والتقاليد  والديف ليا دور  في تحقيؽ السموؾ   كاف قائد  او مرؤوس 
، النزاىة ، ودور  الأمانةكالصدؽ ،  الإسلبميةالعمؿ بتعاليـ   إلىوتوجييو  ويرجع ذلؾ  

وسياساتو  بحيث تكوف    لأىدافووالمجتمع  فتوجو سموكو التنظيمي  وتعتبر كمحدد  الأسرة
التناقضات  بيف الفرد   لا صلبحكمفتاح   لأنيادية متوافقة ومنسجمة  مع قيمة  الفر 

تأثيرا كبيرا عمى أداء  والمنظمة ، اذ اف اتفاؽ  القيـ واختلبفيا  داخؿ مؤسسة العمؿ  يؤثر 
الموظؼ وكفاءتو  ورضاه  عف عممو ، فالسموؾ  السمبي داخؿ  المؤسسة واختلبؼ  القيـ 

يمي  ينتج عنو  اختلبفات في الآراء وتختمؼ  الفردية  حسب ترتيب  الأولويات في  السمـ الق
معاممة الزملبء  فتتوتر  علبقات العمؿ  الإدارية إضافة  إلى العلبقات  الإنسانية في  بيئة 
العمؿ ، فيي  تتطمب العمؿ  التعاوني  وروح العمؿ الجماعي لترابط  المياـ الإدارية  

خمؿ  يؤدي  انعداـ الثقة   وكذلؾ خصائص  المجتمع في علبقتو  الاجتماعية  واي
والمسؤولية  وعدـ  الالتزاـ بالقوانيف  فتنتج  نزاعات وصراعات  وزيادة  المقارنة  الداخمية ، 
فالموظؼ  يستند عمى مدركاتو  لذاتو ومحيطو  ولمظروؼ الخارجية  فيضعؼ شعوره  

اء  والميؿ  للبنزواء  بالانتماء والولاء  مما يؤدي  لمشعور  بعدـ  النشاط والحيوية  في الأد
 فينتج عنو قمة  الإنجاز الشخصي .
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( : يبين  دور احترام  الزملاء  لأسرار العمل  في الشعور  بعدم 28الجدول رقم )  
 النشاط والحيوية  في أداء العمل  والميل للإنزواء.

 
فئة الموافقوف (  يظير اف الاتجاه  العاـ موجود  في 28مف خلبؿ  نتائج  الجدوؿ ) 

العمؿ  والميؿ للبنزواء   أداءعمى فكرة عدـ  الشعور  بالحيوية والنشاط  في والموافقوف تماما 
النسب في فئة الذيف  يروف اف الزملبء  يحترموف   وبأعمىمف المجموع الكمي ،  64.5بنسبة 
 .%60العمؿ  بنسبة  أسرار  لا يحترموفالذيف  لتمييا فئة  %66العمؿ  بنسبة  أسرار

التي يضعيا  الموظؼ وتكوف    بالأولوياتارتباط  السموؾ  إلىتشير ىذه  النتائج      
ذلؾ الفعؿ  عنده ،  واىميووالمدركات والمعاني    للؤشياءمقياس لمحكـ  والتقدير  القيمي 
سمبيا  فتوجيو القيـ  الفردية لمموظؼ  ومبادئو  فاحتراـ   والسموؾ سواء  كاف إيجابيا  او

اسرار العمؿ  مف الأولويات  في سمميـ القيمي نتج عنو ضمير ميني  قيمي نتج عنو 
اختلبؼ  لمسموكيات فيذا يؤدي  إلى عدـ الثقة  بيف الموظفيف  أو اتجاه المؤسسة لعدـ 

Tableau croisé 
 Total العمؿ اسرار الزملبء يحترـ 

 لا نعـ
 بالنشاط اشعر لا
 و عممي أداء في

 نزواءللب أميؿ

 غير
 موافؽ
 تماما

Effectif 8 1 9 
% dans 14,5 %6,7 %17,0 العمؿ أسرار الزملبء يحترـ% 

 غير
 موافؽ

Effectif 8 5 13 
% dans 21,0 %33,3 %17,0 العمؿ أسرار  الزملبء يحترـ% 

 Effectif 18 7 25 موافؽ
% dans 40,3 %46,7 %38,3 العمؿ أسرار  الزملبء يحترـ% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 13 2 15 
% dans 24,2 %13,3 %27,7 العمؿ أسرار  الزملبء يحترـ% 

Total Effectif 47 15 62 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 العمؿ أسرار  الزملبء يحترـ% 
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بيف الموظفيف  أو اتجاه المؤسسة  لعدـ احتراـ  السموكيات  فيذا يؤدي  إلى عدـ الثقة  
احتراـ  الأسرار  وعدـ اللبمبالاة  بعوائؽ ىذا  اتجاه  المؤسسة  او اتجاه الزملبء  لذا 
تتدىور  علبقات العمؿ  والعلبقات الإنسانية  فتزيد الصراعات  والضغوط النفسية والمينية  

ا  سمبيا  فيشعر الموظؼ  بعدـ النشاط  لقمة التفاعؿ  مع الأخريف ويزيد  تقويـ الذات  تقويم
ضعؼ  الانتماء والولاء  وبالتالي قمة   إلىوالحيوية  في أداء العمؿ والميؿ  للبنزواء  فيؤدي 

 وتدني الإنجاز الشخصي.

 لمقيـ  اف لنا اتضح نتائج مف اليو توصمنا ما خلبؿ مف  :03 الفرعية الفرضية مناقشة* 
تحدد الوصوؿ لتحقيؽ   الفردية فالقيـ ، الإنجاز الشخصيقمة  مستوى عمى أثر الفردية

الأىداؼ بتوجيو  السموؾ سواء  كاف إيجابيا او سمبيا  وتؤثر  عمى كيفية  تقييـ الموظؼ  
لإنجازاتو  الشخصية  مما يؤثر  بشكؿ كبير  عمى الشعور بقمة  الإنجاز الشخصي اذ  لـ 

 القيـ .تمب تمؾ  الإنجازات والتوقعات  المرتبطة  ب

 مناقشة  الفرضية  الثانية :

عمى مستوى  الاحتراؽ الوظيفي  بابعاده الثلبثة  فكمما زادت  القيـ  لمقيـ الفردية  اثر  
الفردية  الإيجابية  في العمؿ  قؿ مستوى  الاحتراؽ الوظيفي  اما  اذا زاد  القيـ الفردية  

 السمبية  في العمؿ  زاد مستوى الاحتراؽ الوظيفي .
التبايف  الكبير بيف القيـ الفردية  لمموظؼ  والقيـ المتبناة  في العمؿ تؤدي  إلى الشعور  -

بعدـ الارتياح والتوتر  مما يؤثر  عمى أدائو  ورضاه الوظيفي  فعدـ التوافؽ  مع القيـ  
العامة لممؤسسة  او مع زملبئو  في العمؿ يزيد  مف التوتر  والصراعات الداخمية  فيؤدي 

 عدـ الاستقرار  الوظيفي  ليصؿ  إلى مستوى عاؿ  مف الاحتراؽ الوظيفي.  الى
القيـ  الفكرية تمعب دورا  ميما في توجيو  السموؾ في كيفية  استراتيجيات  التعامؿ مع  -

التحديات  والضغوط في العمؿ ، وىو ما يتفؽ   مع النتيجة  التي خمصت  الييا دراسة )  
(  حيف أكدت  وجود علبقة طردية  بيف انعداـ   2010سعود ، سماىر  مسمـ عباد  ابو م
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(  2017العلبقات  الاجتماعية وضغط  العمؿ  وصراع القيـ ، وكذلؾ دراسة  ) الكحموت 
 حيف أكدت عمى  وجود علبقة  طردية  بيف صراع القيـ وأبعاد الاحتراؽ الوظيفي .

قات  الإدارية او  في العلبقات  القيـ الفردية توجو  سموؾ الموظفيف  سواء في العلب -
الإنسانية  فتمثؿ عاملب ميما  لتكويف بيئة  عمؿ وتعزو او تقمؿ  مستوى الاحتراؽ الوظيفي  

 لدى الموظفيف .
(  2020وىو ما اتفؽ  مع  النتيجة التي خمصت  الييا دراسة  ) رضا  بوغرزة  واخروف 

وكذلؾ دراسة  )  1ف الاحتراؽ الوظيفي ،أكدت اف بيئة العمؿ  الداخمية  الدور  في الحد م
( أكدت نتائجيا  بوجود علبقة عكسية  بيف علبقات العمؿ 2017حكيمة  مصباحي 
 2والاحتراؽ  الوظيفي.

الفجوة  بيف توقعات  وتطمعات الموظؼ  والواقع الميني  بيف ما يستحقو  وبيف مايحصؿ   -
 حباط مما يؤدي  الى الاحتراؽ الوظيفي عميو فيساىـ  في الشعور بعدـ  الرضا وزيادة  الا

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
مجمة  الجامع ، "الوظيفي )  دراسة ميدانية ( دور بيئة العمؿ  الداخمية في الحد  مف الاحتراؽ"رضا  بوغرزة  واخروف ،   1

 .2022، الجزائر ، 02، العدد 7، المجمد  في الدراسات  النفسية والعموم  التربوية
 مرجع سابق.حكيمة مصباحي ،   2 
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 : الثالثة عرض ومناقشة نتائج الفرضية  -4
 ، الانفعالي الإجياد) الثلبثة  بأبعاده الوظيفي الاحتراؽ مستوى عمى الإدارية القيـ تؤثر•"" 
 (. الشخصي الإنجاز قمة المشاعر، تبمد

 الإجياد مستوى  عمى  الإدارية القيم تؤثر "1* عرض ومناقشة الفرضية الفرعية 
 .الجامعة رئاسة موظفي  لدى الانفعالي
بعدم تحمل يبين التزام  الزملاء بالقوانين داخل المؤسسة في الشعور (  29رقم )الجدول 
 الوظيفة 

Tableau croisé 

 Total المؤسسة داخل بالقوانٌن الزملاء التزام 

 و الموظفون بها ٌلتزم

 بها ٌعملون

 ٌلتزمون انهم ارى لا

 بها

 أتحمل لا انً اشعر

 الوظٌفة

 Effectif 4 2 6 تماما موافق غٌر

% dans داخل بالقوانٌن الزملاء التزام 

 المؤسسة

9,3% 9,5% 9,4% 

 Effectif 4 8 12 موافق غٌر

% dans داخل بالقوانٌن الزملاء التزام 

 المؤسسة

9,3% 38,1% 18,8% 

 Effectif 24 7 31 موافق

% dans داخل بالقوانٌن الزملاء التزام 

 المؤسسة

55,8% 33,3% 48,4% 

 Effectif 11 4 15 تماما موافق

% dans داخل بالقوانٌن الزملاء التزام 

 المؤسسة

25,6% 19,0% 23,4% 

Total Effectif 43 21 64 

% dans داخل بالقوانٌن الزملاء التزام 

 المؤسسة

100,0% 100,0% 100,0% 

(  يظير لنا أف الاتجاه  العاـ  موجود  في فئة  الموافقوف  29مف خلبؿ  نتائج الجدوؿ ) 
. مف %71.8والموافقوف  تماما  عمى فكرة أنيـ  يشعروف  بعدـ تحمؿ  الوظيفة بنسبة 

المجموع الكمي ، وبأعمى النسب في فئة  الذيف  يمتزـ  الموظفوف  بالقوانيف  داخؿ  المؤسسة  
 .% 52.3. لتمييا  نسبة الذيف  لا يمتزموف  بالقوانيف  بنسبة %81.4بنسبة 

تشير  نتائج  الجدوؿ  لاحتراـ  وتطبيؽ القوانيف  الداخمية لممؤسسة  دليؿ عمى وعي  
الموظفيف  ونضجيـ فكريا  والتزاميـ  لمقيـ الإدارية ، فالقواعد  والموائح  يجب عمى الموظؼ 
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ؿ عادؿ  ومتساوي  عمى الجميع ، كما  أف دور القيادة  الإدارية  في إتباعيا ، وتطبؽ  بشك
تعزيز  ثقافة  الامتثاؿ والنزاىة  لا يمكف أف ييمؿ  فيكوف لدييا  تأثير كبير  عمى سموؾ 
الموظفيف والالتزاـ بالقوانيف  يعكس مدى  التقدير لممسؤولية  الاجتماعية داخؿ  المؤسسة 

ؿ مستقرة ، أما عند تطبيؽ  القوانيف والموائح  بشكؿ غير عادؿ  ويساىـ  في بناء بيئة  عم
دارة  وغير متساوي  عمى الجميع  اي بتحيز وانحياز  او في عمميات  اتخاذ القرارات وا 
العقوبات  تمعب دورا ىاما  في عدـ العدالة  والشفافية  وىي عوامؿ تؤدي  إلى تقميؿ  

وتر  وعدـ  تحمؿ الوظيفة ، لمتوقعات  والمقارنات  مستوى الالتزاـ  والشعور  بالقمؽ  والت
بشاف ما يجب  اف يحصؿ  عميو مقابؿ ما يحقؽ الآخريف  وعدـ  الشعور  بالعدالة  فيؤدي 
الى الحرماف  النسبي ، فيزيد  التسرب  الوظيفي  وتضعؼ  الروح  المعنوية  ويفقد  

   .الاىتماـ  وتستنفذ  طاقتو  ليصؿ للئجياد  الانفعالي
(  يبين دور السموك  الممارس  عند غياب  الزميل في  الشعور  بعدم   30الجدول رقم  )

 تحمل الوظيفة .

Tableau croisé 
 Total العمؿ عف زميمؾ غياب عند 

 أغطي
 مكانو

 ابمغ
 الرئيس

 أغطي لا
 مكانو

 أني اشعر
 أتحمؿ لا

 الوظيفة

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 3 2 1 6 
% dans 9,4 %11,1 %11,8 %7,9 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

 Effectif 6 3 3 12 موافؽ غير
% dans 18,8 %33,3 %17,6 %15,8 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

 Effectif 19 7 5 31 موافؽ
% dans 48,4 %55,6 %41,2 %50,0 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

 Effectif 10 5 0 15 تماما موافؽ
% dans 23,4 %0,0 %29,4 %26,3 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

Total Effectif 38 17 9 64 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 
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( يظير اف الاتجاه  العاـ موجود في فئة  الموافقوف  30مف خلبؿ  نتائج  الجدوؿ رقـ ) 
. مف % 71.8والموافقوف تماما  عمى فكرة أنيـ يشعروف  بعدـ تحمؿ  الوظيفة بنسبة 

المجموع الكمي  وبأعمى النسب في فئة  عند غياب  الزميؿ عف  العمؿ  أغطي مكانو  
 .%55.6عند غيابو بنسبة . لتمييا فئة  الذيف  لا أغطي  مكاف الزميؿ  %76.3بنسبة 

تشير نتائج بأعمى النسب  بتغطية  مكاف  زميمي  بعد غيابو  عف العمؿ  فيذا  السموؾ  لو 
عدة  تأثيرات  عمى بيئة  العمؿ  وأداء  الفريؽ ، فعند غياب موظؼ  ما غالبا  ما يتطمب 

العبء  عمى  الأمر  مف الآخريف تغطية  ميامو فيؤدي  إلى عدة أثار سمبية  منيا زيادة
الزملبء فيجدوف  أنفسيـ  مضطريف  لتحمؿ مياـ  إضافية مما يزيد  مف حجـ العمؿ  
الممقى  عمى عاتقيـ  ويؤدي إلى ضغط  إضافي وىذه  التغطية ينجـ  عنيا تأثيرات  في 
إكماؿ المياـ  فيشعر الموظفوف  بالإحباط وعدـ  الرضا اذا كانوا مضطريف دائما  لتغطية 

ئيـ  وخاصة في توزيع المياـ الإدارية  يمزـ العمؿ كفريؽ، أما  في حيف دور  غياب زملب
الموظؼ  الغائب  وعممو لا يستطيع  تغطية زملبئو  فينا  تأخر  المياـ واختلبؼ  الانسجاـ 
مما يؤثر  سمبا عمى روح  الفريؽ والمعنويات  ويؤثر عبء  العمؿ عمى  التوازف بيف الحياة  

ة  لمموظفيف مما ينتج  عنو إجياد  لمموظفيف عمى حساب  طاقاتيـ الشخصية والميني
وقدراتيـ  فيذه الضغوط  المستمرة تؤدي الى  الأخطاء لمشعور  بالتعب وعدـ  القدرة عمى 
التركيز  فيؤدي الى زيادة  في حالة الإجازات  المرضية  إضافة لمتوترات  وعدـ الراحة 

وكذلؾ  عمى العلبقات الشخصية  والمينية لضعؼ   النفسية  ويؤثر عمى الأداء  اليومي
الروح المعنوية  فيضعؼ الانتماء  والولاء ويزيد  الشعور بعدـ  تحمؿ الوظيفية  لتحقيؽ 
أىدافو  وما يعتقد انو يستحقو وبيف ما يحصؿ عميو فعميا لذا يصؿ لمرحمة الإجياد 

 الانفعالي.
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(  يبيف دور الحضور  في الوقت  لمكاف العمؿ في الشعور  بعدـ تحمؿ 31الجدوؿ رقـ  ) 
 الوظيفة  

Tableau croisé 
 Total العمؿ مكاف إلى الوقت في الحضور 

 في دائما
 الوقت

 في أكوف أحيانا
 الوقت

 في احضر لا
 الوقت

 اني اشعر
 أتحمؿ لا

 الوظيفة

 غير
 موافؽ
 تماما

Effectif 5 1 0 6 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
15,6% 3,8% 0,0% 9,4% 

 غير
 موافؽ

Effectif 2 9 1 12 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
6,3% 34,6% 16,7% 18,8% 

 Effectif 18 9 4 31 موافؽ
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
56,3% 34,6% 66,7% 48,4% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 7 7 1 15 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
21,9% 26,9% 16,7% 23,4% 

Total Effectif 32 26 6 64 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
100,0% 100,0% 100,0% 100,0

% 

(  يظير اف الاتجاه  العاـ موجود  في فئة الموافقوف  31مف خلبؿ  نتائج الجدوؿ )
. مف %71.8والموافقوف تماما  عمى فكرة انيـ  يشعروف بعدـ تحمؿ  الوظيفة بنسبة 

 83.4مكاف العمؿ  بػػػػ  إلىفي الوقت    لا أحضرالنسب  في فئة  وبأعمىالمجموع الكمي ، 
. وباقؿ %78.2مكاف العمؿ  بنسبة  إلى. لتمييا فئة  الذيف احضر في الوقت دائما %

 .%61.5مكاف  العمؿ بنسبة  إلى أحيانااحضر في الوقت  النسب  في فئة  الذيف  

الموظؼ   إقامةنتائج  البيانات  الشخصية  بالنسبة لمكاف  إلىتشير  ىذه النتائج وبالرجوع  
بعيد عف مقر العمؿ  فيعتبر ىذا احد    أقامتيـكانت النتائج باف اغمب الموظفيف  مكاف 
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وقت لمعمؿ  لعدـ توفر مواصلبت خاصة الخارجية  لعد الحضور في  في ال الأسباب
نتائج الجدوؿ  السابؽ القياـ  بمياـ  ما بينتومنيا    داخمية وأسباببالعماؿ  وىناؾ عوامؿ 

الزميؿ الغائب  فاف ضغوط العمؿ  والإحساس بالإجياد  والقمؽ والإحباط  وتدىور العلبقات  
تؤثر  سمبا عمى الموظؼ فينجـ عنيا المينية  يشير أف بيئة العمؿ  المتوترة  وغير المريحة 

وقد يكوف  مؤشرا  عمى عدـ الرضا عف الوظيفة  او  ،التسرب الوظيفي  والدوراف والتأخر 
فقداف الثقة  مف قبؿ الزملبء ، مما يجعؿ مف الصعب   أوشعوره بالتجاىؿ وعدـ التقدير  

العمؿ بفعالية  كفريؽ استنادا  إلى شعورىـ بالحرماف النسبي  فيؤثر ىذا عمى الأداء  وانجاز 
ميامو  في الوقت المحدد مما يؤدي إلى تراكـ  العمؿ والشعور  بالعجز والتوتر  فيشير لعدـ  

ر الوظيفي  والسعي إلى التغيير  لمظروؼ  التي وعدـ تحقؽ الاستقرا ،تحمؿ الوظيفة 
يعتبرونيا  غير عادلة وليس  بإمكانيـ  الاحتجاج او تغيير  الواقع الفعمي  لمعمؿ لذا  يؤدي 

 لمشعور  بالاستياء والغضب  والتوترات والإحباط  لذا  يصؿ لمرحمة  الإجياد الانفعالي.

 .في الشعور بعدـ تحمؿ الوظيفة  (  يبيف دور التغيب عف العمؿ 32الجدوؿ رقـ  )

Tableau croisé 
 Total العمؿ عف تغيبت 

 أتغيب لـ
 يوما

 أتغيب
 أحيانا

5,00 

 لا إني اشعر
 الوظيفة أتحمؿ

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 1 5 0 6 
% dans 9,4 %0,0 %11,1 %5,6 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 3 9 0 12 موافؽ غير
% dans 18,8 %0,0 %20,0 %16,7 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 8 22 1 31 موافؽ
% dans 48,4 %100,0 %48,9 %44,4 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 6 9 0 15 تماما موافؽ
% dans 23,4 %0,0 %20,0 %33,3 العمؿ عف تغيبت% 

Total Effectif 18 45 1 64 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 العمؿ عف تغيبت% 
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( يظير أف الاتجاه  العاـ  موجود في فئة  الذيف يروف  أنيـ   32مف خلبؿ نتائج الجدوؿ )
. مف المجموع الكمي ، وبأعمى النسب  في %48.4يشعروف  بعدـ تحمؿ  الوظيفة  بنسبة 
العمؿ  . لتمييا فئة  الذيف لـ التغيب  يوما عف %48.9فئة أتغيب  أحيانا عف العمؿ  بنسبة 

 .%44.4بنسبة 
(  لا احضر  31يشير  التغيب أحيانا  عف العمؿ  إضافة إلى  نتائج الجدوؿ  رقـ )      

في  الوقت المحدد لمعمؿ  بغض النظر  عف العوامؿ  والأسباب فتؤدي  لعدـ استقرار  
وظيفي  فيزيد معدؿ دوراف  التأخر  والتغيب عمى عدـ  الرضا عف الوظيفة  أو  بيئة العمؿ  
وقد يعاني مف ضغط  عمؿ زائد  أو نقص في التحفيز  أو مشاكؿ في  التوازف بيف  الحياة 

خصية  والمينية  مما يدفع  إلى التغيب لعدـ تحمؿ الضغوط  أو لعدـ  وجود عدالة  في الش
تطبيؽ القوانيف  والموائح فيشعر  الموظؼ بالإجياد  الانفعالي والضغوط  النفسية والسعي  
لمبحث عف أفضؿ  بيئة عمؿ  مريحة  تحقؽ أىدافو  وتطمعاتو  بما يتضمنو  مف مؤشرات  

 اتو  وكؿ القيـ  التي  يعتبرىا ضرورية  ويتوقع الوصوؿ إلييا .تشمؿ كافة  حاجي
 لمقيـ  اف لنا اتضح نتائج مف اليو توصمنا ما خلبؿ مف  :01 الفرعية الفرضية مناقشة
 الإجياد الانفعالي. مستوى عمى أثر الإدارية

الموظؼ   الغياب والتأخير  مؤشراف  عمى مستويات الإرىاؽ  والإجياد  التي  وصؿ الييا -
 اما  لعدـ تحقؽ الرضا عف الوظيفة  او عمى بيئة العمؿ .

القيـ الإدارية  الضعيفة  أو غير الواضحة  تؤدي إلى زيادة الإحباط  والتوتر بيف  -
الموظفيف  ويزيد  الشعور بعدـ  العدالة والظمـ  في تطبيؽ القوانيف  سواء  العقاب  او 

 بكونو اكثر  عرضة  للئرىاؽ  والإجياد الانفعالي.التحفيز او التقدير  تؤدي بالموظؼ 
القيـ الإدارية  طبيعة  وجودة البيئة  العممية  ويمكف اف تسيـ  القيـ السمبية  او الضاغطة   -

 في زيادة مستويات  الإجياد  بيف الموظفيف 
تياء بيف افتقار الشفافية  والعدالة في اتخاذ  القرارات يزيد  مف الشعور  بالإحباط والاس -

 الموظفيف  مما يؤدي الى  الإجياد الانفعالي
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 المشاعر تبمد مستوى عمى الإدارية القيم تؤثر"  2 * عرض ومناقشة الفرضية الفرعية
  .الجامعة رئاسة موظفي  لدى
بالقوانيف  داخؿ المؤسسة في اللبمبالاة  بما ( يبيف دور التزاـ الزملبء  34دوؿ رقـ)الج

  للؤخريفيحدث 
Tableau croisé 

 Total المؤسسة داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ 
 بيا يمتزـ

 و الموظفوف
 بيا يعمموف

 انيـ أرى لا
 بيا يمتزموف

 بما أبالي لا
 للؤخريف يحدث

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 2 2 4 
% dans بالقوانيف الزملبء التزاـ 

 المؤسسة داخؿ
4,8% 9,5% 6,3% 

 Effectif 8 7 15 موافؽ غير
% dans بالقوانيف الزملبء التزاـ 

 المؤسسة داخؿ
19,0% 33,3% 23,8% 

 Effectif 20 9 29 موافؽ
% dans بالقوانيف الزملبء التزاـ 

 المؤسسة داخؿ
47,6% 42,9% 46,0% 

 Effectif 12 3 15 تماما موافؽ
% dans بالقوانيف الزملبء التزاـ 

 المؤسسة داخؿ
28,6% 14,3% 23,8% 

Total Effectif 42 21 63 
% dans بالقوانيف الزملبء التزاـ 

 المؤسسة داخؿ
100,0% 100,0% 100,0% 

في فئة  الموافقوف   (  يظير اف الاتجاه العاـ موجود  34مف خلبؿ  نتائج  الجدوؿ )
مف المجموع  .%69.8بنسبة   للؤخريفبما يحدث   أباليوالموافقوف تماما عمى فكرة لا 

 .%76.2يمتزـ  الموظفوف بالقوانيف  داخؿ المؤسسة بػػػػػ  النسب  في فئة   وبأعمىالكمي ، 
 .% 57.2لتمييا فئة  الذيف  لا أرى  اف الموظفوف يمتزموف  بالقوانيف بنسبة  

تشير نتائج  الجدوؿ لاحتراـ  وتطبيؽ القوانيف  الداخمية لممؤسسة  دليؿ عمى اف الموظفيف  
يمتزموف  لمقيـ  الإدارية ، فالقواعد والموائح  يجب عمى الموظؼ اتباعيا ، وتطبؽ بشكؿ 
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عادؿ  ومتساوي  عمى الجميع ، كما اف دور القيادة الإدارية  في تعزيز ثقافة الامتثاؿ  
ة لا يمكف  اف ييمؿ فيكوف لدييا  تاثير كبير عمى سموؾ  الموظفيف والالتزاـ  والنزاى

ؤسسة  ويساىـ في بناء  بالقوانيف  يعكس  مدى التقدير  لممسؤولية الاجتماعية  داخؿ الم
مستقرة ، أما المسؤولية الاجتماعية  داخؿ المؤسسة  ويساىـ  في بناء بيئة  عمؿ بيئة عمؿ 

القوانيف كما جاء  في نتائج الجدوؿ بيف الممتزـ في تطبيؽ  وجود  تبايفمستقرة ، أما عند 
 عمؿ غير مستقرة  فتؤدي  إلى النزاعات  والشعور باللبمبالاة .بيئة  وغير الممتزـ  يشير إلى

وعدـ وجود عامؿ الرقابة  وتطبيؽ القوانيف  والموائح  بشكؿ غير عادؿ  وغير متساوي      
دارة  العقوبات تمعب  عمى الجميع  أي بتحي ز  وانحياز  او في عمميات  اتخاذ  القرارات وا 

دورا ىاما  في عدـ العدالة  والشفافية  وىي عوامؿ  تؤدي إلى تقميؿ  مستوى الالتزاـ  
والشعور بالقمؽ  وفقداف الاىتماـ  في العلبقات  الاجتماعية والشعور  بالإرىاؽ لمتوقعات  

اف يحصؿ عميو  مقابؿ ما يحققو  الأخروف وعدـ  الشعور والمقارنات  بشاف ما يجب  
بالعدالة  فيؤدي الى الحرماف  النسبي ، فتزيد التسرب  الوظيفي وتضعؼ  الروح المعنوية  

 ويفقد الاىتماـ  ويضعؼ الانتماء  والولاء لتبمد مشاعره.
لامبالاة  بما (  يبين دور  السموك الممارس  عند غياب  الزميل  في ال 34الجدول  رقم )
  يحدث  للأخرين



 الفصل الخامس                                                                  عرض ومنالشت النتائج
 

134 
 

( يظير  اف الاتجاه العاـ  في فئة الموافقوف  والموافقوف  34الجدوؿ )  مف خلبؿ نتائج 
مف المجموع الكمي ،  .%69.8بنسبة   للؤخريفبما يحدث   لا أباليتماما عمى فكرة  

 .% 78.4النسب في فئة  اغطي مكاف زميمي  عند غيابو عف العمؿ  بنسبة   وبأعمى
 لا اغطيوباقؿ النسب  في فئة   .%58.8ليمييا فئة  الذيف  كافٍ راييـ ابمغ الرئيس بنسبة 

 .% 55.5مكاف زميمي  عند غيابو  بػػػػ 
عمؿ  فيذا النسب  بتغطية  مكاف زميمي  عند  غيابو عف ال بأعمىتشير  النتائج      

ما الفريؽ ، فعند غياب  موظؼ ما  غالبا  وأداءالسموؾ لو  عدة تاثيرات  عمى بيئة العمؿ  
سمبية منيا  زيادة   أثارعدة   إلىتغطية ميامو  ، فيؤدي   الأخريفمف  الأمر  يتطمب

مما يزيد ة مف  إضافيةالعبء  عمى الزملبء  فيجدوف  انفسيـ مضطريف  لتحمؿ مياـ  
وىذه  التغطية ينجـ  عنيا  إضافيضغط   إلىمؿ  الممقى عمى عاتقيـ  ويؤدي حجـ الع
في إكماؿ المياـ  فيشعر الموظفوف  بالإحباط وعدـ  الرضا اذا كانوا  مضطريف   تاثيرات 

Tableau croisé 
 Total العمؿ عف زميمؾ غياب عند 

 اغطي
 مكانو

 ابمغ
 الرئيس

 اغطي لا
 مكانو

 بما أبالي لا
 للؤخريف يحدث

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 1 2 1 4 
% dans 6,3 %11,1 %11,8 %2,7 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

 Effectif 7 5 3 15 موافؽ غير
% dans 23,8 %33,3 %29,4 %18,9 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

 Effectif 19 7 3 29 موافؽ
% dans 46,0 %33,3 %41,2 %51,4 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 10 3 2 15 
% dans 23,8 %22,2 %17,6 %27,0 العمؿ عف زميمؾ غياب عند% 

Total Effectif 37 17 9 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 العمؿ عف زميمؾ غياب عند

% 
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دائما  لتغطية غياب  زملبئيـ  وخاصة في توزيع  المياـ الإدارية  يمزـ  العمؿ كفريؽ ، اما 
الغائب  وعممو لا يستطيع  تغطية زملبئو  فينا تأخر  إنجاز المياـ  في حيف  دور الموظؼ 

واختلبؿ الانسجاـ  مما يؤثر سمبا  عمى روح الفريؽ  والمعنويات  ويؤثر  عبء العمؿ  عمى 
التوازف بيف الحياة  الشخصية والمينية  لمموظفيف مما ينتج  عنو إجياد لمموظفيف عمى 

الضغوط المستمرة  تؤدي الى  الأخطاء لمشعور بالتعب   حساب  طاقاتيـ  وقدراتيـ  فيذه
وعدـ القدرة عمى  التركيز فيؤدي  إلى  زيادة في  حالة الإجازات  المرضية  وكذلؾ عمى  
العلبقات الشخصية  والمينية لضعؼ  الروح المعنوية  فيضعؼ الانتماء  والولاء ويزيد 

ا يعتقد  انو يستحقو  وبيف ما يحصؿ  عميو الشعور بعدـ  تحمؿ الوظيفة  لتحقيؽ أىدافو  وم
 فعميا  لذا يصؿ إلى مرحمة  تبمد في المشاعر.

 في اللبمبالاة بما يحدث للؤخريف لمكاف العمؿ في الوقت (يبيف دور الحضور 35)رقـالجدوؿ 
Tableau croisé 

 Total العمؿ مكاف الى الوقت في الحضور 
 في دائما

 الوقت
 أكوف أحيانا
 الوقت في

 احضر لا
 الوقت في

 بما أبالي لا
 يحدث
 للبخريف

 غير
 موافؽ
 تماما

Effectif 2 2 0 4 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
6,5% 7,7% 0,0% 6,3% 

 غير
 موافؽ

Effectif 7 7 1 15 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
22,6% 26,9% 16,7% 23,8% 

 Effectif 13 11 5 29 موافؽ
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
41,9% 42,3% 83,3% 46,0% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 9 6 0 15 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
29,0% 23,1% 0,0% 23,8% 

Total Effectif 31 26 6 63 
% dans الى الوقت في الحضور 

 العمؿ مكاف
100,0

% 
100,0% 100,0% 100,0

% 
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(  يظير اف الاتجاه  العاـ في فئة  الموافقوف  والموافقوف  35مف خلبؿ نتائج  الجدوؿ )
مف المجموع الكمي ،  .%69.8بنسبة   للؤخريفتماما  عمى فكرة لا ابمي  بما يحدث 

 .%83.0في الوقت  لمكاف العمؿ  بنسبة  لا يحضروفوباعمى النسب في فئة  الذيف  
وباقؿ النسب في  فئة   .% 70.9لتمييا فئة الذيف يحضروف  في الوقت لمكاف  العمؿ بنسبة 

 .% 65.4في الوقت  لمكاف العمؿ  بنسبة   أحيانااحضر 
 إقامةنتائج البيانات  الشخصية  بالنسبة لمكاف العمؿ   إلىتشير  ىذه النتائج  بالرجوع      

بعيد  عف مقر العمؿ  فيعتبر    إقامتيـظفيف  مكاف الموظؼ  كانت النتائج  باف اغمب المو 
الخارجية  لعدـ الحضور  في  الوقت  لمعمؿ  لعدـ توفر  مواصلبت  الأسبابىذا احد  

نتائج الجدوؿ السابؽ  عدـ  ما بينتوداخمية منيا   وأسبابخاصة  بالعماؿ ، وىناؾ  عوامؿ 
 والإحساسب عف العمؿ  فضغوط العمؿ  الالتزاـ  بالقوانيف والقياـ  بمياـ الزميؿ  الغائ

وتدىور العلبقات  المينية يشير  الى اف بيئة  العمؿ المتوفرة    والإحباطوالقمؽ    بالإجياد
،  والتأخروغير المريحة تؤثر  سمبا عمى الموظؼ  فينجـ عنيا  التسرب الوظيفي  والدوراف 

بالتجاىؿ  وعدـ التقدير  او   وقد يكوف  مؤشرا عمى عدـ  الرضا عف الوظيفة  او شعوره
مف الصعب  العمؿ بفعالية  كفريؽ استنادا الى  فقداف الثقة  مف قبؿ الزملبء ، مما يجعؿ

نجاز ميامو  في الوقت المحدد مما  شعورىـ  بالحرماف النسبي  فيؤثر ىذا  عمى الأداء  وا 
الوظيفة  وعدـ تحقؽ  يؤدي الى تراكـ  العمؿ والشعور  بالعجز والتوتر  فيشير لعدـ  تحمؿ

الاستقرار  الوظيفي والسعي  الى  التغيير ، لمظروؼ  التي يعتبرونيا  غير عادلة  وليس 
بإمكانيـ  الاحتجاج او تغيير  الواقع الفعمي  لمعمؿ  لذا يؤدي  لمشعور بالاستياء  والغضب 

 والتوترات  والإحباط  لذا يصؿ لمرحمة تبمد المشاعر .
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 . للؤخريف(  يبيف دور  التغيب عف العمؿ  في اللبمبالاة  بما يحدث  36الجدوؿ رقـ )
Tableau croisé 

 Total العمؿ عف تغيبت 
 أتغيب لـ

 يوما
 أتغيب
 أحيانا

5,00 

 بما أبالي لا
 للؤخريف يحدث

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 1 3 0 4 
% dans 6,3 %0,0 %6,8 %5,6 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 5 10 0 15 موافؽ غير
% dans 23,8 %0,0 %22,7 %27,8 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 7 21 1 29 موافؽ
% dans 46,0 %100,0 %47,7 %38,9 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 5 10 0 15 تماما موافؽ
% dans 23,8 %0,0 %22,7 %27,8 العمؿ عف تغيبت% 

Total Effectif 18 44 1 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 العمؿ عف تغيبت% 

مف خلبؿ الجدوؿ ) ( يظير اف الاتجاه  العاـ  في فئة  الموافقوف  والموافقوف  تماما  عمى 
النسب   وبأعمىالمجموع الكمي ،  مف  .%69.8بنسبة   للؤخريفبما يحدث   لا أباليفكرة 

عف   أتغيبلتمييا فئة  الذيف  لـ  .%70.4عف العمؿ  بنسبة  أحيانافي فئة  الذيف يتغيبوف  
 ..% 66.7العمؿ  يوما بنسبة 

  الإداريةيشير سموؾ  التغيب عف العمؿ  الناتج  عف اللبمبالاة  بالالتزاـ اتجاه  القيـ      
الخاصة بالمؤسسة  فيو مؤشر  لعدـ الرضا  والاستقرار  الوظيفي وزيادة  الشعور  بالروتيف 

ترؾ وظيفة  سواء  لمبحث عف فرصة  افضؿ او بيئة   أو. ويدؿ عمى الميؿ  للبنسحاب  
العمؿ  او  إلى، ويكوف ىذا  بارتفاع  مشاعر المقاومة  لمذىاب  وأمناعمؿ اكثر  استقرارا 

  السموكياتوبتكرار ىذه    الإداريةاو بالتسرب  الوظيفي وزيادة  عدـ الالتزاـ  لمقيـ   بالتأخر
فتزداد ضغوط  العمؿ والتوترات  كس عميو وعمى  بيئة العمؿ  والزملبء بالسمب فينع

والصراعات  وعدـ الموازنة  بيف الحياة الشخصية  والمينية وتدىور  العلبقات  الاجتماعية  
ويفقد  روح العمؿ  الجماعي والشرود  والقسوة  والإىماؿلعدـ الثقة    الإداريةوالعلبقات 
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التبمد في المشاعر  لعدـ تحقيؽ    أيواللبمبالاة    الأخريفوالتشاؤـ والشعور السمبي  نحو 
وتطمعاتو  بما يتضمنو  مف مؤشرات  تشمؿ كافة  حاجياتو  وكؿ القيـ  التي تعتبر    أىدافو

 ضرورية  ويتوقع  الوصوؿ  الييا

 لمقيـ  اف لنا اتضح تائجن مف اليو توصمنا ما خلبؿ مف  :02 الفرعية الفرضية مناقشة 
 .تبمد المشاعر مستوى عمى أثر الإدارية

يؤثر  الغياب عمى فريؽ  العمؿ بعبء  العمؿ الزائد وشعورىـ  بالاستغلبؿ لما يمزـ  انياء  -
 المياـ  فيزيد  الإحباط وينقص  التفاعؿ ويؤدي  الى تبمد المشاعر .

القيـ الإدارية  التي تدعـ  ثقافة العمؿ  الزائد دوف توازف  بيف الحياة  الشخصية والعممية   -
 يزيد ذلؾ مف الإحباط  ويؤدي الى تبمد المشاعر.

القيـ الإدارية  التي تركز وتحث  عمى التفاعؿ  العممي لضغوط  العمؿ دوف  التركيز عمى  
الشعور بعدـ  المبالاة بالأخريف  ليصؿ مرحمة  تبمد   التواصؿ  والعلبقات الإنسانية  يزيد بيا

 المشاعر .

التركيز في المياـ  الحساسة  لمخوؼ  مف الوقوع  في الأخطاء  يؤدي الى الضغوط  -
 النفسية  فتزيد  مف التوتر والإحباط  والشعور بتبمد  المشاعر 

 الإنجاز عمى ستوىم عمى الإدارية القيم تؤثر"  3* عرض ومناقشة الفرضية الفرعية 
 . الجامعة رئاسة موظفي  لدى الشخصي

 

 

 



 الفصل الخامس                                                                  عرض ومنالشت النتائج
 

139 
 

( : يبيف  دور التزاـ  الزملبء بالقوانيف  داخؿ المؤسسة  في الشعور   37)  الجدوؿ  رقـ 
 بعدـ  النشاط والحيوية  في أداء  العمؿ والميؿ  للبنزواء 

(  يظير اف الاتجاه العاـ موجود في فئة الذيف لا يشعروف بالنشاط 37مف خلبؿ الجدوؿ ) 
مف المجموع الكمي ، وبأعمى  %41.3والحيوية في أداء العمؿ ويميموف للبنزواء بنسبة 

 % 42.9النسب في فئة الذيف  لا أرى اف الزملبء  يمتزموف بالقوانيف داخؿ المؤسسة بنسبة 
  %.40.5لتمييا فئة الذيف يمتزموف بالقوانيف داخؿ المؤسسة بنسبة 

و تشير ىذه النتائج لتقارب نسب الفئتيف لمف يمتزموف بالقوانيف وفئة الذيف لا يمتزموف ب   
واف طبيعة العمؿ الإداري يتطمب العمؿ الجماعي في تأدية المياـ وتقسيـ العمؿ ، وىذا 
التبايف والاختلبؼ في الالتزاـ بالقيـ الإدارية واحتراميا داخؿ المؤسسة خمؽ بيئة عمؿ  غير 
إيجابية مما يفقد روح الفريؽ والعمؿ الجماعي فتظير النزاعات لعدـ وجود الثقة والاحتراـ 

تبادؿ مما ينعكس بالسب عمى علبقات الإدارية  وعلبقاتيـ الإنسانية فيضعؼ التواصؿ الم

 داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ 
 المؤسسة

Total 

 بيا يمتزـ
 و الموظفوف
 بيا يعمموف

 انيـ أرى لا
 بيا يمتزموف

 بالنشاط اشعر لا
 عممي أداء في 
 نزواءللب اميؿ و

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 5 4 9 
% dans 14,3 %19,0 %11,9 المؤسسة داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ% 

 Effectif 8 5 13 موافؽ غير
% dans 20,6 %23,8 %19,0 المؤسسة داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ% 

 Effectif 17 9 26 موافؽ
% dans 41,3 %42,9 %40,5 المؤسسة داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 12 3 15 
% dans 23,8 %14,3 %28,6 المؤسسة داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ% 

Total Effectif 42 21 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 المؤسسة داخؿ بالقوانيف الزملبء التزاـ% 
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والتعاوف فتزيد الصراعات وسوء الفيـ في تحقيؽ الأىداؼ فيؤدي إلى الشعور بالاستياء 
والغضب والإحباط والظمـ بسبب التوقعات والمقارنات بشاف ما يجب اف يحصؿ عميو مقابؿ 

الشعور بالعدالة فينتج عنو التشتت والشرود وفقداف الاىتماـ ما يحقؽ الأخروف لعدـ 
بالعلبقات الإنسانية وعدـ تفاعؿ مع الأخريف واللبمبالاة والتقويـ السمبي لمذات فلب يشعر 
بالنشاط والحيوية ويميؿ بالانزواء وبالتالي يحس بتدني الإنجاز الشخصي لافتقاد الدوافع في 

 الأداء .

يبيف  دور  السموؾ  الممارس  عند غياب  الزميؿ  في الشعور  بعدـ   ( :  38الجدوؿ رقـ )
 النشاط  والحيوية  في أداء  العمؿ  والميؿ  للبنزواء .

 Total العمؿ عف زميمؾ غياب عند 
 اغطي
 مكانو

 ابمغ
 الرئيس

 اغطي لا
 مكانو

 في  بالنشاط اشعر لا
 أميؿ و عممي أداء

 الانزواء

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 5 3 1 9 
% dans زميمؾ غياب عند 

 العمؿ عف
13,2% 18,8% 11,1% 14,3% 

 Effectif 5 8 0 13 موافؽ غير
% dans زميمؾ غياب عند 

 العمؿ عف
13,2% 50,0% 0,0% 20,6% 

 Effectif 17 3 6 26 موافؽ
% dans زميمؾ غياب عند 

 العمؿ عف
44,7% 18,8% 66,7% 41,3% 

 Effectif 11 2 2 15 تماما موافؽ
% dans زميمؾ غياب عند 

 العمؿ عف
28,9% 12,5% 22,2% 23,8% 

Total Effectif 38 16 9 63 
% dans زميمؾ غياب عند 

 العمؿ عف
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

الاتجاه العاـ موجود في فئة الموافقوف والموافقوف  ( يظير  اف 38مف خلبؿ نتائج الجدوؿ ) 
تماما عمى فكرة انيـ لا يشعروف بالنشاط والحيوية في اداء العمؿ ويميموف للبنزواء بنسبة  
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مف المجموع الكمي ، وبأعمى النسب في فئة لا اغطي  مكاف زميمي  عند غيابو  %.65.1
لتمييا فئة الذيف كانت راييـ أغطي  مكاف زميمي عند غيابو  % 88.9عف العمؿ بنسبة 

 %. 31.3وباقؿ النسب في فئة الذيف رأيو  ابمع الرئيس بنسبة  %. 73.6بنسبة 

تشير نتائج الجدوؿ حسب راي الأغمبية بعدـ تغطية مكاف الزميؿ الغائب ىذا مؤشر عمى   
جدوؿ السابؽ بالتزاـ الزملبء بالقوانيف الالتزاـ بالقيـ الإدارية  وحسب ما جاء في نتائج ال

خاصة اذا كاف الموظؼ الغائب يمعب دورا حيويا في مجاؿ معيف وعدـ استطاعة تغطية 
مكانو المتخصص، فمنيا  يتأثر إنجاز المياـ واختلبؿ الانسجاـ مما يؤثر سمبا عمى روح 

ة في توزيع المياـ الفريؽ ومعنوياتو أما في حيف لزاما تغطية مكاف الزميؿ الغائب وخاص
الإدارية يمزـ العمؿ كفريؽ ، خاصة في المصالح الميمة كمصمحة الأجور وحساسية مياميا 
وأجاليا المحددة، فتؤدي ىذه التغطية لعدة أثار سمبية منيا زيادة العبء  عمى الزملبء 
فيجدوف انفسيـ مضطريف لتحمؿ مياـ إضافية ويؤدي إلى الضغط الإضافي مما ينتج عنو 

لمموظفيف عمى حساب طاقتيـ وقدراتيـ والضغوط المستمرة تؤدي للؤخطاء  لمشعور  جيادإ
بالتعب  وعدـ القدرة عمى التركيز  فتزيد التوترات وعدـ الراحة النفسية وضعؼ الانتماء 
والولاء لممؤسسة وتقويـ الذات سمبيا وشعور الأخريف مف خلبلو بالفشؿ وعدـ تفاعمو ، ويشعر 

 لإنجاز الشخصي.بتدني وقمة ا

( : يبيف  دور الحضور  في الوقت  إلى مكاف  العمؿ في  الشعور  بعدـ 39الجدوؿ ) 
 النشاط  والحيوية  في أداء  العمؿ  والميؿ  للبنزواء .
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( يظير اف الاتجاه العاـ موجود في فئة الموافقوف والموافقوف تماما  39مف خلبؿ الجدوؿ )
مف المجموع  %.65.1عمى فكرة انو لا اشعر بالنشاط والحيوية وأميؿ للبنزواء  بنسبة  
مكاف العمؿ بنسبة  إلىالكمي ، وبأعمى النسب في فئة الذيف يحظروف في الوقت دائما 

 %. 66.7مكاف العمؿ بنسبة  إلىفي الوقت  لا يحضروفوتمييا فئة الذيف   %. 67.7
 %. 61.6مكاف العمؿ بنسبة  إلىفي الوقت  أحياناوباقؿ النسب في فئة الذيف يحظروف 

تقارب نسب الحضور دائما  في الوقت لمكاف العمؿ ولا احظر في الوقت يشير ىذا     
لمتبايف في احتراـ القوانيف والالتزاـ بالقيـ الإدارية  إلى بيئة عمؿ متوترة  وغير مريحة  
فتجاىؿ القوانيف وعدـ الالتزاـ بيا يؤثر عبمى الموظؼ نفسو وعمى مف حولو  مثؿ انعداـ 

اصؿ وعدـ وجود دعـ مما يفقد الروح المعنوية لمفريؽ والعمؿ الجماعي وفقداف التعاوف والتو 
وقمة التقدير ويؤدي  بالإحباطالثقة والاحتراـ المتبادؿ ويزيد التوتر والضغط، فيشعر الموظؼ 

الى ضعؼ الانتماء لمكاف العمؿ فيشعر بالإرىاؽ وعدـ النشاط والحيوية ويدفعو للبنزواء مما 
الشعور بالحرماف النسبي فيؤثر ىذا عمى الأداء  إلىالعمؿ بفعالية استنادا  يجعؿ مف الصعب

Tableau croisé 
 Total العمل مكان الى الوقت فً الحضور 

 فً دائما

 الوقت

 أكون أحٌانا

 الوقت فً

 احضر لا

 الوقت فً

 اشعر لا

 بالنشاط

 ً  أداء ف

 و عملً

 أمٌل

 نزواءللا

 غٌر

 موافق

 تماما

Effectif 5 3 1 9 

% dans 16,1 العمل مكان إلى الوقت فً الحضور

% 

11,5% 16,7% 14,3% 

 غٌر

 موافق

Effectif 5 7 1 13 

% dans 16,1 العمل مكان الى الوقت فً الحضور

% 

26,9% 16,7% 20,6% 

 Effectif 13 10 3 26 موافق

% dans 41,9 العمل مكان الى الوقت فً الحضور

% 

38,5% 50,0% 41,3% 

 موافق

 تماما

Effectif 8 6 1 15 

% dans 25,8 العمل مكان الى الوقت فً الحضور

% 

23,1% 16,7% 23,8% 

Total Effectif 31 26 6 63 

% dans 100,0 العمل مكان الى الوقت فً الحضور

% 

100,0% 100,0

% 

100,0

% 
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نجاز ميامو في الوقت المحدد فيسعى  لتغير   لمظروؼ التي يعتبرىا غير عادلة وليس  وا 
لديو البديؿ لذا يشعر بالاستياء فاليس او تغيير الواقع الفعمي لمعمؿ  بالاحتجاج بإمكانو

 الشخصي. الإنجازمرحمة تدني وفمة  إلىط فيصؿ والغضب والتوتر والإحبا

(  يبيف  دور  التغيب عف  العمؿ  في الشعور  بعدـ  النشاط والحيوية   40الجدوؿ رقـ ) 
 في أداء العمؿ  والميؿ للبنزياء.

Tableau croisé 
 Total العمؿ عف تغيبت 

 أتغيب لـ
 يوما

 أتغيب
 أحيانا

5,00 

 بالنشاط اشعر لا
 و عممي أداء في
 نزواءللب أميؿ

 موافؽ غير
 تماما

Effectif 2 7 0 9 
% dans 14,3 %0,0 %15,9 %11,1 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 7 6 0 13 موافؽ غير
% dans 20,6 %0,0 %13,6 %38,9 العمؿ عف تغيبت% 

 Effectif 4 22 0 26 موافؽ
% dans 41,3 %0,0 %50,0 %22,2 العمؿ عف تغيبت% 

 موافؽ
 تماما

Effectif 5 9 1 15 
% dans 23,8 %100,0 %20,5 %27,8 العمؿ عف تغيبت% 

Total Effectif 18 44 1 63 
% dans 100,0 %100,0 %100,0 %100,0 العمؿ عف تغيبت% 

( يظير  اف  الاتجاه العاـ في فئة الموافقوف والموافقوف تماما  40مف خلبؿ نتائج الجدوؿ ) 
 %. 65.1في أداء العمؿ والميؿ للبنزواء بنسبة  عمى فكرة  عدـ الشعور بالنشاط والحيوية

 %. 70.5مف المجموع الكمي ، وبأعمى النسب في فئة التغيب أحيانا عف العمؿ بنسبة 
 %. 50بة لتمييا فئة لـ أتغيب يوما عف العمؿ بنس

يشير التغيب أحيانا عف العمؿ إضافة إلى نتائج الجدوؿ السابؽ لا احظر في الوقت المحدد 
عدـ استقرار وظيفي فيزيد معدؿ  لمعمؿ بغض النظر عف العوامؿ والأسباب فتؤدي الى

الدوراف والتأخر والتغيب وعدـ الالتزاـ بالقيـ الإدارية وبتكرار ىذه السموكيات فتؤثر عمى 
الموظؼ وعمى فريؽ العمؿ وعمى المؤسسة ، فبيئة العمؿ  الغير مستقرة تسودىا النزاعات 
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يؽ وعدـ العمؿ بانسجاـ والصراعات وضغط العمؿ لأعباء مياه متراكمة ، كاختلبؿ مياـ الفر 
لعدـ وجود   أووزيادة الأخطاء لعدـ التركيز مما يدفع إلى التغيب لعدـ تحمؿ الضغوط 

عدالة في تطبيؽ القوانيف والموائح فيشعر الموظؼ بالإجياد والضغوط النفسية والشعور بعدـ 
ا النشاط والسعي لمبحث عف عمؿ افضؿ وبيئة عمؿ مريحة تحقؽ أىدافو وتطمعاتو بم

يتضمنو مف مؤشرات تشمؿ كافة حاجياتو وكؿ القيـ التي يعتبرىا ضرورية ويتوقع الوصوؿ 
 الييا .
 لمقيـ  اف لنا اتضح نتائج مف اليو توصمنا ما خلبؿ مف  :03 الفرعية الفرضية مناقشة
 .الإنجاز الشخصي مستوى عمى أثر الإدارية

اذا كانت القيـ الإدارية تدعـ نظاما  لمتقدير والمكافآت لا يعتمد معايير عادلة وشفافة  -
فيؤدي ذلؾ الى الشعور بعدـ الاعتراؼ بالإنجازات مما يساىـ في زيادة شعور الموظؼ بقمة 

 الإنجاز الشخصي.
فعالية عدـ وضوح الأدوار والمسؤوليات لا يمكف  الموظؼ مف تحقيؽ اىدافو بشكؿ اكثر  -

وبالتالي  بيئة عمؿ غير داعمة تساىـ في الشعور بقمة الانجاز فتنخفض المعنويات 
 والإنتاجية ويرتفع عد الرضى عف العمؿ .

 مناقشة الفرضية  الثالثة :  
الإدارية اثر  عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الثلبثة فكمما زاد احتراـ ىذه القيـ لمقيـ  

يا وعدـ تضاربيا داخؿ بيئة العمؿ قؿ  مستوى الاحتراؽ الوظيفي اما اذا  الإدارية في تطبيق
 .كانت غير واضحة وغير عادلة تزيد مف مستوى الاحتراؽ الوظيفي 

عدـ النزاىة والعدالة والشفافية فتنتج  إلىالقيـ الإدارية غير واضحة وغير القزية تؤدي   -
ظيفي والشعور بضعؼ الانتماء ، وىو ما بيئة عمؿ مضطربة تزيد مف مستوى الاحتراؽ الو 
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يتفؽ  مع  النتيجة التي خمصت الييا دراسة )  حورية سمير  احمد غالب الزعيمي  وجماؿ 
 1(  أكدت لوجود اثر لمعدالة التنظيمية في الاحتراؽ الوظيفي. 2022درىـ زيد 

ح الموظفوف الضغوط بشكؿ سميـ  وانخفاض الروح المعنوية لفريؽ العمؿ يصب إدارةعدـ  -
 اقؿ  تفاعلب ويزيد التوتر بما يسبب  الاحتراؽ الوظيفي 

يؤدي  الى زيادة مستوى  والإرىاؽ  الإجيادبسبب  والتأخرزيادة معدلات التغيب   -
 .الاحتراؽ الوظيفي 

التوترات والصراعات فتزيد الضغوط  إلىعدـ الالتزاـ بالقيـ الإدارية واحتراميا يؤدي   -
ت وبالتالي زيادة الأخطاء وانخفاض جودة العمؿ لضعؼ التركيز والانتباه والشرود والتشت

تقاف المياـ .  فتؤثر عمى دقة وا 
القيـ الإدارية الغير واضحة او تضارب في تطبيقيا تزيد مف الاضطرابات والتوتر في بيئة  -

 العمؿ ىذا يؤدي  إلى انخفاض الرضا الوظيفي وزيادة مشاعر الإحباط وارتفاع مستوى
 الاحتراؽ الوظيفي بيف الموظفيف.

والمسؤوليات يؤدي الى ضغوط وبالتالي الارىاؽ  الأدوارعدـ تحقؽ العدالة والأنصاؼ في  -
فيؤدي إلى عدـ توافؽ بيف  الحياة الشخصية والحياة المينية فيرفع مف مستوى الاحتراؽ 

مي بف ضافر بف مع النتيجة التي خمصت الييا دراسة ) سعيد بف ع ما يتحقؽ، الوظيفي
الكرعاف القحطاني (  اكدت نتائجيا الى اف لغموض الدور ولعبء الدور الزائد اثر عمى 

 2الاحتراؽ الوظيفي.
تحرض عمى انجاز المياـ في وقتيا المحدد ميما حدث خمؿ في فريؽ العمؿ  الإداريةالقيـ  -

وقت الراحة مما فيشعروف بالاستغلبؿ وفقداف  الأخريفاو غياب فيزيد عبء العمؿ عمى 
 يتسبب في الشعور بالاحتراؽ الوظيفي.

                                                           
، المجمة  اثر  العدالة التنظيمية في الاحتراق الوظيفيحورية سمير  احمد غالب الزعيمي ، جماؿ درىـ زيد ،   1

 . 2022، اليمف ،  34الأكاديمية للؤبحاث والنشر العممي، العدد 
2
، رسالة دكتوراه ، كلٌة ابن رشد للعلوم الإدارٌة ،  الاحتراق الوظيفي ) الأسباب وطرق العلاج (سعٌد بن علً بن ظافر  الكرعان القحطانً ،   

 السعودٌة .
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  :العام الإستنتاج
ارتبط موضوع الدراسة  الموسوـ بػػ طبيعة قيـ العمؿ وتأثيرىا عمى مستوى الاحتراؽ      

 الوظيفي وجاءت نتائج الدراسة كالاتي : 
 عاشور بالجمفة.اف الاحتراؽ الوظيفي موجود فعلب بيف أوساط موظفي رئاسة جامعة زياف  -
تقييـ الموظفيف جاء مرتفعا لمستوى الاحتراؽ الوظيفي الموجود برئاسة جامعة زياف  -

عاشور بالجمفة وفؽ مقياس ماسلبؾ للبحتراؽ الوظيفي المخصص لمخدمات الإنسانية ) 
MBI  HSS-.) 

جاء قد لوظيفي برئاسة جامعة زياف عاشور الاحتراؽ ا أبعادتقييـ الموظفيف لمستوى  -
 متباينا حيث تراوح بيف المتوسط والمرتفع.

 العمؿ عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي. طبيعة قيـ تؤثر -
او سمبي بناء  إيجابيالقيـ الفردية تؤثر عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي لمموظؼ بشكؿ  -

 مع تطمعاتو  والواقع الميني بيف ما يستحقوعمى مدى توافقيا مع متطمبات العمؿ وبيئتو و 
 وبيف ما يحصؿ عميو ؟، كذلؾ التبايف بيف القيـ الفردية لمموظؼ والقيـ المتبناة في المؤسسة 

كؿ مازاد إحتراـ القيـ الإدارية في تطبيقيا وعدـ تضاربيا داخؿ بيئة العمؿ قؿ مستوى  -
 الاحتراؽ الوظيفي أما اذا كانت غير واضحة وغير عادلة تزيد مف مستوى الاحتراؽ الوظيفي

الموظفيف برئاسة  أوساطؽ الوظيفي موجود بيف أكدت النتائج اف الاحترا ات الدراسة :توصي
الجامعة وبشكؿ مرتفع ، لذا وجب عمينا كباحثيف تقديـ مجموعة مف التوصيات لممسؤوليف 
ىناؾ والتي  مف شانيا اف تكوف عاملب لتخفيؼ مف حدة مستوى الاحتراؽ الوظيفي  والتي 

 يمكف تمخيصيا في  النقاط التالية :

 تحسيف مستوى إدارة الضغوط بشكؿ  سميـ.  -

 العدالة والأنصاؼ في الأدوار والمسؤوليات. تحقيؽ -

 دعـ قيـ العمؿ التي تعزز بيئة عمؿ إيجابية. -



 الفصل الخامس                                                                  عرض ومنالشت النتائج
 

147 
 

تبني القادة والمسؤوليف لمقيـ والمبادئ الإنسانية العادلة والأخلبقية بشكؿ حقيؽ في حياتيـ  -
 المينية والابتعاد تماما عف  التفرقة بيف الموظفيف.

يجابيمناخ تنظيمي منفتح وصحي  توفير - مؤازر لمموظفيف ويساند ويراعي ويتفيـ   وا 
 حاجاتيـ وتطمعاتيـ.

عند اتخاذ القرارات  لمموظفيفالحياة الشخصية والمينية توازف بيف المراعاة تحقيؽ  -
 .الإدارية

تقترح الباحثتاف  إجراء المزيد مف  الدراسات باستخداـ الاقتراحات لمدراسات المستقبمية 
ؽ الوظيفي والتوسع في تطبيقو إلى باقي القطاعات الأخرى حتى مقياس ماسلبؾ للبحترا

يتمكف الباحثوف مف التوصؿ الى صورة واضحة اكثر لمدى تفشي ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي 
لدى المؤسسات الجزائرية والعامميف فييا ، مف الاقتراحات دراسة مقارنة بيمف مستوى 

سسة الصناعية ،دراسة مقارنة لمستوى الاحتراؽ الوظيفي في المؤسسة الخدماتية والمؤ 
الاحتراؽ الوظيفي في القطاع العاـ والقطاع الخاص ،  اثر الحياة الشخصية عمى مستوى 

 الاحتراؽ الوظيفي.
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عمى مستوى   وتأثيرىاحاولنا  مف خلبؿ دراستنا  التعرؼ  عمى طبيعة قيـ العمؿ      
، فتبيف لنا  انيـ يعانوف  مف مستوى مرتفع   لدى موظفي رئاسة  الجامعة الاحتراؽ الوظيفي

كما اف طبيعة (  ، MBIمف الاحتراؽ الوظيفي وفؽ  مقياس ماسلبؾ  للبحتراؽ الوظيفي )
عمى مستوى  الاحتراؽ الوظيفي ، فالتبياف الكبير بيف  قيـ الموظؼ  والقيـ  قيـ العمؿ تؤثر

ورضاه   أدائووتر  مما يؤثر عمى المتبناة  في العمؿ تؤدي  شعوره بعدـ  الارتياح والت
الانفعالي  نتيجة  والإجياد  بالإرىاؽالوظيفي  فيتسبب في الاحتراؽ  الوظيفي ويزيد  شعوره 

لعدـ  التوافؽ مع القيـ  العامة لممؤسسة  او مع زملبئو  في العمؿ ، وتعتبر  الفجوة بيف 
عميو   ما يتحصؿوبيف   تحقوما يس ما بيف أوتوقعات وتطمعات الموظؼ  والواقع الميني ، 

مما يؤدي  الى   الإحباطبالحرماف النسبي(  في الشعور  بعدـ الرضا  وزيادة   ما يعرؼ) 
الاحتراؽ  الوظيفي ، والقيـ الفردية  تمعب دورا ميما  في توجيو السموؾ  في استراتيجيات 

سواء في   التعامؿ  مع لتحديات والضغوط  في العمؿ ، وكذلؾ  توجو  سموؾ الموظؼ
فتمثؿ عاملب ميما  لتكويف بيئة  عمؿ تعزز او   الإنسانيةاو العلبقات  الإداريةالعلبقات 

 تقمؿ مستوى  الاحتراؽ الوظيفي  لدى الموظفيف .
عدـ النزاىة  والعدالة  إلىالغير واضحة  وغير قوية تؤدي    الإداريةكما اف القيـ      

تزيد  مف مستوى  الاحتراؽ الوظيفي  والشعور  والشفافية  فتنتج بيئة عمؿ  مضطربة 
التغيب  والتأخر  بسبب  الإجياد  والإرىاؽ  لعدـ بضعؼ الانتماء ، كما تعتبر  معدلات 

الرضا الوظيفي  سبب في زيادة  مستوى  الاحتراؽ  الوظيفي ، واف عدـ تحقؽ العدالة  
التالي  الإرىاؽ  فنتج عنو  والأنصاؼ  في الأدوار  والمسؤوليات  يؤدي  إلى الضغوط وب

عدـ  التوافؽ بيف  الحياة الشخصية  والمينية فتسبب في الاحتراؽ الوظيفي ، كما تعتبر 
القيـ  الإدارية  المتضارب في تطبيقيا يزيد مف الاضطرابات  والتوترات والنزاعات  في بيئة 

وارتفاع مستوى   العمؿ  فيؤدي إلى  انخفاض  الرضا الوظيفي  وزيادة  مشاعر الإحباط
الاحتراؽ  الوظيفي  اذ لقيـ  العمؿ دور أساسي  في بيئة العمؿ  فتأثره  بشكؿ أو  باخر 

 عمى  مستوى  الاحتراؽ  الوظيفي لدى الموظفيف .
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، قسنطينة ، رسالة لنيؿ   CPGالعمال  المنفذين  بمركب  المجارف والرافعات 

 .2009شيادة ماجيستر ، جامعة قسنطينة ، الجزائر ، 
، رسالة  ة  بين العدالة التنظيمية  والاحتراق  الوظيفيدراسة العلاقكاميميا  مرابط ،  .66

لنيؿ شيادة الماستر ، تخصص إدارة  الأعماؿ ، كمية العموـ الاقتصادية ، عموـ 
التسيير  وعموـ تجارية ، قسـ عموـ  التسيير  جامعة قاصدي مرباح ، ورقمة ، 

 .2019الجزائر ، 
الاجتماعي  وعلاقتو بمستوى  الاحتراق  الدعم كيحؿ  سميرة ، مبارؾ عائشة  ،  .67

، رسالة لنيؿ شيادة الماستر ، تخصص عمـ  النفس  العمؿ والتنظيـ   الوظيفي



 لائمت المراجع
 

159 
 

والاجتماعية ، قيـ العموـ الاجتماعية   الإنسانيةوتسيير الموارد البشرية ، كمية العموـ 
 .2002، جامعة ابف خمدوف ، تيارت ، الجزائر ، 

بالمممكة   الأمنية الأجيزةالاحتراق  الوظيفي في نبع ، محمد  بف سميماف ابف م .68
، جامعة  نايؼ لمعموـ  الإداريةدكتوراه  في العموـ  أطروحة،  العربية السعودية

 .1930، الرياض ،  الأمنية
واقع الاحتراق  الوظيفي وأسبابو  لدى العاممين في  بمدية منذر  فوزي  ابو حديد ،  .69

الماجيستر ، برنامج  الإدارة العامة ، كمية  الدراسات  ، رسالة لنيؿ  درجة الخميل
 .2022العميا ، جامعة الخميؿ ، فمسطيف ، 

،  لدى العاممين  في بمدية الخميل  وأسبابوواقع الاحتراق  حديد ،  أبومنذر  فوزي   .70
 الإدارةالعامة ، كمية الدراسات العميا  والبحث  العممي ، برنامج   الإدارةتخصص 

 .2022العامة ، جامعة الخميؿ ، فمسطيف ، 
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 : الاستبيان:01الممحق 
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 الجمفة -جـــــــــــامعة زيان عــــــــــاشور 
 قسم عمم الاجتماع والديمغرافية                   الإنســـــــــانيةكمية العموم الاجتمـــــاعية و 

 استمارة موجية لموظفي رئاسة جامعة زيان عاشور بالجمفة
في إطار التحضير لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع نقوـ نحف الطالبتاف بالتحضير لمذكرة التخرج 

مساعدتنا لإتماـ ىذا العمؿ ونذكركـ أف جميع المعمومات  تحت عنوانقيـ العمؿ والأداء الوظيفي نرجو منكـ
 تستخدـ في إطار أكاديمي محض.

 ( أماـ الإجابة المناسبةxضع علبمة )
 المحور الأول : البيانات الشخصية

 ذكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر              أنثى           / الجنس1

 فما فوؽ]            50،] 40-50،] 20-30]               30-40]         / السف :  2

 ، مطمؽ           ، أرمؿ، متزوج            /الحالة العائمية : أعزب           3

 فما فوؽ     7،            4-6 ]،         1-3 ]،          بدوف أولاد  /عدد الأولاد:4

 ر العمؿ/ مكاف الإقامة :     بعيد جدا عف مق5
 بعيد عف مقر العمؿ  -
 قريب جدا مف مقر العمؿ -

 ........................................................................./ الشيادة المتحصؿ عمييا:6

 .........................................................................../ المنصب الذي تشغمو:7

 سنوات 5أقؿ أو يساوي  -/ الخبرة المينية : 8

 سنوات 10سنوات إلى  6مف  -                    

 سنة فما فوؽ  11مف  -                    

 دج 35000أقؿ أو يساوي  -/ الأجر الشيري : 9
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 دج50000دج إلى  36000مف  -
 دج فما فوؽ 50000 -

 تحقق لك المكانة والاستقرار؟ نعم              لا  / هل  الوظٌفة01

 ماذا ٌعنً لك إتقان العمل فً المؤسسة ؟ –00

أخرى                   ، إثبات الذات         ، لأن هناك رقابة         ، طرٌقة للتمٌٌز       عبادة وواجب   

 .............................................................حددها................................................

 جهد ؟ من هل هناك تقدٌر من طرف رؤسائك فً العمل لما تقوم به من مهام وما تبذله -01

 أجد كل التشجٌع والتقدٌر                  تقدٌر ضعٌف نوعا ما                 لا أذكر أن أحد ٌقوم بذلك

 أدائك لعملك هل تؤدٌه؟عند  -02

 بدقة وبأسرع وقت            ،        بدقة وبوقت أكثر         ،        المهم إننً انهً العمل فقط   

 كٌف تتعامل مع أجهزة المؤسسة ؟ -03

 أعتبرها ملك للمؤسسة وأحرص فً المحافظة علٌها كممتلكاتً  -10

 للغاٌات المطلوبة لأداء العمل أعتبرها ملك للمؤسسة واحرص فً المحافظة علٌها -11

 أعتبرها ملك للمؤسسة ولا أرى أننً مسؤول فً المحافظة علٌها  -12

 هل تستعمل أجهزة المؤسسة ؟ -04

لأغراض أخرى  أذكرها.    لأغراض المؤسسة فقط           ،   لأغراض شخصٌة أحٌانا             ،

................................................................................................................... 

 نعم          لا           هل ٌحترم الزملاء أسرار العمل ولا ٌفشونها؟  -05

 لا      نعم                      هل روابط  العمل تحقق أهداف شخصٌة ؟ -06

 بخبرتً            لا أساهم بخبرتً  هل تساهم بخبرتك عندما تطلب منك مؤسستك ؟أساهم  -07

 كٌف تقٌم علاقتك مع  رؤسائك فً العمل ؟ جٌدة                سٌئة           محدودة -08

 فً رأٌك كٌف تقٌم العلاقة بٌن زملائك فً العمل ؟ -11

 واحترام بٌنهم               ، علاقة مهنٌة فقط              ، علاقة صراع علاقة تضامن وتعاون 

 واجهت أحد زملائك  ذائقة فً العمل فهل أنت مستعد أن تمد له ٌد العون؟ -10

 أساعده وأقف معه             ،أقف معه  ولا أساعده           ،   لا أقف معه ولا أساعده 

 ء اداء عملك ،فكٌف ٌكون تصرف زملائك معك؟وجدت صعوبات أثنا -11
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 ٌوجد تعاون من أجل القٌام بعملً             ، لا ٌتم تزوٌدي بالمعلومات الكافٌة           لا ٌهتمون 

 نعم                لا      هل هناك تمٌٌز فً المعاملة داخل مؤسسة العمل ؟  -12

 نعم                لا      ٌن ؟هل هناك ثقة متبادلة بٌن الموظف -13

 نعم                   لا     هل هناك توجٌهات فً العمل ٌكون سببها حب التسلط والقوة ؟   -14

 كٌف ترى التزام زملائك فً العمل بقوانٌن العمل التً تطبقها المؤسسة على موظفٌها؟ -15

 أنهم ٌلتزمون بها ٌلتزم بها الموظفون وٌعملون بها          لا أرى

 أبلغ عنه الرئٌس                ل ما الذي تقوم به ؟ أغطً مكانه  عند غٌاب  زمٌلك فً العم -16

 لا أغطً مكانه  

 عند وقت الدخول للعمل ،هل تحضر فً الوقت؟ -17

 أحضر فً الوقت أحٌانا                 ،  لا أحضر فً وقت الدخول  أحضر فً الوقت دائما       ،

 هل تغٌبت ٌوما عن العمل؟  -18

 لم أتغٌب عن عملً ٌوما                       أتغٌب أحٌانا                         أتغٌب كثٌرا 

 تخذه مؤسستك نحوك ؟فً حالة الإجابة ب) أتغٌب أحٌانا أو كثٌرا ( ماهو الإجراء الذي ت21

 تعوٌض الغٌاب         إنذار إداري       الخصم من الراتب          إنذار إداري وخصم        

 لا شًء    

 ..............................؟.......................: لماذا فً حالة الإجابة ب) لم أتغٌب عن عملً (  20 

 ً تنقل إلٌك غالبا تهدف إلى؟هل ترى أن التوجٌهات الت -21

 أداء العمل فً وقته           احترام قواعد العمل              الإهتمام بالعمل 

 أماـ الإجابة المناسبة×( ضع علبمة )  -33
موافق  ىل أنت موافق عمى العبارات الآتية -

 جدا
غير  موافق

 موافق
غير موافق 

 تماما
     جيد أكبر حتى تستنزؼ كؿ طاقتي في العمؿ وأحس بالإرىاؽ والإحباط أبذؿ -
أشعر أنني فقدت حماسي اتجاه مينتي بعد حدوث حدوث خلبؼ بيني وبيف  -

 زملبئي
    

     أشعر أنني أبذؿ جؿ جيدي في عممي لتحقيؽ التواصؿ مع الزملبء  -
     أشعر أنني لا أستطيع تحمؿ ىذه الوظيفة -
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     لا اشعر بالنشاط والحيوية  في أداء العمؿ وأفضؿ الانزواء  -
     لا أتمقى التشجيع الذي أستحقو مف رؤسائي -
     أعجز عف تحقيؽ أي انجازات بالرغـ مف محاولاتي المتكررة -
     لا استطيع فيـ شعور العامميف معي بسيولة -
     فقدت الالتزاـ الشخصي في علبقات العمؿ -
     اشعر أنني أعامؿ بعض زملبئي بطريقة بيا تمبد في المشاعر -
     إنني في الواقع لا أبالي بما يحدث للآخريف -
     أصبحت شخصا قاسيا وسريع الغضب منذ بدأت ىذا العمؿ -

 وفً الأخٌر نشكركم على تعاونكم معنا .

 : جدول ٌبٌن توزٌع افراد العٌنة حسب المنصب 11الملحق 
 المنصب

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 21,0 21,0 20,3 13 حفاظ البٌانات عون 

 27,4 6,5 6,3 4 مدٌررٌة كاتب

 37,1 9,7 9,4 6 محاسب ادراي

 45,2 8,1 7,8 5 محاسب اداري رئٌسً

 51,6 6,5 6,3 4 مساعد المكتبات  الاجامعٌة

 56,5 4,8 4,7 3 رئٌسًكاتب مدٌرٌة 

 62,9 6,5 6,3 4 ملحق رئٌسً

 77,4 14,5 14,1 9 متصرف

 93,5 16,1 15,6 10 مهنذس

 100,0 6,5 6,3 4 متصرف رئٌسً

Total 62 96,9 100,0  
Manquan

t 
Système 2 3,1   

Total 64 100,0   



 

 

 .:  نتائج مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي03الممحق 

 N Minimum Maximum Moyenne 

Statistiques Statistiques Statistiques Statistiques Erreur 

standard 

 11862, 2,6406 4,00 1,00 64 شخصا قاسٌا و غضوب منذ بدأت بالعملت  اصبح

 10732, 2,8730 4,00 1,00 63 للأخرٌنلا أبالً بما ٌحدث 

 11657, 2,8254 4,00 1,00 63 اشعر انً اتعامل مع زملائً بتبلد

 11108, 2,6875 4,00 1,00 64 فقدت الالتزام الشخصً فً علاقات العمل

 11341, 2,4531 4,00 1,00 64 ٌصعب فهم شعور العاملٌن معً

 11273, 2,6094 4,00 1,00 64 عن تحقٌق انحاز بالرغم من محاولاتً اعتز

 12574, 2,1875 4,00 1,00 64 التشحٌع من مرؤوسًلا اتلقى 

 12387, 2,7460 4,00 1,00 63 نزواءلا اشعر بالنشاط فس اداء عملً و امٌل للا

 11106, 2,8594 4,00 1,00 64 الوظٌفة أتحملاشعر انً لا 

 10968, 2,1270 4,00 1,00 63 اشعر انً ابذل حهد لتحقٌق التواصل مع الزملاء

 11531, 2,5781 4,00 1,00 64 بعد حدوث خلاق بٌنً و زملائً فقدت حماسً

 13542, 2,4688 4,00 1,00 64 الإحباطأبذل حهدا لحد الارهاق و 

N valide (liste) 
40 


