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 الحمد لله والصلاة والسلام على الحبيب المصطفى وأىلو ومن وفي. 

الحمد لله الذي وفقني لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتي الدراسية بمذكرتي ىذه 
ثمرة الجهد والنجاح بفضلو تعالى المهداة الى امي الغالية حفظها الله ورزقها 

 الصحة والعافية . 
 ل من ساندني من اخوتي الى صديقتي في العمل رعاىم الله ووفقهم.الى ك
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 الاْداء
  ٔاعٍش نكسة رضاِ انى يٍ رتاًَ ، فأحسٍ جزتٍحً 

  

 انى ٔاندي انعشٌش اطال الله فً عًزِ ٔرعاِ

 

 انى يٍ سٓزت ٔجحًهث يٍ اجهً ، ٔضحث تجٓدْا نحزعاًَ 

ا الله انصحة ٔانعافٍة ٔطٕل انى ايً انغانٍة ، رسقٓ

 انعًز 

 

انى جًٍع افزاد عائهحً غشً ،ٔألاد انُٕي يٍ صغٍزْى 

 .تاسًّانى كثٍزْى كم 

 

 انى رفٍق اندرب ٔشزٌك حٍاجً خطٍثً 

 

انى كم الاصدقاء انذٌٍ اعإًََ عهى اجًاو ْذا انعًم 

اخص تانذكز عثٍز ،رسٌقة، اسًٓاٌ يحًٍُة نٍٓ انُجاح 

 جٍٓ.   ٔانحٕفٍق فً حٍا
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  عرفان وشكر 
اولا ًشكر الله تعالى الري وفقٌا لإتوام 

هرا العول الوتىاضع والري ًتوٌى اى 

 ٌحقق الهدف الورجى هٌه بإذى الله 

كوا ًتقدم بالشكر الخاص للأستاذ 

الوشرف ساٌح عبد الله الري ساعدًا ولن 

 ٌبخل علٌٍا بٌصائحه وتىجٍهاته القٍوت 

ًتقدم بالشكر الجسٌل الى كل هي  كوا

قدم لٌا الوساعدة فً اًجاز هرا العول 

سىاء هي قرٌب او هي بعٍد. 
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 الملخص
وبعد مراجعة ادبيات ، الدؤسسةالاحتراؽ الوظيفي في دور التمكنٌ الاداري في الحد من ىدفت الدراسة إلذ معرفة 

تفويض السلطة ، فرؽ العمل، مكنٌ الاداري والدتمثلة في الدوضوع والدراسات السابقة لو تم برديد ثلاثة ابعاد للت
بلدية زلفانة موظفي على وتم إسقاطها ميدانيا التحفيز، ومعرفة دورىا في الحد من الاحتراؽ الوظيفي في الدؤسسة ،

ة وشمل لرتمع الدراسة جميع موظفي بلدي، لدنهج الوصفي اعلى نا اعتمدولتحقيق اىداؼ الدراسة ، ولاية غرداية 
استمارة نظرا  )60(، حيث تم توزيع موظف   )65(موظف  اختنً منهم عينة قدرىا  )128(زلفانة البالغ عددىم 

لوجود غيابات من افراد العينة وفي ضوء ذلك  جمع وبرليل البيانات  باستخداـ برنامج الحزمة الاحصائية للعلوـ 
 .) spss  (الاجتماعية

تفويض السلطة للموظف تعمل على التقليل من الاحتراؽ الوظيفي ، كما اف  ا إليهاتائج التي توصلنوقد كانت ابرز الن
تشكيل فرؽ عمل يعمل على منع حدوث احتراؽ وظيفي وايضا برفيز الدوظفنٌ يساىم بدرجة كبنًة في التقليل من 

 .ظاىرة الاحراؽ الوظيفي داخل الدؤسسة
بلد ، إجهاد الانفعالر، تاحتراؽ الوظيفي،  ،برفيزؽ العمل، بسكنٌ  ، تفويض السلطة ، فر  فتاحية : الكلمات الد 

 .الدشاعر، نقص الالصاز الشخصي
  Summary 
The study aimed to know the role of administrative empowerment in reducing job 

burnout in the institution, After reviewing the literature on the subject and previous 

studies, three dimensions of administrative empowerment were identified, namely 

the delegation of authority, Work teams, motivation, and knowledge of their role in 

reducing job burnout in the institution, and it was field-dropped on the employees 

of the Zalvana municipality, Ghardaia state. (65) employees, where (60) forms 

were distributed due to the absence of the sample members and in light of this data 

collection and analysis using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 

program. The most prominent results we have reached were the delegation of 

authority to the employee works to reduce job burnout, and the formation of work 

teams that prevents job burnout and also motivates employees contributes 

significantly to reducing the phenomenon of job burnout within the organization. 

 

key words:   

Empowerment, delegation of authority, work teams, motivation, job burnout, 

emotional stress, dull feelings, lack of personal achievement.
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 مقدمة:
ضوء في ظل التغنًات السريعة والدتلاحقة في الفكر الاداري تشهد الدؤسسات العمومية برديات كبنًة وعلى 

ىذه التحديات ظهرت العديد من الدفاىيم الادارية الجديدة واىتماـ الدوؿ الدتقدمة على تطبيقها في الدؤسسات 
 ومن بنٌ ىذه الدصطلحات مصطلح التمكنٌ الاداري 

دور العنصر البشري كأحد أىم الدوارد داخل الاىتماـ الكبنً بتعزز في السنوات الأخنًة  حيث       
باعتباره المحرؾ لعجلة العمل من بزطيط وتنفيذ وإدارة ورقابة من جهة، وكونو أصبح يعد  ميةالعمو الدؤسسات 

مصدر لتحقيق الديزة التنافسية من جهة أخرى، ىذا الدور ترجم من خلاؿ اىتماـ الباحثنٌ والدفكرين بدراسة  
شأنها أف تكوف مؤثرا أماـ كل ما يدس ىذا العنصر وذلك بغية الحفاظ عليو من الظواىر والسلبيات والتي من 

 برقيق ما تصبوا إليو الدؤسسات.
الدورد البشري اىتماما بالغا من طرؼ العديد من الباحثنٌ والدختصنٌ والدفكرين لدا لو من أهمية كبنًة  ىيلق     

 سيما وأف الدورد البشري في الدؤسسات وعلى اختلاؼ أنواعها، ن الدوارد الدختلفة في الدؤسسة عن غنًه م
حجر الدعاينً الأخرى يعتبر بدثابة  الإنتاجية أو الخدمية وحجمها الكبنًة والصغنًة العامة أو الخاصة وغنًىا من

الأساس لتأسيس أي مؤسسة وكذا توجيو وتنظيم مواردىا الأخرى فمن خلاؿ الأساليب الإدارية يدكن للإدارة 
في توزيع الدوارد الدالية وأسلوب العاملة وكدا  العدالةكالعليا برديد السلوؾ التنظيمي لدوظفيها في نطاؽ العمل.  

دـ الاستقرار ىذا ما يؤدي إلذ مدى الشفافية في الإجراءات الدطبقة في الدؤسسة كوف أف بيئة العمل تتميز بع
جملة من الضغوط حيث أف استمرارىا يؤدي إلذ ظهور بعض السلوكيات والظواىر السلبية عند العماؿ  وءنش

 ة الاحتراؽ الوظيفي. ومنها ظاىر 
فالاحتراؽ الوظيفي ظاىرة نفسية تصيب بدرجة كبنًة الأفراد الذين يعملوف في الدهن التي من طبيعتها التعامل 

وتتمثل ظاىرة الاحتراؽ  المحاماة وغنًىا،و التمريض ،التعليم مع الناس بصفة مباشرة أو الدهن الإنسانية مثل 
تدلش الالصاز  ،الظاىرة وىي: الإجهاد الانفعالر ن الأعراض الأساسية فيالوظيفي في شعور العامل بدجموعة م

. كما يعد مؤشرا على مرور الدؤسسة بأزمة يدكن أف تؤدي بها إلذ تدلش أدائها )شاعرتبلد الد (،وعدـ الانسانية
  .ية على الدنظمات والعاملنٌ فيهالدا لو من آثار سلب

 اشكالية الدراسة 
 من تغنًات في شى  لرالات الحياة اهمها  التطورات العلمية والتكنولوجية والتي ما يشهده العالد ـواما

انعكست على حياة الدوظفنٌ خاصة فيما يتعلق بالضغوط النفسية فأصبح الدوظف عرضة لدا يسمى بالاحتراؽ 
اثار نفسية  ىذه الظاىرة التي حضيت بالبحث والدراسة في السنوات الاخنًة نظرا لدا ينتج عنها من الوظيفي
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وجسدية  وما تسببو من انعكاسات على الدوظفنٌ فمن خلاؿ ما سبق جاء ىذا البحث ليسلط الضوء على 
 طرح الإشكالية التالية:دور التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي في الدؤسسة، ومن خلاؿ ىذا ن

  ؟الوظيفيدور التمكين الاداري  في الحد من الاحتراق ما  

 سئلة الفرعية:الأ• 

 وللإجابة على ىذه الإشكالية نذكر الأسئلة الفرعية التالية: 
 ؟الاحتراؽ الوظيفيو تفويض السلطة توجد علاقة بنٌ ( ىل 1
  ؟الاحتراؽ الوظيفيو فرؽ العمل توجد علاقة بنٌ ( ىل 2
 ؟التحفيز في الحد من الاحتراؽ الوظيفي يساىم( ىل 3
 ية عن التساؤلات الفرعية أعلاه قمنا بصياغة الفرضيات التالية:: وكإجابة مبدئفرضيات البحث •
 الفرضيات الفرعية: -
 .تفويض السلطة والاحتراؽ الوظيفيبنٌ  توجد علاقة لا  ( 1 

 .بنٌ فرؽ العمل والاحتراؽ الوظيفيتوجد علاقة   ( 2
 .الاحتراؽ الوظيفي الحد  التحفيز في يساىملا  ( 3 

 مبررات اختيار الموضوع: 
 ىناؾ العديد من الأسباب التي دفعتنا للقياـ بهذه الدراسة من أهمها: 
 العمومية .التخصص العلمي والذي يهتم باقتصاد وتسينً الدؤسسات  - 
 الجزائرية بأكبر قدر من الدراسات والأبحاث من أجل تغينً وبرسنٌ واقعها. العمومية  إفادة الدؤسسات -

 أىداف الدراسة: 
 سة إلذ برقيق الأىداؼ التالية :تهدؼ ىذه الدرا 
وكل ما    من خلاؿ التعريف بالظاىرة العمومية  الكشف على ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي في الدؤسسات -

 يرتبط بها.
 التعرؼ على الدور الذي يلعبو التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي.-
 .داري ابراز العلاقة بنٌ الاحتراؽ الوظيفي والتمكنٌ الا  -
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 .في التمكنٌ الاداري الاحتراؽ الوظيفيتأثنً بالتوصل إلذ لرموعة من النتائج والتوصيات فيما يتعلق  -
 أىمية الدراسة:  

الأهمية التي يكتسبها موضوع الاحتراؽ الوظيفي، فرغم وجود العديد من الدراسات حوؿ الدوضوع ولكن تم  -
الدوظفنٌ الإدارينٌ، ومن ىنا تكتسب دراستنا الأهمية كونها  الظاىرة في لراؿ السلوؾ الإداري لدى تناوؿ

 . عموميةعلى مستوى مؤسسة  تناولت الدوضوع
الاعتناء بزيادة كفاءة الدوارد البشرية كما ونوعا من خلاؿ الاىتماـ بالجانب الصحي بشكل عاـ للعامل  - 

 بشكل خاص.  والنفسي
الضوء على كل ما من شأنو أف ولذلك وجب تسليط  عموميةال داخل الدؤسسة وظفالأهمية التي يكتسبها الد -

 على مردوديتو.  يؤثر
 حدود الدراسة : من أجل الإلداـ بإشكالية الدراسة وفهم لستلف جوانبها حددنا دراستنا كما يلي:  

 10/04/2022إلذ غاية  01/03/2022الحدود الزمنية: كانت الدراسة خلاؿ الفترة الدمتدة من  -
العمومية لبلدية زلفانة ولاية الدكانية: لقد تم إسقاط الجانب الديدالش لذذه الدراسة على مؤسسة  الحدود -

 غرداية 
منهج الدراسة: اعتمدنا على منهج الوصفي التحليلي في جمع الدعطيات والبيانات الدتعلقة بالظاىرة  

 الدراسة. موضوع
 اء القياـ بالدراسة فيما يلي: صعوبة الدراسة: بسثلت أىم الصعوبات التي اعترضنا أثن 

 .دراستو برتاج لدراية بهذه العلوـارتباط موضوع الدراسة بالعلوـ النفسية لشا يجعل  -
 استرجاع الاستبيانات. و الصعوبات في توزيع - 
 صعوبة برليل الدعلومات في الدراسات الديدانية . - 

تبدأ بدقدمة وتنتهي م ىذه الدراسة إلذ فصلنٌ بتقسي ىيكل الدراسة: وقصد الإلداـ بجوانب الدوضوع قمنا 
 بخابسة.

الأدبيات النظرية  يتضمن  ، الدبحث الأوؿمتعلق بالاطار النظري للدراسة ويتضمن مبحثنٌ لفصل الاوؿ ا 
 .والاحتراؽ الوظيفي التمكنٌ الاداريتغنًات الدراسة الدتمثلة في لد



 مقدمة

 

 د 
 

علقة بالدوضوع والتي صنفت إلذ الدراسات الدتعلقة بالدتغنً أما الدبحث الثالش : يعرض الدراسات السابقة الدت 
(، والدراسات الدتعلقة التمكنٌ الاداريالدستقل )الاحتراؽ الوظيفي(، والدراسات الدتعلقة بالدتغنً التابع )

 ( مع مقارنتها بالدراسة الحالية. التمكنٌ الاداريبالدتغنًين معا )الاحتراؽ الوظيفي و 
 حيث قسمبلدية زلفانة ولاية غرداية  موظفي من الفصل دراسة ميدانية علىالفصل الثالش: تض 

الفصل إلذ مبحثنٌ تضمنا الدبحث الأوؿ الطريقة والأدوات الدستخدمة، أما الدبحث الثالش عرض ومناقشة 
نتائج الدراسة



 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 الادبيات النظرية   الأول: فصلال
 لمتمكين الاداري والاحتراق الوظيفي

 والدراسات السابقة
 



  لتمكين الاداري والاحتراق الوظيفي والدراسات السابقة الادبيات النظرية              الفصل الأول:  

 
 

 

7 

 تمهيد:
 من الدوؿ الدتقدمة والدوؿ النامية ايضايعتبر العنصر البشري من بنٌ اىم الامور التي حضيت باىتماـ العديد 

ظهرت مصطلحات لذا علاقة بالعنصر البشري  وذلك في ظل التطورات التي يشهدىا العالد في الوقت الراىن 
كذا ومن بينها مصطلح التمكنٌ الاداري وفي ىذا الفصل سوؼ تطرؽ الذ اىم تعريفات ىذا الدصطلح و 

حتراؽ الوظيفي والذي يعتبر من الدواضيع التي لذا صلة وثيقة مع الانواع وايضا سوؼ نتطرؽ الذ موضوع الا
موضوع التمكنٌ الإداري للعنصر البشري باعتبار اف اداء العاملنٌ مرتبط بكفاءة وفعالية الدنظمة. ومن خلاؿ 

 ىذا تم تقسيم ىذا الفصل الذ مبحثنٌ
 يالمبحث الاول:  الاطار النظري للتمكين الاداري والاحتراق الوظيف

 المبحث الثاني: الدراسات السابقة
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 المبحث الاول: الاطار النظري للتمكين الاداري والاحتراق الوظيفي
 المطلب الأول: الاطار النظري للتمكين الإداري

يعدّ التمكنٌ الإداري من الدفاىيم التي حظيت بالاىتماـ الكبنً من قبل الباحثنٌ بنجاحو في 
تي تطبقو لأنو شجع على مبادرة وابتكار وإعطاء صلاحيات في ابزاذ القرارات، لذا الدؤسسات ال

ركزنا على طرح عدة مفاىيم للتمكنٌ الإداري، حيث سنتناوؿ مفهومو وخصائص ،أنواع ،أهميتو 
 ،أبعاده  وخطوات برقيق التمكنٌ الإداري.

 الفرع الأول: ماىية التمكين الإداري -
 اريأولا: تعريف التمكين الإد

يدكن تعريف التمكنٌ لغة حسب ما ورد في أىم الدراجع والدعاجم العربية وىو "لساف لغة:  -
(، فإفّ )مكن( لو في شيء أي جعل لو عليو سلطانا، و)أمكنو( من 1995العرب")ابن منظور 

 1شيء أي جعل لو عليو سلطانا وقدرة وسهل ويسر عليو.
 2.سورة عشرة اثني في الكرلص القرآف في وردت قد،و  والتعزيز التقوية لغةً  التمكنٌ كلمة تعني -
ظهرت تعريفات لدفهوـ التمكنٌ الإداري من قبل الباحثنٌ الدختصنٌ في علم اصطلاحا:  -

الإدارة، عكست في معظمها أهمية ىذا الدفهوـ ودوره في الحياة الإنسانية والدكونات أو العناصر 
 الأساسية للتمكنٌ الإداري. 

( التمكنٌ الإداري بأنو عملية إعطاء الدديرين سلطة أوسع في لشارسة الرقابة، 2003فعرفّو )أفندي، 
وبرمل الدسؤولية، وفي استخداـ قدراتهم من خلاؿ تشجيعهم على استخداـ القرار،  وعرّفو جاري 

الطريقة التي يتمّ بها تزويد الدديرين »( بأنو: Gary & Andersan ، 1998وأندرسوف )
لهم للاستقلالية في ابزاذ القرارات، وكذلك تزويدىم بالسلطة والدسؤولية والمحاسبة، بالدهارات التي تؤى

  3.«ليجعل ىذه القرارات مقبولة ضمن بيئة الدؤسسات التربوية

                                                           
1
فً ضوء الاتجاهات المعاصرة، دار ومكتبة حامد للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن، الفاضل محمد محمود، تجدٌدات فً الإدارة التربوٌة  

 .39م، ص4232
2
 الاقتصادٌة العلوم كلٌة، دراسة مقدمة لنٌل شهادة ماستر فً علوم التسٌٌر، الإداري الإبداع تحقٌق على التمكٌن أثر فاطمة تدرانت، 

  25،ص 4236/4237ً، ، جامعة ام البواقالتسٌٌر وعلوم التجارٌة لعلوماو
3
 ;3، صنفسهالفاضل محمد حمود، المرجع  
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 في العاملنٌ جانب من الفعلية الدشاركة" بأنو العاملنٌ بسكنٌ الذ تعريفو في  ابالوى عبد ذىب ضاأي
 وبرمل الدواقف في والتصرؼ الإبداعي والتفكنً الدشاركات وحل راتالقرا بابزاذ منظماتهم إدارة

 1."النتائج على والرقابة الدسؤولية
  التمكنٌ ىو تأىيل شخص مالكي بتولر القياـ بدسؤوليات أكبر وسلطات أكثر من خلاؿ

   التدريب والدقة والتشجيع.
ابزاذ القرارات وإمكانية تصرّؼ باحثيو  يعني بالتمكنٌ الإداري منح الدوظفنٌ القدرة والاستقلالية في  

كشركاء في العمل، مع التركيز على الدستويات الدنيا، ولا يعني تفويض الدوظفنٌ لصلاحيات ابزاذ 
 2.القرار فقط، وإنّّا وضعت لأىداؼ والسماح لذم بالدشاركة

عمل أي ويعرؼ كذلك بأنو إعطاء العاملنٌ الصلاحيات والدسؤوليات ومنحهم الحرية لأداء ال
بطريقتهم دوف تدخل مباشر من الإدارة مع توفنً كل موارد وبيئة العمل الدناسبة لتأىيلهم مهنيا 

 3وسلوكيا لأداء العمل مع الثقة الدطلقة فيهم.
اعتبرىا العملية التي يتم فيها بسكنٌ شخص ما ليتولذ القياـ   Muvreland mere titafأما 

 4والثقة والدعم العاطفي.بالدسؤوليات أكبر من خلاؿ التدريب 
دائما في الإطار نفسو عرؼ التمكنٌ على أنو شعور والتزاـ وظيفي ناتج من إحساس الدوظف 
بالقدرة على ابزاذ القرارات، وبرمل الدسؤولية وأفّ أداءه يقاس بالنتائج، وأنو ينظر إليو على أنو 

 5ر.شخص مفكر ويسهم في أداء وتطويره وليس لررّد أيدي تنفذ ما تؤم
 
 
 
 
 

                                                           
1
، رسالة غزة قطاع فً الكبرى المحلٌة الهٌئات فً العاملٌن لدى التنظٌمً بالالتزام وعلاقته الإداري التمكٌن اٌمان عمر العبد طموس، 

 38، ص4237،  غزةـ  الأزهر جامعة،  الإدارٌة والعلوم الاقتصادمقدمة لنٌل درجة ماجستٌر فً ادارة الاعمال، كلٌة 
2
طوٌر امباركة، محً الدٌن محمود عمر، دور التمكٌن الإداري فً تطوٌر أداء العاملٌن فً مؤسسة اقتصادٌة، مجلة اقتصاد الحدٌث  

 65م، ص4243، تٌسمسٌلت، 23والتنمٌة المستدامة، العدد 
3
، 27بالإبداع التنظٌمً، مجلة الإبراهٌمً للعلوم الاجتماعٌة والإنسانٌة، العدد  قرٌقة أسماء، بوعزة عبد الرؤوف، التمكٌن الإداري وعلاقته 

 .59م، ص;423سطٌف، 
4
شنافً نوال، استراتٌجٌة التمكٌن الإداري فً منظمات اعمال فً ظل الاقتصاد المعرفً، مجلة الاقتصادٌات المالٌة البنكٌة وإدارة  

 .32، ص;423، بسكرة، 24الأعمال، العدد 
5
-4236سدٌرة نور الدٌن، دور التمكٌن الإداري فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة، مذكرة لنٌل شهادة ماستر، جامعة محمد خٌضر، بسكرة،  بن 

 .46م، ص4237
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 :بعض وجهات النظر حول مفهوم التمكين الإداري 
 ( يوضح بعض تعاريف التمكين الإداري01الجدول رقم )

 التعريف المصدر
Musxtable, 

1995 
مفهوم يتضمن تفويض السلطة للفرق والإفراد داخل المنظمة لتحرير 

 القضايا المؤثرة في أعمالهم اليومية.
Invancenich, 

1997 
لين المسؤولية عن نشاطات تقديم الخدمة، أو الإنتاج والسلطة منح العام

 في اتخاذ القرارات أو الإجراءات بدون موافقة مسبقة.
Buchanan, 
Huaynski, 

1997 

تفويض عملية اتخاذ قرارات إلى أفراد العاملين في المستويات الدنيا، 
تصالات وتقديم التدريب الكافي لمسؤولياتهم الجديدة والتأكيد على الا

 الأفقية.
Rusel 

&Taylor, 2000 
منح العاملين السلطة من قبل الإدارة لمواجهة المشكلات التي تعترض 

 سبيل العمل.
Carrell & al, 

2000 
تمكين العاملين من اتخاذ القرارات المهمة من خلال تزويدىم بالمهارات 

 والسلطة المخولة من قبل رؤسائهم في العمل.
Nichels & al, 

2000 
منح العاملين السلطة والمسؤولية من أجل الاستجابة السريعة لاحتياجات 

 الزبائن.
Mullins, 2005  السماح بتوسيع حرية العاملين وزيادة الرقابة الذاتية والاستقلالية في

 أعمالهم.
Aswathappa, 

2008 
عملية نقل السلطة والمسؤولية وذلك عندما تمنح القوة للعاملين على أن 

 ن ىناك تجربة الشعور بالملكية والرقابة على الوظائف التي يؤدّيها.يكو 
المصدر: أم السعد ناصري، ريمة ديلمي، دور التمكين الإداري في تحقيق الأداء المتميز للعاملين، مذكرة 

 09م، ص2021لنيل شهادة ماجيستير، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، 
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التمكنٌ الإداري ىو ذلك القرار الذي يزوّد الدديرين بالدهارات  ومن خلاؿ لشاّ سبق يدكن القوؿ أفّ 
التي تؤىلهم للاستقلالية في ابزاذ القرارات، كما أنو يعطي للعاملنٌ الصلاحيات والدسؤوليات 
ومنحهم الحرية لأداء العمل بطريقتهم، وإضافة إلذ تأىيل الأشخاص بتولر القياـ بالدسؤوليات أكبر 

 .والثقة والتشجيعمن خلاؿ التدريب 
 ثانيا: خصائص التمكين الإداري

 1لتمكنٌ لرموعة من الخصائص، فيما يأتي أهمها:
  ،التمكنٌ فعل إيجابي يتضمن امتلاؾ الدعرفة والتعليم والدهارات والقدرات الاجتماعية

 وكذلك القدرة الذىنية في اكتساب القدرة على العمل وتأمنٌ التواصل.
 ىنية الفرد وينمي لديو الفهم الذاتي، وبرريره من القيود إلذ الإبداع التمكنٌ ينمو في داخل ذ

 والابتكار.
  ،يتضمن التمكنٌ معنى التشاركية لأفّ الأفراد يصبحوف منغمسنٌ بفاعلية أكثر في لرتمعهم

فيوجد التماسك الاجتماعي بنٌ الوحدات الدمكنة سواء كانت أفرادا أـ جماعات أـ 
 لرتمعات لزلّية.

  مفهوـ التمكنٌ مع مفاىيم أخرى كثنًة أبرزىا: الفاعلية، الدسؤولية، والعقلانية.يتداخل 
 ثالثا: أنواع التمكين الإداري
 2( فهناؾ أربعة أنواع للتمكنٌ، وىي:Hollin & Lai, 2010أمّا أنواع التمكنٌ، فقد ذكر )

 (.Empowerment thraugh participationالتمكنٌ من خلاؿ الدشاركة ) -
 (.Empowerment thraugh Invaluemntمن خلاؿ الاندماج ) التمكنٌ -
 (Empowerment thraugh Cammitrmentالتمكنٌ من خلاؿ الالتزاـ ) -
 Empowerment thraughالتمكنٌ من خلاؿ تقليل الدستويات الإدارية ) -

Decreasing.) 
 
 
 

                                                           
1
 .646م، ص4233د. سعد المحمدي، نماذج من الإدارات المعاصرة، مجموعة الناشر الٌزوري للنشر والتوزٌع،  
2
 .447م، ص4236ر، مفاهٌم إدارٌة معاصرة، دار الأكادٌمٌون للنشر والتوزٌع، أحمد السٌّاب، عنان أبو حمو 
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 : أنواع التمكين01الشكل رقم 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م،2014 والتوزيع، للنشر الأكاديميون دار معاصرة، إدارية مفاىيم حمور، أبو نانع السّياب، أحمدالمصدر: 
 225ص

 رابعا: أىمية التمكين الإداري
 1نشنً ىنا إلذ أنواع التمكنٌ الإداري والتي توضح لنا أكثر أهمية في الدؤسسة والدتضمن خمسة أنواع:

صبحت الاتصالات من مشاركة الدعلومات: الدعلومات عنصر ىاـ في التنظيمات، وأ - أ
الأسفل إلذ الأعلى ىامة جدا في التنظيمات الحديثة، لأنو من خلالذا يكوف العاملوف في 

 الدستويات الدنيا أكثر فهما لعملية ابزاذ القرارات وأكثر التزاما بقرارات التنظيم.
حل الدشكلات من الأسفل إلذ الأعلى: أي أفّ العاملنٌ في الدستويات الدنيا ىم  - ب

بدشكلات التنظيم مثل حاجات الزبائن، كما يجب أف يتصرفّوا ويتخذوا قرارات لحلّ  أعلى
 مشكلاتهم.

استقلالية الدهاـ: وذلك عن طريق تشكيل فرؽ ذاتية تكوف الرقابة عليها معتدلة،  - ت
بحيث يقوموف بتنفيذ الدهاـ الدنوطة بهم بنوع من الاستقلالية من خلاؿ الذيكل التنظيمي 

                                                           
1
 .66طوٌر أمباركة، محً الدٌن محمود عمر، المرجع السابق، ص 

أنواع 
 التمكٌن

 Empowerment)التمكٌن من خلال الاندماج 
thraugh Invaluemnt.) 

التمكٌن من خلال المشاركة 
(Empowerment thraugh 

participation.) 

التمكٌن من خلال تقلٌل المستوٌات الإدارٌة 
(Empowerment thraugh Decreasing.) 

التمكٌن من خلال الالتزام 
(Empowerment thraugh 

Cammitrment) 
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في التنفيذ فقط، في حنٌ أفّ الإدارة العليا ىي التي تبقى مسؤولة عن رسم  الدرف، ويعملوف
 السياسة الاستراتيجية.

تكوين الابذاىات: ىذا البعد ينظر للتمكنٌ من الجانب النفسي، وىذا لا يقصد  - ث
بو أنو لا يدكن تغينً طرؽ العمل وإجراءاتو دوف تدريب العاملنٌ وتعليمهم ويتم عن طريق 

 م جديدة لخلق سلوؾ جديد يتلاءـ مع التغنً.تزويدىم بقي
الإدارة الذاتية: الدقصود بو توزيع العمل بنٌ الإدارة والعاملنٌ، وىذا يعني تدخل العاملنٌ في  - ج

عملية ابزاذ القرارات، ويجب ألا تكوف التعليمات السلطة والتنفيذ توقع من قبل الأقلية بل 
 الأكثرية.

 داريالفرع الثاني: أبعاد التمكين الإ
 ىناك ابعاد عديدة  ومتنوعة للتمكين الاداري ، ومن اىمها مايلي:

ىو تلك العملية التي يتم من خلالذا اعطاء الرئيس جزءا من صلاحياتو الذ   تفويض السلطة: -1
1ؤوس من الصاز الاعماؿ الدكلف بهاالدرؤوسنٌ لكي يتمكن الدر 

 على تأثنً لديهم العاملنٌ يصبح إذ. 
 والتفويض. الثقة إلذ والتوجيو الرقابة من التحويل يتطلب وىذا لعملهم، بأدائهم قةالدتعل القرارات

يعتمد تطوير فرؽ العمل في الدنظمة على توفنً قائد قوي قادر على تقدلص توجيهات  فرق العمل: -2
والتشجيع والدعم لأعضاء الفريق للتغلب على أي صعوبات قد تواجههم في أثناء العمل، ويجب أف 

 أعضاء الفريق بدهارات متنوعة، ويلتزموف بتحقيق ىدؼ مشترؾ ومسؤولية جماعية.يتمتع 
تمكنٌ إفّ برنامج سيفقد الارضية عندما لا توفر الدنظمة الدكافئات الدناسبة وبرنامج ال التحفيز: -3

، اذ انو عندما تربط العوائد عوائد لستلف العوائد الدستندة الذ الاداء بدلا من العمل  يتطلب نظاـ
داء تؤدي الذ زيادة دافعية العاملنٌ لضو برقيق غايات واىداؼ الدنظمة، عن طريق ربط مكاسبهم بالأ

 2بنجاح الدنظمة.
( أفّ التمكنٌ الإداري يتكوف من أربعة أبعاد رئيسية ىي حرية Max Well 1997بينما يرى )

 الفاعلية. الاختيار والكفاية الذاتية، وقيمة العدؿ، و
 مدخل، كل وفلسفة رؤية حسب مدخلو حسب كلاثوف أبعاد التمكنٌ الإداري  وقد تناوؿ الباح

 :اعتمدوىا التي نّاذجهم في الباحثنٌ بعض تصورىا كما التمكنٌ أبعاد يحدد أدناه والجدوؿ

                                                           
1
مكررـ جامعة ـ  3سعاد قسوم، دور التمكٌن الاداري فً تطوٌر الاداء الوظٌفً، دراسة مٌدانٌة بمؤسسة سونطراك محطة الضخ رقم  

،  ص :423/;423لنٌل شهادة ماستر فً العلوم الاجتماعٌة ،كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة ،جامعة محمد خٌضر بسكرة، دراسة مقدمة 

55 
2
 87جواد محسن راضً، مرجع نفسه،ص 
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 أبعاد التمكين الإداري حسب ما جاءت في دراسات بعض الباحثين 02الجدول رقم 
 الأبعاد السنة الباحث الرقم
01 Conger 

Kanungo 
Bowen Lawler 

 ملحم

1998  
1992 
2006 

 والمعرفة، المهارة المعلومات، مشاركة
 المكافأة ت،راراالق اتخاذ على القدرة

 الأداء أساس عل

02 Velthous 
Thomas 

Spreitzer  
Maxwell 
Kirkman 

1990 
1995 
1997 
1999 

 حرية الذاتية، الكفاءة العمل، معنى
 ارات.ر الق في التأثير الاختيار،

03 Blanchard et al. 1996 الحرية، بالمعلومات، المشاركة 
 .العمل فرق والاستقلالية،

04 Hancer 2001 استعداد الاتصالات، المعلومات، دقة 
 .التدريب الثقة، للتغيير، القائد

05 Daft 
 يأفند
 الوىاب عبد

2001 
2003 
2004 

 ،راراتالق اتخاذ في المشاركة القوة،
 .وليةؤ المس تحمل داعي،الإب التفكير

 العتيبي 06
 البيطار

2005 
2014 

 م،زاالالت القوة، المهمة، تحديد المهمة،
 .الثقافة

 في المشاركة الصلاحيات، تفويض 2011 المبيضين، الطراونة 07
 الثقافة،، العمل فرق ت،ار راالق اتخاذ

 .العملراء إث والتعليم، التدريب
التمكين الإداري وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى العاملين في الهيئات  المصدر: إيمان عمر العبد الطموس،

المحلية الكبرى في قطاع غزة، رسالة حصول على درجة الماجيستير في إدارة الأعمال، جامعة الأزىر، 
 .20م، ص2015غزة، 
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 الفرع الثالث: نماذج التمكين الإداري -
وعة، كما أنو ىناؾ صعوبة لحصرىا واختيار بينها نظرا ىناؾ العديد من نّاذج التمكنٌ الإداري ومتن

 1لأهمية كل نّوذج وعليو تم اختيار بعض من ىذه النماذج، ويتم عرضها فيما يلي: 
 مConger & Kanung (1988:)نموذج  -1

 الذاتية يةلبالفاع رو الشع لتعزيزتبنى الكاتباف نّوذج التحفيز الفردي للتمكنٌ وعرفا التمكنٌ كعملية 
ؿ خلا نم ازالتهإ ىلع لالعمو  لو الدؤديةل امو العو  فالضع طناو م ىلعؼ التعر  ؿخلا نم نٌلمعالل

 نظرو  الذاتية يةلالفاع نع ماتلو عم ـتقد التي الرسمية غنً لسائر الو  الرسمية التنظيمية الدمارسات
 :اهم ن زاويتنٌم نٌتمكلل فالباحثا
 طةلالس يضو تف ىلع ضمنيا ؿيد اتصالر ابذاه التمكنٌ: الأولذ الزاوية. 
 طةلالس في الدشاركة ىلع ضمنيا ؿيد يبرفيز  ابذاه التمكنٌ :الثانية الزاوية. 

 :كالتالر  وىيالتمكنٌ قلتطبي لحامر  خمس Conger and Kanung حددو 
 لنٌالعام بنٌ ةقو ال فبفقدا رو الشع تسبب التي الدنظمة لداخ وؼالظر  تشخيص: الأولذ الدرحلة -

 :كالآتي اهتصنيفويدكن 
 ـ نظا فضع العالية، الدركزية التنافسية، طو الضغ طي،وقرابنً  مناخ: )تنظيمية عوامل

 (.الاتصالات
 التدريب غياب ،ىداؼالأ اقعيةو  ـعد ر،و الد حو ضو  كغيابالعمل: ) تصميم عناصر 

 (.لالعم في عو التن فضع ،لالعم في الشديد وتنٌالر  الفني،م الدعو 
 التحفيز، مقي فضع بية،لالس ط،لالتس فآت،مكا دو جـ و عدالاشراؼ: ) أسلوب عناصر 

 (.الابداع تشجيع ـعد
 ظيفي،و ال ءراالاث بالدشاركة، الإدارة بلو أس لمث جديدة إدارية أساليب اعتماد :الثانية الدرحلة -

 واملالع لةاإز  ليس تيجياتاالاستر  ذهى ـاستخدا نم دؼالذ بالأداء، افزو الحو  الدكافآت ربط
 نع ماتلو بدع نٌلالعام يدو تز  في ـتستخد لب ةقو ال فبفقدا لنٌالعام رو لشع الدسببة الخارجية

 .هميتلفاع

                                                           
1
استر أكادٌمً، جامعة أم السعد الناصري، رٌمة دٌلمً، دور التمكٌن الإداري فً تحقٌق الأداء المتمٌز للعاملٌن، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة م 

 ;3-:3م، ص4243محمد بوضٌاف، المسٌلة، 
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 الدكاسب ر:مصاد أربعـ باستخدا لعاملنٌل الذاتية يةلالفاع نع ماتلو مع تقدلص :الثالثة الدرحلة -
 .العاطفية الاستثارةو  فظي،لال الاقناع الدنجزة، التجارب الفعالة، غنً

 .الذاتية ليتهمفاع نع ماتلو مع قيلت نتيجة بالتمكنٌ نٌلالعام رو شع :الرابعة الدرحلة -
 هامهم وبرقيق الأىداؼ.م لإلصازلنٌ العام راإصر  ن خلاؿملوؾ الس في التغينً :الخامسة الدرحلة -

 Murrell and voget (1990 ):1 نموذج 2-
 ،مللعل همدافعيتو  البشرية اىاردو م ىلع يعتمد منظمة يأ ررااستم فأ ىلع ذجو النم ذاى ركز

 :اوهم داالافر  دافعية ىلع رافيؤث فعاملا ضحاو أو 
 .رقابةو  ،وجيو ت ،متنظي بزطيط، في لتتمثو  الإدارة فظائو ب قةلمتع واملع  -
 التحسنٌو  يرو التط ككذلو  ؿالعماو  الإدارة بنٌ ؿالاتصا ترااهكم درابالأف قةلمتع واملع -

 .لالعم ؽلفر  الدستمر
 :ؿو دالج في اهعرضو  ىأخر  نّاذج تقدلص مسيت

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .;3أم السعد الناصري، رٌمة دٌلمً، المرجع السابق، ص 
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 يظهر بعض نماذج التمكين 03الجدول رقم 
 مضمونو مبادئو النموذج

Thomas 
vethouse 

(1990) 

 :لتمكينل نفسية ابعاد أربع تحديد التحفيز في تزيد كيرا اد كونم نالتمكي
 تغيير احداث ىلع ليعم يالذ كيرا الادو  الحسي التأثير -

 يشعر التي الجدارةو  الكفاءة، نالاخري لعم في يؤثرو 
 وىو المعنى، عالية ارةهبم ونشطتأ أداء في الفرد اهب

 لالبدائ نبي الاختيار حريةملو، ع بقيمة الفرد رو شع
 .التنفيذ قطر و 

Spreitzer
(1995) 

 وجهاتت ىلع يركز نفسي هوممف التمكين-
 .نالتمكي ونح نظفيو الم
 ثم النفسي نبالتمكي يبدأ نالتمكي قتحقي-

 القناعة بليج يذال يالإدار  نالتمكي
 .كالإدارةلموظفين  ل

 نتمكي في ىمتسا التي واملالع نم نعيو ن تحديد
 :نيلالعام

 و.لذات كتقديره بالفرد خاصة واملع -
 افز،و الحيم و التنظ نةو مر ثل م ظيفةو بال خاصةوامل ع -

 لتمكينل بعادأ ربعأ الى ييؤد ما مات،لو بالمع يدو التز 
 (.الاختيار حريةو  التأثير، الجدارة، ،لالعم معنىوىي: )

Tom 
peters(19

99) 

ل ك في لينالعامراك اش ول:الأ العنصر
 :الثاني العنصر، .) العاملين مشاركة) شيء

 .الإدارة ذاتية لالعم قفر  ماستخدا

 :واملالع ذهى رتوفيب ينصح
 درافالأ دهو ج تقدير .درافالأ لىإ الاستماع نحس -

 لين.مالعا استقطاب يةلبعم متماىالا، همب كالاحتفاء
 رو أج منظا فيرو ت، التدريب اعادةو  بالتدريب متماىالا -

 .محفزة
فاطمة الخاجة 

(2006) 
 تنميةو  لينالعام تراقد رفع ىلع يركز

 راتهم.خب مدعو  هاراتهمم
 الى التنظيمي المناخ واملع مبتقسي قامت
 :نقسمي
 تأثير اهل التي واملالع ميض ولالأ مالقس

 :في ثلوتتم لينالعام نتمكي ىلع إيجابي
 .لالعم قفر  التدريب، القيادة،

 أقل ذات واملالع لفيشم الثاني مالقس ماأ
 ،لالاتصا الأداء، متقيي في وتتمثل تأثير

 .افزو الحو  التنظيمي، هيكلال

 وعن التعبير ميت ذجو النم ذاى لين وفقالعام نتمكي
 :التالية بالمعادلة

 ل العم قفر  +التدريب +القيادة =لينالعام نتمكي -
 راحل:م ثثلا عبر نالتمكي قيتحق

 التنظيمي المناخ يئةهت، نالتمكي فكرة للتقب يدهالتم -
 التنظيمية الثقافة وتكييف، لتعديو  نالتمكي يةللعم

 يةلعم تنفيذو  قتطبي، نالتمكي يةلعم مع لتتماشى
 .اهخطط ممارسةو  نالتمكي
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 الفرع الرابع: خطوات تحقيق التمكين الإداري -
 تعتمد أسلوب التمكنٌ الإداري توفنً الظروؼ البيئية الدناسبة، والقناعة يتطلب من الدنظمات التي

، ىذا تطبيقبأهمية   1:بالآتي الخطوات ىذه أىم برديد ويدكن الدفهوـ
 الخبرة واكتساب والدمارسة التدريب خلاؿ فمن :الصلاحية منح من تمنع التي الظروف إزالة -أ

 .الوظيفي والدستوى الحوافز، ونظاـ ،لقيادةا وأسلوب التنظيم، في التغينًات وإجراء
 شأف من رفع على ومساعدتهم الإفراد إقناع :الذاتية بالقدرة المرتبطة الوظيفة شأن رفع - ب

 .يدارسونو الذي الدور أداء في الحرية ومنح الدعم خلاؿ من يدارسونها التي والإعماؿ الوظائف وقيمة
 خلاؿ من التمكنٌ ولشارسة إدراؾ إلذ ستقود علاهأ الخطوات :للتمكين العاملين إدراك - ت

 .العاملنٌ
 التي اترار الق لابزاذ صلاحيات من لديهم ما يستخدموف أنهم العاملنٌ الأفراد إقناع :الأداء – ث

 والإنتاجية. الكفاءة رفع في يساىم وىذا أدائهم على ايجابياً  تؤثر
 الوظيفيالمطلب الثاني: الاطار النظري للاحتراق           

 الفرع الاول :مفهوم الاحتراق الوظيفي
يعد مصطلح الاحتراؽ الوظيفي من الدصطلحات الحديثة في لراؿ السلوؾ التنظيمي فهو يعبر عن 
الابذاىات السلبية للعامل اذ ينشأ نتيجة تزايد اعباء الوظيفة كاف اوؿ من تناوؿ ىذا الدوضوع عالد 

لباحثنٌ ماسلاؾ وجاكسوف. سنتناوؿ من خلاؿ ىذا الفرع النفس الامريكي فرويد غرنبر وكل من ا
مفاىيم الاحتراؽ الوظيفي، ابعاد، ومستويات  ، والنظريات الدفسرة للاحتراؽ وكذلك العوامل الدؤدية 

 اليو. 
 مفهوم الاحتراق الوظيفي

ىناؾ العديد من الدراسات التي تصف وتصنف الاحتراؽ الوظيفي  بطرؽ متعددة ، فالأمر الذي 
ادى الذ ظهور تعاريف متنوعة للاحتراؽ تتسم بعدـ الاتفاؽ على مفهومو. وفيما يلي نعرض اىم 

 التعريفات الدوجهة للاحتراؽ الوظيفي. 
 
 

                                                           
1
عرفات سعٌد أبو ربٌع، دور التمكٌن الإداري فً تعزٌز الإبداع التنظٌمً لدى العاملٌن فً جهاز الشرطة الفلسطٌنٌة، قدمت هذه الدراسة  

 ;3-:3م، ص;423صول على درجة الماجٌستٌر، جامعة الأقصى، غزة، فلسطٌن، استكمالا لمتطلبات الح
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 : لغة الاحتراؽ
فوجد  "حرق "بعد الرجوع الذ قواميس اللغة العربية  ومنها قاموس المحيط للبحث عن معنى الفعل 

وانهار او أصبح منهكا نتيجة للعمل الزائد عن  "فشل"ؽ تعني ، واحتر  1معناه  حك بعضو البعض
 الطاقة والدقدرة.

بدعنى احتك الشيء بالشيء و أثر بو ، اما احترؽ  "حرق"كما ورد ايضا في الدعجم الوسيط كلمة 
 2وتعني ىلك. "احتراق"فمصدره 

 اصطلاحا:   اما
ل بسبب الضغط الزائد عن : "ىو ظاىرة استنزاف جسمي وانفعالي بشكل كامعرفو اؿ مشرؼ

الحد وينتج عنو  عدم توازن المتطلبات والقدرات ، بحيث يشعر الفرد بأنو غير قادر على 
 3التعامل مع اي ضغط اضافي في الوقت الحالي مما يؤدي للاحتراق الوظيفي".

فقدان  (" ىو احساس الفرد بالإجهاد الانفعالي وتبلد المشاعر عرفو  جاكسوف و ماسلاؾ
وانخفاض الانجاز الشخصي والذي يظهر على الافراد المنخرطين في مهن  )اطفالتع

 4مساعدة.
 تعريف الاحتراق الوظيفي:

شكل من اشكال الضغوط المزمنة التي تتطور مع مرور الوقت بانو "يعرؼ الاحتراؽ الوظيفي: ػ 
خلل المزمن استجابة الى الضغوط العالية لترات طويلة. وىي عملية طويلة الاجل تتميز بال

 5والمواقف السلبية والتشاؤم تجاه العملاء والعمل بشكل عام".
 الوصول الى بالموظف تؤدي التي النفسية العوامل من مجموعة بأنو" :الوظيفي عرؼ الاحتراؽػ 

 6."ونفسية جسدية اضطرابات ظهور الى يؤدي مما العمل، في العطاء على التوقف لمرحلة

                                                           
1
  95:ابادي ، قاموس المحٌط،  الطبعة الثانٌة، مكتبة البحوث والدراسات ، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزٌع، بٌروت ، لبنان، ص 
2
ة للإدارة العامة للمعجمات واحٌاء الثراث ، دار الدعوة شوقً ضٌف واخرون، المعجم الوسٌط، الطبعة الرابعة، مجمع اللغة العربٌ 

  :38للطباعة والنشر ، جمهورٌة مصر العربٌة،ص
3
 العلوم كلٌةحلٌمة مشتر ، ضغط العمل وعلاقته بالاحتراق الوظٌفً لدى اساتذة التعلٌم المتوسط ، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة ماستر ، 

 32،ص :4239/423مد بوضٌاف ـ المسٌلةـ الجزائر ، ، جامعة محالاجتماعٌة والعلوم الإنسانٌة
4
بقدور سارة ، استراتٌجٌات المواجهة ومدى فاعلٌة فً تجاوز الاحتراق النفسً لدى القابلات، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة ماستر فً علم  

 ;5، ص 4236/4237نم، النفس العٌادي والصحة العقلٌة، كلٌة العلوم الاجتماعٌة ، جامعة عبد الحمٌد بن بادٌسـ مستغا
5
الاء حمدي ادعٌس، العلاقة بٌن تطبٌق تكنولوجٌا المعلومات والاحتراق الوظٌفً ، دراسة مقدمة لنٌل شهادة ماجستٌر فً ادارة الاعمال،  

 65، ص4234عمادة الدراسات العلٌا، جامعة الخلٌل ، 
6
ن الادارٌٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة جنوب الضفة الغربٌة ، رسالة علً عبد الرحمن ابراهٌم ابو زنٌد،الاحتراق الوظٌفً لدى الموظفٌ 

 32، ص4234مقدمة لنٌل شهادة ماجستٌر ، عمادة الدراسات العلٌا، جامعة القدس ،فلسطٌن،
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من الاعراض التي تتضمن كل الاجهاد الجسمي والنفسي التي :" ىو مجموعة ػ وعرؼ ايضا
 1تسببها ضغوط العمل على الفرد ، وبالتالي تكون النظرة سلبية تجاه المهنة.

 
 :  وصف مفاىيمي للاحتراق الوظيفي2الشكل 

 
لنيل المصدر:سليم  بن زىرة، توفيق بوخلوة، تاثير الاحتراق الوظيفي في اداء العاملين ، مذكرة مقدمة 
شهادة ماستر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة حمة لخضر الوادي، 

 4، ص2021/2020
 مصطلحات ذات صلة بالاحتراق الوظيفي

 الاحتراق النفسي والاحتراق الوظيفي:
اؽ الذي يرجع الفرؽ بنٌ الاحتراؽ الوظيفي والاحتراؽ النفسي الذ لراؿ اىتماـ الباحث ومصدر الاحتر 

يتعرض لو الشخص، حيث يركز علماء النفس على كل ما يؤثر سلبا على النفس كالإرىاؽ النفسي والعصبي 
، بينما  يركز علماء السلوؾ والتنظيم على الدصدر الذي يسبب الاحتراؽ وىو الوظيفة وما يتعلق بها من بيئة 

 وقيادة وعلاقات عمل ومركزية وغنًىا من الدتغنًات التنظيمية 
ويدكن القوؿ اف الاحتراؽ النفسي قد يكوف نتيجة للاحتراؽ الوظيفي ، كما يدكن القوؿ ايضا اف غالبية 
اسباب الاحتراؽ الوظيفي مرتبطة ببيئة العمل مع عدـ اغفاؿ تاثنً العوامل الشخصية اما الاحتراؽ النفسي 

  2فمسبباتو اكثر تنوعا ونتائجو اكثر اتساعا
 
 
 

                                                           
1
تعلٌم فً وعلاقته بالمساندة الاجتماعٌة لدى الموظفٌن الادارٌٌن فً مدٌرٌات التربٌة وال لنا حسن محمد منصور ، الاحتراق الوظٌفً 

 34، ص 4235محافظة الخلٌل، رسالة ماجستٌر ، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة القدس ـ فلسطٌن، 
2
حسن بن ظافر احمد عقدي، المناح التنظٌمً وعلاقته بالاحتراق الوظٌفً لدى معلمً المدارس الثانوٌة، كلٌة التربٌة ، ادارة البحوث  

 ، 393م ، ص:423،العدد الخامس ماٌو  56لد ،المج )المجلة العلمٌة  (والنشر العلمً 
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 غوط العمل:الاحتراق الوظيفي وض
على الرغم من اف مصطلح الاحتراؽ الوظيفي ذا صلة بدصطلح الضغوط ، الا انو ليس مرادفا بل انو نتيجة لو 
، فضغوط العمل ىي لرموعة من التفاعلات بنٌ الفرد وبيئتو والتي تتسبب في حالة عاطفية او وجدانية غنً 

 1سارة كالتوتر والقلق.
 الاحتراق الوظيفي والنظريات المفسرة لوالفرع الثاني: أبعاد  ومستويات 

 اولا: ابعاد الاحتراق الوظفي
اشارت نتائج دراسة ماسلاؾ وجاكسوف الذ وجود ثلاثة ابعاد لظاىرة الاحتراؽ الوظيفي ، والدتمثلة 

 في الانهاؾ العاطفي ، وتدلش الالصاز الشخصي ، وفقداف العنصر الانسالش او الشخصي في التعامل.
 : )الاجهاد الانفعالي(العاطفي ــ الانهاك 

ىو شعور عاـ بالتعب الشديد الذي ينتاب الفرد نتيجة لأعباء العمل والدسؤوليات الزائدة والدطلوبة 
 2.من الفرد

ىو الشعور بالإرىاؽ العقلي و الانفعالر ، ويتسبب في استنزاؼ طاقات الفرد الجسيمة والنفسية ، 
بع سابقا ، بالإضافة الذ عدـ مقدرة على الدتابعة في الالصاز وفقداف الحيوية والنشاط الذي يتمتع 
 الاعماؿ او ادائها بالشكل الدطلوب.

 ــ تدني الانجاز الشخصي:
يعني ميل الفرد لتقييم ذاتو بشكل سلبي والشعور بتدلش الكفاءة والفعالية في الاداء الشخصي، 

  3والالصاز الناجح للعمل، أو في التعامل مع الاخرين.
 : )تبلد المشاعر(فقدان العنصر الانساني او الشخصي في التعامل  ــ

يتمثل في نزوعهم لضو بذريد الصفة الشخصية عن الدستفيدين الذين يتعاملوف معهم سواء كاف ىؤلاء 
مستفيدوف من داخل الدنظمة او خارجها. ويعني التعامل مع الافراد كجماد وليس كبشر، حيث 

 4شاؤـ وكثرة الانتقاد وتوجيو اللوـ لزملائو في العمل.يتصف الدوظف بالقسوة والت

                                                           
1
عبد الفتاح صالح خلٌفات ، اثر ضغوط العمل فً الاداء الوظٌفً لدى مدٌري المدارس الاساسٌة الحكومٌة فً اقلٌم جنوب لبنان،مجلة  

 825،ص43،4232، العدد 48جامعة دمشق، المجلد 
2

تراق النفسً لدى مدٌري المدارس الحكومٌة الثانوٌة فً محافظات شمال الضفة سنابل امٌن صالح جرار، الجدٌة فً العمل وعلاقتها بالاح

م، 4233الغربٌة، اطروحة مقدمة لنٌل درجة ماجستٌر فً الادارة التربوٌة ،كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة النجاح الوطنٌة، نابلس، فلسطٌن، 

 ;4ص
3
ثر جودة الحٌاة الوظٌفٌة على الاحتراق الوظٌفً، المجلة العربٌة للادارة، مج تغرٌد بنت حمد الهذاب، د عبدالمالك بن طاهر المخلافً، ا 

 462/;45،ص4242، سبتمبر 5العدد  62
4
 سماهر مسلم عٌاد ابو مسعود، ظاهرة الاحتراق الوظٌفً لدى موظفٌن الادارٌٌن العاملٌن فً وزارة التربٌة والتعلٌم العالً، رسالة مقدمة 

 63، ص4232ٌة التجارة ، الجامعة الاسلامٌة ـ غزة ـ لنٌل شهادة ماجستٌر، كل
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 ثانيا: مستويات الاحتراق الوظيفي
 1لقد حدد للاحتراق الوظيفي ثلاثة مستويات وىي كالاتي:

 .وينتج عن نوبات قصنًة من التعب، والقلق ، والاحباط ، والتهيجاحتراق نفسي متعادل: 
السابقة، ولكنها تستمر لددة اسبوعنٌ على وينتج عن نفس الاعراض احتراق نفسي متوسط: 

 الاقل.
وينتج عن اعراض جسمية، مثل القرحة، والاـ الظهر الدزمنة ، ونوبات الصداع احتراق نفسي شديد: 

خر، ولكن اؽ نفسي معتدلة ومتوسطة من حنٌ لآالشديدة ، وليس غريبا اف يشعر العاملوف بدشاعر احتر 
ئذ يصبح الاحتراؽ مشكلة دكل امراض جسمية ونفسية مزمنة عنشعندما تلح ىذه الدشاعر وتظهر في 

 .خطنًة
 ثالثا: نظريات المفسرة للاحتراق الوظيفي

لد يدرس مفهوـ الاحتراؽ الوظيفي بشكل لزدد في النظريات النفسية ، حيث تم ربطو بضغوط العمل 
ي النظرية الفرويدية او وبحسب نظريات علم النفس فإف ىناؾ ثلاثة نظريات تناولت ظاىرة الاحتراؽ وى

 التحليل النفسي، والنظرية السلوكية والنظرية الدعرفية او الوجودية.
فسرت ىذه النظرية الاحتراؽ على انو ناتج عن عملية ضغط الفرد على الأنا  نظرية التحليل النفسي: .1

، مع عدـ قدرة  لددة طويلة ، وذلك مقابل الاىتماـ بالعمل ، لشا قد يدثل جهدا مستمرا لقدرات الفرد
الفرد على مواجهة تلك الضغوط بطريقة سوية او انو ناتج عن عملية الكبث او الكف للرغبات غنً 
الدقبولة بل الدتعارضة في مكونات الشخصية ، لشا ينشأ عنو صراع بنٌ تلك الدكونات ينتهي في اقصى 

لاعلى لذا حدوث فجوة بنٌ الأنا مراحلو الذ الاحتراؽ الوظيفي، او انو ناتج عن فقداف الأنا الدثل ا
والاخر الذي تعلقت بو، وفقداف الفرد جانب الدساندة التي كاف ينتظرىا ، كما انو يدكن استخداـ 

 2بعض فنيات مدرسة التحليل النفسي لعلاج الاحتراؽ الوظيفي كالتنفيس الانفعالر.
لية التعلم على انو سلوؾ غنً سوي تفسر ىذه النظرية الاحتراؽ الوظيفي في ضوء عم النظرية السلوكية : .2

تعلمو الفرد نتيجة ظروؼ البيئة غنً الدناسبة، فالدعلم مثلا الذي يعمل في مدرسة لا تتوافر فيها الوسائل 
التعليمية اللازمة، ويوجد بها مدير ومعلمنٌ غنً متعاوننٌ وكذلك تلاميذ لا تتوافر لديهم دافعية صادقة 

                                                           
1
نوال بنت عثمان بن احمد الزهرانً، الاحتراق النفسً وعلاقته ببعض سمات الشخصٌة لدى العاملات مع ذوي الاحتٌاجات الخاصة،  

 37، ص :4229/422ى، رسالة مقدمة لنٌل درجة ماجستٌر فً الارشاد النفسً، قسم علم النفس، كلٌة التربٌة، جامعة ام القر
2
 68الاء حمدي ادعٌس ، مرجع سابق، ص 
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الاولاد ،اضافة الذ الارتفاع الكبنً في تكاليف الحياة، كل ذلك يدخل للتعلم فضلا عن ضغوط الزوجة و 
 1برت البيئة المحيطة بالدعلم وبالتالر فهي بيئة غنً مناسبة.

تركز ىذه النظرية في تفسنًىا للاحتراؽ الوظيفي على عدـ وجود الدعنى في حياة  النظرية الوجودية: .3
حياتو فإنو يعالش نوعا من الفراغ الوجودي الذي يجعلو يشعر  الفرد، فحينما يفقد الفرد الدعنى والدغزى من

بعد اهمية حياتو، ويحرمو من التقدير الذي يشجعو على مواصلة حياتو ، فلا يحقق  اىدافو لشا يعرضو 
للاحتراؽ الوظيفي، لذلك فإنو ىناؾ علاقة تبادلية بنٌ الاحتراؽ الوظيفي وعدـ الاحساس بالدعنى فهما 

احدة، وبذلك فإف الاحتراؽ الوظيفي يؤدي لفقداف الدعنى من حياة الفرد والعكس وجهاف لعملة و 
 2صحيح.

 الفرع الثالث : العوامل المؤدية الى الاحتراق الوظيفي  
لقد حددت ماسلاؾ لرموعة عوامل تنظيمية مؤسسية تؤدي الذ الاحتراؽ الوظيفي لدى الدوظفنٌ والعاملنٌ 

 3يئات.في بعض الشركات والدؤسسات والذ
حيث يشعر الدوظف بأف لديو اعباء كثنًة يتحملها ،وعليو برقيقها في مدة قصنًة جدا من ضغط العمل :

خلاؿ مصادر لزدودة وشحيحة ، وكثنً من الدؤسسات والشركات سعت في العقود الداضية الذ الترشيد من 
ء الوظيفية على الاشخاص الباقنٌ في خلاؿ الاستغناء عن اعداد كبنًة من الدوظفنٌ والعمالة ،مع زيادة الاعبا

 العمل ،ومتطلباتهم بتحسنٌ ادائهم وزيادة انتاجيتهم.
 محدودية صلاحيات العمل:

اذ اف احد الدؤشرات التي تؤدي الذ الاحتراؽ الوظيفي ىو عدـ وجود صلاحيات لابزاذ قرارات لحل 
صارمة لا تعطى مساحة من مشكلات العمل ، وتتأتى ىذه الوضعية من خلاؿ وجود سياسات وانظمة 

 حرية التصرؼ وابزاذ الاجراء الدناسب من قبل الدوظف.
 قلة التعزيز الايجابي:

عندما يبذؿ الدوظف جهدا كبنًا في العمل وما يستلزـ ذلك من ساعات اضافية واعماؿ ابداعية دوف مقابل 
 لدوظف. مادي او معنوي يكوف ذلك مؤشرا اخر عن الدعاناة والاحتراؽ الذي يعيشو ا

 

                                                           
1
انور ابو موسى ، ٌحً كلاب، الاحتراق الوظٌفً وتأثٌره على اداء العاملٌن، بحث تكمٌلً لنٌل درجةالدبلوم المهنً المتخصص فً ادارة  

   42،ص4234المنظمات المجتمع المدنً، معهد التنمٌة المجتمعٌة ،ادارة منظمات المجتمع المدنً، 
2
 42سماهر مسلم عٌاد ابو مسعود، مرجع ساٌق،ص 
3
محمد خلٌل بوحلاٌس، ولٌد بشٌشً، استخدام التحلٌل العاملً فً تحدٌد اسباب الاحتراق الوظٌفً عند الطاقم الطبً، مجلة العلوم  

 476، ص;44/28/423، 73الانسانٌة، العدد 
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يحتاج الدوظف احيانا الذ مشاركة الاخرين في بعض الذموـ والافراح والتنفيس ، لكن  انعدام الاجتماعية:
بعض الاعماؿ تتطلب فصلا فيزيقيا في الدكاف وعزلة اجتماعية عن الاخرين ، حيث يكوف التعامل اكثر مع 

 الاجهزة الحاسبات وداخل الدختبرات والدكاتب الدغلقة. 
يتم احيانا برميل الدوظف مسؤوليات لا يكوف في مقدور برملها ، وعند اخلالو  لانصاف والعدل: عدم ا

بها يتم لزاسبتو ، وقد يكوف القصور في اداء العمل ليس تقاعديا من الدوظف ، ولكن بسبب رداءة الاجهزة 
نية مقتدرة لأداء الواجبات وتواضع  امكانياتها ولزدودية برالرها ، اضافة الذ امكانية عدـ وجود كفاءات ف

 1الدطلوبة.
يكوف الدوظف احيانا اماـ خيارات صعبة ، فقد يتطلب منو العمل والقياـ بشيء ما  صراع القيم:

 2والاضطلاع بدور ما ولا يكوف ذلك متوافقا مع قيمو ومبادئو.
 الفرع الرابع: كيفية الحد الاحتراق الوظيفي ووسائل معالجتو

 حتراق الوظيفي.اولا: كيفية الحد الا
او على الاقل التقليل من الاحتراؽ الوظيفي ىذه  )لدنع(لقد استخلص الباحثوف عدة اجراءات وسبل للحد 

 3الاجراءات بدثابة جهود ترمي الذ تقليل الاحتراؽ الذ ادلس الدرجات ويدكن تلخيصها فيما يلي:
 عدـ الدبالغة من الجانب الدهني في توقعاتو. -
ولية للمرؤوسنٌ ، مع العمل على ايجاد طرؽ لدشاركتهم في ابزاذ القرارات التي توسيع نطاؽ الدسؤ  -

 بزصهم.
 ايجار روح التآزر والاستعداد لتقدلص الدعم النفسي في بيئة العمل. -
 تقليل العبء الوظيفي من خلاؿ تقليل نسبة العملاء لكل مهني. -
 يات لخرى.الابتعاد لفترة معينة عن العمل الاعتيادي والاىتماـ بدسؤول -
 تكوين صدقات مع الوظفنٌ في لرالات غنً لراؿ العمل. -
 الاىتماـ ببرامج النمو والتطوير من الناحية الدهنية. -
 معرفة طرؽ لتقليل الضغط العصبي والقلق النابذنٌ من ظروؼ العمل بدختلف جوانبها.  -

 

                                                           
1
 476، مرجع سابق، صمحمد خلٌل بوحلاٌس، ولٌد بشٌشً 
2
سندس رضٌوي خوٌن، علاقة بعض المتغٌرات  الدٌموغرافٌة فً الاحتراق النفسً ، مجلة كلٌة بغداد للعلوم الاقتصادٌة ، العدد الخامس  

 78، ص:423والعشرون،
3
 الاقتصادٌة علومال كلٌة ماستر، شهادة لنٌل مقدمة مذكرة ، العاملٌن اداء فً الوظٌفً الاحتراق ثٌرتأ بوخلوة، توفٌق زهرة، بن  سلٌم 

 36ص،4243/4242 جامعة الشهٌد حمة لخضر الوادي، التسٌٌر، وعلوم والتجارٌة
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 : يلخص سبل مواجهة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين04الجدول رقم 
 للعاملنٌ، واقتراحاتهم، وطلباتهم، الإدارة تبني( 1

 .بجدية معهم والتعامل
 كاملة. حقوقهم العاملنٌ إعطاء على الحرص( 2

 العاملنٌ ، بدا يتلاءـ تدريب على العمل( 3
 .الحديثة العمل ومتطلبات

 بشكل الإداري العمل تنوير على الحرص( 4
 ومنظم. دوري

 ناسبالد الدكاف في الدناسب الشخص وضع( 5
 لديو. العلمي والدؤىل يتلاءـ ،وبدا

 وتفويض ، الإدارة في اللامركزية تبني( 6
 الأعماؿ والصاز يتناسب بدا الصلاحيات

 النظاـ. حسب
وخاصة  ، القرارات ابزاذ في الشورى مبدأ تبني( 7

 الإدارينٌ. العملنٌ بزص التي
 التي ، والدعنوية الدادية الحوافز مبدأ تفعيل( 8

 ،والصاز الإدارية الكفاءة مستوى من تزيد
 . العمل

والعطاء  العلمية على كفاء الترقيات مبدأ اعتماد( 9
العلاقات الشخصية  عن النظر بغض الوظيفي
 الإدارة من ،والقرب

 التحيز ،وعدـ بنٌ العاملنٌ عادؿ بشكل الدهاـ توزيع( 
 أخر حساب موظف على لدوظف

 مذكرة ، المتوسط التعليم اساتذة لدى الوظيفي بالاحتراق قتووعلا العمل ضغط ، مشتر حليمة المصدر:
 المسيلةـ ـ بوضياف محمد جامعة الاجتماعية، والعلوم الإنسانية العلوم ،كلية ماستر شهادة لنيل مقدمة

 56،ص2017/2018 ، الجزائر
 ثانيا: وسائل معالجة الاحتراق الوظيفي

ائية والعلاجية للحد من الاحتراؽ الوظيفي ويدكن تصنيفها الذ ىناؾ العديد من الاستراتيجيات والوسائل الوق
 .نوعنٌ من الوسائل وهما الفردية والوسائل التنظيمية

 الوسائل الفردية .1
وفهم تلك الاستجابة  ليب الدلائمة في الاستجابة للضغوطعلى الفرد فهم عملو الشخصي والاسا -

 .همة وتغينًىاالدغنً لتمكن من برديد انّاط السلوؾ ل



  لتمكين الاداري والاحتراق الوظيفي والدراسات السابقة الادبيات النظرية              الفصل الأول:  

 
 

 

26 

على الفرد اعادة فحص قيمو واىدافو واولوياتو ، لاف الاىداؼ الغنً واقعية والتي لا يدكن برقيقها  -
في العمل تعرض الفرد للإحباط والارتباؾ ، لذلك يجب التأكد من قابليتها للتحقق وترتيبها 

 1حسب الاولوية.
يفي بدور الدنظمة في مساعدة تهتم الوسائل التنظيمية لدواجهة الاحتراؽ الوظ: الوسائل التنظيمية .2

 2العاملنٌ من التخلص من الاحتراؽ الوظيفي والوقاية منو ومن اىم ىذه الوسائل التنظيمية :
 .برسنٌ العلاقة بنٌ كافة العاملنٌ وحسن استغلاؿ تقولص الاداء وتوضيح معاينً الترقية 
 .تغينً نظاـ الاجور والحوافز 
 .برليل الادوار واعادة تصميم الوظيفة 
  الوظيفي. بالإثراءالاىتماـ 
  .التقدـ الدهني والدشاركة في ابزاذ القرارات 
  تطوير برامج الاختيار والتعينٌ واستخداـ نظم تدريب متطورة وايجاد برامج لدساعدة وتشجيع

 العاملنٌ.
 3عدة طرق لمعالجة الاحتراق نذكر منها: (soinen 1996)كما اقترح سونين 

 ، فعلى الشخص اف يعترؼ بوجود ضغوط جسدية وعقلية وفعلية. التوقف عن انكار الدشكلة -
التخلص من التوتر اليومي ، يجب علة الشخص برديد الامور التي تزيد التوتر والضغط النفسي  -

 والعمل على ازالتو .
تعلم قوؿ لا ، وذلك عن طريق رفض الطلبات والاعماؿ الاضافية التي تكوف على حساب وقتك  -

 وانفعالاتك.
مسايرة النفس ،ويعني ذلك التعامل مع الحياة بشكل وسطي، حيث يعترؼ الشخص  تعلم -

 امكانياتو وطاقاتو ، ثم يبدأ بالتوازف فيما يخص العمل والحياة الشخصية.
العناية بالجسد ، ويعني عدـ بذاىل وجبات الطعاـ او اجهاد الجسد بالحميات القاسية او بذاىل  -

.  اوقات النوـ

                                                           
1
 تلالً نبٌلة، الاحتراق النفسً وعلاقته بالتوافق المهنً لدى الزوجة العاملة، اطروحة  مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه الطور الثالث فً علم 

 92، ص4238/4239رة ـ ، النفس العمل والتنظٌم، جامعة محمد خٌضر ـ بسك
2
 37مرجع سبق ذكره، ص بوخلوة، توفٌق زهرة، بن  سلٌم 
3
ختام علً الضمور، الاحتراق النفسً لدى الام العاملة وأثره فً طرٌق تعامل الام مع الابناء من وجهة نظر الامهات العاملات فً  

والتربوي،،قسم الارشاد والصحة النفسٌة ، عمادة الدراسات العلٌا، محافظة الكرك، رسالة مقدمة لنٌل درجة الماجستٌر فً الارشاد النفسً 

  37/38، ص ص:422جامعة مؤتة،
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الخوؼ ، وذلك بتقليل الوقت الدخصص للقلق والاكتئاب والالتفاؼ الذ التخلص من القلق و  -
 الحاجات الحقيقية.

 المحافظة على روح الدعابة ، حيث الاشخاص الدرحنٌ اقل تعرضا للاحتراؽ النفسي.   -
 المبحث الثاني: الدراسات السابقة وتعليق عليها

  المطلب الاول: الدراسات العربية 
 "دور التمكين الاداري في ادارة الازمات في منظمات الاعمال"عريقات : احمد يوسف 1الدراسة 

التعريف بدفهوـ بسكنٌ  ىذه الدراسة الذ : تىدفحيث دراسة مقدمة الذ الدؤبسر العلمي الدولر السابع 
فرؽ ما بياف الالازمات التي تتعرض لذا الدنظمة،  بياف دور التمكنٌ في ادارةلعاملنٌ ومتطلباتو وكيفية برقيقو، ا

 بنٌ الدنظمة التي تطبق التمكنٌ والدنظمة التي لا تؤمن بالتمكنٌ في ادارة كل منهما للازمات .
تبني الدنظمة لعملية بسكنٌ العاملنٌ لديها من خلاؿ زرع الثقة في نفوسهم  كما توصلت الذ جملة من النتائج:

الاىتماـ البالغ من قبل ادارة الدنظمة فإف كلما كانت عملية التمكنٌ برظى ب،بأهمية ما يقوموف بو من اعماؿ 
 .بسكنٌ العاملنٌ يأخذ صفة القوة 

دراسة مقدمة لنيل شهادة  " اىمية التمكن الاداري للحد من الاغتراب الوظيفي":كرباع جمانة2لدراسةا  
اب الاداري ومستوى الاغتر معرفة مستوى التمكنٌ  ىدفت ىذه الدراسة الذ :و  الداستر في علوـ التسينً

ة الذ النتائج صلت ىذه الدراسكما تو  اري في الحد من الاغتراب الوظيفي،ابراز اهمية التمكنٌ الادالوظيفي، 
العمل على تعزيز استراتيجية التمكنٌ  ستوى التمكنٌ الاداري واجراءاتو،ضرورة المحافظة على م التالية :

ار بنٌ الاعواف والادارة للتعرؼ على مشاكلهم فتح لراؿ الحو نح الثقة الادارية  وحرية التصرؼ ،الاداري وم
 بشكل متواصل ومستمر.

  " دور التمكين الاداري في تطوير الاداء الوظيفي"سعاد قسوـ: 3لدراسةا
 1دراسة ميدانية بدؤسسة سوناطراؾ لزطة الضخ مقدمة لنيل شهادة ماستر في العلوـ الاجتماعية، ةمذكر 

كما  .معرفة دور التمكنٌ الاداري في تطوير الاداء الوظيفي الذحيث ىدفت ىذه الدراسة  مكرر جامعة
فرؽ ة يساىم في تطوير الاداء الوظيفي، تفويض السلط توصلت ىذه الدراسة الذ جملة من النتائج اهمها:

 التحفيز يساىم في تطوير اداء الوظيفي.ل تساىم في تطوير الاداء الوظيفي، العم
" الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الاداريين في الجامعات ابو زنيد :علي عبد الرحمن ابراىيم 4الدراسة

ىدفت ىذه الدراسة   دراسة مقدمة استكمالا لنيل درجة ماجستنً في التنمية الريفية الدستدامةالفلسطينية "
ارينٌ  في الجامعات التعرؼ على اىم الاسباب الدؤدية لظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى الدوظفنٌ الاد الذ
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كما  التعرؼ على اىم الدتطلبات الدؤسسية لدواجهة ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى الدوظفنٌ.الفلسطينية ،
اشارت نتائج الدراسة اف درجة الاحتراؽ الوظيفي لدى الدوظفنٌ  توصلت ىذه الدراسة الذ النتائج التالية:

حسب مقياس ليكرت  3.06ة بالادارينٌ في الجامعات الفلسطينية بالضفة الغربية كانت متوسطة بنس
 أسباب ثلاثة أىم أف الوظيفي الاحتراؽ لظاىرة الدؤدية بالأسباب الخاصة الدراسة نتائج أشارتالخماسي ، 

 لظاىرة للوصوؿ الغربية الضفة جنوب الفلسطينية الجامعات في الإدارينٌ بالدوظفنٌ تؤدي العمل ببيئة تتعلق
 الجامعة إدارة على الواجب للمتطلبات الكلية الدرجة ارتفاع الذ الدراسة نتائج أشارت ،الوظيفي الاحتراؽ
ليكرت  قياس م حسب مرتفعة وىي  4.16 قيمتها بلغت حيث الوظيفي، الاحتراؽ ظاىرة لدواجهة إتباعها

 الحماسي
 " ضغط العمل وعلاقتو بالاحتراق الوظيفي لدى اساتذة التعليم المتوسط"حليمة مشتر  :5 الدراسة 

حيث  دمة لنيل شهادة ماستر اكاديدي شعبة علم النفس بزصص علم النفس العمل والتنظيم دراسة مق
ظيفي لدى اساتذة التعليم برديد نوع العلاقة بنٌ ضغط العمل والاحتراؽ الو ىدفت ىذه الدراسة الذ : 

مل لدى لعمعرفة مستوى ضغط ا اساتذة التعليم الدتوسط،برديد مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى  الدتوسط،
يق التفر ديدوغرافية على مستوى ضغط العمل ،التعرؼ على مدى تأثنً الدتغنًات ال اساتذة التعليم الدتوسط،

توجد علاقة بنٌ   لرموعة من النتائج وىي كالتالر كما توصلت الدراسة الذبنٌ الضغط والاحتراؽ والاجهاد،  
توجد علاقة بنٌ  اع الدور والاحتراؽ الوظيف،بنٌ صر توجد علاقة العمل وعلاقتو بالاحتراؽ الوظيفي، ضغط 

 غموض الدور والاحتراؽ الوظيفي.
" دراسة مقدمة لنيل دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفيكاميليا مرابط "   :6الدراسة 

على الاحتراؽ العدالة التنظيمية  تأثنًلزاولة التعرؼ على ىدفت ىذه الدراسة الذ : شهادة ماستر اكاديدي 
لزاولة الكشف على مستويات ع العدالة التنظيمية في الدؤسسة، التعرؼ على واق، الوظيفي في الدؤسسة
ذو دلالة احصائية بنٌ  تأثنًوجود كما توصلت الدراسة الذ جملة من النتائج وىي :  الاحتراؽ الوظيفي. 

بأبعادىا الثلاثة للحد من ظاىرة الاحتراؽ ضرورة تعزيز العدالة  لة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي،العدا
 الوظيفي.
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 المطلب الثاني: الدراسات الاجنبية:
 اسةــــ در  1

 N.Panagopoulo, S.Amastasiou, V.Goloni, Professional 
Burnout and job satisfaction among physical Education 
Teachersin Greece, journal of suentific research and reports, 
(313), 2014.  1  

تقييم الاحتراؽ النفسي والرضا الوظيفي لدى معلمي التربية البدنية في الددارس الحكومية : دراسة تهدف الى
باليوناف واشارت النتائج الذ اف الدعلمنٌ اظهروا مستويات من الرضا الوظيفي ومستويات عالية من الاحتراؽ 

ز شخصي عالر كما اشارت الذ اف الرضا الوظيفي مرتبط عكسيا العاطفي تبلد شخصي منخفض والصا
 بالاحتراؽ الوظيفي.

 : solmaz moschrefi allـــ دراسة  2

الذدؼ من الدراسة التحقق من العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي والاحتراؽ النفسي لدى عماؿ الدديرية العامة 
 في ذلك استخداـ الدنهج الوصفي  موظف ، وتم 59على عينة يبلغ عددىا بيجاف ر للشباب والرياضة لغرب اذ

ومعامل الارتباط للتحقق من العلاقة ، فلخصت الذ انو توجد علاقة سالبة بنٌ الرضا الوظيفي والاحتراؽ 
الدشاعر الذ طبيعة العمل ، وطبيعة الاشراؼ والاجر ، و  وتبلدالاحصاء الانفعالر  النفسي على ابعاده:

 2لضياز الشخصي ىو انعداـ التعاوف بنٌ الزملاء.بالنسبة لنقص الشعور بالا

 

 

 

                                                           
1
  54 -53سلٌم بن زهرة، توفٌق بوخلوه، مرجع سابق ، ص  
2
فً علوم  بن سمارة فاطمة الزهراء، حٌمود حمٌدة، اثر ادمان العمل على الاحتراق الوظٌفً، مذكرة مقدمة لنٌل متطلبات ماستر اكادٌمً 

التسٌٌر ، تخصص ادارة موارد بشرٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة محمد الصدٌق بن ٌحً جٌجل 

 49، ص4242/4243
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 لدراسات السابقة والدراسة المطلب الثالث: المقارنة بين ا

 الدراسات السابقةو بعض : جدول المقارنة بين الدراسة الحالية 5الجدول رقم

 أوجو الإختلاف أوجو التشابو المقارنة
 الدراسة الحالية

 دراسة مع
 كرباع جمانة

دراسة الحالية مع الدراسة الدقارنة تتوافق ال
الدستخدمة في من حيث الدنهج وأدوات 

 .الدراسةمعالجة اشكالية 

من بزتلف الدراسة الحالية مع الدراسة الدقارنة 
الدراسة بحيث لرتمع الدراسة والعينة الددروسة 
الدراسة الحالية كانت على مستوى  بلدية زلفانة و 

ة الحماية الددنية الدقارنة كانت على مستوى مديري
 ببسكرة

الدراسة الحالية 
مع دراسة  

 سعاد قسوم 

الدراسة  تتوافق الدراسة الحالية مع
احد متغنًات  السابقة من خلاؿ معالجة

  وىو التمكنٌ الاداريالحالية الدراسة 

بزتلف الدراسة الحالية مع الدراسة الدقارنة من 
 على دور التمكنٌخلاؿ تركيز الدراسة الدقارنة 

الاداء الوظيفي اما الدراسة الحالية الاداري في 
فكانت بزص التمكنٌ ودوره في الحد من 

 الاحتراؽ الوظيفي 
الدراسة الحالية 

مع دراسة  
 حليمة مشتر

تتوافق الدراسة الحالية مع الدراسة 
دراسة الدتغنً التابع  السابقة من خلاؿ

 وىو الاحتراؽ الوظيفي 

الدراسة الدقارنة من  بزتلف الدراسة الحالية مع
اعتماد الدراسة الحالية على مقياس ليكارت  خلاؿ

الخماسي في برليل الدعطيات اما الدراسة السابقة 
 فاعتمدت على مقياس ماسلاش

الدراسة الحالية 
مع دراسة  

solmaz 

moschrefi 

all 

تتوافق الدراسة الحالية مع الدراسة 
الدراسة السابقة من خلاؿ منهج 

 الوصفي 

الاختلاؼ الدراسة الحالية مع الدراسة الدقارنة من 
حيث لرتمع الدراسة اجريت الدراسة الدقارنة على 
موظفي مديرية الشباب والرياضة في غرب 

 اذربيجاف وكذا في عدد العينة 
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 خلاصة الفصل:
داري والاحتراؽ من خلاؿ ىذا الفصل وبداية من الدبحث الاوؿ الذي يتضمن الادبيات النظرية للتمكنٌ الا

الوظيفي تم التطرؽ الذ مفهوـ كل من التمكنٌ الاداري وما يصاحبو من مفاىيم وكذلك الاحتراؽ الوظيفي 
واىم جوانبو، حيث اف موضوع التمكنٌ الاداري ودوره في الحد من الاحتراؽ الوظيفي ناؿ اىتماـ كبنً من 

 ا .به يحظىالتي  للأهميةقبل الباحثنٌ في السنوات الاخنًة 
 
 



 

 
 

 

الدراسة الميدانية  الثاني: الفصل
 ببلدية زلفانة
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 المبحث الاول: تقديم عام لبلدية زلفانة
 بلدية زلفانة ونشأةتعريف  المطلب الاول:

البلدية ىي الجماعة الإقليمية الأساسية و تتمتع بالشخصية الدعنوية , و الإستقلاؿ الدالر , و بردث بدوجب 
يدانيا و تتمتع بعدة خصائص و قانوف البلدية كإقليم و اسم و مركز إذ على البلدية بذسد حدود اقليمها م

 من بينها :  
  البلدية لرموعة لامركزية انشئت وفق للقانوف و تتمتع بالشخصية الدعنوية 
 البلدية مقاطعة ادارية الدولة مكلفة بضماف السنً للمصالح عمومية البلدية 

 : مراحل تطور نظام البلدية 
 ( 1962-1830البلدية في مرحلة الاستعمارية ) -1

لبلدية أداة لفرض الذيمنة و خدمة العنصر الأوروبي و تسمى بالبلدية الدختلطة يديرىا موضف من كانت ا 
 (1919الادارة الاستعمارية بدساعدة موضفوف الجزائريوف )القوادة( و ذالك ابتداء)

 (1967 -1962البلدية في مرحلة الانتقالية ) -2
لدية حيث قامت السلطة باستشارة لر ب 676سميت ىذه الدرحلة التجميع حيث وصل عدد البلديات 

 ىدؼ مساعدة البلديات على قياـ بدهامها 
  البلدية قانوف انشاء في التفكنً مرحلة في البلدية  -3

 خضوع اسباب أىم من و بدورىا الاعتراؼ و الرسمي مستوى على البلدية بدكانة 1963 دستور أكد
 عرؼ و النصوص ىذه مواكبة عدـ الذ أدى معا فرنسيال القانولش لنظاـ الاستعمارية الفترة اثناء لبلديات

  الحزب جانب من لو مثيل لا واثراء مستفيضا شرحا و واسعا امتداد
 )1990-1967) قانونها مرحلة في البلدية -4

 بحكم الاخرى التنظيمية الدسائل بعض في ذالك و الفرنسي النموذج هما بدزدجنٌ بالتاثنً القانوف ىذا بسيز لقد
 و( الاشتراكي نضاـ) الاديولوجي الدصدر وحدة بسبب ذالك و اليوغسلافي النمودج أما ستعماريالا العامل
   الفلاحنٌ و الاعماؿ الاولوية اعطاء

 (1990)  قانونها مرحلة في البلدية  
 نظاـ لري بسبب الحزبية التعددية نظاـ اعتماد و الواحد الحزب النظاـ 1989 الدستور ألقى الدرحلة ىذه في
  شتراكيالا
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  للمواطن بالنسبة البلدية دور
 الاجتماعي العمرالش النشاط العاـ المحيط التجهيز الدمتلكات على المحافظة

 الهيكل التنظيمي الخاص ببلدية زلفانة 
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 الهيكل التنظيمي الخاص ببلدية زلفانة: 03الشكل 
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 على معلومات المقدمة من المؤسسةالمصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد 

 

 الأمانة العامة 

 رئيس المجلس الشعبي البلدي 

 الأمين العام 

مصلحة 
يم التنظ

والشؤوف 

 الشؤوفمصلحة 
الدالية ولشتلكات 

مصلحة 
الرقمنة 
 والعصرنة 

مصلحة الوسائل 
العامة والخدمات 

 الدختلفة 

مصلحة 
 الدصالح التقنية 

مكتب تسينً 
الدوارد البشرية 

 والتكوين 

مكتب الدداولات 
 والقرارات التنظيمية 

 مكتب البريد 

مكتب 
الأمن 
ة والوقاي  

مكتب 
 الأرشيف 

مكتب 
الفلاحة 
 والإستثمار 

مكتب تسينً 
الددارس 
الإبتدائية 
والخدمات 
الإجتماعية 

 الددرسية 

مكتب 
الشؤوف 

الإجتماعية 
والثقافية 

مكتب 
الجمعيات 
والشؤوف 
القانونية 
 والدنازعات 

مكتب 
 الإنتخابات 

ؼ. تسينً 
الدستخدمنٌ 
الدائمنٌ 

ؼ. 
 الدتعاقدين

مكتب الديزانية 
 والتحليل الدالر 

ؼ. متابعة 
 التحصيلات الدختلفة 

ؼ. الأمر بالصرؼ 
أجور الدوظفنٌ 

 والدخلفات 

الأمر  ؼ.
بالصرؼ لقسم 

 التجهيز

ؼ. الأمر 
بالصرؼ لقسم 

 التسينً 

مكزت رسيير 

انممزهكبد 

 انجهذيخ

مكزت انحبنخ 

 انمذويخ 

ف. انخذمخ 

طىيخ انى

 وانحج

مكزت رىقم 

الأشخبص 

ومرور 

 انسيبراد 

مكزت 

انصفقبد 

انعمىميخ 

وانمزبثعخ 

مكزت انذراسبد 

 وانمزبثعبد انزقىيخ 

 مكزت انسكه 

مكزت انطرق 

 وانشجكبد 

مكزت 

انزعمير 

 وانزقىيبد 

الاشغاؿ ؼ. 
 العمومية 

الريؼ.   

البناء .ؼ  

  تنظيم النقلؼ.

فرع 

انصيبوخ 

وانىر

فرع صيبوخ 

الإوبرح 

 انعمىميخ 

فرع انجيئخ 

وانمسبحبد 

 انخضراء 

مكزت انىظبفخ 

وانىقبوح 

انعمىميخ 

 وانزطهير 

رسيير مكزت 

وانعزبد  حانحظير  

مكزت رسيير 

 مخبزن انجهذيخ 

لامانةا  
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 المطلب الثاني: إجراءات الدراسة الميدانية

 أدوات الدراسة: -أولا
(، مع التركيز على العينة لتحليل العينة 23من أجل الإجابة على إشكالية الدراسة تم إستخداـ الإستبياف )الدلحق 

وات جمع الدعلومات، وىو عبارة عن لرموعة من الأسئلة الدستهدفة والتوصل إلذ أفضل النتائج، حيث يعتبر أداة من أد
الدصاغة من قبل الباحث، إذ يقوـ الدستجوب بتسجيل إجابتو عليها وقد تم صياغة لرموعة من الأسئلة حوؿ دور 
التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي في الدؤسسة، وذلك بالإعتماد على الجانب النظري وفرضيات 

 قد تقسيمها إلذ ثلاثة اجزاء كالآتي:و  الدراسة،
 .)... الخالجنس، السن، الدؤىل العلمي (حيث تضمن الإستبياف لرموعة من البيانات الشخصية الأول: الجزء 

 ( ابعاد وىي كالآتي:25يضم العبارات الخاصة بدحور التمكنٌ الاداري ، والذي يشمل ثلاثة ) الثاني: الجزء
 تتعلق بتفويض السلطة اتعبار  27يتكوف من  الأول: بعدال -
 تتعلق بفرؽ العملعبارات  27يضم  :الثاني بعدال -
 عبارات تتعلق بالتحفيز 26يتضمن  الثالث: البعد -

 ابعاد وىي كالاتي:) 25(العبارات الخاصة بدحور الاحتراؽ الوظيفي الذي يشمل ثلاث الجزء الثالث: 
 اد الانفعالر عبارات تتعلق بالاجه 27يتضمن  بعد الاول:ال -
 عبارات تتعلق بتدلش الالصاز الشخصي 27: يتضمن البعد الثاني -
 )الدشاعر  تبلد(عبارات تتعلق بعدـ الانسانية  27: يتضمن البعد الثالث -

 ثانيا: مجتمع الدراسة 
على أىداؼ الدراسة إف إختيار العينة الدناسبة للبحث من العناصر الأساسية، والدهمة في بداية العمل الديدالش، وبناء 

 تم برديد عينة عشوائية من الدؤسسة لزل الدراسة، وقد إشتمل لرتمع الدراسة على موظفي بلدية زلفانة بولاية غرداية.
 عينة الدراسة:  ثالثا:

إستبانة منها صالحة للتحليل  72موظف من موظفي بلدية زلفانة، وقد تم إسترجاع  82تم توزيع الإستبانة على 
وىي نسبة جيدة لأغراض البحث العلمي، وكاف سبب  ،% 5:وبالتالر فإف نسبة الإستجابة بلغت  الإحصائي،

في الدؤسسة وعدـ إجابة البعض ، وفيما يلي  لوجود غيابات  17%عدـ بسكننا من إسترداد النسبة الدتبقية البالغة 
 جدوؿ يوضح عدد الإستمارات الدوزعة والدسترجعة منها:
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 ات الاستبيان:جمع استمار  -رابعا
 :يلي كما إعداده الإستبياف وتم إستعماؿ تم الديدانية الدراسة من خلاؿ

  والدعلومات. البيانات جمع في إستخدامها اجل من أولر إستبياف إعداد
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 (: الاستمارات الموزعة والمستردة6الجدول رقم )

 بالاستعانة بنتائج الاستبيان تينالمصدر: من اعداد الطالب

وىي نسبة جيدة ومقبولة على %   83ونلاحظ من الجدوؿ أعلاه تبنٌ اف نسبة الاستمارات الصالحة للاستعماؿ 
 العموـ ويدكن الاعتماد عليها.

 :جمع استمارات الاستبيان -رابعا
 :يلي كما إعداده الإستبياف وتم إستعماؿ تم الديدانية الدراسة من خلاؿ

 والدعلومات. البيانات جمع في إستخدامها اجل من أولر إستبياف إعداد -
 للتحكيم. الإستبياف عرض -
 يناسب. ما حسب تعديل الإستبياف -
أىم وأصعب الخطوات كونها ترتبط بالحصوؿ للدراسة، كونها  اللازمة البيانات لجمع العينة أفراد على الإستبياف توزيع -

 على نتائج عملية تفيدنا في إثراء موضوع البحث، 
 جمع ىذا الإستبياف عن طريق الإستلاـ الدباشر. -
 للتحكيم. الإستبياف عرض -
 يناسب. ما حسب تعديل الإستبياف -
للدراسة، كونها أىم وأصعب الخطوات كونها ترتبط بالحصوؿ  اللازمة البيانات لجمع العينة أفراد على الإستبياف توزيع -

 على نتائج عملية تفيدنا في إثراء موضوع البحث، 
 جمع ىذا الإستبياف عن طريق الإستلاـ الدباشر. -

 
 خامسا: الأساليب الإحصائية المستخدمة لمعالجة الإستبيان

ليل الإستبانة وإختبار فرضياتها بالإعتماد على بعد إسترجاع الإستبياف وفرزه وترميز البيانات، تم تفريغ وبر 
 .(SPSS)برنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

 نسبة الإسترداد الإستمارات المستردة نسبة التوزيع  الإستمارات الموزعة إسم المؤسسة
 %5: 72 %322 82 بلدية زلفانة
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(، وىذا حى  05)تم إستخداـ مقياس رينسيز ليكارت وفق تدرج خماسي، والذي يحتمل خمس إجابات  
 ذلك كما يبينو الجدوؿ التالر:يتسنى لنا برديد آراء عينة الدراسة لفقرات الإستبياف وبرقيق الأىداؼ الدرجوة، و 

 هاجابة على أسئلة الاستبيان واوزان(: مجالات الإ07الجدول رقم)

 spssبالاعتماد على برنامج تينلباالمصدر: من اعداد الط

برليل بياف الاستبياف تم وضع مقياس الإجابات لقياس آراء افراد العينة الددروسة عن طريق استمارة الأسئلة  من اجل
عبارة من مقياس وكما ىي لشثلة في الجدوؿ السابق، وبعد ادخاؿ الترميز لكل  ليكارت الخماسيمن خلاؿ مقياس 

ليكرت الخماسي، باستعماؿ اوزاف الحسابات يدكن حساب وبرديد الوسط الحسابي الدفترض والذي سيعتمد عليو، 
 وكذلك حساب الابذاه، وفقا للعلاقة التالية.

لة من بغية برليل بياف الاستبياف تم وضع مقياس الإجابات لقياس آراء افراد العينة الددروسة عن طريق استمارة الأسئ
خلاؿ مقياس ليكارت الخماسي وكما ىي لشثلة في الجدوؿ السابق، وبعد ادخاؿ الترميز لكل عبارة من مقياس ليكرت 
الخماسي، باستعماؿ اوزاف الحسابات يدكن حساب وبرديد الوسط الحسابي الدفترض والذي سيعتمد عليو، وكذلك 

 حساب الابذاه، وفقا للعلاقة التالية:
 03   5(/5+4+3+2+1)الوسط الحسابي: 

 اعلى قيمة = اقل قيمة للفئة  الددى
  4  1-5  الددى

 الددى /عدد الفئات  طوؿ الفئة
 0.8  أي : طوؿ الفئة  4/5  طوؿ الفئة

 طوؿ الفئة +الحد الأدلس لكل فئة.  الابذاه -

 المتوسط المرجح الرأي الترميز محاور الدراسة

 1881إلى  1 غير موافق بشدة   1 
 2861إلى  1881 غير موافق 2
 3841إلى  2861 محايد 3
 4821إلى  3841 موافق 4
 581إلى  4.21 موافق بشدة 5
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 1  أي الابذاه    1+0.8الابذاه: 
 يلاحظ من الجدوؿ السابق مايلي :

 (،03وسط ىي الدرجة الثالثة )درجة القبوؿ الدت-
 ( يعبراف عن الرفض وعدـ الدوافقة ،1،2الدرجتنٌ )-
 ( فيعبراف عن درجة الدوافقة  .5،4الدرجتنٌ )-

بدا اف في ىذه الدراسة تم استخداـ مقياس ريتسيز ليكارت والذي يعتبر كمقياس ترتيبي،ومن بنٌ الأدوات الإحصائية 
   spss    v 24.0 ة، عن طريق برنامجالتي استعملت للوصوؿ لذدؼ الدراس

 .الدبحوثنٌ ، إستخدمت لدعرفة إجاباتالدئوية والنسب التكرارية التوزيعات -

 ،العينة إبذاه ومعرفة الدراسة تساؤلات عن الإجابة أجل من الدعيارية والالضرافات الحسابية الدتوسطات  -

  ،خدمةالدست للمقاييس الثبات درجة من للتأكد كرونباخ ألفا معامل -

 ( للتأكد من مدى التوزيع الطبيعي للبيانات،K-Sإختبار ) -

 بنًسوف. رتباطالإ معاملإختبار  -

 المطلب الثالث: اختبار صدق الاستبيان 
من اجل اف يكوف  الإستبياف في شكلو العلمي من حيث البساطة والدضموف وقياس مدى ثباتو، وسيتم إختبار مدى 

 كد من القدرة على توزيعو.الإتساؽ الداخلي لو ومن ثم للتأ
 أولا: الإتساق الداخلي:

 اختبار معامل الثبات  - أ

ويقصد بو مدى ثبات أسئلة الإستبياف وتناسقها، ويتم ذلك بإستخداـ مقياس ألفا كرومباخ، فكلما كانت ألفا    
ن تلخيص معامل كلما دؿ ذلك على ثبات الإستبياف وإمكانية الإعتماد عليو، ويدك  2.8كرومباخ مرتفعة وتزيد عن 

 الثبات )ألفا كرومباخ( فيما يلي
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 (: جدول اختبار صدق الاستبيان8الجدول رقم)

 

 

 spss: بالاعتماد على برنامج تينمن اعداد الطالب

وصلت لفا كرونباخ( لقياس مدى ثبات أداة القياس حيث أتم استخداـ اختبار ) التالر نلاحظ أنو من خلاؿ الجدوؿ
لشا  ،% 60 كونها أعلى من النسبة الدقبولة  جيدة، بالنسبة لأغراض الدراسة،وىي نسبة  = α  7989  % قيمتو

نتائج البحث والإطمئناف على يدؿ على صدؽ وثبات الإستبياف وتناسق عباراتو، وبالتالر يدكن الإعتماد على 
 .سنً نتائج الدراسة واختبار فرضياتهافيتو لتحليل وتحعلى ثقة تامة بصحة الاستبياف وصلا لشا يجعلنامصداقيتها، 

 الإرتباط: معاملات - ب

يدرس معامل الإرتباط بنًسوف علاقة بنٌ كل لزور من لزاور الإستبياف والمحور الكلي، ومن خلاؿ نتيجة             
ىذا إختبار )بنًسوف( يدكن برديد ما إذا كانت لزاور صادقة ومنسقة، وصالحة لقياس ما وضعت لقياسو، والذي 

 خص ىذه النتائج في الجدوؿ التالر:نل

 ( تحليل معامل الإرتباط )بيرسون( لمحاور الإستبيان9الجدول رقم)
 مستوى المعنوية لالةمستوى الد (Rقيمة معامل الإرتباط ) عدد العبارات محاور الإستبيان

 0.05 0.00 0.741 05 الأول بعدال ولالمحور الا
 0.05 0.00 0.839 05 الثاني بعدال
 0.05 0.00 0.861 04 الثالث بعدال

 0.05 0.049 0.279 05 البعد الاول المحور الثاني
 0.05 0.047 0.105 05 البعد الثاني 
 0.05 0.008 0.374 05 البعد الثالث 

 - - - 29 وعالمجم

 spss  بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب

 قيمة معامل آلفا كرونباخ
Cronbach Alpha de 

عدد العبارات                      
Nombre d'éléments 

0.799 29 
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 تعلٌق 

 الكلي لعباراتو، ترتبط لبعدالاستبياف مع ا ابعادمن  بعدالجدوؿ أعلاه أف معاملات الارتباط بنًسوف لكل  نلاحظ في
 الأوؿ بعدبنٌ ال الارتباطية قة أي أف العلا  =2.963Rالأوؿ فإف  بعدلل، بالنسبة فيما بينو إرتباطا موجبا وقويا 

لبعد مع ا (فرؽ العملالثالش ) بعدبنٌ ال طاارتبأما علاقة قوية جدا، للاستبيافالكلي  بعد( مع التفويض السلطة)
يرتبط  ( فهوالتحفيزالثالث ) بعدقوية جدا، وبخصوص ال ارتباطيةفهو يدثل علاقة   = R;5:.2 فإف الكلي للدراسة

الاجهاد ) الرابع بعد، وبالنسبة لل = 83R:.2 فلإلك رتباطا موجبا إحصائيا قويا جدا ذراسة إالكلي للد بعدمع ال
 لبعد، وبخصوص ا=R;2.49ف لأقوية وذلك  ارتباطيةالكلي للدراسة بعلاقة  عدبفهو يرتبط مع ال (الانفعالر

 بعداما بالنسبة لل،  =2.327R قيمةلاف اسة إرتباطا موجبا قوي جدا الكلي للدر  بعدالخامس فهو يرتبط مع ال
أما من حيث الدلالة   2.596Rالكلي للدراسة ارتباطا موجبا قوي جدا بقيمة   بعدالسادس فهو يرتبط مع ال
بدقارنتها مع  وذالك   2.27α   لذا دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   ستةال بعادالإحصائية فنجد أف الا

 الابعادومنو تعتبر اور لصد أف ىذه الأخنًة قيمها أقل من مستوى الدعنوية، ( لكل المحsig)مستوى الدلالة الإحصائية 
 صادقة ومتسقة، لدا وضعت لقياسو.

 اختبار التوزيع الطبيعي ج ــ  

  البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا H0الفرضية الصفرية: 

  لا تتوزع توزيعا طبيعياالبيانات  الفرضية البديلة:
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 ختبار التوزيع الطبيعيا )10(رقم  الجدول:

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 نفوٌض 

 السلطة

 الانجاز التدنً الانفعالً الاجهاد التحفٌز العمل فرق

 الشخصً

 عدم

الانسانٌة

 تبلذ )

المشاعر

) 

N 50 50 50 50 50 50 

Paramètres 

normaux
a,b

 

Moyenne 2,2331 2,4291 3,1150 2,0406 2,1286 2,452

3 

Ecart type 1,09714 1,47578 1,06571 1,20189 1,15199 1,039

77 

Différences 

les plus 

extremes 

Absolue ,123 ,102 ,092 ,072 ,076 ,124 

Positif ,123 ,102 ,092 ,052 ,056 ,056 

Négatif -,108 -,073 -,081 -,072 -,076 -,124 

Statistiques de test ,123 ,102 ,092 ,072 ,076 ,124 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,055 ,215 ,211 ,200 ,345 ,064 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

                  
 spssالمصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على برنامج 

لاختبار مدى توزع   Kolmogorov_ smirnovتم استخداـ  اختبار  لقد من خلاؿ الجدوؿ اعلاه   التعليق:
 _Kolmogorovتبار  نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ اف قيمة الدلالة الإحصائية لاخ البيانات للتوزيع الطبيعي حيث 

smirnov       0.64، 0.345، 0.200 ،0.211، 0.215، 0.550لاستبياف ككل على التوالر ا بعادلا 
 ي.وبالتالر نقبل الفرضية الصفرية القائلة باف البيانات تتوزع التوزيع الطبيع 0.05اكبر من 
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 المبحث الثاني: عرض وتحليل نتائج الدراسة 

لستلف النتائج الدتحصل عليها من خلاؿ الإستبياف عن  وتوضح لدبحث دراسة وبرليل الإستبياف،في ىذا ا          
ختبارىا على إو  الإحصائية والأدوات الأساليبستخداـ لستلف وذلك عن طريق إ 6SPSS -v. 2 جطريق برنام
 . وذلك وفق ثلاثة مطالب،وىي كالآتي:الإستبياف

 لمعلومات العامة لأفراد عينة الدراسةالمطلب الأول: دراسة وتحليل نتائج ا
في ىذا الدطلب سنتناوؿ دراسة وبرليل نتائج الدعلومات العامة أو الشخصية لأفراد العينة، بالإضافة إلذ برليل          

 الدعلومات التي بزص موظفي بلدية زلفانة. 

أـ أنثى، وتم الحصوؿ على النتائج تم جمع إستمارات الإستبياف وتصنيفها على أساس جنس الدستجوب ذكر الجنس: 
  التالية:

 المستجيبتوزيع عينة الدراسة حسب متغير جنس  :(11الجدول رقم )
 التكرار النسبي التكرار المطلق الجنس

 56 39 ذكر
 88 55 أنثى

 %322 72 المجموع

 SPSSبالإعتماد على برنامج  لبتينالمصدر: من إعداد الط

انثى وىو ما يوضح  )55 (ذكر) 39(عينة الدراسة حسب متغنً الجنس تتكوف من نلاحظ في الجدوؿ أعلاه باف 
%88والاناث  %56لنا اف نسبة الذكور منخفضة نسبيا مقارنتا مع نسبة الاناث، حيث انها بلغت 



 الدراسة الميدانية ببلدية زلفانة                                                                  :  ثانيالفصل ال

 
47 

 ويدكن توضيح ذلك من خلاؿ الشكل الدوالر:

 جنس المستجيبحسب متغير ال الدراسة ( التمثيل البياني لتوزيع عينة4الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 spssبالاعتماد على برنامج تين اعداد الطلبالمصدر:من 

 بالاعتماد على الإجابات في استمارة الاستبيان توصلنا الى مايلي:

 المستجيب سنتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  :(12الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار المطلق السن

 %34 8 سنة 31أقل من 

 %76 49 41إلى  31من 

 %48 35 سنة 51إلى  41من 

 %: 6 سنة فأكثر 51من 

 % 111 51 المجموع

SPSSبالإعتماد على برنامج  الطلبتينمن إعداد  المصدر:
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التي بلغت  40الذ  31( اف العدد الأكبر من عينة الدراسة كاف  الفئة الثالثة 11التعليق نلاحظ من الجدوؿ رقم )
سنة فاقل حيث  30ثم تليها الفئة من  %26حيث بلغت نسبتها  50الذ  41فئة من ثم بعدىا ال  % 54نسبتها 

وىنا يدكن القوؿ اف  %8سنة بحيث كانت اقل نسبة  50والفئة الاخنًة كانت اكثر من  %12بلغت النسبة فيها 
 كانت بسثل غالبية الدوظفنٌ ويدكن توضيحها في الشكل التالر:   40الذ  31الفئة من 

 ( الثمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير السن المستجيب4الشكل رقم)

 

 

 

 

 المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول السابق

  من خلاؿ إجابات الدوظفنٌ في الوحدة على الاستبياف توصلنا الذ ما يلي:المؤىل العلمي: 

 العلميل توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤى(: 13الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار المطلق المؤىل العلمي

 %42 32 الأقل من ثانوي

 %:5 ;3 ثانوي

 %62 42 جامعي

 %4 3 أخرى

 %322 72 المجموع

 SPSSبالإعتماد على برنامج  الطلبتينمن إعداد  المصدر:
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ياف ذوي مستوى جامعي  حيث بلغت التعليق: من الجدوؿ أعلاه تبنٌ لنا اف اكبر الدوظفنٌ الدستجبنٌ على الاستب
وىذا يعني اـ اغلبية الدوظفنٌ ذو مستوى جامعي ثم تليها مباشرة مستوى  ثانوي بالنسبة للجامعينٌ   %40النسبة فيها 

 %42وبعدىا يأتي الدوظفنٌ ذو مستوى اقل من الثانوي حيث بلغت النسبة فيها  %:5حيث بلغت النسبة فيها 

وخلاصة ىذا اف اغلبية موظفي بلدية زلفانة  ذو مستوى % 4لأخرى  فسجلت نسبة اما بالنسبة للمستويات ا
 جامعي الذ ثانوي  ويدكن توضح كل ىذا في الشكل الدولر: 

 ( التمثيل البياني المتعلق بتوزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤىل العلمي6الشكل رقم )

 سابقبالاعتماد على الجدول ال المصدر من اعداد الطالبتين

 وظفنٌ على الاستبياف لصد مايلي:من إجابات الد :المسمى الوظيفي
 (: توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي14الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار المطلق المسمى الوظيفي
 %2 2 مدير

 %2 2 نائب مدير

 %6 4 رئيس مصلحة

 %8; :6 موظف

 %322 62 المجموع

 SPSSبالإعتماد على برنامج تين الطلب من إعداد المصدر:
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( تبنٌ لنا اف نسبة عينة الافراد الذين يحتلوف منصب موظف بسثل اعلى نسبة في البلدية والتي 35من الجدوؿ رقم )
نائب مدير( بنفس النسبة والتي  -ويأتي الدنصبنٌ ) مدير  % 6ثم تليها مناصب رئيس مصلحة بنسبة  % 8;بلغت 
 %2بلغت

 (: التمثيل البياني لتوزيع الدراسة حسب متغير المسمى الوظيفي7) الشكل رقم

 

 

 

 

 

 المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول السابق

 من إجابات الدستجيبنٌ على استمارة الاستبياف توضح لنا ما يلي: عدد سنوات الخبرة : 

 الخبرةت توزيع عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوا(: 15الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار المطلق عدد سنوات العمل

 %:4 36 سنوات فأكثر 5من 

 %62 42 سنوات 11إلى  16من 

 %32 7 سنوات 15إلى  11من 

 %44 33 سنة 15أكثر من 

 %322 72 المجموع

 SPSSبالإعتماد على برنامج  لبتيناالطمن إعداد  المصدر:
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سنوات بسثل غالبية الدوظفنٌ في  10الذ  06لنا اف عينة الدوظفنٌ الذين لذم خبرة منتبنٌ  علاهاالتعليق:من الجدوؿ 
سنوات حيث بلغت النسبة فيها  5ثم تليها الذين عدد سنوات خبراتهم اكثر من  %40البلدية حيث بلغت النسبة 

 15الذ  10ة من وأخنًا ذوي الخبر  %22سنة حيث بلغت النسبة  15وبعدىا الدوظفنٌ ذوي خبرة اكثر من  28%
 ويدكن توضيح ذلك في الشكل الدوالر:  %10سنة حيث بلغت النسبة فيها 

 ( التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة8الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 بالاعتماد على الجدول السابق تينالمصدر من اعداد الطالب
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 أىدافها جالات الدراسة والطلب الثاني: دراسة النتائج بم
 الستة للدراسة  بعادفي ىذا الدطلب سوؼ نتطرؽ الذ برليل نتائج الا

 تفويض السلطةبرليل آراء عينة الدراسة حوؿ  -أولا 
  تفويض السلطة (: اراء العينة حول 16الجدول رقم )

 المتوسط الحسابي العبارة الرقم
الإنحراف 
 المعياري

 إتجاه العينة

 موافق 1824 3864 عملي مهاـ لإلصاز الكافية السلطة بلديةال بسنحني 1

 موافق 1897 3884 امكانياتي تطوير في يساىم البلدية من لر السلطة تفويض 2

3 
 حل على يعمل البلدية مستوى على الصلاحيات بعض تفويض

 الدشكلات
 محايد 1813 2871

 موافق  1818 3868 ادائك ةجود من يزيد القرار ابزاذ في للمشاركة الحرية اعطاؤؾ 4

 موافق  1881 4816 تثق البلدية في قدراتي لأداء الدهاـ الدوكلة الذ 5

 موافق  1899 3858 المجموع العام

 spssبالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب

الأوؿ الدتعلق  البعدارات الدتوسط الحسابي لكل عبارة من عب ( اف37رقم)يظهر لنا الجدوؿ  التعليق على النتائج:
صل على متوسط لضبالإضافة إلذ الإلضراؼ الدعياري لكل منها مع إبذاه العينة لذا، حيث لصد أنو  بتفويض السلطة

بعد  ( وىو يفسر بأف أغلب إجابات ىذا ال 6.42الذ  5.63من ) لرابعأي في المجاؿ ا :5.7حسابي عاـ يقدر بػ 
 رت الخماسي.حسب مقياس ليك قمواف الجيد وىو  انت ضمن المجاؿك

(، إذ أف العبارة الأولذ 6.28-4.92الأوؿ تتراوح ما بنٌ ) لبعدحيث أف الدتوسطات الحسابية لعبارات ا          
من ) لرابعا( والتي ىي في المجاؿ 6.28-5.86تراوحت قيمة متوسطها الحسابي بنٌ )والخامسة ارة الثانية والرابعة والعب

من مقياس ليكارت الخماسي وىو موافق، وىذا يدؿ على موافقة آراء موظفنٌ على العبارات،  ( 6.42الذ  5.63
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( والتي ىي في المجاؿ الثالث أي لزايد، أي أف آراء أفراد العينة 4.92أما العبارة الثالثة  تراوحت متوسطها بنٌ )
 .ضعيفة ومشتتة

 بفرؽ العملبرليل آراء عينة الدراسة الدتعلقة  -ثانٌا

 بفرق العمل(: نتائج آراء عينة الدراسة المتعلقة 17ل رقم )جدو 
المتوسط  العبارة  الرقم 

 الحسابي 
الإنحراف 
 المعياري 

 إتجاه العينة

 موافق 1.21 3852 ومتفاىم منسجم عمل كفريق نعمل 1
 محايد 1.22 2.71 العمل فريق ضمن جماعيا القرارات نتخذ 2
 محايد 1.18 2.61 تطوير العمليتقبل الدسؤولنٌ مقترحات بشأف  3
 محايد   1.22 3824 تتوفر اجواء التعاوف والدساعدة بنٌ زملاء العمل 4
 محايد 1.20 2.94 تدعم البلدية العمل ضمن فرؽ العمل 5

 محايد 1818 3 المجموع العام 
 spssبالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب

  التعليق:
 أي 5أنو حصل على متوسط حسابي عاـ يقدر بػ  لاحظن فرؽ العمل  الثالش لبعدلنتائج ا ( 38رقم)  الجدوؿ  من

لزايد  وىو: توسطكانت ضمن المجاؿ الد  البعد( وىو يفسر بأف  إجابات ىذا 5.62إلذ  4.83)من  الثالثفي المجاؿ 
 . (حسب مقياس ليكارت الخماسي)

اذ اف العبارة الاولذ تراوحت   ) 5.74و  4.82(الث تتراوح ما بنٌ حيث اف الدتوسطات الحسابية لعبارات البعد الث
اي موافق اي اف اراء افراد العينة  ( 6.42الذ  5.63من )اي ىي في المجاؿ الرابع  5.74قيمة متوسطها الحسابي 

الذ    4.48 (مابنٌ توافق العبارات اما،  العبارة الثانية والثالثة والرابعة والخامسة  تراوحت قيمة متوسطها الحسابي
 من مقياس ليكارت الخماسي وىو لزايد ، وىذا ما (5.62إلذ  4.83)من والتي ىي في المجاؿ الثالث  ) 5.46

 يدؿ على ضعف اراء افراد العينة.
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 بالتحفيزبرليل آراء عينة الدراسة الدتعلقة  -ثالثا
 

 بالتحفيز( نتائج آراء عينة الدراسة المتعلقة 18الجدول رقم )
المتوسط  العبارة  الرقم 

 الحسابي 
الإنحراف 
 المعياري 

 إتجاه العينة

 محايد 1.35 3818 الدبذولة الدوظفنٌ جهود البلدية تقدر 1
 محايد 1.23 3.32 القرار ابزاذ في اشراكهم خلاؿ من الدوظفنٌ برفيز يتم 2
 موافق 1.11 3856 موظفيها ترقية في الكفاءة معيار البلدية تعتمد 3
 محايد 1.31 3.32 للموظفنٌ الدوكلة الأعماؿ مع الراتب قيمة تتناسب 4

 محايد 1899 2865 المجموع العام 
 spssبالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب

بالإضافة إلذ  بالتحفيزالأوؿ الدتعلق  بعدالدتوسط الحسابي لكل عبارة من عبارات ال ( اف39رقم) يظهر لنا الجدوؿ
أي  4.87لضراؼ الدعياري لكل منها مع إبذاه العينة لذا، حيث لصد أنو حصل على متوسط حسابي عاـ يقدر بػ الإ

وىو  انت ضمن المجاؿ الدتوسطك  لبعد( وىو يفسر بأف أغلب إجابات ىذا ا  5.62الذ4.83من ) ثالثفي المجاؿ ال
 مقياس ليكارت الخماسي. حسب لزايد

(، إذ أف العبارة الأولذ 5.78-:5.2الثالث تتراوح ما بنٌ ) البعدالحسابية لعبارات حيث أف الدتوسطات           
( والتي ىي في المجاؿ الثالث 5.54-:5.2تراوحت قيمة متوسطها الحسابي بنٌ ) الرابعةارة الثانية واوالعب

 لثالثةما العبارة ا( من مقياس ليكارت الخماسي وىو لزايد، وىذا يدؿ على ضعف آراء موظفنٌ ، أ5.62الذ4.83)
( والتي ىي في المجاؿ الرابع أي موافق، أي أف آراء أفراد العينة توافق على 5.56متوسطها بنٌ )قيمة  تراوحت 
  .العبارات
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 بالاجهاد الانفعالي تحليل آراء عينة الدراسة المتعلقة  -رابعا
 نفعاليبالاجهاد الانتائج آراء عينة الدراسة المتعلقة : (19جدول رقم )

المتوسط  العبارة  الرقم 
 الحسابي 

الإنحراف 
 المعياري 

 إتجاه العينة

 غير موافق 18768 1868 تشعر بإنهاؾ شديد نهاية عملك 1
 محايد 1829 2866  تشعر بضغط نفسي كبنً اثناء اداء عملك 2
 غير موافق 18131 2821 تشعر بالارىاؽ عندما تستيقظ صباحا لأداء عملك 3
 غير موافق 18158 2816 اف الدهاـ الدكلف بإلصازىا في عملك اليومي تفوؽ قدراتك بكثنًتشعر  4
 غير موافق 18793 2816 تشعر اف عملك يستنزؼ كل طاقتك 5

 غير موافق  189878 28132 المجموع العام 
 spssبالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب

أنو حصل على متوسط حسابي عاـ يقدر  لاحظن )الاجهاد الانفعالر (رابع ال عدلبنتائج ا ( :3رقم)  الجدوؿ  من
كانت ضمن المجاؿ   بعدإجابات ىذا ال اغلب( وىو يفسر بأف 4.82الذ 3:.3)من لثالشافي المجاؿ  أي 4.354بػ 

 (حسب مقياس ليكارت الخماسيموافق )غنً  وىو: الضعيف
. اذ اف العبارات الاولذ والثالثة  ) 4.42الذ :3.8  (الرابع تتراوح مابنٌحيث اف الدتوسطات الحسابية لعبارات البعد 

والتي ىي في المجاؿ الثالش   )4.42( 1.68 - بنٌ كاف ما   الحسابي الدتوسطوالرابعة والخامسة تراوحت قيمة 
 راد العينة افمن مقياس ليكارت الخماسي  وىو غنً موافق ، وىذا ما يدؿ على عدـ موافقة ( 4.82الذ 3:.3)من

والتي ىي ضمن المجاؿ الثالث اي لزايد ، )  4.88 (الحسابيوسط تالدة الثانية تراوحت قيمة اما العبار  على العبارات،
 اي اف اراء افراد العينة ضعيف ومشتت.
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 تدني الانجاز الشخصيتحليل اراء عينة الدراسة المتعلقة ب -خامسا
 تدني الانجاز الشخصي ( نتائج آراء العينة حول20جدول رقم)

 إتجاه العينة الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارة  الرقم 
 غير موافق 18121 2826 لا تشعر بالسعادة من خلاؿ عملك  1
 غير موافق 18793 2816 لا تستطيع التأثنً ايجابيا في حياة الاخرين من خلاؿ عملك 2
 غير موافق 18742 1898  نفسية في عملكلا تتعامل بهدوء تاـ مع الدشاكل ال 3
لا تستطيع بكل سهولة تهيئة الجو الدناسب لأداء عملك  4

  على اكمل وجو
 غير موافق 18586 2816

 غير موافق 18774 2818 لا تستطيع فهم ما يشعره الدراجعنٌ بذاه عملك 5
 غير موافق 188132 28118 المجموع العام 

 spssبالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب
 تدلش الالصاز الشخصي بالدتعلق  الخامس لبعدالدتوسط الحسابي لكل عبارة من عبارات ا ( اف;3رقم) يظهر لنا الجدوؿ

بالإضافة إلذ الإلضراؼ الدعياري لكل منها مع إبذاه العينة لذا، حيث لصد أنو حصل على متوسط حسابي عاـ يقدر بػ 
 انت ضمن المجاؿ ك  لبعدوىو يفسر بأف أغلب إجابات ىذا ا،( 4.82الذ3:.3من ) الثالش أي في المجاؿ :4.32

 الضعيفكانت ضمن المجاؿ   البعدوىو يفسر بأف  إجابات ىذا  ، مقياس ليكارت الخماسي حسب موافقغنً 
 .(حسب مقياس ليكارت الخماسي) غنً موافق وىو:
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 )المشاعر تبل(بعدم الانسانية لقة تحليل اراء عينة الدراسة المتع -سادسا
 )المشاعر تبلد(بعدم الانسانية ( نتائج اراء المتعلقة 21الجدول رقم )

 إتجاه العينة الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارة  الرقم 
 غير موافق 18911 2818  تشعر انك وحيد ولا يهمك وجود الاخرين 1
 غير موافق 18141 2824 سيا مع الناستشعر اف عملك جعل منك شخصا قا 2
 غير موافق 18295 2842 ترى اف شخصيتك تغنًت سلبا منذ بدايتك في ىذا العمل 3
 غير موافق 18881 1896 لا تبالر بدا يحدث للأخرين في مكاف عملك 4
 غير موافق 18937 1898 تشعر بأف غنًؾ يلومونك على الدشاكل التي بردث معهم 5

 غير موافق 18111 28136 م المجموع العا
 spssبالاعتماد على برنامج  تينالمصدر من اعداد الطالب

تبلذ (بعدـ الانسانية الدتعلق  لسادسا البعدالدتوسط الحسابي لكل عبارة من عبارات  ( اف42رقم) يظهر لنا الجدوؿ
لصد أنو حصل على متوسط حسابي  الإضافة إلذ الإلضراؼ الدعياري لكل منها مع إبذاه العينة لذا، حيثب )الدشاعر

انت كالبعد  ( وىو يفسر بأف أغلب إجابات ىذا 4.82الذ  3:.3)من  ثالشالأي في المجاؿ  4.35عاـ يقدر بػ 
 على، وىذا يدؿ على عدـ موافقة افراد العينة مقياس ليكارت الخماسي حسب موافق غنً وىو  الضعيفضمن المجاؿ 

 .العبارات
 ناقشة النتائجالمطلب الثالث: عرض وم

 ANOVA، وللتأكد من صحتها قمنا  بإستخداـ إختبار الإلضدار الخطي وإختبار ةبعد برليل النتائج السابق         

 من أجل قبولو أو رفضها، حيث: 2.27عند مستوى دلالة إحصائية  Coeffientsو  
، فإننا نرفض 2.27الإحصائية أقل من أو يساوي مستوى الدلالة  (Sig)إذا كاف مستوى الدلالة المحسوب  -

 الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة.
، فإننا نرفض الفرضية البديلة 2.27أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية  (Sig)إذا كاف مستوى الدلالة المحسوب  -

 ونقبل الفرضية الصفرية.

 ولا: إختبار الفرضية الأولى:أ
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وتفسنًىا، وللتأكد من صحة النتيجة تم إستخداـ نّوذج الإلضدار وإختبار  بعد برليل النتائج المحاور          
ANOVA   وCoeffients  من أجل قبولو أو رفضها. 2.27عند مستوى دلالة إحصائية 

  .الاحتراؽ الوظيفي تفويض السلطةبنٌ توجد علاقة لا :(H0)الفرضية الصفرية 
  .سلطة الاحتراؽ الوظيفيتفويض ال توجد علاقة بنٌ  :(H1)الفرضية البديلة 

 للفرضية الاولى( تحليل معامل التفسير 22جدول رقم )
 الدرجة التفسيرية معنوية نموذج الإنحدار

 معامل الإرتباط معامل التحديد مستوى الدلالة مستوى المعنوية المحسوبة  Tقيمة 
52221 1815 1.111 1.143 1.217 

 SPSSعلى برنامج بالإعتماد  تينلباالطمن إعداد  المصدر:

  للاحتراؽ الوظيفي مع تفويض السلطة من خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة معامل الإرتباط الخطي  التفسير:
R= 0.207  إحصائيا، وىذا ما يفسره معامل التحديد بقيمتو  قوي وىي علاقة إرتباطية موجبةR2= 0.043  

ومن خلاؿ ، تفويض السلطة والبعد الاحتراؽ الوظيفيي بنٌ ملائمة البيانات لنموذج الإلضدار الخط الذي يبنٌ
ANOVA  4.37لصد اف قيمة; f= .وىذا مايدؿ على جودة العلاقة بنٌ تفويض السلطة والاحتراؽ الوظيفي 

 2.27 الدعنوية مستوى من اقل  sig =0.000 الدلالة مستوى أف فنجد الإحصائية الدلالة حيث من أما         
α  =تفويض بنٌ علاقة توجد  انو على  تنص التي  البديلة الفرضية ونقبل الصفرية الفرضية نرفض علنايج ما وىو 

 .الوظيفي  الاحتراؽ السلطة
 الثانية:الفرضية  ثانيا: إختبار

وتفسنًىا، وللتأكد من صحة النتيجة تم إستخداـ نّوذج الإلضدار وإختبار بعد برليل نتائج الابعاد          
ANOVA   وCoeffients  من أجل قبولو أو رفضها. 2.27عند مستوى دلالة إحصائية          

 .لا توجد علاقة بنٌ فرؽ العمل والاحتراؽ الوظيفي :(H0)الفرضية الصفرية 
 توجد علاقة بنٌ فرؽ العمل والاحتراؽ الوظيفي. : (H1)الفرضية البديلة 
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 يةللفرضية الثان( تحليل معامل التفسير 23جدول رقم )
 الدرجة التفسيرية  معنوية نموذج الإنحدار

 معامل الإرتباط معامل التحديد مستوى الدلالة مستوى المعنوية المحسوبة  Tقيمة 
3,167 1815 1.113 1.112 18119 

 SPSSبالإعتماد على برنامج  تينلبامن إعداد الط المصدر:

إرتباط خطي الاحتراؽ الوظيفي وبعد فرؽ العمل  طي بنٌ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه لصد أف معامل الإرتباط الخ        
    R2= 0.012إحصائيا، وىذا ما يوضحو معامل التحديد موجب ضعيف فهو إرتباط    R =0.109موجب 

 ..ن بأنها تتلائم مع طبيعة نّوذج الإلضدار الخطي البسيط.يما يحدد العلاقة بنٌ الدتغنً 
والاحتراؽ  فرؽ العملىذا ما يدؿ على جودة العلاقة بنٌ  f = 2.796    لصد اف قيمة ANOVAومن خلاؿ 

من مستوى الدعنوية  قلا   sig =0.003أما من حيث الدلالة الإحصائية فنجد أف مستوى الدلالة  الوظيفي. 
2.27 α =  توجد علاقة بنٌ  على انوالتي تنص ة بديلالونقبل الفرضية  الصفريةوىو ما يجعلنا نرفض الفرضية

 .تراؽ الوظيفي وبعد فرؽ العملالاح
 الثالثة:الفرضية ثالثا: إختبار  

بعد برليل نتائج المحاور وتفسنًىا، وللتأكد من صحة النتيجة تم إستخداـ نّوذج الإلضدار وإختبار           
ANOVA   وCoeffients  من أجل قبولو أو رفضها. 2.27عند مستوى دلالة إحصائية 

 .الاحتراؽ الوظيفي  الحد من يساىم التحفيز فيلا :(H0)الفرضية الصفرية 
 .الاحتراؽ الوظيفي الحد من يساىم التحفيز في : (H1)الفرضية البديلة 

 للفرضية الثالثة( تحليل معامل التفسير 24جدول رقم )ال
 الدرجة التفسيرية الانحدارمعنوية نموذج 

 الارتباطمعامل  لتحديدمعامل ا مستوى الدلالة مستوى المعنوية المحسوبة  Tقيمة 
3.751 1.15 18111 1.13 1.158 

 SPSSعلى برنامج  بالاعتماد تينلباالطمن إعداد  المصدر:

خطي  ارتباط لذا الاحتراؽ الوظيفي والتحفنًالخطي بنٌ  الارتباطمن خلاؿ الجدوؿ أعلاه لصد أف معامل           
الذي    R2= 0.03ىذا ما يوضحو معامل التحديد إحصائيا، و  ضعيفمتوسط  ارتباطفهو    R =0.058موجب
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لصد  ANOVAومن خلاؿ  يبنٌ ضعف ملائمة البيانات لنموذج الالضدار الخطي بنٌ الاحتراؽ الوظيفي وبعد التحفيز
 ىذا يدؿ على جودة العلاقة بنٌ التحفيز والاحتراؽ الوظيفي. f= 0.163اف قيمة 
 2.27من مستوى الدعنوية  قلأ   sig =0.000أف مستوى الدلالة  أما من حيث الدلالة الإحصائية فنجد       
α = اىم التحفيز في الاحتراؽ يسالفرضية البديلة التي تنص على أنو  الصفرية ونقبلالفرضية  رفضوىو ما يجعلنا ن

 الوظيفي.
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 :الفصلخلاصة 
ة وتناولنا  تقدلص عاـ لبلدية زلفانة وتعرفنا على الذيكل التنظيمي تطرقنا في ىذا الفصل الذ الدراسة الديدانية ببلدية زلفان

الخاص بها، وكذلك دور التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة وىذا من خلاؿ 
في بلدية زلفانة على عدد من  موظ اعداد استمارة استبياف مكونة من لرموعة من الاسئلة الدتعلقة بالدوضوع وتوزيعها

اوضحت النتائج اف عدد الاناث اكثر من عدد   spssمع دراسة وبرليل نتائجها وبالاعتماد على البرنامج الاحصائي 
 الذ النتائج التالية: من خلاؿ اختبار فرضياتو ، توصلناالذكور في البلدية و 

 سلطة والاحتراؽ الوظيفي.بالنسبة للفرضية الاولذ: كانت النتيجة انو يوجد علاقة بنٌ تفويض ال 
 الفرضية الثانية: يوجد علاقة بنٌ فرؽ العمل والاحتراؽ الوظيفي.

 التحفيز يساىم في الحد من الاحتراؽ الوظيفي.  الفرضية الثالثة:
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 الخاتمة:
 

يث حضي ىذا الدوضوع من خلاؿ ىذه الدراسة تعرفنا على دور التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي ، بح
على اىتماـ العديد من الباحثنٌ في ىذا المجاؿ ومن خلاؿ ما تناولناه في فصوؿ الدراسة حوؿ متغنًات الدراسة الدراد 

دور التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي باعتبارىم الدتغنًين الاساسنٌ البحث فيها حيث تم التركيز على 
 لا سقاطة العلاقة بنٌ الدتغنًين من اجل الاجابة على الاشكالية الرئيسية اخترنا بلدية زلفانة في الدراسة وكذلك طبيع

صورة واضحة حوؿ دور التمكنٌ الاداري في الحد من الاحتراؽ الوظيفي ، وعليو فقد  ولإعطاءالجانب التطبيقي 
 النتائج التالية: توصلنا الذ

  النتائج المتعلقة بالفرضية الاولى:
لدى  ت النتائج اف تفويض السلطة من طرؼ الدسؤوؿ الذ الدرؤوس يعمل على تقليل من الاحتراؽ الوظيفياوضح

  الدوظف.
 النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية:

اف تشكيل فرؽ العمل في الدؤسسة يقلل من الاحتراؽ الوظيفي لدى الدوظفنٌ وىذا ما وضحتو نتائج الدراسة التي  
 .وظفي بلدية زلفانةاجريناىا على بعض م

 النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة:
ومن خلاؿ ما توصلت اليو النتائج في الجانب التطبيقي نرى انو عند برفيز الدوظف وتقدلص الامتيازات والحوافز يدفع 

 بو الذ العمل اكثر وىذا يؤدي الذ التقليل من الاحتراؽ داخل الدؤسسة.
 اقتراحات الدراسة:  

 النتائج الدتوصل اليها:  بناءا على
 .ضرورة التوسع في تفويض السلطة للموظفنٌ في الدؤسسة وبرملهم الدسؤولية الدتعلقة بعملهم 
  ضرورة تدعيم فرؽ العمل من اجل التعاوف وكسب الثقة بنٌ الدوظفنٌ والعمل على توفنً وسائل اتصاؿ

 فعالة.
  يز ثقافة الابداع من خلاؿ توفنً نظم الحوافز .العمل على تشجيع التفكنً الابداعي لدى الدوظفنٌ وتعز 
 .منح الفرصة للموظفنٌ ومشاركتهم في ابزاذ القرارات داخل الدؤسسة 

تعزيز نظاـ الحوافز والدكافآت لشا يساعد على التقليل من ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي
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 قائمة المراجع 
 الكتب - أ

الطبعة الثانية، مكتبة البحوث والدراسات ، دار الفكر للطباعة والنشر ابادي ، قاموس المحيط،   -1
 والتوزيع، بنًوت ، لبناف. 

 .ـ2014أحمد السّياب، عناف أبو حمور، مفاىيم إدارية معاصرة، دار الأكاديديوف للنشر والتوزيع،  -2

 .ـ2011زيع، سعد المحمدي، نّاذج من الإدارات الدعاصرة، لرموعة الناشر اليزوري للنشر والتو  -3
 للمعجمات العامة للإدارة العربية اللغة لرمع الرابعة، الطبعة الوسيط، الدعجم واخروف، ضيف شوقي -4

 . العربية مصر جمهورية ، والنشر للطباعة الدعوة دار ، الثراث واحياء
مد للنشر الفاضل لزمد لزمود، بذديدات في الإدارة التربوية في ضوء الابذاىات الدعاصرة، دار ومكتبة حا -5

 .ـ2010والتوزيع، عماف، الأردف، 
 المذكرات الجامعية: - ب
 لنيل مقدمة دراسة ، الوظيفي والاحتراؽ الدعلومات تكنولوجيا تطبيق بنٌ العلاقة ادعيس، حمدي الاء -1

 .2012 ، الخليل جامعة العليا، الدراسات عمادة الاعماؿ، ادارة في ماجستنً شهادة
 مقدمة مذكرة للعاملنٌ، الدتميز الأداء برقيق في الإداري التمكنٌ دور ديلمي، ريدة الناصري، السعد أـ -2

 .ـ2021 الدسيلة، بوضياؼ، لزمد جامعة أكاديدي، ماستر شهادة لنيل
انور ابو موسى ، يحي كلاب، الاحتراؽ الوظيفي وتأثنًه على اداء العاملنٌ، بحث تكميلي لنيل درجة  -3

مات المجتمع الددلش، معهد التنمية المجتمعية ،ادارة منظمات المجتمع الدبلوـ الدهني الدتخصص في ادارة الدنظ
 .  2012الددلش، 

 المحلية الذيئات في لدى العاملنٌ التنظيمي بالالتزاـ وعلاقتو الإداري ايداف عمر العبد طموس، التمكنٌ -4
 والعلوـ صادغزة، رسالة مقدمة لنيل درجة ماجستنً في ادارة الاعماؿ، كلية الاقت قطاع في الكبرى
 .2015،  ػ غزة الأزىر ، جامعة الإدارية

 مذكرة القابلات، لدى النفسي الاحتراؽ بذاوز في فاعلية ومدى الدواجهة استراتيجيات ، سارة بقدور -5
 جامعة ، الاجتماعية العلوـ كلية العقلية، والصحة العيادي النفس علم في ماستر شهادة لنيل مقدمة

 .2014/2015 غالز،مست باديسػ بن الحميد عبد
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 جامعة ماستر، شهادة لنيل مذكرة التنافسية، الديزة برقيق في الإداري التمكنٌ دور الدين، نور سديرة بن -6
 .ـ2015-2014 بسكرة، خيضر، لزمد

بن سمارة فاطمة الزىراء، حيمود حميدة، اثر ادماف العمل على الاحتراؽ الوظيفي، مذكرة مقدمة لنيل  -7
ي في علوـ التسينً ، بزصص ادارة موارد بشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية متطلبات ماستر اكاديد

 .2020/2021وعلوـ التسينً، جامعة لزمد الصديق بن يحي جيجل 
تلالر نبيلة، الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بالتوافق الدهني لدى الزوجة العاملة، اطروحة  مقدمة لنيل شهادة  -8

 .2016/2017لم النفس العمل والتنظيم، جامعة لزمد خيضر ػ بسكرة ػ ، دكتوراه الطور الثالث في ع
 مقدمة مذكرة ، الدتوسط التعليم اساتذة لدى الوظيفي بالاحتراؽ وعلاقتو العمل ضغط ، مشتر حليمة -9

 ، الجزائر الدسيلةػ ػ بوضياؼ لزمد جامعة الاجتماعية، والعلوـ الإنسانية العلوـ ،كلية ماستر شهادة لنيل
2017/2018. 

ختاـ علي الضمور، الاحتراؽ النفسي لدى الاـ العاملة وأثره في طريق تعامل الاـ مع الابناء من وجهة  -10
نظر الامهات العاملات في لزافظة الكرؾ، رسالة مقدمة لنيل درجة الداجستنً في الارشاد النفسي 

 .2008ة مؤتة،والتربوي،،قسم الارشاد والصحة النفسية ، عمادة الدراسات العليا، جامع
، سعاد -11  لزطة سونطراؾ بدؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي، الاداء تطوير في الاداري التمكنٌ دور قسوـ

 العلوـ ،كلية الاجتماعية العلوـ في ماستر شهادة لنيل مقدمة دراسة ػ جامعة مكررػ 1 رقم الضخ
 .2019/2018 بسكرة، خيضر لزمد ،جامعة والاجتماعية الانسانية

 شهادة لنيل مقدمة مذكرة ، العاملنٌ اداء في الوظيفي الاحتراؽ تأثنً بوخلوه، توفيق زىرة، بن  سليم -12
 التسينً، جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي،  وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ كلية ماستر،
2021/2020. 

عاملنٌ في وزارة التربية سماىر مسلم عياد ابو مسعود، ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى موظفنٌ الادارينٌ ال -13
 .2010والتعليم العالر، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجستنً، كلية التجارة ، الجامعة الاسلامية ػ غزة ػ 

سنابل امنٌ صالح جرار، الجدية في العمل وعلاقتها بالاحتراؽ النفسي لدى مديري الددارس الحكومية  -14
ة مقدمة لنيل درجة ماجستنً في الادارة التربوية ،كلية الثانوية في لزافظات شماؿ الضفة الغربية، اطروح

 ـ.2011الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، فلسطنٌ، 
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 الشرطة جهاز في العاملنٌ لدى التنظيمي الإبداع تعزيز في الإداري التمكنٌ دور ربيع، أبو سعيد عرفات -15
 الأقصى، جامعة الداجيستنً، درجة على لحصوؿا لدتطلبات استكمالا الدراسة ىذه قدمت الفلسطينية،

 .ـ2019 فلسطنٌ، غزة،
 الفلسطينية الجامعات في الادارينٌ الدوظفنٌ لدى الوظيفي الاحتراؽ زنيد، ابو ابراىيم الرحمن عبد علي -16

 القدس جامعة العليا، الدراسات عمادة ، ماجستنً شهادة لنيل مقدمة رسالة ، الغربية الضفة جنوب
 .2012،فلسطنٌ،

الإداري، دراسة مقدمة لنيل شهادة ماستر في علوـ  الإبداع برقيق على التمكنٌ فاطمة تدرانت، أثر -17
 .2014/2015التسينً، جامعة اـ البواقي،  وعلوـ التجارية والعلوـ الاقتصادية العلوـ التسينً، كلية

 في الادارينٌ الدوظفنٌ ىلد الاجتماعية بالدساندة وعلاقتو الوظيفي الاحتراؽ ، منصور لزمد حسن لنا -18
 ػ القدس جامعة العليا، الدراسات كلية ، ماجستنً رسالة الخليل، لزافظة في والتعليم التربية مديريات
 .2013 فلسطنٌ،

نواؿ بنت عثماف بن احمد الزىرالش، الاحتراؽ النفسي وعلاقتو ببعض سمات الشخصية لدى العاملات  -19
مة لنيل درجة ماجستنً في الارشاد النفسي، قسم علم مع ذوي الاحتياجات الخاصة، رسالة مقد

 .2007/2008النفس، كلية التربية، جامعة اـ القرى، 
 المجلات العلمية -ج

تغريد بنت حمد الذذاب، د عبدالدالك بن طاىر الدخلافي، اثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراؽ  -1
 .2020مبر ، سبت3العدد  40الوظيفي، المجلة العربية للادارة، مج 

حسن بن ظافر احمد عقدي، الدناح التنظيمي وعلاقتو بالاحتراؽ الوظيفي لدى معلمي الددارس الثانوية،   -2
 ـ.2018،العدد الخامس مايو  34،المجلد  )المجلة العلمية  (كلية التربية ، ادارة البحوث والنشر العلمي 

لاحتراؽ النفسي ، لرلة كلية بغداد للعلوـ سندس رضيوي خوين، علاقة بعض الدتغنًات  الديدوغرافية في ا -3
 .2018الاقتصادية ، العدد الخامس والعشروف،

شنافي نواؿ، استراتيجية التمكنٌ الإداري في منظمات اعماؿ في ظل الاقتصاد الدعرفي، لرلة  -4
 .2019، بسكرة، 02الاقتصاديات الدالية البنكية وإدارة الأعماؿ، العدد 

لزمود عمر، دور التمكنٌ الإداري في تطوير أداء العاملنٌ في مؤسسة طوير امباركة، لزي الدين  -5
 .ـ2021، تيسمسيلت، 01اقتصادية، لرلة اقتصاد الحديث والتنمية الدستدامة، العدد 
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عبد الفتاح صالح خليفات ، اثر ضغوط العمل في الاداء الوظيفي لدى مديري الددارس الاساسية  -6
 .2010، العدد ،26ة جامعة دمشق، المجلد الحكومية في اقليم جنوب لبناف،لرل

قريقة أسماء، بوعزة عبد الرؤوؼ، التمكنٌ الإداري وعلاقتو بالإبداع التنظيمي، لرلة الإبراىيمي للعلوـ  -7
 .ـ2019، سطيف، 05الاجتماعية والإنسانية، العدد 

اؽ الوظيفي لزمد خليل بوحلايس، وليد بشيشي، استخداـ التحليل العاملي في برديد اسباب الاحتر  -8
 .22/06/2019، 51عند الطاقم الطبي، لرلة العلوـ الانسانية، العدد 
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 ( استمارة الاستبيان01الملحق رقم )

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 وم تسييرقسم عل

 تخصص إدارة اعمال

 لدتطلبات استكمالا إعداده تم والذي الاستبياف ىذا يديك بنٌ نضع وبعد، طيبة برية الكريدة الأخت الكرلص، الأخ
دور التمكين الاداري في الحد من الاحتراق  "    عنواف برت مذكرة لإعداد ،وىذا أكاديدي الداستر شهادة نيل

 الاستبياف تضمنو ما على بالإجابة التكرـ منكم راجنٌهة نظر موظفي بلدية زلفانة  من وج " الوظيفي في المؤسسة
وذلك بوضع  العلمي، البحث لأغراض فقط ستستخدـ إجاباتكم أف علما لضيطكم كما .وبسعن بدقة عبارات من

 في الخانة الدناسبة لإلصاح ىذه الدراسة ) x (علامة

 :سايح عبد الله  )أ(تحت اشراف                غراسلية سعاد   غشي عبلة   ػػػػػ  من اعداد الطالبتين:

  الشخصية بياناتال اولا:

 ذكر                                  انثى        الجنس:-1

 سنة فأكثر  50              50-41سنة              40-31سنة فاقل               30 السن:-2

 أخرى       جامعي                      ديبلوـ تكوين مهني             ثانوي فأقل    المؤىل العلمي:-3

 موظف       مدير            نائب مدير            رئيس مصلحة                المسمى الوظيفي:-4

          سنوات 10-6من                سنوات فأقل5   :الخبرة في المؤسسةعدد سنوات -5

      سنوات 15أكثر من                 سنوات 15الذ 10من    
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 ثانيا ـ يتضمن ىذا الجزء العبارات الخاصة بالتمكين الاداري 

 العبارات
موافق 
 لزايد موافق  بشدة 

غنً 
 موافق

غنً موافق 
 بشدة

 البعد الاول: تفــــــــــويض السلــــــــــطة
      ة الكافية لإلصاز مهاـ عمليبسنحني البلدية السلط 01

02 
تفويض السلطة لر من البلدية يساىم في تطوير 

      امكانياتي

تفويض بعض الصلاحيات على مستوى البلدية  03
 يعمل على حل الدشكلات

     

04 
اعطاؤؾ الحرية للمشاركة في ابزاذ القرار يزيد من 

 .جودة ادائك
     

      لأداء الدهاـ الدوكلة الر تثق  البلدية  في قدراتي 05
 البعد الثاني: فــــرق العمــــــل 
       ومتفاىم عمل منسجم كفريق نعمل 01
       العمل فريق ضمن جماعيا القرارات نتخذ 02
      العمل  تطوير بشأف مقترحات الدسؤولنٌ يتقبل 03
      تتوفر اجواء التعاوف والدساعدة بنٌ زملاء العمل  04
      تدعم  البلدية العمل ضمن فرؽ العمل  05
 البعد الثالث: التحفيز 
      تقدر البلدية جهود الدوظفنٌ الدبذولة  01

02 
يتم برفيز الدوظفنٌ من خلاؿ اشراكهم في ابزاذ 

 القرار 
     

      تعتمد البلدية معيار الكفاءة في ترقية موظفيها  03
      مع الأعماؿ الدوكلة للموظفنٌ تتناسب قيمة الراتب  04
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 ثالثا ـ يحتوي ىذا الجزء العبارات المتعلقة بالاحتراق الوظيفي 

 العبارات
موافق 
 لزايد موافق  بشدة

غنً 
 موافق

غنً موافق 
 بشدة

 الاجهاد الانفعاليالبعد الاول: 
      تشعر بإنهاؾ شديد نهاية عملك 01
      داء عملكتشعر بضغط نفسي كبنً اثناء ا 02
      تشعر بالإرىاؽ عندما تستيقظ صباحا لأداء عملك 03

تشعر اف الدهاـ الدكلف بإلصازىا في عملك اليومي  04
 تفوؽ قدراتك بكثنً

     

      تشعر اف عملك يستنزؼ كل طاقتك 05
 البعد الثاني: تدني الانجاز الشخصي 
      لا تشعر بالسعادة من خلاؿ عملك  01

02 
لا تستطيع التأثنً ايجابيا في حياة الاخرين من خلاؿ 

      عملك 

      لا تتعامل بهدوء تاـ مع الدشاكل النفسية في عملك  03

04 
لا تستطيع بكل سهولة تهيئة الجو الدناسب لأداء 

 عملك على اكمل وجو 
     

      لا تستطيع فهم ما يشعره الدراجعنٌ بذاه عملك  05
 )تبلذ المشاعر (الث: عدم الانسانية البعد الث

      تشعر انك وحيد ولا يهمك وجود الاخرين 01
      تشعر اف عملك جعل منك شخصا قاسيا مع الناس 02
ترى اف شخصيتك تغنًت سلبا منذ بدايتك في ىذا  03

      العمل

      لا تبالر بدا يحدث للأخرين في مكاف عملك 04
ومونك على الدشاكل التي بردث تشعر بأف غنًؾ يل 05

      معهم
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 20   ملحق رقم ال
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,799 29 
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  20رقمملحق ال
Corrélations 

 الشخصً الانجاز تدنً الانفعالً الاجهاد التحفٌز العمل فرق السلطة تفوٌض 

تبلذ  (عدم الانسانٌة 

 Global )المشاعر

 Corrélation السلطة تفوٌض

de Pearson 

1 ,495
**

 ,548
**

 ,143 ,049 ,286
*

 ,741
**

 

Sig. 

(bilatérale) 
 

,000 ,000 ,320 ,733 ,044 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation العمل فرق

de Pearson 

,495
**

 1 ,582
**

 ,196 -,033 ,100 ,839
**

 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 
 

,000 ,173 ,820 ,490 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation التحفٌز

de Pearson 

,548
**

 ,582
**

 1 ,013 -,110 ,193 ,861
**

 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 
 

,927 ,445 ,178 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 Corrélation الانفعالً الاجهاد

de Pearson 

,143 ,196 ,013 1 ,477
**

 ,526
**

 ,279
*

 

Sig. 

(bilatérale) 

,320 ,173 ,927 
 

,000 ,000 ,049 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 الانجاز التدنً

 الشخصً

Corrélation 

de Pearson 

,049 -,033 -,110 ,477
**

 1 ,579
**

 ,105 

Sig. 

(bilatérale) 

,733 ,820 ,445 ,000 
 

,000 ,047 

N 50 50 50 50 50 50 50 

 تبلذ )الانسانٌة عدم

 (المشاعر

Corrélation 

de Pearson 

,286
*

 ,100 ,193 ,526
**

 ,579
**

 1 ,374
**

 

Sig. 

(bilatérale) 

,044 ,490 ,178 ,000 ,000 
 

,008 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Global Corrélation 

de Pearson 

,741
**

 ,839
**

 ,861
**

 ,279
*

 ,105 ,374
**

 1 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,049 ,470 ,008 
 

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 20الملحق رقم 
 

 

 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 الانجاز تدنً الانفعالً الاجهاد التحفٌز العمل فرق السلطة فوٌضت 

 الشخصً

 تبلذ )الانسانٌة عدم

 (المشاعر

N 50 50 50 50 50 50 

Paramètres 

normaux
a,b

 

Moyenne 2,2331 2,4291 3,1150 2,0406 2,1286 2,4523 

Ecart type 1,09714 1,47578 1,06571 1,20189 1,15199 1,03977 

Différences les plus 

extremes 

Absolue ,123 ,102 ,092 ,072 ,076 ,124 

Positif ,123 ,102 ,092 ,052 ,056 ,056 

Négatif -,108 -,073 -,081 -,072 -,076 -,124 

Statistiques de test ,123 ,102 ,092 ,072 ,076 ,124 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,055 ,215 ,211 ,200 ,345 ,064 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 
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 20رقم الملحق 
 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34,0 34,0 34,0 17 ذكر 

 100,0 66,0 66,0 33 انثى

Total 50 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30 12,0 12,0 12,0 6 فأقل 

 66,0 54,0 54,0 27 40 ـ31 من

 92,0 26,0 26,0 13 50 ـ 41 من

 100,0 8,0 8,0 4 فأكثر 50

Total 50 100,0 100,0  

 

 العلمي المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 10 ثانوي 

 58,0 38,0 38,0 19 مهنً تكوٌن

 98,0 40,0 40,0 20 جامعً

 100,0 2,0 2,0 1 اخرى

Total 50 100,0 100,0  

 

 الوظيفي المسمى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,0 4,0 4,0 2 مصلحة رئٌس 

 100,0 96,0 96,0 48 موظف

Total 50 100,0 100,0  
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خبرةال سنوات عدد  المؤسسة في 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,0 28,0 28,0 14 سنة 15 من اكثر 

 68,0 40,0 40,0 20 سنة15 الى10 من

 78,0 10,0 10,0 5 10 الى 6من

 100,0 22,0 22,0 11 سنوات 5 من اقل

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 20م الملحق رق

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 مهام لإنجاز الكافٌة السلطة البلدٌة تمنحنً

 عملً

50 1 5 3,64 1,241 

 فً ٌساهم البلدٌة من لً السلطة تفوٌض

 امكانٌاتً تطوٌر

50 1 5 3,84 ,976 

 مستوى على الصلاحٌات بعض تفوٌض

 المشكلات حل على ٌعمل البلدٌة

50 1 5 2,70 1,035 

 القرار اتخاذ فً للمشاركة الحرٌة اعطاؤك

 .ادائك جودة من ٌزٌد

50 1 5 3,68 1,186 

 المهام لأداء قدراتً فً  البلدٌة  تثق

 الً الموكلة

50 1 5 4,06 ,818 

N valide (liste) 50     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,216 3,52 5 1 50 ومتفاهم منسجم عمل كفرٌق نعمل

 1,226 2,74 5 1 50 العمل فرٌق ضمن جماعٌا القرارات نتخذ

 تطوٌر بشأن مقترحات المسؤولٌن ٌتقبل

 العمل

50 1 5 2,60 1,088 

 بٌن والمساعدة التعاون اجواء تتوفر

 العمل زملاء

50 1 5 3,24 1,222 

عملال البلدٌة  تدعم  1,202 2,94 5 1 50 العمل فرق ضمن 

N valide (liste) 50     
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,353 3,08 5 1 50 المبذولة الموظفٌن جهود البلدٌة تقدر

 فً اشراكهم خلال من الموظفٌن تحفٌز ٌتم

 القرار اتخاذ

50 1 5 3,32 1,236 

 ترقٌة فً الكفاءة معٌار البلدٌة تعتمد

 موظفٌها

50 1 5 3,56 1,110 

 الموكلة الأعمال مع الراتب قٌمة تتناسب

 للموظفٌن

50 1 5 3,32 1,301 

N valide (liste) 50     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 768, 1,68 4 1 50 عملك نهاٌة شدٌد بإنهاك تشعر

 1,239 2,66 5 1 50 عملك اداء اثناء كبٌر نفسً بضغط تشعر

 لأداء صباحا تستٌقظ عندما بالإرهاق تشعر

 عملك

50 1 5 2,20 1,030 

 عملك فً بإنجازها المكلف المهام ان تشعر

 بكثٌر قدراتك تفوق الٌومً

50 1 5 2,06 1,058 

 793, 2,06 4 1 50 طاقتك كل ٌستنزف عملك ان تشعر

N valide (liste) 50     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,121 2,26 5 1 50 عملك خلال من بالسعادة تشعر لا

 الاخرٌن حٌاة فً اٌجابٌا التأثٌر تستطٌع لا

 عملك خلال من

50 1 4 2,06 ,793 

 فسٌةالن المشاكل مع تام بهدوء تتعامل لا

 عملك فً

50 1 4 1,98 ,742 

 المناسب الجو تهٌئة سهولة بكل تستطٌع لا

 وجه اكمل على عملك لأداء

50 1 4 2,06 ,586 

 تجاه المراجعٌن ٌشعره ما فهم تستطٌع لا

 عملك

50 1 4 2,18 ,774 

N valide (liste) 50     
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 900, 2,08 4 1 50 الاخرٌن وجود ٌهمك ولا وحٌد انك تشعر

 مع قاسٌا شخصا منك جعل عملك ان تشعر

 الناس

50 1 4 2,24 1,041 

 بداٌتك منذ سلبا تغٌرت شخصٌتك ان ترى

 العمل هذا فً

50 1 4 2,42 1,295 

 مكان فً للأخرٌن ٌحدث بما تبالً لا

 عملك

50 1 4 1,96 ,880 

 المشاكل على ٌلومونك غٌرك بأن تشعر

 معهم تحدث التً

50 1 4 1,98 ,937 

N valide (liste) 50     

 

 

 27الملحق رقم 
 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,207
a
 ,043 ,023 ,50365 

a. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفً الاحتراق 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,548 1 ,548 2,159 ,148
b
 

Résidu 12,176 48 ,254   

Total 12,723 49    

a. Variable dépendante : السلطة تفوٌض 

b. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفً الاحتراق 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardizes 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,838 ,352  5,220 ,000 

 148, 1,469 207, 162, 238, الوظٌفً الاحتراق

a. Variable dépendante : السلطة تفوٌض 

 20الملحق رقم 

 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,109
a
 ,012 -,009 ,96324 

a. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفً الاحتراق 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,533 1 ,533 ,574 ,452
b
 

Résidu 44,536 48 ,928   

Total 45,069 49    

a. Variable dépendante : العمل فرق 

b. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفً الاحتراق 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardizes 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,132 ,673  3,167 ,003 

 452, 758, 109, 310, 235, الوظٌفً الاحتراق

a. Variable dépendante : العمل فرق 
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 20الملحق رقم 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,058
a
 ,003 -,017 1,07494 

a. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفً الاحتراق 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,188 1 ,188 ,163 ,689
b
 

Résidu 55,463 48 1,155   

Total 55,651 49    

a. Variable dépendante : التخفٌز 

b. Prédicteurs : (Constante), قالاحترا  الوظٌفً 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardizes 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,818 ,751  3,751 ,000 

 689, 403, 058, 346, 140, الوظٌفً الاحتراق

a. Variable dépendante : فٌزحالت  

 

 10الملحق
 الاساتذة المحكمين للاستبيان قائمة

 

 انرقم  الاسم وانهقت انررجخ انجبمعخ

 01 ثىقهيميىخ عبئشخ )ة(اسزبرح محبضر  جبمعخ غردايخ

 02 مشري مجروكخ اسزبر مىقذ جبمعخ غردايخ

 03 حجبج مراد )ة(اسزبر محبضر  جبمعخ غردايخ 

 

 
 

 

 

 


