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  :الممخص
الاحتراق الوظيفي في قطاع  مستوىىذه الدراسة الى اختبار اثر الحوافز المادية و المعنوية عمى  ىدفت

( موظف من موظفي بمدية الدرارية  تم اختيارىم 103) دراسةشممت عينة الحيث  الوظيف العمومي ،
استرجاع تم استمارة استبيان وزعت عمييم ،  (463بطريقة عشوائية من مجموع الموظفين البالغ عددىم) 

تم  ، وقد  spss v 22باستخدام برنامج  بياناتياتم تحميل   ، ( صالحة لمدراسة88استمارة منيا ) (91)
الصدق لقياس  خكرو نبابناء الاستمارة عمى أساس المؤشرات المتوفرة في ميدان الدراسة اعتمادا عمى الفا 

قياس قوة العلاقة بين معامل الارتباط بيرسون ، وتحميل الانحدار الخطي البسيط و المتعدد  ل و الثبات و
ذو  أثروجود   حيث توصمنا الى . بالاعتماد عمى المنيج الوصفي   ،الارتباط بينيماالمتغيرين ومدى 

بين  قوية عكسيةدلالة إحصائية لمحوافز المادية والمعنوية عمى الاحتراق الوظيفي وعلاقة ارتباطية 
 الوظيفي. والمعنوية ومستوى الاحتراقالحوافز المادية 

 الحوافز المعنوية، الاحتراق الوظيفي، الوظيف العمومي.الحوافز المادية،  الكممات المفتاحية:
Abstract: this study aimed to test the impact of material and moral incentive on the level of 

job burnout in the public sector .The study included a sample of (103) employees from the 

municipality of Draria who were randomly selected from a total of (463) employees. 

Questionnaires were distributed to them, and (91) questionnaires were retrieved, with (88) of 

them deemed valid of the study. Data analysis was conducted using SPSS version 22.The 

questionnaire was constructed based on the available indicators in the field of study, relying 

on Cronbach's alpha for measuring reliability and validity, Pearson correlation coefficient for 

assessing the strength of the relation between variables, and simple and multiple linear 
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regression analysis .The study found a statistically significant effect of both material and 

moral incentives on job burnout, as well as a strong inverse correlation between material and 

moral incentives and the level of job burnout. 

Key words: moral incentives; material incentives; job burnout; public sector. 

  مقدمة:
العنصر البشري بأىمية كبيرة في المؤسسة باعتباره الدعامة الرئيسية لنجاحيا، اذ من خلالو  ىيحظ    

تحقق أىدافيا ونجاحاتيا واستمراريتيا، وىذا ما جعميا تولي أىمية كبيرة لو من خلال وضع نظام لمحوافز 
تقراره، لان قصد تحسين ظروف عممو والسير عمى اشباع حاجياتو من اجل تحقيق رضاه الوظيفي واس

وجوده في بيئة عمل لا تحقق رغباتو ولا تحرك دوافعو ينعكس بالسمب عمى روحو المعنوية وولائو 
التنظيمي وأدائو ، ما قد يؤدي  في النياية الى الاحتراق الوظيفي ، الذي اصبح يواجو المنظمات والافراد 

دة عمى تحقيق الأىداف والتفوق عمى حد سواء  في ساحة العمل المعاصرة مشكلا تحديات وضغوطا شدي
ويؤثر سمبا عمى الصحة النفسية والعاطفية ما ينعكس سمبا عمى الأداء الميني للأفراد، و مع انتشار ىذه 
الظاىرة اشتد الاىتمام  بفيم العوامل التي تؤثر عمى حدوثيا وتقميميا ، حيث ان من بين العوامل التي 

 .لعاممين ىي الحوافز المادية والمعنويةتمعب دورا ميما في تجربة العمل وصحة ا
ومن ىنا سعت ىذه الدراسة   الى محاولة ابراز العلاقة والاثر بين نظام الحوافز )المادية والمعنوية( 

 المطبق في الوظيف العمومي والاحتراق الوظيفي.
حتراق المؤسسات في قطاع الوظيف العمومي تحديات كبيرة في إدارة الا تواجو: إشكالية الدراسة

الوظيفي بين موظفييا، والذي يعد مشكمة جوىرية تؤثر عمى صحة ورفاىية العاممين وتؤدي الى تدىور 
الأداء الميني وتراجع الرضا الوظيفي، لذا من الميم دراسة تأثير الحوافز المادية والمعنوية عمى مستوى 

راسة عمى فيم العلاقة بين الاحتراق الوظيفي خاصة في قطاع الوظيف العمومي، لذا تركز ىذه الد
 الحوافز المادية والمعنوية ومستوى الاحتراق الوظيفي في قطاع الوظيف العمومي في الجزائر.
 وبناء عمى ما سبق فان الإشكالية الرئيسية المراد معالجتيا من خلال ىذه الدراسة تتمثل في:

  الوظيفي في الوظيف العمومي؟ ما مدى تأثير الحوافز المادية والمعنوية عمى مستوى الاحتراق - 
 وللإجابة عمى ىذه الإشكالية الرئيسية تم صياغة الأسئمة الفرعية التالية:

 العمومي؟ في الوظيفعند المورد البشري الحوافز المادية عمى الاحتراق الوظيفي  تأثيرمدى  ما-
  العمومي؟ي في الوظيف مدى تأثير الحوافز المعنوية عمى الاحتراق الوظيفي عند المورد البشر ما  -
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في  عند المورد البشري ىل توجد علاقة ارتباط بين الحوافز المادية والمعنوية مع الاحتراق الوظيفي -
 الوظيف العمومي؟

 فرضيات الدراسة:
 :وتم الإجابة عمى ىذه الإشكاليات من خلال اختبار الفرضية الرئيسية التالية

 ذو دلالة إحصائية بين الحوافز )المادية والمعنوية( ومستوى الاحتراق الوظيفي. يوجد أثر
 وتندرج ضمن ىذه الفرضية الرئيسية مجموعة من الفرضيات الفرعية التالية:

في الوظيف العمومي كمما كمما انخفض مستوى الحوافز المادية المقدمة لممورد البشري الفرضية الاولى: 
 ق الوظيفي.ارتفع مستوى الاحترا

كمما انخفض مستوى الحوافز المعنوية المقدمة لممورد البشري في الوظيف العمومي كمما : الفرضية الثانية
 ارتفع مستوى الاحتراق الوظيفي.

عند  الفرضية الثالثة: توجد علاقة عكسية بين الحوافز )المادية والمعنوية( ومستوى الاحتراق الوظيفي
 الوظيف العمومي. فيالمورد البشري 

 أىمية الدراسة:
تعتبر ىذه الدراسة ذات أىمية كبيرة كونيا تسمح بمعرفة أثر الحوافز المادية والمعنوية عمى الاحتراق 
الوظيفي الذي يساعد المؤسسات وصناع القرار في قطاع الوظيف العمومي عمى تحسين بيئة العمل والحد 

ن مستوى الرضا والأداء لدى الموظفين من اجل تحقيق من ظاىرة الاحتراق الوظيفي من خلال تحسي
 نتائج إيجابية عمى المستوى الفردي والمؤسساتي.

كما تعتبر دراسة الحوافز المادية والمعنوية عمى الاحتراق الوظيفي في قطاع الوظيف العمومي ضرورية 
والمعنوية تأثير مختمف في  لمتعامل مع التحديات التي تواجييا ىذه القطاعات فقد يكون لمعوامل المادية

 بيئة العمل الحكومية مقارنة بالقطاع الخاص وىذا ما يستمزم دراسة متخصصة ليذا السياق.
 اىداف الدراسة:

تشخيص واقع نظام الحوافز المادية والمعنوية ومستوى الاحتراق الوظيفي في تيدف ىذه الدراسة الى 
 قطاع الوظيف العمومي.

عمى درجة الاحتراق الوظيفي في قطاع الوظيف  والحوافز المعنوية الحوافز الماديةمن  كل تحميل أثر
 العمومي.
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الحوافز المادية والمعنوية ومستوى الاحتراق الوظيفي في قطاع الوظيف كل من تحميل العلاقة بين 
 العمومي.

توفير الحوافز توفير توصيات واقتراحات لممؤسسات وصناع القرار في قطاع الوظيف لتحسين سياسات 
 والحد من الاحتراق الوظيفي.

بيدف الإجابة عمى التساؤل المطروح واختبار فرضيات الدراسة اعتمدنا عمى المنيج منيج الدراسة: 
الوصفي لموصول الى النتائج المرجوة من الدراسة، حيث تم استخدام الاستبانة في جمع البيانات من افراد 

 .نت ىناك علاقة بين الحوافز )المادية والمعنوية( والاحتراق الوظيفيعينة الدراسة واختبار ما إذا كا
 النظري لمحوافز  لمبحث الأول: الإطارا

 الحوافز: المطمب الأول: مفيوم
في إعطاء مفيوم دقيق وموحد لمحوافز وفيما يمي عرض لبعضيا حيث يعرفيا لقد تعددت الآراء وتباينت 

العوامل التي تعمل عمى اثارة القوى الحركية في الانسان والتي محمد عمي السممي عمى انيا مجموعة 
  1تؤثر عمى سموكو وتصرفاتو.

كما يعرف احمد ماىر الحوافز بانيا ذلك المقابل المادي والمعنوي الذي يحصل عميو الافراد كتعويض عن 
قياس أداء الموظفين أدائيم المتميز والذي يشرف عمى تنفيذه مديرو إدارة الموارد البشرية من خلال 

  2وتحديد قدرتيم وكفاءتيم في الأداء.
كما تعرف الحوافز عمى انيا مجموعة من الأساليب والوسائل والمؤثرات الخارجية   التي يمكن الاعتماد 
عمييا لحث الأفراد العاممين في المؤسسة الى بذل اقصى جيد ممكن والوصول الى أداء أفضل ومتميز 

 3وشعور بالانتماء القوي.بروح معنوية عالية 
وىناك من يعرف الحوافز عمى انيا " فرص ووسائل توفرىا إدارة المنظمة امام الافراد العاممين لتثير بيا 
رغباتيم وتخمق لدييم الدافع، من اجل السعي لمحصول عمييا عن طريق العمل والسموك السميم وذلك 

  4لإشباع حاجياتيم.

                                                 
 .214ص،1984،القاىرة ،مصر،المنظمة العربية لمعموم الإدارية ،الحوافز و الدوافع ،يي عمالسمم 1
 .13ص  ،1987،،عمان ،الاردنالمنظمة العربية لمعموم الإدارية ،الحوافز عادل، جودة 2
دراسةعينةالمؤسسات الصغيرة -اثر نظام الحوافز عمى تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة  ،ميدية بن طيبة 3

 131، ص 2021 ،2،العدد13 المجمد، 2،جامعة البميدةمجمة الاقتصاد والتنمية البشرية ،والمتوسطة
 .208،ص2005الأردن،،دار الشروق و النشر و التوزيع ،ارة الموارد اليشرية دا ،مصطفى نجيب  شاويش 4
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اع خارجي يشجع العامل ويوجيو بشكل إيجابي الى العمل بجد أكبر، من بانيا عامل اقن وتعرف الحوافز
  1اجل مطابقة الأداء المطموب في المنظمة وتحقيق الرغبات.

كما تعرف الحوافز عمى انيا حصول الافراد عمى الحماس والاقدام والسرور في أعماليم واكسابيم الثقة 
 2.دون تذمر او شكوىعمى أحسن وجو  في أنفسيم ما يدفعيم الى القيام بالعمل المطموب

من التعاريف السابقة نستنج ان الحوافز ىي عبارة عن مجموعة من الوسائل والعوامل المادية والمعنوية 
التي تقدميا المنظمة من اجل تحريك الدوافع والرغبات لدى الافراد لمقيام بعمميم بأفضل شكل ممكن وبذل 

 اقصى جيد متاح.
 الثاني: أىمية الحوافز المطمب

ان لمتحفيز دور ميم في المؤسسات فمن خلال الحوافز المقدمة يحدث تأثير فعال في سموك الافراد ما 
يترتب عنو تحسن في الأداء، فيي تمعب دور مزدوج من خلال تحقيق اىداف المنظمة من جية واشباع 

  3المزايا والفوائد ومن أىميا ما يمي:حاجيات الافراد من جية أخرى، ما جعميا تحقق الكثير من 
  يساىم نظام الحوافز زيادة في زيادة الإنتاج وتحسين نوعيتو ما يحقق عوائد لممؤسسة فالاختيار

 السميم لمحوافز المناسبة يؤدي الى دفع العاممين الى زيادة الإنتاج وتحسين نوعيتو.

 -الإبداعية وتشجيع الابتكار لدى  يعمل نظام الحوافز عمى تفجير قدرات الموظفين وطاقاتيم
الميارات واستخداميا أفضل استخدام، وبالتالي يساىم في إعادة تنظيم احتياجات  الموظفين وتنمية

 الموظفين وتسخير الفائض منيا الى جيات أخرى.

                                                 
1
. Akpan, N, the role of incentives on the performance of health workers in a public sector 

organisastion in abuja. jurnaal pemikiran dan penelitian asminstrasi publik, volume11, numero 

1,2021,p 3. 
 

،القاىرة المجموعة العربية لمتدريب و النشر ، اساليب التحفيز الوظيفي -الادارة بالحوافز  ،مدحت محمد ابو النصر  2
 .151،ص2009،مصر،

 العمومية المؤسسة أثرتحفيز الموارد البشريةفي تحسين أداءالعاممين:دراسة حالة ،بمعيدي زكرياء  زردون جمال ، بن ديمة نسرين ، و 3
 ،العدد ،6 المجمد ة،المركز الجامعي افمو،تصاديلاقمجمة البصائر لمدراسات القانونية و ا ،لمصحة الجوارية عين الحجر

 907ص-2023،1
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  تعمل الحوافز عمى تحسين الوضع المادي والنفسي والاجتماعي لمفرد العامل ما ان ارتبطت
 ح المؤسسة محققة اقتصادا في الجيد والأداء.مصالحو بمصال

  تساىم الحوافز في استقطاب وجذب الكفاءات وزيادة مداخيل العاممين وخمق الرضا لدى العاممين
كثرة  الإنتاج،والولاء والاستقرار، ما يساعد في حل الكثير من المشاكل الإدارية كارتفاع تكاليف 

 1العمل. النزاعات والشكاوى وارتفاع معدل دوران 

 المطمب الثالث: أنواع الحوافز 

تعددت واختمفت تقسيمات الباحثين في مجال السموك التنظيمي لأنواع الحوافز فمنيم من يصنفيا وفق 
أثرىا وفعاليتيا عمى الفرد والمنظمة عمى حد سواء الى حوافز إيجابية وحوافز سمبية، ومنيم من صنفيا 

حوافز فردية وحوافز جماعية، ومنيم من صنفيا حسب طبيعتيا الى حسب شموليتيا وطريقة توزيعيا الى 
 3ان اىم الابحاث تناولتيا حسب طبيعتيا في نوعين من الحوافز ىما:  رغي  2مادية ومعنوية.

وىي الحوافز ذات الطابع النقدي التي يتمقاىا الموظفون لأداء أنشطة محددة والتي المادية:  اولا: الحوافز 
الى بذل طاقاتيم في العمل لغرض تقديم أفضل الأداء حيث يقوم ىذا النوع من الحوافز تدفع الموظفين 

بإشباع حاجات الافراد الأساسية وىذا ما يشجعيم عمى بذل قصارى جيودىم وتشمل الراتب والمكافأة 
لأنو يشبع التشجيعية والعلاوات، كما يعد ىذا النوع من الحوافز الأكثر استخداما في التأثير عمى الافراد 

  حاجياتيم ويحقق دوافعيم.
وىي الحوافز غير المادية التي لا تعتمد عمى المال في تحفيز الموظفين بالعمل الحوافز المعنوية:  ثانيا:

بل تعتمد عمى الوسائل المعنوية التي تحترم العنصر البشري كونو انسان لو احاسيس وتطمعات اجتماعية 
خلال العمل في المنظمة و   تزيد من مشاعر الرضا الوظيفي. مما يسعى الى تحقيقيا واشباعيا من 

 يعني ان الحوافز المعنوية ليا أىمية كبيرة لأنيا تشعر الافراد بان ليم دور ومكانة في المؤسسة.
                                                 

 المجمدمجمة جامعة دمشق لمعموم الاقصادية والقانونية، ،اثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسات العامة ،الفارس سميمان 1
 73ص ،2011 ، 1العدد،27

دراسة ميدانية عمى عمال شركة سونمغاز تيارت. -اثر الحوافز المادية و المعنوية في الاداء الوظيفي  ،توام زاىية ، و كلاخي لطيفة  2
 649ص ،2021(، 1)24، 3جامعة الجزائر جمة معيد العموم الاقتصادية.م

3
. Haron Ismail, H., & Khatijah , k. EFFECT OF INCENTIVES ON EMPLOYEES PERFORMANCE 

IN THE PUBLIC SEC. REVISTA IBEROAMERICANA DE PSICOLOGÍA DEL 

EJERCICIO Y EL DEPORTE, volume18, numero1,2023, p81. 
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من اجل ان يكون لنظام الحوافز دور فعال في خصائص نظام الحوافز الفعال:  الرابع:المطمب 
 1ب ان يتسم بمجموعة من الخصائص: تحقيق ما وضع من اجمو يج


 ان يتناسب الحافز مع الدفع الموجود لدى الفرد. 


 ان تعمل الحوافز عمى ربط الفرد وتفاعمو بالمنظمة التي يعمل بيا. 


 ان تساير ىذه الحوافز التحولات الاقتصادية والاجتماعية والنفسية والحضارية. 


 ان تتسم الحوافز بالوضوح لدى جميع الموظفين. 


 ان ترتبط الحوافز المقدمة مع الجيود الفكرية والبدنية التي بذليا الموظف. 


 ان يكون نظام الحوافز مرن وفعال يساىم في تحقيق الرضا الوظيفي. 


 ان يركز نظام الحوافز عمى اشباع دوافع الفرد وحاجياتو. 


 ان يعمل نظام الحوافز عمى تحقيق رغبات جديدة عند الافراد. 


 نح الحوافز بالعدالة في التوزيع حسب نتائج أداء الافراد.ان تتسم عممية م 

 واقع نظام الحوافز في الوظيف العمومي الخامس:المطمب 
 2006يوليو 15المؤرخ في  06-03ان نظام التحفيز المطبق في الوظيف العمومي يخضع للأمر 

ومراسيم أخرى تنظم وتضبط نظام المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية، إضافة الى قوانين 
 الحوافز، حيث نميز نوعين من الحوافز في الوظيف العمومي:

ان لمموظف الحق في  06-03من الامر  32: نصت المادة الحوافز المادية في الوظيف العمومي
الراتب بعد أداء الخدمة ميما كانت رتبتو، والذي يتكون من الراتب الرئيسي مضاف اليو التعويضات 
والعلاوات وكذا المنح العائمية ذات الطابع العائمي المنصوص عمييا في التنظيم المعمول بو. حيث يتحدد 

ل الرقم الاستدلالي الموافق لكل صنف يضاف اليو الرقم الاستدلالي المرتبط الراتب الرئيسي من خلا
بالخبرة المينية او الدرجة المحصل عمييا، اذ يتحدد الراتب من خلال حاصل ضرب قيمة الرقم 

                                                 
 205ص،2018،عمان ، الاردن، دار ابن النفيس لمنشر و التوزيع ادارة الموارد البشرية. ،مصطفى الجربوعة 1
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دج. إضافة الى الراتب،  45الاستدلالي التي توافق الصنف في قيمة النقطة الاستدلالية والمقدرة ب 
ومي الحق في الاستفادة من العلاوات والتعويضات فنجده يستفيد من التعويضات التي لمموظف العم

تحسب عن طريق نسب مئوية من قيمة الراتب الرئيسي يحددىا التنظيم المعمول بو والقانون الأساسي 
-06من القانون  126والتي تدخل ضمن الراتب الشيري، كما يستفيد من علاوة المردودية وفقا لممادة 

 من الراتب الرئيسي.    % 40الى  %30التي تدفع كل ثلاثة أشير والتي تحتسب بنسبة مئوية قيميا 03
تضمن قانون الوظيف العمومي مجموعة من الحوافز المعنوية  الحوافز المعنوية في الوظيف العمومي:

 منيا:  التي قد يكون ليا الأثر الكبير في توجيو سموك الموظفين والتأثير في نفسيتيم نذكر
ضمان واستقرار الوظيفة من خلال مبدا ان كل موظف ىو عون عين في وظيفة عمومية دائمة ورسم في 
رتبة في السمم الإداري، وىذا ما يولد الاطمئنان والاستقرار لدى الموظف. كما تسير الدولة عمى توفير 

حيم حرية الراي والانصاف جو عمل ملائم ورح الفريق من خلال خمق علاقات احترام بين الموظفين ومن
من القانون الأساسي لموظيفة العمومية ان حرية الراي مضمونة  27و 26في التعامل حيث نصت المادة 

لمموظف، كما انو لا يجوز للإدارة التمييز بين الموظفين بسبب جنسيم او أصميم او آرائيم بسبب أي 
من القانون الأساسي لموظيفة  38 ضرف من ظروفيم الشخصية او الاجتماعية. كما نصت المادة

العمومية ان لمموظف الحق في التكوين وتحسين المستوى والترقية في الرتبة خلال المسار الميني ومن 
واجب الإدارة السير عمى تنظيم دورات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة ومستمرة قصد تحسين 

دة. كما يمكن لموظف الاستفادة من اوسمة شرفية في تأىيل الموظف وترقيتو المينية وتأىيمو لميام جدي
ان لمموظف الحق  بيا، كماشكل ميداليات وشيادات تقديرية يحدد طبيعتيا وخصائصيا التنظيم المعمول 

 السنة وتحدد مدتيا حسب المنطقة الجغرافية. مرة فيفي عطمة سنوية مدفوعة الاجر 
 في النظري للاحتراق الوظي الثاني: الإطارالمبحث 
 الاحتراق الوظيفي  الأول: مفيومالمطمب 

من طرف  1974يعتبر الاحتراق الوظيفي من المفاىيم الحديثة حيث ظير ىذا المصطمح لأول مرة سنة 
والتي نالت اىتماما كبيرا في السنوات الأخيرة حيث Herbert Freudenbuger 1العالم والطبيب النفسي 

الباحثون والكتاب لمصطمح الاحتراق الوظيفي بتعدد وتباين آرائيم واختلاف تعددت التعاريف التي اوردىا 
 وجيات نظرىم.

                                                 
 13المجمد  وىران، الانوار، جامعة النفسي، سمسمةدور جودة حياة العمل في التخفيف من الاحتراق  احلام،زريبي  1

 92ص  ،2023، 2عددال، 
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حيث يعرف بانو شعور الفرد القائم بالعمل بضعف قدرتو عمى اشباع طموحاتو وتنفيذ توقعاتو من ىذا 
ى بعض العمل، ثم عجزه عن القيام بالمسؤوليات والميام المنوطة بو وما يترتب عمييا من الحاجة ال

المعدات والتقنيات غير المتوافرة او بسبب عدم امتلاك الشخص لبعض الميارات الشخصية مما يجعمو 
يحترق وظيفيا، عند ذلك يتولد لديو شعور بالقمق وضعف الحماس والتوتر مما ينعكس عمى سموك الفرد 

  1في التعامل مع الاخرين.
العاطفي والفكري والجسماني والتي تظير في شكل  كما عرفو الكلابي ورشيد عمى انو حالة من الانياك

ردود أفعال وتصرفات سمبية يستخدميا الفرد نتيجة التقويم السمبي لذاتو كاستجابة لمضغوط والعلاقات 
التنظيمية القائمة التي يشعر من خلاليا الفرد بان مصادره العاطفية مستنزفة وكفاءتو في العمل متدنية مع 

ي في علاقات العمل وفقدان العنصر الإنساني في التعامل مع الاخرين داخل فقدان التزامو الشخص
  2المؤسسة وخارجيا.

كما يعرفو لازار يوس بانو حالة من الانياك التي تحدث نتيجة للأعباء والمتطمبات الزائدة والمستمرة 
لة عبر مجموعة من الممقاة عمى عاتق الافراد بما ىو أكثر من طاقاتيم وقدراتيم ويمكن عمى ىذه الحا

 3الاعراض النفسية والجسدية التي تصيب الافراد بدرجة تختمف من شخص لأخر. 
 الاحتراق الوظيفي   أسباب: المطمب الثاني

 4وىي: ىناك ستة مجالات ينشا من خلاليا الاحتراق الوظيفي 
طاقاتو او لا تتطابق عبء العمل: وىو أحد مصادر الإرىاق حيث عندما يكمف الفرد بأعباء وظيفية تفوق 

 ومياراتو ما يسبب لو ارىاق متزايد واختلال في التوازن ويؤدي بو الى الاحتراق الوظيفي.
 السيطرة او التحكم: ويشير الى مقدار الاستقلالية التي يتمتع بيا الموظفون في عمميم.

م تناسبيا مع ما يؤديو الفرد المكافآت الحوافز: حيث ان عدم توفر المكافأة بنوعييا المادي والمعنوي او عد
من جيد يعد أحد العوامل المسببة للاحتراق الوظيفي نتيجة عدم وجود ردود فعل إيجابية عمى العمل الذي 

 يقوم بو.
                                                 

مجمة (. الاحتراق الوظيفي وعلاقتو بالمساندة الاجتماعية لدى العاماين بخدمات ادارة المرضى. 2021نسرين ابراىيم الصبان. ) 1
 .161ص  (،10)العدد29  المجمدجامعة بابل لمعموم الانسانية،

 -الاحتراق الوظيفي : دراسة استكشافية لمقياس )ماسلاك ( عمى الموظفين بمدينة الرياض  ،سعد بن عبدالله الكلابي، و رشيد مازن بن فارس 2
 .118، ص2001، الممك سعود جامعةمجمة بالمممكة العربية السعودية. 

 .51،ص1111،،عمان ،الاردن: دار حامد لمنشر و التوزيعالاحتراق الوظيفي و المناخ التنظيمي في المدارس ،احمد محمد عوض 3
4 Tareq , L. Job Burnout: A General Literature Review. International Review of Management and marketing, 

volume10,numero 3,2020, p8 
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المجتمع: عنما تضعف الصلات الاجتماعية بين الافراد يتولد لدييم شعور سمبي مما ينعكس سمبا عمى 
 الأداء.

العدالة في مكان العمل كعدم التقسيم العادل في العمل او تقديم المنح  الانصاف والعدالة: ان فقدان
والمكافأة عن طريق المحاباة تسبب لدى الافراد انعدام الثقة ما يؤدي بيم الى الاحتراق عن طريق الإرىاق 

 العاطفي.
مة مما يضطر القيم: فاذا كان ىناك صراع بين القيم حيث لا تتناسب قيم الفرد واتجاىاتو مع قيم المنظ

 الفرد عمى تحقيق اعمال لا تتوافق مع معتقداتو مما يجعمو عرضة للاحتراق الوظيفي.
يتميز الاحتراق الوظيفي بثلاثة ابعاد متميزة ولكنيا  الاحتراق الوظيفي: المطمب الثالث: ابعاد

 1مترابطة وىي:
عمى الإرىاق وىو الشعور  : وينظر اليو عادة انو اول علامة(Exhaustionالبعد الأول: الاجياد )

 الشديد باستنفاذ الموارد الجسدية والعاطفية نتيجة تعرض الفرد لمضغط المستمر.
: ان التعرض المستمر لمضغوط في ) (Depersonalisationالبعد الثاني: تبمد المشاعر الإنسانية 

 العمل. العمل ينمي لدى الفرد إحساسا بالانفصال او عدم الشخصية من جوانب مختمفة في
نتيجة للإرىاق وتبمد  ((Reduced personal achievementالبعد الثالث: تدني الإنجاز الشخصي 

 المشاعر الإنسانية يعاني الفرد من مشاعر عدم الكفاءة او الافتقار الى الإنجاز الشخصي في العمل.
 المطمب الرابع: نتائج الاحتراق الوظيفي:

من العواقب السمبية عمى كل من الافراد الذين يعانون منو وعمى  يؤدي الاحتراق الوظيفي الى مجموعة
المنظمات الذين يعممون بيا حيث تكون في البداية عواقب ذات طابع نفسي لتتطور فيما بعد الى اثار 
سمبية عمى الصحة البدنية للأفراد وعمى سموكياتيم الامر الذي ستكون لو عواقب تنظيمية غير مرغوب 

 2فييا. 
: تحدث التغيرات النفسية الناتجة عن متلازمة الاحتراق الوظيفي عمى المستويين المعرفي ب النفسيةالعواق

والعاطفي حيث تظير اعراض عدم التركيز وضعف الذاكرة لدى الأفراد وصعوبة اتخاذ القرارات وانخفاض 
 القدرة عمى التأقمم واحترام الذات.

                                                 
1
 Reena Joseph Kelly, M., & Larry R, H. Burnout and Leadership Style in Behavioral. Journal of 

Behavioral Health Services & Research, voulume 47,numero 4,2020,  p583  
2
Sergio, E.-V., Ana, L., & Juan, A. Burnout: A Review of Theory and Measurement. Int. J. Environ. 

Res. Public Health, volume19 ,numero3,.2022, p8 
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اكدت العديد من الدراسات ان الافراد الذين يعانون من الاحتراق الوظيفي ىم أكثر  العواقب الصحية:
 عرضة للاضطرابات القمبية والصداع والتعب المزمن والارق وارتفاع مستوى الكورتيزول في الدم.

د إضافة الى المشاكل الصحية والنفسية يرتبط الاحتراق الوظيفي ارتباطا مباشرا بع العواقب السموكية:
الرضى عن العمل وانخفاض الالتزام التنظيمي وزيادة التغيب ونية الدوران وانخفاض الأداء وتجنب 

 المشاركة في أي نوع من المبادرات التي تخص العمل. 
وتترجم الاثار السمبية التي يعاني منيا العمال الذين يعانون من الاحتراق الوظيفي الى  العواقب التنظيمية:

تدني مستوى الأداء مع فقدان الابداع والروح الابتكارية والمبادرة والذي يمتد ليشمل المؤسسة حيث 
ؤسسة مما يولد تنخفض نوعية الخدمات او ينخفض مستوى الإنتاج وزيادة مدة الإنتاج وكثرة النزاعات بالم

بيئة عمل سيئة ويكمف المؤسسة خسائر اقتصادية كبيرة نتيجة لمتغيب وفقدان الكفاءة والسموكيات ذات 
 النتائج العكسية.

 المطمب الخامس: طرق الحد من الاحتراق الوظيفي:
 1ترتكز التدخلات لمحد من الاحتراق الوظيفي عمى المنظمة وعمى الفرد:

ن من خلال المبادرات الإدارية التي تستيدف المنظمة والمتمثمة في إعادة : يكو عمى مستوى المنظمة 
تصميم الوظائف من خلال التحميل والتوصيف المستمر لموظائف والتدريب عمى القيادة والاعتماد عمى 
برامج وقائية من الأمراض والحوادث المينية و توفير خدمات التوجيو و الارشاد النفسي والميني داخل 

 .مة  المنظ
: تتم من خلال تعزيز ميارات التأقمم والدعم الاجتماعي وتدخلات الاسترخاء والتأمل عمى مستوى الافراد

والراحة والقدرة عمى التحميل الذاتي مع تطوير المعرفة والميارات الذاتية والقدرة عمى الرعاية الذاتية في 
الرياضية وتطوير ميارات التأقمم الوقائية لمفرد  الوقاية من الاحتراق الوظيفي والسير عمى ممارسة التمارين

والإدارة الفعالة لموقت والمحافظة عمى حسن وتوازن العلاقات الاجتماعية والانخراط في الأنشطة المسمية 
 والممتعة والعمل عمى تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والمينية. 

 
 
 

                                                 
العاممين في عينة من المؤسسات العمومية الاقتصادية الصناعية اثر المناخ التنظيمي في الاحتراق الوظيفي لدى  ،شيري منية 1

 .142-136،ص 2022،القميعة: المدرسة العميا لمتجارة،الجزائرية )اطروحة دكتوراه(
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 الجانب التطبيقي -المبحث الثالث 
 المطمب الأول: الطريقة والإجراءات: 

  أولا: أداة الدارسة:
 الاستبيان بالاعتمادتمت عممية بناء  وتحميميا حيث بيانات، كأداة لجمع الأداة الدراسة في الاستبيان تمثمت

الحوافز والمتمثمة في المتغير المستقل وىو  صمة بمتغيري الدراسة الحالية السابقة ذاتعمى الدراسات 
مع مشكمة  التعديل عمييا بما يتوافق الوظيفي وتموالمتغير التابع وىو الاحتراق  المادية والمعنوية()

  تم طرحو نظريا في ادبيات كل من الحوافز والاحتراق الوظيفي. ماوعمى وفرضيات الدراسة 
 الاستبيان.الدراسات السابقة المعتمدة في تصميم  :20الجدول رقم 

المعتمد عمييا في تصميم السابقة الدراسات  المتغيرات 
 الاستبيان.

 (2021كلاخي ، توام، لطيفةزاىية ) والحوافز المعنويةالحوافز المادية 
 (2021، طاي كمال، طامزغيش جمال)
 (2022لرباقي ىبة ،)

 (2022،بوعزرة، حديد يوسفرضا ) الاحتراق الوظيفي
 (2022،  عمي عقلان مأمون)

 نعبد الرحمااريح  الشماسي متعب،)ليمى عمي 
،2021) 

 من اعداد الباحثين  المصدر:
عمى يا عرضتطمب التحقق من صدق أداة الدراسة  فقدصدق المحكمين  الظاىري اوصدق ملنسبة لاب اما

فييا وتقديم اية ملاحظة يرونيا مناسبة من حيث  وابداء رأييممجموعة من الأساتذة المحكمين لتحكيميا 
الصياغة المغوية والعممية لعبارات الاستبيان وقد تم  ومدى دقةالعبارات لممحاور الرئيسية  مدى مناسبة
 في اعداد الاستبيان في صورتو النيائية. الملاحظات الاخذ بيذه
 للاستبيان.المحكمين  قائمة الأساتذة :0جدول رقم 

 تاريخ الرد تاريخ الارسال الجامعة       اسم الأستاذ المحكم
 10/05/2023 25/04/2023 3جامعة الجزائر  دعبد المجيقدي 

 02/05/2023 19/04/2023 3جامعة الجزائر  قرنان اسيا
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 12/05/2023 28/04/2023 جامعة سطيف شيبوب ريمة
 الباحثين.من اعداد  المصدر:

درجات كل فقرة من فقرات  بيرسون بينتم حساب معامل الارتباط  الداخمي فقداما بالنسبة لصدق الاتساق 
دالة  عالية وكميا تقيم ارتباط العباراالكمية لممحور الذي تنتمي اليو الفقرة اين كانت  المحاور والدرجة

يثبت  اليو ممايدل عمى اتساق العبارات مع البعد الذي تنتمي  مما 0.05احصائيا عند مستوى المعنوية 
 ما وضعت لقياسو. ومناسبة لقياسانيا تتمتع بالصدق 

وكانت النتائج موضحة لحساب الثبات      Cronbach alphaكما تم استخدام معامل الفا كرو نباخ 
 :في الجدول التالي

    Cronbach alpha( يوضح قيمة معامل الفا كرو نباخ 2جدول رقم )
قيمة  المحور

Cronbach 
alpha       

  

قيمة  المحور
Cronbach 

alpha       
       

 19الحوافز المادية والمعنوية ) 0.819 عبارات( 09)الحوافز المادية 
 عبارة(

0.895 
 10الحوافز المعنوية )

 عبارات(
0.795 

 0.919 عبارة( 30الاستبيان ككل ) 0.787 عبارة( 11الاحتراق الوظيفي )
 spss v 22المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات             

( حيث بمغت قيمة الفا كرو نباخ 0.70يتضح لنا من خلال الجدول ان كل قيم الفا كرو نباخ تتجاوز )
 ( وىو معامل عال وىذا يدل عمى ثبات أداة الدراسة.0.919للاستبيان ككل )

والانحراف اما عن الأساليب الإحصائية المستخدمة في ىذه الدراسة فقد تم استخدام المتوسط الحسابي 
في حساب الثبات واستخدام معامل الارتباط بيرسون في تحديد العلاقة  خواستعمال الفا كرو نبا المعياري

   الأثر. والمتعدد لتحديدالبسيط  ومعامل الانحداربين المتغيرين 
  كما يمي:في صورتو النيائية تم اعداد الاستبيان 

 توزيع عبارات الاستبيان  :24الجدول رقم 
عدد  العبارات ترقيم 

 العبارات
 المتغيرات الابعاد
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الجنس، السن، المستوى التعميمي،  ///////// //////////
 الحالة العائمية، الدخل، الخبرة المينية 

 البيانات الشخصية

  الحوافز المادية ( عبارات9)  (9ع)( الى 1عمن )
 المعنوية الحوافز     تعبارا (10)  (19( الى ع )10ع) من الحوافز ككل

 الاحتراق الوظيفي /////////////////// عبارة (11)   30الى ع 19من ع
 ن بالاعتماد عمى استمارة الاستبيانيالمصدر: من اعداد الباحث

من خلال ىذا الجدول يتضح لنا ان الاستبانة تضمنت في الجزء الأول البيانات الشخصية وفي جزئيا 
( لمحور الحوافز المادية و 09( عبارة مقسمة الى ثلاث محاور، )30من ) الثاني أسئمة الاستبانة المتكونة

 ( لمحور الاحتراق الوظيفي.11( لمحور الحوافز المعنوية و)10)
( الذي يمكن توضيحو في الجدول 5الى  1الخماسي من ) Likertكما تم الاعتماد عمى مقياس ليكارث 

 التالي:
 ثل درجات الاستجابةم: مقياس سمم ليكارت الخماسي ي5الجدول 

الإجا
 بة

غير  غير موافق بشدة
 موافق

محا
 يد

 موافق بشدة موافق 

 5 4 3 2 1 الدرجة
 spss v 22المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات 

كما قمنا بإعطاء إجابة كل فرد من افراد العينة الدرجة التي توافقيا، مع تحديد مجال قيمة الوسيط المرجح 
المناسب لكل درجة من خلال حساب المدى الذي ىو عبارة عن الفرق بين طول أكبر قيمة وأصغر قيمة 

المحصل عمييا  ليتم إضافة القيمة 0.8= 4/5(، حيث تم تقسيم أكبر قيمة عمى المدى 4= 5-1)
 لأصغر درجة حتى نحصل عمى الحد الأعمى ليا والجدول الموالي يوضح ذلك:

 ارت الخماسي فئات الاستجابة: مقياس سمم ليك6الجدول 
 5-4.2 4.2-3.4 3.4-2.6 2.6-1.8 1.8-1 المتوسط المرجح
 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا الاتجاه الموافق

 spss v 22المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات 
يتكون من موظفي وعمال بمدية الدرارية بمختمف مستوياتيم والمقدر عددىم مجتمع وعينة الدراسة: -ثانيا 

( موزعين عمى مختمف المصالح. ولاختيار عينة الدراسة اعتمدنا عمى العينة العشوائية البسيطة 463)
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( 3( استبانة تم استبعاد )91( استبانة عمى مختمف المصالح بالبمدية وتم استرجاع )103وىذا بتوزيع )
 .من مجتمع الدراسة %19 ( استبانة صالحة لمدراسة تمثل 88منيا غير مكتممة المعمومات لتبقى )

 يمياالنتائج وتحم الثاني: عرضالمطمب 
 العوامل الديمغرافية لأفراد العينة أولا: تحميل

 ( توزيع افراد عينة الدراسة حسب الخصائص الديمغرافية7رقم )الجدول 
المتغيرات 

 الديمغرافية
ال الفئة

 تكرارات
 النسبة المئوية

3 ذكر الجنس
7 

42 % 

5 انثى
1 

58 % 

 
 

 السن

 % 0 0 سنة  25اقل من 
1 سنة 35سنة الى  25من 

6 
18.18% 

4 سنة 45سنة الى  36من 
9 

55.68% 

2 سنة 60سنة الى  46من 
3 

26.14% 

 %0 0 سنة 60أكثر من 
 
 

 الحالة العائمية

2 أعزب
0 

22.73% 

1 أولادمتزوج بدون 
5 

17.04% 

4 متزوج بأولاد
8 

54.55% 

 %4.55 4 مطمق
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 %1.13 1 أرمل
  
 

المستوى 
 التعميمي
 

1 تكوين ميني
1 

12.5% 

1 متوسط فاقل
0 

11.36% 

2 ثانوي
3 

26.14% 

4 جامعي
2 

47.73% 

 %2.27 2 ما بعد التدرج
 

 الخبرة المينية
1 سنوات 05سنة الى  01من 

8 
20.45% 

2 سنوات 10الى  سنوات 06من 
9 

32.95% 

2 سنة 20سنة الى  11من 
8 

31.83% 

1 سنة 20أكثر من 
3 

%14.77 

 
 

 الدخل

1 دج 30000الى  20000من 
8 

20.45% 

4 دج 45000الى  30001من 
1 

46.60% 

2 دج   60000الى  45001من 
1 

23.86% 

 %9.09 8 دج 60000أكثر من 
 spss.v.22من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى محرجات برنامج  :المصدر 
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من خلال ىذا الجدول يظير لنا ان نسبة الاناث تفوق قميلا نسبة الذكور في العينة المدروسة حيث بمغت 
بالنسبة لمذكور وىذا يرجع الى ان البمدية تتوفر عمى وظائف إدارية  % 42بالنسبة للإناث و 58%

وفرص عمل تتناسب لكلا الجنسين عمى حد سواء وىذا ما لاحظناه في دراستنا الميدانية اذ تستحوذ فئة 
 الاناث عمى اغمب الوظائف الإدارية كما تستحوذ فئة الذكور عمى اغمب الوظائف المينية.

وىذ ما يدل % 55.68سنة بنسبة  45سنة الى  36لعينة ىم من الفئة العمرية من كما ان اغمب افراد ا
عمى ان نسبة معتبرة من افرادا العينة ىم من فئة الشباب وىذا راجع لسياسة التوظيف وفتح مناصب عمل 

 التي اعتمدىا الوظيف العمومي في السنوات الأخيرة قصد تحسين الخدمة العمومية.
من عينة الدراسة ىم من فئة المتزوجين حيث  %71.59ان  فنلاحظاما من جانب طبيعة الحالة العائمية 

وىذا ما يدل  % 54.55ونسبة المتزوجين ولدييم أولاد نسبة  %17.04بمغت نسبة المتزوجين بدون أولاد 
ن اجل تمبية متطمباتيم عمى ان معظم المستجوبين حالتيم العائمية متزوج بأولاد ليم اسر يسعون لمعمل م

 الوظيفة.ساىم في استقرارىم في  المعيشية وىذا ما رغباتيم واحتياجاتيموتحقيق 
كما نلاحظ من خلال الجدول ان فئة ذوي المستوى ليسانس ىي الفئة الغالبة عمى افراد عينة الدراسة 

وفئة متوسط فاقل  12.5 ثم فئة التكوين الميني بنسبة 26.14تمييا فئة الثانوي بنسبة  47.73بنسبة 
وىو ما يفسر اىتمام القطاع بتوظيف  % 2.27وفي الأخير فئة ما بعد التدرج بنسبة  11.36بنسبة 

 بالقطاع. مستوى الأداءخريجي الجامعات للاستفادة من خبراتيم ورفع وتحسين 
دج ىي الفئة 45000دج و 30001اما فيما يتعمق بالدخل فإننا نلاحظ ان الفئة المحصورة ما بين  

دج بنسبة  60000دج و 45001تمييا الفئة المحصورة ما بين  %46.60الغالبة بالبمدية بنسبة تقدر ب 
ن في حين فئة أكثر م 20.45دج بنسبة  30000دج و 20000والفئة المحصورة ما بين  % 23.86
ان الدخل الشيري للأفراد ضعيف في قطاع الوظيف  ما يؤكد%. وىذا  9.09دج لا تتعدى  60000
 العمومي.

 % 32.95وكذلك من حيث الخبرة المينية يتضح من الجدول ان النسب متفاوتة حيث ان أكبر نسبة ىي 
سنة تمييا  20سنة الى  11ومن سنوات  10الى  6% والتي تمثل الفئتين ذات الاقدمية من  31.83و

فنجد ان % 14.77سنة بنسبة  20من  أكثروأخيرا فئة  % 20.45سنوات بنسبة  05فئة من سنة الى 
 .  بين الافراد تأدية الميام والمعمومات والميارات اثناءما يسمح بالتبادل في الخبرات  وىذا متفاوتةالنسب 

 فرضيات الدراسة المطمب الثالث: اختبار
الرئيسية التي تسعى الييا أي دراسة عممية ىو التأكد من مدى صحة الفرضيات التي من بين الأىداف 

 بنيت عمييا وفيما يمي سوف نتطرق الى:
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انو كمما انخفض مستوى الحوافز المادية المقدمة لممورد البشري في الفرضية التي تنص  أولا: اختبار
 .الوظيف العمومي كمما ارتفع مستوى الاحتراق الوظيفي

ومستوى د عينة الدراسة حول كل من مستوى الحوافز المادية المقدمة ااراء افر  نتائجل الجدول الموالي يمث
 الوظيفي. الاحتراق

 بالاعتماد ومستوى الاحتراق الوظيفي في الوظيف العمومي المادية مستوى الحوافز  :(8الجدول رقم )
 .حسب اراء عينة الدراسة عمى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري

 spss.v.22من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى محرجات برنامج  :لمصدرا
وفقا و مستوى الاحتراق الوظيفي  مستوى الحوافز المادية كل من نتائج قياس ( 08)يوضح الجدول

خلال الجدول  يتبين ان المتوسط الحسابي العام  فمن لاتجاىات اراء الموظفين والعمال ببمدية الدرارية

( وىو يندرج  0.778( بانحراف معياري قدره )  2.386)لآراء العينة حول الحوافز المادية بالبمدية  بمغ 

 
 العبارات

      المتوسط 
 الحسابي

     الانحراف 
 المعياري

 افراد اتجاه الترتيب
 العينة

      المتوسط  العبارات
 الحسابي

     الانحراف 
 المعياري

 اتجاه الترتيب
 افراد

 العينة
 مرتفعة 11 1.438 3.52 02ع منخفضة 04 1.164 2.53   0ع
 مرتفعة 09 1.295 3.45 00ع منخفضة 03 1.161 2.41 0ع
 مرتفعة 08 1.294 3.34 00ع منخفضة 09 1.349 2.20 2ع
 مرتفعة 02 1.182 3.88 02ع منخفضة 02 1.083 2.50 4ع
 مرتفعة 06 1.253 3.75 04ع توسطةم 05 1.199 2.74 5ع
 مرتفعة 10 1.308   3.61 05ع نخفضةم 01 1.030   2.14 6ع
 مرتفعة 05 1.247 3.59 06ع منخفضة 06 1.277 2.53 7ع
 مرتفعة 04 1.233 3.86 07ع منخفضة 08 1.343 2.26 8ع
 مرتفعة 07 1.290 3.61 08ع منخفضة 07 1.312 2.16 9ع
 مرتفعة 03 1.207 3.69 09ع     
 مرتفعة 01 1.116 3.83 22ع     

الحوافز 
 اديةالم

0.286 2.778   
/ 

الاحتراق  منخفضة
 الوظيفي

2.64 2.702   
/ 

 مرتفعة
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 و الذي يقابل  درجة موافقة منخفضة ، مما يدل عمى ان المبحوثين [2.60-1.80]ضمن المجال  
يؤكدون ان قيمة الحوافز المقدمة ليم في البمدية والتي ىي مؤسسة عمومية ذات طابع اداري و تخضع 
لقوانين الوظيف العمومي قيميا منخفضة مقارنة بالقطاعات الاقتصادية الأخرى ، اذا ان متوسط  الدخل 

الأجور والحوافز دج و ىذا ما يبين ضعف نظام  45000دج و  30000الفردي للأفراد يتراوح ما بين 
والتي  2023في قطاع الوظيف العمومي ولا يرقى الى تطمعات الموظفين فرغم الزيادات الأخيرة في سنة 

دج و بعض الإعفاءات 8000 دج الى4000نقطة من الرقم الاستدلالي بقيم تتراوح من  75عرفت زيادة 
الحوافز التي يتقاضونيا وىذا راجع  الضريبية عمى الدخل غير ان افراد العينة غير راضين عن الأجور و

لا جعل الراتب كبير في الأسعار و انخفاض القدرة الشرائية ما  عالى ان الزيادات الأخيرة قابميا ارتفا
 يحقق احتياجات و رغبات الموظفين.

ة ان المتوسط الحسابي العام لآراء العين يتبين الجدولاما بالنسبة لمستوى الاحتراق الوظيفي فمن خلال 
  المجال    ضمنوىو يندرج  (0.713)بانحراف معياري قدره  (3.64)بمغ بالبمدية حول الاحتراق الوظيفي 

 المبحوثينلدى ان مستوى الاحتراق الوظيفي موافقة مرتفعة مما يدل  يقابل درجة [ والذي 4.20–3.40 ]
عال و يمكن ارجاع بموغ ىذه النسبة العالية الى ضعف نظام الحوافز في القطاع العمومي حيث ان 

الرضى لدى الموظفين  يسبب غيابقطاع الوظيف العمومي و انعدام الحوافز  الرواتب فيانخفاض قيمة 
توى الاحتراق ( التي تؤكد ارتفاع مس8من خلال النتائج المحصل عمييا من الجدول رقم ) الأداء.وضعف 
من  نتأكدالحوافز المادية المقدمة  وانخفاض مستوىالعمومي في الوظيف لدى المورد البشري الوظيفي 

مستوى الحوافز المادية المقدمة يؤدى الى ارتفاع مستوى الاحتراق  انخفاض فيان  الفرضية وىي
  الوظيفي.

كمما انخفض مستوى الحوافز المعنوية المقدمة لممورد البشري الفرضية التي تنص عمى  ثانيا: اختبار
 العمومي.كمما ارتفع مستوى الاحتراق الوظيفي في الوظيف 

المقدمة ومستوى  عنويةد عينة الدراسة حول كل من مستوى الحوافز المااراء افر نتائج يمثل الجدول الموالي 
 الاحتراق الوظيفي.
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 بالاعتماد ومستوى الاحتراق الوظيفي في الوظيف العمومي  عنويةالممستوى الحوافز  :(8الجدول رقم )
 .حسب اراء عينة الدراسة عمى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري

 spss v22من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

 
 العبارات

      المتوسط 
 الحسابي

     الانحراف 
 المعياري

 افراد اتجاه الترتيب
 العينة

      المتوسط  العبارات
 الحسابي

     الانحراف 
 المعياري

 اتجاه الترتيب
 افراد

 العينة
 مرتفعة 11 1.438 3.52 02ع منخفضة 01 1.139 2.39   02ع
 مرتفعة 09 1.295 3.45 00ع منخفضة 10 1.359 2.38 00ع
 مرتفعة 08 1.294 3.34 00ع منخفضة 03 1.193 2.47 00ع
 مرتفعة 02 1.182 3.88 02ع منخفضة 04 1.246 2.32 02ع
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(  يتبين ان المتوسط الحسابي العام لآراء العينة حول الحوافز المعنوية بالبمدية   9من خلال الجدول رقم ) 
و الذي  [2.60–1.80 ]( وىو يندرج ضمن المجال   0.740( بانحراف معياري قدره )  2.431بمغ )

المقدمة ليم في  المعنوية يقابل  درجة موافقة منخفضة , مما يدل عمى ان المبحوثين يؤكدون ان الحوافز
و كما ان الظروف المادية لمعمل منعدمة  ،البمدية تكاد منعدمة فلا تمنح ليم شيادات التقدير او الاوسمة

ما خمق   ترشيد النفقاتية وىذا منذ الاعتماد عمى سياسة خاصة غياب المستمزمات و الأجيزة المكتب
يؤكدون ان الترقيات لا تتم في اجاليا وحتى ظروف عمل صعبة لدى الموظفين كما ان افراد عينة الدراسة 

 الترقية في اشتغال المناصب العميا غير عادلة إضافة الى افتقار الخدمات الاجتماعية بالبمدية .
ان المتوسط الحسابي العام لآراء العينة  نلاحظ اما بالنسبة لمستوى الاحتراق الوظيفي فمن خلال الجدول

    المجال ضمن وىو يندرج  (0.713)بانحراف معياري قدره  (3.64)بالبمدية بمغ حول الاحتراق الوظيفي 
 ان مستوى الاحتراق الوظيفي لدى و الذي يقابل  درجة موافقة مرتفعة مما يدل  [4.20–3.40 ]

في القطاع  اديةالم الحوافزالمبحوثين عال و يمكن ارجاع بموغ ىذه النسبة العالية الى ضعف نظام 
العمومي حيث ان انخفاض قيمة الرواتب  في قطاع الوظيف العمومي و انعدام الحوافز يسبب  غياب 

( 9من خلال النتائج المحصل عمييا من الجدول رقم )فلدى الموظفين وضعف الأداء . الوظيفي الرضى 
لعمومي وانخفاض مستوى افي الوظيف لدى المورد البشري التي تؤكد ارتفاع مستوى الاحتراق الوظيفي 

الفرضية وىي ان انخفاض في مستوى الحوافز صحة نتأكد من لممور البشري المقدمة  عنويةالحوافز الم
 المقدمة يؤدى الى ارتفاع مستوى الاحتراق الوظيفي.  المعنوية

 

 مرتفعة 06 1.253 3.75 04ع توسطةم 06 1.259 2.51 04ع
 مرتفعة 10 1.308   3.61 05ع نخفضةم 02 1.155   2.65 05ع
 مرتفعة 05 1.247 3.59 06ع منخفضة 07 1.264 2.22 06ع
 مرتفعة 04 1.233 3.86 07ع منخفضة 09 1.318 2.60 07ع
 مرتفعة 07 1.290 3.61 08ع منخفضة 05 1.250 2.49 08ع
 مرتفعة 03 1.207 3.69 09ع متوسطة 08 1.290 2.31 09ع
 مرتفعة 01 1.116 3.83 22ع     

الحوافز 
 المعنوية

0.420 2.742   
/ 

الاحتراق  منخفضة
 الوظيفي

2.64 2.702   
/ 

 مرتفعة
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لاحتراق الفرضية التي تنص عمى وجود علاقة عكسية لمحوافز )المادية والمعنوية( ودرجة ا ثالثا: اختبار
                                                                                                               الوظيفي.

حيث نقبل الفرضية  Pearsonحيث تم اختبار ىذه الفرضية من خلال حساب معامل الارتباط بيرسون 
 وىذا باستخدام معامل الارتباط المتعدد. 0.05إذا كان مستوى الدلالة اقل او يساوي 

معامل الارتباط بيرسون لمعلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية تحميل ( نتائج 02الجدول رقم )   
 والاحتراق الوظيفي.

 
 البيان

 

 الاحتراق الوظيفي
معامل الارتباط بيرسون 

Pearson 
 SIGمستوى الدلالة الإحصائية  

 **            الحوافز المادية
0.728   - 

0.000 

 **              الحوافز المعنوية
0.737  - 

0.000 

 **            الحوافز المادية والمعنوية
0.766  - 

 
0.000 

 spss v 22المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات     
وىو أصغر  0.000( المتعمق بالحوافز المادية ان مستوى الدلالة بمغ 10نلاحظ من خلال الجدول رقم )

وىو ما يؤكد وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وارتباط معنوي بين الحوافز  0.05من قيمة المعنوية 
يدل عمى وجود ارتباط عكسي قوي  امم (-0.728)الارتباط المادية والاحتراق الوظيفي كما بمغ معدل 

 بين الحوافز المادية والاحتراق الوظيفي.
وىو أصغر من  0.000كما نلاحظ من الجدول السابق المتعمق بالحوافز المعنوية ان مستوى الدلالة بمغ 

ما يؤكد وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وارتباط معنوي بين الحوافز المعنوية  0.05قيمة المعنوية 
يدل عمى وجود ارتباط عكسي قوي بين  امم (- 0.737)حتراق الوظيفي كما بمغ معدل الارتباط والا

 الحوافز المعنوية والاحتراق الوظيفي.
وىو  0.000اما بالنسبة لمحوافز المادية والمعنوية فإننا نلاحظ من خلال الجدول ان مستوى الدلالة بمغ 

ود علاقة ذات دلالة إحصائية وارتباط معنوي بين وىو ما يؤكد وج 0.05أصغر من قيمة المعنوية 
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مما يدل عمى وجود -0.766المعنوية( والاحتراق الوظيفي كما بمغ معدل الارتباط  –الحوافز )المادية 
 ارتباط عكسي قوي بين الحوافز والاحتراق الوظيفي.

وجود علاقة التي تنص عمى عدم  H0من خلال ما سبق تؤكد النتائج عمى رفض الفرضية العدمية 
 .H1ارتباطية عكسية بين الحوافز المادية والمعنوية وقبول الفرضية البديمة 

والاحتراق الوظيفي عند مستوى  المادية والمعنوية أي توجد علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز
  .0.05معنوية 

الفرضية الرئيسية التي تنص عمى انو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين الحوافز )المادية  رابعا: اختبار
 ومستوى الاحتراق الوظيفي.والمعنوية( 

من اجل اختبار الفرضية الثانية ومعرفة تأثير كل من الحوافز المادية والمعنوية عمى مستوى الاحتراق 
لبسيط من اجل تحديد أثر الحوافز المادية عمى الاحتراق الوظيفي قمنا باستخدام تحميل الانحدار الخطي ا

الوظيفي وأثر الحوافز المعنوية عمى الاحتراق الوظيفي كما قمنا باستخدام تحميل الانحدار المتعدد لمعرفة 
أثر الحوافز المادية والمعنوية مجتمعة عمى الاحتراق الوظيفي وىذا بعد التأكد من صلاحية النموذج 

 دول الموالي يوضح نتائج الاختبار:للاختبار والج
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لمعلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية والاحتراق  الانحدارمعامل تحميل ( نتائج 01الجدول رقم )
 الوظيفي.

 
 spss v 22المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات  

( مما يدل عمى وجود علاقة 0.728-بمغت ) Rمن خلال الجدول نلاحظ ان قيمة معامل الارتباط 
وىو 0.530ارتباطية عكسية قوية بين الحوافز المادية ومستوى الاحتراق الوظيفي كما بمغ معامل التحديد 

من التغيرات التي تطرأ عمى مستوى الاحتراق الوظيفي كانت نتيجة الحوافز المادية  %53يدل عمى ان 
يرات أخرى لم تدخل في نموذج الدراسة. اما قيمة معامل الانحدار فقد فتعود لمتغ 47اما النسبة الباقية 

وىذا يعني ان الزيادة بوحدة واحدة في الحوافز المادية يؤدي الى انخفاض مستوى  0.668-بمغت 

  الحوافز المادية 
قيمة 

Sig 
قيمة 

 Bالثابت 
معامل  Fقيمة 

 الانحدار
معامل 

 التحديد
معامل 

 الارتباط
 
 
 
 
 
 
 
الاحتراق 
 الوظيفي

0.000 5.243 96.946 -0.668 0.530 0.728 
 معادلة الانحدار الخطي البسيط بين الحوافز المادية والاحتراق الوظيفي ىي:

Y = -0.668 x1 + 5.243 
 الحوافز المعنوية                                     

0.000 5.376 102.111 -0.710 0.543 0.773 
 الانحدار الخطي البسيط بين الحوافز المعنوية والاحتراق الوظيفي ىي: معادلة

Y = -0.710 x2 +5.376 
   الحوافز المادية والمعنوية مجتمعة                     

0.000 5.468 60.331 -0.411 
-0.344 

0.587 0.766 

 الانحدار الخطي المتعدد بين الحوافز المادية والمعنوية مجتمعة والاحتراق الوظيفي ىي: معادلة
Y = -0.411 X1 – 0.344 X2 +5.468 
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 96.946المحسوبة معنوية الأثر حيث سجمت قيمةF( كما اكدت قيمة 0.668الاحتراق الوظيفي بقيمة )
 .0.05وىو اقل من مستوى المعنوية  0.000بمستوى دلالة 

 + Y=-0.668 X 5.243وبذلك فان معادلة خط الانحدار ىي: 

( مما يدل عمى وجود علاقة 0.773-بمغت ) Rكما نلاحظ من خلال الجدول ان قيمة معامل الارتباط 
يد ارتباطية عكسية قوية بين الحوافز المعنوية ومستوى الاحتراق الوظيفي كما بمغ معامل التحد

من التغيرات التي تطرأ عمى مستوى الاحتراق الوظيفي كانت نتيجة % 54.30وىو يدل عمى ان 0.543
فتعود لمتغيرات أخرى لم تدخل في نموذج الدراسة. اما قيمة  45.70%الحوافز المعنوية اما النسبة الباقية 

ي الحوافز المعنوية يؤدي الى ( وىذا يعني ان الزيادة بوحدة واحدة ف0.710-معامل الانحدار فقد بمغت ) 
المحسوبة معنوية الأثر حيث Fكما اكدت قيمة  (0.710)ض مستوى الاحتراق الوظيفي بقيمة انخفا

 .α =  2.25وىو اقل من مستوى المعنوية  0.000بمستوى دلالة 102.111سجمت قيمة 
 + Y=-0.710 X2 5.376وبذلك فان معادلة خط الانحدار ىي: 

اما لاختبار فرضية اثر الحوافز المادية و المعنوية مجتمعة عمى مستوى  الاحتراق الوظيفي فإننا نلاحظ 
مما يدل عمى وجود علاقة ارتباطية ( 0.766-)بمغت  Rمن خلال الجدول  ان قيمة معامل الارتباط 

ي كما بمغ معامل التحديد عكسية قوية بين الحوافز المادية و المعنوية مجتمعة  و مستوى الاحتراق الوظيف
من التغيرات التي تطرا عمى مستوى الاحتراق الوظيفي كانت  58.7%وىو يدل عمى ان  0.587 -

فتعود لمتغيرات أخرى لم تدخل في  % 41.30نتيجة الحوافز المادية  و المعنوية معا اما النسبة الباقية 
وىذا يعني ان الزيادة بوحدة  0.344-و  -0.411نموذج الدراسة .اما قيمة  معامل الانحدار فقد بمغت 

و الزيادة بوحدة   0.411واحدة في الحوافز المادية يؤدي الى انخفاض مستوى الاحتراق الوظيفي بقيمة   
كما اكدت  0.344واحدة في الحوافز المعنوية  يؤدي الى انخفاض في مستوى الاحتراق الوظيفي بقيمة 

وىو اقل من مستوى  0.000بمستوى دلالة  60.331سجمت قيمةالمحسوبة معنوية الأثر حيث Fقيمة 
( بمستوى دلالة 102.111المحسوبة معنوية الأثر حيث سجمت قيمة)F.كما اكدت قيمة )0.05المعنوية 
0.000Sig =  0.05وىو اقل من مستوى المعنوية. 

   y =-0.411 x1 -0.344 x2 +5.468وبذلك فان معادلة خط الانحدار ىي: 
من خلال ما سبق تؤكد النتائج عمى رفض الفرضية العدمية التي تنص عمى عدم وجود أثر الحوافز 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمحوافز المادية والمعنوية عمى الاحتراق الوظيفي وقبول الفرضية البديمة أي 
 .α = 2.25المادية والمعنوية مجتمعة عمى الاحتراق الوظيفي عند مستوى الدلالة

 خاتمة:  -
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اعتمادا عمى نتائج ىذه الدراسة يمكن استنتاج ان الحوافز المادية والمعنوية ليا أثر كبير عمى درجة 
الاحتراق الوظيفي في قطاع الوظيف العمومي حيث توضح العلاقة العكسية بين الحوافز والاحتراق 

ين رضا وأداء الموظفين وبالتالي الوظيفي انو من خلال توفير حوافز مناسبة وفعالة، يمكن لممنظمات تحس
 .الحد من الاحتراق الوظيفي

المرتبطة  من خلال دراستنا ىذه استطعنا التوصل الى مجموعة من النتائجنتائج الدراسة: -أولا 
 بإشكاليات وفرضيات الدراسة والتي يمكن ابرازىا فمايمي:


 مستوى الاحتراق في قطاع الوظيف العمومي. عمى ولمحوافز المعنويةوجود أثر لمحوافز المادية  


الاحتراق الوظيفي في قطاع مستوى وجود علاقة ارتباطية عكسية بين الحوافز المادية والمعنوية و  

 الوظيف العمومي.


 العمومي.مستوى الاحتراق الوظيفي مرتفع في قطاع الوظيف  


 منخفضة. وظيف العموميالمقدمة لممورد البشري في ال المادية والمعنوية الحوافزمستوى  

 : قتراحاتالا–ثانيا 
 التالية: قتراحاتبناء عمى النتائج والتحميلات السابقة يتم تقديم الا


تحسين نظام الحوافز المادية المقدمة في قطاع الوظيف العمومي ويجب ان تكون ىذه الحوافز  

مالية وزيادات في الرواتب وفرص  تمكافئامتناسبة مع المستوى الوظيفي والأداء وتتضمن 
 الترقية.


تعزيز الحوافز المعنوية واعطائيا الاىتمام الكبير بين الموظفين من خلال التقدير والاعتراف عمى  

 الجيود المبذولة وتوفير فرص لمنمو والتطوير الميني وتعزيز بيئة العمل الإيجابية والداعمة.


ل مناسبة وتعزيز التوازن بين الحياة العممية تحسين بيئة العمل من خلال توفير ظروف عم 

 والشخصية وتعزيز التواصل والعلاقات الجيدة بين الزملاء.


توفير برامج الدعم والتدريب لممساعدة عمى تحسين ميارات وقدرات الموظفين وتمكينيم من  

 التطور الميني والشخصي من خلال ورشات عمل ودورات تدريبية والتوجيو الميني.
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يمكن لمؤسسات قطاع الوظيف العمومي تحسين بيئة العمل وتقميل مستوى  قتراحاتل ىذه الافمن خلا
 الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين مما يسيم في تحقيق رضا وأداء أفضل وتحقيق الأىداف بشكل أفضل.

 

  والمزاجع:المصادر قائمة 

 أولا: الكتب 

 .1984المنظمة العربية لمعموم الإدارية،القاىرة ،مصر، الحوافز و الدوافع،السممي عمي، - 
 .1987،المنظمة العربية لمعموم الإدارية،عمان ،الاردن الحوافز،جودة عادل، -
 .2005، دار الشروق و النشر و التوزيع،الأردن،ادرارة الموارد اليشرية شاويش مصطفى نجيب ، -
المجموعة العربية لمتدريب  ، اساليب التحفيز الوظيفي -الادارة بالحوافز مدحت محمد ابو النصر ، -

 .2009النشر،القاىرة ،مصر،
 .2018،،عمان،الاردندار ابن النفيس لمنشر و التوزيع  ،ادارة الموارد البشريةمصطفى الجربوعة، -
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