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 الشكر و الامتنان
 

 

الحمد لله الذي حق حمده والصلاة والسلام عمى خاتم الأنبياء والمرسمين النبي 
 الأمين وآلو واصحابو ألمنتجبين ، وبعد :محمد 

، لا يسعني إلا أن أخر ساجداً طروحةوأنا انتيي من كتابة السطور الأخيرة من ىذه الا
ويدفعني  شاكراً لرب العزة الجميل القدير، عمى رحمتو وتوفيقو لي، فالحمد لله أولًا وأخراً.

 وتقديري للإستاذ المشرف واجب العرفان والتقدير والإمتنان أن اتقدم بخالص شكري
ا م، عمى جيودىالبروفسور احمد ابراىيم ابو سن والدكتور بشارة موسى بشارة المحترمين

ىا لي، والتي لولاىا و في المتابعة والإشراف والتوجيو، وجميع الملاحظات القيمة التي قدم
مساعدة ما رأت ىذه الدراسة النور،واقدم شكري لجميع الاساتذة الذين مدوا لي يد ال

بالنصح والمشورة والتوجيو ولدعميم وتحفيزىم المستمر لي، خلال جميع خطوات مرحمة 
، وقد غمروني بفضميم وكبموني بجميميم، فجزاىم الله لي ،  ورعايتيم المستمرهدكتوراهال

 خير الجزاء ووفقيم إلى ما يحبو ويرضاه.
ذة الأفاضل اعضاء لجنة ولا يفوتني أن أتقدم بخالص شكري وتقديري إلى جميع الاسات

والاساتذه الأفاضل محكمي الإستمارة، وجميع الأساتذة الذين شاركوا وابدوا  اقشةالمن
 ملاحظاتيم في الحمقات النقاشية التي جرى عقدىا ليذه الدراسة.

لدعميم  جامعة السودان لمعموم والتكنموجيا /كمية الدراسات العمياوشكري وتقديري لعمادة )
كذلك اتقدم بالشكر والإمتنان الى جميع العاممين في ، (ة الدراسات العمياالمستمر لطمب

لما ابدوه لي من مساعدة  العميا الدراسات كمية/ والتكنموجيا لمعموم السودان جامعةمكتبة 
متناني لمن تحمموني طوال  في حصولي عمى الكتب والمراجع العممية , وشكري وتقديري وا 

واخيرا اىدي  زوجتي وابنائيسنوات الدراسة، وكانوا خير سند وعون لي عائمتي بخاصة 
والمرحوم اخي اسكنيما الله فسيح  ين ابي وامي المرحومكل من ىذا الجيد المتواضع الى 

 جناتو.
 الباحث ومن الله التوفيق
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 المستخمص
 النمطراطي ك الديمق النمط(الثلبثة بأبعادىا القيادية الانماط ىذه الدراسة لاختبار اثرىدفت 

 الانسانية عدـ لي كالانفعا جيادبابعاده )الا  الكظيفيتراؽ الاح عمى( المتساىؿ لنمطا تكرراطي كالا

 ك التحفيز  المادم تحفيزال(تحفيزلم بالاضافة لاختبار الدكر الكسيط   )الشخصي الانجاز ك

تـ تطكير  . (, بالاعتماد عمى عينة مف العامميف بكزارة التعميـ العالي كالبحث العممي العراريةالمعنكم

نمكذج الدراسة بناءأ نظرية التبادؿ الاجتماعي كالدراسات السابقة. استخدمت الدراسة المنيج الكصفي 

استبانة  223الية ميسرة , استرد منيا  استبانة لعينة غير احتم 240كالتحميمي. حيث تـ تكزيع عدد 

. استخدمت الدراسة نمذجة المعادلات البنائية ك تحميؿ المسار مف خلبؿ 92بنسبة استرداد بمغت % 

( لتحميؿ البيانات كاختبار الفرضيات. اظيرت نتائج الدراسة انو لا يكجد (Amos24برنامج امكس 

لكظيفي باستثناء تأثير النمط المتساىؿ عمى الاحتراؽ تأثير معنكم للبنماط القيادية عمى الاحتراؽ ا

الكظيفي )بعدم الاجياد الانفعالي ك عدـ الانسائية(. ايضان كشفت النتائج اف التحفيز المعنكم يؤثر 

سمبان عمى الاحتراؽ الكظيفي )عدـ الانسانية( ك اف التحفيز المادم يؤثر ايجابان عمى الاحتراؽ 

لي ك الانجاز الشخصي(. اكضحت النتائج ايضا اف التحفيز المعنكم الكظيفي )الاجياد الانفعا

يتكسط العلبرة بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي )بعد عدـ الانسانية(. بينما لـ تظير النتائج 

اثر كسيط لمتحفيز المادم باستثناء العلبرة بيف النمط المتساىؿ ك الاحتراؽ الكظيفي )الاجياد 

 مجمكعة ت الدراسة العديد مف الاسيامات النظرية كالتطبيقية ك ردمبناءان عمى ىذ النتائج الانفعالي(. 

لمدراء في كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي العرارية. اكضحت ا تفيد أف يمكف التي التكصيات مف

 الدراسة ايضا مجمكعة مف المحددات كالبحكث المستقبمية.
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Abstract 

This study aimed to test the effect of leadership styles with its three 

dimensions (democratic style, autocratic style, and Laissez-faire style) on 

job burnout with its dimensions of (emotional exhaustion, depersonalization, 

and personal achievement) in addition to testing the mediating role of 

motivation (financial and nonfinancial incentives), based on a sample of 

employees working for Iraqi Ministry of Higher Education and Scientific 

Research. The study model was developed based on social exchange theory 

and previous studies. The study used a descriptive and analytical methods, 

where 240 questionnaires were distributed to a non-probability convenient 

sample. Out of which 223 were retrieved with 92% response rate. The study 

employed structural equation modeling and path analysis using Amos24 

program to analyze data and test hypotheses. The results showed that there is 

no significant effect of leadership styles on job burnout, except for the effect 

of the Laissez-faire style on job burnout (the dimensions of emotional 

exhaustion and depersonalization). The results also revealed that 

nonfinancial incentives negatively affects job burnout (depersonalization), 

and that financial incentives positively affects job burnout (emotional 

exhaustion and personal achievement). The results also showed that 

financial incentives mediates the relationship between leadership styles and 

job burnout (depersonalization). However, the results did not show a 

mediating effect of nonfinancial incentives except for the relationship 

between the Laissez-faire style and job burnout (emotional exhaustion). 

Based on these results, the study presented many theoretical and practical 

contributions. In addition to recommendations that could useful for 

managers in Iraqi Ministry of Higher Education and Scientific Research. The 

study also demonstrated several limitation and future research. 
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 الفصل الاول  

 الاطار العام لمدراسة  

 مقدمة  1/0

أف نجاح أية منظمة لـ يكف سببو الكمؼ المنخفضة كالجكدة العالية التي تتحمى بيا منتجات   
نما جاء في جزء كبيرتمؾ المنظمات  مف خلبؿ امتلبؾ تمؾ المنظمات  ىاـك  منو فحسب، كا 

مع اتباع نظاـ تحفيز  لقيادات إدارية تمارس أنماطان ريادية يعتمد عمييا في تكجيو المرؤكسيف
عميو، فإف الاتجاه الحديث في المنافسة ك . لو مف أجؿ إنجاز الأىداؼ المرسكمة مناسب
في تمؾ  لمتبعةلقيادية اماط اإلى أف التنافس بيف المنظمات اليكـ يتـ عمى أساس الأن ,يشير

المنظمات، عمى كفؽ ذلؾ فإف النمط القيادم يعدّ مصدران جكىريان مف مصادر بناء القدرات 
الاستراتيجية لممنظمة. فالقدرات الاستراتيجية ىي المساعد الأساس كالمحرؾ لمنظمات 

ساعدىا في الأعماؿ في ممارسة أعماليا ككنيا تعدّ مف نقاط القكة التي تتمتع بيا كالتي ت
لو الاثر الكاضح في احداث كاف ما ىذا ك  .(1: 2007)كشمكلة ,  تعزيز ميزتيا التنافسية

 مف كثيرا أف إلا المختمفة، الحياة جكانب مف كثير عمى انعكست كتكنكلكجية عممية تطكرات
 Psychological stress)النفسية ) الضغكط عصر بأنو الحالي القرف كصفكا رد الباحثيف
 الإنساف مف تتطمب التي الظكاىر مف عدت لذلؾ ( job) Burnout الكظيفي كالاحتراؽ
 لكظيفيا الاحتراؽ ( ك2007 ، الزيكدم)    معو لمتعامؿ معينة ءةكفا كتطكير معيا التعايش
الأمريكي أكؿ مف أدخؿ  النفسي المحمؿ (كيدنبيرجرفر   ىربرت) يعتبر أذنكعا ما  جديد تعبير

 1974( إلى حيز الاستخداـ الأكاديمي كذلؾ عاـ job burnoutالاحتراؽ الكظيفي)مصطمح 
اذ يمثؿ الجانب الارتصادم مف الاسباب الميمة في معاناة الافراد داخؿ المنظمات  حيث  ـ

يمثؿ دخػؿ الافراد كاجرىـ  أحد العكامؿ الارتصادية المسببة لظاىرة الاحتراؽ الكظيفي ، حيث 
يجب اف التي يحصؿ عمييا الفرد  مكافأةف الأجر ك الر ك الحكافز إلى أتشير نظـ الأجػك 

تتػساكل مػع الجيػد المبػذكؿ ك الخدمات التي يقدميا. فإذا كاف الاجر ضعيؼ أك نظـ التحفيز 
يكلد ذالؾ لدل الافراد شعكر  , حيثبحيث تككف أداة غير مناسبة لمثكاب ك العقاب ةغير فعال

ا عاطفيا ك يحاكؿ ذلديو استنفابالإحباط ك القمؽ ك عدـ الرغبة في بذؿ الجيد مما يحدث 
حتى لا يقع في المساءلة  منو اختلبؽ الأسباب لمحاكلة التيرب مف أداء المياـ المطمكبػة

ية ك تنتابو حالات مف بالإضافة إلى أنو يزداد شعكره بالعزلة الأمر الذم يكلد عدـ الإنػسان
كمف ىنا كاف الكاجب عمى  (2: 2010)ابك مسعكد, السخط ك عدـ الاىتماـ ك يكثر غيابو

ىذه المنظمات ايجاد نظاـ تحفيز مناسب يككف دكره الاساس ىك التخفيؼ مف الضغكط التي 
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ادرة كجكد ريادة ادارية ريتعرض ليا العامميف في ىذه المنظمات كلا يككف ىذا الا مف خلبؿ 
 , اذ شغؿ مكضكع عمى كضع نظاـ تحفيز مناسب يؤدم ىذا الغرض الذم انشأ مف اجمو

حيز لا يستياف بو بسبب النحفيز كاثره في التخفيؼ مف الضغكط التي يتعرض ليا العامميف 
, كلـ يقتصر ذلؾ عمى 2مف انعكاس عمى مستكل الاداء الذم يقدمكه في العمؿ  ما لو 

المختصيف في ادارة الافراد فقط بؿ تعداه الى اف يككف مف ابرز المحاكر التي تناكلتيا 
البحكث في مجاؿ العمكـ الاجنماعية كيعد مف المرتكزات الميمة في تحريؾ طارات الافراد 

سات التي تنعكس بالتالي عمى مستكل ادائيـ في العمؿ كايضا رد ركزت العديد مف الدرا
الحديثة عمى الركح المعنكية للبفراد كتنميتيا لتحقيؽ حالة مف الاندماج بيف الفرد كالمنظمة  

 ( 2:  2013مف خلبؿ تحقيؽ اىداؼ كلب الطرفيف كفؽ نظرية التبادؿ الاجتماعي. )الكافي ,
 بحثمشكلة ال : 1/1

يمارسو القائد كالذم يعتمد الاداء المنظمي في بعض جكانبو عمى النمط القيادم الذم     
يعدّه خطان رياديان معينان يستطيع مف خلبلو كضع الأىداؼ مكضع التنفيذ ، كما يحكؿ المنظمة 
ف ليذه الأنماط القيادية دكران ميمان  مف حالة التفكؾ كالفشؿ إلى منظمة ركية كناجحة ، كا 

ي كؿ مستكيات كحاسمان في التأثير عمى سمكؾ أعضاء الجماعة كأدائيـ كطريقة تفكيرىـ ف
المنظمة. كعميو فنجاح القائد كتقدمو في عممو يعتمد عمى طبيعة كنمط القيادة الذم يعتمده 
القائد في ريادتو لمعامميف، فالدكر الكبير الذم يجب عمى القائد القياـ بو ىك إرناع العامميف 

ظرية القيادية التي بضركرة إنجاز الأعماؿ بكفاءة كفاعمية، فالعاممكف يتأثركف بنكع النمط كالن
بناء اتجاىات  ينتمي إلييا القائد الإدارم، كما ليذا النمط الذم يمارسو القائد تأثيران كاضحان في

.اذ مما لا شؾ فيو اف بياف طبيعة العلبرة بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ كسمككيات العامميف
نحك تحقيؽ الاىداؼ الكظيفي في المنظمات المبحكثة يعد ضركرة ممحة لرسـ الطريؽ 

المرسكمة كايضا السعي نحك تفسير تمؾ العلبرة لتعزيزىا مف خلبؿ كجكد كسيط )التحفيز 
 ؼ الباحثيف لمصمحة تمؾ المنظمات الكظيفي(يعد مف اىدا

ك مما لا شؾ فيو أف ىذه الانماط في  المؤسسات كنظاـ التحفيز المتبع فييا مف ربؿ    
كز ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل المكظفيف , كاف عممية الادارة  لو عظيـ الاثر في بر 

التحفيز المادية كالمعنكية تعد اليكـ مف احد اىـ عكامؿ نجاح المنظمات كتحقيقيا لاىدافيا  
اذ يتكرؼ الى حد بعيد نجاح المنظمة في تحقيؽ اىدافيا عمى مدل امتلبكيا طرؽ تحفيز 

مية التحفيز بنكعييا المادية كالمعنكية تيدؼ تميزىا عمى باري المنظمات الاخرل ,اذ اف عم
الى تمكيف الافراد مف اظيار طاراتيـ الكامنة كتساعدىـ عمى تحمؿ الضغكط التي يتعرضكف 
ليا في العمؿ مما يساعد ذلؾ عمى امتلبؾ المنظمات ميزة تنافسية تساعدىا عمى تحسيف 
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نظمات بكضع الاستراتيجيات كليذا تيتـ الم (  40: 2013الكافي ,) مكرعيا في الاسكاؽ 
المناسبة التي تمكنيا مف الكصكؿ لرضا العامميف لدييا كذلؾ لا يككف الا مف خلبؿ تبني 
نظاـ تحفيز مناسب يساعد في انجاز ىذه الميمة . كتعد ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي التي 

مف الاىتماـ  يتعرض ليا العامميف في المنظمات مف الظكاىر التي  أكلى الباحثكف ليا الكثير
ك تناكلتيا الادبيات لما ليا مف عظيـ الأثر عمى إنتاجية المكظفيف كادائيـ في العمؿ ك مف 
ىنا تأتت ضركرة إجراء ىذا البحث لمتعرؼ عمى مدل انتشار ىذه الظاىرة ك العكامؿ المؤدية 

فيف  لانتشارىا ككيؼ يمكف العمؿ عمى الحد مف انتشارىا ك تخفيؼ أثرىا عمى أداء المكظ
 al) كذلؾ باتباع الادارة نظاـ تحفيز مناسب ليذا الغرض يؤدم بالتالي الى رضا العامميف.

sabei&et  al,2020:50 ) 

التخفيؼ  المدل الذم تؤثر فيو الانماط القيادية فيكتكمف مشكمة البحث الحالية مف خلبؿ   
المتغير  ك ردرة الذم يتعرض لو العامميف في المنظمة مف اك زيادة مقدار الاحتراؽ الكظيفي
 اسخدامو لغرض عدة ادكات تمكف المدير مف كاحدة مف الكسيط )التحفيز الكظيفي( باعتباره

ام الاستغلبؿ الامثؿ لمطارات الكامنة لدل الافراد مشكمة الاحتراؽ الكظيفي  التخفيؼ مف
كجكد النمط القيادم المطبؽ في تمؾ الدكائر لاف  بالشكؿ الامثؿ العامميف في ىذه المنظمات

ليس كافيا لمتخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف , بؿ ينبغي استغلبؿ تمؾ 
الا مف خلبؿ تبني استراتيجية مناسبة  ليذا الغرض كىذا لا يككف الانماط بالشكؿ الامثؿ

التخفيؼ مف  ي تساعد فيلسائد التمرحمة مكممة لمنمط القيادم ا يز الكظيفي اذ انو يعدلمتحف
التخفيؼ مف ظاىرة  العمؿ  كالتي بدكرىا تساعد في الضغكط التي يتعرض ليا العامميف في

الاحتراؽ الكظيفي في العمؿ  ,كلقد لاحظ الباحث مف خلبؿ الاطلبع عمى ما جاءت بو 
حثيف في طرح اف ىناؾ اىتماـ غير كافي اك محدكد مف ربؿ البا السابقة البحكث كالدراسات

في بيئة المنظمات الخدمية  ( 30: 2015المدىكف ,)الابعاد المككنة لمكضكع ىذه الدراسة
العاممة في مجاؿ التعميـ العالي كالبحث العممي كالتي تعاني مف رمة التركيز عمى مكضكع 

التخفيؼ عد سببا اساسيا في لكظيفي كالى دكر النمط القيادم المطبؽ في المنظمة يالاحتراؽ ا
)التحفيز الكظيفي( كعامؿ  استراتيجيات الاستفادة مفمف خلبؿ  مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي

مساعد في التخفيؼ مف ىذه الظاىرة لذالؾ سكؼ يركز الباحث في كيفية تكظيؼ ىذه 
الانماط القيادية كاستراتيجيات التحفيز المناسبة ليذه المنظمات الخدمية عينة الدراسة بالشكؿ 

بدكرىا  حيح كمحاكلة تكجيو الانظار الى ىذه الانماط كاستراتيجيات التحفيز المناسبة التيالص
كتعد  في ىكذا نكع مف ىذه المنظمات الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف تقكـ في التخفيؼ مف

كسكؼ نستعرض عدد مف ىذه المعطيات اىـ الجكانب المككنة لممشكمة التطبيقية لمدراسة . 
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كىي  مف خلبؿ الابعاد التي تناكلتيا الدراسات ادناه ي تناكلت المكضكع لسابقة التالدراسات ا
 كالاتي:

(. الأنماط القيادية لمديرم مدارس التعميـ ما بعد الأساسي كعلبرتيا 2021دراسة المعمرم. )
 . بالاحتراؽ النفسي لدل المعمميف في محافظة شماؿ الباطنة

التحفيز الكظيفي عمى التخفيؼ مف الاحتراؽ الكظيفي بشكؿ لكف ىذه الدراسة لـ تتناكؿ اثر 
 مباشر

كعلبرتيا  الأنماط القيادية بالمدارس الحككمية بمحافظة عجمكف (2020دراسة  عكيس ,بثينة )
 بالأداء المتميز لممديريف مف كجية نظر المعمميف.

يتعرض ليا لكف ىذه الدراسة لـ تتطرؽ لمحكافز كاثرىا في التخفيؼ مف الضغكط التي 
 ذات ارتباطية علبرة العامميف في العمؿ كعلبرتيا بالنمط القيادم السائد .اذ اظيرت اف ىناؾ

  ،كالاداء المتميز القيادية الأنماط بيف احصائية دلالة

(. أنماط القيادة الإدارية كأثرىا في الاحتراؽ الكظيفي لمعامميف: دراسة 2021. ),يكسفي
 . بكشقكؼميدانية في بمديات دائرة 

 البمديات في السائد ىك الديمقراطي القيادة نمط :منيا نتائج عدة إلى الدراسة تكصمت    
 علبرة تكجد البمديات؛ بيذه لمعامميف الكظيفي بالاحتراؽ متكسط شعكر ىناؾ الدراسة؛ محؿ
 الكظيفي الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات مكجبة أثر

 في الديمقراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما لمعامميف
 الكظيفي؛ كالاحتراؽ الحر القيادة نمط بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ

 الكظيفي الاحتراؽ مستكل في ( 0.05 ) دلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد
اذ اف ىذه الدراسة ركزت عمى متغير الخبرة كاثره  .فقط المينية الخبرة لمتغير تعزل لمعامميف

 عمى الاحتراؽ الكظيفي .
 دراسة

Zopiatis, A., & Constanti, P. (2010). Leadership styles and burnout: is there 

an associationأنماط القٌادة والاحتراق: هل هناك ارتباط ‌  

النتائج إلى أف القيادة التحكيمية ليا ارتباط إيجابي كبير بالإنجاز الشخصي اذ تشير فييا   
كترتبط سمبنا بالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. بالإضافة إلى كجكد علبرة إيجابية بيف ريادة 
التجنب السمبي كالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. أخيرنا ، أظير الأفراد الذيف لدييـ أسمكب 

 ب السمبي مستكيات أعمى مف الإرىاؽ.ريادة التجن
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 دراسة

Kelly, R. J., & Hearld, L. R. (2020). Burnout and leadership style in behavioral health 

care:. القيادة في الرعاية الصحية السمككيةنمط ك  حتراؽ الإ : 

 دراسة

McKinney-Thompson, C. (2015). Teacher stress and burnout and principals' 

leadership styles: A relational study.  

  علاقة( ذات دراسة :المدراء قٌادة و أنماط والاحتراق المعلمٌن )إجهاد

كجكد علبرة ذات دلالة إحصائية بيف أنماط القيادة لدل عف  كلب الدراستيفأكضحت نتائج اذ 
 .كحرريـ ، كالتي تتماشى مع غالبية المؤلفات حكؿ ىذا المكضكع العامميف

‌ (Moreno,-Luceño  & ,et,al()2020دراسة

) Symptoms of Posttraumatic Stress, Anxiety, Depression, Levels of Resilience and 

Burnout in Spanish Health Personnel during the COVID-19 Pandemic 

الخطر عمى اظيرت معدلات الاكتئاب كالقمؽ كالانياؾ العاطفي كتبدد الشخصية مف عكامؿ 
الصحة العقمية حيث تعتبر المركنة كالكفاء الشخصي مف المتغيرات الكرائية اذ الخكؼ مف 

 الاصابة بالمرض ىك المسيطر  عمى الافراد

  دراسة

Ali, A., Bashir,(2017) ). Leadership Styles and Burnout in Punjab Police: A Case Study of 

Faisalabad Division 

ا أف القيادة في رسـ شرطة البنجاب تستخدـ بشكؿ متكرر أنماط ريادة     تثبت النتائج أيضن
ا بعد عاـ في الإدارة المذككرة. في  المعاملبت كعدـ التدخؿ بسبب زيادة معدؿ الدكراف عامن

عمى القيادة العميا تصميـ كتنفيذ مثؿ ىذه السياسات التي رد ضكء النتيجة المذككرة ، يجب 
تزيد مف أنماط القيادة التحكيمية في تعامؿ المشرفيف مع مرؤكسييـ كمطمكب لتقميؿ مستكل 
الإحتراؽ كتعزيز مستكل الالتزاـ التنظيمي الذم ينتج عنو تأثير كبير عمى عمؿ الشرطة 

 بشكؿ عاـ.

اسة  تناكلت مكضكع الانماط القيادية كاثرىا بالاحتراؽ كبعد اف استعرضنا اكثر مف در 
الكظيفي اك اثرىا  عف طريؽ الكسيط )التحفيز الكظيفي( كعميو تبرز الفجكة البحثية الاكلى 

  مف حيث المتغيرات كابعادىا التي تناكلتيا الدراسة الحالية
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 (في طرح الابعاد اف ىناؾ اىتماـ غير كافي اك محدكد مف ربؿ الباحثيف الفجكة الاكلى
 المككنة لمكضكع ىذه الدراسة مع التبايف الكاضح مف ربميـ في ىذا الشأف.(

المستقؿ المتغيريف  )كمف خلبؿ استعراضنا لنفس الدراسات اعلبه  لـ نرل ام دراسة تناكلت 
بشكؿ  (التحفيز الكظيفي الكسيط ) متغيرالمع  الاحتراؽ الكظيفي( كالتابعالانماط القيادية  

شر سكاء كاف بشكؿ ثنائي اك عمى شكؿ كساطة بيف المتغير المستقؿ )الانماط القيادية مبا
الثانية كالثالثة مف  (كالمتغير التابع )الاحتراؽ الكظيفي( كىذا ما يؤكد كجكد الفجكة البحثية

 الفجكات البحثية 

 (ـكجكد دراسة سابقة تجمع بيف متغيرات الدراسة الحالية مجتالفجكة الثانية   معة.(عد
  الفجكة الثالثة) عدـ كجكد دراسة سابقة حسب عمـ الباحث عند اطلبعو عمى العديد مف

الدراسات السابقة تكضح اثر التحفيز عمى الاحتراؽ الكظيفي بشكؿ مباشر كانما تناكلتو بشكؿ 
 غير مباشر .(

كدراسة )تكاـ   )2021 ,مسعكداف كاخركفودراسة )( 2020اليداب كالمخلبفي() )كدراسة
 (Maya, M., Soputan, & et.al. 2020كدراسة)( 2021كلبخي لطيفة., & ,زاىية

 كالاتي:كعميو يمكف تحديد فجكات البحث 

 البحث فجوات: 2/1

      رضية بحثية لـ يجر التطرؽ إلييا سابقا، تشكؿ نقصا في حقؿ  بما اف فجكة البحث تعد
ما، كيكمؿ بيا الباحث ما تكرؼ عنده الباحثكف السابقكف بالنظر إلى زاكية بحثية جديدة، فيي 

الدراسات السابقة بعض مف خلبؿ الاطلبع عمى ك ترتبط بالمشكمة البحثية كتعد جزء منيا. 
بحثية( عمؿ الباحث عمى استكماليا  بيف كجكد )فجكاترات البحث الحالي تالتي تناكلت متغي

 :الاتيكالبحثية  كرد تمثمت الفجكات مف حيث ما انتيى عنده الباحثكف السابقكف

  اف ىناؾ اىتماـ غير كافي اك محدكد مف ربؿ الباحثيف في طرح الابعاد المككنة لمكضكع ىذه
 .مع التبايف الكاضح مف ربميـ في ىذا الشأف الدراسة

 كجكد دراسة سابقة تجمع بيف متغيرات الدراسة الحالية. عدـ 
  سابقة حسب عمـ الباحث عند اطلبعو عمى العديد مف الدراسات السابقة عدـ كجكد دراسة

 تبيف اثر التحفيز عمى الاحتراؽ الكظيفي بشكؿ مباشر .
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 اسئمة البحث 3/1

ماط القيادية العلبرة بيف الانتعني ىذة الدراسة ببحث الدكر الكسيط لمتحفيز الكظيفي في 
 كلقد اثارت ىذه المشكمة عدة تساؤلات عند الباحث تتمخص في الاتي: كالاحتراؽ الكظيفي 

 المنظمة المبحكثةالاحتراؽ الكظيفي في عمى  بابعادىا ما ىك اثر الانماط القيادية . 
 المنظمة المبحكثة  في التحفيز عمى  بابعادىاالانماط القيادية  ما ىك اثر. 
 المنظمة المبحكثة في الاحتراؽ الكظيفي عمى بابعاده  التحفيز  ما ىك اثر. 
  ؟ المنظمة في العلبرة بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي  يتكسط ىؿ اف التحفيز 

 : أىداف البحث4/1

  المبحكثة .في المنظمة عمى الاحتراؽ الكظيفي  بابعادىارياس اثر الانماط القيادية 
   في المنظمة المبحكثة .عمى التحفيز الكظيفي  بابعادىارياس اثر الانماط القيادية 
  في المنظمة المبحكثة .عمى الاحتراؽ الكظيفي  بابعاده اختبار اثر التحفيز الكظيفي 
  في رياس اثر الكسيط ) التحفيز الكظيفي( في العلبرة بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي

 المنظمة المبحكثة ؟
 :  أىمية البحث5/1

 كالعممية نقدـ اىميتيا مف الناحية العممية مف كارع تساؤلات كاىداؼ الدراسة نحاكؿ اف
 العممية الاىمية   1/5/1

المساىمة في معرفة مدل رياس الاحتراؽ الكظيفي في بيئة ناشئة اذ اف معظـ الدراسات  -1
 كانت في بيئات اجنبية كالقميؿ منيا عربية .السابقة المتعمقة بالانماط القيادية 

دراسة اثر الانماط القيادية عمى الاحتراؽ الكظيفي في المنظمة المبحكثة كالتمكف مف اختيار  -2
نظرية التبادؿ الاجتماعي في ىذه المنظمة لمعرفة ام الانماط اكثر تاثيرا عمى ابعاد الاحتراؽ 

 الكظيفي لممنظمة المبحكثة .

الى ام مدل تؤثر ىذه الانماط نماط القيادية عمى التحفيز الكظيفي , يكضح اختبار اثر الا -3
 في العكامؿ السمككية  المرتبطة بالتحفيز الكظيفي .

بياف اثر التحفيز الكظيفي عمى الاحتراؽ الكظيفي لممنظمة المبحكثة يعطي نظرة دريقة عف  -4
 تراؽ الكظيفي .اثر العكامؿ السمككية لمتحفيز الكظيفي في التخفيؼ مف الاح

المساىمة مف خلبؿ دراسة التحفيز الكظيفي كمتغير كسيط بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ  -5
 ـ الكظيفي لممنظمة المبحكثة يختبر نظرية التبادؿ الاجتماعي في بيئة خدمية مف خلبليا يت
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تكضيح العممية التي بكاسطتيا بيا عف كيفية تاثير الحكافز في التخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ 
 الكظيفي في المنظمة المبحكثة . 

دعـ المكتبة العربية بدراسة تبحث الدكر الكسيط لمتحفيز بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ  -6
 الكظيفي .

عدد مف الفجكات في ما يخص تعد ىذه الدراسة مجيكد متكاضع لممساعدة في تشخيص  -7
 العلبرة بيف متغيرات البحث الانفة الذكر.

 الاىمية العممية 1/5/2 
التكصؿ لمدل تطبيؽ الانماط القيادية في بيئة عرارية ككف معظـ الدراسات المتعمقة  -1

 كانت في بيئات مختمفة كالنادر منيا عمى الصعيد المحمي .

اؽ الكظيفي في المنظمة المبحكثة يساعد دراسة اثر الانماط القيادية عمى الاحتر  -2
متخذم القرار مف معرفة ام الانماط القيادية اكثر تأثيرا عمى ابعاد الاحتراؽ الكظيفي لممنظمة 

 ـعمى استغلبؿ مكاردىـ لمكصكؿ المى الاىداؼ المرسكمة.  المبحكثة مما يساعدى

ى اىمية الانماط يمكف اف تكجو الدراسة انظار القيادات العميا كصانعي القرار ال -3
بغية تعزيزىا مما يساعد عمى خمؽ الابتكار القيادية كالتحفيز الكظيفي في المنظمة المبحكثة 

 كالابداع .

اختبار اثر التحفيز الكظيفي عمى الاحتراؽ الكظيفي سيساعد المنظمة المبحكثة  -4
يؤدم الى لمعرفة ام مدل يمكف منح الصلبحيات لمقدرات السمككية في الاعماؿ الركتينية 

 اضافة ريمة مف شأنيا تعمؿ عمى التخفيؼ مف الاحتراؽ الكظيفي في المنظمة مكاف البحث .

يمكف اف تكجو الدراسة انظار المديريف كصانعي القرار الى اىمية التحفيز الكظيفي  -5
كالاحتراؽ الكظيفي في المنظمة مكاف البحث كذلؾ لمعرفة الالية التي بكاسطتيا تعمؿ عمى 

  مف الاحتراؽ الكظيفي.التخفيؼ 

لفت نظر الجيات المعنية لاىمية القيادة في حؿ المشكلبت التي تكاجو المنظمات  -6
 ذات الصمة ,

مف الاىمية بمكاف اف ىذه الدراسة رد ردمت العديد مف التكصيات التي رد تساعد  -7
 المعنييف في حؿ المشكلبت,

 

 

 



 
 

9 

 

 : حدود البحث 6/1
 تـ تأطير البحث ضمف الحدكد النظرية كالمكانية كالزمنية ككما يأتي:   

: تحدد البحث ضمف المتغيرات الثلبثة التي ضميا مخطط البحث الفرضي, أ.الحدود النظرية
 كتـ تناكليا في فرضيات البحث .

ممي في حث العتتمثؿ الحدكد المكانية لمبحث بكزارة التعميـ العالي كالب :ب.الحدود المكانية
اجمالي  ىك( 530)  مف اصؿ فرد(  223في مدينة بغداد كتضمنت العينة )  جميكرية العراؽ

,دائرة البحث  ()مجتمع البحث متمثمة بثلبثة دكائر ىي )دائرة البعثاث كالعلبرات الثقافية
 (., دائرة الدراسات كالتخطيط كالمتابعة ()كالتطكير

التابعة  المشار الييا اعلبه الدكائر البحث التطبيقي فيثمت مدة إعداد تم: .الحدود الزمنيةت
لمكزارة ، التي بدأت بالزيارات الأكلية لجمع البيانات كالمعمكمات عف المجتمع المبحكث، كفترة 

استمرت ىذه الإجراءات لممدة تكزيع الاستبانات كاسترجاعيا، كتحميميا كاستخراج نتائجيا, ك 
 الممتدة مف       

  (    15/8/2021)    (كحتى       15/2/2020)    
 بعادىا الفرعيةلرئيسة وا: التعريفات الاجرائية لممتغيرات ا            7/1

 ( التعريفات الاجرائية لممتغيرات الرئيسة لمدراسة 1 الجدكؿ )
 التعريف  المتغير ت
 لانماط القياديةا 1

 

عليها من  ججنا التنر ير إنه مجموعة التصرفات التي يمارسها القائد ويعتمد " 

 ,Classman "علن  جنشن ة المرسوسني  من  ججنا تحقينف جلندام المن منة .
1986: 19 

 الحوافز 2
 

 بيـدف سـمبية أو ايجابيـة بطـرق المـوظفين الافـراد واقع تنشيط عممية بأنيا"  
 (Balmer,2017)"الإداء وتحسين الإنتاج معدلات زيادة

 الاحتراق الوظيفي 3
 

 و المستمرة و الزائدة المتطمبات و للأعباء نتيجة  تحصل الإنياك من حالة"  
: 2010مسـعود, ابـو ( . "قـوتيم و طاقـاتيم حسـاب عمى الأفراد عمى الممقاة
16) 

 الجدول من اعداد الباحث                                   
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 ( التعريفات الاجرائية للأبعاد الفرعية لمدراسة2الجدول )                      

الجدول من اعداد الباحث                                 

 التعريف المتغير ت
 الانماط القيادية

ىذا النوع من القادة عمـى جميـع القـرارات والإجـراءات ويـتحكم فييـا  ويسيطر النمط الاوتوقراطي 1
عن طريق إعطاء التوجيو  لمتابعين بشأن ما يجب القيام بو وكيفية القيـام 

بداعو. امبمي  (Cheng,2009: 56)   تقيد اداء التابع وا 
ببنخبنً انى ْٕ انًُػ انذي ٌمٕو ػهى حشجٍغ انُمبع انحز انذي ٌإدي  النمط الديمقراطي 2

بٓ  اظٓبر الاصٕاث انخجٕنت ٔانًًٓشت ٔالاطخًبع ن

.(castil,1994:953) 

 
اعطاء حرية لمعاممين في التعبير عن ارائيم واعطائيم صلاحيات اكثر مـن  النمط المتساىل 3

ـــاممين  ـــي تفـــويض الصـــلاحيات لمع :  2113.)بربننناو  : خــلال التوســـع ف

 33(ح148
 التحفيز

 والنقل والسكن العلاوات و تبالرا مثل ةيالماد زاتيالمم عيجم وتشتمل  الحوافز المادية 1
 نيابأ ةيالماد الحوافز وتوصف الأخرى، ةيالمال بالنواحي تعمقي ما وكل
)بدر دفعات عمى مجزأة أو مجمعة -ةينقد صورة في تصرف التي
 (40ه:1430,

 وكفـاءة بجـد العمل عمى وحثيم العاممين نفسية تستيدف التي الحوافز ىي الحوافز المعنوية 2
 (673: 2020,حميد.)
 
 
 
 
 

 الاحتراؽ الكظيفي
 فقدانـو وكـذالك, المعنويـة والـروح بالـذات ثقـةال بفقـدان الاحسـاس ىـو الاجياد الانفعالي 1

 واحساسـو طاقاتـو لكـل واسـتنفاذه الخدمـة مـن بالمسـتفيدين الاىتمـام
 (189: 2015العاطفي. )الطلاع, بالاستنزاف

ـــذي العـــدائي الســموك اظيـار الانسانية عدم 2  مــع العنــف و بالجفـاء يتســم ال
 (316: 2016,واخرون الذبحاوي(الآخرين

  نقننا الشنننعور با نجنننا  3
 الشخصي

 الشعور وتدني بالفشل والشعور,سمبيا تقيما الذات تقيم نحو بالميل متمثلا
  ),Lee(1990:143.الاخرين مع التفاعل وقمة العمل في بالكفاءة
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 الفصل الثانً

 الاطار النظري والدراسات السابقة

 (القٌادٌة الانماط) 2/1

 تمييد    

تعتبر القيادة عمـ كفف كفمسفة كىي مرتبطة بالقدرة التي اكدعيا الله سبحانو كتعالى في عباده 
بسم الله الرحمن الرحيم )نَحْنُ قَسَمْنَا بَيْنَيُمْ مَعِيشَتَيُمْ فِي حيث اشار في محكـ كتابو العزيز 

 فَوْقَ بَعْضٍ دَرَجَاتٍ لِيَتَّخِذَ بَعْضُيُمْ بَعْضًا سُخْرِيِّا( صدق الله العظيمالْحَيَاةِ الدُّنْيَا وَرَفَعْنَا بَعْضَيُمْ 
(. حيث اصبح العباد اما رائد يتمتع بصفات القائد اك منقاد يخضع 32)سكرة الزخرؼ: مف الآية 

 لمقادة .
 ككفؽ ما تقدـ فقد عمدنا الى عرض النمط القيادم كفؽ ثلبثة رؤل كىي كالاتي :

 مفيكـ القيادة كالميارات التي يتمتع القائد .بيا  الاكؿ:
 الثاني:النظريات التي تناكلت القيادة.

 الثالث: تناكؿ مفيكـ الانماط القيادية كنماذجيا. 
ىػذا المبحػث اسػتعراض ءراء مجمكعػة مػف البػاحثيف كالكتػاب فػي مفيػكـ القيػادة مػػف  تنػاكؿاذ      

ة كبيػاف الفػرؽ بينيػػا كبػيف المفػػاىيـ الاخػرل  المتداخمػػة خػلبؿ اسػتعراض المفػػاىيـ الأساسػية لمقيػػاد
 كالمتشابية معيا، ككذلؾ عرض الميارات التي يتمتع بيا القائد الإدارم في المنظمة.

 : مفيوم القيادة.2/1/1

تعد القيادة الادارية رمة اليرـ الادارم، كرائد التنظيـ  ىك المسؤكؿ عػف التكجيػو، كالتنسػيؽ       
مسػتكيات الاداريػة، كتحقيػؽ اىػداؼ المنظمػػة مػف خػلبؿ ريادتػو للبفػراد فػي التنظػػيـ .) بػيف كافػة ال

ػا محػكرنا القيػادة كتعتبػر ( ,424: 2016كىػاب ,  جميػع فػي الانشػطة مختمػؼ عميػو تعتمػد ميمن
 كتاثرىػا الداخميػة العلبرػات كتنػكع ، كتعقػدىا حجميػا ككبػر المنظمػات تكسػع كمػع ، المنظمػات

 القيػادة أصبح مف الحكمػة اف تكػكف كاجتماعية كارتصادية  سياسية مؤثرات مف الخارجية بالبيئة
 كتنسػيؽ رػدراتيـ كتعبئػة طارػاتيـ كحشػد الأفػراد سػمكؾ لتكجيػو عنػو غنػى لا أمػرنا ككاعيػة حكيمػة
)العتيبػي المنشػكدة  كالغايػات للؤىػداؼ تحقػيقيـ نحػك الصػحيحة لانتيػاجيـ الكجيػة  جيػكدىـ
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الاراء حكؿ مفيكـ القيادة ساىـ في ايجاد أكجو متعددة لمفيكـ القيادة إف اختلبؼ  ( 14: 2003,
كلـ يكف ذلؾ صدفو، كلكف لأىميتيا  كما تشغمو مف مكارع تجعميا تتصدر كافة الأنشطة، كلتعدد 
الػرؤل كمػا كانػت لكثيػر مػف الأمػكر، فمفػػاىيـ الحريػة، الديمقراطيػة، الاشػتراكية كغيرىػا جعمػت مػػف 

كممة تستخدـ لتشير الى  اف القيادة( " Hirigappa,2009كيرل ) مران طبيعيان.اختلبؼ المفاىيـ أ
كحػػػدد ءخػػػػركف (. 462: 2017سػػػمة الشخصػػػية كمػػػا تشػػػير الػػػى سػػػمة المكرػػػع كالسػػػمكؾ".)كاظـ ,

القيادة عمى  أنيا مقدرة أك رابمية، فعرفت عمى أنيػا "المقػدرة عمػى التػأثير فػي الآخػريف. أك  القػدرة 
اط الأفػراد كالجماعػات فػي المنظمػة كتكجيػو كتنسػيؽ ذلػؾ النشػاط لمكصػكؿ إلػى في التأثير في نش

بانيػا المقػػدرة عمػى تحقيػػؽ “(  Field ,2002( كعرفيػػا )93: 2010" )الػدليمي , ىػدؼ معػػيف
الاىداؼ مف خلبؿ الاشراؼ كالتنسيؽ كالتكجيو كالقائد ىك الشخص الذ يتمتع بمقدرة عمى تحقيؽ 

(. كتقكـ نظرية القيادة  24:  2008. )عيسى , “الغايات كالاىداؼ المرغكبة مف ربؿ مساعديو 
تحفيػز الملبئمػة للبتبػاعيـ كذالػؾ عمى مفيكـ القيادة بالتحفيز ,فالقادة يكفركف كؿ كسائؿ الدعـ كال

لرفػع الػػركح المعنكيػػة لػػدييـ كتنشػيط رػػيميـ كتثيػػر التفكيػػر الابػػداعي لػدييـ الػػذم يمكػػنيـ مػػف حػػؿ 
المشػكلبت الغيػػر اعتياديػة التػػي رػد تػػكاجييـ فػي العمػػؿ ,كبالمقابػؿ فالمرؤكسػػيف يػدفعيـ ذالػػؾ الػػى 

 (. 17:  2010الشعكر بالثقة كالكلاء كالاحتراـ لقائدىـ . ) عباس ,
عممية السيطرة عمى “( فقد عرفا القيادة عمى انيا Buchanan&Huczynski, 2004اما )  

القدرة في التاثير “بانيا  Yukl, 2006)) ”الانشطة لمجماعة المنظمة  كتحقيقيا . ككذالؾ عرفيا
حسيف عمى اتجاىات التابعيف كريميـ الذم ينعكس بالتالي عمى القياـ بانشطتيـ بشكؿ كفكء كت

( بأنيا  2016الكبير ,  كعرفيا) ح 12(  12:  2012. )الغزالي , ”العلبرات فيما بينيـ
 رؤية كفؽ مشتركة أىداؼ لتحقيؽ الآخريف في التأثير مف القائد تمكف فائقة كردرات سمات“

 تحديد عمى القائد ردرة" :(بأنيا  2010  )صداـ , كعرفيا ."محدد مكرفي إطار في مميمة
 الصحيحة الأشياء ىي ما نفسو القائد يسأؿ أم إنجازىا، بكيفية التفكير ربؿ الصحيحة الأشياء
 (10: 2017)الشاعر ,."لإنجازىا الصحيحة الطريقة حكؿ يسأؿ أف ربؿ إنجازىا ينبغي التي

ككفقا لما تقدـ مف تعاريؼ لمقيادة فقد عرفيا الباحث عمى اتيا )مقدرة القائد في التاثير عمى   
مرؤكسيو مف خلبؿ ما يتمتع بو مف ركة الشخصية كاحتراـ الاخريف لو كمف خلبؿ ما يممكو مف 
كسائؿ تمكنو عمى تحفيز العامميف ليمكنيـ مف اظيار ما يتمتعكف بو مف مكامف القكة التي 
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ككنيا كصكلا الى تحقيؽ الابداع الذم  يساعد المنظمة لمكصكؿ الى الاىداؼ المنشكدة يمم
(يكضح بعض التعاريؼ التي تناكلت مفيكـ القيادة حسب 5كالمخطط ليا (.    كالاتي جدكؿ )

 تسمسميا الزمني كىك كالاتي:

  تعريفات القيادةبعض  (5الجدول)                                                    

 المفيوم الباحث
Heresy & 

Blanchard, 1977: 

84 

ىي جممة من السموك والإجراءات التي تؤثر في نشاطات الأفراد العـاممين فـي المنظمـة "
 "لتحقيق الأىداف المنشودة لممنظمة في ظروف معينة . 

Sharma, 

1982: 213 

وىي القدرة والقابميـة فـي التـأثير عمـى عمـل الأفـراد والجماعـات مـن أجـل إنجـاز اليـدف "
 "في وقت معين . 

Cotton, 

1988: 142 

 "عمى القائد أن يقدم التوجيو ويؤثر في الآخرين لتحقيق أىداف مشتركة ."

 ىاشم،
1989 :469 

ـــراداً " ـــاممين أف ـــي ســموك الع ـــوجييي ف ـــأثير الت وجماعـــات وتنســـيق عمميــة تســـتيدف الت
جيودىم وعلاقاتيم وضرب المثل ليم في الأفعال والتصرفات بمـا يكفـل تحقيـق الأىـداف 

 "المنشودة .

الخشالي وآخرون، 
1994 :62 

 "وىي الخاصية التي يستمد منيا الفرد قوة المعالجة طوال السنين ."

 المغربي،
1995 :163 

رشادىم من شخص أو مجموعة من في التأثير عمى قدرة الفرد " الأشخاص وتوجيييم وا 
أجـل كسـب تعـاونيم وتحفيـزىم عمـى العمـل بـأعمى درجـة مـن الكفايـة فـي سـبيل تحقيــق 

 "الأىداف الموضوعة .

 حريم،
1997 :261 

أفعـال الأفـراد وسـموكيم واتجاىـاتيم لتحقيـق أىـداف في عممية اجتماعية تسعى لمتأثير "
 "مشتركة مرغوبة .

-www.cccbt

ccocde.1997 
 "الأعضاء أو الجماعة من أجل تحقيق أىداف مشتركة معينة.في قدرة التأثير "

 الطيب،
1999 :38 

 "ىي القدرة عمى التأثير والحفز والترغيب نتيجة كسب ثقة واحترام العاممين ."

Buchanan&Hucz

ynski, 2004) 
 ”ػًهٍت انظٍطزة ػهى الاَشطت نهجًبػت انًُظًت  ٔححمٍمٓب .“

  

(Yukl, 2006 
انمذرة فً انخبرٍز ػهى احجبْبث انخببؼٍٍ ٔلًٍٓى انذي ٌُؼكض ببنخبنً ػهى انمٍابو “ببَٓب 

 ”ببَشطخٓى بشكم كفٕء ٔححظٍٍ انؼلالبث فًٍب بٍُٓى

http://www.cccbt-ccocde.1997/
http://www.cccbt-ccocde.1997/
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Hirigappa,2009 
ــادة" ــى ســمة الموقــع  ان القي ــى ســمة الشخصــية كمــا تشــير ال كممــة تســتخدم لتشــير ال

 والسموك"

   2010  صدام ,
 يسـأل أي إنجازىـا، بكيفيـة التفكير قبل الصحيحة الأشياء تحديد عمى القائد قدرة" :بأنيا
 الطريقـة حـول يسـأل أن قبـل إنجازىا ينبغي التي الصحيحة الأشياء ىي ما نفسو القائد

 "لإنجازىا الصحيحة
 

)الشبانات واخرو ، 

2011 :7)  

 

تقوم عل  مبدج التبادا بي  القائد والمرسوسي ، التبادا عل  اساس توضيح الم لوب "

"م  المرسوسي  والتعا م معهم.  

: 2012)الغ الي، 

23)  

مجموعة م  النماذج التي تقوم عل  عملية التبادا بي  القائد والعاملي ، اذ يتم "

القائد والعاملي  بشكا علني او ضمني عل  ا  السلوك المسد  للاداء الاتفاف بي  

المرضي سيتم مكافرته كمنح ترقية او  يادة في الراتب بينما يتم تنفيذ عقوبة عل  

 "السلوك المسد  للاداء الغير المرضي كالنقا الترديبي او ال رد.

)صالح والمبيضي ، 

2013 :11 )  

والمرسوسي ، فالقائد التبادلي يتعرم عل  رغبات تبادا العملية بي  القادة "

واحتياجات المرسوسي   م يوضح الادوار والمسسوليات بالنسبة للمرسوسي  لتحقيف 

لذه الاحتياجات والرغبات والتي سوم تكو  مرضية لمقابلة الدام محددة او اداء 

 "مهمات معينة.

 أىـداف لتحقيـق الآخـرين فـي التـأثير مـن القائـد تمكـن فائقـة وقـدرات سـماتا بأنيـ“ ( 2016الكبير , 
 ."محدد موقفي إطار في مميمة رؤية وفق مشتركة

   Stogdill  ويعرفها

 ( 2117)شاتي ,
 .برنها عملية التر ير عل  نشا ات المجموعة م  اجا وضع االهدام وتحقيقها

الشمر  واللوقا  )

)2118 
مشناركة فعلينة منن   لعمناالقينادة التشناركية لني "مشناركة النرئيس للمرسوسني  فني ا 
تفويض المهام القيادية، واتخاذ القرارات المناسنبة فني الوقنت المناسنب، فني جنو  لااخ

 .لهدم المنشوداحترام المتبادا والتعاو  البناء إل  تحقيف لايسوده ا
تعريم الباحث 

بالاعتماد عل  

قةالدراسات الساب  

تمكنه م  التر ير في الاخري  انقياد التابع للمتبوع وفف سمات وصفات يمتلكها الاخير 

 ويجعلهم منجذبي  نحوه.

 (424: 2016( و) وىاب ,12: 2007اعداد الباحث بالاعتماد عمى )كشمولة ,                                 

تصمح لاف تككف لادارة اليكـ اك ( اف اساليب ادارة الامس لا 2017كاضاؼ) ابك كمكب , 
الغد ,كاف الادارة الكفكءة كالفاعمة تقضي باف يككف اختيار الاساليب المناسبة للبعداد القادة 
مختمفة حسب ما تقتضيو الحالة ,حيث يجب اف يتـ اعادة صياغة كتشكيؿ القدرات كالرؤل 

ارىـ راس الماؿ الفكرم لممديريف في المنظمات لكي يصبحكا رادة ابداعييف كمميميف باعتب
الذم تممكو المنظمة كىك بدكره يساعدىا في بناء القدرات الابداعية التي تمكنيا مف المنافسة 

  (16: 2017مع المنظمات الاخرل .)ابك كمكب ,
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 : الآتية الرئيسية العناصر يتككف مف  أف يجب القيادة لمفيكـ الشامؿ المعنى إف
 . اكاكثرمتككنة مف فرديف  جماعة كجكد -1
 لتحقيقيا. يسعى الافراد غايات ك اىداؼ كجكد -2
 عمى الاخريف التأثير في القدرة عندىـ مميزيف لمجماعة ينتمكف أفرادعدة أك فرد كجكد -3
 ( 42: 2005)محمد, .  الطكعي  ليـ الكلاء ككسب 

نقيض ( اف " القيادة مف القكد كىك 1997حيث اف القيادة لغة كما ذكرىا) الفيركز ابادم ,    
السكؽ فيك مف اماـ كالسكؽ مف الخمؼ كمنيا القيادة كالارتياد , كيقاؿ رائد مف راد كالمقكد 

( "اف القيادة  ىي  1417بالكسر ما يقاد بو كالقيادة " كجاء في لساف العرب ؿ) ابف منظكر ,
كعمى الرغـ مف اف القيادة مفيكما مرتبطة  (47:  2009)ابك زعيتر , الانقياد كالخضكع "

بالعديد مف العمكـ الاجتماعية كالنفسية فقد اكد عمماء النفس كالاجتماع اف القيادات تككف مختمفة 
باختلبؼ البناء الاجنماعي ,كبيذا يمكف تكضيح مفيكـ القيادة عمى انيا " فف التاثير عمى 

يضمف الكصكؿ لتحقيؽ الاىداؼ المرجكة باسرع  التابعيف لمحصكؿ عمى افضؿ النتائج منيـ بما
الأمف يككف  مجاؿ في القيادة مفيكـ كحيث اف(  23:  2003كرت ممكف " ) القحطاني , 

 كحماية,العامة كالآداب  النظاـ حفاضا عمى سمكؾ مرؤكسيو تكجيو عمى القائد بقدرة مرتبط
المنشكد كىك  اليدؼ لتحقيؽ لاكصك  السائدة الاجتماعية كالقيـ كالأمكاؿ كالأعراض الأركاح

:  2015) النخالة ,  العاميف كالنظاـ الأمف كاستقرار كالجماعة لمفرد كالطمأنينة الاحساس بالأمف
14  ) 

 ( اف القيادة الناجحة تتطمب تحقيؽ التكازف بيف  شيئيف أساسييف:2011حيث اشار )محمكد.

 ـ.  -1  : ضركرة التركيز عمى تحقيؽ اىداؼ التنظي
دفاع عف حقكريـ كتحقيؽ التركيز عمى البعد الانساني المتمثؿ بعلبرة القائد بالتابعيف كال  -2

 طمكحاتيـ 
 (  9:  2015)العايدم , 

 كيرل اخركف باف اىمية الادارة تنبع مف خلبؿ الاسباب الاتية :

كسيمة ميمة لمقائد لمكصكؿ لمنتائج كالغايات مف خلبؿ تحقيؽ الاىداؼ المكضكعة مف  -1
 القيادة  ربؿ
 كؿ العناصر الانتاجية غير ذم جدكل بدكف ريادة ادارية فعالة . -2
 تفقد كؿ كظائؼ الادارة اىميتيا مف دكف القيادة . -3
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 صعكبة تصكر المستقبؿ مف دكف خطة كاضحة تضعيا الادارة . -4
 صعكبة التكيؼ مع المتغيرات البيئية الخارجية مف دكف القيادة الكفكءة . -5
 تحفيز الافراد كدفعيـ نحك العمؿ .سمكؾ القائد ميـ في  -6

 ( 26:  2015)ابك زايد ,
( ىيكؿ مبني مف ثلبثة أنكاع مف المعرفة  المتعمقة في البرامج الداعمة  1982:كيقدـ ) أندرسكف

لتنمية القيادة ، اذ اثناف منيا كثيؽ بشكؿ جيد.ككيفية تعمؽ المعرفة الإجرائية بمعرفة كيفية أداء 
 ‌     )‌et al,2005: 977) burkeما شيء 

 برامج تنمية القيادة                                         
 

 المعرفة في تطكير ميارات معالجة الصراع                         
 

 اجرائية                   راعدة المعرفة                          بياني                  
 

 تكتيكية منيج تعميمي  ستراتيجية            
 

 درة عالية بالخبرات   ضبط الممارسات  درة منخفضة بالخبرات             

 
 

 ـالى مكاف العمؿ                                 نقؿ التعم
Veronica Burke University of Luton, Luton, UK, and David Collins University of Edinburgh, Edinburgh, UK) 

 انكاع المعرفة (1شكؿ ررـ )                                                    

 بانو يكجد فرؽ بيف السمطة كالقيادة كعمى النحك الاتي : ( Bums ,1978 )كيرل 

مف حيث السمطة فانيا تككف عندما يحفزكف اصحاب السمطة لغرض تحقيؽ اىداؼ معينة   
خاصة بيـ عف طريؽ تنظيـ المكارد )السياسية ,الارتصادية ,المياراتية ...... الخ ( كاستغلبليا 
في التاثير عمى سمكؾ المرؤكسيف مف خلبؿ اثارة الدكافع لدييـ .اما مف حيث القيادة فانيا تككف 
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دما يعمؿ الافراد كاصحاب الاىداؼ كالدكافع المختمفة صراع حكؿ المكارد سكاء كانت عن
 (  10:  2010ارتصادية اك سياسية اك اخرل كذالؾ مف اجؿ اشباع الدكافع . ) الررب , 

 : مفيوم النمط القيادي2/1/2

ارتبط نشكء النمط القيادم لمحاجة الممحة لمتعاكف بيف الافراد ككانت فكرة النمط القيادم     
كفي  رديمة مكجكدة منذ اردـ العصكر لكنيا تبمكرت في النصؼ الثاني مف القرف العشريف .

سياؽ البحث عف مفاىيـ النمط القيادم، فقد تعددت كتنكعت ىذه المفاىيـ كحسب رؤل كؿ 
 ـالنمط القيادم عمى كفؽ ءراء الكتّاب كالباحثيف. 6جدكؿ ) باحث، كال  ( يكضح مفاىي

 ( مفاىيـ النمط القيادم6جدكؿ ررـ )                                         

 المفيوم الباحث
Sikula, 

1976: 117 
"عمميـة ينجزىـا قـادة مـن الكائنـات البشـرية يقومـون بقيـادة جيـود كائنـات بشـرية أخـرى 

 وتوجيييا."
Ahuja, 

1979: 225 
"عبـارة عـن شخصـية وفمسـفة وخبـرات القائـد والنظـام الـذي يمارسـو القائـد فـي المنظمــة 

 والذي يعتمد عمى طبيعة المرؤوسين في المنظمة."
 البياع،
1985 :69 

ــو الاتجاىــات الســموكية الفعميــة التــي يختارىــا القائــد الإداري ويعمــل بموجبيــا داخــل  "إن
 وتعدّ الإطار الذي يحدد علاقتو بالمرؤوسين ."المنظمة 

Classman, 
1986: 19 

"إنو مجموعة التصرفات التي يمارسيا القائد ويعتمد عمييا من أجل التأثير عمى أنشـطة 
 المرؤوسين من أجل تحقيق أىداف المنظمة ."

عمي وجواد ، 
1989 :20 

تفاعمـو مـع الجماعـة المدركـة "ىو الأسموب الغالب الذي يمارسـو القائـد فـي تعاممـو أو 
 لو، والذي عمى أساسو تحدد فاعمية الدور القيادي."

اليدىود والجبر ، 
1989 :96 

 "مجموعة العادات والممارسات الصادرة من رجل الإدارة في إدارتو لمنظمتو."

Durbin, 
1990: 317 

 "الطريق الذي يتبعو القائد من أجل توجيو الآخرين في الموقف."

والذنيبات ، ياغي 
1991 :77 

 "إنو السموك المتكرر لممدير والغالب عميو في طريقة أدائو لمعمل."

باقر وحمزة ، 
1991 :202 

"العممية التي يتم من خلاليا إقناع الآخرين بأن يعمموا بحماس ومثابرة من أجل تحقيـق 
 الأىداف المحددة لمجماعة ."
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 (14: 2007مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى ) كشمكلة ,                                  

 : تتضمف, التحكيمية لمقيادة أنماط عدة ىناؾ أف" بيرنز" كيرل

 Intellectual Leadershipالعقلبنية   القيادة -أ

اذ تعد القيادة العقلبنية تحكيمية لككنيا تعمؿ عمى تغيير الافكار كالفمسفة الادارية .كالقائد   
العقلبني ىك ذالؾ القائد الذم يعمؿ عمى تغيير  المجتمع مف خلبؿ تقديمو افكار كنظريات جديدة 

 تفيد المجنمع .

 Reform Leadershipالإصلبحية   القيادة -ب

يادة الاصلبحية جزء مف القيادة التحكيمية اذ انيا تقع بيف الاجرائية كالتحكيمية حيث تعد الق   
 انيا تحكيمية في ركحيا كاجرائية في اجراءاتيا كالنتائج كىي لا تعمؿ عمى التغيير الجكىرم.

 سالم،
1995 :189 

ــأثير عمـى ســموك الأفـراد والجماعــات وذلـك مــن أجــل "العمميـة التــي يـتم مــن  خلاليـا الت
 دفعيم لمعمل برغبة واضحة لتحقيق أىداف محددة."

الجرجري ، 
1998 :34 

ــى الأىــداف المرســومة،  ــو لمنظمتــو وصــولًا إل "الطريقــة التــي يعتمــدىا القائــد فــي إدارت
ــو فـي توجيـو المرؤو  سـين والمســتمدة والمتضـمنة فمسـفتو، اتجاىاتـو، تصـرفاتو، وميارات

ــة والخارجيــة والــذي يــرتبط بتحديــد معــالم  مــن إدراكــو لخصــائص بيئــة منظمتــو الداخمي
 الخيار الاستراتيجي فييا وتنفيذه ."

 القريوتي،
2000 :104 

"قدرة تأثير شخص ما عمى الآخرين بحيث يجعميـم يقبمـون قيادتـو طواعيـةً ودونمـا إلـزام 
ائي بقيمة القائد فـي تحقيـق أىـدافيا وكونـو معبـراً قانوني ، وذلك لاعتراف الجماعة التمق

 عن آماليا وطموحاتيا مما يتيح لو القدرة عمى قيادة الجماعة بالشكل الذي يريده ."
 محمود،
2002 :52 

 "إنو النمط الذي يتبعو القائد في تعاممو مع المرؤوسين ."

 خروفو،
2002 :24 

ــأثير فــي  ــد بقصــد الت ســموك الآخــرين والوصــول إلــى الغايــات "الاتجاىــات الفعميــة لمقائ
 الخاصة بالمجموعة والحفاظ أو تقوية المجموعة ذاتيا."

فيصل واخرون 
(2020) 

"يقصد بأساليب القيادة بشكل عام الطريقة المميزة لسـموك القائـد فـي المواقـف المختمفـة 
يسـتخدميا أو بمعنى آخر أكثر وضوحا ،فان القيادة ىي الطـرق المفصـمة والمميـزة التـي 

ــادة  القـادة فــي إدارة التفــاعلات داخــل الجماعــة بغيـة تحقيــق أىــدافيا أي أن أســموب القي
ـــروح المعنويـــة  ـــؤثر فـــي أداء الميـــام وال ـــادة ي ىـــو األاســـموب الســـموكي، فأســـموب القي

 واالتنسيق والانسجام داخل الجماعة"
الميـارات التـي يمتمكيـا سـواء  القائد فـي التـأثير بمرؤسـيو مـن خـلال ىو اسموب يعتمده تعريف الباحث

 كانت الموروثة او المكتسبة.
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 Revolutionary Leadershipالثكرية   القيادة - ج

ىي احداث تغيير شامؿ في النظاـ الادارم بالمجتمع كىذا النكع  مف انكاع التغيير نادر   
 في كيؼ لتشرشؿ( ) القيادة ( كيكضح نمط26: 2010الحدكث بالمجتمعات.  )كريـ كاخركف ,

 استخداميا كيمكف فاعمية ليكمنا ىذا ذات تزاؿ لا التي الاساسية القيادة مبادئ سمككو يمثؿ
 (longstaffe,2005: 80) فعالية. أكثر رائدا يصبح أف أجؿ مف الآخريف ربؿ مف تعمـلم كنمكذج

 القيادة لأنماط كبير تأثير التنظيمي فأف ىناؾ القيادة كالأداء أساليب بيف اما مف ناحية العلبرة
 التي المنظمة القيادة عمى ثقافة أسمكب التنظيمي , كتكضح ذالؾ مف خلبؿ تأثيرات الأداء عمى
 مف جمعيا تـ التي البيانات خلبؿ مف الحقيقة ىذه كأثبتت.التنظيمي الأداء عمى تؤثر بدكرىا

 أسمكب بنكع كالأداء التنظيمية الثقافة حيث تتاثر. مؤسسة )311 (في يعممكف مكظفنا) 662(
 كأداء الريادم كالتكجو القيادة أساليب بيف اما مف حيث العلبرة .(Al Khajeh,2018:3) . القيادة

 حيث اتفؽ. الأعماؿ ريادة أدبيات في الاستخداـ شائع مقياس ىك الريادم فأف التكجو  الأعماؿ
 بالابتكار تفسيره يمكف التنظيمي المستكل الريادم عمى التكجو أف عمى الباحثيف مف العديد

عمى جكدة اما مف حيث فاعمية المدراء كاثرىـ  . (Yang,2003:259)المبادرة . كأخذ كالاستبارية
القيادة فاف نجاح المدراء في كؿ المجالات يرتبط بشكؿ مباشر في تكفر خمس مسؤكليات اساسية 

 تتمثؿ ب

 تشكيؿ رؤية اساسية اكاديمية لمنجاح  مبنية عمى اساس معايير عالية لمعمؿ . -1
 خمؽ مناخ مناسب لمتعميـ,  -2
 زرع ركح القيادة لممدراء , -3
 لممدراء في اظيار ابداعيـ , تحسيف ظركؼ التعميـ لاعطاء الفرصة -4
 (        (Krasnof ,2015:3 الادارة الجيدة للبفراد كالبيانات لتعزيز عمؿ المدراء. -5

اذ اف  تقيـ فاعمية ككفاءة القكل العاممة مف حيث الجنس لا يكجد حتى الاف عمييا دليؿ     
 ات الاكثر نمكا في العالـ .راطع لتاكيد فاعمية العلبرة بيف اسمكب القيادة كالجنس في الارتصادي

(Riffat et al,2018:3)   اما مف ناحية انماط السمكؾ القيادم فقد صنفيا الباحثكف الى عدة
انكاع منيا كانت عمى اساس طبيعة القيادة كالعلبرة فيما بينيا كارتباطيا بالمجتمع التي تعمؿ فيو 

 فقد صنفيا البعض لبعديف كالاتي:

 بالعمؿالاكؿ : الاىتماـ 

 الثاني :الاىتماـ بالافراد 
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 كاضاؼ الييا اخركف بعد درجة الفاعمية اما ابرز الانماط فقد كانت كالاتي :

 النمط الديمقراطي-1

 ستبدادمالنمط الا-2

 متساىؿ)الحر(النمط ال-3

 (15:  2017)خميؿ ,

 كسنتناكؿ كؿ منيا ببعض مف التفصيؿ كالاتي:

2/1/2/1       النم  الديمقرا ي    
أسمكب القيادة الديمقراطية لو تأثير إيجابي كبير عمى أداء المكظؼ. كتشير الدراسات إلى      

أنو عند تطبيؽ النيج الديمقراطي ، سيزداد أداء المكظفيف. لذلؾ ، يجب تشجيع القادة  عمى تبني 
شراؾ أعضاء الفريؽ في عممية صنع القرار حيث ي تـ التأكيد عمى أف أسمكب القيادة الديمقراطية كا 

أداء المكظفيف ىك الأفضؿ في ظؿ ىذا النمط مف القيادة. كينبغي عمى القادة تشجيع الابتكار 
كالعمؿ الجماعي كالإبداع الذم يؤدم إلى الرضا الكظيفي كزيادة الإنتاجية كبالتالي زيادة الأداء. 

داء المكظؼ, كأسمكب القيادة اما أسمكب القيادة الاستبدادية  ، يظيرلو تأثير سمبي كبير عمى أ
الاستبدادية ، في ظؿ العكلمة ، لـ يعد مقبكلان مف ربؿ المكظفيف الذيف أصبحكا الآف أكثر دراية 

   (Abdul Basit, et al ,2017:125)كاستقلبلية ككفاءة. 

ككنيا  -ككذالؾ يكشؼ النمط الديمقراطي عف طبيعة العلبرة بيف الإدارة التشاركية كتحديدىا    
كاستراتيجيات مجزية  -نتيجة لإعطاء الأكلكية لأسمكب القيادة الديمقراطية عمى أسمكب الاستبداد 

ه الدراسة ككذلؾ رضا المكظفيف عف تمؾ الحمكؿ. كتجدر الإشارة إلى أف الإدارة التشاركية في ىذ
تنعكس عمى: الكعي الاستراتيجي لممكظؼ كمشاركتو في عمميات تحديد الأىداؼ كالتكامؿ في 
منارشة أداء الشركة. )كيشار إلى الحالة في الشركات الصغيرة كالمتكسطة  إلى حالة الشركات 
ة الكبيرة(. عمى عكس الغالبية العظمى مف الدراسات التي تستكشؼ فاعمية مختمؼ حمكؿ إدار 

 Dyczkowska,et)المكارد البشرية مف منظكر إدارم ، يأخذ ىذا الاختبار كجية نظر المكظفيف. 

al,2018:193) 
بانو عند مشاركة الادارة العامميف في النمط الديمقراطي يتطمب منيا  (castil,1994)كاضاؼ 

 اتباع ثلبثة اساليب:
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بعاد الاشياء الغير ضركرية اكلا: تركيز المداكلات عمى مجمكعة صغيرة لممنارشة كاست
 كالمصطمحات المعقدة التي لا لزكـ ليا .

ثانيا : تشجيع النقاش الحر الذم يؤدم بالتالي الى اظيار الاصكات الخجكلة كالميمشة 
 كالاستماع ليا .

ثالثا : لمقادة كاجب تسييؿ عممية المداكلة عف طريؽ تشجيع الاعضاء عمى ذالؾ مع مراعاة 
 (castil,1994:953)عد المتبعة كعدـ السماح للبخريف مف الخركج عمييا .  القكانيف كالقكا

كعمى الرغـ مف أف القائد الديمقراطي سكؼ يتخذ القرار النيائي ، الى إنو  يدعك أعضاء     
الفريؽ الآخريف إلى المساىمة في عممية صنع القرار. كلا يؤدم ىذا إلى زيادة الرضا الكظيفي عف 

ا في تطكير طريؽ إشراؾ الم كظفيف أك أعضاء الفريؽ في ما يحدث فقط ، كلكنو يساعد أيضن
ميارات الأشخاص.حيث يشعر المكظفكف كأعضاء الفريؽ بأنيـ يسيطركف عمى مصيرىـ ، مثؿ 
التشجبع الذم يستحقكنو ، كلذا فإف لدييـ دكافع لمعمؿ بجيد أكثر مف مجرد حصكليـ عمى مكافأة 

تستغرؽ كرتنا ، يمكف أف يؤدم ىذا النيج إلى حدكث أشياء أكثر بطأ  مالية. نظرنا لأف المشاركة
كلكف النتيجة النيائية تككف أفضؿ في كثير مف الأحياف.كرد يككف النيج أكثر ملبءمة عندما 

 .يككف عمؿ الفريؽ ضركرينا كالجكدة أكثر أىمية مف سرعة الإنتاجية 
(Bhatti at el,2012: 193) 

اما مف ناحية التكاصؿ كديناميكية العمؿ لممجمكعة يحاكؿ القادة الديمقراطيكف تشكيؿ سمطة    
تنظيمية مف خلبؿ تكفير جك عمؿ مناسب يمكف العامميف مف اظيار مشاعرىـ كافكارىـ كىك 
عكس ما يقكـ بو القادة الاستبداديكف الذيف يحاكلكف الحفاظ عمى الييكؿ اليرمي الصارـ لممنظمة 

     (Peker at el,2018: 153)تحديد اكلكيات العمؿ بدلا مف العلبرات الانسانية. ك 

كتركز أدبيات القيادة الديمقراطية عمى فكائد القيادة الديمقراطية كمف ناحية أخرل ، اذ يحتاج    
ىذا النكع مف القيادة إلى المكظفيف المؤىميف لمحصكؿ عمى الكفاءة في عممية صنع القرار. كما 

الديمقراطية  أف رضا المكظفيف يرجع في الغالب إلى مستكل المشاركة الذم يحدده القائد ك القيادة
 (İNCE,2018:264)تككف عادة مناسبة لمعديد مف المنظمات.  

النمط الاستبدادي 2/1/2/2   

يشار الى القائد الاستبدادم عمى انو زعيـ صارـ لمغاية ، كتكجييي ، كيقكم نفكذه مف     
جبار التابعيف عمى الامتثاؿ  منصبو ) مف خلبؿ اف المنصب ركة ( لمتحكـ في تكزيع المكافآت كا 

كيسيطر ىذا النكع مف القادة عمى جميع القرارات كالإجراءات كيتحكـ فييا عف طريؽ , لتعميماتو
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بداعو.اما  إعطاء التكجيو  لمتابعيف بشأف ما يجب القياـ بو ككيفية القياـ بمياـ تقيد اداء التابع كا 
الاف في ضكء العكلمة كارتصاد المعرفة ، لـ يعد مف الممكف ربكؿ القيادة الاستبدادية مف ربؿ 

  (Cheng,2009: 56)المرؤكسيف الذيف أصبحكا أكثر كفاءة كاستقلبلية كدراية كمعرفة بحقكريـ .   
اذ يعد أسمكب القيادة الاستبدادية مثالينا في حالات الطكارئ ، حيث يقكـ القائد باتخاذ جميع 
القرارات دكف مراعاة رأم المكظفيف. علبكة عمى ذلؾ ، لا يتـ التغاضي عف الأخطاء كالقاء المكـ 

بأف لا يتصرؼ  المكظفكف عمى الأفراد. في المقابؿ يشتمؿ أسمكب القيادة في النمط الاستبدادم 
دكف تكجيو أك إشراؼ ، كيتضمف أسمكب القيادة تخطيط أنشطة العمؿ كتكضيح الأدكار داخؿ 
الفريؽ أك المجمكعة مف الأشخاص , كمتابعة الأىداؼ المكضكعة التي تؤدم إلى تحسيف الأداء 

 (Sfantou at el,2017: 2) ‌المستمر لمعمميات. 

 الى اف أساليب القيادة الاستبدادية تتميز بعدة نقاط كما يمي Dolly at. el,2018))حيث اشار

   اكلا :الافتقار إلى الإبداع

نظرنا لأف القائد الاستبدادم يقرر كؿ شيء بنفسو كينفذه بطريقتو الخاصة ، فإنو لا يمنح    
المكظفيف الفرصة لمقياـ بدكرىـ في ما  يتعيف القياـ بو مف مياـ. بيذه الطريقة ، لـ يتـ تطكير 
أك اكتشاؼ القدرة الإبداعية لممكظؼ ، كىذه فرصة ضائعة لكؿ مف المكظؼ كالشركة فيما 

ا زيادة ي خص عممية التحفيز كالإبداع كالنمك كالابتكار داخؿ المؤسسة كبما يضمف أيضن
الإنتاجية. اذ يتـ تمبية الحاجة إلى أف يقكـ كؿ شخص بعمؿ مفيد مف خلبؿ تطكير الإبداع في 

 .تدفؽ العمؿ

         ثانيا : الاحباط

إف الإحباط الذم يحدث بيف الافراد الذيف يعممكف في ظؿ رائد استبدادم يرجع جزئيا إلى    
عدـ كجكد تنمية إبداعية كجزئيا بسبب الخكؼ مف العقكبات. اذ اف الخكؼ مف العقكبات يجعميا 
ذات دكافع سمبية. تكلد الظركؼ المثبطة لمجدؿ اذ أف الأشخاص الذيف يعيشكف تحت ريادة زعيـ 

تبدادم غالبان ما يبتعدكف عنو.  اذ يعمـ المكظفكف أنو يتعيف عمييـ تنفيذ الأكامر التي يتمقكنيا اس
 .دكف تنارض ، مما يعني أنيـ لف يفعمكا أكثر مما ىك ضركرم

   عدـ كجكد شعكر بالمسؤكليةثالثا: 

ا مف أسمكب القيادة الاستبدادية. يشعر المكظفكف بأنيـ    مجرد ررـ ، بلب  يأتي ىذا التأثير أيضن
 ـتقديرىـ مف ربؿ القائد  ريمة ، لأف تداخلبتيـ مقطكعة أك لا تسمع. اذعندما يحققكف النجاح لا يت
ا  الاستبدادم ، في حيف أنيـ يطالبكف بتفصيؿ دريؽ عندما لا تسير الأمكر بشكؿ جيد. ىذا أيضن
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ا بأم شيء في ما يشعركف بو يزيؿ رابط الثقة بيف القائد  كالمرؤكسيف، كلف يخبره المكظفكف أبدن 
 في سرىـ .

   رابعا : العدكانية السمبية

يمكف للئحباط كالخكؼ الذم ينشأ مف جراء القيادة الاستبدادية أف يتخذ أشكالان غير سارة.    
كالييمنة المكجكدة بقكة بيف القادة المستبديف حيث تخمؽ مقاكمة لدل العامميف. لأف أعضاء 

ا إلى الامتثاؿ لاكامر القائد ،حيث يصبحكف غاضبيف كغير مرتاحيف. المجمكعة مضطريف دائمن 
كليس ىناؾ مجاؿ لاظيار ىذه المشاعر تحت ريادة رائد استبدادم ، مما يعني أنيـ غالبنا ما 
يعبركف عف ىذه المشاعر للؤشخاص الأررب ليـ سكاء كاف داخؿ الفريؽ أك في المنزؿ 

تعميـ ، حيث يعبر الطلبب عف العدكاف المكبكت لدييـ اكالأصدراء، عمى سبيؿ المثاؿ ، في ال
 الذم يكنكنو لمعمـ استبدادم ركم ، الى معمميف اخريف أك منيـ المعتدليف.

اذ تمثؿ القيادة الاستبدادية كؿ ىؤلاء القادة الذيف يتخذكف القرار دكف مكافقة أعضاء الفريؽ 
ا لدييـ لمحصكؿ عمى نتائج ناجحة، كعادة ما يتـ اتخاذ ررار سريع منيـ كاتفاؽ الفريؽ لي س ميمن

، كيتـ ايضا إعطاء فرص رميمة لممكظفيف كأعضاء الفريؽ لتقديـ ارتراحات خاصة بالعمؿ ، حتى 
لك كاف ذلؾ في مصمحة الفريؽ أك المنظمة. اذ يقكـ القائد الاستبدادم في الغالب باختياراتو عمى 

حمكؿ ناجعة  في عممية اتخاذ القرار كليؤلاء أساس أحكاميـ كأفكارىـ التي نادران ما تتضمف 
القادة سيطرة مطمقة عمى المجمكعة، اذ يعطي القادة الاستبداديكف الأكامر دكف تكضيح الأسباب 

  (Dolly at. el,2018:215)  .أك النكايا المستقبمية

النمط الحر -     2/1/2/3          

اذ اف ىذا النمط مف القيادة يشترؾ مع النمطيف الاخريف )الاستبدادم كالديمقراطي ( مف    
حيث انو يركز عمى تكجيو مجيكدات الافراد العامميف نحك تحقيؽ اىداؼ المنظمة مف خلبؿ 
 ـ التاثير في سمككيـ اذ اف ىذا النمط يركز عمى اعطاء حرية لمعامميف في التعبير عف ارائي

صلبحيات اكثر مف خلبؿ التكسع في تفكيض الصلبحيات لمعامميف كىذا لا يعني  كاعطائيـ
الاستماع ليـ في كؿ شي بقدر ما يقكـ باعطاء التكجييات ليـ كترؾ حرية التصرؼ في تنفيذىا 

 (148:  2013.)برباكم : بحكـ الخبرة التي يمتمككنيا في العمؿ 

كرد اختمؼ الادارييف حكؿ النمط الحر مف حيث التطبيؽ العممي اذ يرل البعض اف القائد   
يمقي بمسؤكلية اداء العمؿ عمى عاتؽ العامميف دكف ضبط لسمككيـ اك تكجيو لجيكدىـ , كمف 
 ـ الانتقادات التي كجيت ليذا النكع مف الانماط ىك تفكؾ فريؽ العمؿ كضعؼ التعاكف بيني
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كىذا   (71: 2004.)الشريؼ ,التنظيـ كالضبط كارتفاع الركح الفردية لمعامميف  كافتقارىـ الى
النكع مف الانماط رد يؤدم بالتالي الى حدكث فجكة بيف القائد كمرؤكسيو بسبب عدـ الاشراؼ 
المباشر كضعؼ التكاصؿ بينيـ يؤدم بالتالي الى التاثير سمبا عمى النتائج المتكخاه مف العمؿ 

 (Shandy ,2016: 15)التالي عمى نجاح الشركة  في تحقيؽ اىدافيا المخطط لياكالذم يؤثر ب
ا باسـ القيادة التفكيضية ، ىي نكع مف   كىذا النكع مف سياسة عدـ التدخؿ ، كالمعركفة أيضن

أساليب القيادة حيث يككف القادة غير جدييف عمى التدخؿ في حؿ المشكلبت  كيسمحكف 
قرارات كىنا القائد لا يفعؿ شيئنا يذكر لمتأثير عمى التابعيف أك عمى لأعضاء المجمكعة باتخاذ ال

نتائج سمككياتيـ. كتكصؼ القيادة ىنا بالسمبية أك المتجنبة كالقادة ىنا  يتجنبكف المشاركة في 
تقدـ العمؿ كاتخاذ القرار. كمف الملبحظ اف القادة في ىذا النكع مف الانماط يتجنبكف التدخؿ في 

 .في بدايتيا كانما ينتظركف اكتماؿ المشكمة  كتفارميا كمف ثـ يشرعكف  في حميا حؿ المشاكؿ 
(CHOWDHURY,2014: 44) 
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 (job burnout) الوظيفي الاحتراق  2/2

 : مفيوم الاحتراق الوظيفي 2/2/1

 العامميف عمى سمبي اثر مف ليا لما الكتاب مف العديد باىتماـ الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة حضيت    
 كىي, المجتمعات تصيب التي المعاصرة الحضارة امراض مف تعد كىي بيا كالمصابيف المنظمات في

 حيز الى المصطمح ىذا ادخؿ كرد . الافراد ليا يتعرض التي النفسية الضغكط عف نجمت ظاىرة
 )مكسى )ينبرج فركيد ىيربرت( الامريكي النفسي المحمؿ يد عمى (1974) سنة الاكاديمي الاستخداـ
 بعمميـ القياـ مف الافراد تمنع التي المعكرات مف عدد العمؿ اثناء تبرز اذ ( 16:  2012كاخركف,

 فاف كبالتالي  الصحيح الكجو عمى منو مطمكب ما تأدية اماـ بالعجز العامؿ يشعر مما  كجو اتـ عمى
 النفسي بالاحتراؽ نسمييا) اف يمكف الانفعالي كالانياؾ الاستنزاؼ مف حالة الى ينقمو بالعجز الشعكر

 الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة مف يعانكف الذيف الافراد عمى يتكجب اذ    .(job  burnout) ) الكظيفي اك
 كالقيادية الادارية مياراتيـ تطكير خلبؿ مف اعماليـ في ليا يتعرضكف التي الضغكط تمؾ مع التعايش
 الذيف الاشخاص عند  جمية الظاىرة ىذه كتبدك , عمييـ تأثيرىا مف التقميؿ سبيؿ في معيا كالتعايش
 في متزايد اىتماـ لدييـ الذيف الافراد عند كاضح بشكؿ كتظير كالخاص العاـ القطاعيف كلب في يعممكف
 ـ( 116: 2001كاخركف , )الكلببي العمؿ في كالمثالية بالالتزاـ كيتسمكف اعماليـ ثـ تـ تطكير المفيك

بشكؿ أكبر مف ربؿ الباحثة الأكاديمية كالاجتماعية عالمة النفس) كريستينا ماسلبش (، التي طكرت 
لاحقنا استبياف يستخدـ عمى نطاؽ كاسع لتقييـ الاحتراؽ الكظيفي. اذ مف البداية، يمكف ملبحظة دفقيف 

( نيج رائـ عمى الممارسة يركز 1اؽ: )مستقميف أكثر أك أرؿ مف الأنشطة في مجاؿ دراسات الاحتر 
عمى علبج الاحتراؽ ، مما أدل إلى ظيكر "نضكب حقيقي" اذ تقدـ الصناعة كرش العمؿ كالبرامج 

( بحكث أكاديمية ، 2التدريبية كالاستشارات لمعلبج النفسي كالاستشارات التنظيمية كما إلى ذلؾ ؛ ك )
لبىتماـ أنو لا يكجد تفاعؿ كبير بيف ىذيف المجاليف. أنتجت ءلاؼ المنشكرات العممية. كمف المثير ل

,2017:105)Schaufeli,(. 

 نتيجة  تحصؿ الإنياؾ مف حالة" بأف الاحتراؽ الكظيفي ما ىك الا(H.Frudenbrger ,1974)  اكضح 
 . "ركتيـ ك طاراتيـ حساب عمى الأفراد عمى الممقاة ك المستمرة ك الزائدة المتطمبات ك للؤعباء

 تبمد ك ، الانفعالي بالإجياد الفرد إحساس بانو (Maslach & Jackson,1981 ) مف كلب عرفتوكرد 
 (16: 2010مسعكد, ابك (الشخصي الانجاز انخفاض ك ، المشاعر

( ىي نتاج التعرض للئجياد كالعمؿ المتكاصؿ لفترات طكيمة BOSاذ تعتبر متلبزمة الاحتراؽ )
( في الكظائؼ التي  تتعرض BOSكتزداد متلبزمة الاحتراؽ)كتنارص الاىتماـ عادة في العمؿ 
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 Maslachلضغكط عالية كتقؿ في الكظائؼ التي لا تتعرض لضغكط عمؿ عالية اذ كاف مقياس) 

Burnout Inventory MBI)  (ىك المعيار الذىبي لتشخيصBOS في البيئات السريرية.  اذ يقيس )
MBI  ثلبثة أبعادBOS ، كتبدد الشخصية )المكارؼ السمبية أك الساخرة تجاه . الإرىاؽ العاطفي

 .(Noha,2018: 274) المرضى( ، كتقميؿ الشعكر بالإنجاز الشخصي .

مف خلبؿ دراسة اجراىا في فيتناـ عمى عدد مف الممرضات  Huong& et..al,2018)كاضاؼ كؿ مف) 
 Leiter and Maslach) .  (العاملبت في مجاؿ التمريض اثبتك مف خلبليا اف المقياس الذم كضعو

لقياس الاحتراؽ الكظيفي ىك نفسو رد تـ تطبيقو عمى الممرضات في فيتناـ ككاف رد حقؽ نجاج في 
رياس مستكل الاحتراؽ الكظيفي الذم يتعرضف لو مف جراء الاجياد العالي الذم يعانيف منو في بيئة 

 (Huong,2018: 43) .العمؿ

لبحتراؽ كىك أكضح مظير ليذه المتلبزمة المعقدة. عندما يصؼ كيعد الإرىاؽ ىك الصفة المركزية ل  
الناس أنفسيـ أك الآخريف بأنيـ يعانكف مف الاحتراؽ ، فإنيـ في أغمب الأحياف يشيركف إلى تجربة 
الإرىاؽ. كمع ذلؾ ، فإف حقيقة الاستنفاذ يعد معيار ضركرم للبحتراؽ كىذا لا يعني أنو كاؼٍ. إذا 

راؽ خارج السياؽ ، كركز ببساطة عمى مككف الاحتراؽ الفردم ،اذ يمكف لممطالب نظر المرء إلى الاحت
العاطفية لمعمؿ أف تستنفذ ردرة مقدـ الخدمة عمى المشاركة كالاستجابة لاحتياجات متمقي الخدمة. كتبدد 
الشخصية ىي محاكلة كضع مسافة بينؾ كبيف متمقي الخدمة مف خلبؿ التجاىؿ الفعاؿ لمصفات التي 

عميا فريدة كجذابة. أك مكرؼ ساخر عندما يككنكف مرىقيف كمثبطيف. حيث اف الابتعاد ىك رد فعؿ تج
فكرم للبحتراؽ حيث تكجد علبرة ركية بيف الإرىاؽ ك السخرية )تبدد الشخصية(  كمف المظاىر القكية 

  )et.al,2001:402)Maslach& .للبحتراؽ ىي ضعؼ الانجاز الشخصي كرمة الكفاءة في العمؿ

كعمى الرغـ مف الاتفاؽ المتزايد حكؿ مفيكـ الاحتراؽ لكف التمييز بيف الارىاؽ كالاحتراؽ لـ يتـ تحديده 
بكضكح . اذ في الحقيقة اف الاحتراؽ ىك نكع مف الاجياد اذ انو نمط استجابة مزمف لظركؼ العمؿ 

نو حالة ديناميكية يكاجو المجيدة التي تتميز بمستكيات عالية مف الاتصاؿ الشخصي اما )الاجياد( فا
فييا الفرد فرصة اك ريد اك طمب عمى اف يككف يمتمؾ اك يعمؿ ما يرغب فيو المرء . اذ اف ىنالؾ 
علبرة ركية بيف كؿ مف  الإرىاؽ كالسخرية ، حيث اف الافتراض العممي يدؿ عمى أف ىذيف البعديف 

اذ يشير ىذا إلى كجكد نمط "غير  متكافقاف مع بعضيما البعض كيميلبف إلى تعزيز بعضيما البعض.
( ،  اذ يحدث عدـ الاتساؽ Abelson et al.  ،1968متسؽ" كغير مستقر. كفقنا لنظريات التناسؽ )

عندما لا يجتمع شيئيف معنا ، مثؿ خمؿ في المكارؼ أك تنافر بيف اثنيف في الإدراؾ. اذ يمكف أف يككف 
ىك  Xإف إدراكي بأنني اخترت لمتك القياـ بسمكؾ  ىذا التنارض نكعينا ككمينا )عمى سبيؿ المثاؿ ،

(. النتيجة ىي التكتر الناتج عف ىذا التنارض سيدفع باتجاه Xمتنارض مع الإدراؾ بأنني لا أؤمف بفعؿ 
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ا مع الآخر(.  اتخاذ ررار أكثر اتسارنا  )مثؿ تغيير أحد الإدراكات لجعمو أكثر انسجامن
,2008: 501)Maslach( ، علبكة عمى ذلؾ  (يعرضMBI  العديد مف نقاط الضعؼ عمى حد )

(. أف المقياسيف Demerouti et al، .2001سكاء عمى المستكل النظرم اك السيككمترم. لاحظ  )
ا ، في حيف أف المقياس  MBIالفرعييف) لػ  () الإجياد كالسخرية( تمت صياغتيا بشكؿ سمبي تمامن

 (Dorota,2015: 9) بي فقط .الفرعي الثالث )الإنجاز الشخصي( صيغ بشكؿ إيجا

 الوظيفي الاحتراق تطور مراحل :2/2/2

 بؿ فجأة تظير لا الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة اف تبيف الدراسات مف العديد عمى الاطلبع خلبؿ مف
 ) :كالاتي كىي مراحؿ عبر تحدث

 غير لكنيا الكرت نفس في كطمكحة عديدة بأعماؿ الافراد بقياـ المرحمة ىذه تتميز: الحماس •
 كالمخدر لديو العمؿ يصبح فتراه امكاناتو بانو يرغب باظيار كؿ المرحمة ىذه في الفرد فيشعر , محققة

 يستنزؼ تراه الكرت بمركر انو الا الكبير بجيده بو المحيطكف يشعر اعماؿ مف بو يقكـ ما فرط كمف,
 . ككفاءة فاعمية ارؿ كيصبح كيتعب طاراتو

 في بو راـ الذم الكثير العمؿ جراء مف المستنزؼ الجيد جميا يظير المرحمة ىذه في :الخمكد •
 فيك لذالؾ الانتباه كرمة التركيز كعدـ النكـ في كاضطراب المستمر بالتعب يشعر فتراه الاكلى المرحمة
 تشعره اخرل امكر الى كالمجكء الادكية تناكؿ خلبؿ مف فيو يعيش الذم الكارع مف اليركب الى يمجا

 .تناكليا عند بالراحة
 ما تأدية ردرتو عمى لعدـ كالعجز بالذنب فييا الفرد شعكر ىك المرحمة ىذه يميز ما:الاحباط •

 في كىك بو يقكـ الذم لمعمؿ ملبئمتو كمدل عممو في ريمتو عف يتساءؿ فتراه اعماؿ مف منو مطمكب
 .العمؿ في الكاضح كالانفعاؿ الاستثارة سريع يككف المرحمة ىذه
 الاداء كضعؼ العامميف الافراد لدل المعنكيات بانخفاض المرحمة ىذه تمتازاللبمبالاه :  •

 كتفادم ممكف كرت ارؿ في عممو مف الانتياء جاىدا يحاكؿ الكرت نفس في لكنو العمؿ في كالاحباط
: 2016)البربرم,.خطر في يضعو اف ممكف شيء ام مف نفسو حماية كيحاكؿ العمؿ في التحديات

43 ) 
 بالذكر اف الاحتراؽ الكظيفي لا يظير دفعة كاحدة كانما يككف عمى مراحؿ ككالاتيكمف الجدير 

المرحمة الاكلى : تتمثؿ بكجكد ضغط ناجـ عف حالة عدـ التكازف ما بيف العمؿ المطمكب تحقيقو 
 كالقدرات المتاحة لتنفيذه مف ربؿ المنظمة .

لحالة عدـ التكازف كتمتاز بالقمؽ كالتكتر المرحمة الثانية : ىي نتيجة لممرحمة الاكلى كىي رد فعؿ 
 كالانفعاؿ الذم يؤدم الى الاجياد نتيجة الضغط الناجـ عف العمؿ .



 
 

44 

 

المرحمة الثالثة : تتميز بظيكر العديد مف الاتجاىات منيا معاممة الاخريف معاممة الية بحجة الانشغاؿ 
: 2016حاجات العمؿ .)رشيد , الزائد في العمؿ كالميؿ الى اشباع الحاجات الشخصية عمى حساب

78.) 
 الوظيفي للاحتراق المفسرة النظريات   2/2/3 :

 لظاىرة تفسيرىا في بينيا الارتباط مدل نبيف كسكؼ النظريات ىذه مكجز بشكؿ نعرض سكؼ    
 تـ كانما مباشر بشكؿ الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة النفسية النظريات تتناكؿ لـ حيث, الكظيفي الاحتراؽ
 :التكالي عمى ىي نظريات ثلبث خلبؿ مف تناكليا تـ اذ العمؿ بضغكط ربطيا

 : النفسي التحميل نظرية  2/2/3/1
 لمدة الفرد ليا يتعرض التي الضغكط عف ناتج انو عمى الكظيفي الاحتراؽ النظرية ىذه فسرت اذ    

 سكم بشكؿ الضغكط ىذه تحممو عدـ كبالمقابؿ العمؿ في المتزايد الاىتماـ جراء مف الزمف مف طكيمة
 فجكة كحدكث) الانا فقداف اخر) بمعنى ام شخصيتو في المقبكلة غير لمرغبات الكبت الى يمجاه رد مما
اذ اثبت الدراسات باف تدريب العقؿ عمى ( 25: 2017 ,)الكحمكت بو تعمقت الذم كالاخر الانا بيف

الكظيفي الذم يؤثر بالتالي ايجابيا عمى تحمؿ الاجياد يؤدم بالتالي الى التخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ 
 (Jong&et  al,2020:21)التقميؿ مف دكراف العمؿ الذم يعد مف المؤشرات السمبية لأداء المنظمات

 السموكية النظرية  2/2/3/2
 تعممو سكم غير سمكؾ انو عمى التعمـ نظرية ضكء في الكظيفي الاحتراؽ السمككية النظرية فسرت    
 يعمؿ الذم المعمـ ذالؾ عمى كمثاؿ  يعممكف فييا التي لمبيئة مناسبة الغير الظركؼ جراء مف الافراد
 العمؿ في متعاكنيف غير كزملبء مدير كجكد مع,المناسبة التعميمية الكسائؿ فييا تتكافر لا مدرسة في

 في ليا يتعرض التي الضغكط عف فضلب لمتعمـ صادرة دكافع لدييـ ليس طمبة كجكد ذالؾ الى اضافة
 سبؿ زيادة خلبؿ مف الضغكط ىذه لمثؿ التصدم كيمكف . العالية المعيشية التكاليؼ جراء مف , العائمة
 الدافئة الحمامات كاخذ كالاسترخاء الضغط عمى الذاتية كالسيطرة الذاتي كالضبط للؤفراد كالدعـ التعزيز

اف العمؿ مف ربؿ اررانيـ في النبذ الذم يتعرض لو العامميف في مك( اذ اف 46: 2012)ادعيس ,.
العمؿ كعدـ دعكتيـ بالمناسبات الاجتماعية التي تقاـ في مكاف العمؿ مثلب ,كؿ ذالؾ يؤدم الى زيادة 
في معدؿ الاجياد في العمؿ كبالتالي يؤدم بدكره الى زيادة معدؿ الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف كمف 

ربؿ العامميف يعد بذاتو مؤشر فعمي عمى الدكراف  جانب اخر فاف نية الانتقاؿ في مكاف العمؿ مف
لمعامميف , كاف رمة المكارد التي يتكرع العامميف مف الحصكؿ عمييا مف المنظمة يدفعيـ الى العمؿ بكؿ 

 (Koon &et  al ,2019:20) ركة لمحفاظ عمييا كالحد مف أم محاكلة لتقميميا .
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   :المعرفي التقدير نظرية   2/2/3/3 
 الافراد يستطيع خلبليا كمف, العامميف الافراد طبيعة عمى يستند اساسي مفيكـ المعرفي التقدير   

 الشخصية العكامؿ منيا العكامؿ مف مجمكعة عمى بالاعتماد ليا يتعرضكف التي المكارؼ تفسير
 تحصؿ النظرية ليذه ككفقا, الافراد فيو يعمؿ الذم المجتمع ببيئة الخاصة الخارجية كالعكامؿ

 للبفراد الشخصية الكفاية كمدل البيئية المتطمبات بيف تنارض يكجد عندما العمؿ في الضغكطات
 :ىما مرحمتيف عمى كيككف التيديد كتقييـ ادراؾ يتـ ىذا كعمى,

 .  لمضغكط المسببة الاحداث كمعرفة بتحديد خاصة تككف : الاكلى المرحمة
 الحالات عمى التغمب مف تمكنيـ التي كالكسائؿ الطرؽ بتحديد الافراد خلبليا مف يتـ :الثانية المرحمة
 اف الافراد  نرل كىنا ,  لو يتعرضكف الذم المكرؼ عمييـ يممييا التي العمؿ في لمضغكط المسببة
 الى يعكدكف اما فتراىـ  كبيذا , الضغكط عمى التغمب مف تمكنيـ التي الدفاعية الكسائؿ الى يمجؤكف
 التعب مف حالة يسبب بالتالي كىذا لمضغكط المسبب المكرؼ مع التكيؼ في الفشؿ اك الاتزاف حالة

 بالسمات مرتبط النفسي الاحتراؽ اف نرل النظرية ليذه النفسي ككفقا كالاحتراؽ الانفعالي كالانياؾ
 مع التكيؼ عمى تساعدىـ التي الافراد بيا يتمتع التي كالميارات الذاتية كالخبرات للبفراد الشخصية
  (2016:10ليـ. )داكد , الكجداني كالذكاء الصحية الحالة ايضا ليا كيضاؼ يكاجيكنيا التي الضغكط

 الوظيفي الاحتراق اسباب   2/2/4
 مستكل تعظيـ عمى تساعد فرص تتيح ما غالبا التي العمؿ ببيئة مرتبطة الاسباب ىذه تككف ما غالبا

 ليـ المقدمة كالاجكر المكافآت مستكل في تدني يكجد كبالمقابؿ الافراد ليا يتعرض التي الضغكط
 :بالاتي الاسباب ىذه تمخيص كيمكف.

 . الدكر كصراع غمكض -1
 . كالممؿ بالرتابة يمتاز الذم الكتابي العمؿ -2

 (  26: 2012) مكسى كاخركف,       .الادارة مف كالدعـ المكافآت رمة -3

 ذاتو حد في ضغط يمثؿ مرؤكسيو تجاه المدير كمسؤكلية الاخريف الافراد تجاه المسؤكلية -4
  لممدير بالنسبة

 .القرار اتخاذ في المشاركة عدـ -5

 . معيا لمتعامؿ المطمكبة الكظيفية الميارات رمة مع كالتكنمكجية الفنية المشاكؿ كجكد -6

 الكريية كالركائح كالبرد كالحر الصكتية الضكضاء مثؿ بالعمؿ المحيطة المادية الظركؼ -7
 . الاعماؿ غرؼ في كالجمالية الديككر الى كالافتقار الخافتة كالانارة
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 . كالمدير كالمرؤكسيف العمؿ زملبء مع سمبية العلبرة كانت اذا خاصة الجماعة ضغكط -8

 كافية مركنة كجكد كعدـ كالتخطيط القرار اتخاذ سياسات في كاضح ضعؼ : تنظيمية ضغكط -9
 ( 55: 2010)محمد, . كالعقاب الثكاب كسياسات الكظيفية اليياكؿ في

 .لمراحة كافي كرت كجكد عدـ مع طكيمة لفترات العمؿ -10

 . العمؿ عند بالممؿ الاحساس -11

 .العامميف الافراد شخصية في ضعؼ -12

 . الطكيمة العمؿ كاجراءات الركتيف -13

 ( 136: 2012كالمعنكية  )حجاج, المادية الحكافز مستكل تدني -14

 فيما اكضحيا اخركف بالاتي

 صراع الدكر -1
الحالة التي تككف فييا تكرعات الدكر متنارضة اك يستبعد بعضيا البعض الاخر اك ىك التعارض يمثؿ 

الذم يحدث لمعامميف نتيجة لكجكد مطالب عمؿ مختمفة كعدـ انسجاـ تكرعاتيـ مع مطالب العمؿ 
جة المرتبطة  بأدكارىـ .كرد ينشأ مف تبايف مطالب مضادة لأخلبرياتيـ كريميـ  كيمكف اف يحدث نتي

 لتضارب دكر العامؿ في العمؿ كفي غير العمؿ ككاجباتو الاسرية .

 غمكض الدكر -2
فيك انماط السمكؾ المتكرع مف ربؿ شخص يشغؿ منصب اك مكاف اك مكرؼ معيف في كحدة   

اجتماعية اك في مجمكعة ما , كالانساف عادة يسمى لاعب الادكار, فالأدكار تنطبؽ عمى جميع الناس 
لب اك الزكج اك المدير اك القائد الخ .... كىذا الامر يشمؿ العامميف في المنظمة سكاء فينالؾ دكر الطا

 كانكا رؤساء اك مرؤكسيف . 

 عبا العمؿ-3

يقصد بو مجمكعة الكاجبات كالمياـ التي تسند لمعامميف مف اجؿ القياـ بيا كاداءىا كرد تككف ىذه 
 ـبو .  المياـ اكثر اك ارؿ مما يجب القيا
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 العمؿ طبيعة -3
بعض الاعماؿ بطبيعتيا تكلد ضغكط مختمفة كرجاؿ الاطفاء اك المحاسبيف كالاطباء الجراحيف 

 (40: 2019.)اسماعيؿ ,
اذ اف ىنالؾ عدة أنكاع مختمفة مف ضغكط العمؿ: كتعد متطمبات العمؿ العالية ، كعكامؿ  البيئة   

العمؿ المرتفعة عف ضغكط التحدم كتتضمف الاجتماعية ابرزىا. إذ غالبنا ما يتـ كضع تصكر لمطالب 
بالإضافة إلى ذلؾ ، تندرج ساعات العمؿ الطكيمة أك  .ضغكطات مثؿ ضغط كرت العمؿ المرتفع

 المتطمبات البدنية العالية ضمف ىذه الفئة. كيعد غمكض الدكر أك تضارب الأدكار أك القيكد التنظيمية
 يادة الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف في العمؿ  .اك انعداـ الأمف الكظيفي بمثابة عامؿ مؤثر لز 

(Sabine,2018:47) اذ اثبت الدراسات اف معدؿ دكراف العامميف مف الاسباب الرئيسية في ضعؼ
الالتزاـ التنظيمي  الذم تعاني منو المنظمات كايضا اثبتت الابحاث اف ىنالؾ علبرة ما بيف المشاركة 

 663اؽ الكظيفي كالرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي . ) في العمؿ مف ربؿ العامميف كالاحتر 
(Pingping&et al,2017:  كاضاؼ اخركف اف انعداـ الامف الكظيفي كرمة المكارد كالخكؼ مف

فقدانيا كالضغط في العمؿ مف جراء  كثرة الاعباء المكمفيف بيا التي تفكؽ ردراتيـ كضعؼ المشاركة 
 (Katja& et..al,2016: 102) ي الى الاحتراؽ الكظيفي. في العمؿ كميا اسباب تؤدم بالتال

كاكد اخركف اف الاحتراؽ عادة ما يككف مرتبط بطكؿ فترة العمؿ كمقدار الاعباء المترتبة مف جراء ذالؾ 
كايضا ربطكا بيف الجيد المبذكؿ كالعائد المتكرع اذ كمما كاف العائد ارؿ كمما ادل ذالؾ الى زيادة معدؿ 

م يتعرض اليو ىؤلاء العامميف كالاحتراؽ كاف كاضحا عند فئة النساء اكبر منو عند الاحتراؽ الذ
(  ستة اسباب تؤدم للئجياد المؤدم 2010كرد حدد )جكاد, .(Laxmi S&et..al,2019: 3346)الرجاؿ

 بدكره للبحتراؽ الكظيفي فيما يخص عمؿ المدراء ىي كالاتي

 ـاعماؿ الادارة :احد الاسباب الرئيسية  -1 للبحتراؽ ىك ميؿ المدراء لمعمؿ لساعات طكيمة كالقيا
 بأنشطة متعددة بالتالي يحمميـ أعباء مادية كمعنكية .

دكر المدراء في المنظمة : اما المصدر الثاني للئجياد ىك مرتبط بالدكر الذم يمعبو المدير  -2
ر متخذ القرار كالمكفؽ في المنظمة كما يمحقو ىذا الدكر مف احراجات كتعقيدات عمؿ فينالؾ مثلب دك 

 كالمفاكض كحلبؿ المشاكؿ ...الخ .
العلبرات الشخصية المتداخمة : المصدر الثالث للئجياد الادارم ىك العلبرات الشخصية  -3

المتداخمة اذ اف عدد العلبرات الناشئة عف طبيعة العمؿ كنكعيتيا كمداىا سكاء كاف بيف المرؤكسيف اك 
 ياد المؤدم للبحتراؽ الكظيفي.الرؤساء كميا تزيد مف نسب الاج
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الطمكحات المستقبمية لممدير: كؿ فرد في المنظمة يتطمع لمستقبؿ معيف كفؽ معايير بناىا  -4
خلبؿ مسيرة حياتو , بما فييـ المدير كعندما يشعر المدير باف ىنالؾ عراريؿ تحكؿ دكف تحقيؽ 

 الطمكحات تمؾ يظير عميو الاجياد كالاعياء.
التنظيمي: لمييكؿ التنظيمي كمناخ العمؿ الاثر الكاضح في احداث الاجياد مف الييكؿ كالمناخ  -5

خلبؿ تقيد حرية المدير في التصرؼ كتشكيؿ العلبرات مع الاخريف مف خلبؿ الدكر الذم حدد لو في 
 الييكؿ التنظيمي.

مداخلبت متطمبات العمؿ الاجتماعية : ىك حصكؿ نكع مف التعارض كالتداخؿ بيف كؿ مف  -6
ة المدير العممية كالشخصية كىذا ما يؤدم بالتالي الى حدكث نكع مف الضغكط عمى المدير مثاؿ حيا

 عمى ذالؾ 
 المشاكؿ كالاحداث العائمية. - أ
 الازمات المالية . - ب
 تعارض في المعتقدات كالقيـ كالتقاليد. - ت
 (267: 2010)جكاد ,التقاطع الحاصؿ بيف كؿ مف متطمبات العائمة كالمنظمة معا.  - ث

  الشخصية انماط مف نمطيف الى الافراد تصنؼ شخصية حيث الشخصية عامؿ ليا يضاؼ

 كيككف رصير بكرت الاعماؿ مف ممكف ردر اكبر كانجاز لمضغكط رابمية اكثر يككف: الاكؿ النمط
 . الزمف مع كيتسابؽ طمكحاتو في مبالغ

 . ببساطة الامكر كيأخذ كىادلء نفسو في كاثؽ الاكؿ عكس :الثاني النمط

 النساء عمى الضغكط زيادة في اساسي دكر فممذككر الضغكط كاثره عمى   الجنس نكع ناحية مف اما
 زيادة ( كتعد30: 2016.)فتيحة,  امرأة ككنيا العمؿ في التررية اك الراتب معدؿ حيث مف كاف سكاء
 ككذالؾ العاطفي الارىاؽ زيادة الى يؤدم بدكره كىذا الرضا بعدـ في الشعكر عامؿ ميـ العمؿ دكراف
 سعى كمما اذ . العامميف لو يتعرض الذم العاطفي الارىاؽ زيادة في بارز ليا اثر المكارد رمة فاف

 مف ذالؾ كاف كمما فقدانيا مف الخكؼ جراء مف كتعزيزىا كحمايتيا بالمكارد الاحتفاظ كراء الافراد
 الكظيفي الاحتراؽ زيادة الى يؤدم بدكره الذم العاطفي الارىاؽ لزيادة الرئيسية الاسباب

(Allan,2013:5) 
 المكضح انمكذجو في (  Tianan Yang&et.al,2015   ) اكضحو ما كحسب بالذكر الجدير كمف

 في كالعمؿ العمؿ ضغط عمى كاضح يككف المشرفيف كدعـ العمؿ زملبء دعـ لتأثير اف ادناه بالشكؿ
 الحاضر, الكرت

 . الحاضر الكرت في العمؿ عمى العمؿ لضغكط مباشر ايجابي تأثير يكجد انو اذ, 
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تاثير دعـ زملبء العمؿ   (Tianan Yang&et.al,2015:3) (2شكؿ )    

 دكراف اك الادكار تضارب اك الدكر غمكض عف الناتج الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة مف الحد كلغرض
 المجكء عمى العمؿ الادارة عمى يكجبا م شركة في المحاسب مينة مثؿ مينييفلا عند خاصة العمؿ
 زادت كمما اذ الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة مفخفيؼ الت عمى تعمؿ مرنة عمؿ ترتيبات كضع الى

 (Intiyas,2013: 355) .ادائيـ في ايجابا الافراد اداء تحسف زاد كمما العمؿ في المرنة الترتيبات

 المصالح في تصادـ اك حاد خلبؼ بانو يعرؼ الذم الاشخاص بيف لمصراع ما ايضا يخفى كلا

 ليس سمبي اثر  مصراعل اف اذ, اليكمية العمؿ ضغكط كعمى الرفاىية عمى سمبية اثار مف كالافكار

 اذ كاليرمكني المناعي الاداء حيث مف البدنية الصحة عمى اثره يتعدل بؿ فقط العقمية الصحة عمى

 مف اكثرفي احدل الدراسات    العمؿ كزملبء الاصدراء بيف الشخصية الصراعات نسبة بمغت

80%..(Julia&et.al,2011: 4) 

 ـأسباب الإاذ  ا إلى فئتيف حتراؽتنقس  :ىي عمكمن

ؿ تمثت اذ (.Bakker et al.  ،2014) ( حسب ما اكضحوكالعكامؿ الفردية () العكامؿ الظرفية)   
متطمبات الكظيفة ىي جكانب اف  ذالعمؿ. إمتطمبات الكظيفة ك )نقص( مكارد ب : العكامؿ الظرفية

 دعم المشرفٌن

 دعم زملاء العمل

 الحاضر ضغط العمل
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ا. لذلؾ ت  تكاليؼال كظيفة عمى كؿ مفمتطمبات ال شتمؿالكظيفة التي تتطمب جيدنا مستدامن
 يؽمثؿ ىذه الأعراض رد تميد الطر  اذ معدؿ ضربات القمب كالتعب نفسية ، مثؿ زيادةالفسيكلكجية ك ال

 ليشعركا بالإرىاؽ المكظفيف دفعت اليكمية ، لأف متطمبات العمؿ الاحتراؽ الكظيفي لظيكر ظاىرة
 دكارتضارب الاك   ضكيعد غمك عمؿ عف ال كيبتعدكا  نفسيا الذم يؤدم بنياية الامر الى الاحتراؽ

ؿ متطمبات العم كضغط العمؿ ىي مف بيف أكثر أحداث .الأحداث المجيدة ، كعبء العمؿ مف 
 الكظيفي . الاحتراؽالميمة التي تسبب 

تـ تحميؿ متغيرات فقد  الارتصادية كا منيا يتعمؽ بالعكامؿ الفردية ، سكاء الاجتماعية اما فيما   
الاحتراؽ الكظيفي الذم يعاني منو أعراض  اسباب ك لتكضيح  إنشاء ممؼ كتـالحالة كالشخصية 

 يـتعامم يةتؤثر الشخصية عمى الطريقة التي ينظر بيا الناس إلى عمميـ ، كبالتالي كيف اذ. العامميف
كرد ينشأ الإجياد ، عمى سبيؿ المثاؿ ، عندما لا تتماشى بيئة العمؿ مع  كظيفةمع متطمبات ال

 الؾىن أفاذ . لمعامميف الاحتياجات الفردية في عدـ تكفيرالإحباط  الشخصية الفردية ، مما يؤدم إلى
 ىي (Costa & McCrae1985)حسب ما جاء بو أربعة مف العكامؿ الخمسة الكبرل لمشخصية 

ا بكؿ  اذ انيا  -التكافؽ  الاستقرار العاطفي ، كالانبساط ، كالضمير ، ك مرتبطة بشكؿ سمبي دائمن
عالية مف  . علبكة عمى ذلؾ ، كاف الأفراد الذيف يتمتعكف بدرجةللبحتراؽ الكظيفيالأبعاد الثلبثة  مف

عمى  المجيدةمتطمبات العمؿ  الكفاءة الذاتية كالتفاؤؿ كاحتراـ الذات أكثر ردرة عمى التعامؿ مع
لحؿ المشكلبت  الأرجح لأنيـ يعتقدكف أف لدييـ سيطرة عمى بيئة عمميـ ، كبالتالي ىـ أكثر احتمالا

الإشارة إلى أف ىذه العكامؿ كتجدر ضغكط العمؿ بشكؿ استباري كالبحث عف المكارد عند مكاجية 
مف الكرت. ىذا  مستقرة نسبينا كمف المحتمؿ أف تستمر عمى مدل فترات طكيمةتككف  الظرفية كالفردية

يعني أنو إذا كانت بيئة العمؿ دكف المستكل الأمثؿ ،أك عندما يككف لممكظفيف شخصية لا تتناسب 
الكظيفي المزمف ىك خطر  الاحتراؽ فاففي نياية المطاؼ ،  فانو، المطمكب العمؿ طبيعة مع

ا خلبؿ  عمحتمؿ. كم ذلؾ ، تشير الأبحاث إلى أف مستكيات الرفاىية كالأداء الكظيفي رد تتقمب أيضن
التقمبات رصيرة المدل  ترتبط ىذه اذ مف أسبكع لآخر ، كحتى مف يكـ لآخر فترات زمنية أرصر ، أم
يرتبط  ليس فقط مرتبطنا سمبنا بالأداء ، كلكف راؽ, كالاحتالمزمنة الاحتراؽفي الرفاىية بمستكيات 

ا بشكؿ إيجابي بالتغيب عف العمؿ بسبب المرض.  Van Rhenen، (  2009كاكضح  أيضن
&et..al  ) حكؿ امكانية ظاىرة التغيب بحجة  بالمستقبؿ التنبؤ الاحتراؽ ظاىرة يتـ مف خلبلياأف
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 )؛ انظر رتو بالاحتراؽ الكظيفي المزمفكعلب مستكل الأداء اليكميالمرض كتنامييا كمف حيث 
، خاصة  (Simbula ،2010يكمي ) حتراؽأف متطمبات العمؿ اليكمية تترجـ إلى إف (2الشكؿ 

ىك أف المستكل المنخفض لمطارة اليكمية  سبب ذلؾك لممكظفيف الذيف يعانكف مف الإرىاؽ الشديد. 
،  .Sonnenschein et alالمزمف ) حتراؽالمكظفيف الذيف يعانكف مف الإ عمىالذم يظير 

إذا كاف  لتعامؿ بشكؿ مناسب مع متطمبات العمؿ اليكمية. ا رادريف عمىغير  ( يجعميـ2007
ا يكمينا ،  اليكمية متطمبات العمؿمف  الأفراد الذيف يعانكف مف الإرىاؽ الشديد يكاجيكف غالبنا ارتفاعن

كف يعانكف مما كيصبحالتي لدييـ  مكارد الطارة معظـ  كاستنفاذخسارة   الىينتيي بيـ الأمر  الذم
كالشكؿ ادناه  (Arnold B&et al,2014: 113-115) يعرؼ بظاىرة الاحتراؽ الكظيفي المزمف .

 يكضح ىذه العلبرة 
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سب اكمفقداف مف متطمبات العمؿ اليكمية كدكرة الالالمزمف: دكرة  حتراؽ الكظيفيالإ(   3شكؿ )  
 .(Arnold B&et al,2014: 113-115) المفقكدة لمكارد العمؿ اليكمية

 ومؤشراتو وظيفيال الاحتراق أعراض  2/2/5 

 كىي الكظيفي للبحتراؽ اعراض اك مؤشرات ثلبث ( اف ىناؾ2012اكضحت )الجمؿ ,

 الطارة في ضعؼ الى لؾاذ يؤدم مما كالسيككلكجي الجسدم بالإنياؾ الشعكر •
 .الذات بتقدير الشعكر فقداف كبالتالي للؤفراد المعنكية

 يـ.ل الخدمة تؤدل ذمال زبائفال تجاه السمبي بالتكجو الشعكر •

 (    2012:38,الجمؿ) . الذات بتقدير الشعكر كعدـ كالفشؿ كالعجز باليأس الشعكر

 ـاعراض الاجياد ىي 2013اما )منصكر ,     ( فقد اشارت الى اف اى

 تدني الحس بالمسؤكلية. -1
 استنفاذ في الطارة النفسية. -2
 المثاليات ككثرة المكارؼ السمبية.التنازؿ عف  -3
 تحميؿ الاخريف اسباب الفشؿ. -4
 رمة الدافعية كالانجاز الشخصي. -5
 نقص في الفاعمية كالاداء لمعامميف. -6
 (17: 2013زيادة عدد مرات التغيب عف العمؿ . ) منصكر , -7

المقدمة حتى الآف في فكرة أف الأعراض يُعتقد أنيا  حتراؽتشترؾ جميع تعريفات الإاذ      
الأمثمة عمى مصدر التكتر  أحد. ناتجة عف الإجياد المرتبط بالعمؿ أك أنكاع أخرل مف الإجياد

 د انيااذ اف ىناؾ ثلبثة مجالات رئيسية للؤعراض تع .خارج العمؿ ىك رعاية أحد أفراد الأسرة
 :الاحتراؽ ىي كالاتيعمى  مؤشر

 بالإرىاؽ العاطفي ، اذ  الكظيفي يشعر الأشخاص المصابكف بالاحتراؽ :الإرىاق
تشمؿ  يككنكف غير رادريف عمى التأرمـ ، كالتعب كالإحباط ، كليس لدييـ طارة كافية لمعمؿ  اذ 

 الأعراض الجسدية  عدة أشياء مثؿ الألـ كمشاكؿ الجياز اليضمي .
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  يجد الأشخاص الذيف يعانكف مف  :المتعمقة بالعملعدم الرغبة في القيام بالأنشطة
رد يبدأكف بالسخرية مف ظركؼ عمميـ  .كظائفيـ مرىقة كمحبطة بشكؿ متزايد الاحتراؽ
رد ينأكف عف أنفسيـ عاطفيان بشكؿ متزايد ، كيبدأكف في الشعكر ك في الكرت نفسو ،  .كزملبئيـ
 .عمميـ اتجاهبالخدر 

 شكؿ أساسي عمى المياـ اليكمية في العمؿ أك في يؤثر الإرىاؽ ب :انخفاض الأداء
الأشخاص الذيف يعانكف مف الإرىاؽ سمبيكف لمغاية اذ اف  المنزؿ أك عند رعاية أفراد الأسرة

، كىـ فاتركف كيفتقركف إلى  في العمؿ مياميـ ، كيجدكف صعكبة في التركيزتأدية بشأف 
  www.mayoclinic.orgالإبداع.

: استراتيجيات المنظمة في التقميل من ضغوط العمل المؤدي للاحتراق 2/2/6 
 الوظيفي.

 تحميل ادوار الافراد: وتوضيحيا بحيث يدرك كل فرد الدور والعمل المطموب منو القيام بو . -1
تحسيف اعادة النظر في تصميـ الاعماؿ: اذ يساعد ذالؾ في اثراء الاعماؿ مف خلبؿ  -2

 العمؿ الذاتي المتمثؿ بالتكسع في تفكيض المسؤكلية كاعطاء نكع مف الاستقلبلية لمعامميف.
ايجاد مناخ تنظيمي مؤازر للؤفراد : كذالؾ يككف مف خلبؿ اعادة التصميـ الخاص  -3

 بالييكؿ التنظيمي بما يساعد عمى مزيد مف الانفتاح كالاتصاؿ مع الاخريف .
خلبؿ تحسيف سلبمة كصحة العامميف بالشكؿ الذم يشعر  الارشاد: اذ يتـ ذالؾ مف -4

 ( 306: 2009الفرد بانو راض عف نفسو. )الفريجات كاخركف ,
كاكضح اخركف بأف ىنالؾ استراتيجيات اخرل لمحد مف الاجياد منيا  الممارسات الخاصة   

بتدعيـ الاسرة اذ اف عممية دخكؿ الزكجيف معترؾ الحياة العممية اليكمية اكجد نكع مف التعارض 
الاسرم بيف الزكجيف مف ىنا جاءت الحاجة مف ربؿ المنظمات لمتقميؿ مف ىذا التعارض مثؿ 

 ـ ايجاد نكع مف المركنة في جدكؿ العمؿ اليكمي بشكؿ يسمح لمزكجيف اعادة ترتيب حياتي
بالشكؿ الذم يقمؿ مف ىذا التعارض مف خلبؿ اعتماد بعض البرامج الخاصة اذ تعتمد بعض 
المنظمات بعمؿ برامج خاصة مختمفة لمساعدة العامميف عمى التكيؼ مع الضغكط التي 

 يتعرضكف ليا مثؿ 

http://www.mayoclinic.org/
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الضغكط : حيث تنظـ بعض المنظمات برامج تدريبية في ادارة الضغط يتـ  برامج ادارة -أ 
نمط  رمف خلبليا تدريب الافراد عمى فف التكيؼ لضغكط العمؿ مثؿ التأمؿ ,الاسترخاء, تغيي

 الحياة, الخ ....
برامج خاصة برفاىية المكظفيف : ىذا النكع مف البرامج يساعد العامميف عمى ادارة ضغكط -ب

 (50: 2004تي يتعرضكف ليا .)رفاعي كاخركف,العمؿ ال
اف التبرعات التي يقكـ بيا الافراد في المناسبات الاجتماعية  Dan& et  al,2009)كاضاؼ )

 ليا دكر ميـ في التقميؿ مف الاجياد ككانت ىنالؾ عدة اسباب كراء ىذه التبرعات نذكر منيا :

 ـبالعمؿ الخيرم. الدافع الداخمي : الغاية منو ارضاء النفس مف جراء -1  القيا
الدافع الخارجي: ىك اف يقكـ الافراد بالتبرعات  الخيرية منتظريف  المكافئات المادية  -2

 اك فكائد مرتبطة بالعطاء مثؿ كتب الشكر اك الاعفاءات الضريبية .
 الدافع الجوىري :ىو قيمة العطاء في حد ذاتو وان يكون محبوبا ومحترما من فبل الاخرين . -3

(Dan& et  al,2009: 544) 

اذ اف ىنالؾ العديد مف الاستراتيجيات المستخدمة لمتخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي نذكر 
 منيا الاتي:

 .نارش مخاكؼ محددة مع مشرفؾ. ربما يمكنكما العمؿ معنا لتغيير  قيم خياراتك
يجب عممو كما التكرعات أك الكصكؿ إلى حمكؿ كسط أك تسكيات. حاكؿ أف تحدد أىدافنا لما 

 يمكف أف ينتظر.
 .سكاء كنت تتكاصؿ مع زملبئؾ في العمؿ أك أصدرائؾ أك أحبائؾ، رد  التمس الدعم

يساعدؾ الدعـ كالتعاكف في التكافؽ. إذا كاف لديؾ إمكانية الكصكؿ إلى برنامج مساعدة 
 المكظؼ، فاستفد مف الخدمات ذات الصمة.

 .عمى البرامج التي يمكف أف تساعد فيتعرّؼ  جرّب شيئًا يساعد عمى الاسترخاء 
 الضغط العصبي مثؿ اليكغا أك التأمؿ . تخفيؼ

 .يمكف أف يساعدؾ النشاط البدني بانتظاـ عمى  مارس بعض التمارين الرياضية
ا عمى إييمكف أف اذ التعامؿ بشكؿ أفضؿ مع الضغط العصبي.   السمبي عاد تفكيرؾبساعد أيضن

 عف العمؿ.
 .كيساعد عمى حماية صحتؾ. لمجسـ يستعيد النكـ الراحة خذ قسطًا من النوم 
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 .التركيز الذىني ىك أف تركز عمى  نفسؾ كتصبح كاعينا بشدة بما  التركيز الذىني
تُحسو كتشعر بو في كؿ لحظة بدكف تدخؿ أك حكـ. في مكاف العمؿ، تتضمف ىذه الممارسة 

 مكاجية المكارؼ بانفتاح كصبر، كمف دكف إصدار أحكاـ.
  عمى عقؿ متفتح بينما تفكر في الخيارات. حاكؿ ألا تدع كظيفة صعبة أك غير حافظ

 مجدية تقكض صحتؾ.
www.mayoclinic.org/ar/healthy-lifestyle/adult-health/in-depth/burnout/art-‌‌‌‌‌‌‌ 20046642‌‌‌‌ 

 : نتائج ضغوط العمل 2/2/7
يمكف التعاطي مع النتائج المترتبة عمى ضغكطات العمؿ كفؽ مستكييف ىما المستكل الفردم  

 كالمستكل التنظيمي .
 اكلا :المستكل الفردم

 تتمثؿ نتائج الضغط عمى مستكل الفرد بعدة  اعراض ىي:
اف الفرد يتعرض لمعديد مف الضغكطات التي ينجـ عنيا اثار  اعراض فسمجيو )كظيفية ( اذ-1

 ـىذه الاثار ىي التغيرات الحادثة في العمميات الايضية كزيادة معدؿ عدد  فسمجيو كثيرة كمف اى
ضربات القمب كسرعة التنفس كزيادة نضكح العرؽ كارتفاع ضغط الدـ كالصداع كالرعاش الخ 

 في حالة التعرض الى مستكل ضغط عالي جدا. ...,كرد يصؿ الامر الى فقداف الكعي
 اعراض نفسية) سيككلكجية ( -2

يعد عدـ رضا الفرد عف العمؿ مف اىـ الاعراض النفسية لمضغط الزائد في العمؿ كما تكجد 
 اعراض نفسية اخرل لمضغط كالقمؽ كالتكتر كالعدكانية كالكآبة كالمماطمة ...الخ .

 الاعراض السمككية-3

الاعراض بككنيا ظاىرة لمعياف مثلب عدـ الانتظاـ في تناكؿ كجبات الطعاـ كرمة تتميز ىذه   
النكـ كالتدخيف كتناكؿ المشركبات الكحكلية كالتعدم بالضرب عمى الاخريف لأسباب تافية كاثارة 

 المشكلبت العائمية .
 ثانيا : عمى مستكل المنظمة 
كتنكعيا غير انيا تشترؾ جميعا بنقطة  التنظيمي بتعددىا لتتميز نتائج الضغط عمى المستك   

معينة كىي بانيا مكمفة لممنظمة ,اذ تتمثؿ بأعراض سمككية تتصؿ بالتغيرات الحاصمة في 

https://www.mayoclinic.org/ar/healthy-lifestyle/adult-health/in-depth/burnout/art-20046642
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مستكل الانتاجية كالغياب كالتأخر عف مكعد العمؿ كدكراف العمؿ كالقرارات غير المناسبة 
 (195: 2016كانخفاض مستكل الابداع .....الخ .)جلبب,

ضغكط العمؿ إلى استجابات غير رادرة عمى التكيؼ ، فقد يككف لو تأثير  تإذا أدكبالتالي 
، كفي النياية ، يؤثر عمى الجكدة  سمبي عمى مجمكعة مف الظركؼ الجسدية كالسمككية كالنفسية

الإجمالية لمخدمة المقدمة كرد يككف الإجياد الميني عاملبن رئيسيان في تطكر أمراض القمب 
كنتيجة لذلؾ ، يصبح العامميف عرضة  ..  ، كرد يؤدم إلى انحراؼ سمككي يةكالأكعية الدمك 

لمتدخيف المفرط أك تعاطي الكحكؿ أك التغيب عف العمؿ أك فقداف الكظيفة أك حتى الانتحار 
 ككؿ ذالؾ يعد مف المؤشرات اليامة التي تزيد مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي في المنظمة.

(Kyung&et  al,2019:12)  كايضا يمكف أف تؤثر زيادة مستكل الإرىاؽ كالتكتر الميني سمبان
عمى الإنتاجية كالكفاءة, اذ اف الإرىاؽ الميني كضغكط العمؿ مف بيف المشاكؿ الرئيسية التي 
ا لمكظفييا لاكتساب مستكيات أعمى  تتحمميا العديد مف المنظمات اذ اف أم منظمة تكفر فرصن

عمى مكاجية التحديات ، كتضمف المحافظة عمى ركتيا عمى المدل مف القدرات تككف أكثر ردرة 
الطكيؿ ، كتساعد مكظفييا في الحصكؿ عمى جكدة عمؿ كأداء أفضؿ. حيث اف الزيادة في 
ضغكط العمؿ تقمؿ مف الدافع لمعمؿ ، كنتيجة لذلؾ ىك انخفاض في الإنتاجية. كاظيرت 

اء العاملبت اكثر تأثرا بالعكامؿ التي تؤدم الدراسات  مف حيث الخصائص الديمكغرافية اف النس
كاف ىنالؾ علبرة ما بيف كؿ مف التمكيف كالاحتراؽ الكظيفي بتكسط  الى الاحتراؽ الكظيفي

 ضغكط العمؿ كىذا ما يؤثر سمبا عمى كؿ مف الاداء كالكفاءة لمعامميف .

. (Fardin&et  al,2018:45)  يمي إلى تراجع الأكاد الاحتراؽيشير اما في مجاؿ التعميـ
يشمؿ الاحتراؽ  بشكؿ عاـ، اذالتكيؼ مع العكامؿ المسببة لمضغط في التعميـ  ردرة الفرد عمى 

يجعؿ الطلبب يشعركف  مما السخرية كعدـ الكفاءة الأكاديميةمنيا مجالات  عدةالأكاديمي 
 ئمة تجاهالكاجب المنزلي كالدراسة. كما أنو ينتج عنو مكارؼ متشابالقياـ  جراء بالتعب مف

الأكاديمي إلى فقداف  الاحتراؽيؤدم ك  المذاكرة كالمضاميف التربكية كشعكر غير صحي بالتعميـ.
 .الأداء الأكاديمي المناسب لمطلبب كيزيد مف مخاكفيـ بشأف ارتكاب الأخطاء

(Mahnaz& et..al,2020 : 2)‌ 

‌
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 الو يفي.: مصادر ضغو  العما المسد  ل هور  الرة الاحتراف  2/2/8  

 مف حيث الضركرة كالضرر المترتب

إف ضغط العمؿ المؤدم للبحتراؽ الكظيفي لو خصكصية معينة، فيك ضغط ذم جكانب    
عديدة ، كذم تأثير مختمؼ ك ليس كمو ضار، بؿ رد يككف بعضو ضركرم ك مطمكب لمعمؿ ، 

 ـضغكط العمؿ كفقا ليذا الأساس إلى نكعيف ىما  : اذ يمكف تقسي

 .عمؿ ضركرم كحميدضغط  -أ

ك ىك ضغط يتطمبو العمؿ بطبيعتو، اذ يحتاج القائد إلى ضػغط يمارسػو عمى العامميف    
خمكؿ أك بركد لدييـ ك ىنا لا بد أف  للبحتفاظ بحيكيتيـ ، ك دفعيـ لمعمؿ كالقضاء عمى أم

لا أصبح ضػارا مؤذيػا، مرىقا لمع  . امميفيككف الضغط في حدكد ما يتطمبو العمؿ الفعمي، كا 

 ب( ضغط عمؿ غير حميد) ضار(

ك يشمؿ أنكاع الضغكط التي تككف مؤثرة عمى سمكؾ العامميف بشكؿ سمبي ك ضار مكلدة  
بالإحباط ك  معو مجمكعة مف الأضرار ك الأعراض كانخفاض الدافع لمعمؿ ك تنػامي الإحساس

 (36: 2011)خيرالله ,الاكتئاب ك القمؽ

فية اثبتت الدراسات التي اجريت  عمى المعمميف في عدد مف اما مف الناحية الديمكغرا    
المدارس عمى ثلبث مستكيات اف العمر كالجنس مصادر ميمة لزيادة ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي 

غرافي فيما يخص الجنس اف النساء كاف ليـ النصيب ك اذ كانت النتائج المتعمقة بالجانب الديم
ف اكثر عرضة للئنياؾ الكظيفي مف الرجاؿ كىف كف الاكفر مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي كى

ارؿ انجاز عمى مستكل الاداء الشخصي اما الرجاؿ فكانكا اكثر عرضة لتبدد الشخصية اما  
فيما يتعمؽ بالاحتراؽ الكظيفي  فاف العلبرة بيف العمر كالخبرة العممية كانت ارؿ كضكحا  لكف 

لبحتراؽ مف كبار السف ذم الخبرة الاكثر , بمعدؿ عاـ فاف الاصغر عمرا يككف اكثر عرضة ل
اما عمى مستكل الطمبة فاف لكبر عمر الطالب دكر ميـ في زيادة معدؿ الاحتراؽ الكظيفي  
لدييـ , اما عمى مستكل المنظمة فاف الاحتراؽ يككف اكبر بيف المعمميف في القطاع العاـ رياسا 

زيادة معدؿ الاحتراؽ لدل المعمميف منيـ بمعممي القطاع الخاص كلحجـ الصؼ دكر ميـ في 
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كايضا كاف لحجـ المدرسة اثر كاضح عمى زيادة اك تقميؿ الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف حيث 
كمما كاف حجـ المدرسة اكبر كاف معدؿ الاحتراؽ اكثر كالعكس صحيح ككجكد مدرس مساعد 

 Timoفي لدل المعمميف. لممادة كاف لو عامؿ ايجابي في التقميؿ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظي
et…al,2021: 2) (ية كالعكس سمب كالاحتراؽ الكظيفيالمشاركة في العمؿ  كتعد العلبرة بيف

أف العديد مف المطالب كالمكارد الجسدية كالنفسية كالاجتماعية كالتنظيمية مرتبطة اذ  صحيح
تتحكؿ متطمبات العمؿ إلى ضغكط عندما يككف الجيد  .كردكالمشاركة الكظيفي  بالاحتراؽ

،  كبيرة كالصراعات الشخصية ساعات العمؿ كضغط الكرتك المطمكب لتمبية المطالب مرتفعنا 
 فالررميةلدل المكظفيف. كمع ذلؾ ،  الاحتراؽأعراض في كالتي غالبنا ما تظير عمى أنيا زيادة 

 كالمطالب المتعمقة بتكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات العكلمة كالتنكع، مثؿ التعددية الثقافيةك ، 
 (Katariina et..al,2018: 192)كميا اسباب تؤدم لزيادة معدؿ الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف

 ليا علبرة كثيقة بزيادة( كأعراض الاكتئاب W-FC) اذ بينت الدراسات اف الصراع الاسرم
 .بمركر الكرت الاحتراؽ الكظيفي

.(Lisa& et..al,2020: 1) 

اما عمى مستكل دكر التحكـ بالكظيفة كاعباء العمؿ كاثرىا عمى الارىاؽ المؤدم للبحتراؽ 
( يبيف اف عبء العمؿ الزائد عف المقدرة لمعامميف يككف  4الكظيفي يعكسيا الشكؿ ادناه ررـ ) 

مرتبط بشكؿ ايجابي بالإرىاؽ اما مف ناحية التحكـ بالكظيفة فانو يككف مرتبط سمبا بالإرىاؽ اذ 
اف الشكؿ يبيف اف التحكـ بالكظيفة يعمؿ عمؿ المنسؽ لمعلبرة  بيف كؿ مف عبء العمؿ 

رىاؽ يتكسط  بيف كؿ مف عبء العمؿ كالسخرية كالارىاؽ كاخيرا فاف الشكؿ يظير اف الا
‌(Igo&et..al,2014:153)كالتيكـ . 

‌

‌
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( عبء العمؿ الزائد كعلبرتو بالارىاؽ4شكؿ ) (Igo&et..al,2014:153)  

كصؼ ك "مدمني العمؿ" بدكف استثناء ، عند شائعنا  يبدكالاحتراؽ الكظيفي  كاضاؼ اخركف اف 
كانكا عادة اذ ىـ  تعمؽ بالأنشطة الكظيفية المفرطة فيما ي الاحتراؽالمشارككف الذيف يعانكف مف 

 الميؿ. خصكصا في اكرات كانكا يعممكف فكؽ طارتيـ.  بشكؿ مستمرفي العمؿ ك  الأكثر اجيادا
(Jolanda J.&et..al,2020:4 ) 

 : علاقة الاحتراق الوظيفي بالمواطنة التنظيمية والرضا الوظيفي   2/2/9 

(  ، 5حسب ما مكضح في الشكؿ ادناه ررـ )   (Moslem&et..al,2011)اذ بينت دراسة    
يجابي عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف خلبؿ  فاف لمرضا الكظيفي تأثير غير مباشر كا 

الاحتراؽ الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي. ككاف للبحتراؽ الكظيفي تأثير سمبي كغير مباشر  عمى 
يجابي عمى  المكاطنة التنظيمية مف خلبؿ الالتزاـ التنظيمي. كللبلتزاـ التنظيمي تأثير مباشر كا 

ر الأكبر عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية يككف سمكؾ المكاطنة التنظيمية. كما لكحظ ، إف التأثي
الكظيفي كمتغيرات الالتزاـ التنظيمي بالترتيب. ككاف لمرضا  كالاحتراؽمف خلبؿ الرضا الكظيفي 

الكظيفي سمبان  عمى الالتزاـ  الاحتراؽيؤثر  ذ. إالكظيفي  تأثير إيجابي عمى الالتزاـ التنظيمي
باشرة كتأثير سمبي  عمى نضكب العمؿ. كما لكحظ ، علبرة م التنظيمي. ككاف لمرضا الكظيفي

 الاحتراؽإف التأثير الأكبر عمى الالتزاـ التنظيمي يككف مف خلبؿ الرضا الكظيفي كمتغير 
 (Moslem&et..al,2011: 309) الكظيفي بالترتيب.

التهكم  عبء العمل

 والسخرٌة
 الارهاق

 التحكم بالوظٌفة
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 (Moslem&et..al,2011: 309) علبرة الاحتراؽ الكظيفي بالمكاطنة التنظيمية كالرضا الكظيفي ( 5شكؿ ررـ )                

 

أف النساء العاملبت يتعرضف لضغط أكثر مف الرجاؿ كيكاجيف الإجياد  دراساتتصؼ الاذ 
علبرة  بيف الرضا مما يؤدم بيف الى الاحتراؽ الكظيفي كاثبتت الدراسات كجكد  بطرؽ مختمفة

بأف التحكـ العالي كتقميؿ المؤدم للبحتراؽ ,كاثبتت الدراسات ايضا  الكظيفي كضغكط العمؿ
 (  Javad,2013: 861) التعقيد الكظيفي يتسبباف في تقميؿ ضغكط العمؿ كيشعر الفرد بالجدارة.

 ـ كبالتالياذ اف التعرض ليذه الضغكط  لفترات طكيمة يؤدم للئجياد المرتبط بالعمؿ    يساى
العالي مما يؤدم إلى انخفاض الرضا الكظيفي ككؿ ذالؾ سببو رمة  التسبب بظاىرة الاحتراؽفي 

. كالمشاكؿ الاسرية المترتبة عمى ذالؾ مف جراء رمة عامميفلتمبية تكرعات ال المكارد اللبزمة
كالاحتراؽ الكظيفي  بالغضب  لرضا الكظيفياما علبرة ا (  Natasha,2017: 20) .مكارد ىذه ال

مف المستكيات الدنيا  التحكـ في الغضب أعمى ، مستكل مف لعمياا درجاتال مذ للؤفرادكاف فقد 
نية ترؾ العمؿ لدل العامميف اذ  قكية عمى المؤشرات ال اف ظاىرة الاحتراؽ تعد مفتـ تحديد ك 

التكاصؿ كالمعاممة غير العادلة كعدـ  النزاعات الشخصية المرتبطة بنقص يتاتى مف الغضباف 
 In Seo La) في العمؿ كيضاؼ ليا اعباء العمؿ الكبيرة التي يتعرض ليا العامميف . الاحتراـ

&et..al,2019: 243) 

 الرضا الوظٌفً

الوظٌفًالاحتراق   

 ً  الالتزام التنظٌم
المواطنة 

 التنظٌمٌة
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ايجابا عمى اداء العاممين بتوسط ظاىرة الاحتراق : تأثير صياغة الوظيفة سمبا و  2/2/10  
 الوظيفي.

 

            -                                       -      
 

   

 + + 
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Vi) الوظيفة سمبا وايجابا عمى اداء العاممين بتوسط ظاىرة الاحتراق الوظيفي.تأثير صياغة ( 6شكؿ )                       jayLakshmi,2018:307 ) 

التي يتعرض ليا  ىك حالة عاطفية سمبية تحدث بسبب الضغكط المتكررة الاحتراؽ الكظيفي
في العمؿ ، كيُنظر إليو عمى أنو استنفاذ لطارة الفرد كتشير المستكيات العالية مف  العامميف
 لأداءمية اعإلى عدـ كفاية المكارد  كذالؾ لعدـ التعامؿ مع متطمبات العامميف بف الاحتراؽ

.  الاحتراؽىذا المفيكـ ، يترتب عمى ذلؾ أف تراكـ المكارد الفردية سيقمؿ مف  فعمميـ. كم
أك يقممكنو ، كيتجنبكا  الاحتراؽجح أف يتجنب المكظفكف الماىركف كذكم الخبرة كمف المر 

ا إلى أف صياغة الكظائؼ تعمؿ  دراساتالتدىكر في مستكيات أدائيـ. اذ تشير ال الحديثة أيضن
 الاحتراؽعمى تحسيف أداء المياـ مف خلبؿ تقميؿ استنفاذ العامميف  بدنيا اك نفسيا , نمكذج 

البدء في صياغة  دارةعمى الا (  الخاص بصياغة الكظائؼ يكضح فيو اف 6اعلبه الشكؿ )
،  كيكضح النمكذج ايضا  التأثير  كالاحتراؽالكظائؼ كآلية استبارية لمتعامؿ مع الإجياد 

المزدكج لصياغة الكظيفة  في التفميؿ مف ضغكط الدكر كالاحتراؽ . علبكة عمى ذلؾ ، يشرح 
( بشكؿ ايجابي عمى  لراحة النفسية لكظائؼ مف خلبؿ الكسيط ) االنمكذج تأثير أداء صياغة ا

كضغكط الدكر  الاحتراؽالأداء الكظيفي ،  بينما تؤثر صياغة الكظيفة بشكؿ سمبي كمف خلبؿ 
‌( VijayLakshmi,2018:307) لعامميف.اعمى اداء 
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 : الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالاحتراق الوظيفي  2/2/11  

ىي حقيقة اجتماعية  الثقافة التنظيمية عنصرا ىاما كأساسيا في المنظمة. في الكارع ، دتع    
الثقافة التنظيمية ىي مجمكعة اف  تشكمت مف التفاعلبت الفريدة لأعضاء المنظمة برغـ مف

مف المعتقدات كالقيـ المشتركة التي تؤثر عمى أفكار الأعضاء كالسمككيات ، كالذم يجب 
أف ىناؾ بعض الاختلبفات بيف القيـ الأساسية كمعتقدات الإدارة الرفيعة  الىو ىنا تملبحظ

معتقدات المديريف ك تعكس ثقافة الإدارة الرفيعة المستكل اذ لمنظمة. ا عضاءالمستكل كمعايير ا
بينما تكشؼ ثقافة العامميف  عف حقائؽ العمؿ. الى تشكيؿ المنظمة المثالية رغباتيـ المثالية ك 

نفس المعتقدات كالقيـ بيف إدارات المستكل الأعمى في المنظمة كمكظفي اذا كاف ىناؾ 
نظرا  ىنا يمكف الاعتقاد بكجكد ثقافة تنظيمية ركية في المنظمة, المستكيات الدنيا في المنظمة 

الثقافة التنظيمية إلى أربع  (quoted by Hofstede, 1991). رسّـ لتطابؽ الثقافتيف معا
 كالثقافة الأيديكلكجية كالثقافة التكافقية كالثقافة اليرمية:  فئات ىي)الثقافة العقلبنية

تركز) الثقافة العقلبنية (عمى أنشطة التكامؿ الداخمي كالمنافسة مع المنظمات الأخرل اذ   
) الثقافة الأيديكلكجية( عمى  اما .ةاعمييذا النكع مف الثقافة ىي الكفاءة كالفل قيـ الأساسيةكال

عكس الثقافة العقلبنية تركز عمى اللبمركزية في السمطة كزيادة القدرة التنافسية الخارجية. 
 بينما أيضا ، تؤدم أىداؼ القيادة عمى نطاؽ كاسع إلى زيادة التزاـ المكظفيف بالمنظمة.

ا ، مع الاىتماـ بصيانة تركز)الثقافة التكافقية( عمى لامركزية السمطة ، كتنكع ا لأنشطة ، أيضن
كىذا يؤدم إلى  فيما بينيـ كدية لمغاية كتقكـ عمى التعاكف فييا النظاـ ، كعلبرة الأعضاء

عتمد عمى الاىتماـ ت)الثقافة اليرمية (كاخيرا اذ اف معنكيات عالية كعلبرة سكية في المجمكعة. 
 .ىي مركزية السمطة كتكامؿ الأنشطة  خصكصية ىذه الثقافةاذ اف الداخمي كصيانة النظاـ. 

تشير نتائج ىذه الدراسة إلى أف معظـ المنظمات التي لدييا ثقافة تكافقية كانت انتاجيتيا    
الكظيفي يؤدم إلى تقميؿ كفاءة  الاحتراؽبالإضافة إلى ذلؾ ، تظير نتائج البحث أف  اعمى

سي كالجسدم. مف ناحية أخرل ، فإف المكارد البشرية. كىك ناتج عف كجكد متلبزمة التعب النف
الإرىاؽ ىك نتيجة لزيادة الاتجاىات كالقيـ السمبية لمكظيفة اذ اف ىناؾ عدة عكامؿ فعالة في 

اف العكامؿ  اذالكظيفي منيا العكامؿ البيئية كالعكامؿ الفردية كالعكامؿ التنظيمية.  الاحتراؽخمؽ 
ظيفي الناتج عف أسمكب الإدارة كركاعد العمؿ الك  الاحتراؽالتنظيمية التي يمكف أف تؤدم إلى 

ا إلى  .غير المرنة كنقص الأماف الكظيفي كرمة فرص التررية غمكض )اذ يشير الباحثكف أيضن
 للبحتراؽىي ثلبثة عكامؿ داخمية رئيسية  تؤدم (الدكر كتضارب الدكر كالدكر التراكمي 
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نظيمية لريادة الأعماؿ كالثقافة الكظيفي كما يتضح أف ىناؾ علبرة سمبية بيف الثقافة الت
، الى ذالؾ يمكف أف تؤثر الثقافة التنظيمية بالإضافةالكظيفي.  الاحتراؽالتنظيمية التكافقية مع 

بشكؿ إيجابي عمى مؤشرات الأداء مثؿ الكفاءة التنظيمية ، كالشعكر بالالتزاـ كالثقة كالسمكؾ 
تظير الدراسات أف الأشخاص الذيف يعممكف في كظائؼ بشرية أكثر اذ الأخلبري لممكظفيف  

ا  الكظيفي بالإضافة إلى ذلؾ  فاف الثقافة التنظيمية البيركرراطية  كاف ليا فعؿ  للبحتراؽتعرضن
سمبي ، في عدـ الرضا ، كالضغكط النفسية التي اذا استمرت الى كرت طكيؿ تؤدم إلى 

 (  Soheila,2011: 30).   الكظيفي الاحتراؽ

 :علاقة الاحتراق الوظيفي بالكفاءة الذاتية والأداء ورواس المال النفسي.  2/2/12

الكفاءة الذاتية ، كالأمؿ ، )رأس الماؿ النفسي" ىك مصطمح نشأ كمزيج مف الميارات مثؿ     
 كفاح الشخص لمكصكؿ إلى) فيقصد بيا الذاتية اما الكفاءة . (كالتفاؤؿ ، كالقدرة عمى التحمؿ

ىك المراجع الإيجابية لمشخص )التفاؤؿ كردراتو الذاتية( .اما  إيمانو بمياراتو خلبؿ مف ىدفو
 يعني الدافع لإيجاد طرؽ )الأمؿباستمرار.( ك  المستقبؿ مع تكرع النجاح في الكرت الحاضر ك

يعني )التحمؿ النفسي بكفاءة (. ك  الأىداؼ كالقدرة عمى استخداـ ىذه الطرؽ لتحقيؽ عديدة 
 .  (النجاح التي تكاجو  المكارؼ السمبيةك مشاكؿ ال كاتغمب عمى كؿ درة الشخص عمى التحمؿر

ردرة الناس كىي  الأداء الناجح مف الظيكر الافراد مف تحقيؽ إف الكفاءة الذاتية العالية تمكفاذ 
ظيار المثابرة لو الجيد عمى بدء السمكؾ عمى كالإصرار  , الاستمرار في ىذا السمكؾ بنجاحك  كا 

الكفاءة الذاتية عالية المستكل تأثيرنا استبارينا  . كتعكستجاكز العقبات التي يكاجييا في طريقو 
إلا بيف  الاحتراؽ الكظيفيلا يُرل النجاح اذ عمى التحديات كالصعكبات كتساعد عمى 

عندما يككف مستكل تكرع الحياة  اذ الدكافع العالية مالأشخاص المثالييف أك الأشخاص ذ
ينية ليؤلاء الأشخاص مرتفعنا ، كيككف الضغط العاطفي شديدنا كطكيؿ الأمد ، كما أف الم

ا. لذلؾ ، فيي عالية مف الميـ . مشاعرىـ مثؿ التكتر كالاغتراب كالقمؽ كالاكتئاب مرتفعة أيضن
كثيرا  ظاىرة ميمة في الحياة الحديثة كىي اذ ىي،  الاحتراؽ الكظيفيتعريؼ كرياس مصطمح 

العاطفي إلى بُعد الإجياد  الاحتراؽ مصطمح يشيرك   يكاجييا الناس في الحياة المينية.ما 
المكارد العاطفية كالمادية مف ناحية أخرل ، فإف ظركؼ  الفردم للئرىاؽ كيعني "انخفاض في

يسبب ضغكطنا  المكرؼ العمؿ في العصر الحديث تخمؽ تغيرنا سريعنا كأجكاء مف الغمكض كىذا
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ىك نكع مف ردكد  كالاحتراؽ الكظيفيف كردكد الفعؿ الناتجة ضد ىذا الضغط. المكظفي بيف
 تأثرالفعؿ التي تتطكر ضد الإجياد المرتبط بمينة الفرد. بمعنى ءخر ، إنو ىك نتيجة ل

كالتكبر عمى زملبءىـ في العمؿ  الشعكر النفسي بالغركر جسدينا أكتأثيرا  الأشخاص العامميف 
 (Ramin,2015: 98) .عمى تحمؿ ىذا الشعكر كعدـ ردرتيـ  كالزبائف

 مف تقميؿالإف بناء رأس الماؿ النفسي رد يساىـ في ( M. Gökhan&et..al,2015اضاؼ )ك   
أنو تـ العثكر عمى ارتباط كبير بيف القيادة الحقيقية كرأس اذ . ظاىرة الاحتراؽ الكظيفيحدكث 

الذيف يعممكف في بيئة عمؿ مجيدة أف  المكظفكف تبريع كالاحتراؽ الكظيفي. اذ الماؿ النفسي
أكضح , ك  الأمف الكظيفي المتسببة في انعداـ  اذ يعد مف الاسباب الميمةكظيفتيـ غير ءمنة. 
كاف سبب رئيسي استمرار كجكد الكظيفة في المستقبؿ  كخكفو مف عدـ عمى أف رمؽ المكظؼ

حتى لك  النسبي عركا بالأمافنظرنا لأف بعض المكظفيف يمكف أف يش.ك الأمف الكظيفي  لانعداـ 
اذ كانت كظيفتيـ ميددة في الكارع أك يشعر البعض بعدـ الأماف عندما لا يككف ىناؾ تيديد 

الرجاؿ مف  الأزكاج كيعد .ليـ انعداـ الأمف الكظيفي عمى أنو مصدر رمؽ العامميف اف يرل
المؤدم للبحتراؽ الكظيفي  كالإرىاؽ الكظيفي انعداـ الأمفك  اكثر الفئات التي تتعرض للئجياد

 (M. Gökhan,2015: 364) مقارنة بالأزكاج النساء .

 (Dimensions of Job Burnout)الوظيفي الاحتراق ابعاد   2/2/13  
  

( تصكر أكثر ربكلان عمى نطاؽ كاسع (Maslach and Jackson ,1981ردـ كؿ مف    
ليا ثلبثة أبعاد: )الاجياد العاطفي( الذم للبحتراؽ الكظيفي كفسراىا عمى أنيا متلبزمة نفسية 

يشير إلى استنزاؼ المشاعر العاطفية. مف جراء الاتصاؿ المكثؼ مع الآخريف ، )كتبدد 
الشخصية( التي تشير إلى المكارؼ السمبية أك التعامؿ اللبإنساني تجاه الناس ، كتقميؿ كفاءة 

اذ ارتبط الإرىاؽ بالعديد مف )الإنجاز الشخصي( كالإنجاز الناجح في العمؿ مع الناس 
العكامؿ. أحدىا ىك الكفاءة الذاتية  كالتي تشير إلى المستقبؿ ، كىي تحدد كيؼ يعتقد العاممكف 

 (Ebrahim,2013:1187) أف لدييـ القدرة عمى التأثير عمى أداء الزبائف .

كاضاؼ اخركف اف الاجياد المستمر كاعباء العمؿ الكبيرة كالاستنزاؼ العاطفي كرمة الانجاز   
الشخصي كتبدد الشخصية كانت منتشرة بيف الفئات الكبيرة في السف كذالؾ لعدـ مقدرتيـ عمى 
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التكيؼ مع ىذه الظركؼ المرىقة في العمؿ كعدـ تحقيقيـ الحد الادنى مف متطمبات الرفاىية 
 تطمعكف الييا مف جراء تأديتيـ لمعمؿ.التي ي

 (Eun-Jung& et..al,2021: 65)‌

 كالابعاد ىي كما جاءت بو ماسلبش ىي كالاتي:
 (Emotional Exhaustion) النفسي او الانفعالي الاجياد   2/2/13/1

 مف بالمستفيديف الاىتماـ فقدانو ككذالؾ, المعنكية كالركح بالذات الثقة بفقداف الاحساس ىك   
 ( 189: 2015العاطفي. )الطلبع, بالاستنزاؼ كاحساسو طاراتو لكؿ كاستنفاذه الخدمة

كيختمؼ معدؿ الاحتراؽ مف كظيفة الى اخرل حسب ارتفاع اك انخفاض مستكل الرضا لدل   
العامميف فعمى سبيؿ المثاؿ نرل اف الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف في مجاؿ الرعاية الاكلية 
كالصحة السمككية يككف معدؿ الاحتراؽ عندىـ منخفض عمى الرغـ مف الضغكط العالية التي 

ي مكرع العمؿ كىذا راجع الى رضاىـ عمى ما يقدمكنو مف خدمات لممكاطنيف يتعرضكف ليا ف
تجعميـ يتمتعكف بصحة جيدة كسمكؾ سكم لكف في نفس الكرت اثبتت الدراسات اف الاحتراؽ 
العاطفي لدل ىؤلاء العامميف في ىذا المجاؿ كاف معتدؿ كىك مؤشر ميـ عمى  زيادة ما سكؼ 

 (Melanie,&et..al ,2018:250)عاطفي مستقبمي.  يتعرضكف لو مستقبلب مف احتراؽ

 ( (Depersonalization الشعور تبمد   2/2/13/2  
 لا الداخميػة الطارة لتدني فنظرا الأكؿ، البعد نتاج كىك بالآخر الإحساس عدـ بو يعني ك   

 فينشأ عنو، الابتعاد إلى فيمجأ الحالات مف الكثير في الإجياد مصدر بو يجابو ما الفرد يجد
 ك انفعاليا الفرد عنيـ ينقطع أشياء، مجرد ىؤلاء يصبح ك الآخريف عف يعزلو حاجزا بالتػدريج
 الذم ك الآخريف مشاكؿ تجاه المفرطة الحساسية خلبؿ مف البعد ىذا جميا يظير ك .عاطفيا
 الشعكر تبمد يشير كعميو الآخريف مع العنؼ ك بالجفاء يتسـ الػذم العػدائي السمكؾ في يظير
 ك الخدمة منيـ يتمقكف الذيف الأشخاص تجاه القاسية ك الشعكر العديمة الأفراد استجابة إلى

 اتجاىات الشعكر تبمد يتضمف مادية ك  كأشياء الآخريف الأفراد معاممة أنو يعني كما الرعاية
 ( 316: 2016كاخركف, الذبحاكم(الآخريف تجاه مفرطػة منفصمة حيادية سمبية
كاكضح اخركف اف عدـ الاستقرار في الحياة الاسرية لو اثر كبير في زيادة الاحتراؽ   

العاطفي كتبدد الشخصية كزيادة مستكل الاحتراؽ الكظيفي لذلؾ ،  اعباء العمؿ كالحياة كعدـ 
التكازف فيما بينيما ىك أحد أىـ مقدمات الاحتراؽ ، كالأفراد الذيف يعانكف مف عدـ التكازف بيف 

 :Muhammad,2018)ؿ كالحياة الاسرية  أكثر عرضة للبحتراؽ كالضغط الكظيفي. العم
123) 
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 الشخصي الانجاز مستوى تدني   2/2/13/3 
 كالشعكر,سمبيا تقيما الذات تقيـ نحك بالميؿ متمثلب الشخصي الانجاز بتدني البعد ىذا يتسـ    

 الى يؤدم بالتالي كىذا الاخريف مع التفاعؿ كرمة العمؿ في بالكفاءة الشعكر كتدني بالفشؿ
انخفاض الإنجاز الشخصي لديو  رؤساءه ك ربؿ مف تاديبية عقكبات عمى باستمرار حصكلو

يعد نتيجة للئجياد ك يمثؿ الإنجاز الشخصي جانبا مف جكانب الكفاءة الذاتية كبالتالي فيي لا 
ا الدافع أف تككف  تعكس فقط تصكر السيطرة )أم التقييـ الذاتي للؤداء أك العجز( كلكف أيضن

مسيطرنا )أم السيطرة كطريقة لمتكيؼ(. يتكرؼ تصكر السيطرة عمى معتقدات إتقاف الأداء في 
حيف أف الدافع لمسيطرة ىك استباري كيككف أركل عندما يككف الشخص يشعر بأنو رادر عمى 

ي إيجابينا الحصكؿ عمى نتائج ريّمة  كبالتالي ، كاف مف المتكرع أف يككف الإنجاز الشخص
مرتبط باستخداـ السيطرة ككسيمة لمتأرمـ كمع التقييـ الذاتي للؤداء كأف يرتبط سمبنا بالشعكر 

  ),Lee(1990:143بالعجز.

( اف الاحتراؽ الكظيفي ىك حالة نفسية سمبية كىك متاتي مف 2001اذ اكضحت )ماسلبش ,  
لمزمنة في العمؿ كيتـ تعريفو خلبؿ التعرض الطكيؿ الامد الى الضغكط العاطفية كالشخصية ا

مف خلبؿ الابعاد الثلبثة للبحتراؽ كىي السخرية كللب مبالاة في العمؿ كانخفاض الكفاءة 
المينية كفي كثير مف الاحياف يككف الاحتراؽ مرتبط بانخفاض الرفاىية الفردية . اما فيما 

الثلبثة كىي) الاستيعاب , يخص المشاركة فأنيا حالة نفسية كعاطفية ايجابية متمثمة بأبعادىا 
 الاخلبص, كالحيكية( كىذا غالبا ما يككف مرتبط بتحسيف رفاىية الافراد كالمنظمة معا. 

(Shirley,2020: 2) 

في اثناء دراستيـ حكؿ مدل تأثير  )  (G. Dungey1& et..al,2013 كاكد كؿ مف     
ضغكط العمؿ عمى الاحتراؽ الكظيفي اذ كاف التأثير كاضح عمى كؿ العينة مكاف الدراسة 
ككاف التأثير عمى جميع ابعاد الاحتراؽ الكظيفي )الاستنزاؼ العاطفي كتبدد الشخصية 

الكظيفي  كالإنجاز الشخصي.( اذ كلدت ضغكطات العمؿ  اثر سمبي  بالتالي عمى الرضا
كحسب ما  (G. Dungey1& et..al,2013:216) لمعامميف كعمى مستكل الاداء ليـ.

،(. عمى انو الميؿ إلى التقييـ الذاتي السمبي اذ إنو يمثؿ  Maslach et al. 2009اشارت)
بُعد التقييـ الذاتي للئرىاؽ كيشير إلى الشعكر بعدـ الكفاءة كعدـ الإنجاز كانخفاض الإنتاجية 

 .(Müjdelen&et..al,2013:870) مؿ .في الع
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 )التحفيز ( 2/3             

 تمييد 

 لعكامؿ الإنتاجية الكفاءة تحقيؽمدل ردرتيا عمى   عمى نظمةم أم كفشؿ نجاح يتكرؼ       
 اك عدمو الإنتاج

كتأثيرا في نفس الكرت  تغيرا الإنتاجية العكامؿ رأكث ىك البشرم عنصرال أف الدراسات أثبتت كرد
 الكفاءة فإف لذا العمؿ، في كمعنكية مادية ظركؼ مف لو يتحقؽ ما بقدر كينقص يزداد فمردكده
 محرؾ إيجاد مف لابد اليدؼ ىذا كلتحقيؽ .العاممة اليد عنصر كفاءة عمى تتكرؼ الإنتاجية

قدرات, ال ليذه محرؾ أكبر ىي الحكافز أف فيو لاشؾ كمما لسمككو، مكجوعامؿ ك  ،فردال دافعيةل
 ىذا يتكفر لا بينما ،دافعيةك  حماس بكؿ بعممو الفرد رياـ أسباب ىك مف  إذف الحكافز فمكضكع
 الاختلبؼ كىذا أخرل، إلى فترة مف أداؤه يختمؼ فردال ذاتك  ءخر، فرد عند دافعيةكال الحماس
 اثنيف بدافعيف متأثر فالفرد ،المؤثر فيو الإنساني الحافز معرفة طريؽ عف تفسيره يتـ السمككي

 ىما:
 .ما أمر عمى الحصكؿ في رغبتو : الأول
 ( 40: 2011)غنية كاخركف ,.ما أمر فقداف مف خكفو :الثاني

 تعمؿ الإدارة جاىدة لمكصكؿ إلى أىػدافيا مػف خػلبؿ تكظيػؼ الجيػكد كالإمكانات المتاحةاذ    
كالعنصر المتغير دكمان كالذم يعكؿ عميو الكثير في ، كيبقى الفرد ىك محكر النجاح كالتقدـ، ليا

دراؾ الإدارة لدكافع الأفراد ت ير الطريؽ أماـ الإدارة في تحفيزىا نالمنافسة كالنجػاح لممنظمػات. كا 
حاجػاتيـ المؤثرة، كما أف الأفراد عمى درجات مختمفة مف الرضا كعدـ اشباع لمعامميف، مف خلبؿ 

للؤعماؿ المككمة إلييـ، كدرجة تعاكنيـ مع زملبئيـ كرؤسائيـ في الرضا المنعكس عمى أدائيـ 
، لذا فيي تمثؿ بالنسبة لو دكافع شخصية داخمية، كما "فالحكافز تعبيرات لاحتياجات الفرد ".العمؿ

دارية بالدرجة  تنظر الاتجاىات السمككية في الإدارة إلى ىذه الدكافع بكصفيا مػشكمة تنظيمية كا 
تمفت عف دكافع الأفراد كرغباتيـ في بيئة المنظمة، تصبح رضية تحفيزىـ عمى الأكلى، فكمما اخ

العمؿ داخؿ المنظمة عممية معقدة. لذا يمكػف القكؿ أف اليدؼ مف التحفيز ىك تكجيو سمكؾ 
عمى ذلؾ فإف الحكافز ما ىي إلّا  الأفراد كتقكيتو كمكاصػمتو لتحقيػؽ الأىداؼ المشتركة. كبناء

. كما يمكننا القكؿ أننا ليذه الحاجات ، كىػي الأداة التي يتـ بيا الإشباعحاجاتال كسيمة لإشباع
نقصد بالحكافز فػي بحثنػا ىػذا مجمكعة العكامؿ التي تؤثر عمى الفرد سكاء كاف رئيسان أك مرؤكسان 
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في الأداء عند مستكل الرضا  اعمى كتدفعو إلػى مزيد مف الجيد المكجو نحك تحقيؽ إنجازات
كلقد ازداد اىتماـ المنظمات العمالية بقضايا الرضػا الػكظيفي كالحػكافز،  .المتكلد مف الحكافز

كأصبح التغيير الذم أصاب القيـ الخاصة بالعمؿ في محكر اىتماماتيا فػي فتػرة الثمانينات 
 )مكضكع مدل نكعية حياة العمؿ كالتسعينات، فأصرت العديد مف النقابات العمالية عمى تضميف

Life Work of Quality)  في مفاكضاتيا مع الإدارة، كاتػسع دكر النقابات ليتعدل مجرد
التفاكض عمى الأجكر كساعات العمؿ كالظركؼ المادية لمعمؿ ليشمؿ أيضان التفاكض عمى المناخ 

شباعان لمعامؿ  ضاءالكمي لمعمؿ، بحيث تصبح تجربة العمػؿ أكثر إر  مف جميع النكاحي. كمف كا 
خلبصيـ لو تختمؼ مف شخص إلى  المعمكـ أف اىتمامات الأفراد كالتزاميـ كجديتيـ بالعمؿ كا 
أخر، ككذلؾ مػف زمف إلى  ءخر، نتيجة لاختلبؼ دكافع العامميف كحاجاتيـ. كلقػد انتقمػت كظيفة 

ع التغير الذم حدث في تحفيز كترغيب القكل العاممة نقمة كبيرة في العصر الحديث لتتناسػب مػ
تككيف القكل العاممة، فعامؿ اليكـ الصغير السف كالأحػسف تعميمان كالأكثر ثقافة ككعيان يطمب عملبن 

 بشكؿ (107: 2009)عباس كاخركف,.يثير اىتمامو، كيتحدل ممكاتػو كردراتػو، كيككف أكثر إشباعان لو
 كثافة بيف سمبية علبرة بتت إلى انو ىنالؾالتي اث  النظرية التكرعات نتائج الدراسات تدعـ ، عاـ

 عدـ بمعالجة مقارنة المخاطر معالجات في أعمى أجكر المديريف اذ يقدـ  ، كالمخاطرة الحكافز
ذلؾ لكحظ اف الجيد المبذكؿ مف ربؿ العامميف يزداد بزيادة المخاطر كىذا يتطمب  كمع. المخاطرة

المخاطر الذم يتعرضكف لو في مف المديريف تخصيص حكافز تتناسب كمعدؿ 
 حكؿ المتزايدة التجريبية الأدبيات كرد ركزت  )(Chowdhury, S. M,et.al,2020: 155العمؿ.

 الربحية غير القطاعات بيف التعكيض في الاختلبفات عمى كبير بشكؿ الربحية غير المنظمات
 بيف تكجد رد التعكيضية الفركؽ أف ىي العمؿ ىذا مف لكثير الأساسية الفرضية. كالربحية
الذيف يعممكف في كظائؼ غير  العماؿ يقبؿ اذ ، لمربح اليادفة كالكظائؼ الربحية غير الكظائؼ
 غير المنظمات بيف الاختلبفات لفتت اذ.ىادفة اجتماعية بميمة رياميـ مقابؿ أرؿ أجكرنا ربحية
ا العمؿ لعلبرة( بالأجكر المتعمقة غير) الأخرل الجكانب في كالربحية الربحية  في بكثير أرؿ اىتمامن

 )(DeVaro,2007: 311. الأدبيات التي تناكلت مفيكـ الحكافز
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 : مفهوم الحواف 1/3/2

 عمى افرادىا لتشجيع ماتالمنظ تتخذىا التي الاجراءات  ( الى اف2013اشار )المعايطة ,      
 الكلاء كتعزيزحتضانيـ كا لدييـ المعنكية الركح كرفع اداءانجازك  مف لدييـ ما أفضؿ تقديـ

 تحفيزكال الشخصي كالتقدير ، ثناء عمى جيكدىـمف خلبؿ الإ الاجراء  كيتمثؿ ىذا.لدييـ الكظيفي
 كذالؾك   ،المراد كضعيا الاستراتيجية الخطط في عامميفالشراؾ كا ،المقدمة ليـ العيني كالمكافئات

 للؤداء جيد جيد مقابؿ الحكافز كتعد .المنظمةب تعمقةالم كالمسائؿ في عممية اتخاذ القرار
 الأفراد رغبات كتشبع العمؿ جك في تتكفر التي الظركؼ مجمكعة "بأنيا الحكافز .كتعرؼكفكءال

 العامميف تدفع التي العكامؿ أنيا مف الحكافز" عرفت كما العمؿ،" طريؽ عف لاشباعيا يسعكف التي
  . "المرسكمة ليـ الأىداؼ لتحقيؽ ركاىـ بكؿ العمؿ الى الانتاجية الكحدة في
كالمؤثرات  العكامؿ "مجمكعة" أنياب ( 2005عرفيا )الييتي :ك ( 7: 2015) تلبلكة كاخركف ,  

 إشباع طريؽ كجو عف خير عمى إليو المككمة الأعماؿ لأداء كتدفعو الفرد تثير التي الخارجية
 أساليب أك كسائؿ أك عكامؿ"" انياب(2008عرفيا )ربيع :ك كالمعنكية."  المادية كرغباتو حاجاتو
 فعالة مساىمة يساىـ لكي الإنساني السمكؾ تكجيو أك خمؽ أجؿ مف فائقة بعناية الإدارة تختارىا

 كرد( 10 :2017)عباس , "المختمفة كدكافعيـ حاجاتيـ لمعامميف كيحقؽ الإنتاجية الكفاءة رفع في
 سمكؾ أك نشاط لاتخاذ الرغبة فيو يكلد الفرد، لدل داخمي بأنيا"شعكر كستاير( برسمكف عرفيا)
 تدفع التي العكامؿ" أنيا القكؿ يمكف كما " محددة أىداؼ تحقيؽ إلى الكصكؿ منو ييدؼ معيف،
اما اذا رمنا   ." ليـ المرسكمة الأىداؼ لتحقيؽ ركاىـ بكؿ العمؿ إلى الإنتاجية الكحدة في العامميف
حاجة كالرغبة في بال تتمثؿ التي الإرادة كبيف كالإدراؾ، الاعتقاد حيث مف لحكافزبمقارنة ا
 العمؿ بيئة أف المنظمة في الأفراد ؾاأدر  اف اذ السمكؾ، عمى التأثير في القدرة كبيف ،اشباعيا

ذالؾ الى   أدل كمما كرغباتيـ، حاجاتيـ إشباعف مف خلبليا يستطيعك  عكامؿ تتكفر فييا
 4ح( 9:  2007. )العكش , بالحكافز تعرؼ العكامؿ ىذهك  ،القكل الكامنة لدييـ    استنياض
" بأنيا عممية تنشيط كارع الافراد المكظفيف بطرؽ ايجابية أك سمبية  (Balmer,2017)كعرفيا 

 .(123: 2119)مارنً, بيدؼ زيادة معدلات الإنتاج كتحسيف الإداء"
الافراد عمى أنو) أم شيء( مف غير المتصكر أف يُنظر إلى العمؿ اليادؼ مف جانب اذ اف  

بخلبؼ الاستجابات لمحكافز. كبالفعؿ ، فإف مسألة الحكافز لا تدكرفقط في صميـ ما تعنيو مفردة 
ا الخيار الذم  زيادة أك تحسيف ، بؿ في جكىر ما يعنيو الاختيار. يختار الأفراد العقلبنيكف دائمن

محاكلة تحقيؽ  -ما نعنيو بعمؿ ىادؼ يجعميـ أفضؿ حالان كما يركنو ىـ. ىذا ، بحكـ تعريفو ، 
 دكف مميز  أداء أبدنا يفعؿ لف" الارتصادم الرجؿ اذ أف بعض الغايات. كبيف الرفاه المتكرع

‌(Jensen&et al,1994:2). حكافز"
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 (7رقم )جدول 
 (2013الجدول من اعداد الباحث بالاعتماد عمى )السقا ,                                  

 المفيوم الباحث 

 ـ"ىي  (1978)اليكارم،   ـلأعمالي مجمكعة العكامؿ التي تييؤىا الإدارة لمعامميف بتحريؾ ردراتيـ الإنسانية مما يزيد مف كفاءة أدائي
 ـكبما يحقؽ أىداؼ المنظمة. "  ـكغاياتي  ـكأىدافي  عمى نحك أكبر كأفضؿ بالشكؿ الذم يحقؽ ليـ حاجاتي

 (1985)العديمي,
 ا ك ْالبيئة المحيطة بالإنساف ك التي يمكنو الحصكؿ عمیم الإمكانيات المتاحة في ْا ْ"الحكافز بأف

ا لتحريؾ دكافعو نحك سمكؾ معيف كأدائو أنشطة محدكدة بالشكؿ ك الأسمكب الذم يشبع حاجاتو ك ْاستخداـ
 دافو"ْتكرعاتو ك يحقؽ أ

 ـلمفرد الإشباع المطمكب بدرج (1982)العبيمي،   ات متفاكتة لحاجاتو النارصة. ""ىي الأسمكب أك الكسيمة أك الأداة التي تقد

 1987)الشنكاني، 
 ـ  ـالمادية كالمعنكية الممنكحة للؤفراد العامميف في رطاع معيف كالتي تشبع الحاجة لديي  "ىي مجمكعة القي

 ـإلى سمكؾ معيف. "   كترشدى

World Health 
Report 2000 

 ـتكجيو فيجميع المكافآت كالعقكبات التي يكاجييا العامميف     المنظمات التي يعممكف فييا كعمى اثرىا يت
 السمكؾ المرغكب. 

كجو  خير عمى إليو المككمة الأعماؿ لأداء كتدفعو الفرد تثير التي كالمؤثرات الخارجية العكامؿ "مجمكعة" بأنيا   (2005)الييتي :
 كالمعنكية." المادية كرغباتو حاجاتو إشباع طريؽ عف

 لكي     الإنساني السمكؾ تكجيو أك خمؽ أجؿ مف فائقة بعناية الإدارة تختارىا أساليب أك كسائؿ أك عكامؿ"" بانيا  (2008)ربيع :
 "المختمفة كدكافعيـ حاجاتيـ لمعامميف كيحقؽ الإنتاجية الكفاءة رفع في فعالة مساىمة يساىـ

 ".أك تحقيؽ رسالتيا كأىدافيا"ىي الرغبة الإنسانية في الاستجابة إلى متطمبات المنظمة  2010الخكاجة,

 (2011)عباس،
"ىي الكسيمة التي تكفؿ الاستمرار كالنجاح لأية مجيكدات مع إتماـ الأىداؼ كتررية لفكر مستكل الأداء، فضلبن 

 ".عف شحف الممكات الفكرية كالابتكارية كالإنتاجية لدل العماؿ
 

(Balmer,2017)  المكظفيف بطرؽ ايجابية أك سمبية بيدؼ زيادة معدلات الإنتاج كتحسيف الإداء"" بأنيا عممية تنشيط كارع الافراد 

عماد الديف.  & ,خبابة
(2020) 

الحكافزبانيا شعكرخارجي لدل الفرد يكلد فيو الرغبة في القياـ بنشاط أك سمكؾ معيف يسعى مف  الحكافز:تعرؼ
 .كرائو إلى ىتحقيؽ أىداؼ معينة

 

 تعريف الباحث
عمى الدراسات بالاعتماد 

 السابقة

 ىي مؤثر بيئي خارجي غرضو تحريؾ الدكافع لاشباع حاجة داخمية ممحة لدل الافراد .



 
 

71 

 

 :ما يمي تبيفكمف خلبؿ التعاريؼ المذككرة سابقا 
ا في أف انيا كسائؿ أك أساليب  كمغريات  ركية مكجية لمعامميف تحثيـ عمى يتتفؽ جميع 1-

 .العمؿ 
 .أنيا محركات كمكجيات لمسمكؾ ك الأداء العالي2-
 ظمة .أنيا تحرؾ القكل الكامنة لدل الافراد تدفعيـ لمعمؿ الجاد لتحقيؽ اىداؼ المن3-
 (28: 2007)شراب,  أنيا مف الكسائؿ الميمة المستخدمة لاشباع الحاجات الانسانية.4-
 

ىي كؿ ما يقدـ للبفراد العامميف سكاء كانك رؤساء اك مرؤكسيف  : ك يرل الباحث اف الحكافز ىي
مف مكافئات مادية كانت اك معنكية صريحة اك ضمنية لغرض حثيـ عمى اخراج القدرات الكامنة 

 دييـ كتكجيو سمككيـ بما ينسجـ مع تحقيؽ اىداؼ المنظمةل
 أىمية الحوافز :: 2/3/2

العمؿ اداء رادريف عمى  منذ الإىتماـ بالبحث عف أفراد ابتداءاالحكافز، كاف الاىتماـ ب      
اف الحكافز تمعب دكرنا  كجد ,لأىداؼ المنظمة صكلا الى الانجاز الكفكء كتحقيؽبكفاءة كفاعمية، ك 

 معرفتيـمف حاجة الافراد إلى  متأتيةأىمية الحكافز   اذ تعدلبفراد العامميف، لنتاجية  الإفي  ىاما
 الحكافزمف خلبؿ ىكذا جيكد التي تقدر الادارة  ف  بو مف اعماؿ باداء كفكء كفبأىمية ما يقكم

إشباع  الحاجات الأساسية  في  عدعمىالتي تسا اليامة مف الأمكر دعكت، التي تقدميا لعاممييا
 ـ ا لـم اداء كفكء كصكؿ الىفميارات الأفراد كامكاناتيـ غير كافية لم نفس الفرد يكجد ىناؾ نظا
لمطارات الكامنة  الى مساعدتيـ في اظيارىـ يدؼيعمى تحريؾ دافعية الأفراد،  لو القدرةلمحكافز 
مجاؿ عممو  كاف أيا المكظؼ أف مف بعنت الحكافز أىمية إف( 21: 2012)عكض الله , لدييـ.

 ـ إلا يتحقؽ لا كىذا كمحبا لو العمؿ لأداء ىذا متحمسا يككف أفكاجب عميو  مف خلبؿ استخدا
 في كالرغبة الكامنة لدل العامميف كالدافعية الحماس تحرؾ أف يمكف أنيااذ  حكافز كفكء نظاـ
 تساعد الحكافز أف كما الإنتاجية، كزيادة بصكرة عامة الأداء عمى لو الاثر الايجابي مما  العمؿ
 ركة مف نوك يممك ما بكؿ العمؿ إلى العامميف كالمنظمة كتدفع الفرد بيف التفاعؿ تحقيؽ عمى

 الشعكر تمنع  لانيا الحكافز ميمة تعتبر ككذلؾ لمنظمة،ا المكضكعة مف ربؿ الأىداؼ لتحقيؽ
 فإنيا معنكية أك مادية كانت سكاء المناسبة لمعمؿالأجكاء  تييئة أف إذلدل العامميف   بالإحباط

 الميمة العكامؿ مف الحكافز تعد كعمكما عالية، كبكفاءة بعممو التميز إلى العامؿ بدفع كفيمة
 كبيرة كلمحكافز أىمية ,الأداء مف عالي مستكل تحقيؽ إلى ييدؼ منظـ جيد لأم تكافرىا الكاجب

كيمكف  (25: 2011)الجساسي,  .لممنظمة بصكرة عامة  بالنسبة الأداء مستكل عمى التأثير في
أداة  اذ تعد، "جزء مف العلبرة التبادلية بيف أصحاب العمؿ كالعامميف"الحكافز عمى أنيا  تصكر
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 فرادأيدم القيادات كالمشرفيف الادارييف في أم منظمة، كيمكف استخداميا لتنظيـ سمكؾ الابىامة 
أىـ ما (، 2005الفاعوري، ) ، كأكجزالاىداؼ التي كضعت مف اجميا بيدؼ تحقيؽ  دارةمع الا

 :اتيالحكافز بما ي حققوت
   ركحيـ المعنكية تحسيفاشباع حاجات الأفراد العامميف ك. 
  ـمنظكمة احتياجات الافراد   العامميف. إعادة تنظي
 كتعزيزه  تناسب مع سياسة المنظمةالعامميف بما ي الافراد في سمكؾ اثيرالمساعدة في الت. 
 في صفكؼ العامميف غرزىاعادات أك ريـ سمككية جديدة تسعى المنظمة إلى  ايجاد كتشجيع. 
 كتبرز اىمية الحكافز (158: 2014)الشرعة,.الابداعية كالابتكار لدل العامميف قدراتتنمية ال 

لممنظمة كبنفس الكرت تعتبر  باعتبارىا عامؿ مكمؼلممنظمة كالعامميف عمى حد سكاء  بالنسبة
مصدر ىاـ لاشباع حاجات الافراد العامميف في المنظمة كتبرز اىميتيا لممنظمة مف خلبؿ 

 الاىداؼ التي تحققيا ليا مف خلبؿ تطبيؽ نظاـ حكافز كفكء كىي كالاتي :
 معامميف : مف خلبؿ ربط المكافاة بمستكيات الاداء العالية لمعامميف.لداء الاتحسيف  -1
: حيث اف عممية ربط المكافاة بالاداء العالي يزيد مف رضا العامميف لممنظمة زيادة الانتماء-2

 ـلممنظمة.  لمعمؿ في المنظمة كبالتالي ينعكس ايجابا عمى انتماءى
تكجيو سمكؾ العامميف في المنظمة: لمحكافز اىمية اخرل لا تقؿ اىميتيا عف رفع انتماء -3

عدلات الاداء لدييـ اذ لمحكافز القدرة عمى تشجيع السمكؾ المرغكب العامميف لممنظمة اك رفع م
 ( 4: 2015فيو لمعامميف في المنظمة ككبح السمكؾ الغير مرغكب فيو ايضا .) ترشة , 

  العامميف كتحسيف أدائيـ، كعميو فإنو مف الافراد زيحفتىاـ في  ريتضح أف لمحكافز دك  اذ
أف يككف متحمس ىك الأىـ ك عمى العمؿ، القدرةمفرد لالأىمية بمكاف أف يككف 

 ( 47: 2013ه.)السقا,لأداء
 ( عمى اف لمحكافز اىمية اخرل مف خلبؿ الاتي:2014كاضافت )بف اسمماف ,

 زيادة ربحية المنظمة مف خلبؿ زيادة الكفاءة الانتاجية لمعمؿ.-1
الفائض منيا في منظمات تفجير الطارات الكامنة لدل العامميف كاستغلبليا في العمؿ كتكفير -2

 اخرل ىي بامس الحاجة ليا .
تحسيف الكضع المادم كالنفسي كالاجتماعي لمعامميف كىذا ما سكؼ ينعكس ايجابا عمى -3

اما عن اهمٌة الحوافز فً العلوم مثال ( 19: 2014الانتاجية لممنظمة ككؿ .) بف اسمماف ,

لها اثر  المحاسبٌة  التقارٌر إعداد وافزح أنعلى ذالك لا للحصر اثرها فً المجال المحاسبً ف
 والامتثال الى تطبٌق المعاٌٌر المحاسبٌة الدولٌة   المحاسبٌة المعاٌٌر فعال على جودة

Christensen &et..al,2015:1)  ( تت الدراسات اف الحكافز الاجتماعية تتفاعؿ مع باثاذ
الحكافز المالية ، مما يجعؿ الأخيرة أحياننا غير فعالة أك حتى ضارة. عمى سبيؿ المثاؿ ، رد 
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تؤدم الحكافز  التي تخمؽ عدـ المساكاة داخؿ مجمكعة الأرراف إلى تثبيط عزيمة العماؿ الأرؿ 
ستثناءات الممحكظة ىك أف الحكافز المالية يمكف أف إنتاجية كزيادة تقميؿ إنتاجيتيـ. أحد الا

تخفؼ مف تحيز الاستيداؼ لدل الرؤساء الذيف يفضمكف مجمكعتيـ الداخمية عمى حساب 
  )(Ashraf,2018: 2  .الآخريف ، كبذلؾ تضر المنظمة

 : اىداف التحفيز: 2/3/3
كىي  في تحقيقيايمكف لمتحفيز في المنظمات اف يحقؽ عدد مف الاىداؼ التي ترغب المنظمة 

 كالاتي:
 كزيادة دافعيتيـ لمعمؿ . لدييا تساعد عمى رفع الركح المعنكية لمعامميف -1
 ـماديا كمعنكيا.-2  يشعر العامميف بتحقيؽ نكع مف العدالة عندما يتـ تقديرى
 الجكدة كالارباح كالمبيعات. خلبؿ زيادة انتاجية العمؿ مف-3
 العامميف بمختمؼ انكاعيا.الافراد اشباع حاجات كرغبات  -4
تعمؿ عمى تحسيف صكرة المنظمة في المجتمع مف خلبؿ تحمميا كؿ متطمبات المسؤكلية -5

اذ اف ىنالؾ اىداؼ اخرل لمتحفيز نذكر  (5: 2016الاجتماعية تجاه المجتمع.)طؽ كاخركف ,
الارتصادم اذ تعد عممية كضع نظاـ الحكافز يجب اف يعكد بالفائدة عمى كؿ مف  منيا اليدؼ

المنظمة كالافراد عمى حد سكاء كىنالؾ ايضا يكجد اليدؼ المعنكم المتكخى مف عممية التحفيز 
كبما اف التحفيز مكجو نحك العنصر الاىـ مف عناصر العممية الانتاجية كىك الافراد فلببد اف 

 كاحتياجات ىذا العنصر الياـ .حفيز المكضكع ياخذ بالاعتبارمشاعر الت يككف نظاـ
 كمف اىداؼ عممية التحفيز الميمة ىي كالاتي:

 يساعد عمى خفض معدؿ دكراف العمؿ في المنظمة . -1
 يساعد عمى خفض معدؿ غياب العامميف عف العمؿ في المنظمة . -2
 اكتساب العامميف سمككيات ايجابية في العمؿ . -3
 الاىداؼ المكضكعة سكاء كاف مف العامميف اك المنظمة ككؿ .تحقيؽ  -4

 (8: 2017)الخزعمي كاخركف , تحقيؽ التقارب بيف مدخلبت العمؿ كمخرجاتو ردر الامكاف .
 كيمكف اف نصنؼ الحكافز عمى عدة مستكيات كىي كالاتي:

 اىداؼ الحكافز عمى المستكل الفردم: -1
  الافراد العامميف .اعتراؼ الادارة ضمنا بقيمة انجاز 
  .اشباع حاجانيـ المادية كالمعنكية 
  .حثيـ عمى تحمؿ المسؤكلية تجاه العمؿ 
 عمى مستكل الجماعة: -2
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 .تنمية ركح المشاركة كالتعاكف عند العامميف 
 .تنمبة الميارات عمى مستكل المنظمة 
 .تنمية ركح المنافسة لدل العامميف 
 عمى مستكل المؤسسة -3
  الداخمية كالخارجية لممنظمة.التكيؼ مع المتطمبات 
  التركيز عمى اىمية المناخ التنظيمي لاف التحفيز يركز عمى تحسيف اداء العامميف كبالتالي

 .( 21: 2020تحقيؽ اىداؼ المنظمة .)احمد كاخركف ,
 : متطمبات وشروط عممية التحفيز 2/3/4
 :يمي ما يتطمب مف الادارة عمؿ العامميف تحفيز  
 المتعمقة باداء الفرد مف ربؿ الادارة . مكرتكفر كؿ الا -1
 التي يمكف التاثير عمييا مف ربؿ الادارة . العامميف كدكافع الافراد كرغبات تحديد حاجات -2
 . كالتي يككف باستطاعتيا تكفيرىا بؿ الادارةرمف  مراد استخدامياحديد رائمة بالحكافز ال-3
ع العمؿ كالتي يككف ليا تاثير عمى رياـ العامميف المتعمقة بدكاف تحديد النظريات الملبئمة-4

 . بالاعماؿ المككمة ليـ بكفاءة كفاعمية 
)ابك شرخ لمعامميف في المنظمة . كنظاـ الحكافز اعتماد كؿ ذالؾ عند تصميـ انظمة الاجكر-5
,2010 :10 ) 

مية ( بأف ىنالؾ عدة شركط تتطمبيا عممية التحفيز لكي تنجح العم2017كاضافت )رمحي ,
 الانتاجية منيا :

 ارتباط الحكافز باىداؼ المنظمة كالعامميف معا . - 1
 مف الميـ ايجاد الصمة بيف الحافز كالحاجة المرغكب اشباعيا مف ربؿ العامميف . -2
 استمرارية كانتظاـ تمقي الحافز ميـ جدا لخمؽ الشعكر بالطمانينة لدل العامميف في العمؿ .-3
 ب لعممية التحفيز .تحديد الكرت المناس -4
 اتصاؼ انظمة التحفيز بالعدالة كالمساكاة . -5
كمف الاىمية بمكاف اف يككف الافراد عمى دراية بطبيعة السياسة المستخدمة مف ربؿ الادارة  -6

 الخاصة بالتحفيز .

 ( 20: 2017مف الميـ تناسب الحافز مع الاداء المتكرع مف العامميف. )رمحي كاخركف , -7

يجابية ركية علبرة إنشاء أىمية كاكضح اخركف حكؿ      تغيير لإحداث كالأداء المكافآت بيف كا 
 مف ، كالجديدة القديمة ، كالأدلة الأفكار عمى الاعتماد خلبؿ مف. القيمة خمؽ في تنظيمي
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 جيد بشكؿ المصممة التعكيض أنظمة بيا تخمؽ التي كافة الطرؽ تجميع كيتـ. كالتطبيؽ النظرية
 ،  كىي كالاتي التعكيض فئات مف أنظمة أربع في المؤسسات في القيمة

نتاجية دافعية تحسيف. 1  . الافراد العامميف كا 

 . لمعامميف الإنتاجي الدكراف تشجيع معدؿ. 2

 . الفعالة باللبمركزية السماح خلبؿ مف القيمة المعارؼ ذات حشد. 3

  (Grund,,2001: 2)التغيير  كمعارضة التنظيمي الجمكد عمى التغمب في المساعدة. 4

الى اف التاثير الخارجي لو دكر ميـ في التقميؿ مف الحكافز المقدمة  (very,2000)كاضاؼ   
لمعامميف كمما لو الاثر السمبي عمى الرضا المرتبط بالتالي غمى مستكل الاداء الذم يقدمو ىؤلاء 

 & frey)نظيمي ليـ تجاه المنظمة العامميف كالذم ينعكس سمبا بالتالي عمى الكلاء الت
et..at,2000: 10)  اذ ينظر لمدافع عمى انو المسؤكؿ الاكفر حظا لتحديد مقدار الجيد الذم

سكؼ يتـ بذلو مف ربؿ العامميف ككما ىك معركؼ فاف )الجيد,كالقدرة ,كالظركؼ الخارجية (ىي 
د مقدار التعكيض المطمكب كعمى المحدد الرئيسي لمقدار الاداء الفعمي المتكرع, كىك بدكره يحد

ىذا يمكف اف نميز بيف نكعيف مف الدكافع ىما الدافع الداخمي كالخارجي ككلب النكعيف سكؼ 
 (herpen,&et..at,2003:10)يحدد الدافع الكمي ككلبىما سكؼ يحدداف حجـ الحافز المؤثر

 سادسا: العكامؿ المؤثرة في سياسة التحفيز
رد تخفؽ المنظمات في تحقيؽ الاىداؼ المتكخاة مف عممية التحفيز كذالؾ راجع الى عدة    

اسباب تككف في الغالب مرتبطة بالمزايا التي يحصؿ عمييا العامميف كعمى سبيؿ المثاؿ لا 
 الحصر نذكر اىميا :

اجمو كذالؾ سكء الاختيار ليذه الحكافز مف ربؿ الادارة يفرغيا مف اليدؼ الذم كضعت مف  -1
 رد يككف راجع لقمة كفاءة الادارة كعدـ ردرتيا عمى رفع الانتاجية .

عدـ التزاـ الادارة بكعكدىا لمعامميف في مرحمة الاستقطاب الخاصة بعممية التحفيز يخمؽ نكع -2
 مف عدـ الثقة بيف الادارة كالعامميف الجدد .

التزاميا بيا عند التطبيؽ مثاؿ عمى ذالؾ الحكافز الشكمية المعمف عنيا مف ربؿ الادارة كعدـ -3
اعلبف الادارة عف كجكد خدمات صحية لمعامميف كالضماف الصحي كفي نفس الكرت ليس 
لممنظمة مركز صحي خاص بيا اك الاعلبف عف كجكد خدمات اجتماعية كتكفير رياض 
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ما يؤثر سمبا  للبطفاؿ اك دار حضانة كلكف عند التطبيؽ ليس ليا كجكد في الكارع العممي كىذا
 عمى الاداء لمعامميف.  

احساس العامميف بأف الحكافز امر ممزـ عمى الادارة تكفيره ليـ يفرغيا مف محتكاىا كمف -4
 الغرض الذم كجدت مف اجمو كيجعميا تكاليؼ كليس مكافات .

ا عمى رد تستخدـ الحكافز كنكع مف ادكات شراء الذمـ كالكلاء للبدارة كبالتالي تأثيره يككف سمب -4
 .(  41: 2017الاداء كالانتاجية لمعامميف.)عباس,

 العلاقة بين قوة السمطة التنفيذية والاجور والمكافئات المدفوعة ليا - 2/3/5
يتنبأ نيج القكة الإدارية بأف الأجكر ستككف أعمى في المنظمات التي يمتمؾ فييا المديريف ركة    

متساكية ،اذ يميؿ المديركف إلى الحصكؿ عمى مزيد أكبر نسبينا. عندما تككف الأشياء الأخرل 
لا يكجد عدد  (2) ( يككف مجمس الادارة  ضعيفنا أك غير فعاؿ نسبينا ؛1مف السمطة عندما: )

( 4( كجكد عدد أرؿ مف المساىميف المؤسسييف ؛ أك )3كبير مف المساىميف الخارجييف ؛ )
ىناؾ أدلة تشير إلى أف كؿ مف ىذه العكامؿ  المدراء محميكف بترتيبات مكافحة الاستحكاذ. اذ اف

 ).  تؤثر عمى ترتيبات الأجكر لصالح المديريف بالطريقة التي تنبأ بيا نيج السمطة الإدارية
Bebchuk ,2003: 7)  

كمف الميـ عند دفع التعكيضات لممدراء يجب عمى الادارة الاخذ بعيف الاعتبار عدة اعتبارات 
 اىميا الاتي:

بعدـ تغيير معدؿ الدفع مقابؿ الاداء مف سنة الى اخرل بناء عمى الميزانيات اك اداء الالتزاـ  -1
 السنة السابقة اك ام مقياس اخر يتاثر بو المديريف في السنكات الحالية اك السابقة

 اخذ كؿ مكامف الخمؿ كالانقطاع ككضعيا في الممؼ الشخصي للبجر لكؿ مكظؼ كمدير . -2
 Jensen,2004: 73)) 

 : المراحل الاساسية لتنفيذ نظام الحوافز : 2/3/6
 مرحمة الدراسة كالاعداد - 1

ىي عبارة عف رياـ المنظمات باجراء دراسة لمجمكعة مف العكامؿ الادارية كالارتصادية 
كالانسانية كالقانكنية مف حيث تركيبة الافراد كالحاجات الممحة لاشباع حاجاتيـ مع الاخذ بعيف 

فز السابؽ المتبع في المنظمة كمدل ملبئمتو لمعادات كالقيـ السائدة في الاعتبار نظاـ الحكا
 ( 11: 2013المجتمع الذم تعمؿ فيو المنظمة .)الحلبيبة, 

 مرحمة كضع الخطة كتحديد اليدؼ: -2
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بداية يتـ تحديد ىدؼ  لنظاـ الحكافز سكاء كاف ىذا اليدؼ عمى شكؿ تعظيـ أرباح أك زيادة   
يرادات أ ك رد يككف اليدؼ ىكتخفيض في التكاليؼ أك تشجيع  أفكار جديدة تؤدم الى مبيعات اكا 

تحسيف الجكدة ألى اخره مف الاىداؼ. كتحقيقا ليذه الاىداؼ العامة يجب تقسيـ ىذه الأىداؼ 
الى اىداؼ جزئية بحسب كحدات التنظيـ ")الأنشطة، الإدارات، الفركع ، الأرساـ(" اذ إف نظاـ 

 ـ الحكافز الشامؿ يمكف أف يتضمف العديد مف الانظمة الفرعية ، كنظاـ جزئي لرجاؿ البيع كنظا
 (183: 2012)القحطاني, .جزئي لرجاؿ الإدارة العميا

 مرحمة دراسة الاداء ك تجريب الخطة -3
اليدؼ مف ىذه المرحمة ىك تكصيؼ الاداء المطمكب مف خلبؿ تحديد كسائؿ القياس الخاصة 

يستدعي ذالؾ تصميـ سميـ لمكظائؼ، ككجكد عدد مناسب ككافي مف ك  بالاداء الفعمي المناسبة
 ، ك ظركؼ عمؿ مناسبة.يفالعامم

  :تحديد ميزانية الحكافز -4
يتمثؿ بالمبمغ المتاح لمدير المكارد البشرية لصرفو عمى نظاـ التحفيز المكضكع  كيجب اف  

 النظاـ.يككف المبمغ المرصكد كاؼ ليغطي كافة المصاريؼ المتعمقة بيذا 
 مرحمة التنفيذ كالمتابعة -5

 ـ بعد كضع الخطة كتييئة كؿ المستمزمات المطمكبة لنظاـ الحكافز يتـ تنفيذ الخطة كمف ث
متابعتيا ثـ تقيميا كتحديد الانحراؼ اف كجد بيا كمف ثـ تقكيميا كتعديميا كتصحيح مسارىا 

 ( 8: 2016.)مريكمة,

 نظريات الحوافز:: 2/3/7

 ـ يعد مكضكع      التحفيز مف المكاضيع الميمة التي شغمت ادبيات الفكر الادارم منذ القد
كحتى يكمنا ىذا اذ تعددت الحاجات كالرغبات كالدكافع كتعددت معيا الطرؽ القادرة عمى اشباعيا 
كخلبؿ ىذا كذاؾ تعددت البحكث كالنظريات التي فسرت الاسباب كراء تحفيز الافراد كربطيا 

مف تأثير مباشر اك غير مباشر عمى تحقيؽ اىداؼ المنظمة , كىنا سكؼ بادائيـ كما ليذا 
 ي:لبرة بعممية التحفيز كىي كالاتنتناكؿ عدد مف النظريات التي ليا ع

 النظرية الكلاسيكية -2/3/7/1

"فريدريؾ  العالـ التي نادل بيا  الفكر الادارم متطكرطبيعي ل متدادىذه النظرية أ كانت       
مجاؿ ب  بمبادئيا التي جاءت بيا ترتكز ىذه النظريةاذ مؤسس ىذه النظرية  كاف ىكتايمكر" الذم 

 فرادلمعمؿ في المنظمات كأف الا الافراد دفع لو عظيـ الاثر في تحفيز المادمالحكافز عمى أف ال
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عمى ىذا ك  بالعمؿتعظيـ المنفعة التي يحصمكف عمييا نتيجة رياميـ ل كف جاىدايسع ـبطبيعتي
  "بمعنى أنو كمما زاد الإنساف في إنتاجيتو زاد أجره. الانتاج"فإنو يجب ربط الأجر ب الاساس

ككانت مساىماتيا ثكرة عمى  العممية كأسس الإدارة يمفاىيماللتطكر اكتعتبر نظرية "تايمكر" بداية 
ع لمحركة الإنتاجية في كانطلبرة نحك المزيد مف الدف في كرتو انذاؾ بعض المفاىيـ السائدة

 المنظمات المختمفة.

 "ؾ تايمكر" نظريتو في الإدارة العممية للؤفراد عمى فرضيف أساسيف ىما:ىريدكرد بنى "فر "

 " أف تطبيؽ الأساليب العممية في العمؿ يؤدم إلى الكفاية في الإنتاج". 
 "أف تطبيؽ الحكافز النقدية يؤدم إلى زيادة الإنتاج". 

تعتقد أف  تيمؿ الجانب الانساني ك البعض أف النظرية الكلبسيكية نظرية متشائمةيعتقد اذ      
كيفضمكف  متدنيةكطمكحاتيـ  يربكف مف المسؤكليةالعمؿ كيت حبكفلا ي ميمميف فراد بطبعيـالا
 كالحكافز التي تقدميا ىذه النظرية لا تخرج عف ككنيا حكافز مادية باعتبار أف العامؿ , تكجيوال

)  .بط الانتاجية بالحكافز المادية التي يتمقاىا مف المنظمة جراء العمؿ الذم يقكـ بودائما ير 
( اف ىذه المدرسة ترل المنظمة 2008كاضاؼ )منيؿ ,  10( 19: 2012الفقياء كاخركف ,

كحدة ارتصادية لا تتأثر بالبيئة الخارجية كىدفيا تعظيـ الارباح فقط كخير مثاؿ عمى ذالؾ حسب 
المدرسة ىك الثكرة الصناعية التي حدثت في اكربا كترل ىذه المدرسة ايضا اف  ما تراه ىذه

الحكافز المادية ليا دكر ميـ في التأثير عمى اداء العامميف سمبا اك ايجابا ككذالؾ ايضا 
 ( 30: 2008المكافئات كالعلبكات النقدية المدفكعة لمعامميف .)منيؿ ,

      نظرية العلاقات الإنسانية: - 2/3/7/2

 قامت لذه الن رية عل  مجموعة م  الافتراضات كا  المها:  

. رفض فكرة الانساف الارتصادم الذم يسعى الى المنفعة المالية القصكل فقط بؿ اف الحكافز  1
الاعتبارية كالمعنكية باعتبارىا تمعب دكرا ركيا في زيادة الانتاجية كالفرد العامؿ بدكره يسعى 

 ليست كميا مادية . لتحقيؽ حاجات مختمفة
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. لايؤدم التخصص الكظيفي كتقسيـ العمؿ بالضركرة الى تحسيف الانتاجية كتطكير كفاءة  2
المنظمة بؿ انو رد يؤدم الى الممؿ كالضجر كالسأـ المتكلد مف تنميط الاداء كالذم بدكره يؤدم 

 الى انخفاض الانتاجية كتقميؿ القدرات الابداعية لمعامميف .

 ـ. ليس  3 العامميف افرادا منعزليف بؿ انيـ اناس اجتماعييف يتاثركف بالعلبرات التفاعمية كالتنظي
غير الرسمي داخؿ الجماعات فضلب عف الخضكع لمعادات كالتقاليد كالمعايير المفركضة مف 

 ربميـ .

 يك (,كدراسات ىكثركف لمعالـ )التكف ما اما الانتقادات التي كجيت الى حركة العلبرات الانسانية

فقد اجريت الدراسات كالبحكث عمى جماعات صغيرة . كتجاىمت الدراسات كالبحكث لمعكامؿ 
الخارجية المؤثرة في العلبرات الاجتماعية داخؿ المصنع . كرد تحيزت الدراسات كالبحكث 
لصالح الادارة في المنظمة .كأستندت الدراسات كالبحكث الى فمسفة بأف الحكافز المادية ليس ىي 

  ( 99:  2017)العنزم , شي كاف الفرد العامؿ ليس رجلب" ارتصاديا. كؿ
اذ كانت اىـ النظريات التي تناكلت السمكؾ الانساني كرامت بدراسة حاجاتو ضمف اطار نظرية  

 العلبرات الانسانية ىي:

 الحاجات الإنسانية: ةنظري  2/3/7/3

"  لغػرض فيػػـ سػػمككيات البشػػر كجػػب عمينػػا اكلا فيػـ طبيعػػة الحاجػػات الانسػػانية التػػي يسػػعى    
الافػراد جاىػدا الػػى اشػباعيا كالحاجػػات الانسػانية تقسػـ الػػى رسػميف القسػػـ الاكؿ يتمثػؿ بالحاجػػات 
الفسػػػػيكلكجية كالقسػػػػـ الثػػػػاني يتمثػػػػؿ بالحاجػػػػات السػػػػايككلكجية امػػػػا الاكلػػػػى فانيػػػػا تػػػػرتبط بالجانػػػػب 

بػػػايمكجي للبنسػػػاف مثػػػؿ حاجتػػػػو الػػػى الطعػػػاـ كالشػػػراب كالتػػػػنفس كالجػػػنس كغيرىػػػا مػػػف الحاجػػػػات ال
الاساسية كىي تعتبر دافع ركم لمسمكؾ الانسػاني كتصػرفاتو كىػي مػف الحاجػات المشػتركة للبفػراد 
عمكمػا .,كبالحقيقػة فػاف الػدافع الارتصػادم ىػك الاكؿ مػف حيػث الالحػاح لاف حصػكؿ الفػرد عمػػى 

نػػو مػػف اشػػباع الحاجػػات البايمكجيػػة التػػي ىػػي بػػدكرىا حاجػػات لايمكػػف الافػػراد تجاكزىػػا المػكارد يمك
كالانتقػػاؿ الػػػى اشػػباع الحاجػػػات الاخػػػرل كالحاجػػات الاجتماعيػػػة كتحقيػػػؽ الذات."كرػػد رامػػػت ىػػػذه 

 الافتراضات كان اهمها: النظرية عمى مجمكعة مف 

 عيا.تعد الحاجات الانسانية بمثابة اىداؼ يسعى الفرد الى اشبا 
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 .تعد حاجات الفرد مرتبة بشكؿ متدرج  مف الاسفؿ الى الاعمى 
 كمخمفة مستمرة  ـ عمى الدكاـكتطمعاتي فرادالا كحاجات تعد رغبات

 .بيف الحيف كالاخر
 الاخر البعض مع متداخمة  بعضيا فرادتعد حاجات الا. 

يعد سمـ ماسمك لمحاجات الانسانية نظرية نفسية كسمككية  اذ ككانت ىذه الحاجات عمى شكؿ سمـ
تحت عنكاف كتابو  في( 1943كانتشرت لاكؿ مرة في عاـ )  (ـ ماسمكاابراىالعالـ )جاء بيا 

بعنكاف )( بكتابو 1954كبعدىا طكر نظريتو بشكؿ اعمؽ عاـ )  (نظرية الدافعية الانسانية)
حيث رال اف الانساف يتصرؼ بسبب كجكد ركة داخمية تدفعو لمسمكؾ نحك  (الدافعية كالشخصية

 ـ اشباع حاجاتو التي تجعمو  يحس بالراحة كالابتعاد عف الالـ اك الاذل الجسدم كالنفسي الناج
تعد ىذه النظرية مف و  عف الحرماف كالنقص كالعكز الذم يقترف باختلبؿ التكازف كالتكتر.

دراسة طبيعة الفرد كسمككو كحاجاتو كرغباتو كتاثيرىا في الاداء  النماذج الرائدة في مجاؿ
كالانتاجية فقد رتب حاجات الفرد بحسب اىميتيا في تحفيزه لمعمؿ بغية اشباعيا فاعطى لاشباع 

  Lectures<media<uomuslansiriyah.edu.iq .المستكل الادنى الاكلكية كالاىمية ربؿ غيرىا 

 ب ترتيبيا كالاتي:كسنذكر ىنا حاجات ماسمك حس

 الحاجات الفسيكلكجية -1

 الحاجة للبماف -2

 الحاجات الاجتماعية -3

 الحاجة للبحتراـ -4

 الحاجة لتحقيؽ الذات -5

 كالرسـ ادناه يكضح ىذه الحاجات حسب تسمسميا اليرمي مف الادنى الى الاعمى
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 ( 80: 2014)الحمكي ,( ىرمية ماسمك7شكؿ ررـ )           

 كالتالي: ماسمك نظرية تمخيص كيمكف
 لمفرد. محفزا  الحاجة ىذه تعكد لا الحاجات، مف أم إشباع حالة في ماسمك العالـ يعتقد

 كمحفز للبستخداميا الأعمى المستكل في التي الحاجات إشباع محاكلة الادارة مف كسيتطمب
 حيف الى الآخرل، تمك الكاحدة حاجاتيـ إشباع يتـ طمما دائما محفزيف الأفراد كسيبقى للبفراد.
 كاجب كافمكظفييـ، حفز مف المدراء يتمكف كي لذلؾ الذات(. )تحقيؽ العميا لمحاجات الكصكؿ
  بمحاكلة القياـ ثـ كمف ليشبعكه الافراد ربؿ مف بو المرغكب المستكل يحددكا أف أكلا عمييـ

 ماسمك، لنظرية مكجيةال الانتقادات يخص فيما اما الحاجات مف الاخير لممستكل كصكلا إشباعو،
 الحاجات سمـ تدعـ كافية كأدلة دراسات كجكد كعدـ لآخر. فرد مف تختمؼ الحاجات ىذه فاف
 (.midad.com/article www)ىذا.

كفي مجاؿ الحديث حكؿ الية تكجيو السمكؾ البشرم مف خلبؿ تحديد الحاجات البشرية كمحاكلة 
 البشرم كىي كالاتي:اشباعيا نذكر ىنا مخطط يكضح خكارزمية السمكؾ 

 فييا كالتحكـ البشرية الأعماؿ لبدء العامة الآليات فيـ البشرية للبحتياجات الشامؿ التقييـ يتطمب
رضائيا  دكر يحدد الذم بدكره البشرم خكارزمية السمكؾ نقدـ نحف ، ذلؾ عمى علبكة. كا 

 المعركضة ، الخكارزمية كضع اذ تـ. البشرية للؤنشطة الأخرل العكامؿ مع كترابطيا الاحتياجات
 عمى المفيكـ رائـ عمؿ إطار ضمف ربمنا مف ، التالية الفقرات في كالمكجزة ( 8)   الشكؿ في

  (Kopsov,2019: 19) الذاتية لمرفاىية الجديد
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 الحاجة لا يمكن ان تكون مرضية                                     

 
 الحاجة يمكن ان تكون مرضية       

 
 المخاطرة جدا عالية                

 
 المخاطرة مقبولة    

  تقيم الخيارات            
 

 اكتمال الفعل او اضافة الى الانشطة الجارية                                                     
                  يضاف الى فيرست الخبرة )تغذية عكسية(       

 
                 تعديل فيرست الحاجات)تغذية عكسية(         

 
‌ ( خكارزمية السمكؾ البشرم 8الشكؿ )                                

Kopsov, Igor(2019) A New Model of Human Needs, London Journal of Research in 

Science: Natural and Formal, Volume 19 | Issue 6 | Compilation 1.0 

فاعمية القرار ليس سكل جزء مف  رائـ عمى اف  التكتر بيف التكازف كتكافؽ الحكافزاذ اف   
الفعالية التي يجب أف يرغبيا المجتمع. إذا كانت كظائؼ التحكيؿ غير متكازنة ، فيناؾ ىدر 

ى تعظيـ ارباحيـ حتى عمى حساب عدـ كجكد اذ اف الافراد يميمكف دائما ال كيمكف أف يككف كبيرنا
‌ (Jackson,2000:15) .التكازف بيف ما مقدـ منيـ مف اداء كحجـ الحافز المستحصؿ اطار  فيايب

 متعدد بعقد المسبؽ الالتزاـ مف المدير يتمكف لـ اذ ما ، المدير كالمكظؼ بيف الديناميكية العلبرة
 يككف ( عندما ratchet effect) السقاطة  تأثير باسـ تعُرؼ بمشكمة تتأثر الحكافز فإف ، المدد

 ، الحالي أدائو لتقييـ كدليؿ لممكظؼ السابؽ الأداء بتجاىؿ الالتزاـ يستطيع العمؿ لا صاحب
. مشكمة اكبر في الكركع لتجنب المبكرة الفترات في إنتاجو مف سكؼ نرل اف المكظؼ سيقمؿ

 الاشارات

 اشارات فسيولوجية م  الداخا

 اشارات فسيولوجية م  الخارج

 اشارات مجتمعية م  الخارج

 

 كشف او تخقٌق

 تقٌم

تحليا 

مخا رة 

 الاداء

 خطة

 فعل

تقدم مع انش ة 

 جار  العما بها
 فيرست الحاجات

-1-حاجة   

-2-حاجة   

 الخ........

 الخبرة
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 مف عدة مدراء المسؤكلية تكحيد اكلاىا ىي تكجد عدة طرؽ، السقاطة تأثير تفارـ كلتجنب
الضمنية جراء  الأداء تقييـ لمعمكمات المحتممة الخسارة مف الرغـ عمى كاحد مدير بيد كحصرىا

سناد مركزينا كاحدة ميمة يؤدم لمشركة الرئيسي المقر جعؿ ىي اما الطريقة الثانية التكحيد ىذا  كا 
  ejikian, R.,&et.al,1999: 1)(Indj. مدير اخر ىك يختاره إلى المسؤكلية

 (F- Herzbrg-نظرية العاملين:  ) -:  2/3/7/4

 اثبتت كرد راءكالمد الميندسيف مف عدد عمى ختبرىاأ كرد ،"ماسمك" لنظرية مشابية دتع اذ   
 لمعامميف بالرضا شعكرال إلى تؤدم بدكرىا ىيكالتي  حقيقية دكافع ىناؾ أف  الميدانية دراسةال
 ىؤلاءتكجو  معرفة عمى الدراسة ركزت كرد  الأداء مستكل في تحسف إلى إضافة الكظيفة في

 الدراسة، ىذه مف جمعت التي البيانات مف العمؿ، نحك اتجاىيـ لمعرفة كالمحاسبيف الميندسيف
مف ك . العمؿ بيئة في الإنساني السمكؾ كتدفع تشكؿ التي الحكافز حكؿ العممية افتراضاتيـ بنكا

 الأداء عمى المؤثرة العكامؿ مف مجمكعتيف بيف فررت بصكرة شكمية أنيا النظرية ىذه عمى الماخذ
نكع مف  بيا كالمحاسبيف الميندسيف عمى بناىا التي الافتراضات كذلؾ كحكافزىـ، للؤفراد الإنساني
)حًشة  .عمييـ نتائجيا تعميـ يمكف كلا الإنساني السمكؾ حكافز .حكؿ نظريتو تفسير في الشككؾ

 ,2006 :43) 

 توصل من تلك الدراسة والمقابلات إلى  مجموعتٌن من العوامل هً: ال تم وقد        

 الأولى :    العوامل الدافعة      

    الثانٌة :    العوامل الوقائٌة        

 أما  الأولى ) العوامل الدافعة ( فتشمل العوامل الآتٌة :  

 الشعور بالانجاز.  عند ( الرضا  1

 ( الاعتراف نتٌجة الانجازات فً العمل . 2

 التحدي . الابداع و لأنه فٌه شًء من ( العمل مهم 3

ً . لابداع على المستوى ( التطور وا 4  الشخص

 فً الوظٌفة . طور والابداع( إمكانٌة الت 5

 .  تجاه سٌطرة الفرد على نفسه وعلى الاخرٌن  ( المسؤولٌة 6
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 ثانٌة فهً العوامل الوقائٌة ) الصحٌة ( وتشمل : أما  ال 

 الشركة . وسٌاسة ( إدارة 1

 . على العاملٌن ( الإشراف الفنً 2

 . فراد الاخرٌنوالا دارة ( العلاقات المتبادلة مع الا 3

 . جر( الا 4

 ( الأمن الوظٌفً . 5

 ( ظروف العمل.  6

 27( 21: 2114)سوٌد,

 النظرية اليابانية:  - 2/3/7/5

اليابانية( كفحكاىا يدكر حكؿ  سر نجاح الادارة اليابانية   z)نظرية    (William Ouchi)ردـ     
مف جراء الاىتماـ بالزبائف كالاىداؼ معا كالحرص عمى نجاحيا بحيث اصبحت جزء مف الثقافة  

مكعة العامة لممجتمع الياباني كيككف العمؿ فييا مدل الحياه كالمكافئة تككف عمى اساس المج
( 18: 2016كليس الافراد حرصا منيا عمى تشجيع ركح الجماعة كالمثابرة عمييا .)حكرية ,

كتدعكا ىذه النظرية إلى إشباع حاجات المستكل الادنى حسب ىرمية ماسمك مف خلبؿ اىتماميا 
برفاىية الافراد العامميف اذ انو لا ييميا اشباع حاجات المستكل الاكسط مف خلبؿ اشراكيا 

في عممية اتخاذ القرار اضافة الى ذالؾ فانيا تيتـ باشباع حاجات المستكل  دنىتكيات الاالمس
الاعمى مف خلبؿ تكجيييا الدعكة لممستكيات الدنيا مف الافراد العامميف  لتحمؿ المسؤكلية الفردية 

 كىدفيا ىك العمؿ بشكؿ جماعي كمراربة الذات كىي ما يعكؿ عميو المدراء المتبنيف ليذه النظرية
 ( 26: 2016. )ابك علبف ,
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 نظرية الإنجاز: -2/3/7/6

ترل ىذه النظرية اف الفرد لو العديد مف الدكافع التي تحركو كتكجو سمككو لكف الدافع الميـ الذم 
يحركػػو ىػػػك الػػػدافع للبنجػػاز الػػػذم ىػػػك عبػػػارة عػػف الفػػػرؽ بػػػيف مسػػتكل الطمػػػكح كمسػػػتكل الانجػػػاز 

كمف مميزات الاشخاص الذيف يمتازكف بمستكل عالي مف الانجاز ليـ القدرة عمى تحديد  الحقيقي
الاىػػداؼ المعتدلػػة كيميمػػكف لمعمػػػؿ الفػػردم كاىتمػػاميـ بمػػػا ينجػػزكف مػػف عمػػػؿ بغػػض النظػػر عػػػف 
المردكد المادم الذم يحصمكف عميو مف جراء ريػاميـ بيػذا العمػؿ كييتمػكف بالمعمكمػات المرتجعػة 

اذ يرل العالـ "مكميلبنػد" بػاف ( 127: 2016)الشريم ,مف عمؿ كبشكؿ سريع . عف ما رامك بو
 الأفراد العامميف الذيف يمتمككف خاصية الحاجة للبنجاز العالية يتمتعكف بالمميزات الاتية:

يفػػػػضمكف الظػػػػػركؼ التػػػػي تػػػػسمح ليػػػػػـ بتحمػػػػػؿ المػػػػسؤكلية فػػػػي العمػػػػؿ كمشػػػاركتيـ فػػػػػي حػػػػػؿ  -أ  
انيػػػـ لا يػػػشعركف بالإنجػػػاز إف لػػـ يككنػػكا ىػػػـ المسػػئكلكف عػػػف إيجػػاد الحمػػػكؿ المػػػشكلبت ليػػا ، اذ 

لمشػاكؿ العمػػؿ، كػػذلؾ ىػػـ يفػػػضمكف  العمػػػؿ الػػذم يشػػعرىـ بػػالتحكـ بػػو، فيػػـ لا يشػػعركف بالرضػػا 
الكظيفي في حالػة عػدـ سػيطرتيـ عمػى العكامػؿ الخارجيػة كاذا كػاف النجػاح لا يعتمػد عمػى جيػدىـ 

بكف التحدم في العمؿ كعمػى المنظمػة الاسػتفادة مػف ىػذه الميػزة لحػثيـ عمػى كردراتيـ الذاتية، كيح
كىي التي تحقيؽ الذات كالنمك في نظريات  (العمؿ بتفاني ")العكامػؿ الدافعػة فػي نظريػة ىكرزبكرغ

 ".ماسمك

يممككف الرغبة في القياـ باعماؿ محػسكبة كمنػضبطة، كلػذلؾ ىـ يػضعكف لأنفػسيـ أىػداؼ  -ب 
مد عمػػى التحػػدم كالمجازفػػة كلكػػف ضػػمف حػػدكد مخطط ليا كىػػـ يعممكف ذلػػؾ كحالػػة طبيعيػػة تعت

 (44: 2020كمستمرة.)يكسؼ,

ميؿ كرغبة في إتماـ العمؿ بصكرة جيدة خلبفان للؤفراد  مكتبيف ىذه النظرية اف ىناؾ أفرادا ذ 
لى الرغبة في معر  فة المعمكمات المرتدة مع سيطرة حب العادييف كيتميزكف بحب المخاطرة كا 

 .العمؿ عمى مشاعرىـ

 ( 10: 2020)العامرم ,
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 : X،Yنظرية   -2/3/7/7

: تعتمد على وجهة النظر السلبٌة للافراد اذا تفترض بان لدٌهم طموح قلٌل ولا   Xن رية 

 ٌحبون العمل وٌتجنبون المسؤولٌة وٌقاومون التوجه الدقٌق للعمل .

تعتمد على وجهة النظر الاٌجابٌة حول الافراد وتفترض انه بامكانهم ممارسة :    Yن رية 

 الرقابة الذاتٌة وقبول المسؤولٌة واعتبار العمل امرا طبٌعٌا شانه شأن الراحة واللعب .

 xن رية 

 متوسط الافراد العاملٌن ٌكرهون العمل وٌتجنبونه 

 وبما انهم ٌتجنبونه ٌجب اجبارهم علٌه 

 العاملٌن ٌتهربون من المسؤولٌة وٌحبون التوجٌه متوسط الافراد 

 yن رية 

 متوسط الافراد العاملٌن لا ٌكرهون العمل وٌرغبون فٌه 

  ً لا تشكل الرقابة الخارجٌة والتهدٌد بالعقاب العنصر الاهم ف

 التاثٌر فً السلوك الانسانً

  متوسط الافراد العاملٌن ٌكررون السلوك الذي ٌؤدي الى اشباع

 لذاتٌة وٌتجنبون السلوك الذي ٌنجم عنه الفشل فً اشباعها.الحاجات ا
ةٌة وٌحةاول جاهةدا الابةداع  متوسط الافراد العاملٌن ٌتمتع بقدرة عالٌة على استخدام امكانته الفكر

 (100: 2005)الشماع,فً حل المشكلات المنظمٌة. 

 انحٕافش إَٔاع-  2/3/8
اذ انيا  ،المنظمات في استخداميا لنظاـ الحكافز المتبع مف منظمة الى اخرل   تختمؼ     

اذ يصنفيا البعض عمى اساس الاثر عمى الافراد ،تتعدد كتتداخؿ بعضيا مع البعض الاخر 
العامميف كمنيـ  مف يصنفيا كفؽ اثرىا عمى المنظمة كالافراد معا, كاخريف يصنفيا كفؽ اسمكب 

 الحكافز مف رئيسيف نكعيف تحت تندرج معظميا أفف بيف ىذا كذاؾك  ،ا التكزيع  كاليدؼ مني
 . المعنكية كالحكافز اديةالم الحكافز :ىما
‌انًعُٕٚ انًبدٚخ انؾٕافض‌‌‌2/3/8/1  خٔانؾٕافض

 إنمائية كسياسة الييكمي التعديؿ اعتمادك  ، الثاني العالـ في المكجية الارتصادات انييار أدل    
الارتصادية  السياسة حكؿ المنارشات مركز إلى مكضكع الحكافز دفع إلى ، الثالث لمعالـ محددة

 الارتصادييف مف رمة" ، السياسييف الارتصادييف أحد يعمف كما. الناجعة التي تتبناىا المنظمات
 العمؿ في الافراد بمساىمات كالترحيب لمدعكة الحكافز استخداـ في الرغبة في يجادلكف رد اليكـ
: جريف( )ريجينالد البريطاني التنمية خبير يقكؿ" كالسمطة في تنفيذ الاكامر القكة استخداـ فم بدلان 
ىك  الميـ. كالمعنكية  المادية الحكافز أىمية كلا ، لمنقاش مفتكحة مسألة ليست الحكافز أىمية إف"
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             .محددة سيارات في تجميعيا ككيفية التكمفة حيث مف فعالية الأكثر الحكافز ما ىي
 (Goulet ,1994: 1)                                                

كالحكافز المادية تعد مف اردـ انكاع الحكافز اذ انيا تساعد عمى زيادة كفاءة الاداء في العمؿ مف 
خلبؿ استخداـ كؿ الكسائؿ المادية كزيادة الراتب اك دفع راتب اضافي اك دفع مكافئات مادية 

 بشكؿ منفصؿ عف الراتب الاصمي لمعامميف كذالؾ جراء رياميـ بعمؿ معيف متميز.
اما الحكافز المعنكية فيي مف اىـ الحكافز التي تستيدؼ نفسية العامميف كحثيـ عمى العمؿ بجد 
ككفاءة مثاؿ عمى ذالؾ ىك تررية العامميف المتميزييف كمنحيـ صلبحيات اضافية مثؿ متابعة 

يف اك تكجيييـ كىك يعد مف الحكافز التي تشعر العامؿ بالثقة الممنكحة لو  مف العامميف الاخر 
 .ربؿ الادارة  كانو مكضع ثقة الادارة 

(كريامو  1985ففػػي احدل الدراسات التي راـ بيا أحػػد الباحثيػػف سػػنة ) (673: 2020)ابك حميد,
كجػد تبايف  اذة تناكلػت أىميػة الحكافػز،بتحميؿ إحدل كعشػػريف بحثػػا بالكلايات المتحػدة الأمريكي

الافراد العامميػف  مػف دراسػة إلػى أخػرل، إالى أف العامميػف بشػكؿ عػاـ افادك  فػي كجيػات نظػر
بػأف الحكافػز المعنكيػة تحتػػؿ أىميػػة  كبيرة ليـ، كلا تقؿ اىمية اذا لـ تكف الاىـ عمػػى الحكافػػز 

عمػؿ «ركيػػا مػػف أجػؿ الإنجاز كالتقػدـ، كرػد تػـ ترتيػب ىػذه الحكافز كالآتي الماديػػة كتعػػد محػػركا 
: 2015)بمخضر,. بالعمػػؿ الاىتماـثابػت، فػرص الترريػة كالتقػػدـ، الاعتراؼ بأىميػػة الفػػرد، 

163 ) 
كاخريف يصنفيا حسب المدل )رصيرة كمتكسطة كطكيمة الاجؿ ( حيث أظيرت الأدبيات 

ف حكافز التعكيضات التنفيذية التي تستند إلى مقاييس ا حكؿ "مصطمح رصير المدلالمكجكدة 
رصيرة المدل رد تدفع المديريف نحك اتخاذ ررارات تقدـ أداءنا رصير المدل عمى حساب خمؽ ريمة 
المدل. كبالتالي ، فإف التركيز عمى المدل القصير عمى خمؽ القيمة رد يؤدم إلى الفشؿ في 

بالاستثمارات الاستراتيجية اللبزمة لضماف الربحية في المستقبؿ. كالأىـ مف ذلؾ ، أف مثؿ القياـ 
ىذا النيج رصير المدل لصنع القرار ينطكم غالبنا عمى تأثير خارجي سمبي يُفرض عمى مختمؼ 

 (Eccles,2010:11 )أصحاب المصمحة الرئيسييف الآخريف.

ا الى حكافز فردية كحكافز جماعية . اذ اف كرسميا اخركف عمى حسب عدد المستفيديف مني
الحكافز الفردية تعتمد عمى مكافئة الافراد العامميف بغض النظر عف ما حققتو الجماعة  اما 
 ـ الحكافز الجماعية فانيا تعتمد عمى تحقيؽ  نكع مف العدالة بيف الافراد كتقميؿ الفكارؽ فيما بيني

ساس النظرم لمماؿ كحافز فعاؿ عمى مر السنيف  لقد تـ الاىتماـ بالأ( 110ق: 2430. )بدر,
بشكؿ عاـ ، ثبت أف الماؿ يجذب ، تحفيز المكظفيف كالاحتفاظ بيـ ككذلؾ ليككف بمثابة معزز 
لأداء المكظؼ كعند حجب الماؿ ، يمكف أف يككف بمثابة عقاب. مف الناحية النظرية ، فإف 
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بدالو بحكافز مرغكبة أخرل مثؿ السمع أك الماؿ بمثابة حافز في المقاـ الأكؿ لكنو يمكف است
الخدمات أك الامتيازات  برغـ مف انو تتكفر العديد مف أشكاؿ الحكافز المالية )عمى سبيؿ المثاؿ 
، الإجازات ،شيادات اليدايا( ، اذ أصبحت المكافآت الإجمالية شائعة اذ استخدمت كطريقة 

مكافآت المبمغ المقطكع ىي مدفكعات نقدية  لمدفع غرضيا الاحتفاظ بالمكظفيف كتحفيزىـ . كتعد
لممكظفيف الذيف لـ يتـ احتساب اجكر إضافية إلى الأجكر الأساسية ليـ كلذلؾ لا تتسبب  
بتكاليؼ عمالة ثابتة أكبر عمى المدل الطكيؿ بالإضافة إلى اف المكافآت الإجمالية تعد جزء مف 

يران لمستكل معيف مف الأداء أكتحقيؽ التعكيض غير مضمكف كعادة ما يككف المدفكع منو تقد
 عمكما يمكننا تصنيؼ الحكافز كفقا لما يمي :(Suzanne,2006: 157) .ليدؼ معيف

  .حكافز عمى المستكل الفردم -1

 ػ حكافز عمى المستكل المنظمي.  2

  .ػ حكافز عمى المستكل الفردم3

 : حكافز العماؿأ

 ع الاجكر كالحكافز مع بعض،  كبيذه الطريقة كىي تعد مف أىـ اساليب دف :الحكافز بالقطعة
لية الإنتاج، أك عدد الكحدات أيتـ مف خلبليا تحديد الحافز الذم يحصؿ عميو العامؿ حسب 

 المنتجة مف ربمو .
 كفؽ ىذه الطريقة يجب عمى العامؿ أف يقكـ بالإنتاج كفؽ كرت  : التحفيز عمى اساس الكرت

لزائد الذم عممو، أك عمى  اساس استغلبؿ نفس الكرت محدد كتتـ مكافئتو عمى اساس الكرت ا
  .في إنتاج كحدات اكثر

 : حكافز الاختصاصييف كالإدارييف    ب

 :كيستخدـ مثؿ ىذا النظاـ مع الكظائؼ البيعية كالمحصمية، حيث  يمكف اف  العمكلات
عمى  يحصؿ الفرد عمى نسبة مئكية مف الديف المستحصؿ مف الاخريف ، كيحصؿ البائع ايضا

 نسبة مئكية مف الصفقات كالمبيعات التي راـ بيا.
 ػ علبكة ٢ .ػ علبكة الكفاءة١ :ىنا يجب التفريؽ بيف أنكاع عدة  مف العلبكات  أىميا  :العلبكة

اما علبكة الكفاءة: يقصد بيا زيادة في الأجر أك الراتب بناءن عمى    .ػ العلبكات الاستثنائية٣ القدـ
حجـ إنتاجية الفرد ، كتمنح بعد فترة عاـ تقريبنا  بعد اثبات الفرد حجـ ما انتج أما علبكة القدـ: 
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لو عف إخلبصو  في منيا فيي تعكيض تاـ عف  جراء عضكية الفرد في المنظمة، كامتنانا 
علبكة الاستثنائية: تمنح  للبفراد  لكجكد أداء كمجيكد مميز يستمزـ التعكيض كال  .العمؿ لمدة عاـ

ككؿ العلبكات تتميز بأف تأثيرىا تراكمي، أم بمجرد اف يحصؿ عمييا الفرد تصبح  .الاستثنائي
 .tootshamy  - tootshamy.comحقنا مكتسبنا لو، كتضاؼ بالتالي عمى ما يحصؿ عميو مستقبلب

Resources and Information. 
 ػ حكافز عمى المستكل المنظمي.  2

 كىك استقطاع نسبة مف  ,كتشمؿ غالبية الافراد العامميف في المنظمة   :المشاركة في الأرباح
 أرباح الشركة ثـ تكزيعيا عمى العامميف، كيتـ التكزيع حسب حجـ المرتب، أك المستكل الإدارم،

دفعة كاحدة، أك تقسيميا عمى عدة دفعات في السنة كمزايا  كيتـ التكزيع نقدنا .أك كفاءة الأداء،
 ـأنو يشجع في تنمية مشاعر الانتماء  لممنظمة، كيرفع الحماس لتحقيؽ أىدافيا.  ىذا النظا

  خطط المقتراحات ك تكفير التكاليؼ:  كىي عبارة عف خطط لتشجيع الأفراد عمى كضع
كأستغلبؿ الكفرة مف جراء تخفيض  .الغرض منيا تخفيض تكاليؼ العمؿ كالإنتاج ,مقتراحات

 ـىذه ا  .مقتراحاتلالتكاليؼ كتكزيعيا مكافأة لمذيف رامكا بتقدي
 يمكف اعتبار تممؾ العامميف لأسيـ الشركة ىي مف اكثر  :تممؾ العامميف لأسيـ الشركة

 (2: 2017. )حكلية, الطرؽ  دافعية لتاثير في سمكؾ الافراد العامميف 
ىناؾ العديد مف الآليات التي يمكف مف خلبليا تطبيؽ سياسة التعكيض التي تقدـ حكافز اذ اف 

لزيادة القيمة ، مثاؿ عمى ذلؾ المكافآت القائمة عمى الأداء كمراجعة سمـ الركاتب كخيارات 
حيث تفترض    (Jensen &et. Al,1990: 2) الأسيـ كررارات الفصؿ القائمة عمى الأداء.
أف الأداء العالي يتطمب جيدنا أكبر أك أنو يرتبط  عمى النماذج الارتصادية لمتعكيض بشكؿ عاـ

بطريقة أك بأخرل بعجز العماؿ.كمف أجؿ تكفير الحكافز ، اذ تتنبأ ىذه النماذج بكجكد أنظمة 
اجية الملبحظة. المكافآت التي تنظـ عممية التعكيض بحيث تزيد فائدة العامؿ المتكرعة مع الإنت

اذ يمكف أف تأخذ ىذه المكافآت العديد مف الأشكاؿ المختمفة ، بما في ذلؾ المديح مف الرؤساء 
كزملبء العمؿ ، كالكعكد الضمنية بفرص التركيج المستقبمية ، كمشاعر احتراـ الذات التي تأتي 

 & Baker )                                                           .مف الإنجاز كالاعتراؼ بالتفكؽ 
et.al,1988: 5)  

المختبرية ، كالدراسة الميدانيو ، الفرضيات القائمة باف نظاـ الحكافز  ارباذ اثبتت تائج التج
في تيسير  اذ اف الحكافز النقدية تككف أكثر فاعميو النقدية يعتمد بشكؿ حاسـ عمي الرؤية:

http://ww1.tootshamy.com/
http://ww1.tootshamy.com/
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مف ربؿ الآدارة جزاء ام  اذ اف الافراد يريدكف اف يكافئكالنشاط الاجتماعي الخاص كليس العاـ. 
   .(Ariely,2009: 2) ةمعمؿ ايجابي مف ربميـ يصب في مصمحة المنظ

 (  الى :2013الحوافز من حيث فاعميتيا فقد قسميا )الوافي ,    2/3/8/2  

 حكافز ايجابية -1

الكفاءة كزيادة رضاىـ عف العمؿ  ىي الحكافز التي تساعد العامميف عمى زيادة الانتاجية كرفع
 كمف الامثمة عمى ىكذا نكع مف الحكافز ىي:

 المكافات التشجيعية كالتررية كالمشاركة في الارباح كالتاميف ضد العجز كالكفاة كالمرض .-أ

 جكائز تقديرية مثؿ الكؤكس كشيادات الامتياز .-ب

 تكفير النقؿ.-ت

 حكافز سمبية - 2

يف لمنعيـ مف القياـ باعماؿ تضر بالمنظمة كىي نكع مف العقكبات ىي كسائؿ ردع ضد العامم
 التي يتـ اتخاذىا ضد العامميف كمف الامثمىة عمى ىكذا نكع مف الحكافز ىي:

 ـمف الاجر الذم يتقاضاه العامؿ.-أ  الخص

 تاخير التررية.-ب

 عقكبة التكبيخ.-ت

 ( 42: 2013)الكافي,حرماف العامميف مف المشاركة في النشاطات الاجتماعية . -ث

 يقدـ أصحاب العمؿ لمعامميف بما اف  اذ يشير الحافز إلى طريقة يتـ مف خلبليا          
يعرؼ بالمكافأة مقابؿ العمؿ الذم يقدمو المكظفكف. إلى حد كبير ،  فاف الحكافز مصممة لتقدير 

كجد منيا  خمسة انكاع المكظؼ مقابؿ الإنجازات التي ردميا في المنظمة. بشكؿ عاـ  فالحكافز ي
الغرض منيا اغراء المكظفيف كحثيـ عمى العمؿ كالتي تشتمؿ عمى الراتب ، الحكافز رصيرة 
الأجؿ ، الحكافز طكيمة الأجؿ ،  الفكائد كالمزايا المقدمة لممكظفيف.اذ يمكف لممكظؼ ترؾ مكاف 

كالمزايا التنظيمية ليست السبب الكحيد لترؾ العمؿ اذ اف الأجكر  عممو مف أجؿ الماؿ كلكنو ليس
العناصر الكحيدة التي تغرم المكظفيف ، فالأمف الكظيفي ، كاشباع المتطمبات العائمية كميا 

يعد الراتب كعنصر تعكيض  اذIsmail( 1 (930 :2015,تحديات تكاجو المنظمة كالعامميف معا
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التحكؿ مف الراتب إلى الأجر  يعتمد عمى الدفع مقابؿ الأداء . لقد كجد أف ميـ ، إلا أنو عنصر
في المائة كالحكافز  30في المائة إلى  15حكالي  بالقطعة لعماؿ المصانع يزيد الإنتاجية

الإنتاجية ليا الأثر المنشكد في زيادة الإنتاجية الفردية. كاثرىا كاثر الدفع مقابؿ الأداء ، أك 
الأكثر لعماؿ  الأداء إلى الجذبتميؿ أنظمة الدفع مقابؿ  اذالأجكر القائمة عمى الإنتاجية.

)تعكيض الراتب(. كمع ذلؾ ،  ام الإنتاجية الذيف يفضمكف بشكؿ عاـ أنظمة الدفع مقابؿ الأداء
ا عكارب غير مرغكب فييا. في حيف أف  يمكف أف يككف لخطط تعكيض سعر القطعة أيضن

تشجع العمؿ الجماعي مكافآت تعكيض السعر بالقطعة تزيد في الإنتاجية الفردية ، إلا أنيا لا 
 كالسمككيات المساعدة علبكة عمى ذلؾ ، يمكف أف يزيد الحافز  المقدـ للؤفراد عمى اساس الانتاج

   (Robert,2004: 85) الكمية لكف عمى حساب الجكدة كالنكعية .

 الحوافز عمى اساس ارتباطيا الى:    2/3/8/3   

 حكافز داخمية -2حكافز خارجية  -1
 نفسو العمؿ نطاؽ خارج كتقع المنظمة إدارة تقدميا التي الحكافز ىي الخارجية الحكافز افاذ 

 : كمنيا
 . النقدم الأجر - أ
 . الأجازات - ب
 .  التأميف ضد الاخطار  - ت
 الضماف الصحي.  - ث
 الممنكحة لمعامميف عمى المنتجات التي تنتجيا المنظمة . الخصكمات - ج

 لمحكافز رئيسية أنماط ثلبثة كتكجد الداخمية الحكافز تأثير مف أرؿ تأثيرىا يككف ما كغالبنا
 ىي المنظمة إدارة أماـ المتاحة الخارجية

 . الأخرل المالية كالمكافئاتالاجر -أ
 التررية.-ب
 التقدير مف المشرفيف كالزملبء.-ت

 اما الحكافز الداخمية فيي التي تتحقؽ مف خلبؿ العمؿ ذاتو كمنيا:
 الاستقلبلية في العمؿ. - أ
 الميارات المتنكعة.استخداـ  - ب

 ( 27: 2007)الجريد , القياـ باداء الاعماؿ الميمة.
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تـ تطكير مفيكـ الحكافز في الإدارة كالارتصاد مف خلبؿ البحث السمككي في عمـ النفس كرد     
لتحميؿ كشرح ما ىك الشىء الذم يحفز الناس في المنظمات  لاغراض المنافسة  بشكؿ عاـ ، 

بالتحفيز ، مما يشير إلى الحكافز ىي القكل التي تنشط السمكؾ كتكجيو يرتبط مفيكـ الحافز 
كتحافظ عميو اذ تستخدـ الإدارة أنظمة الحكافز لمتحفيزكلتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية ، كلتحسيف 

كالسمكؾ الإدارم لمشركات في الأسكاؽ اذ يمكف تصنيؼ الحكافز عمى أنيا: حكافز  التنظيـ
  )(Coccia,2019: 21.ادناه كما ىي مكضحة حكافز خارجيةداخمية ك 

 الحكافز:

 الحكافز الداخمية-1

  ٌمكن للحوافز الذاتٌة ان ترضً الحاجات الشخصٌة بشكل مباشر عن طرٌق     انشاء

 مكافاة ذاتٌة لاولئك الذٌن ٌؤدون المهام المطلوبة منهم.

 . الحوافز الذاتٌة ربما تكون اكثراهمٌة للقطاع العام 

  الحوافز الذاتٌة مهمة للالتزام العاطفً ومشاركة الوظٌفة والدوافع لدى المنظمات.قد تكون 

 .الحوافز الذاتٌة ٌمكن ان تكون فعالة فً تحدٌد الاداء 

 الحوافز الخارجٌة-2

 .ًالحوافز الخارجٌة مهمة فً استمرارٌة الالتزام التنظٌم 

 اءة وبالتالً تقلٌل الدافع الداخلًالحوافز الخارجٌة ٌمكن ان تهدد الحاجة للاستقلالٌة والكف 

 : خصائص نظام التحفيز الفعال  2/3/9
 رابميتو لمقياس : ترجمة السمكؾ كالتصرفات بشكؿ يمكف تقديره كرياس ابعاده. - أ
 امكانيتو لمتطبيؽ: يقصد بيا كضع معايير خاصة كتقدير الكرت كالكميات المناسبة . - ب
 اف يمتاز بالبساطة كالكضكح: اف يككف سيؿ التطبيؽ كامكانية الفيـ كاستيعاب اساليبو .  - ت
 ـبالاثارة بالنسبة للبفراد كاف يؤثر عمى دكافعيـ لتعديؿ سمككيـ. - ث  التحفيز : اف يتس
 المشاركة: مف الميـ مشاركة العامميف للبدارة في عممية كضع نظاـ التحفيز المناسب. - ج
 ة ربكؿ النظاـ مف ربؿ الافراد العامميف لمتاكد مف عدـ معارضتيـ لو.القبكؿ: مف الاىمي - ح
التكريت المناسب : اذ كمما كاف التكريت مناسب كمما ادل ذالؾ الى زيادة فاعمية النظاـ  - خ

 ( 27: 2018حبيبة ,سميماني,لمتاثير عمى السمكؾ لمعامميف. )
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العلاقة بين الحوافزوالدوافع  :   2/3/10  

(  فالدافع ركة كامنة لدل  motivesكالدافع )   (incentives)يجب التفررة بيف الحافز    
الافراد كتدفعيـ لفعؿ سمكؾ معيف اذ انو ركة داخمية  تدفع الفرد لمبحث عمى شيء معيف لاشباع 

بعمؿ حاجة معينة . اما الحافز فيك مؤثر خارجي يحرؾ داخؿ نفس الافراد ركة معينة لمقياـ 
 ( 15: 2113)منوبة ,. معيف كالشكؿ ادناه يكضح ىذه العلبرة 

 

 

 

 

 

                   

 ( 15: 2113( العلاقة بٌن الحوافز والدوافع)منوبة ,9شكل )                                

     )(explicit incentives & implicit incentives الحواف  الصريحة والحواف  الضمنية :  2/3/11
 اثر سمبي عمى المخرجات المقدمة مف الافراد عكس المادية اثبتت  الدراسات باف لمحكافز     

الغير مادية المقدمة للبفراد التي يؤدم تطبيقيا الى تحقيؽ اىداؼ )ىي الحكافز  الضمنية الحكافز
المكافقة اك الاستحساف)   حكافز إضعاؼ إلى صريحة حكافز إدخاؿ يؤدم المنظمة ( اذ رد

approval incentives    القائمة عمى اساس العمؿ الطكعي للبفراد كتقسـ الحكافز الضمنية  )
ا لمتعكيض الارتصادية النماذج الى عدة انكاع اذ تفترض  جيدنا يتطمب العالي الأداء أف عمكمن

 ىذه تتنبأ ، الحكافز تكفير أجؿ مف. العماؿ جانب مف الثقة بعدـ أخرل بطريقة مرتبط أنو أك أكبر
 مع لمعامؿ المتكرعة المنفعة تزيد بحيث التعكيض تنظـ التي المكافآت أنظمة بكجكد النماذج
 مف المديح ذلؾ في بما ، مختمفة أشكاؿ عدة المكافآت ىذه تتخذ أف كيمكف: الممحكظة الإنتاجية
 التي الذات تقدير كمشاعر ، المستقبمية التررية بفرص ضمنينا كالكعكد ، العمؿ كزملبء الرؤساء
 .بالأداء المتعمقة كالمستقبمية الحالية النقدية كالمكافآت ، الفائقيف كالتقدير الإنجاز مف تأتي

 .27)(Fehr,2002:    سنة مف الخدمة عمى  25أك  55كرد حصؿ المكظفكف الذيف لـ يبمغكا سف الػ
منحة اختيارية أخرل ردرىا صافي مرتب ستة أشير بالإضافة إلى المساعدة عمى إيجاد عمؿ في 

 حاجة غٌر

 مشبعة

تقلٌل  اشباع حاجة

 التوتر

 إنجاز

 هدف

سلوك 

 البحث

 دافع أو

 باعث
 توتر

المناسبالحافز   
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خارج المنظمة كعمى ترتيب يغطي فترة أربع سنكات مف التقاعد )كبمكجب ىذا الترتيب، يسمح 
ة خاصة بدكف مرتب لمدة تصؿ إلى أربع سنكات، طالما أنو يسدد حصتو لممكظؼ أف يأخذ إجاز 

كتتعمؽ الحكافز الضمنية  ىك كحصة الصندكؽ مف أرساط المساىمة في التقاعد كالتأميف الطبي
المقنعة عادة بتغيير ظركؼ العمؿ أك الظركؼ الشخصية بصكرة تجعؿ الحكافز المالية أكثر 

ز الضمنية التي يمكنيا أف تسيـ في جعؿ برنامج الإنياء إغراء كتشمؿ الأمثمة عمى الحكاف
 الطكعي لمخدمة أكثر نجاحان كمف الامثمة عمى ذالؾ ىي:

أ ( إمكانية التغيير بالخفض في حجـ المنظمة رريبان بحيث ينتظر أف تككف خيارات إنياء الخدمة 
ني اء خدمة المكظفيف بسبب أرؿ كرما مما يقدمو البرنامج الطكعي، في حالة كركع ىذا التغيير كا 

 إلغاء كظائفيـ .

ب( إمكانية الانتقاؿ الجبرم لكظيفة أخرل أك تغيير المسؤكلية أك مستكل الراتب بصكرة غير 
 طكعية تعتبر أرؿ جاذبية مف الكضع الحالي لممكظؼ.

ج( الظركؼ الشخصية )المرتبطة بالصحة أك أحكاؿ الأسرة أك أية عكامؿ أخرل( التي تجعؿ مف 
 .رة ركة العمؿ، أك الرغبة في ىذا التغيير، كلك لبضع سنكات، خيارا مغريان لممكظؼمغاد

 (2111-2119للفترة من ) تقرٌر عن الإنفاق الخاص ببرنامج الصندوق للإنهاء الطوعً المبكر للخدمة 
https://webapps.ifad.org 

 السابقةاستنادا الى بعض الدراسات العلاقة بين متغيرات الدراسة    2/4
 حيث مف السابقة، الدراسات حسب متغيرات الدراسة بيف العلبرة المبحث ىذا يتناكؿ   

 التحفيزك  الانماط القيادية بيف كالعلبرة كالاحتراؽ الكظيفي الانماط القيادية بيف العلبرة
 الانماط القيادية بيف حفيزلمت الكسيط كالدكر الاحتراؽ الكظيفيك  التحفيز بيف كالعلبرة

  كالاحتراؽ الكظيفي
 انؼلالت بٍٍ الاًَبغ انمٍبدٌت ٔالاحخزاق انٕظٍفً   2/4/1  

مف خلبؿ امتلبؾ تمؾ المنظمات لقيادات   منو أف نجاح أية منظمة جاء في جزء كبير   
اتباع نظاـ تحفيز  مف خلبؿإدارية تمارس أنماطان ريادية يعتمد عمييا في تكجيو المرؤكسيف 

. عمى كفؽ ذلؾ فإف النمط القيادم يعدّ مصدران لو مناسب مف أجؿ إنجاز الأىداؼ المرسكمة
جكىريان مف مصادر بناء القدرات الاستراتيجية لممنظمة. فالقدرات الاستراتيجية ىي المساعد 

كة التي تتمتع الأساس كالمحرؾ لمنظمات الأعماؿ في ممارسة أعماليا ككنيا تعدّ مف نقاط الق
 مف اذ اف الكثير(. 1: 2007بيا كالتي تساعدىا في تعزيز ميزتيا التنافسية )كشمكلة , 
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 Psychological stress)النفسية ) الضغكط عصر بأنو الحالي القرف كصفكا رد الباحثيف
 الإنساف مف تتطمب التي الظكاىر مف عدت لذلؾ ( job) Burnout الكظيفي كالاحتراؽ
 علبرة مدل عف أما( 2007 ، )الزيكدم معو لمتعامؿ معينة ءةكفا كتطكير معيا التعايش

اذ   العلبرة تناكلت التي الدراسات مف العديد ىناؾ أف نجد الانماط القياديةبالاحتراؽ الكظيفي
 ْٕ انًشبسن انذًٕٚلشاطٙ انًُظ أٌ انٗ (.2021المعمرم. )دراسة دراسة)  كشفت

 أٌ ؽٍٛ فٙ ،( 4.21 ) ؽغبثٙ يزٕعظ أعهٗ عغم ؽٛش‌انغبئذ انمٛبد٘ انًُظ

‌ (3.86)  ؽغبثٙ يزٕعظ عغم ؽٛش ٔعٕدا ‌ ألهٓب‌كبٌ انًزغهظ اٞٔرٕلشاطٙ انًُظ

 أثر علبرة تكجد السائد؛ ىك الديمقراطي القيادة نمطاف (.2021. ,يكسفي )ٔثُٛذ‌دساعخ‌
 لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات مكجبة
 الاحتراؽ في الديمقراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما

 فركؽ تكجدك الكظيفي؛ كالاحتراؽ الحر القيادة نمط بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف الكظيفي
 لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في ( 0.05 ) دلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات
 .فقط المينية الخبرة لمتغير تعزل

إلى أف القيادة ( .Zopiatis, A., & Constanti, P. (2010)ككذلؾ اكضحت دراسة )
التحكيمية ليا ارتباط إيجابي كبير بالإنجاز الشخصي كترتبط سمبنا بالإرىاؽ العاطفي كتبدد 

ة التجنب السمبي كالإرىاؽ العاطفي الشخصية. بالإضافة إلى كجكد علبرة إيجابية بيف رياد
كتبدد الشخصية. أخيرنا ، أظير الأفراد الذيف لدييـ أسمكب ريادة التجنب السمبي مستكيات 

 .أعمى مف الإرىاؽ

رؤل حكؿ ( اظيرت عف كجكد  (.Kelly, R. J., & Hearld, L. R. (2020)اما دراسة 
حضكره ، بالإضافة إلى طرؽ تحسيف الأساليب المحتممة لمنع إحتراؽ المكظفيف كتكاليؼ 

 . البحث المستقبمي في ىذا المجاؿ الحرج

أكضحت نتائج ىذه الدراسة  (.McKinney-Thompson, C. (2015)اما دراسة )
كجكد علبرة ذات دلالة إحصائية بيف أنماط القيادة لدل مديرم المدارس الابتدائية كبيف 

 .البية المؤلفات حكؿ ىذا المكضكعضغكط المعمميف كحرريـ ، كالتي تتماشى مع غ

تشير نتائج تحميؿ الانحدار إلى أف القيادة التحكيمية ( Ali, A., Bashir,(2017)اما دراسة )
 .تظير تأثيرنا ضئيلبن كليس ليا تأثير مباشر عمى الإحتراؽ
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 انذراطبث انظببمت  

ًَبغ انمٍبدٌت :انذراطبث انخبصت ببلاألا :  

 الدراسات العربية-1

(. الأنماط القيادية لمديري مدارس التعميم ما بعد الأساسي وعلاقتيا 2021المعمري. )دراسة -أ
 . بالاحتراق النفسي لدى المعممين في محافظة شمال الباطنة

 ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الأنماط القيادية التي يُمارسيا مديرك مرحمة التعميـ ما بعد   
الأساسي في محافظة شماؿ الباطنة، كعلبرتيا بالاحتراؽ النفسي لدل المعمميف، كتکكنت عينة 

 الدراسة
ادية؛ كبمغ صدؽ معمـ كمعممة، كطُبقت عمييـ أداتي الدراسة: الأكلى استبانة الأنماط القي 295مف 
 الأداة

 في معاملبت الارتباط للؤنماط القيادية الثلبثة )الديمكرراطي المشارک كالديمكرراطي الاستشارم
 ( عمى التكالي، كالثانية مقياس ماسلبک للبحتراؽ النفسي.0.85، 0.87، 0.85كالأكتكرراطي()

 كتبمد العاطفي، الإنياؾ( الثلبثة النفسي الاحتراؽ لأبعاد الارتباط لمعاملبت الأداة صدؽ غكبم
 الدراسة أداتي ثبات كبمغ التكالي، عمى( 0.63,0.76,0.83))بالإنجاز الشعكر كنقص المشاعر،
 عمى للبستبانتيف Alpha Cronbach ألفا كركنباخ لاختبار الداخمي الاتساؽ معادلة بكاسطة
 القيادم النمط ىك المشارؾ الديمكرراطي النمط أف إلى النتائج أىـ كأشارت 0.89، (0.90  التكالي
 كاف المتسمط الأكتكرراطي النمط أف حيف في ،( 4.21 ) حسابي متكسط أعمى سجؿ حيث السائد
 مف يعانكف المعمميف أف كذلؾ كأشارت النتائج ، (3.86)  حسابي متكسط سجؿ حيث كجكدان  أرميا

 المستكل كفي )بالإنجاز الشعكر كنقص المشاعر تبمد( بُعدم في منخفض بمستكل النفسي الاحتراؽ
 كجكد إلى النتائج أشارت كما ،)العاطفي الإنياؾ( بُعد في متكسط كبمستكل النفسي، للِبحتراؽ العاـ
 الدراسة كأكصت النَّفسي، الِاحتراؽ كمستكل المُمَارسة القيادية الأنماط بيف احصائيا دالة علبرة
 مديرم مف الإستشارم الديمكرراطي كالنمط المشارؾ الديمكرراطي بالنمط ت مرتبطة مُمَارسا بتبني

 .المدارس
 الأنماط القيادية بالمدارس الحكومية بمحافظة عجمون (2020دراسة  عويس ,بثينة )-ب

 وعلاقتيا بالأداء المتميز لممديرين من وجية نظر المعممين.
ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف الأنماط القيادية لمديرم المدارس في محافظة عجمكف كعلبرتيا 
بػالأداء المتميز لدييـ مف كجية نظر المعمميف، ،كلتحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ اختيار عينة عشكائية 



 
 

97 

 

-2018( معمـ كمعممة في المدارس التابعة لمحافظة عجمكف لمعاـ الدراسي) 221مككنة مف )
( كتـ استخداـ المنيج  الكصفي لغايات ىذه الدراسة، حيث أعد الباحثاف استبانة مككنة 2019
(فقرة كالأداء المتميز كالمككنة 30(فقرة مكزعة عمى رسميف ىما: الأنماط القيادية كالمككنة)45مف)
يرت ( فقرة كبعد التأكد مف صدؽ الأداة كثباتيا تـ تطبيقيا عمى أفراد العينة حيث أظ15مف) 

مف مديرم المدارس تلبه  النتائج أف النمط القيادم الديمكرراطي ىك النمط الاكثر استخداما
الأكتكرراطي ثـ المتسيب، كما أظيرت النتائج أف مستكل الأداء المتميز لمديرم لمديرم المدارس 

دـ كجكد كاف عاليا في تطكير اداء الطمبة الاكاديمي لتحقيؽ رضا المجتمع, كما اظيرت النتائج ع
فركؽ ذات دلالة احصائية لمنمط القيادم تعزل لمتغير الخبرة ككجكد فركؽ ذات دلالة لصالح 
البكالكريكس في النمط الديمكرراطي كالنمط المتسيب، كبينت النتائج كجكد اثر لمنمط القيادم 
ى كبمعامؿ ارتباط داؿ لدل مديرم المدارس في منطقة عجمكف كالأداء المتميز لدييـ. كاكص

الباحثاف بضركرة تعزيز الأداء المتميز لمديرم المدارس باستخداـ النمط القيادم الديمكرراطي الاكثر 
 فعالية في المؤسسات التربكية في المدارس الحككمية مف حيث تميز الأداء

(. أنماط القيادة الإدارية وأثرىا في الاحتراق الوظيفي لمعاممين: دراسة 2021. ),يوسفي -ج
 . في بمديات دائرة بوشقوفميدانية 

 الديمقراطية، الأكتكرراطية،( الإدارية القيادة أنماط أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ    
 دائرة ببمديات العامميف مف عينة عمى الدراسة تطبيؽ كتـ لمعامميف، الكظيفي الاحتراؽ في )الحرة

 بمغ عينة عمى تكزيعيا تـ (عبارة (32 شممت استبانة تطكير تـ اليدؼ ىذا كلتحقيؽ .بكشقكؼ
 ) لمدراسة الصالحة الاستبيانات عدد ككاف استبانة، ( 90 ) منيا استرجع مبحكثا (120 )حجميا
 الإحصائية الحزمة برنامج باستخداـ كالتحميؿ العينة أفراد عمى الأداة تطبيؽ استبيانة كبعد ( 75
 في السائد ىك الديمقراطي القيادة نمط :منيا نتائج عدة إلى الدراسة تكصمت الاجتماعية، لمعمكـ

 علبرة تكجد البمديات؛ بيذه لمعامميف الكظيفي بالاحتراؽ متكسط شعكر ىناؾ الدراسة؛ محؿ البمديات
 لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات مكجبة أثر
 الكظيفي الاحتراؽ في الديمقراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما

 دلالة ذات فركؽ تكجد الكظيفي؛ كالاحتراؽ الحر القيادة نمط بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف
 الخبرة لمتغير تعزل لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في ( 0.05 ) دلالة مستكل عند إحصائية
 .فقط المينية
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 الدراسات الاجنبية -2
 Zopiatis, A., & Constanti, P. (2010). Leadership styles and burnout: is there an-أ 

association         أنماط القيادة والاحتراق: ىل ىناك ارتباط  
الغرض الأساسي مف ىذه الكررة ىك التحقيؽ في العلبرة بيف الأنماط القيادية كالإحتراؽ  -الغرض 

عمى كجو التحديد ، يجب .الكظيفي بيف مديرم الضيافة الذيف يعممكف حالينا في صناعة ربرص
التحقيؽ في التحكيؿ كالمعاملبت كالسمبية / الإبطاؿ مف أجؿ تحديد أسمكب القيادة الأكثر  تأثيرا 

 .عمى الإحتراؽ الكظيفي

 ـ/ المنيجية / النيج   العكامؿاعتماد نيج كمي ، القيادة متعددة  -التصمي

لمسماح لممشاركيف في البحث بكصؼ نمط ريادتيـ كما  (MLQ 5X-Short) تـ استخداـ الاستبياف
ا تضميف مقياس  )يركنو. بالإضافة إلى ذلؾ ، تعتبر الأداة الأكثر شيرة  لقياس الإحتراؽ تـ أيضن

Maslach) للئحتراؽ (MBI)  فة في مدير ضيا 500في الاستبياف ، كالذم كاف كرتيا كزعت عمى
 ربرص.

تشير النتائج إلى أف القيادة التحكيمية ليا ارتباط إيجابي كبير بالإنجاز الشخصي كترتبط  -النتائج  
سمبنا بالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. بالإضافة إلى كجكد علبرة إيجابية بيف ريادة التجنب 

لذيف لدييـ أسمكب ريادة التجنب السمبي كالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. أخيرنا ، أظير الأفراد ا
 السمبي مستكيات أعمى مف الإرىاؽ

 Kelly, R. J., & Hearld, L. R. (2020). Burnout and leadership style in behavioral-ة

health care:.  

 .:القيادة في الرعاية الصحية السموكيةنمط و  حتراق الإ 

يرتبط الإرىاؽ بيف مقدمي الرعاية الصحية السمككية كالمكظفيف بضعؼ نتائج المرضى كمقدمي     
الرعاية. اذ تـ تحديد أسمكب القيادة بشكؿ عاـ ككسيمة لمحد مف الإحتراؽ ، كلكف مف غير الكاضح 

إلى ذلؾ ، ما إذا كانت بعض أساليب القيادة أكثر فعالية مف غيرىا في تخفيؼ الإحتراؽ. بالإضافة 
يتـ تكفير الرعاية الصحية السمككية في مجمكعة متنكعة مف السيارات كأسمكب القيادة المستخدـ في 

 سياؽ كاحد رد لا يككف فعالان في سياؽ ءخر. 

كاف الغرض مف ىذه الكررة ىك مراجعة الأدبيات حكؿ أسمكب القيادة كالإرىاؽ في سيارات الرعاية 
اط القيادة كالسيارات المختمفة التي تـ فييا دراسة العلبرة بيف البناءيف. الصحية السمككية لتحديد أنم

 ـالدراسة كطرؽ البحث كسياؽ الدراسة.   تـ تصنيؼ الدراسات بناءن عمى أسمكب القيادة كتصمي
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تكفر نتائج ىذه المراجعة رؤل حكؿ الأساليب المحتممة لمنع إحتراؽ المكظفيف كتكاليؼ حضكره ، 
 رؽ تحسيف البحث المستقبمي في ىذا المجاؿ الحرجبالإضافة إلى ط

 'McKinney-Thompson, C. (2015). Teacher stress and burnout and principals-س

leadership styles: A relational study.  

  علاقة( ذات دراسة :المدراء قيادة و جنما  والاحتراف المعلمي  )إجهاد

ركزت ىذه الدراسة عمى العلبرة بيف إجياد المعمـ كالاحتراؽ كأنماط القيادة لمديرم المدارس    
الابتدائية كما يراىا معممي المدارس الابتدائية. مكضكع الإحتراؽ ىك مكضكع مستمر منذ مئات 

إجياد  السنيف كلكف مينة التدريس شيدت زيادة في ىذه الحالة عمى مدل العقكد الأربعة الماضية.
المعمـ كالإرىاؽ ىك حالة يمكف أف تؤثر عمى صحة المعمـ كالاحتفاظ بالكظيفة كأداء التدريس كما 

لذلؾ ، ىذا المكضكع ميـ لأف النتائج يمكف أف تساعد في تقميؿ ىذه الحالة. كيمكنو أيضنا  .بعده
 Sosik and مكذجإعلبـ القادة التربكييف بأساليب القيادة كعلبرتيا بالتكتر كالإرىاؽ. كاف ن

Godshalk (2000)  ، لأسمكب القيادة ، ككظائؼ التكجيو المتمقاة ، كالإجياد المرتبط بالكظيفة
-Pearson Product ىك الإطار النظرم الذم استرشدت بو ىذه الدراسة. تـ استخداـ ارتباط

Moment Correlation لتحميؿ البيانات الإحصائية عبر Maslach Burnout Inventory: 
Educator's Survey ( MBI)  5نمكذج  -كاستبياف القيادة متعدد العكامؿX - نمكذج Rater 

(MLQ).  أكضحت نتائج ىذه الدراسة كجكد علبرة ذات دلالة إحصائية بيف أنماط القيادة لدل
مديرم المدارس الابتدائية كبيف ضغكط المعمميف كحرريـ ، كالتي تتماشى مع غالبية المؤلفات حكؿ 

 .ا المكضكعىذ
 : انذراطبث انخبصت ببلاحخزاق انٕظٍفً.ربٍَب

 انذراطبث انؼزبٍت-1  

 :الوظيفي الاحتراق عمى الوظيفية الحياة جودة أثر  (2020دراسة )اليداب والمخلافي() -أ
 الكظيفي الاحتراؽ عمى الكظيفية الحياة جكدة تأثير عمى أساسية بدرجة التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 بمنطقة لمتعميـ العامة الإدارة في الإداريات المكظفات مف مفردة ) 390 ( حجميا بمغ عينة لدل

 كؿ نحك العينة أفراد استجابات في جكىرية فركؽ كجكد مدل عمى التعرؼ إلى بالإضافة الرياض،
 كالكظيفية الشخصية لممتغيرات تعزل -الكظيفي الاحتراؽ كمتغير الكظيفية، الحياة جكدة متغير :مف
 الكظيفية الحياة جكدة مف متكسط مستكل تكافر :منيا النتائج مف جممة إلى الدراسة تكصمت كرد .
 مف حالة كجكد عف عاـ بشكؿ الدراسة تكشؼ لـ كما الدراسة، محؿ لمتعميـ العامة الإدارة في

 .بكجكده الدراسة عينة أفادت العاطفي الإنياؾ مف متكسط مستكل عدا فيما الكظيفي، الاحتراؽ
 عمى الكظيفية الحياة جكدة لمتغير نسبي جكىرم تأثير كجكد عف الدراسة كشفت ذلؾ عمى علبكة
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 كبخاصة الكظيفي، الاحتراؽ مستكل في التغير مف)% 35 ( حكالي يفسر حيث الكظيفي؛ الاحتراؽ
 كجكد اتضح كذلؾ .)العمؿ في كالرفاىية كالمنزؿ، العمؿ بيف كالتكازف العمؿ، ظركؼ( الثلبثة أبعاده
 لمتغير تبعنا الكظيفية الحياة جكدة نحك الدراسة عينة استجابات في إحصائية دلالة ذات فركؽ

 المرتبة( متغير ككذلؾ ،)فأرؿ ثانكم( مؤىميف اللبتي المكظفات لصالح ككاف )العممي المؤىؿ(
 دلالة ذات فركؽ كجكد يتضح لـ بينما ،)فأرؿ الخامسة( المرتبة في ىف مف لصالح ككاف )الكظيفية
 .الدراسة عينة لأفراد كالكظيفية الشخصية لممتغيرات تعزل الكظيفي الاحتراؽ نحك إحصائية

‌

(. ظاىرـة الإحتراق الوظيفى: 2020عبدالحکم. ) & ,.عبدالسميع رمضان عمى, عدراسة  -ب
مجمة . أبعادىا ومصادرىا دراسة عمى مدرسى المعاىد الفنية التابعة لمکميات التکنولوجية

 .164-132(, 9العدد , 6)الدراسات التجارية المعاصرة
 )الحرة الديمقراطية، الأكتكرراطية،( الإدارية القيادة أنماط أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ
 .بكشقكؼ دائرة ببمديات العامميف مف عينة عمى الدراسة تطبيؽ كتـ لمعامميف، الكظيفي الاحتراؽ في

 بمغ عينة عمى تكزيعيا تـ عبارة ( 32 ) شممت استبانة تطكير تـ اليدؼ ىذا كلتحقيؽ
  لمدراسة الصالحة الاستبيانات عدد ككاف استبانة، ) 90 ( منيا استرجع مبحكثا ) 120 ( حجميا
 الإحصائية الحزمة برنامج باستخداـ كالتحميؿ العينة أفراد عمى الأداة تطبيؽ استبيانة كبعد 75
 في السائد ىك الديمقراطي القيادة نمط :منيا نتائج عدة إلى الدراسة تكصمت الاجتماعية، لمعمكـ

 علبرة تكجد البمديات؛ بيذه لمعامميف الكظيفي بالاحتراؽ متكسط شعكر ىناؾ الدراسة؛ محؿ البمديات
 لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات مكجبة أثر
 الاحتراؽ في الديمقراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما

 ذات فركؽ تكجد الكظيفي؛ كالاحتراؽ الحر القيادة نمط بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف الكظيفي
 لمتغير تعزل لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في ) 0.05 ( دلالة مستكل عند إحصائية دلالة
 .فقط المينية الخبرة
الاحتراق الوظيفي وعلاقتو بأداء  .K. F. (2020) .قديد, ف & ,.زروخي, فدراسة   -ج

مجمة الواحات . أعضاء الييئة التدريسية بكمية العموم الإنسانية والاجتماعية بجامعة الشمف
 , 105513 ,(2)-لمبحوث و الدراسات

 المشاعر تبمد الانفعالي، الاجياد (الكظيفي الاحتراؽ محددات عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ.
 بجامعة كالاجتماعية الإنسانية العمكـ بكمية التدريسية الييئة أعضاء بأداء كعلبرتيا )الانجاز كنقص
 الدراسة أغراض كلتحقيؽ الشمؼ،

 بالبيانات الأكؿ الجزء تعمؽ أجزاء، ثلبثة مف تتككف استبانة بتصميـ الباحثيف منيج الدراسة :راـ 
 الجزء أما الكظيفي، الاحتراؽ محددات حكؿ الأسئمة مف مجمكعة الثاني الجزء كتضمف الشخصية،
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 عمى تكزيعيا كتـ المبحكثيف، أداء مستكل عمى لمتعرؼ الأسئمة مف جممة تناكؿ فقد كالأخير الثالث
 الإحصائية لممعالجة صالحة منيا 43 ككانت استبانة 44 استرجاع تـ عضك، 50 ب تقدر عينة
 الإحصائي البرنامج باستخداـ لمبيانات الإحصائي التحميؿ عمى الاعتماد تـ النتائج تحميؿ أجؿ كمف
، 
 الكظيفي بالاحتراؽ الاحساس بيف معنكية دلالة كتأثيرذم علبرة كجكد التحميؿ نتائج أىـ مف ككاف 

 الاستاذ كخدمة الكظيفي الاحتراؽ بيف تأثير علبرة تكجد لا بينما كالبحثي، التدريسي الأداء مف ككؿ
 لمجتمعو. الجامعي

 ببلاحخزاق انٕظٍفً انًخؼهمت انذراطبث الاجُبٍت -2   
 (Colin P.West,MD, PhD,et,.al()2020) "  درا طت-أ 

Resilience and Burnout Among Physicians and the General USWorking 

Population 

  
 انًخحذة( انٕلاٌبث فً انؼبيهٍٍ ٔانظكبٌ اِغببء بٍٍ ٔالإحخزاق )انًزَٔت

 الممخص
تـ تكثيؽ انتشار إحتراؽ الأطباء بشكؿ جيد ، كرد تـ تكثيؽ تدريب المركنة تـ ارتراحو  : الأىمية

كخيار لدعـ رفاىية الطبيب. كمع ذلؾ ، فإف مركنة الأطباء بالمقارنة مع السكاف العامميف في 
 ـتأسيسيا ، كالارتباط بيف المركنة كاحتراؽ الطبيب غير مفيكمة جيدنا  .الكلايات المتحدة لـ يت

الأىداؼ:  لتقييـ المركنة بيف الأطباء كالعامميف في الكلايات المتحدة ، كتحديد العلبرة بيف المركنة 
 .كالإحتراؽ بيف الأطباء الأمريكييف

النتائج الرئيسية كالتدابير:  تـ رياس المركنة باستخداـ عنصراف ككنكر ديفيدسكف مقياس المركنة 
تشير الدرجات الأعمى إلى مركنة أكبر( ؛ كاف الإحتراؽ ؛  8إلى  0)يتراكح إجمالي الدرجات مف 

 رد
 الكامؿ مع احتراؽ إجمالي مبيف بنقطة عند Maslach Burnout Inventory تـ رياسو باستخداـ

عمى الأرؿ في  10ك / أك  54إلى  0عمى الأرؿ في المقياس الفرعي للئرىاؽ العاطفي مف 27
 إزالة الشخصية

طبيبنا تمقكا دعكة لممشاركة  456 30نتائج .(الأعمى إلى نضكب أكبر مقياس فرعي )تشير الدرجات
 العمر٪[ ؛ متكسط 62.1رجلبن ] 2995الدراسات الاستقصائية )(٪17.9طبيبنا ) 5445، أكمؿ 

[IQR] 53 [42-62] سنة(. في التحميؿ متعدد المتغيرات ، يعني كانت درجات المركنة (SD) 
( الأطباء ، ارتبطت المركنة بالإحتراؽ. كاف 6.49اف العامميف )أعمى بيف الأطباء مف عمكـ السك

مقارنة بالأطباء  (SD) المركنة درجاتالأطباء الذيف يعانكف مف الإحتراؽ الكمي أعمى متكسط 
 ، الفرؽ المعدؿ[ ؛ المتكسط 1.36] 6.13[ مقابؿ 1.15] 6.82الذيف يعانكف مف الإحتراؽ )
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كانت كؿ زيادة بمقدار نقطة كاحدة في  .(P <.001 ؛ CI  ،0.61-0.76٪ 95نقطة ،  0.68
٪ 95؛  0.64٪ للئحتراؽ الكمي )نسبة الأرجحية ، 36درجة المركنة يرتبط باحتمالات أرؿ بنسبة 

CI  ،0.60-0.67 ؛ P <.001).  ـ29) 1350طبيبان مف أصؿ  392كمع ذلؾ ، فإف  ٪( لديي
 .الاحتراؽأعمى درجة ممكنة مف المركنة يعانكف مف 

الاستنتاجات:  كالأىمية تشير نتائج ىذه الدراسة الاستقصائية الكطنية إلى أف الأطباء أظيركا 
مستكيات أعمى مف المركنة مف عامة السكاف العامميف في الكلايات المتحدة. اذ كانت المركنة ليا 

يف أكثر الأطباء علبرة عكسينة مع أعراض الإحتراؽ ، لكف معدلات الإحتراؽ كانت كبيرة حتى ب
 مركنة. 

 (Moreno,-Luceño & ,et,al()2020دراسة  -ب
) Symptoms of Posttraumatic Stress, Anxiety, Depression, Levels of Resilience and 

Burnout in Spanish Health Personnel during the COVID-19 Pandemic 

ومستويات المرونة والإحتراق لدى العاممين أعراض إجياد ما بعد الصدمة والقمق والاكتئاب 
 COVID-19 الصحيين الإسبان أثناء جائحة

 الممخص
في إسبانيا مف أعمى المعدلات في  COVID-19 يعد عدد العامميف الصحييف المصابيف بػ    

 العالـ.
 اليدؼ : 
 COVID-19 مف ىذه الدراسة ىك تحميؿ إجياد ما بعد الصدمة كالقمؽ كالاكتئاب أثناء جائحة 

 النتائج : بعد تحميؿ الارتباطات بيف متغيرات الاحتراؽ كالمركنة كالديمكغرافية كالعمؿ ك .
COVID-19.  اذ يعاني ما مجمكعو .مف العامميف الصحييف 1422تـ تحميؿ بيانات مقطعية عف

٪ اضطراب 58.6٪ مف العامميف الصحييف مف أعراض اضطراب ما بعد الصدمة ، ك 56.6
 .القمؽ
٪ يشعركف بالاستنزاؼ العاطفي. إف الممؼ الشخصي لمعامؿ 41.1٪ اضطراب اكتئابي ك 46

الصحي الذم يعاني مف أعراض إجياد ما بعد الصدمة أكبر ىك أف الشخص الذم يعمؿ في 
مجتمع مدريد المستقؿ ، في مستشفى ما ، امرأة ، تشعر بالقمؽ مف أف الشخص الذم تعيش معو رد 

تقد أنو مف المحتمؿ جدنا ىي أف تككف مصابة ايضا. متغيرات الخطر لمقمؽ يككف مصابنا ، كيع
ساعة ، كالقمؽ مف إصابة أحد أفراد  24أك  12كالاكتئاب ىي أف تككف امرأة ما ، تعمؿ في نكبات 

الأسرة.اذ تعتبر الدرجات العالية في الإنياؾ العاطفي كتبدد الشخصية مف عكامؿ الخطر لمصحة 
عد المركنة كالكفاء الشخصي مف المتغيرات الكرائية. يتـ تكفير البيانات لتحسيف العقمية ، حيث ت

 التدابير الكرائية لمعامميف في مجاؿ الصحة المينية.
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 دراسة -ج

). Leadership Styles and Burnout in Punjab Police: A Case  Ali, A., Bashir,(2017)

Study of Faisalabad Division   ( حالة دراسة: البنجاب شرطة في حتراقوالإ القيادة أساليب 
 (أباد فيصل لفرقة

تيدؼ ىذه الدراسة إلى تحميؿ العلبرة بيف أساليب القيادة كالإحتراؽ كالالتزاـ التنظيمي مع عينة     
( مف الفرع التنفيذم ، رسـ شرطة البنجاب. يتـ اختيار العينة بشكؿ عشكائي. البيانات 98)ف = 
كالبحث كمي بطبيعتو. يتـ جمع البيانات المطمكبة مف شرطة منطقة فيصؿ أباد. يتـ إجراء أكلية 

الارتباط كالانحدار الخطي المتعدد لتحميؿ البيانات. يتـ تقييـ مكثكرية أدكات المسح باستخداـ ألفا 
ف الإحتراؽ كركنباخ. يكفر تحميؿ الارتباط الدعـ الأكلي لمفرضيات ؛ تـ العثكر عمى ارتباط كبير بي

كالالتزاـ التنظيمي كأنماط القيادة. علبكة عمى ذلؾ ، تشير نتائج تحميؿ الانحدار إلى أف القيادة 
التحكيمية تظير تأثيرنا ضئيلبن كليس ليا تأثير مباشر عمى الإحتراؽ. تظير ريادة المعاملبت كريادة 

ا أ ف القيادة في رسـ شرطة البنجاب عدـ التدخؿ تأثيرنا كبيرنا عمى الإحتراؽ. تثبت النتائج أيضن
ا بعد عاـ  تستخدـ بشكؿ متكرر أنماط ريادة المعاملبت كعدـ التدخؿ بسبب زيادة معدؿ الدكراف عامن
في الإدارة المذككرة. في ضكء النتيجة المذككرة ، يجب عمى القيادة العميا تصميـ كتنفيذ مثؿ ىذه 

مية في تعامؿ المشرفيف مع مرؤكسييـ كمطمكب السياسات التي رد تزيد مف أنماط القيادة التحكي
لتقميؿ مستكل الإحتراؽ كتعزيز مستكل الالتزاـ التنظيمي الذم ينتج عنو تأثير كبير عمى عمؿ 

 الشرطة بشكؿ عاـ.
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انذراطبث انخبصت ببنخحفٍش   – ربنزب : 

 انذراطبث انؼزبٍت  -1

 (2020دراسة )ابو عرار() -أ
 الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتيا بالاداء الوظيفي لدى معممي مدارس النقب

 لممخص

كمف ىنا كاف الاتجاه ليذا البحث لنرل كندرس دكر العلبرات العامة في المؤسسات الحككمية     
يجاد  كالخاصة في تحفيز المكظفيف، كردرتيا كدكرىا في تشجيع العامميف كاستثمار الطارة لدييـ ، كا 

الطرؽ المناسبة كالمشجعة في التحفيز ، كخمؽ جك مف التناسؽ كالتناغـ بيف العامؿ كالمؤسسة التي 
يعمؿ فييا ، كتطكير مياراتيـ لخمؽ بيئة مساعده عمى التطكير كالابتكار لمحصكؿ عمى نتائج 

غباتيـ كاتجاىاتيـ لتحسيف مستكل أدائيـ، كاستثمار أفضؿ ، كالتعرؼ إلى ميكؿ المكظفيف كر 
شراكيـ في عممية اتخاذ القرارات  .الطارات كالقدرات الكامنة لدل المكظفيف ، كا 

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى الأىداؼ المراد الكصكؿ إلييا كاف لا بد مف إيجاد الكادر الكظيفي 
ىذه المؤسسة رد الجميؿ أكلا بأكؿ لتحفيز  القادر عمى إيصاؿ المؤسسة إلى ىذا اليدؼ، كعمى

 .المكظفيف عمى الاستمرارية في الأداء الجيد

استنادا لمدراسات السابقة كطبيعة البيانات التي يراد جمعيا كعمى المنيج المتبع في الدراسة فإف 
ادم الأداة الأكثر ملبئمة لتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة ىي الاستبانة، كرد تككنت مف الحافز الم

 .كالحافز المعنكم، ككذلؾ اداء العامميف مف حيث تطكير الأداء كتقديـ الأفكار كالمقترحات

أظيرت نتائج الدراسة انخفاض مستكل بعدم المتغير المستقؿ كىما الحكافز المادية كالحكافز 
 .المعنكية لذلؾ تقدـ بدرجة رميمة لعناصر العممية التعميمية في كزارة التربية

 دراسة -ب

دكر الإدارة الجامعية في تفعيؿ الحكافز لدل أعضاء ىيئة التدريس في  (2021ابك معاؿ كغكانمة)
 جامعات الشماؿ في المممكة العربية السعكدية كسبؿ تطكيرىا

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر الإدارة الجامعية في تفعيؿ الحكافز لدل أعضاء ىيئة 
 التدريس في جامعات الشماؿ في المممكة العربية السعكدية كسبؿ تطكيرىا. 
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( 360كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كتككنت عينة الدراسة مف )
(ـ تـ اختيارىـ بالطريقة الطبقية العشكائية؛ كلتحقيؽ أىداؼ 2018/2019عاـ)عضك ىيئة تدريس لم

( فقرة مكزعة عمى أربعة مجالات، كسؤاؿ مفتكح، 40الدراسة تـ تطكير استبانة مككنة مف )
بالإضافة إلى استخداـ أسمكب المقابمة الشخصية لمتعرؼ عمى دكر الإدارة الجامعية في تفعيؿ 

 الحكافز. 
ائج أف دكر الإدارة الجامعية في تفعيؿ الحكافز لدل أعضاء ىيئة التدريس جاء بدرجة  أظيرت النت

( كبدرجة 3.67)متكسطة(، كجاء مجاؿ الحكافز الإدارية في المرتبة الأكلى كبمتكسط حسابي )
(، 3.59متكسطة، كجاء مجاؿ الحكافز الإنسانية كالاجتماعية بالمرتبة الثانية, كبمتكسط حسابي)

(، 3.58تقدير متكسطة، كجاء مجاؿ الحكافز المعنكية بالمرتبة الثالثة كبمتكسط حسابي)كبدرجة 
( كبدرجة 3.40كبدرجة متكسطة، بينما مجاؿ الحكافز المادية في المرتبة الاخيرة، كبمتكسط حسابي)

متكسطة, كبينت النتائج كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لأثر الكمية في المجالات جميعيا 
ستثناء مجاؿ الحكافز المادية، كجاءت الفركؽ لصالح الكميات العممية, كما بينت النتائج كجكد با

فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لأثر الرتبة العممية في المجالات جميعيا ، كبينت النتائج في 
شارؾ متغير الرتبة العممية، كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف: أستاذ مساعد ك أستاذ كأستاذ م

كجاءت الفركؽ لصالح كؿ مف: أستاذ كأستاذ مشارؾ في مجاؿ الحكافز المادية. كبيف أستاذ كأستاذ 
مشارؾ، كجاءت الفركؽ لصالح أستاذ في مجاؿ الحكافز المعنكية، كبيف أستاذ مساعد ككؿ مف: 
اذ أستاذ كأستاذ مشارؾ، كجاءت الفركؽ لصالح كؿ مف أستاذ كأستاذ مشارؾ. كبيف أستاذ كأست

مشارؾ كجاءت الفركؽ لصالح أستاذ في مجاؿ الحكافز الإدارية، كبيف أستاذ ككؿ مف أستاذ مشارؾ 
كأستاذ مساعد كجاءت الفركؽ لصالح أستاذ في مجاؿ الحكافز الإنسانية كالاجتماعية كفي الدرجة 

جميعيا  الكمية. كبينت النتائج ككجكد فركؽ ذات دلالة احصائية تعزل لأثر الخبرة في المجالات
باستثناء مجالي الحكافز المادية كالحكافز الإنسانية كالاجتماعية، كبينت النتائج في متغير الخبرة 

سنكات( كجاءت الفركؽ  10-5سنكات فأرؿ( ك )مف 5كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف )
ات( سنك  10-5سنكات فأرؿ( ك )مف 5سنكات فأرؿ في مجاؿ الحكافز المعنكية. كبيف )5لصالح )

سنكات(  10سنكات(، كما تبيف كجكد فركؽ بيف )أكثر مف  10-5كجاءت الفركؽ لصالح )مف 
سنكات(  10سنكات( كجاءت الفركؽ لصالح )أكثر مف  10-5سنكات فأرؿ( ك )مف  5ككؿ )مف 

 في مجاؿ الحكافز الإدارية، 
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 دراسة-ج

دراسة -لمعنوية في الأداء الوظيفي(. أثر الحوافز المادية وا2021كلاخي لطيفة. ) & ,توام زاىية
 ميدانية عمى عمال شركة سونمغاز تيارت

دراسة -(. أثر الحكافز المادية كالمعنكية في الأداء الكظيفي2021كلبخي لطيفة. ) & ,تكاـ زاىية
 ـالإرتصادية. ميدانية عمى عماؿ شركة سكنمغاز تيارت  , 64524 ,(1)-.666مجمة معيد العمك

تيدؼ ىذه الدراسة إلى اختبار تأثير نظاـ الحكافز (الحكافز المادية، الحكافز المعنكية)  :مستخمص
في أداء العامميف في شركة سكنمغاز تيارت، كمف أجؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ، تـ تصميـ استبياف 

 عامؿ. ك رد تـ استخداـ الرزمة 93لاجراء الدراسة الميدانية، كالذم تـ تكزيعو عمى عينة مككنة مف 
(spss)  لتحميؿ بيانات االاستمارة. كتكصمت الدراسة الى اف الحكافز المادية كالمعنكية ليا تأثير

معنكم عمى الاداء مف ربؿ العينة المدركسة، حيث تـ تأكيد كجكد علبرة ايجابية بيف الحكافز 
بمكاصمة  المادية ككذا المعنكيةك أداء العامميف بشركة سكنمغاز. ك تكصي بضركرة التزاـ الشركة

 تقديـ المكافآت كالحكافز كالترريات التي تحفز المكظفيف عمى إنجاز مياميـ بكفاءة كفاعمية .

 الدراسات الاجنبية:  2

دراسة-أ  

Zeng, X., Zhang, X., Chen, M., Liu, J., & Wu, C. (2020). The influence of perceived 

organizational support on police job burnout: a moderated mediation 

model. Frontiers in Psychology, 11, 948. (  تأثير الدعم التنظيمي المتصور عمى الإحتراق
 (.الوظيفي لمشرطة: نموذج وساطة معتدلة

 (COR) كالحفاظ عمى المكارد (POS) اليدؼ: استنادنا إلى نظرية الدعـ التنظيمي المتصكر
، تؤسس ىذه الدراسة نمكذج كساطة خاضعة للئشراؼ  (JD-R) كنمكذج متطمبات المكارد الكظيفية

لاختبار دكر الرضا الكظيفي في التكسط في العلبرة بيف نقاط البيع كالإحتراؽ الكظيفي ، بالإضافة 
في الإشراؼ عمى عممية الكساطة المذككرة  (RES) إلى دكر الفعالية الذاتية العاطفية التنظيمية

 .أعلبه
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ضابط شرطة باستخداـ مقياس نقاط البيع ، كاستبياف الإحتراؽ  784مجمكعو الطرؽ: تـ مسح ما 
 .، كاستبياف الرضا الكظيفي في مينيسكتا RES الكظيفي ، كمقياس

( بعد ضبط الجنس ، كالأردمية ، كالعمر ، كالتصنيؼ الشرطي ، كالتعميـ ، كالحالة 1النتائج: )
 = r) سمبية معنكية بيف نقاط البيع كالإحتراؽ  الاجتماعية ، أظير تحميؿ الانحدار كجكد علبرة

−0.42  ،p <0.01)  ككاف الأكؿ لديو علبرة سمبية. تأثير تنبؤم سمبي كبير عمى الإحتراؽ ،
( يكضح اختبار التأثير الكسيط أف الرضا الكظيفي 2(. )0.001، ؼ > β = -0.42) الكظيفي

( مف خلبؿ تحميؿ 3البيع كالإحتراؽ الكظيفي. )يمعب دكرنا جزئينا في التكسط في العلبرة بيف نقاط 
النصؼ الأكؿ مف مسار "نقاط البيع  RES اختبار نمكذج الكساطة الخاضعة للئشراؼ ، يشرؼ

 ."الإحتراؽ الكظيفي ←الرضا الكظيفي  ←

الخلبصة: لا تؤثر نقاط البيع بشكؿ مباشر عمى الإحتراؽ الكظيفي لمشرطة فحسب ، بؿ تؤثر أيضنا 
تأثير  RES مباشر عمى الإحتراؽ الكظيفي لمشرطة مف خلبؿ الرضا الكظيفي. يعزز بشكؿ غير

الدعـ التنظيمي عمى الرضا الكظيفي. تشير ىذه الدراسة إلى التأثير المشترؾ لنقاط البيع كالرضا 
عمى الإحتراؽ الكظيفي كليا أىمية إرشادية معينة لمتخفيؼ مف الإحتراؽ الكظيفي  RES الكظيفي ك

 .ةلمشرط

 ب=دراسة 
lyana, S., &et.al(2021) ). The Effect of Incentives and Leadership Styles on Creative 

Performance. 

 .الإبداعي الأداء عمى القيادة كأساليب الحكافز تأثير

 يتفاعلبف القيادة كأساليب المقدمة الحكافز نكع كاف إذا فيما الدراسة ىذه تبحث: الرئيسية الأىداؼ  
 .الإبداعي الأداء عمى لمتأثير

 أعماؿ بيئة في الحياة ريد عمى لمبقاء الشركات ربؿ مف بشدة مطمكب الإبداع: الخمفية مشاكؿ 
 تحفيز عمى رادريف كانا القيادة كأسمكب الإدارة في التحكـ أنظمة أف السابقة الأبحاث كجدت. متقمبة
 يزاؿ لا فإنو. الإبداع
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 البحث ىذا يقترح لذلؾ. الإبداع تحفيز عمى رادرة القيادة كأساليب الحكافز مف نكع أم كاضح غير
 الأداء يحسف أف يمكف الذم القيادة كأسمكب الإدارية الررابة أنظمة نكع ىك ما ، بحثيا سؤالا

  الإبداعي؟

 لإنتاج المنافسة أساس عمى النقدية كغير النقدية الحكافز مقارنة عمى البحث ىذا يركز: الجديد
ا الأكثر الأفكار  ذلؾ عمى علبكة. محدكدة تزاؿ لا الإبداع سياؽ في التجريبية الدراسات ، لكف إبداعن

 القيادة أساليب أف حقيقة عمى الضكء كتسمط لمقيادة مختمفيف أسمكبيف في الدراسة ىذه تبحث ،
 .إبداعية غير بيئة في المستخدمة الأساليب تمؾ عف تختمؼ إبداعية بيئة في المطمكبة

 علبجيف مع لممكضكع التجريبي التصميـ بيف 2x) 2 باستخداـ) الدراسة ىذه أجريت: البحث طرؽ 
 (. كالتمكيف التكجيو) القيادة أسمكب علبجات مف كاثنيف( كالاعتراؼ البطكلة) محفزيف

( البطكلات ذلؾ في بما) المالية الحكافز استبداؿ يتـ ، Lourenco (2016) مع تمشيا: النتائج 
 إبداعي أداء إلى التمكينية القيادة أسمكب يؤدم ، ذلؾ عمى علبكة(. الاعتراؼ) النقدية غير كالحكافز

 رادر القيادة تمكيف فإف ، لمبطكلة حافز كجكد حالة في أنو إلى الإشارة. التكجييي الأسمكب مف أكبر
 . التكجييية القيادة تستطيع مما أعمى إبداعي أداء إنتاج عمى

. الإبداعي الأداء عمى النقدية غير كالحكافز النقدية الحكافز تأثير بيف كبير فرؽ يكجد لا: الخلبصة
 بيئية لظركؼ مناسبة القيادة مف معينة كأنكاع ، الظرفية القيادة نظرية مع الدراسة ىذه نتيجة تتكافؽ
 كالحرية السمطة إلى يحتاجكف لأنيـ التمكيف إلى المكظفكف يحتاج ، الإبداعي الأداء لتحسيف. معينة
. الإبداعي الأداء عمى القيادة كأساليب الحكافز تأثير حكؿ معرفة الدراسة ىذه تقدـ. الأفكار لتطكير
 بيئة في الإبداع تحسيف كيفية حكؿ لمشركات العممية المعرفة الدراسة ىذه تكفر ، ذلؾ عمى علبكة
 .معينة ريادية كأنماط حكافز باستخداـ العمؿ
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 دراسة-ج
Maya, M., Soputan, & et.al. (2020). The Influence of Leadership Styles and 

Incentive on Employee’s Work Satisfaction in the Production Department of PT 

Toarco Jaya Tora.  

  PTشركة في الإنتاج قسم في العمل عن الموظف رضا عمى والحوافز القيادة أساليب تأثير
Toarco Jaya Tora. 

تيدؼ ىذه الدراسة إلى تحديد تأثير أسمكب القيادة كالحكافز عمى الرضا الكظيفي لممكظؼ في      
استفادت ىذه الدراسة مف الاستبياف ، بينما تـ جمع  .PT Toarco Jaya Toraja رسـ الإنتاج في

كالحكافز ، كالرضا الكظيفي ، ككذلؾ البيانات مف خلبؿ استبيانات لمتعرؼ عمى أنماط القيادة ، 
 ـ 33المقابلبت لاستيفاء البيانات الخاصة بالحكافز. كزعت الاستمارات عمى  مف مكظفي رس

الإنتاج. تمت معالجة البيانات كتحميميا باستخداـ تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد. نتج عف التحميؿ 
. كاف 0.900ىك  (R) لارتباطمعامؿ ا .Y = 4.963 + 0.490X1 + 0.620X2 + e معادلة
أك  Fvalue ≥ Ftable (63.762≥3.32) أف F يُظير اختبار .R2 0.810 المعدؿ أك R مربع
. يشير اختبار الفرضية إلى أف أسمكب القيادة كالحكافز ليا تأثير إيجابي 0.05 ≥ 0.000سيج 

كىاـ عمى الرضا الكظيفي لممكظؼ. جزئينا ، يتأثر الرضا الكظيفي بأسمكب القيادة ، كيتأثر الرضا 
 الكظيفي لممكظؼ بالحكافز.

 :السابقة راسات الد عن الحالية الدراسة يميز مااىم  رابعا:     
 الانماط القيادية كدكرىا في استخداـ "لمكضكع تعرضت التي راسات الد تعدد مف الرغـ عمى    

 التي ساترا الد في ندرة ىناؾ أف مختمفة،إلا منظكرات مف " المكظفيف أداء عمى لمتأثير الحكافز
التقميؿ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل   عمى الحكافز اثر جانب مف المكضكع ليذا تعرضت

ككانت ىذه الدراسة مف الدراسات السبارة  دارييف كالعامميف معاالافراد العامميف كخصكصا مف فئة الا
كزارة المتمثمة في ك  ىيئة حككمية خدمية في في بيئة عراريةلدراسة ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي في 
 ـ الدكائر التابعة ليااختيار عينة عشكائية في  عدد مف التعميـ العالي كالبحث العممي كرد تـ  كت

 التركيز ىك تيااسابق عف الدراسة ىذه يميز ما ابرز ففا كبالتالي ،الحالي اعتمادىا كعينة لمبحث
كاثرىا في التخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي ككؿ ذلؾ   كالمعنكية المادية الحكافز سةرا د عمى

مط ريادم مناسب يأخذ عمى عاتقو تبني استراتيجيات تحفيز مناسبة رادرة يتـ مف خلبؿ  اختيار ن
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عمى تقميؿ الضغكط التي يتعرض ليا العامميف في ىذه المنظمة  المبحكثة اعلبه كانعكاسو بالتالي 
 عمى مستكل الاداء لدييـ.

 من خلال الفقرات الاتية . والجيود السابقة الدراسات: مجال الإفادة من -خامسا
 المرجعية: مجال الإفادة  1

تركػػز المنػػاىج العمميػػة الرصػػينة كالمعتػػرؼ بيػػػا عالميػػان، عمػػى فكػػرة اسػػتعراض الدراسػػات السػػػابقة     
ذات الصمة بمكضكع البحث, مع اختلبؼ طريقة العرض ليا ك بحسب المدرسة العممية المتبعة التي 

رض الجيػكد كالدراسػات السػابقة ىػك ينتمي الييا الباحثيف كؿ عمى حدة, كيعد اليدؼ الرئيسي مف ع
بياف مجاؿ الإفادة مف تمؾ الدراسات، كمػدل أسػياميا فػي إغنػاء البحػث الحػالي, كفيمػا يػأتي ايضػاح 

 لأىـ المجالات المستفادة منيا في الدراسات السابقة.

نقطة الانطلبؽ الاساسية لمبحث الحالي ىي البحث  بيان العلاقة البينية بين متغيرات البحث: -2
في كيفية التخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي مف خلبؿ اختيار النمط المقيادم المناسب الذم 
يعمؿ مف خلبؿ تكظيؼ متغير التحفيز في التقميؿ مف الاثار المترتبة مف ضغكط العمؿ التي 

 ـيتعرض ليا العامميف في المنظمة ، كبعد الاطلب ع عمى البحكث كالجيكد السابقة لفترة طكيمة ت
 استنباط كاستيضاح العلبرة بيف المتغيرات الحالية لمبحث كاعتمادىا.

: أسيمت الدراسات كالجيكد السابقة كبشكؿ لا إثراء الجانب النظري والمعرفي لمبحث الحالي -3
ريقيف، الأكؿ )الطريؽ يقبؿ الشؾ في إغناء الجانب النظرم لمبحث الحالي، كذلؾ مف خلبؿ ط

المباشر( عبر الارتباس مف الدراسات السابقة كالاستفادة مف تأطيرىا النظرم, كالثاني )الطريؽ غير 
المباشر(، مف خلبؿ التعرؼ كالحصكؿ عمى مصادر كمكارع بحثية الكتركنية جديدة ذكرتيا تمؾ 

بيرة منيا، كىذا ساعد عمى الدراسات، كمف خلبليا تـ البحث كالعثكر عف تمؾ المصادر بنسبة ك
 اغناء البحث الحالي كبشكؿ كبير.

أفاد الاطلبع عمى الدراسات كالجيكد السابقة كبشكؿ كبير، في  تطوير منيجية البحث الحالي: -4
فيـ المنيج المتبع في  تمؾ الدراسات المشابية لمبحث الحالي، كباالتالي أسيـ كبشكؿ كبير في 

لحالي مف خلبؿ صياغة المشكمة الفكرية، كالأىداؼ كالأدكات إعداد كبناء منيجية البحث ا
 الاحصائية المستخدمة .

: أسيمت الدراسات كالجيكد السابقة كبشكؿ كبير في اختيار ك بناء أداة البحث بناء أداة البحث -5
الحالي)الدراسات السابقة كالاستبانة( مف خلبؿ الاطلبع عمى الأدكات كالكسائؿ المستخدمة في 

راسات المشابية، كاعتماد تمؾ الادكات في البحث الحالي بعد إجراء  الاختبار الضركرم ليا، الد
لمعرفة مدل انسجاميا مع البحث الحالي, ففي الجانب النظرم تـ الاعتماد عمى الدراسات السابقة 

 ـالاعتمادعمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات كتحميميا.  اما في الجانب التحميمي فقد ت
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مف خلبؿ الاطلبع عمى الدراسات كالجيكد السابقة كالاسئناس برأم  اختيار عينة البحث:-أ
عدد مف المختصيف مف الاساتذة الاكاديمييف لغرض تحديد عينة البحث الحالي، كنكعيا 
كحجميا ، في الدراسات السابقة،  بما يتناسب كيتلبئـ مع متغيرات البحث كطبيعتو، مع 

الحالي في البيئة العرارية فقد تـ تحديد مجتمع البحث بكزارة التعميـ مراعاة خصكصية البحث 
العالي كالبحث العممي كالدكائر التابعة ليا في حيف حددت العينة بالمدراء كمعاكنييـ كرؤساء 

( 8اذ اف المقابلبت الشخصية كما يظيرىا الجدكؿ ررـ ) الارساـ كالادارييف العامميف فييا
زارة التعميـ العالي كالبحث العممي  اظيرت كجكد فجكة بيف النمط كاستطلبع الاراء في ك 

القيادم المتبع كاداء العامميف اذ اف الضغكط الكبيرة التي يتعرض ليا العامميف في العمؿ 
يؤدم بيـ المطاؼ الى الاحتراؽ الكظيفي كاظيرت المقابلبت اف عدـ كجكد نظاـ حكافز 

ة المكجكدة كعمى ىذا الاساس اعتمد الباحث اف عادؿ بالمنظمة ىك جزء كبير مف الفجك 
 .تككف ىذه الكزارة مجتمع البحث الحالي عسى اف يعالج جزء مف ىذه الفجكة المكجكدة

 : مناقشة بعض الدراسات السابقةسادسا
عدد مف المؤشرات اليامة التي تخص الدراسات السابقة كليا علبرة بالدراسة الحالية  ىنالؾ  

 كالسبب الذم دعى الباحث لاختيارىا عمى كفؽ الفقرات ادناه:
مف الأسباب التي دعت الباحث لاختيار : صمتيا وعلاقتيا بموضوع البحث الحالي-1   

( يكضح 3بمتغيرات البحث الحالي, كالجدكؿ )البحكث السابقة كاستعراضيا ىك مدل علبرتيا 
 علبرة البحكث السابقة بمتغيرات البحث الحالي:

 ( تصنيؼ الدراسات السابقة بحسب متغيرات البحث الحالي3الجدكؿ ) 
 النسبة المئوية السابقة ذات الصمة بالمتغيرالدراسات  متغيرات البحث  ت

% 

 %8‌44 الانماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي‌1

‌%3‌17 الانماط القيادية كالتحفيز‌2

‌0‌0 الاحتراؽ الكظيفي كالتحفيز ‌3

‌%8‌44 تناكلت اكثر مف متغير لمبحث الحالي‌4

 الجدكؿ مف اعداد الباحث                                      

لا تكجد دراسة سابقة تناكلت ( المذككر أعلبه كبحسب اطلبع الباحث انو 3الجدكؿ) حسب    
زيادة الإىتماـ بيذه ك مما يدؿ عمى حداثة عنكاف البحث، متغيرات البحث الحالي الثلبثة معا  
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المكاضيع، كاف متغير الاحتراؽ الكظيفي مف المكضكعات التي تلبري اىتماما كاسعا كمتزايدان في 
 السنكات الأخيرة .

 ـ: دراسات السابقةالادوات والاساليب المستخدمة في ال – 2 اختمفت الاساليب كالادكات التي ت
استخداميا في الدراسات السابقة، بيف أكثر مف أسمكب كاداة بحث ابتداءا مف الاستبانة, كالمقابلبت 
الشخصية إلى دراسة الحالة، اما في الدراسات السابقة المعتمدة في بحثنا ىذا ككما يكضحيا 

 كالادكات المستخدمة في ىذه الدراسات.( يكضح تمؾ الأساليب 4الجدكؿ )
 ( الأدكات كالاساليب المستخدمة في الدراسات السابقة4الجدكؿ )                

 النسبة المئوية عدد المرات أداة الدراسة ت

 %18‌100 الاستبانة‌1

‌%0‌0 الاستبانة ك المقابمة ‌2

‌0‌0 دراسة الحالة‌3

‌0‌0 حمقات دراسية‌4

‌0‌0 مقترحأنمكذج ‌5

 %100 18 الإجمالي 6

 الجدكؿ مف اعداد الباحث                                      

 الدراسات( اعلبه إف  اداة الاستبانة ىي الأكثر استخداما في 4يلبحظ حسب الجدكؿ)    
%( لمختمؼ متغيرات البحث، كىذا مؤشر عمى أفضمية 100السابقة كالتي بمغت نسبتيا)

سيتـ استخداميا كأداة لمبحث الحالي بكصفيا الأداة التي اتفؽ  تاليالاستبانة, كبالاستعماؿ 
 السابقة. الدراساتعمييا نسبة كبيرة مف الباحثيف في 

 
 انؼلالت بٍٍ الاًَبغ انمٍبدٌت ٔانخحفٍش 2/4/2  

 الانماط القياديةكالتحفيز بيف علبرة كجكد الى السابقة الدراسات مف عدد أشارت
أف دكر الإدارة الجامعية في تفعيؿ الحكافز لدل  (2021ابك معاؿ كغكانمة)اشارت دراسة )اذ 

أعضاء ىيئة التدريس جاء بدرجة  )متكسطة(، كجاء مجاؿ الحكافز الإدارية في المرتبة 
( كبدرجة متكسطة، كجاء مجاؿ الحكافز الإنسانية 3.67الأكلى كبمتكسط حسابي )

(، كبدرجة تقدير متكسطة، كجاء مجاؿ 3.59ية, كبمتكسط حسابي)كالاجتماعية بالمرتبة الثان
(، كبدرجة متكسطة، بينما مجاؿ 3.58الحكافز المعنكية بالمرتبة الثالثة كبمتكسط حسابي)
( كبدرجة متكسطة, كبينت النتائج 3.40الحكافز المادية في المرتبة الاخيرة، كبمتكسط حسابي)
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ثر الكمية في المجالات جميعيا باستثناء مجاؿ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لأ
الحكافز المادية، كجاءت الفركؽ لصالح الكميات العممية, كما بينت النتائج كجكد فركؽ ذات 

 دلالة إحصائية تعزل لأثر الرتبة العممية في المجالات جميعيا.
تأثير الحكافز لا يكجد فرؽ كبير بيف الى انو  ) lyana, S., &et.al(2021)كبينت دراسة 

 ,.Maya, Mالنقدية كالحكافز غير النقدية عمى الأداء الإبداعي.ككذلؾ اكضحت دراسة )
Soputan, &et.al. (2020)   إلى أف أسمكب القيادة كالحكافز ليا تأثير إيجابي كىاـ عمى

الرضا الكظيفي لممكظؼ. جزئينا ، يتأثر الرضا الكظيفي بأسمكب القيادة ، كيتأثر الرضا 
 كظيفي لممكظؼ بالحكافز.ال
ٍ انخحفٍش ٔالاحخزاق انٕظٍفً  2/4/3    انؼلالت بٍ

 الدراسة كشفت( 2020دراسة )اليداب كالمخلبفي() السابقة اكضحت الدراسات الى بالرجكع
 حيث الكظيفي؛ الاحتراؽ عمى الكظيفية الحياة جكدة لمتغير نسبي جكىرم تأثير كجكد عف
 الثلبثة أبعاده كبخاصة الكظيفي، الاحتراؽ مستكل في التغير مف)% 35 ( حكالي يفسر

 فركؽ كجكد اتضح كذلؾ .)العمؿ في كالرفاىية كالمنزؿ، العمؿ بيف كالتكازف العمؿ، ظركؼ(
 لمتغير تبعنا الكظيفية الحياة جكدة نحك الدراسة عينة استجابات في إحصائية دلالة ذات

 )العممي المؤىؿ(
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 نظرية ونموذج الدراسة  

 تمييد  
ىي نظرية التبادؿ الاجتماعي يتناكؿ ىذا البحث النظرية التي اعتمدت عمييا الدراسة ك 

في بناء نمكذج الدراسة الذم يتناكؿ العلبرة بيف المتغيرات التي اعتمدت عمييا الدراسة 
الكظيفي كالتحفيز الكظيفي ككذالؾ تطكير  القيادية كالاحتراؽمثمة بالانماط كالمت

 فرضيات الدراسة بالاعتماد عمى الدراسات السابقة

نظرية التبادل ( : النظرية المفسرة لموضوع البحث الاطار المرجعي لمبحث3/1
 Social exchange theory) )      )الاجتماعي  

 تمييد -1

كانت التبادلية الاجتماعية احدل الاتجاىات النظرية التي تبمكرت في اكائؿ     
الستينات مف القرف العشريف نتيجة لما نشأ مف رأم حكؿ اخفاؽ البنائية الكظيفية في 

() ما يعتمد عمى الكارع  (Empirical Method تطكير نظرية تعكس الكارع الامبريقي
كتفسير السمكؾ الانساني في مستكياتو المختمفة  كالخبرات التي تتكافر بالملبحظة (

فجاءت المحاكلة الاكلى لتعتمد تفسير السمكؾ بناء عمى عكامؿ نفسية بحتة ترتبط في 
 بعض مضمكنيا بعكامؿ بيكلكجية.

اما المحاكلات الاخرل حاكلت تجاكز اغتزاؿ السمكؾ الانساني برده لمعكامؿ النفسية 
الاجتماعي كالثقافة رغـ التبايف بيف اصحاب التبادلية الا  بادخاؿ ارتباط السمكؾ بالبناء

 .انو يمكف الاستفادة مف جانبيف 

الاكؿ : في دراسة عممية التفاعؿ كما يمكف اف تتضمف مف تاثيرات متبادلة بيف 
 اطراؼ التفاعؿ 

الثاني: تتركز اىميتو في امكانية الانتقاؿ مف مستكيات التفاعؿ الاكلية الى بحث 
 (2008:209مستكيات التنظيمات المعقدة التركيب كالمستكل المجتمعي  . )عثماف ,

اذ ينصب التركيز في نظرية التبادؿ الاجتماعي عمى تفسير الفعؿ الاجتماعي       
مف خلبؿ عمؿ الافراد بفاعمية لتحقيؽ طمكحاتيـ كالالية التي يفيمكف بيا تمؾ 

التبادلية الى عممية التبادؿ كعممية متأصمة المصالح, كمف ثـ كيفية تبادليا كتنظر 
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بالفعؿ الاجتماعي كانيا الاكثر شيكعا في المجتمع كلقد ارتبطت نظرية التبادؿ 
 .بلبك ك امرسكف ثـ جاء بعدىـ ككؾ الاجتماعي باسـ كؿ مف جكرج ىكمانز كبيتر

 (45: 2008)الحكراني,

 مفاىيـ نظرية التبادؿ الاجتماعي-2

 لذم يتككف مف النشاط كالتفاعؿ كالعاطفة يقكـ بيا الفرد، السمكؾ الإنساني ا
كىك يختمؼ عف السمكؾ الحيكاني لأنو يممؾ ارثا اجتماعيا كثقافة شاممة كردرة 

 .عقمية عالية
  المكافآت الاجتماعية أم ثمف رياـ الفرد بعمؿ يطمب المجتمع منو القياـ بو

 .فيي محفز بقدر ماىي ىدؼ لمحصكؿ عميو
  ردرة النشاط الإنساني عمى تقديـ منفعة للآخريف كامكانية تبادلو المنفعة أم

 .بنشاط إنساني ءخر
  الكمفة الاجتماعية أم كمية النشاط الذم يستكجب مف الفرد القياـ بو لقاء

 .حصكلو عمى منفعة مرتقبة أك متكرعة
  التي يتكخى الفرد  –مادية أك معنكية  –المصالح أم الطمكحات الذاتية

 .تحقيقيا
  التبادؿ أم تقديـ نشاط اجتماعي مف ربؿ الطرؼ الأكؿ المشترؾ في عممية

 .الثاني مفالمبادلة إلى الطرؼ الثاني لقاء حصكؿ الأكؿ عمى نشاط سابؽ 
  المنافسة أم التسابؽ في الحصكؿ عمى أكبر عدد ممكف مف النشاطات

 .الاجتماعية بأرؿ كمفة كاعمى ريمة في عممية المبادلة
 لصالح ممارسيا نشطة الاجتماعيةجتماعي أم تنمية الاالاستثمار الا. 

يرل )بيتر بلبك( أف اما مف حيث علبرة نظرية التبادؿ الاجتماعي بالحكافز اذ  
تراض الأفعاؿ الطكعية, فترتبط الحكافز فعممية التبادؿ تتـ في أساسيا با

ممية التبادؿ كالاختيارات فييا بالمردكد المتكرع مف ربؿ الآخريف . كفي تناكلو لع
إلى الحياة الاجتماعية كسكؽ تفاكض تتيح للئنساف  (بيتر بلبك)الاجتماعي ينظر 

 (20: 2013عدة .)عمر , الاختيار مف بيف بدائؿ
اذ اف القكة التي تنطمؽ منيا نظرية التبادؿ الاجتماعي تتجسد بضركرة تحقيؽ      

المكازنة بيف مايعطيو الفرد لممجتمع كما يعطيو المجتمع لمفرد, عمما اف المكازنة بيف 
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الاخذ كالعطاء تعمؿ عمى تحقيؽ العدالة التكزيعية كانتشار ىذه العدالة يعمؿ عمى 
يتكرعكف  ,ف البشر فالافراد الذيف يعممكف عمؿ ماتعميؽ العلبرات الاجتماعية بي

الحصكؿ عمى المكافئة العادلة مقابؿ ىذا العمؿ كالاجر ىنا يعد الحافز لمقياـ بالعمؿ 
 (                10: 2020عمى افضؿ كجو .  )المحمدكام ,

 نظرية التبادل الاجتماعي  طرق البحث في-3

في عممية البحث كالدراسة مف خلبؿ ىذه ىناؾ ثلبث طرؽ استخدميا العمماء      
 النظرية

الملبحظة المباشرة :كىي مراربة سمكؾ اعضاء عممية التبادؿ  -الطريقة الاكلى
الاجتماعي بشكؿ مباشر دكف كجكد كاسطة كتسجيميا بدرة حسب برنامج متضمف 

 . اىداؼ كاضحة ليذه المراربة المكجكدة
المتككنة مف اجيزة الكتركنية ككيربائية لرصد المختبرات النفسية : –الطريقة الثانية 

 سمكؾ اعضاء الجماعة التجريبية الخاضعة لممراربة المباشرة
ملبحظة سمكؾ طيكر الحماـ التي راـ بيا )جكرج ىكمنز (حيث بدا  –الطريقة الثالثة 

بتقديـ حبكب الطعاـ الى الحماـ كمحفز لمسمكؾ الغريزم ليا مف اجؿ معرفة رغبتيا 
في الطعاـ )كمكافاة ( كعلبرة ذلؾ باندفاعيا في ممارسة سمكؾ اخر كمعاربتيا 

عند عدـ استجابتيا لبعض متطمبات ليا بكاسطة حرمانيا مف تقديـ ىذه الحبكب
  .تجربتو

https://www.b-sociology.com/2019/11/pdf_21.html 

 افتراضات أساسية لنظرية التبادؿ الاجتماعي-4

 .الأشخاص الذيف يشارككف في التفاعؿ يسعكف بعقلبنية إلى زيادة أرباحيـ 
 .معظـ الإشباع بيف البشر يأتي مف الآخريف 
  الاطلبع عمى معمكمات حكؿ الجكانب الاجتماعية كالارتصادية يمكف لمناس

كالنفسية لتفاعلبتيـ التي تسمح ليـ بالتفكير في حالات بديمة كأكثر ربحية بالنسبة 
 لكضعيـ الحالي.

 .الناس مكجيكف نحك اليدؼ في نظاـ تنافسي 
 المعايير الثقافية التبادؿ يعمؿ ضمف . 

https://eferrit.com/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-%D9%86%D9%88%D8%B1%D9%85%D8%9F-%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%B0%D8%A7-%D9%8A%D9%87%D9%85%D8%9F/
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 .يفضؿ الائتماف الاجتماعي عمى المديكنية الاجتماعية 
 أكثر. ذالؾعؿ ، كمما كمفو كمما كاف الفرد أكثر حرماننا مف حيث الف 
  الناس عقلبنيكف كحساب أفضؿ الكسائؿ الممكنة لمتنافس في المكارؼ

 (60: 1964المجزية. كينطبؽ الشيء نفسو عمى حالات تجنب العقكبة.  )بلبك ,

 توظيف نظرية التبادل الاجتماعي عمى موضوع البحث الحالي-5
ية التبادؿ الاجتماعي كمكضكع مف خلبؿ بحثنا الحالي كالتطابؽ ما بيف نظر      

البحث الحالي نستطيع اعتبار محكر بحثنا ىك الفرد اك الافراد داخؿ المجتمع الكاحد 
عندما يتعرضكف الى مشاكؿ اجتماعية كنفسية تجعميـ غير رادريف عمى اداء ادكارىـ  
الحقيقية اذ اف المنظمات تعمؿ كفؽ مستكيات ادارية عديدة منيا العميا كالكسطى 
كالدنيا ككفؽ نظريات القيادة فانو يكجد العديد مف الانماط التي تتشكؿ عمى ضكءىا 
المستكيات الادارية العميا التي تشكؿ بدكرىا الفريؽ الادارم الذم يقكد المنظمة لتحقيؽ 
اىدافيا كالنمط القيادم لو الدكر الفاعؿ لكضع استراتيجيات ناجعة لمتحفيز داخؿ 

يجية التحفيز المتبعة مف الامكر المية لرفع الاداء لدل العامميف المنظمة اذ تعد استرات
كجعمـ رادريف عمى تحمؿ ضغكط العمؿ التي تعد مف الاسباب الرئيسية لزيادة ظاىرة 
الاحتراؽ الكظيفي التي يتعرض ليا العامميف داخؿ المنظمة ككفقا لما تقدـ نرل اف 

مع منيج نظرية التبادؿ الاجتماعي في ىنالؾ تطابؽ ليذا المنيج مف الدراسة الحالية 
انو تككيف , كبالتالي يتطابؽ ىذا المنيج مف خلبؿ اساليب التحفيز كتحقيؽ المكازنة 
بيف العائد كالعمؿ المقدـ مف ربؿ العامميف كتحقيؽ مبدا العدالة في الاجكر كمبدأ تكافؤ 

 الفرص .كيمكف تكضيح ذالؾ مف خلبؿ الاتي:  
يرل )بيتر بلبك( أف عممية   كفؽ ماعلبرة نظرية التبادؿ الاجتماعي بالحكافز    -أ

أساسيا بافتراض الأفعاؿ الطكعية, فترتبط الحكافز كالاختيارات فييا     التبادؿ تتـ في 
 .بالمردكد المتكرع مف ربؿ الآخريف 

 تككف الطمكحات الذاتية كالمصالح مف مفاىيـ نظرية التبادؿ الاجتماعي اف -ب 
 .مف جراء القياـ بعمؿ ما التي يستكخى الفرد تحقيقيا –مادية أك معنكية 

مف مفاىيـ نظرية التبادؿ الاجتماعي ايضا اف تتحقؽ عممية المكازنة بيف العائد)  -ج
ؤدل مف ربؿ العامميف في كيقصد بو الحافز اك المكافئة العادلة (كالعمؿ الذم ي

 المنظمة 
ه يعد كمحرؾ لمسمكؾ الغريزم للبفراد كزيادتو كنقصانو الحافز كفؽ النظرية اعلب - د

 ليما الدكر الفاعؿ في زيادة كرمة ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف في المنظمة.
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اف الفعؿ الذم راـ بو العالـ بيلبك الذم عمى ضكءه تـ تغير في سمكؾ طير -ق
النمط السائد في المنظمة  الحماـ الذم خضع لمتجربة كاف بمثابة الفعؿ المتبع مف ربؿ

حكؿ الية كضع استراتيجية تحفيز مناسبة رادرة عمى تكجيو سمكؾ الافراد في تحقيؽ 
اىداؼ المنظمة مف خلبؿ تطبيؽ الية الحكافز الايجابية كالتي بدكرىا تعمؿ عمى 

 . التخفيؼ مف الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف في المنظمة
 يراتونموذج البحث ومتغبناء :  3/1/1

يمثؿ الانمكذج الصكرة المعبرة لفكرة البحث، كلغرض حؿ مشكمة البحث إلى     
إطارىا العممي لأجؿ تحميميا كتفسيرىا كاستخراج نتائجيا، فقد تـ بناء انمكذج البحث 

، تحفيز الكظيفي، النماط القياديةكفقان للبفتراضات التي تمخضت عف مكضكعات )الا
(, كبما ينسجـ مع طبيعة علبرات الارتباط كالتأثير بيف المتغيرات الاحتراؽ الكظيفي
(، لذا يشير النمكذج الفرضي لمبحث الى  10كما مكضح في الشكؿ)الرئيسة كالفرعية 

الفرضيات التي بنيت لقياس كؿ متغير، إذ يمثؿ السيـ ذك الاتجاىيف لعلبرة الارتباط، 
كالسيـ ذك الاتجاه الكاحد المنقط  التأثيرفرضية  أما السيـ ذك الاتجاه الكاحد فيمثؿ

. كيضـ ىذا الانمكذج المتغيرات الرئيسة فيشير الى فرضية التأثير الغير مباشر 
 كالاتي: الثلبث كبضمنيا المتغيرات الفرعية كىي

 :)ىك المتغير الذم يؤثر في المتغير المعتمد   المتغير التفسيري )المستقل
ابعاد فرعية كما في  ثلبثةكالمككف مف  نماط القياديةكالمتمثؿ في البحث الحالي بالا

 .( 10 الشكؿ )
  :ىك المتغير الرابط بيف المتغير التفسيرم المستقؿ كالمتغير انًخغٍز انٕطٍػ

المعتمد، كيككف تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغير المعتمد مف خلبؿ المتغير الكسيط 
كما في  يففرعي بعديفكالمككف مف  الكظيفي()بالتحفيز كالمتمثؿ في البحث الحالي 

 .( 10 الشكؿ )
  :ىك المتغير الذم تتأثر ريمتو فيما اذا تغيرت ريـ المتغير انًخغٍز انًؼخًذ

 ثلبثةكالمككف مف  الاحتراؽ الكظيفي(ب)التفسيرم المستقؿ كالمتمثؿ في البحث الحالي 
 .(10ابعاد فرعية كما في الشكؿ )
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 (  انموذج الدراسة        11شكل )                                             تأثٌر مباشر 

  المصدر : اعداد الباحث بالرجوع الى نظرية التبادل الاجتماعي
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 ت وير الفرضيات بالاعتماد عل  بعض الدراسات السابقة -3/1/2

 مف كانطلبرا ،راسة الد نمكذجا في ردة الكا كالأبعاد يرات الدراسةمتغ عمى اعتمادا  
 رياس لغرض الفرضيات كصياغة تطكير تـ السابقةالدراسات    كأدبيات راسةالد مشكمة
 العلبرة في  الكسيط المتغير كأثر التابعة يراتكالمتغ المستقمة يراتالمتغ بيف العلبرة
 ىي كالاتي:ك  بينيما،

3/1/2/1/H1- الانماط القيادية والاحتراق الوظيفي بين العلاقة 

 الانماط القيادية بيف علبرة كجكد الى أشارت التي السابقة الدراسات الى بالرجكع    
 مكجبة أثر علبرة تكجدعف كجكد  (2021)يكسفي ,  دراسة كشفت لاحتراؽ الكظيفيكأ

 لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات
 الاحتراؽ في الديمقراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما

 تكجد الكظيفي؛ كالاحتراؽ الحر القيادة نمط بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف الكظيفي
 الاحتراؽ مستكل في  ( 0.05)    دلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ

 .فقط المينية الخبرة لمتغير تعزل لمعامميف الكظيفي

 اشارت( اذ .Zopiatis, A., & Constanti, P. (2010)ككذالؾ اكضحت دراسة )
النتائج إلى أف القيادة التحكيمية ليا ارتباط إيجابي كبير بالإنجاز الشخصي كترتبط سمبنا 
بالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. بالإضافة إلى كجكد علبرة إيجابية بيف ريادة 
 ـ التجنب السمبي كالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. أخيرنا ، أظير الأفراد الذيف لديي

 نب السمبي مستكيات أعمى مف الإرىاؽ.أسمكب ريادة التج

أكضحت نتائج ىذه ( حيث .McKinney-Thompson, C. (2015)كدراسة )
الدراسة كجكد علبرة ذات دلالة إحصائية بيف أنماط القيادة لدل مديرم المدارس 
الابتدائية كبيف ضغكط المعمميف كحرريـ ، كالتي تتماشى مع غالبية المؤلفات حكؿ ىذا 

 .المكضكع

 كدكج اذ كشفت عف (.2020عبدالحکـ. ) & ,.عبدالسميع رمضاف عمى, عدساعخ‌‌و
 الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات مكجبة أثر علبرة
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 القيادة لنمط إحصائية دلالة ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما لمعامميف الكظيفي
 الحر القيادة نمط بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ في الديمقراطي
 في ( 0.05 ) دلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد الكظيفي؛ كالاحتراؽ
 .فقط المينية الخبرة لمتغير تعزل لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل
 .التالي بالجدكؿ مكضح ىك كما .كلىالا الفرضية استناج يمكفكعميو 

 ( العلبرة بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي 8جدكؿ ررـ )                  
H1 الانماط القيادية )الديمقراطي , الاوتوقراطي,  بين إيجابي تأثير يوجد

المتساىل( و الاحتراق الوظيفي ) الاجياد الانفعالي , الانجاز 
 :التالية الفرعية الفرضيات منيا ويتفرع الشخصي ,عدم الانسانية(

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

 الاجياد الانفعالي ك النمط الديمقراطي بيف إيجابي تأثير يكجد
 عدـ الانسانية ك النمط الديمقراطي  بيف إيجابي تأثير يكجد
 اكالانجاز الشخصي النمط الديمقراطي بيف إيجابي تأثير يكجد
 الانفعالي الاجياد لنمط الاكتكرراطي كا بيف إيجابي تأثير يكجد
 عدـ الانسانيةك لنمط الاكتكرراطي ا بيف إيجابي تأثير يكجد
 كالانجاز الشخصيلنمط الاكتكرراطي ا بيف إيجابي تأثير يكجد
 الاجياد الانفعالي ك النمط المتساىؿ بيف إيجابي تأثير يكجد
 عدـ الانسانيةك  النمط المتساىؿ بيف إيجابي تأثير يكجد
 كالانجاز الشخصي النمط المتساىؿ بيف إيجابي تأثير يكجد
 

 (ـ2021) الباحث إعداد: المصدر

3/1/2/2/H2- القيادية والتحفيز الانماط  بين العلاقة 

الانماط القيادية  بيف علبرة كجكد الى أشارت التي الدراسات السابقة الى بالرجكع
عمى اف استبداؿ  ( اكدت lyana, S., &et.al(2021) اسة كدر  كالتحفيز الكظيفي

الحكافز المالية )بما في ذلؾ البطكلات( كالحكافز غير النقدية )الاعتراؼ(. علبكة عمى 
ذلؾ ، يؤدم أسمكب القيادة التمكينية إلى أداء إبداعي أكبر مف الأسمكب التكجييي. 
الإشارة إلى أنو في حالة كجكد حافز لمبطكلة ، فإف تمكيف القيادة رادر عمى إنتاج أداء 

 إبداعي أعمى مما تستطيع القيادة التكجييية. 
  Maya, M., Soputan, & et.al. (2020  )  دراسة ك
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إلى أف أسمكب القيادة كالحكافز ليا تأثير إيجابي كىاـ عمى الرضا كالتي تكصمت 
الرضا  الكظيفي لممكظؼ. جزئينا ، يتأثر الرضا الكظيفي بأسمكب القيادة ، كيتأثر

 لحكافز.الكظيفي لممكظؼ با

 .(9ررـ ) التالي بالجدكؿ مكضح ىك كما .ثانيةال الفرضية استناج يمكفكعميو          
                 

ج
د
ك 
ؿ
 
ر 
ر
ـ
 
(
 
9

 العلبرة بيف الانماط القيادية كالتحفيز (9جدكؿ ررـ )                 
3/1/2/3/H3-- الوظيفي والاحتراق الوظيفيالتحفيز  بين العلاقة 

التحفيز الكظيفي  بيف علبرة كجكد الى أشارت التي السابقة الدراسات الى بالرجكع
 (2020الهداب والمخلافً())كدراسة كالاحتراؽ الكظيفي 

 اذ خرجت بمجمكعة مف النتائج اىميا اف  

  مستكل تكافر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية مجتمعة كانت متكسطة 
  متكسطة ايضاالكظيفي بيف العامميف كانت  حتراؽانتشار ظاىرة االامستكل 
  احصػائية بػيف أبعػاد جػكدة الحيػاة الكظيفيػة  لالةتكجػد عالقػة عكسػية ذات د
  الكظيفي لاحتراؽكاا

 (    Colin P.West,MD, PhD,et,.al()2020)كدراسة 

H2 الانماط القيادية )الديمقراطي , الاوتوقراطي,  بين إيجابي تأثير يوجد
المتساىل( و التحفيز الوظيفي ) الحوافز المادية , الحوافز 

 :التالية الفرعية الفرضيات منيا ويتفرع المعنوية(
1 
2 
3 
4 
5 
6 
 
 
 

 حكافز الماديةال ك النمط الديمقراطي بيف إيجابي تأثير يكجد
 الحكافز المعنكية ك النمط الديمقراطي  بيف إيجابي تأثير يكجد
 حكافز الماديةال نمط الاكتكرراطي كال بيف إيجابي تأثير يكجد
 المعنكيةالحكافز  نمط الاكتكرراطي كال بيف إيجابي تأثير يكجد
 حكافز الماديةال ك النمط المتساىؿ بيف إيجابي تأثير يكجد
 الحكافز المعنكيةك  النمط المتساىؿ بيف إيجابي تأثير يكجد
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اذ كانت المركنة ليا علبرة اذ اظير الاطباء مركنة اكبر مف باري السكاف المحمييف 
عكسية مع اعراض الاحتراؽ لكف معدلات الاحتراؽ كانت كبيرة حتى بيف اكثر الاطباء 

 مركنة .
الحكافز  الى افكتكصمت الدراسة  (.2021كلبخي لطيفة. ) & ,تكاـ زاىيةكدراسة 

ـ تأكيد داء مف ربؿ العينة المدركسة، حيث تالاالمادية كالمعنكية ليا تأثير معنكم عمى 
ك أداء العامميف بشركة  المعنكية لؾابية بيف الحكافز المادية ككذايج لبرةكجكد ع

سكنمغاز. ك تكصي بضركرة التزاـ الشركة بمكاصمة تقديـ المكافآت كالحكافز كالترريات 
 ة كفاعمية .التي تحفز المكظفيف عمى إنجاز مياميـ بكفاء

يشير اختبار الفرضية إلى أف  Maya, M., Soputan, & et.al. (2020.)كدراسة) 
أسمكب القيادة كالحكافز ليا تأثير إيجابي كىاـ عمى الرضا الكظيفي لممكظؼ. جزئينا ، 

 يتأثر الرضا الكظيفي بأسمكب القيادة ، كيتأثر الرضا الكظيفي لممكظؼ بالحكافز.

 .التالي بالجدول موضح ىو كما .ثالثةال الفرضية استناج يمكنوعميو 
 ( العلاقة بين التحفيز الوظيفي والاحتراق الوظيفي 10جدول رقم )                  

 
3
/
1
/
3
/
4
/
H
4
-
-
  

H3  التحفيز الوظيفي )الحوافز المادية  بين يوجد تاثير ايجابي
) الاجياد الانفعالي , الانجاز ,المعنوية( والاحتراق الوظيفي 

 :التالية الفرعية الفرضيات منيا ويتفرع الشخصي ,عدم الانسانية(
1 
2 
3 
4 
5 
6 
 
 

 الاجياد الانفعالي ك الحكافز المادية بيف إيجابي تأثير يكجد
 عدـ الانسانية ك الحكافز المادية  بيف إيجابي تأثير يكجد
 كالانجاز الشخصي الحكافز المادية بيف إيجابي تأثير يكجد
 الاجياد الانفعالي ك الحكافز المعنكية بيف إيجابي تأثير يكجد
 عدـ الانسانيةك  الحكافز المعنكية بيف إيجابي تأثير يكجد
 كالانجاز الشخصي الحكافز المعنكية بيف إيجابي تأثير يكجد
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اثر الانماط القيادية) الديمقراطي ,الاكتكرراطي , المتساىؿ ( في الاحتراؽ الكظيفي ) الاجياد 
) الحكافز المادية , الحكافز ز الشخصي ( بتكسط التحفيز الانفعالي ,عدـ الانسانية . كالانجا

 المعنكية ( .

للبنماط القيادية عمى  اثر كجكد الى أشارت التي السابقة الدراسات الى بالرجكع
 الاحتراؽ الكظيفي بتكسط  التحفيز الكظيفي

تظير ريادة المعاملبت كريادة عدـ التدخؿ  (Ali, A., Bashir,(2017)دراسة ك  
ا أف القيادة في رسـ شرطة البنجاب  تأثيرنا كبيرنا عمى الإحتراؽ. تثبت النتائج أيضن
تستخدـ بشكؿ متكرر أنماط ريادة المعاملبت كعدـ التدخؿ بسبب زيادة معدؿ الدكراف 

ا بعد عاـ في الإدارة المذككرة. في ضكء النتيجة المذككرة ،  يجب عمى القيادة العميا عامن
تصميـ كتنفيذ مثؿ ىذه السياسات التي رد تزيد مف أنماط القيادة التحكيمية في تعامؿ 
المشرفيف مع مرؤكسييـ كمطمكب لتقميؿ مستكل الإحتراؽ كتعزيز مستكل الالتزاـ 

 التنظيمي الذم ينتج عنو تأثير كبير عمى عمؿ الشرطة بشكؿ عاـ.
كتكصمت الدراسة الى اف الحكافز  (.2021كلبخي لطيفة. & , تكاـ زاىيةكدراسة )  

المادية كالمعنكية ليا تأثير معنكم عمى الاداء مف ربؿ العينة المدركسة، حيث تـ تأكيد 
. ك تكصي كأداء العامميف المعنكية ايجابية بيف الحكافز المادية ككذلؾكجكد علبرة 

كالحكافز كالترريات التي تحفز المكظفيف بضركرة التزاـ الشركة بمكاصمة تقديـ المكافآت 
 عمى إنجاز مياميـ بكفاءة كفاعمية .

تقدـ ىذه الدراسة معرفة حكؿ تأثير الحكافز ( lyana, S., &et.al(2021)كدراسة   
كأساليب القيادة عمى الأداء الإبداعي. علبكة عمى ذلؾ ، تكفر ىذه الدراسة المعرفة 

الإبداع في بيئة العمؿ باستخداـ حكافز كأنماط  العممية لمشركات حكؿ كيفية تحسيف
 ريادية معينة.

في ضكء ما تقدـ مف تطكير لمفرضيات بالاعتماد عمى بعض الدراسات السابقة  تبيف     
اثر مباشر لممتغير المستقؿ )الانماط القيادية (في المتغير التابع  اف ىنالؾ كجكد

في نفس الدراسات انو يكجد بصكرة )الاحتراؽ الكظيفي( كرد لاحظ الباحث ايضا  
ضمنية اثر غير مباشر لممتغير المستقؿ )الانماط القيادية (في التابع )الاحتراؽ 

 الكظيفي( بتكسط التحفيز الكظيفي .
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كحسب ما مكضح  كعميو كعمى ضكء ما تقدـ يمكف صياغة الفرضيات الفرعية الاتية
 ( ادناه:11في جدكؿ ررـ )

 ( فرضية الدكر الكسيط لمتحفيز الكظيفي  11جدكؿ ررـ )                       

H4  التحفيز الوظيفي )الحوافز المادية , الحوافز المعنوية ( يتوسط
الانماط القيادية )الديمقراطي , الاوتوقراطي, المتساىل(  بين العلاقة 

و الاحتراق الوظيفي ) الاجياد الانفعالي , الانجاز الشخصي ,عدم 
 :التالية الفرعية الفرضيات منيا ويتفرع الانسانية(   

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 

 الاجياد الانفعالي و الديمقراطيالنمط  بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 عدم الانسانية و النمط الديمقراطي  بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 اوالانجاز الشخصي النمط الديمقراطي بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 الاجياد الانفعالي لنمط الاوتوقراطي وا بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة

 عدم الانسانيةو لنمط الاوتوقراطي ا بين تتوسط العلاقةالحوافز المادية  
 والانجاز الشخصيلنمط الاوتوقراطي ا بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 الاجياد الانفعالي و النمط المتساىل بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 عدم الانسانيةو  النمط المتساىل بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 والانجاز الشخصي النمط المتساىل بين الحوافز المادية تتوسط العلاقة
 الاجياد الانفعالي و النمط الديمقراطي بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة
 عدم الانسانية و النمط الديمقراطي  بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة
 اوالانجاز الشخصي يالنمط الديمقراط بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة
 الاجياد الانفعالي لنمط الاوتوقراطي وا بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة

 عدم الانسانيةو لنمط الاوتوقراطي ا بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة 
 والانجاز الشخصيلنمط الاوتوقراطي ا بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة

 الاجياد الانفعالي و النمط المتساىل بين العلاقةالحوافز المعنوية تتوسط 
 عدم الانسانيةو  النمط المتساىل بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة
 والانجاز الشخصي النمط المتساىل بين الحوافز المعنوية تتوسط العلاقة
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 منيجية الدراسة: 3/1/3

 البحث فمسفةو  منيج : 3/1/3/1

لما كاف منيج البحث ىك تصميـ يمكف مف خلبلو كضع خطط لجمع المعمكمات     
التي تمبي اغراض البحث بطريقة نظامية ,كاف مف الضركرم تبني المنيج الكصفي 
التحميمي اساسا في البحث ,الذم يعتمد عمى تفسير الكضع القائـ )ام ما ىك كائف 

غيرات , كما يتعدل المنيج الكصفي (كتحديد الظركؼ كالعلبرات المكجكدة بيف المت
مجرد جمع بيانات كصفية حكؿ الظاىرة الى التحميؿ كالربط كالتفسير ليذه البيانات  

 كتصنيفيا كرياسيا كاستخلبص النتائج منيا.

  : فمسفة ومنيج البحث-1

تعُد فمسفة كمنيجية البحث عممية تكاصؿ كربط بيف التراكـ المعرفي لمجانب النظرم     
كالجانب التطبيقي فمف خلبلو نتكصؿ الى كارع المنظمات العرارية المبحكثة ككيفية 
ايجاد المعالجات الفكرية لمشكمة البحث، فيناؾ العديد مف الفمسفات التي ينغي 
الاطلبع عمييا كمف ثـ اختيار الفمسفة المناسبة لمبحث الحالي, كتتمثؿ فمسفة البحث 

ذىف الباحث بخصكص كيفية جمع البيانات كتحميميا  بالاعتقاد الراسخ كالمتبمكر في
حكؿ الظاىرة المبحكثة ) مكضكع البحث ( فمف ىنا دعت الحاجة الى معرفة انكاع 

 ـاختيار الفمسفة المناسبة لمبحث    الفمسفات ليت

  الفمسفة المكضكعية -أ

 Auguste) ردـ الفمسفة المكضكعية الذم صاغ مصطمحيا الفيمسكؼ الفرنسي  
Comte),  الذم يعتقد كيؤمف بانو يمكف ملبحظة اك مراربة الكارع, التي سماىا بالفمسفة

العممية، كالغرض مف البحث كفؽ ىذه الفمسفة ىك النفي اك الاثبات لفرضية ما. فيي 
 تركز عمى الطريقة كالتحميؿ العممي الاحصائي كالنتائج القابمة لمتعميـ

(Mack,2010:6 ), يمكف التنبؤ بالأحداث التي تبنى عمى  كعمى ىذا الاساس فإنو
أساس التجربة المحسكسة التي يمكف استنباطيا, كمعرفتيا مف خلبؿ الملبحظة 

كيعمؿ ىذا النكع مف الفمسفة لاختبار  ,(Cohen et al.,2017:9) كالتجريب
الفرضيات التي يتـ استنباطيا مف النظريات القائمة عمى مجاؿ محدد بعد معرفة كرياس 
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يضاح الروابط بين مجموعة المتغيرات التي تفُسِّر ظاىرة معينة, وعادة ما الحقائ ق الممحوظة وا 
يعتمد الباحثون عمى تبنّي الفمسفة الوضعية عندما يجري جمع البيانات الكميّة الجاىزة والمنشورة 

(, وان الفمسفة الموضوعية ىي 135: 2013التي تتفق مع طبيعة البحوث الكميّة ) إسماعيل, 

  .ريقة التفكير لموصول الى الحقيقة فيي تعتقد ان الحقيقة الراجحة ىي حقيقة واحدةط

  الفمسفة التفسيرية -ب 

ينطمق الباحثون الذي يتبنّنون ىذه الفمسفة من أنَّ الحقيقة لا يمكن معرفتيا وفيميا إلّا عبر    
فان الباحث يرى الحقيقة  التفسير الشخصي والتدخل لمعرفة الظاىرة المدروسة ضمن محيط بيئتيا،

من خلال الآخرين، لذلك فالحقيقة تختمف بأختلاف رؤيتيم, وشخصيتيم, وخبرتيم, ومدركاتيم التي 
تقود الى إختلاف الحقيقة الموضوعية من شخصٍ لاخر, وتسمى ايضاً بالفمسفة البنائية؛ لأنيا 

يسعى الباحث في ىذا الحال لذا  ,Mack, 2010:7) ) تركز عمى ان الفرد قادر عمى بناء المعنى
الى فيم تفسيرات الظاىرة المدروسة من خلال الآخرين من وجية نظرىم، مما يضفي عمييا طابعا 
ذاتيا, وىذا النوع من الفمسفة عادة ما يرتبط بالبحوث النوعية عمى خلاف نظيرتيا الفمسفة 

 (135: 2013ة )اسماعيل, الوضعية التي تعتمد عمى مبدأ الحقيقة الموضوعية الثابتة والمستقر 
     كما مبين في الجدول ادناه.  الفمسفتين ىاتين بين ويمكن توضيح بعض الاختلافات

 الاختلبؼ بيف الفمسفة الكضعية كالتفسيرية(12جدكؿ ررـ )        

 

 

 

 

 

 

 

Source: Aliyu ,A , Bello, M., Kasim,R & Martin, D. (2014), Positivist and Non-Positivist Paradigm in Social Science Research 

:Conflicting Paradigms or Perfect Partners? , Journal of   Management and Sustainability, Vol. 4, No. 3, p 81. 

 Interpretative الفمسفة التفسيرية  Positivism الوضعية الفمسفة المحتوى 

 عمم الوجود

 لممشكمة()نظرتنا 

Ontology 

الحقيقـة واحـدة وىـي واقـع فعمـي قابــل 
 لمفيم والنقد 

حقائق بناءة ومتعددة  وتكون احتمالية 
 وغير احتماية  

 نظرية المعرفة )معرفتنا بالبحث (

Epistemology 

عمميات  ، ذاتية  ونقدية، وخمق نتـائج   ثنائية النتائج موضوعية وحقيقية 
 في المجتمع الذي يجري التحقق عنو 

ــيات  Methodologyالمنيجية  ــن الفرضــ ــق مــ ــب والتحقــ ــ التجري
 وكيفية استخدام الاساليب الكمية

دراسات الحالة وان الأدوات  المستخدمة 
أدوات وصـفية او كيفيـة مثـل  المقـابلات 

 غير المييكمة ، الملاحظة.

 القيمعمم 
 )الموقف من الباحث(

Axiology 

المعرفـة حـول العـالم ىـي نيايـة بحــد 
 ذاتيا ، وىي ذات قيمة جوىرية .

المعرفة المقترحة  حول العالم ىي نياية  
 في حد ذاتيا ، وىي قيمة جوىرية
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لذا اعتمد الباحث في ىذا الجانب عمى ما يسمى بمنيج التشابؾ المعرفي       
(Interdisciplinary Approach الذم يعرؼ بانو: التفاعؿ بيف حقميف عممييف ،)

مختمفيف اك اكثر، كالذم رد يبدأ مف الاتصاؿ كالمقارنة بيف الافكار الى الدمج اك 
(, لذا سيتـ اعتماد الفمسفة 39: 2010التكامؿ  في المنيجية كالاجراءات )جميؿ، 

 .سيرية كفمسفة لمبحث الحاليالمكضكعية كالفمسفة التف

وصف مجتمع وعينة البحث              

 اخخٍبرِ ٔيبزراث انبحذ يجخًغ:- 3/1/3/2 

 كلكي,جدا ميـ را أم البحث فيو يطبؽ سكؼ الذم المكاف كتشخيص تحديد يُعّد    
عدد مف الدكائر التابعة لكزارة  اختيار تـ, راريةع بيئة في ميدانيا البحث فرضيات تختبر

 في كالمكضحة ,بغداد العاصمة في تعمؿ التي العراريةالتعميـ العالي كالبحث العممي 
 :الآتية للؤسباب كذلؾ ,لمتطبيؽ ميدانان  بكصفيا(  13)   الجدكؿ

 ( اسماء دكائر مجنمع البحث13جدكؿ ررـ )
 الوزارة التابعة ليا اسم الدائرة

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي دائرة البع ات والعلاقات ال قافية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي البحث والتطويردائرة 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي دائرة الدراسات والتخ ي  والمتابعة
 
 لاختبار اىفلر ا الكرت في ملبئمة الاكثر البيئة بانيا يمكف كصؼ ىذه الدكائر   -أ-

 تطبيؽ حيث مف تشخيصيا يمكف التي المشاكؿ بسبب ؾكذل ,ميدانيا البحث فرضيات
 تنعكس يارات كالقدرات كىذهلمالقادرة عمى اظيار ا المختمفة التحفيز كاساليببرامج 
 التقميؿ مف الاحتراؽ الكظيفي الذم يمكف اف يتعرض لو العامميف  عمى بدكرىا

الضغكط التي يتعرض ليا العامميف في ىذه الدكائر خاصة في ظؿ جائحة  شدة -ة-
 يقدمكه. ككركنا كالذم انعكس سمبا عمى مستكل الاداء الذم 

عمى نطاؽ  يطبؽ لـ الاحتراؽ الكظيفي مكضكع اف الى تشير ساترا الد اغمب -س-
كباعتبار اف ىذه الدكائر معنية بالتعامؿ مع الافراد حاممي  الاكاديمي المجاؿ في كاسع

 ـالجامعي .  ـنسبة كبيرة منيـ تعمؿ في مجاؿ التعمي  الشيادات العميا الذيف ى
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 اخخٍبرْب ٔاطبنٍب ٔخصبئصٓب انبحذ تػٍُ :- 3/1/3/3

 بطريقة اختيارىا يتـ البحث مجتمع مف جزئية مجمكعو أنيا عمى العينة تعريؼ يمكف     
 مجتمع كامؿ عمى كاعماميا ,النتائج تمؾ استخداـ ثـ كمف عمييا راء الدراسةكاج ,مناسبة
 ,بحثو في استخداميا لمباحث يمكف التي العيّنات مف رئيسياف نكعاف كيتكفر ,الأصمي البحث
 في البعض بعضيا عف تختمؼ التي العيّنات مف مجمكعة منيا نكع كؿ تحت يتفرع كما
 (11)  بالشكؿ مكضحة كما,اختيارىا رائؽط

 العممي البحث عينات انكاع (  11)  الشكؿ                        

 
sourse:Edition, Seventh(2016) Research Methods for Business 

Students,book, England,p276 
 ككف حالة في تطبيقيا يمكف كالتي )ميسرةال ) العينة نكع عمى الباحث اعتمد اذ  

 خاص منيا الاكؿ ,جزئيف مف البحث عينة تككنت فقد .متجانس غير المجتمع كحدات
بالمدراء الذيف ىـ بدرجة مدير كمعاكف مدير كمدير شعبة اك كحدة اما الجزء الثاني 

 ـالعالي كالبحث العممي.  فتمثؿ بالمكظفيف العامميف في ىذه الدكائر التابعة لكزارة التعمي
 :ككالاتي لةالمعاد كفؽ عمى البحث عينة حجـ بتحديد الباحث راـ
 ) العينة حجـ أسمكب لحساب جيجر ريتشارد معادلة 1

 
- Dignah,2019:9 )) 

N = 530 ( المجتمع حجـ ,) Z = 1.96 كتساكم ) 0.95 الدلالة لمستكل المقابمة المعيارية الدرجة  
P =  0.5 المحايدة تكافر نسبة ,) d = الخطا نسبة 
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 )النتيجة كانت  Excel2010 (الاحصائي البرنامج باستعماؿ المعادلة كبتطبيؽ
 ام ( 222.96

( ىك المجتمع الكمي 530( فرد مف ىذه الدكائر المبحكثة مف اصؿ)  223)   تقريبا
‌(ن انخبصخ الاعزجبَبد عذد رؾذٚذ ًٔٚكٍلمعينة المبحكثة.   نكم لافشاد‌)يذساء‌ٔيٕظفٍٛ

عدد الاستبانات = حجـ العينة /عدد الدكائر المختارة     :ككالاتي انًعبدنخ ٔفك دائشح
 مف الكزارة

 .استمارة لكؿ دائرة 74= 3/  223= 
 : مصادر وأساليب جمع البيانات والمعمومات  3/1/3/4 

تـ الحصكؿ عمى البيانات كالمعمكمات اللبزمة لإتماـ ىذا البحث بجانبيو النظرم     
 -ككما يأتي: كالميداني باعتماد أساليب عديدة

 الجانب النظري -1
لقد اعتمد الباحث في الحصكؿ عمى البيانات المطمكبة لتنفيذ الجانب النظرم لمدراسة     

عمى المنيج الكصفي كذلؾ بالاعتماد عمى المراجع العممية المتمثمة بالمصادر كالادبيات 
اريح ذات صمة العربية كالاجنبية مف كتب كدراسات كبحكث كدكريات عممية كرسائؿ كاط

بمكضكع البحث, فضلبن عف الاطلبع عمى مكارع الانترنيت كما تتضمنو مف مكتبات 
 الكتركنية رصينة لمتعرؼ عمى احدث ما كتب حكؿ ىذا المكضكع.

 الجانب الميداني -2
أما فيما يخص الجانب الميداني فقد اعتمد الباحث الأسمكب التحميمي, كرد تـ جمع     

 -لمدراسة مف خلبؿ الكسائؿ الآتية : البيانات المطمكبة
بغية الحصكؿ عمى البيانات الخاصة بكؿ مف ) المعمكمات العامة عف أفراد  :الاستبانة 

عينة البحث (، كمتغيرات البحث ، كىي أداة القياس الرئيسة كالمعكؿ عمييا في ىذا البحث 
الاستبانة لمعظـ فقراتيا صممت ميداني، لجمع البيانات كالمعمكمات ذات الصمة بالجانب ال

استنادان الى المقاييس الجاىزة مف مقالات كبحكث عممية رصينة متعمقة  بمكضكع البحث، 
إذ تضمنت الاستبانة عمى مقدمة . كالتي عدلت بعض الشيء بما يتناسب مع متطمباتو
بكيفية ممئيا، فضلبن عف أربعة   تعرؼ بمكضكع البحث كأىدافو كتعميماتو التي تتعمؽ

المحاكر ك حاكر، غطى المحكر الأكؿ الفقرات المتعمقة بالمعمكمات التعريفية لعينة البحث، م
( 32) الثلبثة المتبقية فقد اختصت بالفقرات التي تغطي متغيرات الدراسو البالغ عددىا

 خماسي الدرجات، كالتي يتراكح مداىا بيف (Likert)فقرة،كرد تـ صياغتيا عمى كفؽ مقياس 
مستكل الاتفاؽ أك الدرجة العالية إذا كانت أراء ( 4،5) كتمثؿ الدرجات درجات،( 1-5)
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مستكل عدـ الاتفاؽ أك الدرجة الكاطئة إذا ( 1،2) العينة مؤيدة لمفقرة المطركحة كالدرجات
( الإجابة الحيادية أك 3كانت أرائيـ غير مؤيدة لمفقرة المطركحة ايضان، فيما تمثؿ الدرجة )

)كشمولة  المقياس  قرة، بالنسبة للبنماط القيادية فقد كاف مصدرالدرجة المتكسطة لمف
( فقرات لمبعد الأكؿ )النمط 4( فقرة مكزعة بكارػع )12كالمككف مف ) (1: 2007,

( فقرات لمبعد الثالث ) 4( فقرات لمبعد الثاني )النمط الاكتكرراطي( ك)4الديمقراطي( ك)
 فقد كاف مصدرد متغير الحكافز) الكسيط( مف ناحية ابعا  النمط المتساىؿ( .كرد اعتمد

( فقرات لكؿ بعد . 4( فقرة مكزعة بكارػع )8كالمككف مف ))  2014 الشرعة)المقياس 
كتضمنت استبانة الدراسة جميع ىذه الأبعاد. كرد تـ تكييؼ مقياس خماسي الاستجابة 

 لقياس ىذه الفقرات ككما يأتي: 

 
ق لا أتف
 بشدة

 
 لا أتفق

 
أتفق الى  

 حد ما

 
 أتفق 

 
أتفق 
 تماما

 

1 2 3 4 5  

  والمكون  ((2: 2010ابو مسعود ,)المقياس  فقد كان مصدراما من ناحية الاحتراق الوظيفي
(. الاجياد الانفعالي , عدم الانسانية ,الانجاز الشخصي  ( فقرة المتضمنة ثلاث ابعاد ىي )12من )

 في المقياس وتضمنت استبانة الدراسة جميع الفرعية للاحتراق الوظيفيتمثل ىذه الابعاد الثلاث الابعاد 
 ىذه الأبعاد. وقد تم تكييف مقياس خماسي الاستجابة لقياس ىذه الابعاد أو الفقرات وكما يأتي: 

 
لا أتفق 
 بشدة

 
 لا أتفق

 
أتفق الى  

 حد ما

 
 أتفق 

 
أتفق 
 تماما

 

1 2 3 4 5  
 
 : كما أجرل الباحث الكثير مف الاختبارات عمى الاستبانو التي تضمنت ما يأتي 
 
 الصدق الظاىري: -أ 

مف أجؿ الكصكؿ كالتحقؽ مف الصدؽ الظاىرم، فقد تـ تكزيع استبانة أكلية خاضعة     
( مبينة أسمائيـ في الممحؽ 9لرأم المحكميف عمى عدد مف الأساتذة المختصيف عددىـ )

(، كذلؾ لمعرفة ءرائيـ كمقترحاتيـ، لإجراء التعديلبت اللبزمة في ضكء  2 ررـ )
ملبحظاتيـ، كالمتضمنة جكانب متعددة, ابتداء" مف  مدل ملبئمة الاستبانة مع مكضكع 
البحث كمتغيراتو، مركران بدرة الأسئمة المطركحة ككضكح عباراتيا كدرجة تركزىا كعدـ 

الإجابة عنيا بدرة، فضلبن عف تقدير صلبحيتيا مع  تشتتيا، كالتي تساعد المستجيبيف عمى
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بالتصحيحات التي تشمؿ الجانب  "ما يراد رياسو، فضلب عف اية ملبحظات أخرل, كانتياء
المغكم. كرد تـ الأخذ بالتعديلبت كافة كالمقترحات التي تفضؿ بيا الأساتذة الأفاضؿ, كمف 

(، كبذلؾ حققت الاستبانة نجاحا  1 )ثـ الكصكؿ إلى استبانة معدلة كما مبيف في الممحؽ 
 ضمف ىذه المرحمة مف الاختبار انسجاما مع متطمبات البحث العممي.

 ثبات الاستبانة -ب
المقصكد بثبات الاستبانة اف الاستبانة تعطي النتائج نفسيا فيما لك طبقت عمى      

أنفسيـ مرة ثانية مجمكعة مف الأفراد انفسيـ مرة أخرل. كبسبب تعذر الكصكؿ إلى الأفراد 
لعدـ كركد أسمائيـ فييا ابتداءن لأمكر معركفة لعؿ منيا أف يتمكف المستجيب مف الإدلاء 

 Spiltبرأيو بصراحة، لذلؾ يتـ المجكء إلى طريقة أخرل تسمى طريقة التجزئة النصفية ) 
Half لزكجية ( كالتي تتمخص بإيجاد معامؿ الارتباط بيف أرراـ الأسئمة الفردية كالأسئمة ا

 Spearmanالمكجكدة في الاستبانة، ثـ تصحيح معامؿ الارتباط باستخداـ معادلة ) 
Brown ( فإذا كاف معامؿ الثبات ،)أك أكثر عمى كفؽ ىذه المعادلة، فانو يعد 0.67 )

 ـ 121: 1998كافيا لمبحكث التي تعتمد الاستبانة أداة ليا     ) الدباغ, ( كبعد أف ت
 ط النصفي للبستبانة، ظير اف معامؿ الثبات للبستبانة كاف )تصحيح معامؿ الارتبا

( كذلؾ تـ استخداـ طريقة )ألفا كركنباخ( كالتي تستخدـ لمغرض ذاتو، كتبيف أف 92.5
( كىذا يعني أف استبانة 0.67( كىك أكبر مف )0.84كاف ) Alpha)الناتج بحسب طريقة )

عتمادىا في أكرات مختمفة للؤفراد أنفسيـ البحث بمقاييسيا المختمفة ذات ثبات عاؿٍ كيمكف ا
 كتعطي النتائج ذاتيا.

الكسائؿ كالاساليب الإحصائية كالتحميؿ العممي لمبحث: عند الاطلبع عمى :  5/4/3
الدراسات  السابقة، خصكصان تمؾ الدراسات التي رد تـ الاستفادة مف ادكاتيا كأساليب تحميؿ 

تختمؼ عف الأدكات الاخرل بشكؿ اك باخر عف  بياناتيا، سيما إف أداة البحث الحالي،
الادكات التقميدية, كمف ناحية التحميؿ فسكؼ يككف تحميؿ البيانات للبثر الغير مباشر 
بكاسطة )تحميؿ نمذجة المعادلات الييكمية( كتحديد علبرات الارتباط كالتأثير كتحديد الكسط 

الاىمية النسبية ككما مكضح  الحسابي كالانحراؼ المعيارم  كمعامؿ الاختلبؼ كتحديد
 ادناه.

لعرض البيانات  (Percentages)كالنسب المئكية  (Frequencies)التكزيع التكرارم -أ
 .الخاصة باختبار عينة البحث ك كصفيا

 ـلمعرفة مستكل  (Mean)الكسط الحسابي  -ب كىك احد مقاييس النزعة المركزيو كيستخد
 كؿ متغير .
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لحساب ريمة معامؿ الاختلبؼ عف  (Standard deviation)الانحراؼ المعيارم  -ج
 ـعف كسطيا الحسابي  .طريقيما، كمعرفة مستكل كؿ متغير كدرجة التشتت في القي

لتحديد الانسجاـ النسبي  Coefficient of Variation)) معامؿ الاختلبؼ المطمؽ-د
 .الأكثر تجانسان عمى كفؽ إجابات العينة

 (Sperman-Brown Correlation Coefficient)براكف  معامؿ ارتباط سبيرماف -ق
معامؿ الصدؽ كالثبات  لقياسلقياس نكع العلبرة كدرجتيا مابيف متغيرات البحث ك 

 .للبستبانة 
متغير لقياس تأثير  (Simple Regression Coeffcient)معامؿ الانحدار  البسيط  -ك

 مستقؿ كاحد في متغير معتمد كاحد .
لقياس التأثير المباشر كغير المباشر كالكمي  المعادلات الييكمية( تحميؿ )نمذجة -م

 .لممتغير المستقؿ في المتغير المعتمد مف خلبؿ متغير كسيط 
 لاختبار معنكية معامؿ نماذج الانحدار البسيط.: (F)اختبار  -غ

يوضحيا  لمعرفة مستوى المتغيرات المبحوثة  وىي كماوسوف يتم استخدام  كل تمك المقاييس     
 ( .14الجدول رقم )

( متغيرات البحث الرئيسية والفرعية والمقاييس المعتمدة14جدول)  
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 الفصل الرابع   
 تحميل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات 

 تمييد  
ييدؼ ىذا الفصؿ إلى استعراض الإجراءات الأكلية ربؿ تحميؿ البيانات )تنظيؼ البيانات(،    

كمعدؿ استجابة أفراد العينة، بالإضافة إلى تحميؿ البيانات الاساسية في عينة الدراسة، كالتحميؿ 
كالتككيدم، كتحميؿ الاعتمادية لمعثكر عمى الاتساؽ الداخمي لمبيانات،  يالعاممي الاستكشاف

كحساب المتكسطات كالانحراؼ المعيارم كالارتباط لممتغيرات، كلمكشؼ عف طبيعة العلبرة بيف 
 ـ متغيرات الدراسة كاختبار الفرضيات التي تـ تطكيرىا في المراحؿ السابقة مف البحث كمف استخدا

 عممية اختبار الفركض. تحميؿ المسار في 
 عرض كتحميؿ البيانات 4/1
‌Cleaning dataتنظيف البيانات  4/1/1: 

ربؿ تقييـ الخصائص  صحة البيانات المستخدمة في التحميؿ،التحقؽ مف ببقدر ما يتعمؽ الأمر    
مف الضركرم كصؼ كفيـ الإحصاءات الكصفية البيانات.  لذلؾ المختمفة، لمبياناتالسيككمترية 

درة عممية حيث اف اليدؼ الأساسي مف استخداـ الإحصاء الكصفي لمبيانات ىك التأكد مف 
مدم تشتت البيانات كيكشؼ المبحكثيف  استجاباتالانحراؼ المعيارم يقيس حيث  البيانات؛إدخاؿ 

 . مف عدميا
زالة الأخطاء كالتنارضات  تنظيف البيانات  -1 ء ادخاؿ التي تتـ اثناالذم يتعامؿ مع اكتشاؼ كا 

حيث اف فقداف البيانات مف أجؿ تحسيف جكدة البيانات. كالتعامؿ مع البيانات المفقكدة البيانات 
دخاؿ البيانات بسبب رمة التركيز ك / أك سكء فيـ يعتبر  أمر شائع كمتكرع في عممية جمع كا 

البيانات حيث اف عدـ التعامؿ مع ىذه . إجابة لتمؾ الأسئمةعدـ كجكد اك  المجيبيف للؤسئمة،
 يمكف أف يسبب عدة مشاكؿ.المفقكدة 

اف فقداف العديد مف البيانات ام تركيا دكف اجابة مف ربؿ المبحكث تكلد العديد مف المشكلبت أم 
ام انيا تمثؿ في بعض الاحياف تحيز المستجيب تجاه السؤاؿ المحدد اك نسياف المستجيب لذلؾ 

% مف حجـ 10انات المفقكدة ىي اف لا تذيد عف السؤاؿ كالقاعدة العامة في التعامؿ مع البي
الاسئمة فاذا ذادت عف ذلؾ يجب التخمص مف الاستبياف نيائيا باعتباره غير صالح لمتحميؿ كعميو 

مف  كلتأكد رمت عف الحد المقبكؿ يتـ حذفيا. إذايتـ استخداـ طريقة المتكسط لمتعامؿ معيا 
( a Little's MCARاستخداـ اختبار )حيث تـ ر عمى نتائج التحميؿ ثؤ ت البيانات المفقكدة لا

مف سلبمة  لتأكدعمى التأكد مف ريمة مربعات كام كدرجات الحرية كمستكم المعنكية  كالذم يعمؿ
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المفقكدة عمى نتائج  البيانات تأثيردؿ ذلؾ عمى  0.05ريمة المعنكية عف  رمت البيانات فاذا
( DF =36( كريمة )Chi-Square = 50.334بمغت ريمة )حيث  صحيح،التحميؿ كالعكس 

مما يدؿ عمى اف البيانات المفقكدة لا تؤثر عمى  0.05كىي اكبر مف  (Sig. 0.057كريمة )
 النتائج.

   Unengaged response الاجابات المتماثمة :.  4/1/2
ماـ المستجيب لتمؾ اف اعطاء المستجيب اجابة كاحدة لكؿ فقرات الاستبياف رد يعني ذلؾ عدـ اىت

الاسئمة كخاصة اذا كانت ىنالؾ اسئمة عكسية في الاستبياف اذا يستحيؿ اعطاءىا نفس الاجابة 
لذلؾ يجب اف يككف ىنالؾ تشتت في اجابة المستجبيف ام اف لا يككف ىنالؾ تجانس تماـ لتمؾ 

فاذا كاف ىنالؾ  الاجابات كيتـ التعرؼ عمى ىذا مف خلبؿ احتساب الانحراؼ المعيارم للبجابات
 ـيتـ حذؼ أم انحراؼ معيارم عالي يعني اف ىنالؾ تشتت في الاجابات كالعكس صحيح كعميو  ل

 .5معيارم عف ال يايقؿ انحراف ةاستبان
 ( التوزيع الطبيعي 15جدول رقم )               . التوزيع الطبيعي

  Mean Std. 

Deviation 

Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Std. 

Error 

Statistic Std. 

Error 

 0.324 2.017- 0.163 0.027- 0.5011 1.507 انغُظ

 0.324 0.284- 0.163 0.189 0.694 2.561 انعًش

 0.324 1.786- 0.163 0.28 0.9268 2.861 انًؤْم‌انعهًٙ

 0.324 0.611- 0.163 0.092- 0.7813 2.83 عذد‌عُٕاد‌انخذيخ

انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌يُظًزُب‌عهٗ‌ععم‌انعبيهٍٛ‌رعًم‌

‌فٙ‌ارخبر‌انمشاساد‌يٍ‌ ٚشعشٌٔ‌ثأًْٛخ‌يشبسكزٓى

‌انًزٕفشح‌نذٚٓى   خلال‌انًعشفخ

2.83 0.9668 -0.014 0.163 -0.077 0.324 

رغعٗ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ‌إنٗ‌إششان‌

‌انمذسح‌عهٗ‌إٚغبد‌انطشق‌ انعبيهٍٛ‌انزٍٚ‌نذٚٓى

نزٕفٛش‌انًٕاسد‌انلاصيخ‌نعًهٛخ‌ارخبر‌انًًكُخ‌

  انمشاساد‌ٔرؾمٛك‌اْٞذاف

2.664 1.1064 0.053 0.163 -0.71 0.324 

‌ ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌يُظًزُب‌عهٗ‌رفٕٚض‌عضء رعزًذ

‌اٞعًبل‌انًٕكهخ‌ يٍ‌صلاؽٛبرٓب‌إنٗ‌انعبيهٍٛ‌لإَغبص

  إنٛٓى‌ثبنغشعخ‌انًًكُخ

2.753 1.0893 0.103 0.163 -0.58 0.324 

رضك‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ‌ثصؾخ‌ٔصذق‌

‌فًٛب‌ٚزعهك‌ثبنمذساد‌ ‌انعبيهٍٛ‌نذٚٓب ٔسعبؽخ‌رفكٛش

  انفُٛخ‌ٔانًعشفٛخ‌انزٙ‌ًٚزهكَٕٓب

2.803 1.2216 -0.095 0.163 -0.863 0.324 

‌فٙ‌انًُظًخ‌نهعبيهٍٛ‌ لا‌رغًؼ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ

‌اٞدٔاس‌ٔانًغؤٔنٛبد‌انٕظٛفٛخ ‌ثبلاشزشان‌فٙ‌رؾذٚذ

  انغذٚذح

3.081 0.9599 -0.286 0.163 0.099 0.324 

ٗ‌آساء‌اٜخشٍٚ‌ ‌ان رصغٙ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌يُظًزُب

   ٔنكُٓب‌لا‌رعًم‌ثٓب

3.04 1.1082 -0.281 0.163 -0.476 0.324 

رؤكذ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ‌عهٗ‌أًْٛخ‌انًًٓخ‌

‌لإَغبصْب‌ٔثخبصخ‌فٙ‌انٕظبئف‌انزٙ‌ ٔانٕلذ‌انًؾذد

‌أعبنٛت‌انزمبَخ‌انؾذٚضخ   رغزخذو

2.915 1.0975 -0.304 0.163 -0.747 0.324 

‌ ‌نزمٛٛى ‌دلٛمخ رضع‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ‌يعبٚٛش

‌ثٍٛ‌يغزٕٚبد‌أدائٓى   أداء‌انعبيهٍٛ‌نزًٛض

2.789 1.0025 0.217 0.163 0.028 0.324 

 0.324 0.654 0.163 0.547- 0.925 3.135رزغُبت‌انمٛبببدح‌الإداسٚبخ‌فببٙ‌انًُظًبخ‌انًٕاعٓببخ‌ٔرببذ ‌
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‌اٞيٕس‌رغش٘‌ثشكمٍ‌طجٛعٙ‌

رزببشن‌انمٛبببدح‌الإداسٚببخ‌فببٙ‌يُظًزُببب‌انؾشٚببخ‌انكبيهببخ‌

نهعببيهٍٛ‌فببٙ‌أداء‌أعًبببنٓى‌نزشبغٛعٓى‌عببٍ‌ثُبببء‌انمًٛببخ‌

‌ ‌انًعبسف‌انفُٛخ‌انزٙ‌ًٚزهكَٕٓب ‌ٔرعضٚض

2.825 1.0271 0.055 0.163 -0.184 0.324 

لا‌رؾبذد‌انمٛبببدح‌الإداسٚبخ‌فببٙ‌انًُظًبخ‌نهعبببيهٍٛ‌ثشببكمٍ‌

‌رُفٛزِ‌ ‌يغجك‌َٕ ‌انعًم‌ٔطشٚمخ

3.013 1.1759 0.074 0.163 -0.559 0.324 

رزغببْم‌انمٛببدح‌الإداسٚبخ‌فبٙ‌انًُظًبخ‌يبع‌انًش ٔعبٍٛ‌

‌ ‌فٙ‌أداء‌ٔاعجبرٓى ‌انًمصشٍٚ

2.794 1.3023 0.055 0.163 -1.091 0.324 

فبٙ‌رطببٕٚش‌اٞعًببل‌ٔرُشببٛظ‌انؾبٕافض‌انًبدٚبخ‌رغبببعذ‌

‌الاثزكبساد

4.157 0.7398 -0.798 0.163 1.555 0.324 

رؾببشا‌انبببذائشح‌عهببٗ‌سضبببب‌انعبببيهٍٛ‌ٔ‌انًبببٕظفٍٛ‌

‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌نٓى ‌‌نذٚٓب‌يٍ‌خلال‌رمذٚى  الاداسٍٚٛ

3.417 1.2159 -0.465 0.163 -0.652 0.324 

انؾبببٕافض‌انًبدٚبببخ‌رشبببغع‌انزُببببفظ‌ثبببٍٛ‌‌انعببببيهٍٛ‌ٔ‌

‌‌فٙ‌انذائشح  انًٕظفٍٛ‌ٔالاداسٍٚٛ

4.39 0.6117 -0.466 0.163 -0.641 0.324 

رمهبببم‌انؾبببٕافض‌انًبدٚبببخ‌يبببٍ‌انشبببكٕٖ‌ٔانزبببزيش‌نبببذٖ‌‌

‌‌عهٗ‌ؽذ‌عٕاء  انعبيهٍٛ‌ٔ‌انًٕظفٍٛ‌الاداسٍٚٛ

4.363 0.6281 -0.681 0.163 0.579 0.324 

انؾببٕافض‌انًعُٕٚببخ‌رغبببعذ‌فببٙ‌سفببع‌انببشٔػ‌انًعُٕٚببخ‌

‌نهعبيهٍٛ‌نذٚٓب

4.498 0.7645 -2.159 0.163 6.132 0.324 

 0.324 1.048- 0.163 0.177- 1.251 3.108 رؾشا‌انذائشح‌عهٗ‌رجُٙ‌الزشاؽبد‌انعبيهٍٛ‌نذٚٓب‌

رمببٕو‌انببذائشح‌ثُشببش‌اعببًبء‌‌انًببٕظفٍٛ‌انًزًٛببضٍٚ‌يًببب‌

‌انشٔػ‌انًعُٕٚخ‌نذٚٓى  ٚشفع

3.063 1.2719 -0.158 0.163 -1.008 0.324 

انشبكش‌ٔانزمبذٚش‌نهًبٕظفٍٛ‌انًزًٛبضٍٚ‌‌رمذو‌انذائشح‌كزت

‌نذٚٓب

3.26 1.2644 -0.42 0.163 -0.761 0.324 

 0.324 0.543- 0.163 0.076 1.1005 ‌3.166أشعش‌ثأَُٙ‌اعزُضفذ‌عبطفٛب.

أشببعش‌ثبعببزُفبد‌كبيببم‌طبببلزٙ‌فببٙ‌َٓبٚببخ‌انٛببٕو‌انببز٘‌

‌ألضّٛ‌فٙ‌عًهٙ.

3.372 1.2414 -0.638 0.163 -0.671 0.324 

أشبعش‌ثبلإسْببق‌ؽًُٛبب‌أعبزٛمع‌فبٙ‌انصبجبػ‌نًٕاعٓبخ‌‌

‌ٕٚو‌عًم‌آخش.

3.175 1.2702 -0.2 0.163 -1.032 0.324 

 0.324 1.112- 0.163 0.117- 1.3022 3.049 انزعبيم‌يع‌انُبط‌طٕال‌انٕٛو‌ٚغجت‌نٙ‌انزٕرش.‌

أشعش‌ثأَُٙ‌أعبيم‌ثعض‌فئبد‌انًشاععٍٛ‌ٔكأَٓى‌‌

‌عًبداد‌لا‌ؽٛبح‌فٛٓب.

2.758 0.8619 -0.32 0.163 0.109 0.324 

‌عهٗ‌انُبط‌يُز‌ثذأد‌ْزا‌‌ أصجؾذ‌شخصب‌لبعٛب

‌انعًم.

2.341 0.9866 0.153 0.163 -0.773 0.324 

أشعش‌ثبنمهك‌فٙ‌أٌ‌ٚغجت‌نٙ‌ْزا‌انعًم‌لغبٔح‌ٔرجهذا‌‌

‌فٙ‌يشبعش٘.

2.861 1.1284 0.22 0.163 -0.527 0.324 

 0.324 0.604- 0.163 0.625 1.1486 2.166 إَُٙ‌فٙ‌انٕالع‌لا‌أعجأ‌ثًب‌ٚؾذس‌نٝخشٍٚ.‌

 0.324 0.012 0.163 0.54- 0.9383 ‌3.184أعزطٛع‌أٌ‌أفٓى‌كٛف‌ٚشعش‌انًشاععٍٛ‌رغبِ‌يُٓزٙ.‌

أشعش‌أَُٙ‌يٍ‌خلال‌عًهٙ‌أ صش‌إٚغبثب‌فٙ‌ؽٛبح‌‌

‌اٜخشٍٚ.

3.291 1.143 -0.335 0.163 -0.764 0.324 

 0.324 0.969- 0.163 0.429- 1.2102 ‌3.063أشعش‌ثبنُشبط‌ٔانؾٕٛٚخ.‌

اعزطٛع‌ٔثغٕٓنخ‌رٓٛئخ‌انغٕ‌انًُبعت‌ٞداء‌عًهٙ‌‌

 عهٗ‌أكًم‌ٔعّ.

3.395 1.331 -0.5 0.163 -0.87 0.324 

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
‌خببلال‌ثٛبَبببد‌انغببذٔل‌اعببلاِ‌ٚزضببؼ‌اٌ‌كبفببخ ‌لببٛى‌‌يببٍ ‌خببلال‌الاعزًبببد‌عهببٙ ‌يببٍ انًزغٛببشاد‌رزجببع‌انزٕصٚببع‌انطجٛعببٙ

‌.3.3انزفشطؼ‌ٔالانزٕاء‌ْٔٙ‌نى‌رزغبٔص‌انؾذ‌انًمجٕل‌

 نسبة الاستجابة- 4/1/3
(مديريف كمكظفيف مف مجمكعة مػف الػدكائر التابعػة لػكزارة التعمػيـ  223تمثمت عينة البحث مف)   

( مػدير  530التػي تمثػؿ مجتمػع الدراسػة المكػكف مػف) العالي كالبحث العممػي فػي جميكريػة العػراؽ 
( اسػتمارة 223( استمارة أفراد مجتمع الدراسة كتػـ اسػترداد )240, حيث  تـ تكزيع عدد ) كمكظؼ

 (%.92بنسبة استرداد بمغت )
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 الاستبيانات المكزعة كالمعادة (16جدكؿ )  

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 مقياس الدراسة: -4/1/4

درجة الاستجابات المحتممة عمى الفقرات إلى تدرج خماسي حسػب مقيػاس ليكػرت  كما تـ رياس   
اعمػى كزف لػو (، فى تكزيع اكزاف اجابػات أفػراد العينػة كالػذل يتػكزع مػف Likart Scaleالخماسى )

( درجات كالذل يمثؿ فى حقؿ الاجابة )أكافؽ بشدة( الى أدنى كزف لو كالػذل 5كالذل اعطيت لو )
( درجة كاحدة كتمثؿ فػى حقػؿ الاجابػة )لاأكافػؽ بشػدة( كبينيمػا ثلبثػو اكزاف .كرػد كػاف 1اعطى لو )

حسػػب تقػػدير أفػػراد  الغػرض مػػف ذلػػؾ ىػػك اتاحػػة المجػػاؿ أمػػاـ أفػراد العينػػة لاختيػػار الاجابػػو الدريقػػة
 (.17العينة. كما ىك مكضح في جدكؿ ررـ )

 ( مقياس درجة المكافقة17جدكؿ ررـ )                     
 درجة الموافقة الوزن النسبي النسبة المئوية الدلالة الإحصائية

 أكافؽ بشدة 5 % فأكثر 80من درجة موافقة مرتفعة جدا"

 أكافؽ 4 %80من إلى أقل  70من  درجة موافقة مرتفعة

 محايد 3 %70إلى اقل من  50 ةدرجة موافقة متوسط

 لأكافؽ 2 % 50إلى أقل من  20 درجة موافقة منخفضة

 لأكافؽ بشدة 1 %20أقل من  درجة موافقة منخفضة جدا

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية             
 لمدراسة:كعمية يصبح الكسط الفرضي 

 الاستجابة البيان 
 240 لممستجيبيفمجمكع الاستبانات المكزعة  .1
 223 التى تـ ارجاعيا اتمجمكع الاستبان .2
 17 الاستبانات التي لـ تسترد .3
 - بانات غير الصالحة نسبة لبياناتيا المفقكدةتالاس .4
 - انات غير الصالحة نسبة لاجاباتيا المتشابو تبالاس .5
 223 بانات الصالحة لمتحميؿ تعدد الاس .6
 %92 الصالحة لمتحميؿنسبة الاستبانات  .8
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( 15/5.=)5(/ 1+2+3+4+5الدرجة الكمية لممقياس ىي مجمكع درجات المفردة عمى العبارات )
( 3( كىك يمثؿ الكسط الفرضي لمدراسػة كعميػو إذا ذادت متكسػط العبػارة عػف الكسػط الفرضػي )3=

 دؿ ذلؾ عمى مكافقة أفراد العينة عمى العبارة .
 تقييم أداة الدراسة: -4/1/5

صلبحية أداة الدراسة تـ استخداـ كػؿ مػف اختبػارات الصػدؽ كالثبػات كذلػؾ عمػى النحػك كلمتأكد مف 
 التالي:

 / صدق أداة الدراسةأ 

يقصػد بصػدؽ أك صػلبحية أداة القيػػاس أنيػا رػدرة الأداء عمػػى ريػاس مػا صػػممت مػف أجمػو كبنػػاء   
عمػى نظريػػة القيػاس الصػػحيح تعنػى الصػػلبحية التامػة خمػػك الأداة مػف أخطػػاء القيػاس سػػكاء كانػػت 

 عشكائية أك منتظمة , كرد اعتمدت الدراسة في رياس صدؽ أداة الدراسة عمى كؿ مف :

 توى المقياس/ اختبار صدق محب

بعػد أف تػـ الانتيػاء مػف إعػػداد الصػيغة الأكليػة لمقػاييس الدراسػة كحتػػى يػتـ التحقػؽ مػف صػػدؽ     
محتكل أداة الدراسة كالتأكد مف أنيا تخدـ أىداؼ الدراسة  تـ عرضيا عمى مجمكعة مف المحكميف 

(, كرػد 1حػؽ)( مف المحكميف  في مجاؿ الادارة كما ىك مكضػح فػي المم7المختصيف بمغ عددىـ )
طمػػػب مػػػف المحكمػػػيف إبػػػداء أرائيػػػـ حػػػػكؿ أداة الدراسػػػة كمػػػدل صػػػلبحية الفقػػػرات كشػػػمكليتيا كتنػػػػكع 
محتكاىػا كتقػػكيـ مسػػتكل الصػػياغة المغكيػػة أك أيػة ملبحظػػات يركنيػػا مناسػػبة.كبعد أف تػػـ اسػػترجاع 

جػػػراء التعػػػديلب ت التػػػي الاسػػتبياف مػػػف جميػػػع الخبػػػراء تػػـ تحميػػػؿ اسػػػتجاباتيـ كالأخػػػذ بملبحظػػاتيـ كا 
مثؿ تعديؿ محتكل بعػض الفقػرات , كتعػديؿ بعػض الفقػرات لتصػبح أكثػر ملبئمػة ,  ،ارترحت عميو

كحػذؼ بعػض الفقػػرات كتصػحيح أخطػاء الصػػياغة المغكيػة  كرػد اعتبػػر الباحػث الأخػذ بملبحظػػات 
جػػػػراء التعػػػػديلبت المشػػػػػار إلييػػػػا بمثابػػػػة الصػػػػدؽ الظػػػػػاىرم  كصػػػػدؽ المحتػػػػكل لػػػػػلؤداة   المحكمػػػػيف كا 

صالحة لقياس ما كضعت لو .كبذلؾ تّـَ تصميـ الاستبانة في صكرتيا  كبالتالي فأف الأداة أصبحت
 النيائية ) انظر ممحؽ(.
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 . اختبار الثبات ج 
. (1)يقصد بالثبات ىك أم أف المقياس يعطي نفس النتائج إذا أعيد تطبيقو عمػى نفػس العينػة(    

النتائج أك نتائج متكافقة  في نفس الظركؼ كالشركط  كبالتالي فيك يؤدل إلى الحصكؿ عمى نفس
فػي كػؿ مػرة يػتـ فييػا إعػادة القيػاس. أك بعبػارة أخػرل أف ثبػات الاسػتبانة يعنػى الاسػتقرار رػي نتػػائج 
الاستبانة كعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لك تـ  إعادة تكزيعيا عدة مرات خلبؿ فترات زمنيػة معينػة 

ما زادت الثقة فيو, كىناؾ عدة طرؽ لمتحقؽ مف كبالتالي كمما زادت درجة الثبات كاستقرار الأداة كم
ثبات المقياس منيا طريقة التجزئة النصفية كطريقة الفأ كرنباخ, كرد اعتمدت الدراسة لاختبار ثبات 

(، كالػػذم يأخػذ ريمػػان تتػػراكح بػػيف Cronbach, Alphaأداة الدراسػة عمػػى معامػػؿ إلفػػا كركنبػاخ" )
ثبػػات فػػي البيانػػات فػػإف ريمػػة المعامػػؿ تكػػكف مسػػاكيةن الصػفر كالكاحػػد صػػحيح، فػػإذا لػػـ يكػػف ىنػػاؾ 

 لمصفر. كفيما يمي نتائج اختبار الثبات لمحاكر الدراسة:
 :أساليب التحميل الإحصائي المستخدم في الدراسة - 4/1/6

 لتحميؿ البيانات كاختبار فركض الدراسة، تّـَ استخداـ الأدكات الإحصائية التالية:
 كذلؾ باستخداـ " كؿ مف:    ( إجراء اختبار الثباتأ ) 

                                                اختبارات الثبات اختبارات الصدؽ 

 ( أساليب الإحصاء الوصفي: ب) 

 كذلؾ لكصؼ خصائص مفردات عينة الدراسة كذلؾ مف خلبؿ:
 ـأ/ حيث يتـ حساب كؿ مف الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لكؿ عبارات محكر  الدراسة كيت

( حيث تتحقؽ المكافقة عمى الفقرات إذا 3مقارنة الكسط الحسابي لمعبارة بالكسط الفرضي لمدراسة )
(, كتتحقؽ عدـ المكافقة إذا كاف الكسط 3كاف الكسط الحسابي لمعبارة اكبر مف الكسط الفرضي )

ذا كاف الانحراؼ المعيارم لمعبارة يقت رب مف الكاحد الصحيح الحسابي أرؿ مف الكسط الفرضي. كا 
 فيذا يدؿ عمى تجانس الإجابات بيف أفراد العينة.

ب/ الانحراؼ المعيارم كذلؾ لمتعرؼ عمى مدل انحراؼ استجابات أفراد الدراسة لكؿ عبارة مف 
عبارات متغيرات الدراسة كلكؿ محكر مف محاكر الدراسة الرئيسية عف متكسطيا الحسابي )ككمما 

 كمما تركزت الاستجابات كانخفض تشتتيا بيف المقياس. ارتربت ريمتو مف الصفر
 
 

                                                                 
،  )القاىرة: دار النيضة  SPSSد. عز عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الكصفي كالاستدلالي باستخداـ  -1

  .560( ص 1981العربية , الطبعة الأكلى , 
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 تحميل المسار -(ج)
لتحقيؽ أىداؼ البحث كاختبار فركض الدراسة، تّـَ استخداـ تحميؿ المسار كالارتباط )البسيط 

 كالمتعدد( لاختبار الدلالة الإحصائية لفركض الدراسة كذلؾ عمى النحك التالي:
مؤشر احصائى يستخدـ لتحديد نكع كدرجة العلبرة بيف المتغيرات ( كىك R/ معامؿ الارتباط )1

ككمما ارتربت ريمتو مف الكاحد الصحيح دؿ ذلؾ عمى ركة العلبرة ككمما ارتربت ريمتو مف الصفر 
دؿ ذلؾ عمى ضعؼ العلبرة بيف المتغيرات , كما أف إشارة معامؿ الارتباط تدؿ عمى نكع العلبرة 

بة تدؿ عمى كجكد ارتباط طردم كالإشارة السالبة تدؿ عمى كجكد علبرة فإذا كانت فالإشارة المكج
 عكسية.

لمتعرؼ عمى ردرة النمكذج عمى تفسير العلبرة بيف المتغيرات  فكمما  (R2)/ معامؿ التحديد 2
ارتربت ريمتو مف الكاحد الصحيح  دؿ ذلؾ عمى جكدة تكفيؽ العلبرة بيف المتغيرات المستقمة 

كالمتغير المعدؿ كبالتالي تزداد القكة التفسيرية لممتغيرات المستقمة كالعكس ىك كالمتغير التابع 
الصحيح فكمما ارتربت ريمتو مف الصفر دؿ ذلؾ عمى عدـ جكدة تكفيؽ العلبرة بيف المتغيرات 

 المستقمة كالمتغير التابع كالمتغير المعدؿ .
يذا الاختبار يتـ مقارنو القيمة الاحتمالية لقياس أثر العلبرة بيف المتغيرات ككفقا" ل (T)/ اختبار 3
(Prob لممعممة المقدرة مع مستكل المعنكية )( 0.05% فإذا كانت القيمػة الاحتماليػة اكبػر مػف )5

يػتـ ربػػكؿ فػرض العػػدـ كبالتػالي تكػػكف المعممػػة غيػر معنكيػػة إحصػائيا" كيػػدؿ ذلػؾ عمى)عػػدـ كجػػكد 
( يػتـ 0.05إذا كانت القيمة الاحتمالية أرؿ مػف ) علبرة ذات دلالة إحصائية بيف المتغيرات( , إما

رفض فرض العدـ كربكؿ الفرض البديؿ كيدؿ ذلؾ عمى  ) كجكد علبرة ذات دلالة إحصائية بيف 
 المتغيرات مكضع الدراسة ( .
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 الخصائا الديمغرافية لعينة الدراسة:   4/1/7:

مف خلبؿ البيانات العامة التي تـ جمعيا عف المبحكثيف بكاسطة القسـ الأكؿ مف الاستبانة،   
كباستخداـ التكرارات الإحصائية تـ تحديد خصائص عينة الدراسة، كذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى 

وفٌما ٌلً توزٌع عٌنة صفات مجتمع المبحكثيف مف حيث التركيبة العممية كالعممية كالاجتماعية، 

 اسة تبعا" للمتغٌرات الشخصٌة:الدر

 البيانات الشخصية

 البيانات الشخصية ( 18جدول رقم )                                       

  Frequency‌Percent‌

‌‌انغُظ ‌110‌49.3 ركـــــش

‌‌113‌50.7أَضٗ‌

‌Total 223‌100‌

‌8‌3.6 عُخ‌فبلم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌30

‌

‌

‌انعًش

‌100‌44.8 عُخ‌40انٗ‌‌–‌31يٍ‌

‌‌97‌43.5عُخ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌50انٗ‌‌–‌41يٍ‌

‌18‌8.1 عُخ‌فــــأكضش‌51يٍ‌

Total 223‌100‌

‌

‌انًؤْم‌انعهًٙ

‌113‌50.7 ثكبنٕسٕٚط

‌‌28‌12.6دثهٕو

‌82‌36.8 دساعبد‌عهٛب

Total 223‌100‌

‌

‌

‌عذد‌عُٕاد‌انخذيخ

‌‌7‌3.1عُٕاد‌فبلم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌5

‌‌69‌30.9عُخ‌10انٗ‌‌–‌6يٍ‌

‌‌102‌45.7عُخ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15انٗ‌‌–‌11يٍ‌

‌‌45‌20.2عُخ‌فــــأكضش‌16يٍ‌

Total‌223‌100‌

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية           
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 من نتائج الدراسة الميدانية ( البيانات الشخصية 12شكل رقم ) 

  من خلال بيانات الاشكال الاتية يتضح الاتي:
مف إجمالي العينة، %( 49.3 ) فردا"يشكمكف نسبة( 110) أف عدد الذككر مف العينة بمغ -1

 البحث. مف عينة  )%50.7)كيمثمف نسبة (  113) بينما كاف عدد الإناث اكثر كبمغ
كعدت الفئة (  سنةفاكثر  40 – 30)مف  عينة البحث في الفئة العمريةتتمحكر أعمار  -2

( سنة 50-41مف ) تمييا الفئة%(  44.8 )فردا" مف العينة شكمت نسبة ( 100) الأكبر، كبمغت
سنة  51مف )مف إجمالي العينة ، تمييا الفئة العمرية %( 43.5)يمثمكف نسبة" فردا( 97 ) ككانت
، كىذا يكضح اف اكثر العينات كانت مف الاعمار المتكسطة نسبيا %(8.1) بنسبو بمغت ( فاكثر

 كالتي تتمتع بقدر معيف مف الخبرة كالحيكية كالنشاط.
كارع التحصيؿ الدراسي لعينة البحث، إذ جاءت فئة حممة شيادة البكالكريكس بالنسبة  -3

 ـ%( كاحتمت 50.7( فردا" شكمكا نسبة ) 113الأكبر ضمف العينة فبمغ عددىـ ) فئة حممة الدبمك
%(، يأتي بعدىا حممة الدراسات العميا 36.8( فردا" شكمكا نسبة )82الترتيب الثاني كبمغ عددىـ )

 % (.12.6( فردا شكمكا نسبة   )28ككاف عددىـ )
فرد ( 102 ) كبمغ عددىـ( سنة 15الي  11مف ) أف معظـ عينة البحث ذكك مدة خدمة -4

( سنكات 10-6)  مف إجمالي العينة، كاحتؿ الأفراد ذكك مدة خدمة (45.7 % ) كرد شكمكا نسبة
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مف مجمكع عينة البحث،  (30.9% ) يشكمكف نسبة  فردان ( 69 ) الترتيب الثانػي كبمغ عددىـ
 16كيمكف تفسير ىذا التكزيع استنادان إلى التعينات الجديدة في المدة الاخيرة بينما بمغت الفئة مف )

( بنسبة 7سنكات فارؿ( )5%( كاخيرا بمغت الفئة )مف 20.2بنسبة) (فردا45سنة فاكثر ()
 %( كىذا يفسر رمة التعينات في الفترة الاخيرة .3.1)
 جودة القياس 
 ـ   تعبر جكدة القياس عف صحة كدرة نتائج التحميؿ ككذلؾ الكسائؿ المستخدمة لتقييـ جكدة نظا

إستخدـ الدراس التحميؿ العاممي  (. حيث2003القياس المستخدمة في الدراسة )سيكاراف, 
الإستكشافي كالتككيدم لممتغيرات الدراسة بغرض التأكد مف الصحة كالصلبحية ، كأدناه تفصيؿ 

 كؿ عمي حده.
 التحميل العاممي الإستكشافي::  4/1/8
يستخدـ ىذا النكع في الحالات التي تككف فييا العلبرات بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة غير   

فة كبالتالي فإف التحميؿ العاممي بيدؼ إلى اكتشاؼ العكامؿ التي تصؼ إلييا المتغيرات عرك 
كلاختبار الاختلبفات بيف العبارات التي تقيس كؿ متغير مف متغيرات الدراسة ، حيث تقكـ عممية 

رات التحميؿ العاممي بتكزيع عبارات الاستبانة عمى متغيرات معيارية يتـ فرضيا كتكزع عمييا العبا
التي تقيس كؿ متغير عمى حسب انحرافيا عف الكسط الحسابي كتككف العلبرة بيف المتغيرات 

:  2003داخؿ العامؿ الكاحد أركل مف العلبرة مع المتغيرات في العكامؿ الأخرل )زغمكؿ ، 
( ، كيؤدم التحميؿ العاممي إلى تقميؿ حجـ البيانات كتمخيصيا كالإرلبؿ مف المتغيرات 178
ة إلى عدد ضئيؿ مف العكامؿ مستندان في ذلؾ إلى معامؿ الارتباط بيف متغير كغيره مف العديد

( ، حيث تستند غربمة متغيرات الدراسة بكاسطة التحميؿ 43:  2009المتغيرات الأخرل)سامي ، 
 (كشركط لقبكؿ نتائجيا كىي Hair et al , 2010العاممي عمى عدد مف الافتراضات )

 الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفكفة الدكراف. / كجكد عدد كافي مف1
 % لتناسب  العينة.60( عف KMO/ ألا تقؿ ريمة )2
 (عف الكاحد.Bartlett's Test of Sphericity/ألا تقؿ ريمة اختبار )3
 %.50( لمبنكد أكثر مف Communities/ أف تككف ريمة الاشتراكات الأكلية )4
% في 50%، مع مراعاة عدـ كجكد ريـ متقاطعة تزيد عف 50/ ألا يقؿ تشبع العامؿ عف 5

 الأخرل.العكامؿ 

 ـالجذكر الكامنة )6  ( عف الكاحد.sتحميؿ سمسمة القيمة Eigen/ ألا تقؿ ري
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 التحميل العاممي الاستكشافي لنموذج الدراسة:   4/1/9 
عممية التحميل العاممي الاستكشافي  ( في إجراءSPSS V 26) تم استخدام حزمة برنامج التحميل الاحصائي  

لمنموذج حيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي استخدمت لقياس كل متغيرات الاستبانة، ويوضح الجدول 
( نتائج عممية التحميل العاممي الاستكشافي لمدراسة المكون من عدد من العبارات )العدد الكمي لمعبارات 19)

 .ارة(عب 32
 التحميل العاممي الاستكشافي المتغير المستقل  4/1/9/1

 ( التحميل العاممي الاستكشافي المتغير المستقل 19جدول رقم )            
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.‌0.637‌

Bartlett's Test of Sphericity‌Approx. 

Chi-Square‌

1078.858‌

df‌66‌

Sig.‌0‌

 ‌Component‌

1‌2‌3‌

رعًم‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌يُظًزُب‌عهٗ‌ععم‌انعبيهٍٛ‌ٚشعشٌٔ‌ثأًْٛخ‌
‌انًزٕفشح‌نذٚٓى   يشبسكزٓى‌فٙ‌ارخبر‌انمشاساد‌يٍ‌خلال‌انًعشفخ

0.73‌‌ 

‌نذٚٓى‌ انمذسح‌رغعٗ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ‌إنٗ‌إششان‌انعبيهٍٛ‌انزٍٚ

‌نزٕفٛش‌انًٕاسد‌انلاصيخ‌نعًهٛخ‌ارخبر‌انمشاساد‌+  نٗ‌إٚغبد‌انطشق‌انًًكُخ
  ٔرؾمٛك‌اْٞذاف

0.845‌‌ 

رعزًذ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌يُظًزُب‌عهٗ‌رفٕٚض‌عضء‌يٍ‌صلاؽٛبرٓب‌إنٗ‌

  انعبيهٍٛ‌لإَغبص‌اٞعًبل‌انًٕكهخ‌إنٛٓى‌ثبنغشعخ‌انًًكُخ

0.819‌‌ 

نًُظًخ‌ثصؾخ‌ٔصذق‌ٔسعبؽخ‌رفكٛش‌انعبيهٍٛ‌رضك‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌ا
  نذٚٓب‌فًٛب‌ٚزعهك‌ثبنمذساد‌انفُٛخ‌ٔانًعشفٛخ‌انزٙ‌ًٚزهكَٕٓب

0.794‌‌ 

‌نهعبيهٍٛ‌ثبلاشزشان‌فٙ‌رؾذٚذ‌اٞدٔاس‌ لا‌رغًؼ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ

  ٔانًغؤٔنٛبد‌انٕظٛفٛخ‌انغذٚذح

‌ 0.55 

 0.74 ‌   آساء‌اٜخشٍٚ‌ٔنكُٓب‌لا‌رعًم‌ثٓبرصغٙ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌يُظًزُب‌انٗ‌

‌ ‌ٔانٕلذ‌انًؾذد ‌عهٗ‌أًْٛخ‌انًًٓخ رؤكذ‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ
  لإَغبصْب‌ٔثخبصخ‌فٙ‌انٕظبئف‌انزٙ‌رغزخذو‌أعبنٛت‌انزمبَخ‌انؾذٚضخ

‌ 0.654 

‌يعبٚٛش‌دلٛمخ‌نزمٛٛى‌أداء‌انعبيهٍٛ‌نزًٛض‌ثٍٛ‌ رضع‌انمٛبدح‌الإداسٚخ‌فٙ‌انًُظًخ

  زٕٚبد‌أدائٓىيغ

‌ 0.729 

‌انًُظًببخ‌انًٕاعٓببخ‌ٔرببذ ‌اٞيببٕس‌رغببش٘‌ثشببكمٍ‌ رزغُببت‌انمٛبببدح‌الإداسٚببخ‌فببٙ
‌طجٛعٙ‌

‌0.743 ‌

‌أداء‌أعًبببنٓى‌ ‌يُظًزُبب‌انؾشٚبخ‌انكبيهببخ‌نهعببيهٍٛ‌فبٙ رزبشن‌انمٛببدح‌الإداسٚبخ‌فببٙ

‌نزشغٛعٓى‌عٍ‌ثُبء‌انمًٛخ‌ٔرعضٚض‌انًعبسف‌انفُٛخ‌انزٙ‌ًٚزهكَٕٓب‌

‌0.548 ‌

‌انًُظًبببخ‌نهعبببيهٍٛ‌ثشبببكمٍ‌يغببجك‌َبببٕ ‌انعًبببم‌ لا‌رؾببذد‌انمٛببببدح‌الإداسٚببخ‌فبببٙ
‌ٔطشٚمخ‌رُفٛزِ‌

‌0.898 ‌

‌أداء‌ ‌انًُظًببخ‌يببع‌انًش ٔعببٍٛ‌انًمصببشٍٚ‌فببٙ رزغبببْم‌انمٛبببدح‌الإداسٚببخ‌فببٙ

‌ٔاعجبرٓى‌

 ‌0.769‌‌

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
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 KMOتبيف أف ريمة اختبار  الاستكشافي لممتغير المستقؿ،مف خلبؿ نتائج التحميؿ العاممي   
لقيمة  الأدنى المقبكؿ كالتي تنص عمى أف الحد (Kaiser, 1974( كفقا لقاعدة )0.637) بمغت

KMO ( فانو 0.5يجب اف يفكؽ )يتضح بأف القيمة المستخرجة لمعامؿ اختبار KMO  ىي أكبر
سة. كما ىك مكضح في لمدراكملبئما  كبذلؾ فإف حجـ العينة يعتبر كافيامف القيمة المحددة، 

 (.20الجدكؿ )
 التحميل العاممي الاستكشافي المتغير الوسيط :  4/1/9/2

 ( التحميل العاممي الاستكشافي المتغير الوسيط 20جدول رقم ) 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.666 

Bartlett's Test 

of Sphericity 

Approx. Chi-Square 640.772 

df   21 

Sig. 0 

Pattern Matrixa 

 ‌Component‌

1‌2‌

 ‌‌0.7انؾٕافض‌انًبدٚخ‌رغبعذ‌فٙ‌رطٕٚش‌اٞعًبل‌ٔرُشٛظ‌الاثزكبساد

‌خبلال‌رمبذٚى‌انؾبٕافض‌رؾشا‌انذائشح‌عهٗ‌سضب‌ انعبيهٍٛ‌ٔ‌انًبٕظفٍٛ‌الاداسٚبٍٛ‌‌نبذٚٓب‌يبٍ
 انًبدٚخ‌نٓى

‌0.856 

‌ٔ‌انًٕظفٍٛ‌ٔالاداسٍٚٛ‌‌فٙ‌انذائشح  ‌0.797 انؾٕافض‌انًبدٚخ‌رشغع‌انزُبفظ‌ثٍٛ‌‌انعبيهٍٛ

‌ؽبذ‌ ‌انشبكٕٖ‌ٔانزبزيش‌نبذٖ‌‌انعببيهٍٛ‌ٔ‌انًبٕظفٍٛ‌الاداسٚبٍٛ‌‌عهبٗ رمهم‌انؾٕافض‌انًبدٚبخ‌يبٍ
 عٕاء

‌0.64 

‌‌‌0.87انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌رغبعذ‌فٙ‌سفع‌انشٔػ‌انًعُٕٚخ‌نهعبيهٍٛ‌نذٚٓب

‌‌0.921 رؾشا‌انذائشح‌عهٗ‌رجُٙ‌الزشاؽبد‌انعبيهٍٛ‌نذٚٓب‌

‌‌0.907 رمٕو‌انذائشح‌ثُشش‌اعًبء‌‌انًٕظفٍٛ‌انًزًٛضٍٚ‌يًب‌ٚشفع‌انشٔػ‌انًعُٕٚخ‌نذٚٓى

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 KMOتبيف أف ريمة اختبار  الاستكشافي لممتغير الكسيط،مف خلبؿ نتائج التحميؿ العاممي    

لقيمة  الأدنى المقبكؿ كالتي تنص عمى أف الحد (Kaiser, 1974( كفقا لقاعدة )0.666) بمغت
KMO ( فانو 0.5يجب اف يفكؽ )يتضح بأف القيمة المستخرجة لمعامؿ اختبار KMO  ىي أكبر

سة. كما ىك مكضح في لمدراكملبئما  كبذلؾ فإف حجـ العينة يعتبر كافيامف القيمة المحددة، 
 .(21الجدكؿ )
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 التحميل العاممي الاستكشافي المتغير التابع :   4/1/9/3

 ( التحميل العاممي الاستكشافي المتغير التابع 21جدول رقم ) 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.737 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1105.861 

Df 66 

Sig. 0 

Pattern Matrixa 

 ‌Component‌

1‌2‌3‌

‌انًزًٛضٍٚ‌نذٚٓب  ‌‌‌0.816رمذو‌انذائشح‌كزت‌انشكش‌ٔانزمذٚش‌نهًٕظفٍٛ

 ‌‌‌0.892عبطفٛب.أشعش‌ثأَُٙ‌اعزُضفذ‌

 ‌‌‌0.896أشعش‌ثبعزُفبد‌كبيم‌طبلزٙ‌فٙ‌َٓبٚخ‌انٕٛو‌انز٘‌ألضّٛ‌فٙ‌عًهٙ.

‌ٕٚو‌عًم‌آخش.‌  ‌‌‌0.825أشعش‌ثبلإسْبق‌ؽًُٛب‌أعزٛمع‌فٙ‌انصجبػ‌نًٕاعٓخ

 0.716 ‌ انزعبيم‌يع‌انُبط‌طٕال‌انٕٛو‌ٚغجت‌نٙ‌انزٕرش.‌

 0.735 ‌‌أشعش‌ثأَُٙ‌أعبيم‌ثعض‌فئبد‌انًشاععٍٛ‌ٔكأَٓى‌عًبداد‌لا‌ؽٛبح‌فٛٓب.‌

 0.608 ‌‌أصجؾذ‌شخصب‌لبعٛب‌عهٗ‌انُبط‌يُز‌ثذأد‌ْزا‌انعًم.‌

 0.722 ‌‌أشعش‌ثبنمهك‌فٙ‌أٌ‌ٚغجت‌نٙ‌ْزا‌انعًم‌لغبٔح‌ٔرجهذا‌فٙ‌يشبعش٘.‌

‌لا‌أعجأ‌ثًب‌ٚؾذس‌نٝخشٍٚ.‌ ‌ ‌0.623 إَُٙ‌فٙ‌انٕالع

ِ‌يُٓزٙ.‌ ‌رغب ‌ ‌‌0.829أعزطٛع‌أٌ‌أفٓى‌كٛف‌ٚشعش‌انًشاععٍٛ

‌ ‌‌0.795أشعش‌أَُٙ‌يٍ‌خلال‌عًهٙ‌أ صش‌إٚغبثب‌فٙ‌ؽٛبح‌اٜخشٍٚ.‌

‌ ‌‌0.759أشعش‌ثبنُشبط‌ٔانؾٕٛٚخ.‌

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 بمغت KMOتبيف أف ريمة اختبار  التابع،الاستكشافي لممتغير مف خلبؿ نتائج التحميؿ العاممي   
 KMOلقيمة  الأدنى المقبكؿ كالتي تنص عمى أف الحد (Kaiser, 1974( كفقا لقاعدة )0.737)

ىي أكبر مف  KMO يتضح بأف القيمة المستخرجة لمعامؿ اختبار( فانو 0.5يجب اف يفكؽ )
ك مكضح في الجدكؿ لمدراسة. كما ىكملبئما  كبذلؾ فإف حجـ العينة يعتبر كافياالقيمة المحددة، 

 .(24ررـ)
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 Confirmatory Factor Analysis التحميل العاممي التوكيدي::  4/1/10
الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علبرة بيف المتغيرات  اختباريستخدـ ىذا النكع لأجؿ   

كذج العكامؿ عمى التعبير مكالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم في تقييـ ردرة ن
عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ . تـ 

 ـ ىذهتتضمف استخداـ المصفكفة التي  الارتباطات الجزئية في اختبار النمكذج كذلؾ باستخدا
‌.AMOS 25)‌)analysis of moment structureبرنامج 

 ,Kline) ةالاعتبارات الآتي النظرلإجراء التحميؿ العاممي التككيدم، مف المفترض الأخذ ب
2011):  
 .كالمتغيرات المقاسةالأنمكذج البنائي كالمتضمف المتغيرات غير المقاسة تحديد  -
 .التحقؽ مف جكدة المطابقة للؤنمكذج المفترض لمحكـ عمى صدؽ عباراتو -
 ربكؿ الأكزاف الانحدارية المعيارية كالتي تعرؼ بمعاملبت الصدؽ أك التشبع التي لا تقؿ -

 (.0.50) عنيا
 النموذج جودة مؤشرات

 كالمصفكفة التحميؿ في الداخمة لممتغيرات التغاير مصفكفة بيف التطابؽ افتراض ضكء في  
 يتـ كالتي المطابقة، ىذه جكدة عمى الدالة المؤشرات مف العديد تنتج ربؿ النمكذج مف المفترضة

 المطابقة، جكدة بمؤشرات تعرؼ كالتي ضكئيا في رفضو أك المفترض لمبيانات النمكذج ربكؿ
  :منيا كنذكر

 The relative chi-square DF الحرية  ودرجات xقيم  بين النسبة -1
 كانت فإذا الحرية، درجات عمى مقسكمة النمكذج مف المحسكبة كام مربع ريمة عف عبارة كىي  

 النمكذج تدؿ عمى أف 2تدؿ عمى ربكؿ النمكذج، كلكف إذا كانت أرؿ مف  5ىذه النسبة أرؿ مف 
 العينة لبيانات المفترض لمنمكذج تمامان  مطابؽ المقترح

    Goodness of Fit Index (GFI) المطابقة حسن مؤشر -2
 الدراسة مكضكع النمكذج ريؽط عف المحممة، المصفكفة في التبايف مقدار المؤشر ىذا يقيس  
 التحديد معامؿ أك المتعدد الانحدار تحميؿ في المتعدد الارتباط معامؿ مربع يناظر بذلؾ كىك

مع  لمنمكذج أفضؿ تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير1,0) بيف ريمتو كتتراكح
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ذا كانت ، النمكذج جكدة عمى ذلؾ دؿ 9 .0 مف أكبر القيمة ىذه كانت ككمما العينة، بيانات  كا 
 المفترض ) كالنمكذج المقترح النمكذج بيف التاـ التطابؽ عمى ذلؾ دؿ 1 ريمتو

 .Barbara G. Tabachnick and Linda S مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي: -3

Fidell, 1996) 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

ذا المطابقة جكدة مؤشرات أىـ مف كىك    النمكذج أف عمى ذلؾ دؿ فأرؿ 0.05 ريمتو ساكت كا 
ذا كانت القيمة محصكرة بيف  النمكذجأف  عمى ذلؾ دؿ 0.08ك 0.05 يطابؽ تمامان البيانات، كا 

 James ).النمكذج رفض فيتـ 0.10عف  ريمتو زادت إذا أما العينة بيانات كبيرة بدرجة يطابؽ
Lattin and Others, 2002& George A. Marcoulides and Irini Moustaki2002) 

 Normed Fit Index (NFI) انًؼٍبري انًطببمت يإشز -4

أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير0,1بيف ) المؤشر ىذا ريمة تتراكح
 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 العينة،) بيانات مع لمنمكذج

 Comparative Fit Index  (CFI)  انًمبرٌ انًطببمت يإشز -5
أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير0,1) بيف المؤشر ىذا ريمة كتتراكح
 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 العينة، ) بيانات مع لمنمكذج

 Incremental Fit Index (IFI)انًخشاٌذ  انًطببمت يإشز -6
أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير0,1كتتراكح ريمة ىذا المؤشر بيف )

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell,1996العينة ) بيانات مع لمنمكذج
 Tucker-Lewis Index (TLI)نٌٕض  حٕكز يإشز -7
أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير1,0بيف ) المؤشر ىذا ريمة كتتراكح

 (Joseph F. Hair, JR. and Others1995لمنمكذج مع بيانات العينة، حيث أف )
 مؤشرات جودة النموذج( 22 الجدول)

 انُظبت انًمبٕنت انًإشز

 --‌ (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌)

 -- (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)

 Between 1 and 3 (CMIN/DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)/لًٛخ‌يشثع‌كب٘

 0.95< (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 0.08> (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ

‌انزمشٚجٙ‌)  RMSEA) <0.06يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ

 0.05< (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 (Joseph F. Hair, JR. and Others1995المصدر: )
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 : لنموذج الدراسة التحميل العاممي التوكيدي  4/1/11 :
في إجراء عممية التحميؿ العاممي  (AMOS)تـ استخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي 

بكجكد أك عدـ كجكد علبرة يستخدـ ىذا النكع لأجؿ اختبار الفرضيات المتعمقة التككيدم لمنمكذج 
بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ ردرة نمكذج 
العكامؿ عمى التعبير عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ 

‌انزٕكٛذ٘انعبيهٙ‌( يكضح التحميؿ  13  . الشكؿ ررـ )بيذا المجاؿ
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‌انعبيهٙ‌انزٕكٛذ٘( يكضح التحميؿ   13  الشكؿ ررـ )

 مؤشرات جودة النموذج  :
في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة 
المفترضة مف ربؿ النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ 
ربكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة 

 الفرضية.لاختبار 
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 لنموذج الدراسة ةجودة المطابق ( مؤشرات23) رقم جدول           
Measure Estimate Threshold Interpretation 

 -- -- ‌1371.936 (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌)

 -- -- 406 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)
‌كب٘ ‌يشثع ‌انؾشٚخ‌/لًٛخ دسعبد

(CMIN/DF) 

3.379 Between 1 and 3 Acceptable 

 0.703 >0.95 Need More DF (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 0.107 <0.08 Terrible (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ
يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ‌انزمشٚجٙ‌

(RMSEA) 
0.104 <0.06 Terrible 

 0 >0.05 Terrible (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
لاتحقؽ شركط المطابقة التي حددىا   مف خلبؿ بيانات الجدكؿ أعلبه يتضح اف ريمة )مؤشرات جكدة المطابقة(

(Joseph F. Hair, JR. and Others1995 كعميو يتـ اجراء بعض التعديلبت عمي النمكذج حتي )
 يتـ اسيتفاء شركط جكدة المطابقة.
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 مؤشرات جودة المطابقة بعد التعديل ( 14شكل رقم ) 

 مؤشرات جودة النموذج 
في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة   

المفترضة مف ربؿ النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ 
ربكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة 

 الفرضية.لاختبار 
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 ة لنموذج الدراسةجودة المطابق ( مؤشرات24) رقم جدول
 ‌Estimate Threshold Interpretation (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌)

 -- -- 369.408 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)
‌كب٘ ‌يشثع ‌انؾشٚخ‌/لًٛخ دسعبد

(CMIN/DF) 
158 -- -- 

 2.338 Between 1 and 3 Excellent (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 0.906 >0.95 Acceptable (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ
‌انخطأ‌ ‌يشثع ‌يزٕعظ ‌عزس يؤشش

 (RMSEAانزمشٚجٙ‌)
0.059 <0.08 Excellent 

 0.078 <0.06 Acceptable (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ‌0 >0.05 Acceptable (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌)

 ـ2021الميدانية المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة 
تحقؽ شركط المطابقة   مف خلبؿ بيانات الجدكؿ أعلبه يتضح اف ريمة )مؤشرات جكدة المطابقة(

( كعميو يمكف الاعتماد عمي نمكذج Joseph F. Hair, JR. and Others1995التي حددىا )
 الدراسة بابعاده الحالية.

 Internal Consistency Reliabilityتحميل الاعتمادية  -1

 ، تـ(1 إلى 0)  مف كيتراكح لمبيانات الداخمي الاتساؽ لمعثكر عمى الاتساؽ تحميؿ ستخدـي  
كرك  ألفا معامؿ ريـ كانت اذا الداخمي، البيانات اتساؽ عمى لمعثكر( كرك نباخ ألفا) ريمة احتساب

 ألفا كركنباخ اختبار  نظرنا لقيكد كبير. ك  لممتغيرات الداخمي الاتساؽ ( يعتبر1إلي) أررب نباخ
(Hair et al, 2017) كعمية ،  . 0.70 مف أكثر تككف أف يجب كرك نباخ ألفا ريمة أف ارترح

كىك الاعتماد عمي الاتساؽ الداخمي لاحتساب  مقياس مختمؼ  استخداـتقنيان فانو مف الأفضؿ 
 .(CR) ريمة

   (CR( ريـ ) 25جدكؿ ررـ ) 
 CR 

 0.849 انًُػ انذًٌمزاغً

 0.905 انًخظبْمانًُػ 

 0.652 انًُػ الأحٕلزاغً

 0.886 انحٕافش انًؼٌُٕت

 0.821 انحٕافش انًبدٌت

 0.904 الاجٓبد الاَفؼبنً

 0.757 الاَجبس انشخصً

 0.660 ػذو الاَظبٍَت

 ,Hair et al)اكبر مف الشرط الذم حددكه )  (CR( يشر الي اف جميع ريـ )  25 الجدكؿ )

 .0.7يد عف باف تز  2017
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 Convergent Validity تقاربصلاحية ال -2

بشكؿ إيجابي مع التدابير البديمة  عكامؿ الداخميةرتبط بو الالمدم الذم ت تقاربتشير صلبحية ال  
عف طريؽ تقارب صلبحية ال الي ينظر الباحثكف. أم مع بعضيا البعض . حيث لنفس البناء
 .0.5( بحيث لا تقؿ ريمتيا عف (AVEاحتساب ريـ 

 تقاربصلاحية ال (  26 جدكؿ ررـ ) 

 AVE MSV MaxR(H) 

 0.87 0.041 0.588 انًُػ انذًٌمزاغً

 1.169 0.209 0.832 انًُػ انًخظبْم

 0.661 0.209 0.484 انًُػ الأحٕلزاغً

 0.899 0.139 0.723 انحٕافش انًؼٌُٕت

 0.977 0.071 0.704 انحٕافش انًبدٌت

 0.925 0.133 0.703 الاجٓبد الاَفؼبنً

 0.864 0.095 0.617 الاَجبس انشخصً

 0.693 0.133 0.497 ػذو الاَظبٍَت

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 .0.5ان  نسبة تباين لكل الابعاد اعمي من  ( AVE( تشير قيم )  26من خلال بيانات الجدول )

  Discriminant Validityصلاحية التمايز  -3

 لعكامؿمتميزنا حقنا عف االعكامؿ )المتغييرات( المدل الذم يككف فيو  تشير صلبحية التمايز الي  
 ينظر الباحثكف. حيث Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)كفييا يتـ استخداـ  الأخرل.

 ـ الي  .0.8صلبحية التمايز باف لا تتعد القي
 صلاحية التمايز ( 27جدكؿ ررـ ) 

انًُػ  

 انذًٌمزاغً

انًُػ 

 انًخظبْم

انًُػ 

 الأحٕلزاغً

انحٕافش 

 انًؼٌُٕت

انحٕافش 

 انًبدٌت

الاجٓبد 

 الاَفؼبنً

الاَجبس 

 انشخصً

ػذو 

 الاَظبٍَت

        0.767 انًُػ انذًٌمزاغً

       0.912 0.097- انًُػ انًخظبْم

      0.696 ***0.457 0.091- انًُػ الأحٕلزاغً

     0.85 ***0.372- 0.03- *0.203 انحٕافش انًؼٌُٕت

    0.839 0.064 *0.177 *0.185 0.081- انحٕافش انًبدٌت

   0.838 ***0.266 0.055 0.135 *0.183 0.035 الاجٓبد الاَفؼبنً

  0.786 ***0.300 0.116 0.071- **0.250 *0.244 0.096- الاَجبس انشخصً

 0.705 **0.309 ***0.365 0.099 *0.193- 0.082 **0.273 0.015 ػذو الاَظبٍَت

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
أم انيا تحقؽ صلبحية التمايز بيف  0.8( لـ تتعد HTMTمف الجدكؿ أعلبه يتضح اف ريـ )

 المتغيرات.
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 لاسئمة الدراسة:لمتوسطات والانحرافات المعيارية ا   4/1/12 :
الكسط الحسابي كالانحػراؼ المعيػارم لكػؿ عبػارات محػكر الدراسػة كيػتـ حيث يتـ حساب كؿ مف   

( حيث تتحقؽ المكافقة عمى الفقرات إذا 3مقارنة الكسط الحسابي لمعبارة بالكسط الفرضي لمدراسة )
, كتتحقؽ عدـ المكافقػة إذا كػاف الكسػط ( 3كاف الكسط الحسابي لمعبارة اكبر مف الكسط الفرضي )

 كسط الفرضي. الحسابي أرؿ مف ال
فيما يمي جدكؿ يكضح المتكسط كالانحراؼ المعيارم كالاىمية النسبية لمعبارات التي تقيس محاكر 

 كذلؾ عمى النحك التالي:  منيـ. المستقصيالدراسة كترتيبيا كفقان لإجابات 
 

 (الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة28جدول رقم)
  Mean Std. 

Deviation 

Important  

القيادة الإدارية في منظمتنا عمى جعؿ العامميف يشعركف بأىمية مشاركتيـ تعمؿ 
  في اتخاذ القرارات مف خلبؿ المعرفة المتكفرة لدييـ

2.830 .9668 57% 

تسعى القيادة الإدارية في المنظمة إلى إشراؾ العامميف الذيف لدييـ القدرة عمى 
مية اتخاذ القرارات كتحقيؽ إيجاد الطرؽ الممكنة لتكفير المكارد اللبزمة لعم

  الأىداؼ

2.664 1.1064 53% 

تعتمد القيادة الإدارية في منظمتنا عمى تفكيض جزء مف صلبحياتيا إلى العامميف 
  لإنجاز الأعماؿ المككمة إلييـ بالسرعة الممكنة

2.753 1.0893 55% 

لدييا تثؽ القيادة الإدارية في المنظمة بصحة كصدؽ كرجاحة تفكير العامميف 
  فيما يتعمؽ بالقدرات الفنية كالمعرفية التي يمتمككنيا

2.803 1.2216 56% 

لا تسمح القيادة الإدارية في المنظمة لمعامميف بالاشتراؾ في تحديد الأدكار 
  كالمسؤكليات الكظيفية الجديدة

3.081 .9599 62% 

 %61 1.1082 3.040   تعمؿ بياتصغي القيادة الإدارية في منظمتنا الى ءراء الآخريف كلكنيا لا 

تؤكد القيادة الإدارية في المنظمة عمى أىمية الميمة كالكرت المحدد لإنجازىا 
  كبخاصة في الكظائؼ التي تستخدـ أساليب التقانة الحديثة

2.915 1.0975 58% 

تضع القيادة الإدارية في المنظمة معايير دريقة لتقييـ أداء العامميف لتميز بيف 
  ت أدائيـمستكيا

2.789 1.0025 56% 

 %63 9250. 3.135 تتجنب القيادة الإدارية في المنظمة المكاجية كتدع الأمكر تجرم بشكؿٍ طبيعي 

تتػػػرؾ القيػػػػادة الإداريػػػػة فػػػػي منظمتنػػػػا الحريػػػة الكاممػػػػة لمعػػػػامميف فػػػػي أداء أعمػػػػاليـ 
 لتشجيعيـ عف بناء القيمة كتعزيز المعارؼ الفنية التي يمتمككنيا 

2.825 1.0271 57% 

لا تحػػدد القيػػادة الإداريػػة فػػي المنظمػػة لمعػػػامميف بشػػكؿٍ مسػػبؽ نػػكع العمػػؿ كطريقػػػة 
 تنفيذه 

3.013 1.1759 60% 

 %56 1.3023 2.794 تتساىؿ القيادة الإدارية في المنظمة مع المرؤكسيف المقصريف في أداء كاجباتيـ 

 %83 7398. 4.157 الابتكاراتالحكافز المادية تساعد في تطكير الأعماؿ كتنشيط 

تحػرص الػدائرة عمػػى رضػا العػػامميف ك المػكظفيف الاداريػػيف  لػدييا مػػف خػلبؿ تقػػديـ 
 الحكافز المادية ليـ

3.417 1.2159 68% 

 %88 6117. 4.390 الحكافز المادية تشجع التنافس بيف  العامميف ك المكظفيف كالادارييف  في الدائرة
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 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 ( ما يمي:28يتضح من الجدول رقم )

( كىػذه النتيجػة تػدؿ عمػى مكافقػة أفػراد 3/ أف اغمب الابعاد يذيد متكسطيا عف الكسط الفرضػي )1
العينػة عمػػي تمػػؾ الابعػػاد فػػي المجتمػػع مكضػػع الدراسػة تحقػػؽ مسػػتكم مكافقػػة مرتفعػػة حيػػث حققػػت 

( كأىميػػػػػػػة نسػػػػػػػبية  0.728)( كبػػػػػػػانحراؼ معيػػػػػػارم 3.20جميػػػػػػع العبػػػػػػػارات متكسػػػػػػطان عػػػػػػػاـ مقػػػػػػداره )
(66.)% 

( جػػػاء فػػي المرتبػػة الأكلػػى حيػػث بمػػغ متكسػػػط الحػػكافز المعنكيػػة/ كيلبحػػظ مػػف الجػػدكؿ أف بعػػد )2
( بأىميػػػة نسػػبية مرتفعػػة بمغػػػت 76.بػػانحراؼ معيػػارم )( 4.49)إجابػػات أفػػراد العينػػة عمػػػى العبػػارة 

(90 .)% 

( 2.0228( حيػػػث بمػػػغ متكسػػػػطيا )الاكتػػػػكرراطيالػػػنمط / أمػػػا المرتبػػػة الأخيػػػرة فقػػػػد كانػػػت لبعػػػد )3
 %(.40( كأىمية نسبية بمغت )26476.كبانحراؼ معيارم )

 

 

 

الشػػككل كالتػػذمر لػػدل  العػػامميف ك المػػكظفيف الاداريػػيف  تقمػػؿ الحػػكافز الماديػػة مػػف 
 عمى حد سكاء

4.363 .6281 87% 

 %90 7645. 4.498 الحكافز المعنكية تساعد في رفع الركح المعنكية لمعامميف لدييا

 %62 1.2510 3.108 تحرص الدائرة عمى تبني ارتراحات العامميف لدييا 

 %61 1.2719 3.063 المتميزيف مما يرفع الركح المعنكية لدييـتقكـ الدائرة بنشر اسماء  المكظفيف 

 %65 1.2644 3.260 تقدـ الدائرة كتب الشكر كالتقدير لممكظفيف المتميزيف لدييا

 %63 1.1005 3.166 أشعر بأنني استنزفت عاطفيا.

 %67 1.2414 3.372 أشعر باستنفاد كامؿ طارتي في نياية اليكـ الذم أرضيو في عممي.

 %64 1.2702 3.175 أشعر بالإرىاؽ حينما أستيقظ في الصباح لمكاجية يكـ عمؿ ءخر. 

 %61 1.3022 3.049 التعامؿ مع الناس طكاؿ اليكـ يسبب لي التكتر. 

 %55 8619. 2.758 أشعر بأنني أعامؿ بعض فئات المراجعيف ككأنيـ جمادات لا حياة فييا. 

 %47 9866. 2.341 أصبحت شخصا راسيا عمى الناس منذ بدأت ىذا العمؿ. 

 %57 1.1284 2.861 أشعر بالقمؽ في أف يسبب لي ىذا العمؿ رساكة كتبمدا في مشاعرم. 

 %43 1.1486 2.166 إنني في الكارع لا أعبأ بما يحدث للآخريف. 

 %64 9383. 3.184 أستطيع أف أفيـ كيؼ يشعر المراجعيف تجاه مينتي. 

 %66 1.1430 3.291 أشعر أنني مف خلبؿ عممي أؤثر إيجابا في حياة الآخريف. 

 %61 1.2102 3.063 أشعر بالنشاط كالحيكية. 

 %68 1.3310 3.395 استطيع كبسيكلة تييئة الجك المناسب لأداء عممي عمى أكمؿ كجو. 
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 (:Person Correlationتحميل الارتباط )    4/1/13 :

تـ استخداـ تحميؿ الارتباط بيف متغيرات الدراسة بيدؼ التعرؼ عمى العلبرة الارتباطية بيف     
كالكسيط،  فكمما كانت درجة الارتباط رريبة مف الكاحد , المتغيرات المستقمة كالمتغير التابع

لكاحد الصحيح فإف ذلؾ يعني أف الارتباط ركيان بيف المتغيريف ككمما رمت درجة الارتباط عف ا
 ـ الصحيح كمما ضعفت العلبرة بيف المتغيريف كرد تككف العلبرة طردية أك عكسية ، كبشكؿ عا

( كيمكف اعتبارىا متكسطة 0.30تعتبر العلبرة ضعيفة إذا كانت ريمة معامؿ الارتباط ارؿ مف )
مف ( اما اذا كانت ريمة الارتباط أكثر  0.70 – 0.30اذا تراكحت ريمة معامؿ الارتباط بيف )

 ( تعتبر العلبرة ركية بيف المتغيريف0.70)
 ( تحميؿ الارتباطات بيف متغيرات الدراسة 29الجدكؿ ررـ ) 

عذو‌ 

 الاَغبَٛخ

الاَغبص‌

‌انشخصٙ

الاعٓبد‌

‌الاَفعبنٙ

انؾٕافض‌

‌انًبدٚخ

انؾٕافض‌

‌انًعُٕٚخ

انًُظ‌

‌الأرٕلشاطٙ

انًُظ‌

‌انًزغبْم

انًُظ‌

‌انذًٚمشاطٙ

      ‌‌‌1عذو‌الاَغبَٛخ

     ‌‌0.311‌1 الاَغبص‌انشخصٙ

    ‌‌0.349‌0.3‌1 الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

   ‌‌0.099‌0.111‌0.294‌1 انؾٕافض‌انًبدٚخ

  ‌‌0.07‌0.069‌0.063‌1-‌0.195- انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

 ‌‌0.371‌1-‌0.077‌0.245‌0.167‌0.178 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ

‌‌0.03‌0.457‌1-‌0.274‌0.243‌0.187‌0.189 انًُظ‌انًزغبْم

‌0.082‌1-‌0.097-‌0.062‌0.178-‌0.122‌0.035-‌0.001- انًُظ‌انذًٚمشاطٙ

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
( ىذا يدؿ عمي 0.457ك  0.001مف الجدكؿ أعلبه يتضح اف ريـ الارتباط لممتغيرات مف )   

مط نريمة ارتباط بيف ال اعمى اف ريـ الارتباط تندرج مف الارتباط البسيط الي الارتباط المتكسط .
 . مما يدؿ 0.8حيث لا تكجد ريـ للبرتباط تتجاكز  0.457المتساىؿ كالنمط الاكتكرراطي بمغت 

كتاسسيا عمي ما تقدـ يمكف الاعتماد عمى نمكذج   أيضا عمى عدـ كجكد ارتباط خطي متعدد.
 .مطابقةجكدة ال الدراسة التالي بعد التاكد مف استيفاءه لمؤشرات
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 .مطابقةجودة ال نموذج الدراسة بعد التاكد من استيفاءه لمؤشرات ( 15شكل رقم ) 

 ككلمؤشرات جودة النموذج 
في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميل والمصفوفة المفترضة من قبل   

النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة عمى جودة ىذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض لمبيانات 
 الفرضية.أو رفضو في ضوئيا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار 

اثر الانماط القيادية في الاحتراق الوظيفي والدور جودة النموذج  ( مؤشرات30)رقمجدول 
 الوسيط لمتحفيز الوظيفي

 انخفظٍز انحذ انًمبٕل انخمذٌز انًإشزاث

‌ (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌) 427.233 -- -- 

 -- -- 161 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)

 يًزبصح 2.654 Between 1 and 3 (CMIN/DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)/لًٛخ‌يشثع‌كب٘

 يزٕعطخ 0.881 >0.95 (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 يًزبصح 0.061 <0.06 (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ

‌انزمشٚجٙ‌)  يمجٕنخ RMSEA) 0.086 <0.08يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ

 يمجٕنخ 0.000 >0.05 (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ـ2021نتائج الدراسة الميدانية المصدر: إعداد الباحث مف 
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 اختبار الفرضيات   4/1/14  

 Structural Equation Modeling [SEM]نمذجة المعادلة البنائية:    -1

 البنائية  كىك المعادلة نمذجة أسمكب عمى لمبيانات الإحصائي التحميؿ عممية في الباحث أعتمد  
 الكامنة المتغيرات مف مجمكعة المباشرة بيف كغير المباشرة الخطية لمعلبرات مفترض نمط

 السبب علبرات مف لسمسمة البنائية ترجمات المعادلة نماذج تمُثؿ أكسع كالمشاىدة ,كبمعنى
لما  المسار، تحميؿ أسمكب استخداـ المتغيرات.  كبالتحديد مف بيف  مجمكعة المفترضة كالنتيجة
 يمي كفيما البحث، ىذا في الدراسة طبيعة مع تتناسب مزايا، عدة مف الأسمكب ىذا بو يتمتع

 عرض مختصر ليذا الأسمكب كمبررات استخدامو:

 Path Analysis المسار تحميل   2:

أك  متغير بيف العلبرات كتحميؿ بدراسة تعني كالتي البنائية، المعادلة نمذجة أساليب أحد كىك  
 مف أك أكثر كمتغير متقطعة، أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات مف أكثر

متقطعة بيدؼ تحديد اىـ المؤشرات اك  أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت التابعة سكاء المتغيرات
البنائية  المعادلة نمذجة أف حيث التابعة، المتغيرات أك المتغير عمى تأثير ليا يككف العكامؿ التي

 Barbara G. Tabachnick and)العاممي  كالتحميؿ المتعدد الانحدار تحميؿ اسمكب بيف تجمع
Linda S. Fidell, 1996) 

 حيث المتعدد، الانحدار تحميؿ فييا يستخدـ التي الأغراض يماثؿ فيما المسار تحميؿ كيستخدـ  
 حيث فعالية أكثر المسار، تحميؿ كلكف المتعدد، الإنحدار لتحميؿ امتدادان  يعتبر تحميؿ المسار أف
 The Modeling of Interactionsالمتغيرات ، بيف التفاعلبت نمذجة الحسباففي  يضع أنو

 Multicollinearity المزدكج الخطي كالارتباط القياس، كأخطاء Nonlinearities كعدـ الخطية
  Jeonghoon ,2002)المستقمة ) بيف المتغيرات

 يمي فيما المتعدد الانحدار تحميل عن المسار تحميل يختمف كما

 العلبرات عف لمكشؼ كليس متغيرات، مجمكعة بيف معينة، علبرات لاختبار نمكذج أنو -1
 .المتغيرات ىذه بيف السببية،

 .المتغيرات مف زكج كؿ بيف البسيطة الخطية العلبرات يفترض -2
 .أخر تابع لمتغير بالنسبة مستقؿ متغير إلى يتحكؿ أف يمكف التابع المتغير إف -3
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 كالمتغيرات المستقمة المتغيرات إلى بالإضافة كسيطة متغيرات النمكذج في يككف أف يمكف -4
  التابعة

تسييؿ علبرات التاثير بيف المتغيرات بغض النظر عف ككنيا متغيرات تابعة اك متغيرات  -5
 مستقمة ,كالتي تمثؿ بسيـ ثنائي الاتجاه في الشكؿ البياني لمنمكذج .

 نمكذج شكؿ في ككضعيا نةمعي ظاىرة لتمخيص كسيمة، المسار تحميؿ نمكذج يعد -6
 تفسير الباحث، مف يتطمب مما الظاىرة، ىذه متغيرات بيف لتفسير العلبرات مترابط،
 .بالمسارات تسمى كالتي البعض المتغيرات ببعضيا كاتصاؿ السببية،

 .معيارية تككف النمكذج في المسارات معاملبت -7
 الاحتراق الوظيفياثر الانماط القيادية  في الأول : العلاقة بي  الفرضية 

  

 

 اثر الانماط القيادية  في الاحتراق الوظيفي العلاقة بي  (16)رقمشكل 

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 مؤشرات جودة النموذج *
في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة   

ربؿ النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ  المفترضة مف
ربكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة 

 لاختبار الفرضية
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 اثر الانماط القيادية  في الاحتراق الوظيفيجودة نموذج  ( مؤشرات31)رقم جدول 
‌انًمجٕل انزمذٚش انًؤششاد  انزفغٛش انؾذ

‌ (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌) 267.485 -- -- 

 -- -- 89 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)

 يًزبصح 3.005 Between 1 and 3 (CMIN/DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)/لًٛخ‌يشثع‌كب٘

 يزٕعطخ 0.889 >0.95 (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 يًزبصح 0.061 <0.06 (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ

‌انزمشٚجٙ‌)  يمجٕنخ RMSEA) 0.095 <0.08يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ

 يمجٕنخ 0.000 >0.05 (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع ريمة مستكل ك 

المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت ريمة مستكل الدلالة المحتسب الدلالة 
 , كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ. ( كالعكس صحيح0.05مف مستكل الدلالة المعتد ) أصغر
 من اثر الانماط القيادية  في الاحتراق الوظيفي قيم تحميل المسار (32رقم)جدول 

      Estimate S.E. C.R. P انُزبئظ 

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.299 1.038 0.147 0.152 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> الاَغبص‌انشخصٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.246 1.161- 0.107 0.124- انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> الاَغبص‌انشخصٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.078 1.76 0.1 0.176 انًُظ‌انًزغبْم --> الاَغبص‌انشخصٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.396 0.849 0.099 0.084 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.441 0.771 0.083 0.064 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 ٌٕجذ حبرٍز 0.006 1.883 0.069 0.129 انًُظ‌انًزغبْم --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.475 0.714- 0.081 0.058- انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.806 0.246 0.065 0.016 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 ٌٕجذ حبرٍز 0.004 2.859 0.065 0.184 انًُظ‌انًزغبْم --> عذو‌الاَغبَٛخ

 م2021المصدر: إعداد الباحث من نتائج الدراسة الميدانية 
 يتضح الاتي: 0.05مستوي المعنوية من الجدول اعلاه واعتمادا عمي 

لدلالة اكبر من  -  0.05النمط الاوتوقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الانجاز الشخصي لان قمية مستوي ا
 . 0.299تساوي 

 0.05النمط الديمقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الانجاز الشخصي لان قمية مستوي الدلالة اكبر من  -
 . 0.246تساوي 

 0.05ر ايجابا عمي الانجاز الشخصي لان قمية مستوي الدلالة اكبر من النمط المتساىل لا يؤث -
 . 0.078تساوي 

 0.05النمط الاوتوقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الاجياد الانفعالي لان قمية مستوي الدلالة اكبر من  -
 . 0.396تساوي 
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 0.05لة اكبر من النمط الديمقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الاجياد الانفعالي لان قمية مستوي الدلا  -
 . 0.441تساوي 

تساوي  0.05النمط المتساىل يؤثر ايجابا عمي الاجياد الانفعالي لان قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.006 . 

 0.05النمط الاوتوقراطي لا يؤثر ايجابا عمي عدم الانسانية لان قمية مستوي الدلالة اكبر من  -
 . 0.475تساوي 

لديمقراطي لا يؤثر ا - تساوي  0.05يجابا عمي عدم الانسانية لان قمية مستوي الدلالة اكبر من النمط ا
0.806 . 

تساوي  0.05النمط المتساىل يؤثر ايجابا عمي عدم الانسانية لان قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.004. 
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 اثر الانماط القيادية في التحفيز الوظيفيال انية: الفرضية 

  
 اثر الانماط القيادية في التحفيز الكظيفي (17) شكؿ ررـ

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 مؤشرات جودة النموذج 

في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميل والمصفوفة المفترضة من قبل   
الدالة عمى جودة ىذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض لمبيانات النموذج تنتج العديد من المؤشرات 

 أو رفضو في ضوئيا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار الفرضية.
 الانماط القيادية في التحفيز الوظيفي اثر( مؤشرات جودة نموذج 33) رقم جدول    

 انخفظٍز انحذ انًمبٕل انخمذٌز انًإشزاث

‌ (CMINيشثع‌كب٘‌)‌لًٛخ 145.533 -- -- 

 -- -- 55 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)

 يًزبصح 2.646 Between 1 and 3 (CMIN/DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)/لًٛخ‌يشثع‌كب٘

 يزٕعطخ 0.929 >0.95 (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 يًزبصح 0.069 <0.06 (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ

‌  يمجٕنخ 0.086 <0.08 (RMSEAانزمشٚجٙ‌)يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ

 يمجٕنخ 0.000 >0.05 (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية                       
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لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع ريمة مستكل ك 
كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت ريمة مستكل الدلالة المحتسب الدلالة المعتمد، 

 , كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ. ( كالعكس صحيح0.05مف مستكل الدلالة المعتد ) أصغر
 من اثر الانماط القيادية في التحفيز الوظيفي قيم تحميل المسار (34) رقم جدول   

      Estimate S.E. C.R. P انُزبئظ 

انؾٕافض‌
 انًعُٕٚخ

  3.934- 0.154 0.607- انًُظ‌الأرٕلشاطٙ -->

.000 

 ٌٕجذ حبرٍز

انؾٕافض‌
 انًعُٕٚخ

 ٌٕجذ حبرٍز 0.050 2 0.11 0.219 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ -->

انؾٕافض‌

 انًعُٕٚخ

 ٌٕجذ حبرٍز 0.016 2.418 0.079 0.192 انًُظ‌انًزغبْم -->

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.104 1.625 0.087 0.142 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> انؾٕافض‌انًبدٚخ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.405 0.833- 0.062 0.052- انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> انؾٕافض‌انًبدٚخ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.310 1.015 0.048 0.049 انًُظ‌انًزغبْم --> انؾٕافض‌انًبدٚخ

 م2021المصدر: إعداد الباحث من نتائج الدراسة الميدانية 
 يتضح الاتي: 0.05اعلاه واعتمادا عمي مستوي المعنوية من الجدول 

لدلالة اقل من  - تساوي  0.05النمط الاوتوقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الحوافز المعنوية قمية مستوي ا
 ( سالبة Estimate. ولكن قيمة )0.000

تساوي  0.05النمط الديمقراطي يؤثر ايجابا عمي الحوافز المعنوية قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.050. 

تساوي  0.05النمط المتساىل يؤثر ايجابا عمي الحوافز المعنوية قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.016. 

تساوي  0.05النمط الاوتوقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الحوافز المادية قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.104. 

تساوي  0.05ية قمية مستوي الدلالة اقل من النمط الديمقراطي لا يؤثر ايجابا عمي الحوافز الماد -
0.405. 

تساوي  0.05النمط المتساىل لا يؤثر ايجابا عمي الحوافز المادية قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.310. 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

145 

 

 اثر التحفيز الوظيفي في الاحتراق الوظيفيال ال ة: الفرضية 
  

 
 التحفيز الوظيفي في الاحتراق الوظيفياثر  (18) رقم  شكل                           

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 مؤشرات جودة النموذج * 
في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميل والمصفوفة المفترضة من قبل   

دة ىذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض لمبيانات النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة عمى جو 
 أو رفضو في ضوئيا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار الفرضية.

 من اثر التحفيز الوظيفي في الاحتراق الوظيفيجودة النموذج  ( مؤشرات35) رقم جدول                
 انخفظٍز انحذ انًمبٕل انخمذٌز انًإشزاث

‌ (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌) 135.440 -- -- 

 -- -- 55 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)

 يمجٕنخ 2.463 Between 1 and 3 (CMIN/DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)/لًٛخ‌يشثع‌كب٘

 يزٕعطخ 0.940 >0.95 (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 يًزبصح 0.050 <0.06 (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ

‌  يمجٕنخ 0.081 <0.08 (RMSEAانزمشٚجٙ‌)يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ

 يمجٕنخ 0.002 >0.05 (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية                       
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لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع ريمة مستكل ك 
كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت ريمة مستكل الدلالة المحتسب الدلالة المعتمد، 

 , كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ. ( كالعكس صحيح0.05مف مستكل الدلالة المعتد ) أصغر
 من اثر التحفيز الوظيفي في الاحتراق الوظيفي قيم تحميل المسار (36) رقم جدول

      Estimate S.E. C.R. P انُزبئظ 

الاَغبص‌
 انشخصٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.327 0.98- 0.065 0.063- انؾٕافض‌انًعُٕٚخ -->

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.536 0.619 0.055 0.034 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 ٌٕجذ حبرٍز 0.039 2.064- 0.054 0.111- انؾٕافض‌انًعُٕٚخ --> عذو‌الاَغبَٛخ

الاَغبص‌
 انشخصٙ

 ٌٕجذ حبرٍز 0.036 2.099 0.113 0.237 انًبدٚخانؾٕافض‌ -->

 ٌٕجذ حبرٍز 0.006 2.734 0.142 0.387 انؾٕافض‌انًبدٚخ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 لا ٌٕجذ حبرٍز 0.198 1.286 0.081 0.105 انؾٕافض‌انًبدٚخ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 م2021المصدر: إعداد الباحث من نتائج الدراسة الميدانية                 
 يتضح الاتي: 0.05من الجدول اعلاه واعتمادا عمي مستوي المعنوية 

تساوي  0.05الحوافز المعنوية لا تؤثر ايجابا عمي الانجاز الشخصي قمية مستوي الدلالة اكبر من  -
0.327. 

تساوي  0.05الحوافز المعنوية لا تؤثر ايجابا عمي الاجياد الانفعالي قمية مستوي الدلالة اكبر من  -
0.536. 

تساوي  0.05الحوافز المعنوية لا تؤثر ايجابا عمي عدم الانسانية قمية مستوي الدلالة اقل من  -
 . ولكن الاشارة سالبة.0.039

تساوي  0.05الحوافز المادية تؤثر ايجابا عمي الانجاز الشخصي قمية مستوي الدلالة اقل من  -
0.036. 

تساوي  0.05الانفعالي قمية مستوي الدلالة اقل من الحوافز المادية تؤثر ايجابا عمي الاجياد  -
0.006. 

تساوي  0.05الحوافز المادية لا تؤثر ايجابا عمي عدم الانسانية قمية مستوي الدلالة اكبر من  -
0.198. 

 
 
 
 
 
 

-  
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 .اثر الانماط القيادية  في الاحتراق الوظيفي والدور الوسيط لمتحفيز الوظيفي الفرضية الرابعة:

 
 اثر الانماط القيادية  في الاحتراق الوظيفي والدور الوسيط لمتحفيز الوظيفي (19) رقم شكل

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 مؤشرات جودة النموذج  
في ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميل والمصفوفة المفترضة من قبل   

النموذج تنتج العديد من المؤشرات الدالة عمى جودة ىذه المطابقة، والتي يتم قبول النموذج المفترض لمبيانات 
 الفرضية.أو رفضو في ضوئيا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة لاختبار 

 اثر الانماط القيادية  في الاحتراق الوظيفي والدور الوسيط لمتحفيز الوظيفيجودة النموذج  ( مؤشرات37)رقمجدول       

 انخفظٍز انحذ انًمبٕل انخمذٌز انًإشزاث

‌ (CMINلًٛخ‌يشثع‌كب٘‌) 427.233 -- -- 

 -- -- 161 (DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)

 يًزبصح 2.654 Between 1 and 3 (CMIN/DFدسعبد‌انؾشٚخ‌)/لًٛخ‌يشثع‌كب٘

 يزٕعطخ 0.881 >0.95 (CFI)  يؤشش‌انًطبثمخ‌انًمبسٌ‌

 يًزبصح 0.061 <0.06 (SRMR)‌ يؤششؽغٍ‌انًطبثمخ

‌انزمشٚجٙ‌)  يمجٕنخ RMSEA) 0.086 <0.08يؤشش‌عزس‌يزٕعظ‌يشثع‌انخطأ

 يمجٕنخ 0.000 >0.05 (PCloseيؤششرٕكشنٕٚظ‌)

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية                         
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مما يؤكد عمي  0.86تساكم   R( يتضح اف ريمة معامؿ التحديد 19مف خلبؿ بيانات الشكؿ )  
%( حيث يدؿ ذلؾ عمي اف ىنالؾ ابعاد اخرم تؤثر 0.14اف ابعاد الانماط القيادية تؤثر بنسبة) 

 كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ العلبرات المباشر.%( 0.86بنسبة )
 الوظيفي والدور الوسيط لمتحفيز الوظيفياثر الانماط القيادية  في الاحتراق )العلاقات المباشرة(  قيم تحميل المسار (38)الجدول 

      Estimate S.E. C.R. P 

  3.629- 0.162 0.588- انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

.000 

 0.045 2 0.11 0.219 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

 0.02 2.329 0.087 0.192 انًُظ‌انًزغبْم --> انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

 0.104 1.038 0.089 0.142 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> انؾٕافض‌انًبدٚخ

 0.592 0.536- 0.067 0.036- انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> انؾٕافض‌انًبدٚخ

 0.101 1.641 0.056 0.092 انًُظ‌انًزغبْم --> انؾٕافض‌انًبدٚخ

 0.236 1.185 0.165 0.196 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> الاَغبص‌انشخصٙ

 0.263 1.12- 0.11 0.123- انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> انشخصٙ‌الاَغبص

 0.125 1.534 0.103 0.158 انًُظ‌انًزغبْم --> الاَغبص‌انشخصٙ

 0.305 1.027 0.116 0.119 انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 0.464 0.733 0.08 0.059 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 0.233 1.193 0.067 0.08 انًُظ‌انًزغبْم --> الاَفعبنٙالاعٓبد‌

 0.186 1.321- 0.105 0.138- انًُظ‌الأرٕلشاطٙ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 0.467 0.727 0.069 0.05 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 0.002 3.079 0.069 0.211 انًُظ‌انًزغبْم --> عذو‌الاَغبَٛخ

 0.932 0.085 0.083 0.007 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ --> الاَغبص‌انشخصٙ

 0.291 1.055 0.065 0.068 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 0.016 2.4- 0.062 0.15- انؾٕافض‌انًعُٕٚخ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 0.606 0.516 0.135 0.07 انؾٕافض‌انًبدٚخ --> الاَغبص‌انشخصٙ

 0.018 2.368 0.132 0.313 انًبدٚخانؾٕافض‌ --> الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 0.302 1.032 0.078 0.08 انؾٕافض‌انًبدٚخ --> عذو‌الاَغبَٛخ

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية                      
 (الحوافز المعنوية: العلاقات غير المباشرة )3

( بغرض bootstrapاسمكب ) عمىكبغرض التعرؼ عمى العلبرات غير المباشرة تـ الاعتماد   
 كايضا , . (perform bootstrap)(  5000احتساب ريمة العلبرات غير المباشرة عند مستكم )

ريـ العلبرات غير فيما يمي   (Bias-corrected confidence intervals)% 95عند مستكم 
 ( مكضحة في الجدكؿ التالي.Indirect Effectsالمباشرة )
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 (Estimates For Indirect Effects)الاثر غير المباشر  (39رقم)  جدول
Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ 

 0 0 0 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

 0.031- 0.028- 0.079 عذو‌الاَغبَٛخ

 0.003 0.003 0.007- الاَغبص‌انشخصٙ

 0.021 0.019 0.054- الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

Indirect Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ 

 0 0 0 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

 0.12- 0.112- 0.016 عذو‌الاَغبَٛخ

 0.041- 0.032- 0.148- الاَغبص‌انشخصٙ

 0.006- 0.005- 0.215- الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

Indirect Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ 

 0 0 0 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ

 0.002- 0.004- 0.243 الاَغبَٛخعذو‌

 0.063 0.062 0.097 الاَغبص‌انشخصٙ

 0.094 0.087 0.022 الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default 

model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ 

 انحٕافش انًؼٌُٕت

 0.026 0.018 0.008 عذو‌الاَغبَٛخ

 ٌٕجذ حٕطػ ٌٕجذ حٕطػ ٌٕجذ حٕطػ َٕع انخٕطػ

 0.729 0.806 0.886 الاَغبص‌انشخصٙ

 لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ‌َٕع انخٕطػ

 0.143 0.146 0.172 الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ‌َٕع انخٕطػ

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية                           
(  لكؿ مف  الانماط القيادية Bootstrapمف خلبؿ بيانات الجدكؿ اعلبه يتضح اف ريـ )    

 ـ )الاكتكرراطي , المتساىؿ , الديمقراطي( عمي عدـ الانسانية  ريـ ايجابية  كلا تمر بالصفر, كري
 ( . مما يؤكد اف الحكافز المعنكية تتكسط العلبرة الايجابية.0.05كم الدلالة ليا ارؿ مف) مست

( لكؿ مف الانماط القيادية )الاكتكرراطي , المتساىؿ , Bootstrapكايضا نجد اف ريـ )
الديمقراطي( ريميا ايجابية  كسمبية مما يؤكد انيا  تمر بالصفر, كريـ مستكم الدلالة ليا اكبر مف 

(. مما يؤكد اف الحكافز المعنكية لا تتكسط العلبرة. عمي كؿ مف )الانجاز الشخصي ,  0.05)
 الاجياد الانفعالي(
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 : العلاقات غير المباشرة )الحوافز المادية( 4
( بغرض bootstrapاسمكب ) عمىكبغرض التعرؼ عمى العلبرات غير المباشرة تـ الاعتماد   

 كايضا , . (perform bootstrap)(  5000احتساب ريمة العلبرات غير المباشرة عند مستكم )
ريـ العلبرات غير فيما يمي   (Bias-corrected confidence intervals)% 95عند مستكم 

 ( مكضحة في الجدكؿ التالي.Indirect Effectsالمباشرة )
 العلاقات غير المباشرة )الحوافز المادية( ( 40جدكؿ ررـ ) 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ  

 0 0 0 انؾٕافض‌انًبدٚخ

 0.002- 0.006 0.003 عذو‌الاَغبَٛخ

 0.002- 0.007 0.004 الاَغبص‌انشخصٙ

 0.012- 0.037 0.023 الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

Indirect Effects - Lower Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ  

 0 0 0 انؾٕافض‌انًبدٚخ

خٛ  0.032- 0.006- 0.007- ‌عذو‌الاَغبَ

 0.040- 0.027- 0.024- الاَغبص‌انشخصٙ

 0.074- 0.001 0.027- الاَفعبنٙالاعٓبد‌

Indirect Effects - Upper Bounds (BC) (Group number 1 - Default model) 

 0 0 0 انؾٕافض‌انًبدٚخ

 0.008 0.042 0.05 عذو‌الاَغبَٛخ

 0.022 0.065 0.080 الاَغبص‌انشخصٙ

 0.038 0.107 0.129 الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default 

model) 

 انًُظ‌انذًٚمشاطٙ انًُظ‌انًزغبْم انًُظ‌الأرٕلشاطٙ  

 انحٕافش انًبدٌت

 0.407 0.196 0.346 عذو‌الاَغبَٛخ

 لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ  َٕع انخٕطػ

 0.639 0.477 0.529 الاَغبص‌انشخصٙ

 لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ‌انخٕطػَٕع 

 0.481 0.042 0.348 الاعٓبد‌الاَفعبنٙ

 لا ٌٕجذ حٕطػ ٌٕجذ حٕطػ لا ٌٕجذ حٕطػ‌َٕع انخٕطػ

 ـ2021المصدر: إعداد الباحث مف نتائج الدراسة الميدانية 
 ـ(  لنمط المتساىؿ Bootstrapمف خلبؿ بيانات الجدكؿ اعلبه يتضح اف ريـ )    عمي عد

(,  LL = 0.001, UP = 0.107الاجياد الانفعالي ريـ ايجابية  كلا تمر بالصفر )نية ك الانسا

. مما يؤكد اف الحكافز المادية تتكسط  0.042تساكم  (0.05كريـ مستكم الدلالة ليا ارؿ مف) 
 العلبرة الايجابية.
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)الاكتكرراطي , المتساىؿ , ( لكؿ مف الانماط القيادية Bootstrapكايضا نجد اف ريـ )
الديمقراطي( ريميا ايجابية  كسمبية مما يؤكد انيا  تمر بالصفر, كريـ مستكم الدلالة ليا اكبر مف 

(. مما يؤكد اف الحكافز المادية لا تتكسط العلبرة. عمي كؿ مف )عدـ الانسانية , الانجاز  0.05)
 الشخصي , الاجياد الانفعالي(.

 ( ممخص اختبار الفروض 41جدول رقم )                      
 انفزٔض يظخٕي انذػى

ً الاحخزاق انٕظٍفً دػى جشئً  انفزظٍت أِنى: انؼلالت بٍٍ ارز الاًَبغ انمٍبدٌت  ف

‌نى‌رذعى 1. ‌ٙ ٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاَغبص‌انشخص ‌انًُظ‌الأرٕلشاط

‌نى‌رذعى 2. ‌ٙ ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاَغبص‌انشخص

‌نى‌رذعى 3. ‌‌ٙ ‌انًُظ‌انًزغبْم‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاَغبص‌انشخص

‌نى‌رذعى ٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ .4 ‌انًُظ‌الأرٕلشاط

‌نى‌رذعى ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ .5

‌دعًذ 6. ‌ٙ ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبن ‌انًُظ‌انًزغبْم‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عه

‌نى‌رذعى ٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ .7 ‌انًُظ‌الأرٕلشاط

‌نى‌رذعى ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ .8

‌دعًذ ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ .9 ‌انًُظ‌انًزغبْم‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عه

ً انخحفٍش انٕظٍفًانفزظٍت انزبٍَت: ارز  دػى جشئً  الاًَبغ انمٍبدٌت ف

‌نى‌رذعى ٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌ .1 ‌انًُظ‌الأرٕلشاط

‌دعًذ ٙ‌انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌ .2 ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عه

‌دعًذ ٙ‌انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌ .3 ‌انًُظ‌انًزغبْم‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عه

‌نى‌رذعى ٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌ .4 ‌انًُظ‌الأرٕلشاط

‌نى‌رذعى ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌ .5

‌نى‌رذعى ‌انًُظ‌انًزغبْم‌لا‌ٚؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌ .6

ً الاحخزاق انٕظٍفً دعًذ  انفزظٍت انزبنزت: ارز انخحفٍش انٕظٍفً ف

‌نى‌رذعى 1. ‌ٙ ٙ‌الاَغبص‌انشخص ‌انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رؤصش‌اٚغبثب‌عه

‌نى‌رذعى ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ .2 ‌انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رؤصش‌اٚغبثب‌عه

‌نى‌رذعى ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ .3 ‌انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رؤصش‌اٚغبثب‌عه

‌دعًذ 4. ‌ٙ ‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌رؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاَغبص‌انشخص

‌دعًذ ‌اٚغبثب‌عهٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌رؤصش .5

‌نى‌رذعى ‌انؾٕافض‌انًبدٚخ‌لا‌رؤصش‌اٚغبثب‌عهٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ .6

ً ٔانذٔر  دػى جشئً ً الاحخزاق انٕظٍف انفزظٍت انزابؼت: ارز الاًَبغ انمٍبدٌت  ف
 انٕطٍػ نهخحفٍش انٕظٍفً.

‌رٕعظ‌كبيم 1. ‌ٙ ٍ‌انًُظ‌الأرٕلشاط انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

‌ٙ ٙ‌الاَغبص‌انشخص ‌عه

‌رٕعظ‌كبيم 2. ‌ٙ ٍ‌انًُظ‌انذًٚمشاط انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
‌ٙ ٙ‌الاَغبص‌انشخص ‌عه

‌رٕعظ‌كبيم 3. ‌ٙ ٍ‌انًُظ‌انًزغبْم‌عه انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

ٙ‌‌الاَغ ‌بص‌انشخص

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌الأرٕلشاطٙ‌ .4 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
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ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌ .5 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌انًزغبْم‌ .6 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌الأرٕلشاطٙ‌ .7 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌انذًٚمشاطٙ‌ .8 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌انًزغبْم‌ .9 انؾٕافض‌انًعُٕٚخ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌الأرٕلشاطٙ‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .10 ‌لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
‌ٙ ٙ‌الاَغبص‌انشخص ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .11 ٍ‌انًُظ‌انذًٚمشاط لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

‌ٙ ٙ‌الاَغبص‌انشخص ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌انًزغبْم‌عهٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .12 لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
‌‌ٙ ‌الاَغبص‌انشخص

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .13 ٍ‌انًُظ‌الأرٕلشاط لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .14 ٍ‌انًُظ‌انذًٚمشاط لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

ٙ‌الاعٓبد‌الاَفعبنٙ‌ ‌عه

‌رٕعظ‌كبيم ٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .15 ٍ‌انًُظ‌انًزغبْم‌عه رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
ٙ‌الاعٓبد‌ا ‌لاَفعبن

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .16 ٍ‌انًُظ‌الأرٕلشاط لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ

ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .17 ٍ‌انًُظ‌انذًٚمشاط لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
ٙ‌عذو‌الاَغبَٛخ‌ ‌عه

‌لإٚعذ‌رٕعظ ٍ‌انًُظ‌انًزغبْم‌عهٙ‌‌انًبدٚخانؾٕافض‌ .18 لا‌رزٕعظ‌انعلالخ‌الاٚغبثٛخ‌ثٛ
‌عذو‌الاَغبَٛخ‌
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  الفصا الخامس

 والتوصيات مناقشة النتائج 

 تمهيد 

 اشتممت كما الدراسة، أىداؼ لبمكغ اتبعت التي كالخطكات المنيجية خلبؿ كمف الفصؿ ىذا في   
 كألاحتراؽ الكظيفي الانماط القيادية بيف العلبرة حكؿ السابقة راسات الد أدبيات مف الدراسة عميو
 منارشة تتـ سكؼ الفصؿ ىذا ففي العلبرة، ىذه عمى في المنظمة المبحكثة التحفيز الكظيفي كأثر

 بنيت التي كالفرعية الرئيسية الفركض ضكء في الحالية الدراسة إلييا تكصمت التي النتائج كتفسير
 البيانات كارع مف المجاؿ، ىذا في السابقة راسات الد إليو ماتكصمت ضكء كفي الدراسة، عمييا
 مف البيانات تمؾ لجمع الرئيسية الأداة تمثؿ كالذم الاستبياف بكاسطة جمعيا تـ التي الأكلية
 الدكائر التابعة لكزارة التعميـ العالي كالبحث العممي العرارية،عدد مف  في المتمثؿ الدراسة مجتمع
 في تساىـ رد كالتي كالمقترحات التكصيات تقديـ سيتـ إلييا التكصؿ تـ التي النتائج ضكء كعمى
 النظرية الدراسة إسيامات تقديـ سيتـ كما القرارات، اتخاذ في العميا الإدارة تمكف استراتيجيات تبني

 .الدراسة بمجاؿ المتصؿ المستقبمية البحكث تكجيات الفصؿ يعرض خيراكأ كالعممية،

إلى عدد مف الدكائر التابعة لكزارة التعميـ العالي كالبحث العممي  مكجيةال الدراسة بيانات اختبار تـ
 الدراسة  بيانات لجميع الشامؿ الحصر أسمكب استخدـ كلقد ( دكائر3) عددىا كالبالغ ،  العرارية
 الميدانية الدراسة كارع مف الدراسة بيانات اختبار كتـ  استبياف استمارة  (223) عددىا البالغ
 تـاستبانة   (240) عددىا كالبالغ المكزعة الاستبانات جممة مف (%92 )بمغت استجابة بنسبة

 الاحصائي البرنامج استخداـ

( AMOS25 ) كالتككيدم الاستكشافي العاممي كالتحميؿ الاعتمادية عمى الحصكؿ أجؿ مف 
 سؤاؿ عمى للئجابة الاستدلالي الكصفي الاحصاء أساليب مف كغيرىا المسار كتحميؿ كالارتباط
 ظؿ في الاحتراؽ الكظيفي عمى الانماط القيادية يؤثر مدل أم إلى :التالي الرئيسي البحث

 كانت العاـ السؤاؿ تحقيؽ أجؿ كمف ،المنظمة مكاف البحث في  كسيط كمتغير تحفيز الكظيفيال
 :الآتي كتشمؿ فرعية أسئمة ىناؾ

 ؟منظمة مكاف البحثال في النمط القيادم السائد  ىك ما
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 ؟ منظمة مكاف البحثال في لاحتراؽ الكظيفيأ عمى ؤثرت لانماط القياديةا ىؿ 4.

 ؟ لتحفيز الكظيفي في المنظمة مكاف البحثا عمى القياديةالانماط  ؤثرت ىؿ 3.

 ؟ منظمة مكاف البحثال في الاحتراؽ الكظيفي عمى يؤثر حفيز الكظيفيالت ىؿ 2.

 في كالاحتراؽ الكظيفي الانماط القيادية بيف العلبرة يتكسط التحفيز الكظيفي ىؿ 5.

 ؟ منظمة مكاف البحثال في

 :النتائج خلاصة  5/1 

 مف  مكاف البحثالانماط القيادية في المنظمة  ممارسة مستكل أف الدراسة نتائج اكضحت    
 ايجابية علبرة كجكد ،)النمط الديمقراطي, النمط الاكتكرراطي ,النمط المتساىؿ( الأبعاد خلبؿ
 علبرة كجكد ككذلؾ في المنظمة مكاف البحث، الاحتراؽ الكظيفي عمى نماط القياديةللب جزئية
 كجكد أيضان  ككذلؾ البحث،في المنظمة مكاف  للبنماط القيادية كالتحفيز الكظيفي  جزئية ايجابية
التحفيز  أف النتائج أكضحت كذلؾ كألاحتراؽ الكظيفي، يلمتحفيز الكظيف جزئية ايجابية علبرة

الانماط القيادية ك  بيف جزئيان  العلبرة يتكسط )الحكافز المادية , الحكافز المعنكية ( الكظيفي بأبعاده
 كالاحتراؽ الكظيفي في المنظمة مكاف البحث،

 :الدراسة نتائج شةقمنا  5/2  

 المنظمة مكان البحث في الانماط القيادية أبعاد مستوى   5/2/1

 بثلبثة يقاس أنو )الانماط القيادية( المستقؿ لممتغير الاستكشافي العاممي التحميؿ نتائج أظيرت    
ما تـ اعتماده في ىذه كىذا   .)النمط الديمقراطي, النمط الاكتكرراطي, النمط المتساىؿ( أبعاد

 كبعدالدراسة كبما يتناسب مع البيئة العرارية المتمثمة في كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي 
الانماط  رياس أف اتضح الانماط القيادية محكر في الاستبياف تار اكعب السابقة الأدبيات جعةامر 

, نمط الاكتكرراطي, النمط المتساىؿالديمقراطي, ال النمط ( أبعاد بخمسة القيادية يمكف اف يقاس
ما   كىذا(2010النمط العقلبني, النمط الاصلبحي, النمط الثكرم(كما في دراسة )كريـ كاخركف ,

 المتمثمة الانماط القيادية مف   أبعاداكدتو النتائج في ىذه الدراسة التي استندت عمى اعتماد ثلبثة 
مع  دراسة  النتيجة ىذه إتفقت كرد،) النمط الديمقراطي, النمط الاكتكرراطي, النمط المتساىؿ (



 
 

155 

 

 العاممي التحميؿ مف اتضح أيضان . ( 2021( ,)يكسفي , 2021( )الحربي,2021)المعمرم ,
 فيما يخص كؿ مف المتغير المستقؿ كالكسيط كالتابع ككما يأتي: الاستكشافي

 للمتغٌر المستقل الاستكشافي العاملي التحليا   5/2/2

(   KMO )اختبار قٌمة أن تبٌن المستقل، للمتغٌر الاستكشافً العاملً التحلٌل نتائج خلال من   

 لقٌمة المقبول الأدنى الحد أن على تنص والتً ( Kaiser, 1974) .. لقاعدة وفقا (0.637)بلغت 

KMO اختبار لمعامل المستخرجة القٌمة بأن ٌتضح فانه  (0.5) ٌفوق ان ٌجب KMO ًمن أكبر ه 

كما ٌوضحها الجدول رقم )  .راسةللد وملائما كافٌا ٌعتبر العٌنة حجم نفا وبذلك المحددة، القٌمة

24 ) 

 للمتغٌر الوسٌط الاستكشافي العاملي :التحليا    5/2/3

ل نتائج خلال من     بلغت KMO اختبار قٌمة أن تبٌن الوسٌط، للمتغٌر الاستكشافً العاملً التحلٌ

 KMO لقٌمة المقبول الأدنى الحد أن على تنص والتً ( Kaiser, 1974 ) لقاعدة وفقا (0.666)

 القٌمة من أكبر هً KMO اختبار لمعامل المستخرجة القٌمة بأن ٌتضح فانه  (0.5) ٌفوق ان ٌجب

 ( 25رقم )  الجدوا في موضح لو كما .راسةللد وملائما كافيا يعتبر العينة حجم  فا وبذلك المحددة،

 لمتغٌر التابع  الاستكشافي العاملي التحليا    5/2/4

ل نتائج خلال من     بلغت KMO اختبار قٌمة أن تبٌن الوسٌط، للمتغٌر الاستكشافً العاملً التحلٌ

 KMO لقٌمة المقبول الأدنى الحد أن على تنص والتً ( Kaiser, 1974 ) لقاعدة وفقا (0.737)

 القٌمة من أكبر هً KMO اختبار لمعامل المستخرجة القٌمة بأن ٌتضح فانه  (0.5) ٌفوق ان ٌجب

  (26رقم ) الجدول فً موضح هو كما .راسةللد وملائما كافٌا ٌعتبر العٌنة حجم نفا وبذلك المحددة،

 المنظمة مكان البحث ألاحتراق الوظيفي في عمى الانماط القيادية أثر   5/3 

التحميل بان مستوى الدعم بالنسبة لمتغير الانماط القيادية عمى الاحتراق الوظيفي اظيرت نتائج 
 بالمجمل )جزئي(اما عمى مستوى الابعاد فيو كالاتي:

اظير التحميؿ اف نمط القيادة الاكتكرراطي لا يؤثر ايجابا عمى الانجاز الشخصي اذ كاف اذ    
 ـمستكل الدعـ لو )لا يدعـ( ككذلؾ كاف مستكل الد عـ لمنمط الديمقراطي )لا يدعـ ( كمستكل الدع

 كاف نفسو فيما يخص النمط المتساىؿ عمى الانجاز الشخصي )لا يدعـ( .

بينما كاف مستكل الدعـ لكؿ مف النمط الاكتكرراطي كالديمقراطي عمى الاجياد الانفعالي)لا يدعـ 
كاف مستكل الدعـ بيف كؿ مف النمط المتساىؿ كالاجياد الانفعالي بمستكل )داعـ( اما فيما ك (
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يخص مستكل الدعـ  لكؿ مف النمط الاكتكرراطي كالديمقراطي كبعد عدـ الانسانية ) لا يدعـ ( 
 عكس النمط المتساىؿ عمى عدـ الانسانية كاف بمستكل )داعـ(

النمط الديمكرراطي ,النمط ( بأبعاده الانماط القيادية رتأثي أف التحميؿ نتائج اذ أظيرت   
 إيجابية علبرة بأنو لا تكجد  )الانجاز الشخصيبعد  ( عمى  )الاكتكرراطي ,النمط المتساىؿ

 المنظمة مكاف البحث، في يلجميع الابعاد لممتغير المستقؿ )الانماط( عمى بعد الانجاز الشخص
( عمى انو يكجد 2021)حربي, كدراسة السابقة الدراسات نتائج ع بعضم  كىذه الدراسة تتفؽ جزئيا

علبرة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف الأنماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي، حيث كانت العلبرة 
 .سمبية مع نمط القيادة الديمقراطي، كايجابية مع نمط العلبرة الاكتكرراطي كالتسيبي

 لنمط إحصائية دلالة ذات مكجبة أثر علبرة تكجد انو ( اظيرت عمى2021كدراسة )يكسفي,   
 ذات عكسية أثر علبرة تكجد بينما لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في الأكتكرراطي القيادة
 بيف الأثر علبرة كانعداـ لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ في الديمقراطي القيادة لنمط إحصائية دلالة
 دلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد الكظيفي؛ كالاحتراؽ الحر القيادة نمط

 .فقط المينية الخبرة لمتغير تعزل لمعامميف الكظيفي الاحتراؽ مستكل في (  0.05 ) 
تشير النتائج إلى أف القيادة التحكيمية ليا ارتباط إيجابي كبير    (ZOPIATS,2010)كدراسة     

بالإنجاز الشخصي كترتبط سمبنا بالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. بالإضافة إلى كجكد علبرة 
إيجابية بيف ريادة التجنب السمبي كالإرىاؽ العاطفي كتبدد الشخصية. أخيرنا ، أظير الأفراد الذيف 

 .ة التجنب السمبي مستكيات أعمى مف الإرىاؽلدييـ أسمكب رياد

كاظير ايضا التحميؿ اف كلب نمطي )الاكتكرراطي ,كالديمقراطي( ليما علبرة ايجابية مع بعد 
الاجياد الانفعالي لكف اظير التحميؿ اف النمط المتساىؿ تربطو علبرة ايجابية مع بعد الاجياد 

 الانفعالي.

القيادية لا تكجد بينيما علبرة ايجابية بجميع ابعادىا مع بعد عدـ كاظير التحميؿ ايضا اف الانماط 
 الانسانية عدا اننمط الديمقراطي فأنو يتمتع بعلبرة ايجابية مع بعد عدـ الانسانية.
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 التحفيز الوظيفي  في المنظمة مكان البحث الانماط القيادية في أثر  5/4  

بالنسبة لمتغير الانماط القيادية في التحفيز الوظيفي اظيرت نتائج التحميل بان مستوى الدعم 
 بالمجمل )جزئي(اما عمى مستوى الابعاد فيو كالاتي:

 الحكافز عمي ايجابا يؤثر كرد اظير التحميؿ مف حيث )مستكل الدعـ( باف النمط الاكتكرراطي لا
 المعنكية )غير داعـ(

 كية )داعـ(المعن الحكافز عمي ايجابا يؤثر الديمقراطي اما النمط

 المعنكية )داعـ( الحكافز عمي ايجابا يؤثر المتساىؿ النمط اما

 (داعـ غير)المادية الحكافز عمي ايجابا يؤثر لا الاكتكرراطي النمط اما

 (داعـ غير)المادية الحكافز عمي ايجابا يؤثر لا الديمقراطي النمط اما

 (داعـ غير)المادية الحكافز عمي ايجابا يؤثر لا المتساىؿ النمط اما

النمط الديمكرراطي ,النمط ( بأبعاده الانماط القيادية متغيرتأثير  أف التحميؿ نتائج اذ أظيرت
مف خلبؿ بعد الحكافز (  الكظيفي لتحفيزا معلو علبرة ايجابية   )الاكتكرراطي ,النمط المتساىؿ

اما عف نكع العلبرة بيف الحكافز المادية كالانماط القيادية   المنظمة مكاف البحث، في (المعنكية
 كما فقد اظير التحميؿ بانو لايكجد علبرة ايجابية بيف ابعاد الانماط القيادية كالحكافز المادية 

 كدراسة السابقة الدراسات نتائج معىذه الدراسة جزئيا   نتائج اتفقت

 التمكينية القيادة أسمكب يؤدماوضحت بأنه ٌمكن ان  (  (lyana, S., &et.al,2021 دراسةك
 فإف ، لمبطكلة حافز كجكد حالة في أنو إلى الإشارة. التكجييي الأسمكب مف أكبر إبداعي أداء إلى

 .التكجييية القيادة تستطيع مما أعمى إبداعي أداء إنتاج عمى رادر القيادة تمكيف

 أف إلى الفرضية اختبار اشارت عند   (.Maya, M., Soputan, & et.al. 2020كدراسة) 
 الرضا يتأثر ، جزئينا. لممكظؼ الكظيفي الرضا عمى كىاـ إيجابي تأثير ليا كالحكافز القيادة أسمكب
 .بالحكافز لممكظؼ الكظيفي الرضا كيتأثر ، القيادة بأسمكب الكظيفي
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 حتراق في المنظمة المبحوثة.الا في تحفيز الوظيفي لاثر ا  5/5

اظيرت نتائج التحميل بان مستوى الدعم بالنسبة لمتغير الانماط القيادية في التحفيز الوظيفي 
 بالمجمل )داعم(اما عمى مستوى الابعاد فيو كالاتي:

 كرد اظير التحميؿ مف حيث )مستكل الدعـ( باف

 (تدعـ لـ) الشخصي الانجاز عمي ايجابا تؤثر لا المعنكية الحكافز

 (تدعـ لـ) الانفعالي الاجياد عمي ايجابا تؤثر لا المعنكية الحكافز 2.

 لـ تدعـ() الانسانية عدـ عمي ايجابا تؤثر لا المعنكية الحكافز 3.

 (دعمت) الشخصي الانجاز عمي ايجابا تؤثر المادية الحكافز 4.

 دعمت( ) الانفعالي الاجياد عمي ايجابا تؤثر المادية الحكافز 5.

 )لـ تدعـ( الانسانية عدـ عمي ايجابا تؤثر لا المادية الحكافز 6.

لو علبرة اثر ايجابية  تحفيز الكظيفيال متغير تأثير أف الاحصائي التحميؿ نتائج اذ أظيرت    
المنظمة مكاف  في ( عمى بعد الانسانيةمف خلبؿ بعد الحكافز المعنكية( لاحتراؽ الكظيفي ا مع

اما عف نكع العلبرة بيف الحكافز المعنكية  كالانماط القيادية  فقد اظير التحميؿ بانو  البحث،
ىذه الدراسة   نتائج فقتات كما لايكجد علبرة ايجابية بيف ابعاد الانماط القيادية كالحكافز المادية 

النتائج قد كاف مف اىـ ف (2121مسعودان واخرون ) كدراسة السابقة الدراسات نتائج معجزئيا 
المتكصؿ الييا اف الحكافز بشقييا المعنكم كالمادم تمعب دكرا محكريا في تحقيؽ الاىداؼ 

 . عمى اعتبار اف محكر تحقيؽ ىذه الاخيرة متكرؼ عمى الاستاذ .التعميمية كالمجتمعية

الحكافز المادية  الى افكتكصمت الدراسة  (.2021كلبخي لطيفة. ) & ,تكاـ زاىيةكدراسة 
 لبرةداء مف ربؿ العينة المدركسة، حيث تـ تأكيد كجكد عالاية ليا تأثير معنكم عمى كالمعنك 

ايجابية بيف الحكافز المادية ككذا المعنكيةك أداء العامميف. ك تكصي بضركرة التزاـ الشركة 
ة بمكاصمة تقديـ المكافآت كالحكافز كالترريات التي تحفز المكظفيف عمى إنجاز مياميـ بكفاء

 . كفاعمية
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 إلى التمكينية يؤدم القيادة أسمكب فقد اوضحت ان (   (lyana, S., &et.al,2021اما دراسة
 فإف ، لمبطكلة حافز كجكد حالة في أنو إلى الإشارة. التكجييي الأسمكب مف أكبر إبداعي أداء

 . التكجييية القيادة تستطيع مما أعمى إبداعي أداء إنتاج عمى رادر القيادة تمكيف

 أف إلى الفرضية اختبار اشارت عند(.Maya, M., Soputan, & et.al. 2020كدراسة) 
 الرضا يتأثر ، جزئينا. لممكظؼ الكظيفي الرضا عمى كىاـ إيجابي تأثير ليا كالحكافز القيادة أسمكب
 .بالحكافز لممكظؼ الكظيفي الرضا كيتأثر ، القيادة بأسمكب الكظيفي

 . لمتحفيز الوسيط والدور الوظيفي الاحتراق في القيادية الانماط اثر    5/6

 كفييا البنائية المعادلة نمذجة عمى الدراسة اعتمدت لمتغيراتا بيف التأثير معنكية عمى لمتعرؼ   
 مف أكثر أك متغير بيف العلبرات كبتحميؿ سةرا بد يعنى كالذم المسار تحميؿ اسمكب استخداـ تـ

 الدكر دلالة معرفة كبيدؼ متقطعة أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت سكاء المستقمة يراتالمتغ
لمتأثير عمى الاحتراؽ  كشرط )الحكافز المادية  , الحكافز المعنكية( يط لمتحفيز الكظيفيالكس

 للبنماط القيادية ككنتيجة الكظيفي

( Indirect Effects - Two Tailed Significance) bootstrap ، عمى التعرؼ كبغرض 
 العلبرات ريمة احتساب بغرض ( bootstrap ) اسمكب عمى الاعتماد تـ المباشرة غير العلبرات

  %95  مستكم عند كايضا (5000 ) مستكم عند المباشرة غير

( Bias-corrected confidence intervals )، ريـ كانت فإذا ( bootstrap ) إيجابية ريـ 
 كانت إذا أما .إيجابي تكسط يكجد ) 0.05 ( مف أرؿ ليا الدلالة مستكل كريـ الصفر، مف تمر كلا
 ريـ

( bootstrap )مستكل كريـ بالصفر، تمر أنيا المؤكد مف الكرت نفس في سمبية كريـ إيجابية ريـ 
 لبيانات الإحصائي التحميؿ اجراء كبعد . تكسط يكجد لا يؤكد مما ( 0.05 ) مف أكبر ليا الدلالة
 لفركض الإحصائي التحميؿ نتائج تكضح  التي (44()43)(42) جداكؿال خلبؿ كمف الدراسة
 بيف العلبرة يتكسط التحفيز الكظيفي  أف عمى ينص الذم الفرض صحة ثبكت تبيف الدراسة،

 تـ فقد ذلؾ كمع ،ياجزئ مدعكمة النتيجة ىذه كانت حيث ،لاحتراؽ الكظيفيكأ الانماط القيادية
 ربط في الدراسة عمييا استندت التي النظرية كىيالتبادؿ الاجتماعي   نظرية تناكلتو بما الاسترشاد
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النمط  في تتمثؿ راترد مف منظمةال تمتمكة ما خلبؿ فمف تيا،رامتغي بيف العلبرة كمنارشة كتفسير
 مكارد مفلمنظمة ا تمتمكو ما مف خلبؿ  القيادم الذم يختار الاسمكب المناسب لتحفيز العامميف

 .  التنظيمية جراءاتكالإ السياسات كتطكير ككضع العمميات كتخطيط تطكير عمى رادرة

 .الاًَبغ انمٍبدٌت ٔالاحخزاق انٕظٍفً بٍٍ لت الإٌجببٍت انؼلا حخٕطػ انحٕافش انًؼٌُٕت    5/7

 

( بغرض bootstrapاسمكب ) عمىكبغرض التعرؼ عمى العلبرات غير المباشرة تـ الاعتماد    
كايضا , . (perform bootstrap)(  5000احتساب ريمة العلبرات غير المباشرة عند مستكل )

ريـ العلبرات غير فيما يمي   (Bias-corrected confidence intervals)% 95عند مستكم 
مف خلبؿ بيانات الجدكؿ اعلبه  ( 43( مكضحة في الجدكؿ ررـ ) Indirect Effectsالمباشرة )
(  لكؿ مف  الانماط القيادية )الاكتكرراطي , المتساىؿ , الديمقراطي( Bootstrapاف ريـ )يتضح 

( . مما 0.05عمي عدـ الانسانية  ريـ ايجابية  كلا تمر بالصفر, كريـ مستكم الدلالة ليا ارؿ مف) 
 يؤكد اف الحكافز المعنكية تتكسط العلبرة الايجابية.

( لكؿ مف الانماط القيادية )الاكتكرراطي , المتساىؿ , Bootstrapكايضا نجد اف ريـ )
الديمقراطي( ريميا ايجابية  كسمبية مما يؤكد انيا  تمر بالصفر, كريـ مستكم الدلالة ليا اكبر مف 

(. مما يؤكد اف الحكافز المعنكية لا تتكسط العلبرة. عمي كؿ مف )الانجاز الشخصي ,  0.05)
 بيف العلبرة في محكافز المعنكيةل جزئي تكسط يكجد إنو يتضح بؽس كمما  .)الاجياد الانفعالي 
 لاحتراؽ الكظيفي.كأ الانماط القيادية

 
 .الانماط القيادية والاحتراق الوظيفي بين الإيجابية قة العلا تتوسط الحوافز المادية     5/8 

( بغرض bootstrapاسمكب ) عمىكبغرض التعرؼ عمى العلبرات غير المباشرة تـ الاعتماد    
كايضا , . (perform bootstrap)(  5000احتساب ريمة العلبرات غير المباشرة عند مستكم )

ريـ العلبرات غير فيما يمي   (Bias-corrected confidence intervals)% 95عند مستكم 
 (. 44( مكضحة في الجدكؿ ررـ ) Indirect Effectsالمباشرة )

 ـBootstrap( يتضح اف ريـ ) 44ـ ) مف خلبؿ بيانات الجدكؿ رر (  لنمط المتساىؿ عمي عد
(,  LL = 0.001, UP = 0.107الانسانية كالاجياد الانفعالي ريـ ايجابية  كلا تمر بالصفر )

. مما يؤكد اف الحكافز المادية تتكسط  0.042تساكم  (0.05كريـ مستكم الدلالة ليا ارؿ مف) 
الانماط  بيف العلبرة في محكافز الماديةل جزئي تكسط يكجد إنو يتضح سبؽ كمما العلبرة الايجابية
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( لكؿ مف الانماط القيادية Bootstrapكايضا نجد اف ريـ ) .لاحتراؽ الكظيفي.كأ القيادية
 ـ )الاكتكرراطي , المتساىؿ , الديمقراطي( ريميا ايجابية  كسمبية مما يؤكد انيا  تمر بالصفر, كري

(. مما يؤكد اف الحكافز المادية لا تتكسط العلبرة. عمي كؿ  0.05مف )مستكم الدلالة ليا اكبر 
كرد حصؿ نكع مف الاتفاؽ الجزئي  مف )عدـ الانسانية , الانجاز الشخصي , الاجياد الانفعالي(.

    بيف نتائج ىذه الدراسة كبعض الدراسات السابقة كالاتي:

 Ebrahimzade, N., Mooghali,(2015)دراسة   

 كتقميؿ التمريض إدارة تحسيف في التحكيمية لمقيادة الفعاؿ الدكر عمى الضكء الدراسة ىذه تمقي
 فإنو ، الممرضات بيف كالتحفيز الإبداع يعزز القيادة مف النمط ىذا لأف. الممرضات بيف الإحتراؽ
ا تقمؿ ، التعاكف عمى تركيزىا بسبب ، المعاملبت ريادة. تراؽالإح مف يقمؿ أف يمكف  مف أيضن

 .الممرضات إحتراؽ تقميؿ إلى الأسمكبيف ىذيف بيف الجمع يؤدم أف يمكف ، لذلؾ. الإحتراؽ

 lyana, S., &et.al(2021)دراسة 

 في أنو إلى الإشارة. التكجييي الأسمكب مف أكبر إبداعي أداء إلى التمكينية القيادة أسمكب يؤدم
 تستطيع مما أعمى إبداعي أداء إنتاج عمى رادر القيادة تمكيف فإف ، لمبطكلة حافز كجكد حالة
 . التكجييية القيادة

 .Maya, M., Soputan, & et.al. (2020)دراسة 

إلى أف أسمكب القيادة كالحكافز ليا تأثير إيجابي كىاـ عمى  في ىذه الدراسة يشير اختبار الفرضية
الرضا الكظيفي لممكظؼ. جزئينا ، يتأثر الرضا الكظيفي بأسمكب القيادة ، كيتأثر الرضا الكظيفي 

 لممكظؼ بالحكافز.

 :رئيسية الرابعةال يةالفرض من الفرعية الثلاث الفرضيات اختبار نتائج وتفسير شةقمنا   5/9

الحكافز المادية , ( التحفيز الكظيفي الكسيط المتغير أبعاد تكسط الفركض ىذه اختبرت    
النمط الديمكرراطي ,النمط ( الانماط القيادية المستقؿ المتغير أبعاد بيف لمعلبرة )الحكافز المعنكية

الشخصي , الاجياد الانفعالي,الانجاز ( الاحتراؽ الكظيفيكأبعاد )الاكتكرراطي ,النمط المتساىؿ
  المنظمة مكاف البحث في  )عدـ الانسانية
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 عمى تنص التي الفرضيات جميع صحة ثبكت بمعنى ،ياجزئ مدعكمة النتائج ىذه كانت حيث ،
الاحتراؽ  كأبعاد الانماط القيادية أبعاد بيف التحفيز الكظيفي لأبعاد  )جزئي أك كمي( تكسط كجكد

 جميع الابعاد عدا بعدم بيف العلبرة كميان  تتكسط لا الماديةالحكافز  بأف النتائج كشفتاذ  .الكظيفي
مف ( الانماط القياديةمتغير   أف يتضح النتائج خلبؿ كمف سبؽ مما نمط المتساىؿ كالانفعالي(ال(

 التحفيز الكظيفي مف خلبؿ الاحتراؽ الكظيفي عمى إيجابي تأثير ليا نفعالي(الاخلبؿ بعد الاجياد 
 المستقمة راتالمتغي أبعاد أف إلى يشير كىذا ،مف خلبؿ بعد )الحكافز المادية( كسيط كمتغير

 ايجابية نتائج كتحقؽ التابعة، راتالمتغي عمى تأثيرىا اجتماع حالة في أكبر راتأثي تحدث كالكسيطة
 إلى ذلؾ في السبب يرجع كرد .الاحتراؽ الكظيفي عمى منفرد بشكؿ تحققيا التي النتائج مف أكبر
 بعضيا مع الأبعاد تفاعؿ أف عمى ينص كالذم الإدارة عمـ في عميو المتعارؼ التداؤب مبدأ

 عف ينتج عندما ينشأ فالتداؤب .حدة عمى بعد لكؿ التأثير كاف لك مما أكبر راتأثي يحدث البعض
 عمؿ كؿ فصؿ أك استقلبؿ حالة في عمييا الحصكؿ يمكف لا عظيمة فكائد يحققا معا عمميف تأدية
 الكيفية تكضح التي ة التبادؿ الاجتماعينظري خلبؿ مف النتيجة ىذه تفسير يمكف كما .الآخر عف
اىدافيا مف خلبؿ اتباع استراتيجيات تحفيز مناسبة تعمؿ   المنظمات خلبليا مف تحقؽ التي

بالتالي عمى التخفيؼ مف ضغكط العمؿ التي يتعرض ليا العامميف كالتي تعمؿ بالتالي عمى 
كايضا اظيرت نتائج التحميؿ بأنو يكجد تكسط كامؿ لمتغير  .،التخفيؼ مف الاحتراؽ الكظيفي 

لمعنكية (عمى مستكل الابعاد بيف كؿ مف  )بعد النمط التحفيز الكظيفي مف خلبؿ بعد )الحكافز ا
الديمقراطي ك الانجاز الشخصي ()كبعد النمط الاكتكرراطي كالانجاز الشخصي ()كبعد النمط 
المتساىؿ كالانجاز الشخصي( فيما عدا ىذه الابعاد لا تكجد علبرة تكسط لبعد ) الحكافز المعنكية 

بع )الاحتراؽ الكظيفي( ككما لانماط القيادية( كالمتغير التا(   بيف كؿ ابعاد المتغير المستقؿ )ا
عمى  (.2021,كلبخي لطيفة.  & ,تكاـ زاىية) ( كىذا ما اكدتو دراسة 45الجدكؿ ررـ )  يظيرىا
ك أداء العامميف . ك تكصي بضركرة التزاـ  ايجابية بيف الحكافز المادية ككذا المعنكية لبرةكجكد ع

المكافآت كالحكافز كالترريات التي تحفز المكظفيف عمى إنجاز مياميـ الشركة بمكاصمة تقديـ 
خلبصة ىذه الدراسة اظيرت (  lyana, S., &et.al(2021)ة كفاعمية .ككذالؾ دراسة بكفاء
. الإبداعي الأداء عمى النقدية غير كالحكافز النقدية الحكافز تأثير بيف كبير فرؽ يكجد لا بانو

 لظركؼ مناسبة القيادة مف معينة كأنكاع ، التبادؿ الاجتماعي نظرية مع الدراسة ىذه نتيجة تتكافؽ
 .الإبداعي الأداء لتحسيف. معينة بيئية
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بالنسبة لمتغير الانماط  واما عمى مستكل الدعـ لممتغيرات كالابعاد اظيرت نتائج التحميؿ بان
 القيادية في التحفيز الكظيفي بالمجمؿ )جزئي(اما عمى مستكل الابعاد فيك كالاتي:

 الشخصي الانجاز عمي الاكتكرراطي النمط بيف الايجابية العلبرة تتكسط المعنكية الحكافز 1.
 كامؿ( تكسط)

 الشخصي الانجاز عمي قراطيالديم النمط بيف الايجابية العلبرة تتكسط المعنكية الحكافز 2.
 كامؿ( تكسط)

 ) الشخصي الانجاز عمى المتساىؿ النمط بيف الايجابية العلبرة تتكسط المعنكية الحكافز 3.
 تكسط كامؿ(

 الانفعالي الاجياد عمى الاكتكرراطي النمط بيف الايجابية العلبرة تتكسط لا المعنكية الحكافز 4.
 تكسط( لايكجد)

 الاجياد عمى الديمقراطي النمط بيف الايجابية العلبرة تتكسط لا المعنكية الحكافز 5.
 تكسط( لايكجد)الانفعالي

الانفعالي)لا  الاجياد عمى المتساىؿ النمط بيف الايجابية العلبرة تتكسط لا المعنكية الحكافز 6.
 يكجد تكسط(

الانسانية ) لا  عدـ عمي الاكتكرراطي النمط بيف الايجابية تتكسط العلبرة لا المعنكية .الحكافز7
 يكجد تكسط(

الانسانية ) لا  عدـ عمي الديمقراطي النمط بيف الايجابية تتكسط العلبرة لا المعنكية . الحكافز8
 يكجد تكسط(

الانسانية ) لا  عدـ عمي المتساىؿ النمط بيف الايجابية تتكسط العلبرة لا المعنكية . الحكافز9
 يكجد تكسط(

‌

 العلبرة بيف المتغيرات فكانت كالاتي:اما فيما يخص 

( مما ٌؤكد على 1886تساوي )  (r )ٌتضح ان قٌمة معامل التحدٌد  (19)الشكل بٌانات خلال من  

%( اذ ٌدل ذالك على ان هنالك ابعاد اخرى تؤثر 1814ان ابعاد الانماط القٌادٌة تؤثر بنسبة )

 (. 42%( وكما هً موضحة فً الجدول رقم ) 1886بنسبة )
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 الدراسةإسيامات    5/10  

 :النظرية الدراسةأسيامات    5/10/1

 الانماط القيادية رياس مدل عف بالكشؼ العممي البحث أدبيات ثراءإ في تساىـ الدراسة ىذه    
منظمة ال في الانماط القيادية أبعاد مستكل أف الدراسة نتائج كشفت حيث ،منظمة المبحكثةال في

 إسياـ يعد كىذا (المتساىؿ ،الاكتكرراطيالديمقراطي،( ىي أبعاد بثلبثة يقاس مكاف البحث
 .لممعرفة

 كالتحفيز الانماط القيادية بو قكـت الذم الدكر معرفة خلبؿ مف الدراسة ليذه النظرية الأىمية تأتي  
التخفيؼ مف الاحتراؽ الكظيفي في المنظمة   عمى القدرة منظكر مف ،منظمة مكاف البحثال في

 خلبؿ مف تنافسية ميزة كتحقيؽ منظمة المبحكثةبال العامميف جميعانعكاس اثره عمى ك  المبحكثة
 اسس التحفيز المناسبة ليذا الغرض.  تطبيؽ

 أبعاده خلبؿ مفللبنماط القيادية   جزئي معنكل أثر ذات علبرة تكجد بأنو الدراسة نتائج أسيمت  
الاجياد ( خلبؿ مف الاحتراؽ الكظيفي عمى )المتساىؿ ،الاكتكرراطيالديمقراطي،( ب المتمثمة

 .جديدة إظافة يعد كىذا )الانفعالي , الانجاز الشخصي , عدـ الانسانية 

 تتكسط الحكافز المادية (( طريؽ عف التحفيز الكظيفي بأف المتساىؿ نتائج النمط كشفتاذ   
 ،كالاحتراؽ ) بعد الاجياد الانفعالي(  ) النمط المتساىؿ ( الانماط القيادية بيف كمي بشكؿ العلبرة
 بشكؿ العلبرة تتكسط )الحكافز المعنكية( طريؽ عف التحفيزا بأفالتحميؿ  نتائج كشفت كأيضان 
مف  الكظيفي كالاحتراؽ كتكرراطي كالمتساىؿ( كالا الديمقراطي )النمط الانماط القيادية بيف كامؿ

 )الانجاز الشخصي(.خلبؿ بعد 

اف بعد )الحكافز المعنكية ( جاء بالمرتبة الاكلى في التاثير عمى  الدراسة نتائج كشفت كأيضان    
( 4.0006تخفيؼ مستكل الاحتراؽ لدل العامميف اذ بمغ متكسط اجابات افراد العينة عمى العبارة )

%( اما المرتبة الاخيرة فكانت لبعد 80( كباىمية نسبية بمغت )0.689كبانحراؼ معيارم )
كرد اسيمت .(0.264( كبانحراؼ معيارم )2.022يا الحسابي ))الاكتكرراطي(اذ بمغ متكسط

 الدراسة ايضا فيما يخص الجانب النظرم بالعديد مف النقاط كىي كالاتي:
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لقد تناكؿ العديد مف الباحثيف مفيكـ كتعريؼ الانماط القيادية كرد تباينت ارائيـ بيف  - أ
ؾ العديد مف النقاط المشتركة الاختلبؼ كالاتفاؽ كمف خلبؿ المفاىيـ السابقة تبيف اف ىنال

التي اجتمع عمييا اكثر الباحثيف في خكضيـ لمفيكـ الانماط القيادية كىي اف الانماط 
القيادية مف المفاىيـ الحديثة كالمعاصرة كالتي تمثؿ مجمكعة مف الانماط كالاساليب التي 

 تميز المنظمة عمى غيرىا .
ىمية الانماط القيادية كلما ليا  مف دكر اف لمدكائر مكاف البحث لا تدرؾ بشكؿ كافي ا - ب

فاعؿ في التخفيؼ مف ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي مف خلبؿ تبني سياسات تقمؿ مف ضغكط 
 العمؿ كالاستنزاؼ العاطفي لمعامميف.

اف تعدد المقاييس المستخدمة مف ربؿ الباحثيف كالتي تعطي صكرة كاضحة مف اف الدكائر  - ت
اـ مقاييس تتلبئـ كطبيعة البيئة الداخمية التي تعمؿ بيا مكاف البحث ينبغي عمييا استخد

كالعامميف لدييا اذ اف المقياس الذم ينطبؽ عمى بيئة معينة ليس بالضركرة اف ينطبؽ 
 عمى غيرىا كذالؾ لاختلبؼ الظركؼ المحيطة بيا كالظركؼ الداخمية التي تعمؿ بيا .

ئر مكاف البحث مف اداء الكظائؼ تعد الانماط القيادية احد العكامؿ التي تمكف الدكا - ث
الاساسية بشكؿ صحيح خصكصا في عممية التخفيؼ مف ضغكط العمؿ التي يتعرض ليا 

 العاممكف الذم يؤدم بالتالي الى رضاىـ كمف ثـ تحسيف ادائيـ في العمؿ.
اف مفيكـ الاحتراؽ الكظيفي يعد مفيكـ متعدد الابعاد اذ حصؿ الاتفاؽ عمى انو يركز  - ج

اساسييف الا كىما ,الضغكط كالاجياد الذم يتعرض لو العامميف في العمؿ  عمى محكريف
 كعلبرتو بالاحتراؽ الكظيفي كزيادة نية ترؾ العمؿ مف ربؿ العامميف .

بالرغـ مف اف الاحتراؽ الكظيفي غير مؤكد كيمثؿ الاستنزاؼ الجسدم كالعاطفي الا اف  - ح
في تحسيف اداء العامميف في  التخفيؼ مف العكامؿ التي تسببو يسيـ بشكؿ ايجابي

 المنظمة مكاف البحث.
اف كجكد تبايف كاضح في اراء الباحثيف كفي فيـ كتعريؼ الانماط القيادية ككيفية رياسيا  - خ

كالابعاد المككنة ليا لا يقمؿ مف اىميتيا اذ اف ليا الدكر الفاعؿ في تحديد الاسباب 
 كمعالجنيا كالحد مف اثارىا السمبية .

القيادية تساىـ في تحقيؽ مستكيات اعمى مف الاداء المنظمي مف خلبؿ اف الانماط  - د
اتباعيا استراتيجيات ناجعة  تساعد عمى حؿ المشكلبت كتخفيؼ ضغكط العمؿ مف 

 خلبؿ اعتماد اساليب تحفيز مناسبة  خاصة بالافراد العامميف في المنظمة.
اصر الميمة التي عمى الادارة كفؽ نظرية التبادؿ الاجتماعي تعد المكارد البشرية مف العن - ذ

الاىتماـ بيا كتحسيف ادائيا مف خلبؿ اتباع استراتيجيات مناسبة لمحد مف الضغكط التي 
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يتعرضكف ليا في العمؿ كمف خلبؿ اتباع استراتيجية تحفيز مناسبة تحثيـ عمى العمؿ اذ 
 اف العامؿ يقيس بيف ما يقدمو مف عمؿ ازاء ما يحصؿ عميو مف اجر .

ة الكعي كالاىتماـ بشكؿ كاضح مف ربؿ العامميف في الدكائر مكاف البحث كجب اف زياد - ر
عمى الادارة اتباع اساليب جديدة كمناسبة لمتحفيز كتقميؿ الضغكط التي يتعرض ليا 

 العامميف التي تؤدم بيـ بالتالي الى الاحتراؽ الكظيفي كزيادة نية ترؾ العمؿ .
ليب كالكسائؿ كما تبيف مف خلبؿ الدراسات النظرية اف للبنماط القيادية العديد مف الاسا - ز

,كالتي يعد الاىتماـ بيا كاخذىا بعيف الاعتبار مف العكامؿ الميمة في نجاح كتفكؽ 
 المنظمات .

يركز بشكؿ اساس عمى الامكر المادية كالمعنكية التي مف خلبليا  اف التحفيز - س
مف الضغكط التي يتعرضكف  تصبح المنظمات رادرة عمى زيادة رضا العامميف كالتخفيؼ

ليا, كىذا لا يككف الا مف خلبؿ تبني سياسات تحفيز مناسبة لبيئة العمؿ الداخمية 
 كالخارجية .

كبالرغـ مف ىذا الاختلبؼ الا  لباحثيف في تعريؼ التحفيزكجكد اختلبؼ في اراء ا - ش
اف ىنالؾ عدد مف النقاط المشتركة التي اجتمع عمييا اكثر الباحثيف في خكضيـ لمفيكـ 
التحفيز الكظيفي اذ تبيف اف التحفيز الكظيفي يعد مف المفاىيـ الادارية الحديثة كالمعاصرة  

اشباع حاجاتيـ  في مجاؿ الادارة التي تستخدـ لتشجيع العامميف عمى العمؿ مف خلبؿ
 المادية كالمعنكية عمى حد سكاء.

عمى الرغـ مف تعدد المقاييس التي اعتمدىا الباحثيف لقياس الحكافز الا اف  - ص
 ـ اكثرىـ اعتمد عمى رياس اثر الحكافز المعنكية كالمادية عمى رضا العامميف كتحسيف ادائي

 كردرتيا عمى التخفيؼ مف الضغكط التي يتعرضكف ليا في العمؿ .
اف التحفيز الكظيفي ىي ردرة الادارة عمى تطبيؽ سياسات ككسائؿ ناجعة مف  - ض

اجؿ زيادة اداء العامميف في مياميـ الكظيفية كلا يمكف تحقيؽ ذالؾ الا مف خلبؿ كجكد 
 نمط ريادم  رادر عمى تحقيؽ ذالؾ .

عدد مف اف الاحتراؽ الكظيفي عممية تتطمب في سبيؿ التقميؿ منيا التعاكف كالتنسيؽ بيف  - ط
الانشطة المتداخمة في المنظمة مف اجؿ استحداث كتبني كسائؿ كاساليب جديدة تمبي ىذا 

 الغرض .
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 :التطبيقية الدراسة اسيامات  5/10/2

 في كالمتكسطة الصغيرة في المنظمات الخدمية كالصناعية في الدراسة ىذه نمكذج تطبيؽ يمكف   
 السياسات لرسـ كذلؾ ،منظماتلم راتيجيةاست رضية باعتبارة كالكسطى العميا الإدارية المستكيات

 الإدارية المستكيات في الدراسة ىذه تطبيؽ يمكف كما .المدل كرصيرة طكيمة لقرارات الاستراتيجيةكا
 مستكل انعكاسيا عمىك  منظمةال لمكارد الأمثؿ كالإستغلبؿ المشترؾ العمؿ بتفعيؿ كذلؾ المختمفة
 عامميف.ال  كتميز ابداععمى  عكسني بدكره كالذم التحفيز

ىذه الدراسة تبيف الاثر الكبير لدكر كاسمكب القيادة عمى التخفيؼ مف اثر الاحتراؽ الكظيفي   
الذم يتعرض لو العامميف في المنظمة مف خلبؿ اعتماد الاستراتيجيات المناسبة لمتحفيز الملبئمة 

 لبيئة المنظمة .

الاثر الميـ الذم تمعبو الحكافز بشقييا المادية كالمعنكية في  قرارال لمتخذم الدراسة ىذه تبيف  
تحسيف الاداء لمعامميف كالمساعدة عمى الكصكؿ الى رضاىـ كبالتالي التخفيؼ مف الضغكط التي 

لتي يتعرضكف ليا في العمؿ كىذا مما ينعكس ايجابا عمى التقميؿ مف اثار الاحتراؽ الكظيفي ا
كرد اسيمت الدراسة ايضا فيما يخص الجانب العممي بالعديد مف  ؿيتعرض ليا العامميف في العم

 النقاط كىي كالاتي:

تمتمؾ الانماط القيادية مف التاثير في التحفيز الكظيفي ردرا كافيا بما يعمؿ عمى      - أ
 التخفيؼ مف الضغكط التي يتعرض ليا العامميف.

 للبنماط القيادية مف  جزئي معنكل اثر ذات علبرة تكجد بأنو الدراسةنتائج  اكضحت - ب
 مف الاحتراؽ الكظيفيعمى  )المتساىؿ ،الاكتكرراطيالديمقراطي،( ب المتمثمة خلبؿ أبعاده
 إضافة يعد كىذا )الاجياد الانفعالي , الانجاز الشخصي , عدـ الانسانية ( خلبؿ ابعاده 

 .جديدة
الحكافز المادية ( بطريؽ ابعاده المتمثمة  عف التحفيز الكظيفي نتائج التحميؿ بأف كشفت - ت

 بيف الانماط القيادية كالاحتراؽ الكظيفي. جزئي بشكؿ العلبرة تتكسط ), الحكافز المعنكية
الدراسة اف بعد )الحكافز المعنكية (لممتغير الكسيط جاء بالمرتبة نتائج  كشفت كأيضان  . - ث

الاكلى في التاثير عمى تخفيؼ مستكل الاحتراؽ لدل العامميف اذ بمغ متكسط اجابات افراد 
( كباىمية نسبية بمغت 0.689( كبانحراؼ معيارم )4.0006العينة عمى العبارة )
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نمط الاكتكرراطي( لممتغير المستقؿ اذ بمغ %( اما المرتبة الاخيرة فكانت لبعد ) ال80)
 (.0.264( كبانحراؼ معيارم )2.022متكسطو الحسابي )

مف خلبؿ نتائج التحميؿ العاممي الاستكشافي لممتغير المستقؿ كالكسيط كالتابع ، تبيف أف  - ج
( مف ىذا يتضح 0.637( )0.73( )0.66( بمغت عمى التكالي )  KMOريمة اختبار) 
   (0.5) ىي أكبر مف القيمة المحددة، ب KMOستخرجة لمعامؿ اختبار بأف القيمة الم

 كبذلؾ فاف حجـ العينة يعتبر كافيا كملبئما لمدراسة لكؿ المتغيرات. 
اظيرت نتائج التحميؿ باف مستكل الدعـ بالنسبة لمتغير الانماط القيادية عمى الاحتراؽ  - ح

 الكظيفي بالمجمؿ )جزئي(.
مستكل الدعـ بالنسبة لمتغير الانماط القيادية في التحفيز اظيرت نتائج التحميؿ باف  - خ

 الكظيفي بالمجمؿ )جزئي(.
اظيرت نتائج التحميؿ باف مستكل الدعـ بالنسبة لمتغير الانماط القيادية في التحفيز  - د

 الكظيفي بالمجمؿ )داعـ(
ف يتضح مف نتائج التحميؿ إنو يكجد تكسط كامؿ ) لمحكافز المعنكية (في العلبرة بي  - ذ

 الانماط القيادية بجميع ابعادىا كألاحتراؽ الكظيفي مف خلبؿ بعد )الانجاز الشخصي(.
يتضح مف نتائج التحميؿ أنو يكجد تكسط كامؿ )لمحكافز المادية( في العلبرة بيف الانماط  - ر

القيادية  مف خلبؿ النمط المتساىؿ كألاحتراؽ الكظيفي مف خلبؿ بعد )الاجياد 
  الانفعالي(.

 
 محددات الدراسة:  5/11

 ، بالدراسة متعمؽ كالثاني ، الاستبياف جمع الأكؿ ، جانبيف في الدراسة محددات تمثمت
 ىي كالاتي :ك 

 التعميـ بكزارة الخدمية الأرساـ مف عدد عمى الدراسة ىذه ركزت المجتمعفيما يخص  -1
 عمى الدراسةىذه  نتائج تعميـ إمكانية مف يحد مما خاص بشكؿ العرارية العممي كالبحث العالي
 .الأخرل رساـالا باري

 عمى الدراسة ىذه نتائج تطبيؽ يضعؼ مما فقط الخدمية الأرساـ عمى الدراسة ىذه اشتممت  -2
 .الصناعية القطاعات باري
 حدكدال كىي ككركنا جائحة في تمثمت غير طبيعية شاذة ظركؼ في الدراسة ىذه جريتأ -3

 عف كالاعتذار الاستبياف ايصاؿ عدـ مشكمة كاجيتناك  كالتطبيقي النظرم بشقييا للؤطركحة الزمنية
 .الدراسة ىذه نتائج يضعؼ ما كىذا ، جية مف أكثر مف كممئو استلبمو
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 الأسئمة نكعية عمى الإعتماد تـ كرد العينة حكؿ بياناتال لجمع الإستباف استخداـ تـ -4
 ـكأسمكبي ـنمطي حسب الإستباف أسئمة عمى الإجابة لافراد العينة تسمح لا كالتي المغمقة

 .امسبق المحددة الإجابات مف عدد في كحصره الشخصي
 التحفيز الكظيفيك  كالاحتراؽ الكظيفي نماط القياديةالاثلبثة متغيرات ىي  الدراسة ىذه تناكلت5.
 .السابقة راساتالد مف كثير في كميا تجتمع لا رد ك
 الدراسات المستقبلية  5/12 

لدراسة الحالية فان الدراسة تقترح مجموعة من الدراسات المستقبمية التي يمكن اجراءىا والمرتبطة من نتائج    ا
 بموضوع الدراسة الحالية وىي كالاتي :

لدراسة عمى قطاعات اخرى كمنظمات القطاع الخاص الخدمية والصناعية عمى  -1 اعادة تطبيق نفس ا
 حد سواء.

 ىذه الدراسة مع نتائج اخرى في نفس المجال في دول اخرى. اجراء مقارنة بين النتائج المتحصمة من -2
 اعادة تطبيق نفس الدراسة مع استخدام منيجية مختمفة مثل دراسة الحالة عمى منظمات اخرى.       -3
 : التوصيات   5/13
التاكيد عمى الاىتماـ باعتماد استراتيجيات تحفيز مناسبة لما ليا مف اثر بارز في التخفيؼ مف   

الاحتراؽ الكظيفي كىذا ما اكدت عميو معظـ الدراسات التي تناكلت ىذه المتغيرات ككانت  ظاىرة
 اىـ ىذه التكصيات ىي:

التاكيد عمى ضركرة الاىتماـ بالحكافز المعنكية كالمادية باعتبارىا المككنات الاساسية  -1
 لمتحفيز الكظيفي لما لو الدكر المؤثر في التخفيؼ مف الاحتراؽ الكظيفي.

عمى الادارة العميا في المنظمة المبحكثة الاىتماـ باعتماد نظـ تحفيز مناسبة ببعدييا  يجب -2
 المادية كالمعنكية باعتبارىا تمثؿ ابعاد اساسية لمتغير التحفيز الكظيفي.

التاكيد عمى الاىتماـ باختيار النمط القيادم الملبئـ الذم يعمؿ عمى اتباع الاستراتيجيات  -3
 ظمة المبحكثة .المناسبة لبيئة المن

اىمية كضركرة الدكر الذم تمعبو الانماط القيادية في اختيار اسمكب التحفيز المناسب  -4
 الذم يعمؿ عمى الحد مف زيادة التكتر كضغكط العمؿ المسببة لظاىرة الاحتراؽ الكظيفي .

اتيا ضركرة تعاكف كؿ الدكائر التابعة لكزارة التعميـ العالي كالبحث العممي المتمثمة بادار  -5
العميا في ايجاد نظـ تحفيز مناسبة تعمؿ عمى ايجاد الاجكاء المناسبة التي تحد مف ضغكط العمؿ 
التي تسبب التكتر كالضغط النفسي الذم يؤدم بالتالي الى زيادة الاحتراؽ الكظيفي لمعامميف في 

 ىذه الدكائر مكاف البحث .  
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 الخاتمة 14-5
هدفت الدراسة لاختٌار اثر الانماط القٌادٌة )النمط الدٌمقراطً,النمط الاوتوقراطً والنمط 

المتساهل(على الاحتراق الوظٌفً )الاجهاد الانفعالً وعدم الانسانٌة والانجاز الشخصً( بجانب 

لبحث اختٌار الدور الوسٌط للتحفٌز بالتطبٌقً على عدد من العاملٌن فً وزارة التعلٌم العالً وا

 العلمً العراقٌة . 

اظهرت النتائج عدم وجود علاقة معنوٌة للانماط القٌادٌة على الاحتراق الوظٌفً بأستثناء بعد 

ةٌ  النمط المتساهل . اٌضا كشفت النتائج ان التحفٌز المعنوي ٌتوسط العلاقة بٌن الانماط القٌاد

مٌ والاحتراق الوظٌفً )بعد الانسانٌة( بناء على هذه النتائج ٌ ستطٌع المدٌرٌن فً وزارة التعل

العالً والبحث العلمً العراقٌة التخفٌف من ظاهرة الاحتراق الوظٌفً من خلال التركٌز على 

 بعض الانماط القٌادٌة والتحفٌز 
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 رائمة المراجع
  المصادر العربية

 الرسائؿ كالاطاريح    اكلا: 
( اثر الحكافز المادية كالمعنكية عمى اداء العامميف, العدد 2020ابك حميد,محمد بف سعد ) -1

 .ISSN: 2663-5798تمكز,  – 2الكاحد كالعشركف تاريخ اإلصدار: 
( سمات الشخصية القيادية المميزة لدل المدراء 2015ابك زايد ,محمد عبد الله سميماف ) -2

زة , اكاديمية الادارة كالسياسة لمدراسات العميا العاميف بالزارات الفمسطينية بقطاع غ
 ,غزة,جامعة الارصى.

( درجة ممارسة مديرم المدارس الثانكية بمحافظات غزة 2009ابك زعيتر,منير حسف ) -3
 لمميارات القيادية كسبؿ تطكيرىا ,الجامعة الاسلبمية ,كمية التربية.

كل الاداء الكظيفي في شركة ( تقييـ اثر الحكافز عمى مست2010ابك شرخ ,نادر حامد ) -4
الاتصالات الفمسطينية مف كجية نظر العامميف ,كمية العمكـ الارتصادية كعمكـ التسيير , 

 ( .2( العدد )12مجمة جامعة الشاررة , المجمد )
( اثر الحكافز المادية كالمعنكية عمى اداء العامميف في 2016ابك علبف ,خالد عمي) -5

 ,جامعة الخميؿ, كمية الدراسات العميا, رسالة غير منشكرة.شركات المشركبات الفمسطينية 
(القيادة الابداعية كعلبرتيا بتعزيزالدافعية لدل 2017ابك كمكب ,رأفت محمد طالب ) -6

معممي المدارس الثانكية في كزارة التربية كالتعميـ العالي بمحافظات غزة ,برنامج الدراسات 
 لسياسة لمدراسات العميا كجامعة الارصى .العميا المشترؾ بيف اكاديمية الادارة كا

( ظاىرة الاحتراؽ الكظيفي لدل المكظفيف الإدارييف 2010ابك مسعكد ,سماىر عياد ) -7
أسبابيا ك كيفية علبجيا  ,رسالة  -العامميف في كزارة التربية ك التعميـ العالي بقطاع غزة 

 تماعية .غير منشكرة ,جامعة محمد خيضر ,كمية العمكـ الانسانية كالاج
( الاحتراؽ الكظيفي كتاثيره عمى اداء العامميف 2012ابك مكسى انكر ككلبب يحى ) -8

 ,دراسة تطبيقية في معيد التنمية المجتمعية ,ادارة منظمات المجتمع المدني .
(العلبرة بيف تطبيؽ تكنمكجيا المعمكمات كالاحتراؽ الكظيفي في 2012ادعيس,الاء حمدم) -9

نية مف كجية نظر العامميف فييا,جامعة الخميؿ,عمادة الدراسات شركة الاتصالات الفمسطس
 العميا. 

إدارة الفنادق، كلٌة السٌاحة  (2121) محمد محمود شعٌب و أحمد كرم النجار -10
والفنادق، جامعة قناة السوٌس، العلوم اإلدارٌة والمالٌة، كلٌة المجتمع، جامعة 

 طٌبة،السعودٌة 
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الحكافز المادية كالمعنكية لمقكل العاممة في ضكء ق( 1430بدر ,رافت اسماعيؿ) -11
 أىداؼ التربية الإسلبمية, جامعة أـ القرل, كمية التربية.

( دكر الانماط القيادية كالمتغيرات الشخصية للبفراد في 2013برباكم ,كماؿ ) -12
 .4التغيير التنظيمي ,مجمة اداء المسسات الجزائرية /العدد 

كر جكدة الحياة الكظسفية في الحد مف ظاىرة ( د2016البربرم ,مركاف حسف ) -13
الاحتراؽ الكظيفي لدل العامميف في شبكة      الارصى للبعلبـ كالانتاج الفني ,جامعة 

 الارصى .
 ـ2015بمخضر ,مسعكدة) -14 (اثر التحفيز المعنكم عمى ابداع العامميف , كمية العمك

ستير غبر منشكرة, مجمة جامعة باجي مختار, رسالة ماج -الارتصادية كعمكـ التسيير 
 .2العدد  12جامعة الشاررة لمعمكـ الإنسانية كالاجتماعية المجمد 

(. 2021. )فيصؿ, & تكركارت. د, يزيد, بكسعدية, الصمد عبد, بمكاضح -15
 الصفات بعض تنمية في كدكرىا كالرياضية البدنية التربية لأساتذة القيادية الأساليب
 . الثانكم مرحمة تلبميذ لدل النفسية

( الحكافز كالمكافات كدكرىا في تحسيف الاداء الكظيفي 2014بف اسمماف, ىناء ) -16
 ,جامعة راصدم مرباح كررمة,كمية العمكـ السياسية كالحقكؽ

( دكر الحكافز في تحسيف اداء المؤسسة العمكمية ,جامعة 2015ترشة ,سمية )  -17
 جارية كعمكـ التسيير.الشييد حمة لخضر بالكادم,كمية العمكـ الارتصادية كالت

( كارع الحكافز عمى اداء 2015تلبلكة,محمد كالجماؿ زكريا كحمداف منتصر) -18
 الاطباء العامميف في المستشفيات الحككمية الفمسطينية

( التحفيز كدكره في تحقيؽ الرضا الكظيفي لدل 2007الجريد ,عارؼ بف ماطؿ) -19
 عمكـ الأمنية كمية الدراسات العميا.العامميف بشرطة منطقة الجكؼ, جامعة نايؼ العربية لم

( اثر الحكافز المادية كالمعنكية في تحسيف 2011الجساسي , عبد المة حمد ) -20
 ـ اداء العامميف في كزارة التربية كالتعميـ بسمطنة عماف ,الاكاديمية العربية البريطانية لمتعمي

 العالي.
العاممة في مؤسسات ( الاحتراؽ الكظيفي لدل المرأة 2012الجمؿ,اماني بساـ) -21

السمطة الفمسطينية في رطاع غزة ,الجامعة الاسلبمية ,عمادة الدراسات العميا ,كمية 
 التجارة.

( نظاـ التحفيز كأثره عمى الأداء الكظيفي, جامعة الدكتكر 2018حبيبة ,سميماني) -22
 مكلام الطاىر"سعيدة", كمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية,رسالة غير منشكرة.
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( العكامؿ المؤثرة عمى الاحتراؽ الكظيفي لدل 2012ج ,خميؿ جعفر )حجا -23
الممرضيف في مستشفى الشفاء بقطاع غزة ,كمية الارتصاد كالعمكـ الادارية ,جامعة الازىر 

 ,غزة .
( اثر الحكافز في تحسيف الاداء لدل العامميف 2013الحلبيبة,غازم حسف عكدة) -24

 في مؤسسات القطاع العاـ في الاردف.
( اثر التحفيز القيادم عمى مستكل اداء الفرد 2014حمكي,مركاف احمد ) ال -25

 (.MBAبالمنظمات كالمنشات,جامعة اليتكف ,ماجستير)
( الحكافز المادية كالمعنكية كاثرىا عمى الركح المعنكية 2006حمزة,جكادم) -26

 ,جامعة منتكرم رسطنطينية,كمية العمك الانسانية كالعمكـ الاجتماعية ,
( سياسة الحكافز كتحسيف اداء المكرد البشرم , رسالة 2016اشكر )حكرية , ع -27

 ماجستير غير منشكرة ,جامعة محمد بك ضياؼ ,كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية .
( دكر الحكافز المادية 2017الخزعمي,عمي سعدكف كالعادلي,عمي حسكف) -28

 كالارتصاد .كالمعنكية في تحسيف اداء العامميف,جامعة القادسية , كمية الادارة 
دور الحوافز فً تحسٌن الآداء الإداري فً )( 2020عماد الدٌن. ) & ,خبابة -29

  )المؤسسات الرٌاضٌة
درجة ممارسة القٌادة التشاركٌة لدى  (2118)خالد بن أحمد معٌوف الشمري -30

قادة المدارس الثانوٌة بمحافظة حفرالباطن وسبل تحسٌنها إعداد الدكتور خالد بن أحمد 
 جامعة حفرالباطن –كلٌة التربٌة  –معٌوف الشمري أستاذ مشارك 

( علبرة القيادة التحكيمية بالإبداع 2010خمؼ , محمد كريـ حسني سعيد ) -31
الأرساـ الأكاديمييف في الجامعة الإسلبمية بغزة,رسالة غير منشكرة ,  الإدارم لدل رؤساء
 .غزة ,عمادة الدراسات العميا كميػػة التجػػػارة –الجامعة الإسلبمية 

 ـ2017خميؿ ,ىماـ رزؽ) -32 (كارع الميارات القيادية كالادارة في مؤسسات التعمي
بيف اكاديمية الادارة كالسياسة العالي كسبؿ تطكيرىا, برنامج الدراسات العميا المشترؾ 

 لمدراسات العميا كجامعة الارصى .
( علبرة ضغكط العمؿ بالرضا الكظيفي لممدرسيف في المؤسسة 2011خير الله ) -33

 سكرة .-التربكية الجزائرية ,رسالة غير منشكرة ,جامعة محمد خضير
بة جامعة ( الاحتراؽ الكظيفي كعلبرتو بالكلاء التنظيمي ,مكت2016داكد , احمد ) -34

 دمشؽ , سكريا ,
ألقياده الاداريو في المؤسسات ( 2010الدليمي,عبد الرزاؽ محمد كخكرشيد كامؿ ) -35

 الاعلبميو
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( اختبار العلبرة بيف 2016الذبيحاكم ,سناء جاسـ كالذبيحاكم ,دجمة جاسـ ) -36
,  13 العدالة التنظيمية كالاحتراؽ الكظيفي,مجمة الغرم لمعمكـ الارتصادية ةالادارية ,مجمد

 . 40العدد 
(تاثير الضغكط المينية عمى الاحتراؽ الكظيفي لدل 2016رشيد ,ناظـ حسف ) -37

    78/ ص 49المدرقيف الداخمييف ( / مجمة بغداد لمعمكـ الارتصادية الجامعة /العدد /
( علبرة القيادة التحكيمية بتمكيف العامميف في 2010الررب ,احمد صادؽ محمد ) -38

بقطاع غزة ,جامعة الازىر ,غزة ,كمية الارتصاد كالعمكـ الادارية     الجامعات الفمسطينية 
. 
( اثر الحكافز عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف في 2017رمحي,اية ك سكالمة,علب ) -39

المؤسسات الحككمية في مدينة نابمس ,جامعة النجاح الكطنية ,كمية الارتصاد كالعمكـ 
 الاجتماعية.

( الدكافع النفسية كالحكافز كعلبرتيا بأداء 2013السقا ,عكف مفيد عبد الله ) -40
ػػػػلبميػة  ػػػ ػػػ ػػػ غػػػػػػزة,  –العامميف في حقؿ القطاع المصرفي في رطاع غزة, لجامػعة الإسػ

ػػػتجػػارة ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػة الػػػػػػػػػػػػػػػػ ػػػ  كميػػػػػػػػػػػػػػػػ
عمى مستكل الاداء لدل ( الحكافز كاثرىا 2014سكيد, ءماؿ يكسؼ محمد ) -41

المكظفيف في شركة الخميج العربي لمنفط في مدينة بنغازم , رسالة ماجستير غير منشكرة 
 ,جامعة بنغازم,كمية الارتصاد  

(ممارسات القيادة الاخلبرية كعلبرتيا بتحقيؽ 2017الشاعر . عماد سعيد محمد ) -42
 . الابداع الادارم ,كمية التجارة, الجامعة الاسلبمية بغزة

( تقييـ أثر نظاـ الحكافز عمى مستكل أداء 2007شراب,باسـ عبد القادر) -43
ػػػا  –المكظفيف في بمديات رطاع غزة الكبرل,الجامعة الإ سلبمية غزة ,عمادة الدراسات العميػػ

ػػػػارة.  ,كمية التجػػػػػػػػػػػػػػػػ
 ( دكر القيادة الاستراتيجية في تطبيؽ ادارة الجكدة2017شاتي,عمي غالب) -44

 الشاممة في المؤسسات الصحية ,جامعة القادسية , كمية الادارة كالارتصاد.
( العلبرة بيف الحكافز الكظيفية كالرضا 2014الشرعة ,عطا الله محمد تيسير ) -45

الكظيفي دراسة عمى العامميف في البنكؾ  السعكدية, جامعة الإماـ محمد بف سعكد 
 الرياض. -الإسلبمية

(الانماط القيادية كعلبرتيا بالاداء الكظيفي 2004) الشريؼ ,طلبؿ عبد الممؾ -46
 ,جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الامنية ,كمية الدراسات العميا .
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( اثر الحكافز المعنكية كالمادية في رفع مستكل الاداء 2016الشريـ ,احمد عمي) -47
 ـ.  كاستمراره في كمية الشريعة كالدراسات الاسلبمية بجامعة القصي

( دكر الحكافز في تفعيؿ الإبداع الإدارم لدل 2016عمي ) طؽ سميـ كعبيد -48
العامميف في المؤسسات الصناعية الجزائرية, كمية العمكـ الارتصادية، العمكـ التجارية 

 كعمكـ التسيير ,جامعة العربي
( كارع الاحتراؽ الكظيفي كاسبابو لدل العامميف في 2015الطلبع ,سميماف احمد ) -49

الازىر ,كمية الدراسات المتكسطة ,مجمة جامعة الازىر ,غزة  شركة المكيرباء ,جامعة
 أ(.2( العدد ) 17المجمد) 

( اثر القيادة التبادلية في تحقيؽ اىداؼ مشاريع 2015العايدم, عز الديف احمد) -50
 المنظمات غير الحككمية , كمية التجارة, الجامعة الاسلبمية بغزة .

فز عمى تحقيؽ الرضا الكظيفي ( اثر الحكا2017عباس ,عباس احمد الطاىر ) -51
 لمعامميف,جامعة النيميف ,كمية الدراسات العميا.

( ءثار الحكافز المادية كالمعنكية في أداء العامميف, الجامعة 2017عباس ,منير) -52
 السكر ية الخا صة رسـ إدارة المكارد البشرية.

عمى  (الحكافز كأثرىا2009عباس, ا نس عبد الباسط ك سمماف ,عبدالله حمادم ) -53
لسنة  ٣١مجمد  ٣٣جامعة المكصؿ تنمية الرافديف العدد -الأداء كمية الإدارة كالارتصاد

2009. 
(سمككيات القيادة التحكيمية كاثرىا عمى الابداع 2010عباس,شريؼ احمد حسف) -54

 التنظيمي ,رسالة غير منشكرة ,جامعة الشرؽ الاكسط لمدراسات العميا.
الميارات القيادية لدل الضباط العامميف في  (2003العتيبي,عبد المحسف ابراىيـ) -55

كزارة الدفاع         كالطيراف في مدينة الرياض كعلبرتيا بكفاءة ادائيـ ,كمية الدراسات 
 العميا ,اكاديمية نايؼ العربية لمعمكـ الامنية .

( نظاـ الحكافز كالمكافات كاثره في تحسيف الاداء 2007العكش ,علبء خميؿ ) -56
 كزارات السمطة الفمسطينية في رطاع غزة ,الجامعة الاسلبمية ,كمية التجارة .الكظيفي في 

( نظرية المنظمة كالسمكؾ التنظيمي,مكتبة السيسباف 2017العنزم ,سعد عمي) -57
 (2016لسنة  2855.ررـ الايداع في دار الكتب كالكثائؽ ببغداد )

رضا الكظيفي ( أثر التحفيز كدكره في تحقيؽ ال2012عكض الله, ميرفت تكفيؽ) -58
 لمعامميف, الأكاديمية العربية بالدنمارؾ , كمية الدراسات العميا.

( دكر القيادة التحكيمية في تطكير مديرم 2008عيسى ,سناء محمد عيسى ) -59
 المدارس الثانكية في محافظات غزة ,الجامعة الاسلبمية ,كمية التربية.
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عمى فاعمية عممية اتخاذ  (اثر القيادة التحكيمية2012الغزالي,حافظ عبد الكريـ) -60
 القرار في شركات التاميف الاردنية ,جامعة الشرؽ الاكسط ,كمية الاعماؿ.

( تاثير الحكافز عمى اداء 2011غنية ,بف سعيد كاحمد, بتيت   ككردة غسيؿ) -61
 العامميف,الجميكرية الجزائرية ,معيد العمكـ الارتصادية.

نفسي لدل اطباء التخدير ( مستكيات الاحتراؽ ال2016فتيحة ,حاج سعيد ) -62
 سكرة ,كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية .–,رسالة غير منشكرة ,جامعة محمد خيضر 

( أثر الحكافز في تعزيز القيـ الجكىرية , 2012الفقياء,ىيثـ كالعبدلات غادة) -63
 المممكة الأردنية الياشمية, كزارة المالية.

اىيؿ القيادم في الكميات ( برامج الت2003القحطاني ,مسفر ظافر عايض)  -64
العسكرية كدكرىا في بناء الميارات القيادية, كمية الدراسات العميا ,اكاديمية نايؼ العربية 

 لمعمكـ الامنية .
(ادارة المكارد البشرية ,المممكة العربية السعكدية 2012القحطاني,محمد بف دليـ ) -65

 ,جدة.
ة التنافسية ,مجمة كمية بغداد (اثر القيادة في تحقيؽ الميز 2017كاظـ ,امؿ جكاد) -66

 (.50لمعمكـ الارتصادية الجامعة ,العدد )
( دكر العكامؿ التنظيمية في الحد مف ظاىرة 2017الكحمكت ,عبد الفتاح ) -67

 الاحتراؽ الكظيفي في كزارة الصحة  كالتعميـ /جامعة الارصى.
 ( علبرة القيادة التحكيمية بالابداع2010كريـ ,محمد كخمؼ ,حسني سعيد) -68

 الادارم لدل رؤساء الارساـ الاكاديمييف في الجامعة الاسلبمية بغزة ,كمية التجارة.
( تاثير النمط القيادم في بناء القدرات 2007كشمكلة ,عمر محمد صبحي ) -69

 الاستراتيجية لممنظمة ,جامعة المكصؿ ,كمية الادارة كالارتصاد.
لاحتراؽ الكظيفي (ا2001الكلببي, سعد بف عبد الله كرشيد ,مازف بف فارس) -70

دراسة استكشافية لمقياس )ماسلبؾ( عمى المكظفيف ,المممكة العربية السعكدية ,مجمة 
 (.ا  1( العدد )13جامعة الممؾ سعكد ,كمية العمكـ الادارية ,المجمد )

( "أثر الحكافز عمى أداء العامميف في القطاع 2019مارني,نكر عزـ الميؿ)       -71
:اإلصدار تاريخ  2 – 10 – 2019العدد الثاني عشر الصحي في إمارة أبك ظبي, 

ISSN: 2663-5798 w. 
( الرضا الكظيفي كعلبرتو بالاحتراؽ النفسي لدل المدربيف 2010محمد ,كريبع ) -72

 ,رسالة غير منشكرة ,جامعة محمد خيضر ,كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية .
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مديرم ارساـ المديرية (الميارات القيادية لدل 2005محمد,صبرم عبد الجبار) -73
 (.22العامة لمتربية في محافظة ديالى ,مجمة الفتح,العدد)

( اثر نظاـ الحكافز عمى تحقيؽ الرضا الكظيفي في 2016مريكمة,سيير) -74
المؤسسات الصغيرة كالمتكسطة, جامعة راصدم مرباح ػ كررمة كمية العمكـ الارتصادية ك 

 التسيير. العمكـ التجارية ك عمكـ التسيير .رسـ عمكـ
( نظاـ الحكافز كعلبرتو بفاعمية الاداء الامني 2016مصبح, أياد محمد احمد) -75

بجياز الشرطة الفمسطيني.برنامج الدراسات العميا المشترؾ بيف اكاديمية الادارة كالسياسة 
 لمدراسات العميا /جامعة الارصى .

جتماعية ( الاحتراؽ الكظيفي كعلبرتو بالمساندة الا2013منصكر , لنا حسف ) -76
لدل المكظفيف الادارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ ,جامعة القدس / 

 كمية الدراسات العميا.
( نظاـ حكافز مقترح لمشركة العامة لمكانىء العراؽ 2008منيؿ, محمد حسيف ) -77

 ,كمية الادارة كالارتصاد ,جامعة البصرة.
الاستراتيجية كدكرىا في رفع الركح ( القيادة 2015النخالة, محمد رضكاف) -78

المعنكية لمنتسبي الاجيزة الامنية في محافظات غزة , برنامج الدراسات العميا المشترؾ 
 بيف اكاديمية الادارة كالسياسة لمدراسات العميا كجامعة الارصى .

( التحفيز كاداء الممرضيف, جامعة رسطنطينة , كمية 2013الكافي, الطاىر) -79
 نية كالاحتماعية.العمكـ الانسا

تأثير بعض الأنماط القيادية الحديثة عمى تحقيؽ  (2016)زينب صلبح,كىاب  -80
متطمبات إدارة الجكدة الشاممة,مجمة كمية بغداد لمعمكـ الارتصادية الجامعة,العدد التاسع 

 كاربعكف .
 الكتب

( التحفيز في المؤسسة 2017اسماء,حكيمة ك ريحانة,غمبازة, كفتيحة,كركمي) -81
 رية الجزائر الديمقراطية,جامعة ابك بكر بمقايد تممساف.,جميك 

( تاثير ادارة الكرت في تخفيؼ ضغكط 2019اسماعيؿ,اشكاؽ منذر) -82
 العمؿ,الجامعة المستنصرية, كمية         الادارة كالارتصاد.

(ادارة السمكؾ الانساني في المنظمات,جامعة 2016جلبب ,احساف دىش)  -83
 عماف. –الارتصاد,دار صفاء لمنشر كالتكزيع القادسية, كمية الادارة   ك 

(السمكؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ,دار حامد 2010جكاد,شكري ناجي) -84
 لمنشر كالتكزيع,عماف الاردف.
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(ادارة السمكؾ في 2004رفاعي,رفاعي محمد كبسيكني ,اسماعيؿ عمى)  -85
 المنظمات,دار المريخ لمنشر   ,القاىرة.

( نظرية منظمة 2007كحمكد, خضير كامؿ)الشماع, خميؿ محمد حسف  -86
 ,دار السير لمتكزيع كالنشر كالطباعة, الأردف.3,ط

الفريجات,خضير كاظـ حمكد كالمكزم,مكسى سلبمة كالشيابي ,   -87
(السمكؾ التنظيمي مفاىيـ   معاصرة ,الطبعة الاكلى ,اثراء لمنشر كالتكزيع 2009انعاـ)

 ,الاردف .
(التحفيز كاثره في تحقيؽ الرضا الكظيفي 2020يكسؼ,محمد الحسف التيجاني) -88

 Arabلدل العامميف في منشات القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة, 
British Academy for Higher Education. 
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 الملاحق 

 (1ممحؽ ررـ )

 
 اطخًبرة الاطخببَت

‌

 
 

 المكضكع / استمارة الأستبانة
 

,اختي المستجيبة......المستجيب أخي   
 تحية طيبة وبعد

لدكتوراه   اجراء بحثنضع بين أيديكم الأستبانة التي أعدت كجزء من متطمبات أستكمال   بعنوان "لنيل درجة ا
وزارة  ة في عدد من الدوائر في " دراسة ميداني....والدور الوسيط لمتحفيز اثر الانماط القيادية في الاحتراق الوظيفي 

 ./جميورية العراق التعميم العالي والبحث العممي 
وقد تم تكييف وتعد ىذه الأستمارة مقياساً يعتمد لأغراض البحث العممي فقط ويتم التعامل معيا بسرية تامة 

الأستبانة المرفقة بالبيانات بدقة وموضوعية  ملألذا يرجى من سيادتكم الاسئمة بما يتناسب مع متطمبات البحث 
 مومات المقدمة من قبل سيادتكم.نتائجو تعتمد في المقام الأول عمى المعبحث و لأن اىمية ال

 
 شاكرين تعاونكم ومساىمتكم العممية بيذا الشأن 

 
 

 ملاحظات عامة: 
( امام الفقرة التي تعبر عن رأيك.  √يرجى وضع علامة )  -1  
ليس ىناك حاجة لكتابة اسمك ضماناً لحرية الأجابة. -2  
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 المحور الأول: البيانات الشخصية       
 ذكر                                      انثى : الجنس -1

‌

‌عُخ‌‌40انٗ‌‌–‌31 عُخ‌فبلم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ي30‌ٍانعًش‌:‌‌‌‌‌‌-‌‌ 2
ٗ‌‌–‌41يٍ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌عُخ‌فــــأكضش‌51عُخ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ي50‌‌ٍان

‌
‌انًؤْم‌انعهًٙ‌:‌‌‌اعذادٚخ‌فًب‌دٌٔ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ثكهٕسٕٚط‌-3

‌يبعغزٛش‌ٔدكزٕساِ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دثهٕو‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌
‌عذد‌عُٕاد‌انخذيخ:‌-4

ٗ‌‌–‌6عُٕاد‌فبلم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌5‌‌ٍ ‌عُخ‌‌10ان
ٗ‌‌–‌11يٍ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌عُخ‌فــــأكضش‌16عُخ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ي15‌‌ٍان

‌

 ((1: 2007)كشمولة ,نماط القيادية ) مصدر المقياس: : الا ثانيالمحور ال
 

ً "ألا :  " انؼببراث انخبصت ببنًُػ انذًٌمزاغ
الاصٕاد‌ْٕ‌انًُظ‌انز٘‌ٚمٕو‌عهٗ‌رشغٛع‌انُمبػ‌انؾش‌انز٘‌ٚؤد٘‌ثبنزبنٙ‌انٗ‌اظٓبس‌

‌ٔانًًٓشخ‌ٔالاعزًب ‌نٓب‌. ‌(castil,1994:953)انخغٕنخ

 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

تعمل القٌادة الإدارٌة فً منظمتنا على جعل العاملٌن ٌشعرون بأهمٌة مشاركتهم  1
 فً اتخاذ القرارات من خلال المعرفة المتوفرة لدٌهم 

 

 
    

الإدارٌة فً المنظمة إلى إشراك العاملٌن الذٌن لدٌهم القددرة علدى تسعى القٌادة  2
اتخداذ القدرارات وتيقٌدا  لعملٌدة اللازمدة المدوارد وفٌرإٌجداد الردرا الممكندة لتد

 الأهداف 

 

 
    

تعتمددد القٌددادة الإدارٌددة فددً منظمتنددا علددى تصددوٌت جددزى مددن  ددلايٌاتها إلدددى  3
 العاملٌن لإنجاز الأعمال الموكلة إلٌهم بالسرعة الممكنة 

     

 لددٌها تثا القٌادة الإدارٌدة فدً المنظمدة ب دية و ددا ورجايدة تصكٌدر العداملٌن 4
 فٌما ٌتعلا بالقدرات الصنٌة والمعرفٌة التً ٌمتلكونها 

     

‌

ً "ربٍَب :  " انؼببراث انخبصت ببنًُػ الأحٕلزاغ
ويسيطر ىذا النوع من القادة عمى جميع القرارات والإجراءات ويتحكم فييا عن طريق إعطاء التوجيو  

بداعو. املمتابعين بشأن ما يجب القيام بو وكيفية القيام بمي  :Cheng,2009)   تقيد اداء التابع وا 

56) 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

لا تسددما القٌددادة الإدارٌدددة فددً المنظمددة للعددداملٌن بالاشددتراك فددً تيدٌدددد الأدوار  5

 والمسؤولٌات الوظٌصٌة الجدٌدة 
 

 
    

6 
 آراى الآخرٌن ولكنها لا تعمل بها   الى القٌادة الإدارٌة فً منظمتنا  غًت

 

 
    

تؤكد القٌدادة الإدارٌدة فدً المنظمدة علدى  همٌدة المهمدة والوددت الميددد لإنجازهدا  7

 وبخا ة فً الوظائف التً تستخدم  سالٌب التقانة اليدٌثة 
     

متضد  القٌدادة الإدارٌدة فددً المنظمدة معداٌٌر ددٌقدة لت 8 ن  قٌددٌ  داى العداملٌن لتمٌدز بددٌ
 مستوٌات  دائهم 

     

‌
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‌
‌

 انخبصت ببنًُػ انًخظبْم"" انؼببراث ربنزب :

اعطاء حرية لمعامميف في التعبير عف ارائيـ كاعطائيـ صلبحيات اكثر مف خلبؿ التكسع 
‌‌2013.)ثشثبٔ٘‌:‌في تفكيض الصلبحيات لمعامميف  :148) 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

9 
 تتجنب القٌادة الإدارٌة فً المنظمة المواجهة وتدع الأمور تجري بشكلٍ ربٌعً 

 

 
    

تتددرك القٌددادة الإدارٌددة فددً منظمتنددا اليرٌددة الكاملددة للعدداملٌن فددً  داى  عمددالهم  11
 القٌمة وتعزٌز المعارف الصنٌة التً ٌمتلكونها بناى لتشجٌعهم عن 

 

 
    

لا تيددد القٌدادة الإدارٌدة فدً المنظمدة للعدداملٌن بشدكلٍ مسدبا ندوع العمدل وررٌقددة  11

 تنصٌذه 
     

      تتساهل القٌادة الإدارٌة فً المنظمة م  المرؤوسٌن المق رٌن فً  داى واجباتهم  12

‌

 (2014 الشرعة: ) مصدر المقياس : المحور الثالث : الحوافز المادية والمعنوية

 
 

 

 انحٕافش انًبدٌتأٔلاً: 

 تعمـقي مـا وكـل والنقل والسكن العلاوات و تبالرا مثل ةيالماد زاتيالمم عيجم وتشتمل
ــالنواحي ــالمال ب ــالماد الحــوافز وتوصــف الأخــرى، ةي  صــورة فــي تصــرف التــي نيــابأ ةي

 (40ق:1430)بدر ,دفعات عمى مجزأة أو مجمعة -ةينقد

 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

13 
 الحواف  المادية تساعد في ت وير الأعماا وتنشي  الابتكارات

 

 
    

م   هالدي مو في  الاداريي  ال العاملي  و عل  رضا الدائرة حرات 14
 خلاا تقديم الحواف  المادية لهم

 

 
    

 مو في  والاداريي  ال العاملي  و الحواف  المادية تشجع التنافس بي   15
 دائرةفي ال

     

مو في  ال العاملي  و تقلا الحواف  المادية م  الشكوى والتذمر لدى  16
 عل  حد سواء  الاداريي 

     

  ربٍَب :انحٕافش انًؼٌُٕت
 وكفــاءة بجـد العمــل عمـى وحــثيم العـاممين نفســية تسـتيدف التــي الحـوافز ىـي
 (673: 2020,حميد.)

 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

17 
 عاملي  لديهاالحواف  المعنوية تساعد في رفع الروح المعنوية لل

 

 
    

18 
  عاملي  لديهاعل  تبني اقتراحات ال دائرةحرا الت

 

 
    

المو في  المتمي ي  مما يرفع الروح  بنشر اسماء  دائرةقوم الت 19

 المعنوية لديهم
     

      لديها المتمي ي  للمو في كتب الشكر والتقدير  دائرةقدم الت 21
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(2: 2010)ابو مسعود ,المحور الرابع:  ) مصدر المقياس :  الاحتراق الوظيفي  

 
 
 
 

 " انؼببراث انخبصت ببؼذ الاجٓبد الاَفؼبنً"ألا :

 الاىتماـ فقدانو ككذالؾ, المعنكية كالركح بالذات ثقةال بفقداف الاحساس ىك
العاطفي.  بالاستنزاؼ كاحساسو طاراتو لكؿ كاستنفاذه الخدمة مف بالمستفيديف
 (189: 2015)الطلبع,

 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

ً اطخُشفج ػبغفٍب. 21   أشؼز بأَُ

 
    

  أشؼز ببطخُفبد كبيم غبلخً فً َٓبٌت انٍٕو انذي ألعٍّ فً ػًهً. 22

 
    

      فً انصببح نًٕاجٓت ٌٕو ػًم آخز. طخٍمعأشؼز ببلإرْبق حًٍُب أ  23

      انخؼبيم يغ انُبص غٕال انٍٕو ٌظبب نً انخٕحز.  24

 
 " انؼببراث انخبصت ببؼذ ػذو الاَظبٍَت"ربٍَب :

 الذبحاكم(الآخريف مع العنؼ ك بالجفاء يتسـ الػذم العػدائي السمكؾ اظيار
 (316: 2016,كاخركف

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

ً أػبيم بؼط فئبث انًزاجؼٍٍ ٔكأَٓى جًبداث لا حٍبة فٍٓب.  25   أشؼز بأَُ

 
    

  أصبحج شخصب لبطٍب ػهى انُبص يُذ بذأث ْذا انؼًم.  26

 
    

      أشؼز ببنمهك فً أٌ ٌظبب نً ْذا انؼًم لظبٔة ٔحبهذا فً يشبػزي.  27

      ئًَُ فً انٕالغ لا أػبأ بًب ٌحذد نُخزٌٍ.  28

 
 
 " انؼببراث انخبصت ببؼذ الاَجبس انشخصً"ربنزب :

 الشعكر كتدني بالفشؿ كالشعكر,سمبيا تقيما الذات تقيـ نحك بالميؿ متمثلب
  ),Lee(1990:143.الاخريف مع التفاعؿ كرمة العمؿ في بالكفاءة

 

 لااتفق
 بشدة

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محايد
 تماما

  أطخطٍغ أٌ أفٓى كٍف ٌشؼز انًزاجؼٍٍ حجبِ يُٓخً.  29

 
    

ً يٍ خلال ػًهً أؤرز ئٌجببب فً حٍبة اَخزٌٍ.  31   أشؼز أَُ

 
    

      أشؼز ببنُشبغ ٔانحٌٍٕت.  31

      اطخطٍغ ٔبظٕٓنت حٍٓئت انجٕ انًُبطب ِداء ػًهً ػهى أكًم ٔجّ.  32
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(2يهؾك‌)  
 

أسواء السادج هذكو٘ي استوارج الاستث٘اى  

 

 

 

 

 

العملمكان  اسم المحكم ت المقب  
 العممي

 العنوان الوظيفي 

نعمة شميبة  1
 الكعبي

كمية بغداد لمعمكـ الارتصادية الجامعة/ 
 قسم أدارة الأعمال

الأستاذ  
 الدكتور

 تدريسي ومدير وحدة الترقيات العممية 

حيدر حمزة  2
 جودي

قسم أدارة الجامعة المستنصرية/
 الأعمال

الأستاذ  
 الدكتور

في جامعة تدريسي وعضو فخري  
 دمشق

سعدون حمود  3
 جثير 

جامعة بغداد / كمية الإدارة والاقتصاد / 
 قسم أدارة الأعمال

الأستاذ  
 الدكتور

 تدريسي 

ناظم جواد  4
 الزيدي

جامعة بغداد / كمية الإدارة والاقتصاد / 
 قسم أدارة الأعمال

الأستاذ  
 الدكتور

 تدريسي 

فاضؿ عباس  5
 جاسـ 

الاستاذ  متقاعد حاليا
 الدكتور

 

مستشار وزير التعميم العالي والبحث العممي  
وعميد كمية بغداد لمعموم الاقتصادية الجامعة 

اسابق  

عمي عبد  6
 الرضا

كمية بغداد لمعمكـ الارتصادية 
 قسم أدارة الأعمالالجامعة /

الأستاذ 
المساعد 
 الدكتور

 رئيس قسم ادارة الاعمال 

شذى عبد  7
 الحسين جبر

الكمية التقنية الادارية /بغداد 
 قسم ادارة الاعمال

الاستاذ  
المساعد 
 الدكتور

 عميد الكمية 


