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Abstract:  

This study aimed to identify the role of motivation strategies through their dimensions (positive incentives and 

negative incentives) on job burnout through its dimensions (emotional exhaustion, emotional detachment, and 

reduced personal accomplishment) at Al-Abyar General Hospital, from the perspective of medical and 

administrative staff. 

To achieve this, a questionnaire was designed as the study instrument and distributed to the study sample, which 

consisted of (162) employees. A total of (134) questionnaires were retrieved, all of which were valid for statistical 

analysis. The study used the descriptive analytical method. 

The study reached several important results, the most significant being that both positive and negative incentives 

(material and moral) have a positive effect on job burnout. The study recommended several key actions, most 

notably: strengthening positive incentives by designing effective material and moral incentive systems that help 

reduce occupational stress and enhance employees’ motivation, thereby reducing the phenomenon of job burnout. 

It also recommended reducing reliance on negative incentives, represented by financial penalties and disciplinary 

punishments, due to their negative effects on employees’ mental health and the increased likelihood of job burnout 
 
Keywords: Motivation strategies, job burnout, Al-Abyar General Hospital. 

 الملخص 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر استراتيجيات التحفيز من خلال أبعادها )الحوافز الايجابية، الحوافز السلبية( على  

الوظي العام الاحتراق  الشخصي) في مستشفى الأبيار  المشاعر، تدني الإنجاز  في من خلال أبعاده( الاجهاد الانفعالي، تبلد 

عينة  على  توزيعها  وتم  للدراسة،  كأداة  استبانة  ذلك صممت  ولتحقيق  والاداريين،  الطبية  العناصر  نظر  وجهة  من  وذلك 

( استبانة كانت كلها صالحة للتحليل الإحصائي، واستخدمت  134( عاملاً، وقد تم استرجاع )162الدراسة والتي تكونت من )

هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن الحوافز الايجابية والسلبية )المادية 

تعزيز الحوافز الإيجابية   والمعنوية( لهما تأثير إيجابي على الاحتراق الوظيفي، وأوصت هذه الدراسة بعدة توصيات أهمها:

العاملين،   لدى  الدافعية  وتعزيز  المهنية،  الضغوط  تقليل  على  تساعد  فعّالة  ومعنوية  أنظمة حوافز مادية  من خلال تصميم 

المالية  العقوبات  في  المتمثلة  السلبية،  الحوافز  على  الاعتماد  من  والتقليل  الوظيفي،  الاحتراق  ظاهرة  من  الحد  وبالتالي 

 التهديدية، لما لها من آثار سلبية على الصحة النفسية للعاملين وزيادة احتمالات الاحتراق الوظيفي.والعقوبات 

 

 . استراتيجيات التحفيز، الاحتراق الوظيفي، مستشفى الأبيار العامة: المفتاحيالكلمات 
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 المقدمة 

المشبببكلات التي تواج   اكتسبببو مو بببوع الاحتراق الوظيفي أهمية كبيرة لدى الدول المتقدمة فهو أحد  

العاملين في جميع المنظمات، حيث يعبر الاحتراق الوظيفي عن الحالة النفسبببية السبببيية التي يصبببل إليها 

العاملون بسببببو متطلبات العمل الزائدة التي تقود العاملين إلى التعو والإرهاق ومن ثم انخفال الر بببا 

، كما للتحفيز أثر كبير على درجة ر با العاملين  (2016:11الوظيفي والمسبتوى العام لأدائهم )البربري،  

عن أعمالهم ول  تأثير مباشبببر على جودة الأعمال والخدمات ويزيد من دافعيتهم، وأن اسبببتمرار العاملين  

(، تعبد المنظمبات التي 2020للعمبل في بييبة مرهقب  ي دي إلى الإحبباط وزيبادة معبدلات الغيباأ )أبو أحميبد،  

ابع إنسبباني من الأعمال التي تتطلو من الموظفين التواجد المسببتمر في مكان  تقدم خدمات متنوعة ذات ط

العمل مما يترتو علي  مشاكل و غوطات في العمل، ونظراً لأهمية هذه الخدمات التي تخدم جميع شرائح  

المجتمع كان لا بد من توافر اسببببتراتيجيات تحفيزية تقلل من درجة الإرهاق لدى الموظفين )اسببببماعيل،  

(، ويعد القطاع الصبببحي أحد القطاعات الم ثرة في اقتصببباديات الدول مما يحتم على الدول التكفل 2019

 (.2017بتقديم الخدمات من خلال القطاعات العامة والخاصة وفي ظل القوانين المعمول بها )الهلة، 

 

 المبحث الأول: منهجية الدراسة

 مشكلة الدراسة 

الاسبببتقرار الوظيفي لمعظم أعمالها الأمر الذي ي ثر على الأعمال التي تتسبببم  تتسبببم البيية العربية بعدم 

بالمنافسببة أو محاولة البقاو والاسببتمرار، وهذا يفرل على المنظمات تبني أفضببل الاسببتراتيجيات التي 

تحقق لهبا أهبدافهبا التنظيميبة، ويعبر الاحتراق الوظيفي عن فترات طويلبة من التوتر والإجهباد في مكبان  

عمبل، ممبا قبد يسببببببو مشببببكلات عبديبدة مثبل الغيباأ والأرق، ويتطلبو ذلبك من المنظمبات مواجهبة هبذه ال

(، فالمورد البشبري من العناصبر الم ثرة  lubbadeh , 2020العواقو وتحسبين حياة الموظف في العمل )

قييم أدائهم على الأداو التنظيمي وبالتالي تسببعى المنظمات إلى تحسببين أداو موظفيها من خلال تحفيزهم وت

(obiekwe , 2020)،    ،( التي توصببببلت نتائجها إلى ارتفاع في 2018واسببببتناداً إلى دراسببببة )أبو بكر

مسبتوى الاحتراق النفسبي للعاملين في مسبتشبفيات بنغازي، والتي أوصبت بتهيية المنان المناسبو للعاملين  

لعمبل، من هبذا المنطلق تم  ومنح فرص عبادلبة لعمليبة الترقيبة وتحسببببين جودة خبدمبات الراحبة في مكبان ا

 صياغة مشكلة الدراسة في التساؤل التالي:

هبل هنباد دور لاسببببتراتيجيبات التحفيز على الاحتراق الوظيفي للعباملين في قطباع الصببببحبة في مبدينة   -

 الأبيار؟

 وينبثق من هذا التساؤل عدد من التساؤلات الفرعية:

 صحة في مدينة الأبيار؟ما هي استراتيجيات التحفيز المستخدمة في قطاع ال -

 ما هو مستوى الاحتراق الوظيفي للعاملين في المنظمات المبحوثة؟ -

 هل هناد دور لأبعاد التحفيز على الاحتراق الوظيفي؟ -

 

 أهمية الدراسة 

تعُد هذه الدراسة إسهاماً علمياً في مجال البحث العلمي، كما تكمن أهمية هذه الدراسة في تسليط الضوو  

على استراتيجيات التحفيز لما لها من دور كبير في تحقيق ر ى العاملين عن أعمالهم وبالتالي التخفيض 

 التنظيمية للمنظمات المبحوثة.   من مستوى الاحتراق الوظيفي لديهم، الأمر الذي ي ثر على تحقيق الأهداف

 

 أهداف الدراسة 

 تهدف الدراسة إلى تحقيق التالي:  

 التعرف على استراتيجيات التحفيز المطبقة في مستشفى الابيار العام.  .1

 التعرف على درجة الاحتراق الوظيفي للعاملين في هذه المنظمة المبحوثة.  .2

 الاحتراق الوظيفي في مستشفى الأبيار. دراسة أثر استراتيجيات التحفيز على  .3

 تقديم توصيات للمنظمات المبحوثة لتعزيز دور التحفيز في الحد من الاحتراق الوظيفي للعاملين  .4
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 فرضيات الدراسة: 

الفر ببية الرئيسببية الأولى: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصببائية للحوافز الإيجابية على الاحتراق الوظيفي  

 في مدينة الأبيار. للعاملين في قطاع الصحة

 ويتفرع منها عدد من الفر يات الفرعية:

الفر ببببيبة الفرعيبة الأولى: لا يوجبد تبأثير ذو دلالبة إحصببببائيبة للحوافز المباديبة الإيجبابيبة على الاحتراق  

 الوظيفي

الفر ببببية الفرعية الثانية: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصببببائية للحوافز المعنوية الإيجابية على الاحتراق  

 وظيفيال

الفر بببية الرئيسبببية الثانية: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصبببائية للحوافز السبببلبية على الاحتراق الوظيفي  

 للعاملين في قطاع الصحة في مدينة الأبيار.

 ويتفرع منها عدد من الفر يات:

الاحتراق  الفر ببببيبة الفرعيبة الأولى: لا يوجبد تبأثير ذو دلالبة إحصببببائيبة للحوافز المباديبة السببببلبيبة على  

 الوظيفي.

الفر ببببية الفرعية الثانية: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصببببائية للحوافز المعنوية السببببلبية على الاحتراق  

 الوظيفي. 

 

 منهجية الدراسة: 

من أجل تحقيق أهداف الدراسة قام الباحثان باستخدام المنهج الوصفي لوصف الظاهرة مو وع الدراسة  

خلال تطبيق أداة الدراسة على عينة من عناصر الطبية والإداريين في مستشفى  وجمع البيانات عنها من  

 الأبيار العام. 

 أما هيكلية الدراسة فتمثلت في التالي:  

 الجانو النظري: يتضمن هذا الجانو من الدراسة، الاستعانة بالكتو والدراسات السابقة ذات العلاقة

إعداد   أجل  من  العنكبوتية  والشبكة  الدراسة  بمو وع  المتعلقة  العلمية  والمجلات  والمقالات  بالدراسة 

 الإطار النظري المناسو.

الجانو الميداني: يهدف هذا الجانو إلى جمع البيانات الأولية والمعلومات المتعلقة بمو وع الدراسة،  

تمارة الاستبانة، وتحليلها باستخدام الأساليو الإحصائية وذلك باستخدام أداة جمع البيانات المتمثلة في اس

 المناسبة بما يضمن تحقيق أهداف الدراسة. 

 

  محددات الدراسة: 

تركزت هذه الدراسبة على معرفة أثر اسبتراتيجيات التحفيز في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي على   

 .2025ام عناصر الطبية والإداريين في مستشفى الأبيار العام خلال ع

 

 الدراسات السابقة: 

تنباولبت العبديبد من البدراسببببات مفهومي اسببببتراتيجيبات التحفيز والاحتراق الوظيفي في عبدة قطباعبات 

متنوعة، وقد بينت هذه الدراسبببات وجود مسبببتويات مختلفة من تحفيز العاملين ودرجة الاحتراق الوظيفي  

العلاقة  بين الاحتراق الوظيفي وعدد سبببباعات العمل , ( إلى تحليل  2021jiaلديهم، فقد هدفت دراسببببة )

والرفاهية النفسببببية لمديري المسببببتشببببفيات العامة في الصببببين، وأظهرت النتائج أن العاملين يعانون من  

الإرهاق بسببو  زيادة سباعات العمل وانخفال مسبتوى الرعاية الاجتماعية لديهم، كما أن الاحتراق يلعو 

 ,lubbadehمل والرفاهية النفسبية لمسب ولي المسبتشفيات. كما بحثت دراسة )دوراً وسبيطاً بين سباعات الع

( في العلاقة بين الاحتراق الوظيفي وسلود العاملين في المصارف الأردنية، ولخُصت الدراسة إلى 2021

وجود علاقة إيجابية بين متغيري الدراسببة حيث يسبببو الاحتراق الوظيفي في وجود انحراف في سببلود  

( إلى التعرف على مسببببتوى الاحتراق  2021في مكبان عملهم. كمبا هبدفبت دراسببببة )الفرجباني، العباملين 

الوظيفي لدى أعضباو هيية التدريس في كلية الاقتصباد بجامعة بنغازي، وتحديد ما إذا كانت هناد فروقات 
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سبتوى  في مسبتوى الاحتراق الوظيفي تعزى لبعض العوامل الشبخصبية والوظيفية، وقد أشبارت النتائج أن م

الاحتراق الوظيفي لأعضبباو هيية التدريس كان معتدلاً كما توصببلت الدراسببة إلى عدم وجود فروق ذات 

دلالة إحصببببائية لأبعاد الاحتراق الوظيفي تعزى إلى )الجنس، العمر، المسببببتوى التعليمي، مدة الخدمة(. 

الوظيفي لمعلمي اللغبة ( إلى تحبديبد العلاقبة بين الاحتراق الوظيفي والر ببببى    Safsri, 2020وتطرق )

الانجليزيبة في مبدارإ إيران، وبينبت النتبائج أنب  كلمبا زاد ر ببببى المعلمين عن مكبان العمبل والظروف  

المحيطة ب  كلما انخفض الاحتراق الوظيفي لديهم، كما ت ثر الرواتو والترقيات والتدريو على مسببببتوى  

التعرف على درجبة تبأثير نظبام الحوافز (  2019الاحتراق الوظيفي لبديهم. كمبا تنباولبت دراسببببة )علو ،  

بأبعاده المادية والمعنوية على أداو العاملين في الشببركة السببورية للاتصببالات وتحديد أكثر هذه الببببببأبعاد  

تأثيراً على الأداو، حيث توصبلت الدراسبة إلى وجود دور كبير للحوافز على أداو العاملين كما أن الحوافز 

داو العاملين من الحوافز المادية، كما أكدوا أفراد العينة على عدم وجود إنصاف  المعنوية أكثر تأثيراً على ا

( إلى التعرف على مسبببتوى  2018في عملية الترقية التي تقوم بها الشبببركة. وتطرقت دراسبببة )أبو بكر، 

ف معرفة ما إذا كانت هنا  د  الاحتراق النفسبي لدى الأطباو والممر بين بالمسبتشبفيات بمدينة بنغازي، أيضبا

فروقبات إحصبببببائيبة لأبعباد الاحتراق الوظيفي تعزى إلى )النوع، مبدة الخبرة، العمر، التخصبببب (،  

وأو بحت النتائج أن هناد مسبتوى مرتفع لأبعاد الاحتراق الوظيفي لبطباو والممر بين في مسبتشبفيات  

لدراسببة بنغازي )عدم الر ببى الوظيفي،  ببغوط المهنة( كما أن  لا توجد فروقات إحصببائية بين عينة ا

( دراسببببببة  تطرقببت  حين  في  العمر(.  الخبرة،  مببدة  )النوع،  إلى  تحببديببد  Ristic, 2017تعزى  إلى   )

الاسبتراتيجيات المسبتخدمة لتحفيز العاملين في القطاع العام في صبربيا، وتوصبلت الدراسبة إلى أن الراتو 

ة، وأخيراً التأمين الصببحي، أما هو أكثر ما يحفز العاملين للعمل، ومن ثم جاو بعُد الترقية في المرتبة الثاني

المديرين بالمناصببببو الإدارية العليا فقد أو ببببحت النتائج أنهم يحفزون من خلال القيام بالمهام الإبداعية  

( إلى التعرف على الاسببببتراتيجيات التحفيزية  Grace, 2014وتحمل المسبببب ولية. كما هدفت دراسببببة )

ة والمشببببروبات في نيجيريا ودورها في تحسببببين أدائهم  المتاحة لدى العاملين في صببببناعة المواد الغذائي

الوظيفي، وتوصبلت الدراسبة إلى أن الرواتو المرتفعة والمزايا الإ بافية هي أفضبل اسبتراتيجيات تحفيزية  

 في الصناعة النيجرية، وأنها تسهم في زيادة مستوى الأداو الوظيفي للعاملين.

العربية والاجنبية ذات العلاقة بمو ببوع الدراسببة،    بعد اسببتعرال بعض الدراسببات السببابقة في البييات 

يتضبببح أن أغلو الدراسبببات أكدت على وجود الاحتراق الوظيفي في قطاعات مختلفة مثل المسبببتشبببفيات  

والمدارإ والمصبببارف وشبببركات الاتصبببالات، كما ي ثر ذلك على أداو العاملين ودرجة ر ببباهم عن  

( إلى وجود درجة معتدلة للاحتراق الوظيفي، كما  2021أعمالهم، في حين توصبببلت دراسبببة )الفرجاني،

اكدت الدراسبات على أهمية الحوافز المادية والمعنوية للعاملين والتي من شبأنها تخفيض الشبعور بالإرهاق  

والعوو الوظيفي. تتفق هذه الدراسة مع معظم الدراسات السابقة في استخدام أبعاد الاحتراق الوظيفي، كما  

( على إجراو الدراسبة في قطاع الصبحة للبيية الليبية، وتختلف الدراسبة  2018و بكر، اتفقت مع دراسبة )أب

الحالية عن الدراسبات السبابقة كونها تدرإ دور اسبتراتيجيات التحفيز )الإيجابية والسبلبية( على مسبتوى  

ليبية حسبببو الاحتراق الوظيفي، فهي  أحد الدراسبببات القليلة التي جمعت بين هاذين المتغيرين في البيية ال

علم الباحثتين، أيضبباً تهدف الدراسببة إلى معرفة اسببتراتيجيات التحفيز المسببتخدمة وهي الحوافز الإيجابية  

)مادية، معنوية( والحوافز السببببلبية )مادية ومعنوية(، في حيث تطرقت أغلو الدراسببببات إلى تحديد دور 

 الحوافز الإيجابية فقط المتبعة في تلك القطاعات.

 

 ني: الجانب النظريالمبحث الثا

 الإجراوات والنظم التي تسببببتخدمها المنظمات للاسببببتثمار في المورد  -مفهوم استتتتتراتيجيات التحفيز:

البشببببري وتحفيزه بغرل إثبارة الرغببة لبديهم وتحقيق طموحباتهم وتقليبل درجبة النق  لبديهم بباعتببارهم  

 .(2022عنصر رئيسي ومهم في الم سسة )غداوية ، 

اسبتراتيجية التحفيز من الفلسبفة التي تتبناها المنظمة في إدارة مواردها البشبرية، إذ تحدد من خلالها تنبع  

هيكل الأجور وقيمة المكافآت وآليات منحها، وبذلك تعكس هذه الاسبتراتيجية رؤية الم سبسبة وتصبوراتها  

 (.2021تجاه العاملين ومدى تقديرها لهم )عبدالرزاق ولمين، 
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جية التحفيز في المكافآت المادية والمعنوية التي تقدمها المنظمة للعاملين، كالحوافز المالية  تتمثل اسببتراتي

والببدلات المختلفبة ومظباهر التقبدير المعنوي، وذلبك تقبديراً للجهود المببذولبة أو تشببببجيعباً لهم على تحقيق  

 (.2023مستويات الأداو المطلوبة في المستقبل )بوغابة وكبير،

يفهبا على أنهبا: ا الامكبانيبات المتباحبة لبدى المنظمبة والتي يمكن من خلالهبا دعم العباملين  وبهبذا يمكن تعر

واشبباع حاجاتهم ورغباتهم وحثهم على الإبداع والإنجاز وتمكينهم من أداو أعمالهم في بيية يسبودها العدل  

 والاستقرار.ا

 

 أنواع الحوافز 

وع البذي يتلائم مع كبل ظرف وموقف يوجههبا  هنباد أنواع عبديبدة من الحوافز والمنظمبات تسببببتخبدم الن

 والعاملين لديها.

 -من حيث طبيعتها وقيمتها : .1

رغباتهم قد تكون على مرة واحدة   عبارة عن مبالغ مالية تصببرف للموظفين لاشببباع  حوافز مادية:  1.1

أو مرات متتالية على شبكل دفعات شبهرية، وتتميز الحوافز المادية بسبرعتها ورفع الروح المعنوية للعامل 

 ( ومن أهمها2022واستقرار قي العمل )سحيري وكشرود،

 يقصد ب  الراتو الشهري الذي يتحصل علي  الفرد نظير لقيام  بأعمال الم سسة. -:الاجر  أ.

 عبارة عن مبلغ من المال يصرف للعامل ويضاف للمرتو الاساسي، كعلاوة السكن. -ب. العلاوة:

 تصرف المكافآت للعاملين الذين يقومون بعملهم وأعمال إ افية ومميزة في الم سسة. -ج. المكافآت:

هي عبارة الوسبببائل المعنوية التي تهدف على تحفيز واثارة العاملين، و تسبببتهدف    حوافز معنوية:  2.1

 (2025بشكل أساسي نفسيت  حيث تجعل  يشعر بالانتماو والارتباط بالم سسة )شكروم،

: ويتمثل في توجي  عبارات الشبكر والثناو، سبواو بشبكل مباشبر أو علني، تقديرًا للجهود التقدير المعنوي

 المبذولة.

منح شبببهادات تكريمية للعاملين المتميزين، بما يسبببهم في زيادة دافعيتهم نحو الأداو   دات التقدير:شتتتها

 الأفضل.

إسبناد ألقاأ أو مناصبو شبرفية للموظفين دون أن يترتو عليها مقابل مادي    الترقية الوظيفية المعنوية:

 إ افي.

بر للموظف، بما يعكس ثقة الإدارة في إسبناد مهام جديدة أو مسب وليات أك  منح الثقة وتحمل المستوولية:

 كفاوت  وقدرات .

إشبراد العاملين في عملية التخطيط وصبنع القرار أو في معالجة المشبكلات  المشتارةة في اتخا  القرار:

 التنظيمية.

 إيجاد منان عمل إيجابي يقوم على التعاون والاحترام المتبادل بين العاملين.توفير بيئة عمل داعمة: 

تعزيز شبببعور الموظف بالأمان الوظيفي، لما لذلك من دور فعّال في رفع   ستتتتقرار الوظيفي:تحقيق الا

 مستوى الر ا والتحفيز.

 -. من حيث فاعايلتها:2

أن للحوافز الإيجابية دورًا ملموسًا في تقوية العلاقة بين الأداو والمكافأة؛ فعندما   -الحوافز الايجابية:  1.2

ويكُبافبأ عليب ، يزداد دافعب  للاسببببتمرار في تقبديم أداو أفضببببل. وتكون هبذه   يحقق الموظف إنجبازًا مميزًا

 الحوافز أكثر فعالية عندما تمُنح مباشرة بعد تحقيق السلود أو الإنجاز المطلوأ 

وتركّز الحوافز الإيجبابيبة على رفع الكفباوة الإنتباجية من خلال تعزيز السببببلوكيات المرغوبة، ومن أبرز 

 (2021صورها )وسام، 

 تعزيز شعور الموظف بالإنجاز والتقدير. •

 تحقيق العدالة والمو وعية في التعامل مع العاملين. •

 تقديم بدلات أو مزايا تتناسو مع طبيعة العمل. •

 شكر الموظفين على إنجازاتهم والاعتراف بجهودهم. •

 تقدير كفاوة الفرد وإبراز قدرات . •
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 خارجها. توفير فرص التدريو والتطوير سواو داخل الم سسة أو •

 الاهتمام بآراو الموظفين ومقترحاتهم. •

 توفير بيية عمل مناسبة من حيث الإ اوة والتهوية وغيرها. •

تسُبتخدم الحوافز السبلبية كوسبيلة للحد من السبلوكيات غير المرغوبة أو تكرارها،  -الحوافز الستلبية:  2.2

الحوافز إلى توجيب  الأفراد نحو    مثبل الإهمبال أو التقصببببير أو عبدم الالتزام ببالمسبببب وليبات. وتهبدف هبذه

الالتزام ببالتعليمبات والأنظمبة من خلال فرل نوع من الردع أو العقوببة عنبد المخبالفبة. كمبا تعُبد أداة 

تسبتخدمها الإدارة لتصبحيح السبلوكيات الخاطية وتعزيز الانضبباط داخل بيية العمل، حيث يسبعى الفرد إلى 

 (.2021مترتبة علي  )زريق وأبو السندإ، تجنو الخطأ خوفًا من النتائج السلبية ال

  -الاحتراق الوظيفي: -2

يعُدّ الاحتراق الوظيفي من المفاهيم الحديثة نسبببببيًا في مجال السببببلود التنظيمي، ويشببببير إلى حالة من 

الإجهاد الجسببببدي والانفعالي المزمن الذي يتعرل ل  الفرد نتيجة الضببببغوط المسببببتمرة في بيية العمل. 

على الإنجاز،   ويظهر هذا الاحتراق في صببورة شببعور بالتعو النفسببي، وتراجع الحافز، و ببعف القدرة

إ بببافة إلى تكوّن اتجاهات سبببلبية نحو العمل وا خرين. كما يرتبط بانخفال مسبببتوى الر بببا الوظيفي  

وتدني الكفاوة الإنتاجية، مما ي ثر سببلبًا على أداو الفرد داخل الم سببسببة وهناد تعريفات كثيرة للاحتراق  

 -الوظيفي أهمها:

سبدي والنفسبي يصبل إليها الفرد نتيجة  بغوط العمل ( حالة من الإرهاق الج2021فقد عرف  )عسبيري،

المسبتمرة، مما ي دي إلى تراجع حماسب  ورغبت  في أداو مهام ، وقد يشبعر بالعجز عن التطور أو التغيير  

 في عمل  مع مرور الوقت.

( حالة من الإجهاد النفسبي والجسبدي التي يعاني منها الموظف نتيجة  2020وعرف  )مشبعر وبن ناصبر،

المسببتمر لضببغوط العمل، بحيث تتجاوز هذه الضببغوط قدرت  على التحمّل والتكيفّ، مما ي دي  التعرل 

إلى ظهور أعرال سببببلبيبة مثبل التعبو المزمن، والإنهباد العباطفي، و ببببعف التركيز، وتراجع الأداو 

 الوظيفي.

البدني  ( حالة من الإنهاد والإجهاد العاطفي والنفسببي والفكري و2022وايضبباً عرف  )شببهري وعدمان،

يشبعر بها الفرد نتيجة تعر ب  لمسبتويات مرتفعة ومسبتمرة و متراكمة من الضبغوطات المهنية لفترة زمنية  

 طويلة.

 

 -أبعاد الاحتراق الوظيفي:

يشُبببير إلى حالة من الإرهاق والإنهاد المسبببتمر تصبببيو الفرد على المسبببتويات  الاجهاد الانفعالي:  -1

البدنية والعقلية والانفعالية، نتيجة الشببعور باسببتنزاف الطاقة ونضببوأ الموارد النفسببية والعاطفية بسبببو  

مع     ببغوط العمل ومتطلبات  المتزايدة. وي دي ذلك إلى فقدان الحماإ والنشبباط الذي كان يتمتع ب  سببابقًا،

تراجع قدرت  على أداو واجببات  المهنيبة المعتبادة بكفاوة. كما قد يسببببتمر شببببعور التعو والإجهاد حتى بعد 

الراحة أو النوم، مما يجعل الفرد أكثر عر بببة للانهيار النفسبببي والعجز عن التكيف مع  بببغوط العمل 

 ((Almer & Kaplan, 2000المستمرة 

تور العاطفي واللامبالاة تجاه العمل وا خرين، تظهر من خلال يقُصببد ب  حالة من الفتبلد الشتتتعور:   -2

تبني اتجاهات سببببلبية أو سبببباخرة نحو المسببببتفيدين وزملاو العمل، والنظر إليهم بطريقة خالية من البعد 

الإنسباني وكأنهم أشبياو لا أشبخاص. ويتسبم الفرد في هذه الحالة بالقسبوة وكثرة الانتقاد والتشباؤم والبرود  

و ببببعف الاهتمام با خرين، ويعُد هذا البعد جانبًا علائقيًا في بيية العمل. كما ينُظر إلي  على أن   العاطفي  

نتيجة للإجهاد الانفعالي، حيث يلجأ إلي  الفرد كوسبيلة دفاعية للتخفيف من الضبغوط والشبعور بالذنو، مما  

 (2024الأعمى، ) ي دي إلى ظهور مواقف سلبية ولا مبالية تجاه ا خرين في محيط العمل

يرى كلٌّ من ماسببلاد وجاكسببون أن تدني الإنجاز الشببخصببي يتمثل في تدني الإنجاز الشتتخ تتي :   -3

تكوين الفرد صبورة سبلبية عن ذات  وشبعوره بانخفال كفاوت  المهنية و بعف قدرت  على تحقيق الإنجاز  

لعمل والشبببعور بعدم القدرة في العمل أو بناو علاقات فعّالة مع ا خرين. ويصببباحو ذلك فقدان الحماإ ل

على أداو المهام بالكفاوة المطلوبة مقارنة بالزملاو، إ ببافة إلى الإحسبباإ بالعجز عن الوفاو بالالتزامات  
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الحياتية بصببورة عامة. كما تظهر على الفرد مشبباعر الفشببل، و ببعف القدرة على مواجهة المشببكلات 

 (.Maslack&Jackson)،1981ية العمل بفاعلية، وانخفال الشعور بالر ا والانسجام داخل بي

 

 المبحث الثالث: الإطار العلمي للدراسة 

 أداة الدراسة:

أهداف  تخدم  التي  اللازمة  والمعلومات  البيانات  لجمع  أساسية  أداة  لكونها  الاستبيان  استمارة  استخُدِمت 

الدراسة، حيث تعد استمارة الاستبيان من أكثر أدوات جمع البيانات ملاومة؛ لأنها توفر كثيراً من الجهد في 

سابقة في تصميم استمارة الاستبيان، كما  عملية جمع البيانات، هذا وقد استعان الباحثان ببعض الدراسات ال

( مستوى 2.6أقل من    -1استخُدِم مقياإ ليكرت الخماسي، حيث اعتمُِد على تقسيم المقياإ كالتالي: من) 

( ( مرتفع  5- 4.2( مستوى مرتفع، )4.2أقل من    -3.4( مستوى متوسط، )3.4أقل من    -2.6منخفض، 

 جداً.  

  مجتمع الدراسة:

الدراسة من عناصر الطبية والإداريين في مستشفى الأبيار العام، وبعد تحديد مجتمع الدراسة يتكون مجتمع  

وتحديد عينة الدراسة بدقة شرع الباحثان في التحضير والترتيو لعملية توزيع وجمع الاستبيان على الفيات  

 مدينة المرج. المشاركة في الدراسة والم ثرة من الموظفين والعاملين في المصارف المتخصصة في 

الدراسة، وُزّعت ) ( استمارة استبيان، تعذر الحصول  162وقد وزعت استمارات الاستبيان على عينة 

واسترُجعت    28على   الاستجابة    134منها،  نسبة  تكون  وهكذا  يرى  82.72استمارة،  نسبة  وهي   ،%

 الباحثتان أنها مقبولة. 

 

 تحليل الخ ائص العامة لمجتمع الدراسة: 

 راد العينة حسب النوع: توزيع أف  -

%(، أما  68.5( المرتبط بالنوع أن أغلو أفراد العينة هم من الذكور وقد بلغت بنسبة) 2يتبين من الجدول) 

 % (.31.5الإناث فقد بلغت) 

 

 توزيع افراد عينة الدراسة حسو المتغيرات الديموغرافية للدراسة  (1الجدول)

 النسبة المئوية  العدد  الفئة الخ ائص العامة

 النوع 
% 51.5 69 ذكر  

% 48.5 65 انثى   

 العمر

سنة  30أقل من   20 14.9 %  

سنة  40إلى أقل من  31من   37 27.6 %  

سنة  50إلى أقل من  41من   42 31.3 %  

فأكثر سنة  51من   35 26.1 %  

 المستوى التعليمي 

% 22.4 30 أقل من ثانوي   

% 43.3 58 ثانوي أو ما يعادل    

% 21.6 29 جامعي)بكالوريوإ/ليسانس(  

% 10.4 14 ماجستير   

ذلكغير   3 2.2 %  

 نوع الوظيفة 

% 23.9 32 عنصر طبي)طبيو(  

% 45.5 61 عنصر طبي مساعد   

% 21.6 29 إداري  

ذلكغير   12 9.0 %  
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(  69ذكور والإناث، حيثُ كان عدد الذكور)( أن  قد تم توزيع مجتمع الدراسبببة بين ال1يتبين من الجدول)

%( وتعتبر النسببتين متقاربتين نظراً 48.5( أي ما نسببت )65%( بينما بلغ عدد الإناث)51.5أي ما نسببت )

  50إلى أقبل من    40( أن الفيبة العمريبة)من 1الجبدول)لطبيعبة العمبل التي تتطلبو البذكور والإنباث، كمبا بين 

سبنة(فقد   40إلى أقل من   30%( أما الفية العمرية)من  31.3سبنة( قد تحصبلت على النسببة الأعلى وبلغت)

%( اما 26.1سبنة فأكثر( على نسببة بلغت)  50%( وتحصبلت الفية العمرية)من  27.6تحصبلت على نسببة)

( المسببببتوى  1تحصببببلبت على النسببببببة الأقبل، كمبا بين الجبدول)سببببنبة( فقبد    30الفيبة العمريبة)أقبل من  

%( ثم تليهبا فيبة )أقبل من الثبانوي(  43.3التعليمي)الثبانويبة أو مبا يعبادلهبا( هي الفيبة الأعلى بنسببببببة قبدرت)

%(، أما فية )ماجسبتير( فقد تحصبلت على  21.6%(، وتليها فية )جامعي( على نسببة )22.4وبنسببة قدرت)

(  1%(، وكذلك بين الجدول)2.2)غير ذلك( فقد تحصبلت على النسببة الأقل وبلغت)(، أما فية  10.4نسببة)

%(، أما نوع الوظيفة  45.5أن نوع الوظيفة )عنصبر طبي مساعد( قد تحصلت على النسبة الأعلى وبلغت)

%(،  21.6%(، وتحصببل نوع الوظيفة )إداري( على النسبببة )23.9)طبيو( فقد تحصببلت على النسبببة )

 %(.9.0يفة )غير ذلك( على النسبة الأقل وبلغت)وتحصل نوع الوظ

 

 أساليب تحليل البيانات: -

 ثبات مقاييس الدراسة وصدقها:  -

 ( تتراوح من  الدراسة  لمتغيرات  الثبات  أن معاملات  يلُاحظ  الجدول  إلى  84.5من خلال   %937  ،)%

إمكانية الاعتماد على  %(، ومن ثم  96.8% إلى  91.9ومعاملات الصدق لمتغيرات الدراسة تتراوح من ) 

 الأداة في قياإ ما صُمّمت من أجل .

 معاملات ثبات وصدق مقياإ الدراسة  (2جدول رقم ) 
 معامل ال دق معامل الثبات عدد الفقرات  أبعاد الدراسة

 0.954 0.911 6 الحوافز الإيجابية

 0.948 0.899 6 الحوافز السلبية 

 0.919 0.845 4 الإجهاد الانفعالي 

 0.968 0.937 4 تبلد المشاعر

 0.966 0.934 4 تدني الانجاز الشخصي

 0.982 0.964 24 الأداة ككل

 

 تحليل عبارات الدراسة: 

 المحور الأول: الحوافز الإيجابية: 

المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي من وجهة نظر إجابات عينة الدراسة (3الجدول)

 للحوافز الإيجابية 

 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي

درجة 

 الأهمية 
 المستوى

1 
تقوم الإدارة بتوفير بدل نقل أو وسيلة نقل 

 مناسبة 
 عالي  76.6% %90.8 1.443 3.83

 عالي  %77.0 86.0% 1.329 3.85 تقوم الإدارة بتقديم مكافآت مالية تشجيعية  2

3 
تهتم الإدارة بتصميم نظام حوافز مشجع 

 للعاملين
 عالي  78.0% %88.2 1.339 3.90

4 
تعمل الإدارة على إشراد العاملين في اتخاذ  

 القرارات 
 عالي  77.6% %91.4 1.251 3.88

5 
اسلوأ الثناو والشكر للعاملين تتبع الإدارة 

 نظير جهودهم في العمل 
 عالي  79.2% %88.2 1.213 3.96

6 
تعمل الإدارة على تنمية روح التقدير 

 والاحترام لدى العاملين 
 عالي  80.8% %88.6 1.175 4.04

    1.076 3.90 الاتجاه العام لمحور الحوافز الإيجابية 
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( المتوسببطات الحسببابية والانحرافات المعيارية للحوافز الإيجابية حسببو إجابات مجتمع  3يبين الجدول)

تعمل الإدارة على تنمية روح التقدير والاحترام لدى العاملينا في المرتبة   "الدراسبة، حيث جاوت عبارة  

ارة  %(، وجاوت عب80.8( والوزن النسببي )1.175( وانحراف معياري )4.04الأولى بمتوسبط حسبابي )

(  3.83ا تقوم الإدارة بتوفير بدل نقل أو وسبببيلة نقل مناسببببة ا في المرتبة الأخيرة بمتوسبببط حسبببابي )

 %(.76.6( والوزن النسبي )1.443وانحراف معياري )

 

 المحور الثاني: الحوافز السلبية: 

عينة الدراسة المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي من وجهة نظر إجابات  (4الجدول)

 للحوافز السلبية 

 العبارات  م
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي

درجة 

الأهمي 

 ة

المستو

 ى

1 
تقوم الإدارة بتنزيل الدرجة الوظيفية عند 

 ارتكاأ الأخطاو المهنية 
 عال   3 75.0% 1.391 3.75

2 
تقوم الإدارة بمعاقبتي عن طريق خصم جزو 

 من الراتو
 عال   1 76.0% 1.261 3.80

3 
تقوم الإدارة بتوقيف العلاوات الدورية عند 

 ارتكاأ الأخطاو المهنية 
 عال   5 72.6% 1.230 3.63

 عال   2 %75.0 1.235 3.75 توج  الإدارة للمخالفين إنذار كتابي 4

5 
تقوم الإدارة بالحرمان من الترقية كعقوبة على  

 بعض الأخطاو المهنية 
 عال   6 72.4% 1.342 3.62

6 
توج  الإدارة للمخالفين تهديد بالطرد أو تحويل 

 إلى مجلس تأديبي
 عال   4 73.0% 1.332 3.66

    1.059 3.70 الاتجاه العام لمحور الحوافز السلبية 

الجدول) إجابات 4يبين  حسو  السلبية  الحوافز  لمحور  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات   )

تقوم الإدارة بمعاقبتي عن طريق خصم جزو من الراتوا في المرتبة   "مجتمع الدراسة، حيث جاوت عبارة  

%(، وجاوت عبارة  76.0( والوزن النسبي ) 1.261( وانحراف معياري ) 3.80الأولى بمتوسط حسابي ) 

تقوم الإدارة بالحرمان من الترقية كعقوبة على بعض الأخطاو المهنية ا في المرتبة الأخيرة بمتوسط    ا

 %(. 72.4( والوزن النسبي ) 1.342( وانحراف معياري ) 3.62حسابي ) 

 

 المحور الثالث: الإحتراق الوظيفي: 

المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي من وجهة نظر إجابات عينة الدراسة (4الجدول)

 للاحتراق الوظيفي  

 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

الوزن  

 النسبي 

درجة  

 الأهمية 
 المستوى

1 
أشعر باستنفاذ كامل طاقتي في نهاية اليوم 

 الذي أقضي  في عملي 
3.83 1.100 

76.6

% 
 عالِ  1

2 
أشعر بالإرهاق حينا أصحو في الصباح 

 لمواجهة يوم عمل أخر
3.76 1.227 

75.2

% 
 عالِ  3

3 
التعامل مع الناإ طوال اليوم يسبو ليّ 

 التوتر
3.55 1.289 

71.0

% 
 عالِ  11

4 
 أشعر أني أبذل جل جهدي في عملي

3.79 1.221 
75.8

% 
 عالِ  2

5 
المراجعين وكأنهم  أشعر بأن بعض فيات 

 جماد لا حياة فيهم
3.61 1.309 

72.2

% 
 عالِ  7
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 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

الوزن  

 النسبي 

درجة  

 الأهمية 
 المستوى

6 
أشعر بالقلق في أن يسبو ليّ هذا العمل 

 قساوة وتبلد في مشاعري
3.62 1.308 

72.4

% 
 عالِ  6

7 
أشعر أن المراجعين يلوموني على بعض 

 المشاكل التي تحدث معهم 
3.71 1.359 

74.2

% 
 عالِ  4

8 
أصبحت شخصاً قاسياً على الناإ منذ بدأت  

 هذاالعمل 
3.56 1.454 

71.2

% 
 عالِ  10

9 
أشعر أنني أؤثر على حياة ا خرين سلباً من 

 خلال عملي 
3.58 1.416 

71.6

% 
 عالِ  8

10 
 لاأشعر بالنشاط والحيوية في مهنتي

3.57 1.357 
71.4

% 
 عالِ  9

11 
الجو المناسو لأداو عملي  لااستطيع تهيأة

 على أكمل وج  
3.52 1.325 

70.4

% 
 عالِ  12

12 
 لم أحقق أشياو جديرة بالتقدير في هذا العمل 

3.68 1.341 
73.6

% 
 عالِ  5

    1.081 3.64 للاحتراق الوظيفي الاتجاه العام لمحور  

 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للاحتراق الوظيفي حسو إجابات مجتمع 4يبين الجدول) 

اليوم الذي أقضي  في عملي ا في   "الدراسة، حيث جاوت عبارة   نهاية  باستنفاذ كامل طاقتي في  أشعر 

%(، وجاوت 76.6( والوزن النسبي )1.100( وانحراف معياري )3.83المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) 

الجو المناسو لأداو عملي على أكمل وج  ا في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي  لا استطيع تهيأة بارة اع

 %(. 70.4( والوزن النسبي ) 1.325( وانحراف معياري )3.52)

 اختبار فرضيات الدراسة: 

  يمكن اختبار فر يات الدراسة كما يلي:

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز الإيجابية على الاحتراق    الفرضية الرئيسية الأولى ال فرية:

 الوظيفي للعاملين في قطاع الصحة في مدينة الأبيار. 

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز الإيجابية على الاحتراق الوظيفي    الفرضية الرئيسية الأولى البديلة:

 للعاملين في قطاع الصحة في مدينة الأبيار.

من اجل معرف  العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والمتغير مستقل )الحوافز الايجابية( تم استخدام الانحدار 

الخطي بسيط والذي اعتبر في  متغير )الحوافز الايجابية( متغير مستقل ومتغير الاحتراق الوظيفي متغير  

  ( 101.417البالغة)  (F)خلال قيم   تابع اظهرت نتائج نموذج الانحدار أن نموذج الانحدار معنوي وذلك من  

%(  من 43.4% وتفسر النتائج أن المتغير المستقل يفسر ) 5.( اصغر من مستوى المعنوية  000بدلال  ) 

التي   ( Beta( كما جاوت قيم  )2Rالتباين الحاصل في الاحتراق الوظيفي وذلك بالنظر إلى معامل التحديد)

.( ذات دلال  احصائية، حيث يمكن  659تو ح العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوافز الايجابية بقيم  ) 

يوجد تأثير ذو    ذا نقبل الفر ية البديلة التي تن  علىوالدلالة المرتبطة بها، وبه  (Tاستنتاج ذلك من قيم ) 

 .دلالة إحصائية للحوافز الإيجابية على الاحتراق الوظيفي

 

 

تغير الم

 التابع 

المتغير 

 المستقل
R R2 F دلالة Beta 

 اختبار 

T 

الأحتراق 

 الوظيفي

الحوافز  

 الإيجابية 
0.659 0.434 101.417 000.  659.  10.071 
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 ويتفرع من الفر ية الرئيسية الأولى عدد من الفر يات الفرعية: 

ال فرية:   الأولى  الفرعية  على الفرضية  الإيجابية  المادية  للحوافز  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد  لا 

 الاحتراق الوظيفي 

الإيجابية على الاحتراق  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية  الفرضية الفرعية الأولى البديلة:  

 الوظيفي 

 

من اجل معرف  العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والمتغير مستقل )الحوافز المادية الايجابية( تم استخدام   

الانحدار الخطي بسيط والذي اعتبر في  متغير )الحوافز المادية الايجابية( متغير مستقل ومتغير الاحتراق  

  (F)ر معنوي وذلك من خلال قيم   الوظيفي متغير تابع اظهرت نتائج نموذج الانحدار أن نموذج الانحدا

% وتفسر النتائج أن المتغير المستقل يفسر 5.( اصغر من مستوى المعنوية 000بدلال  ) (70.251البالغة)

( كما جاوت 2Rالتباين الحاصل في الاحتراق الوظيفي وذلك بالنظر إلى معامل التحديد)  %(  من34.7)

.( ذات  589التي تو ح العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوافز المادية الايجابية بقيم  )  (Betaقيم  )

لفر ية البديلة  ذا نقبل اوالدلالة المرتبطة بها، وبه  ( Tدلال  احصائية، حيث يمكن استنتاج ذلك من قيم )

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية الإيجابية على الاحتراق الوظيفي  التي تن  على

ال فرية:   الثانية  الفرعية  الإيجابية على الفرضية  المعنوية  للحوافز  دلالة إحصائية  ذو  تأثير  يوجد  لا 

 الاحتراق الوظيفي 

ير ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية الإيجابية على الاحتراق  يوجد تأثالفرضية الفرعية الثانية البديلة:  

 الوظيفي 

من اجل معرف  العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والمتغير مستقل )الحوافز المعنوية الايجابية( تم استخدام   

الانحدار الخطي بسيط والذي اعتبر في  متغير )الحوافز المعنوية الايجابية( متغير مستقل ومتغير الاحتراق 

  (F)دار معنوي وذلك من خلال قيم   الوظيفي متغير تابع اظهرت نتائج نموذج الانحدار أن نموذج الانح

% وتفسر النتائج أن المتغير المستقل يفسر 5من مستوى المعنوية  .( اصغر000بدلال  ) (94.490البالغة)

( كما جاوت قيم   2R%( من التباين الحاصل في الاحتراق الوظيفي وذلك بالنظر إلى معامل التحديد)41.7)

(Beta)  (  ذات دلال   646التي تو ح العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوافز المعنوية الايجابية بقيم ).

ذا نقبل الفر ية البديلة التي والدلالة المرتبطة بها، وبه  (Tية، حيث يمكن استنتاج ذلك من قيم )احصائ 

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية الإيجابية على الاحتراق الوظيفي  تن  على

ال فرية:   الثانية  الرئيسية  السلبية  الفرضية  للحوافز  دلالة إحصائية  ذو  تأثير  يوجد  الاحتراق  لا  على 

 الوظيفي للعاملين في قطاع الصحة في مدينة الأبيار. 

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز السلبية على الاحتراق الوظيفي  الفرضية الرئيسية الثانية البديلة: 

 للعاملين في قطاع الصحة في مدينة الأبيار.

 

 

المتغير 

 التابع 

المتغير 

 المستقل
R R2 F دلالة Beta  اختبارT 

الأحتراق 

 الوظيفي

الحوافز المادية   

 الإيجابية 
0.589 0.347 70.251 000.  589.  8.382 

المتغير 

 التابع 

المتغير 

 المستقل
R R2 F دلالة Beta  اختبارT 

الاحتراق 

 الوظيفي

الحوافز  

المعنوية   

 الإيجابية 

0.646 0.417 94.490 000.  646.  9.721 
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من اجل معرف  العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والمتغير مستقل )الحوافز السلبية( تم استخدام الانحدار  

الخطي بسيط والذي اعتبر في  متغير )الحوافز السلبية( متغير مستقل ومتغير الاحتراق الوظيفي متغير تابع  

  ( 151.024البالغة)  (F)قيم     اظهرت نتائج نموذج الانحدار أن نموذج الانحدار معنوي وذلك من خلال

%( من  53.4% وتفسر النتائج أن المتغير المستقل يفسر )5من مستوى المعنوية    .( اصغر000بدلال  )

التي   ( Beta( كما جاوت قيم  )2Rالتباين الحاصل في الاحتراق الوظيفي وذلك بالنظر إلى معامل التحديد)

بقيم  ) السلبية  الوظيفي والحوافز  العلاقة بين الاحتراق  يمك 730تو ح  ن  .( ذات دلال  احصائية، حيث 

والدلالة المرتبطة بها، ويعني ذلك أن  كلما زادت الحوافز السلبية بمقدار وحده   (Tاستنتاج ذلك من قيم ) 

( بمقدار  الوظيفي  الاحتراق  زاد  )745واحدة  قيم   جاوت  وكذلك  وحدة،   ).0.889(  )B0  )

ق الوظيفي بمقدار وهذا يدل على ان  كلما زادت الحوافز السلبية حدثت زيادة في الاحترا(  B1.() 745وقيمة) 

 .(، وبهذا نستطيع كتابة معادلة الانحدار البسيط كالتالي: 745)

Y=B0+B1(X) 

Y=0.889+.745(X) 

 ويتفرع من الفر ية الرئيسية الثانية عدد من الفر يات: 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية السلبية على الاحتراق  الفرضية الفرعية الأولى ال فرية:  

 .لوظيفيا

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية السلبية على الاحتراق  الفرضية الفرعية الأولى البديلة:  

 .الوظيفي

 

استخدام   تم  السلبية(  المادية  )الحوافز  الوظيفي والمتغير مستقل  الاحتراق  بين  العلاقة  اجل معرف   من 

الانحدار الخطي بسيط والذي اعتبر في  متغير )الحوافز المادية السلبية( متغير مستقل ومتغير الاحتراق 

  (F)تائج نموذج الانحدار أن نموذج الانحدار معنوي وذلك من خلال قيم   الوظيفي متغير تابع اظهرت ن

% وتفسر النتائج أن المتغير المستقل يفسر  5من مستوى المعنوية    .( اصغر000بدلال  )   (146.005البالغة)

( كما جاوت قيم   2R%( من التباين الحاصل في الاحتراق الوظيفي وذلك بالنظر إلى معامل التحديد)52.5)

(Beta)  ( بقيم   السلبية  المادية  والحوافز  الوظيفي  الاحتراق  بين  العلاقة  تو ح  دلال   725التي  ذات   ).

والدلالة المرتبطة بها، ويعني ذلك أن  كلما زادت الحوافز   (Tحيث يمكن استنتاج ذلك من قيم )  احصائية،

( بمقدار  الوظيفي  الاحتراق  زاد  واحدة  وحده  بمقدار  السلبية  قيم  725المادية  جاوت  وكذلك  وحدة،   ).

(1.066( )B0(وقيمة )693().B1  )ية حدثت زيادة في  وهذا يدل على ان  كلما زادت الحوافز المادية السلب

 .(، وبهذا نستطيع كتابة معادلة الانحدار البسيط كالتالي: 693الاحتراق الوظيفي بمقدار ) 

Y=B0+B1(X) 

Y=1.066+.693(X) 

 

المتغير 

 التابع 

المتغير 

 المستقل
R R2 F دلالة 

B 
Beta  اختبارT 

B0 B1 

الاحتراق 

 الوظيفي

الحوافز  

 السلبية
0.730 0.534 151.024 0.000 889.  0.745 730.  12.289 

المتغير  

 التابع 

المتغير  

 المستقل 
R R2 F دلالة 

B 
Beta 

اختبار  

T B0 B1 

الاحتراق  

 الوظيفي 

 الحوافز 

المادية 

 السلبية

0.725 0.525 146.005 000 .  1.066 0.693 725 .  12.083 
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ال فرية:   الثانية  الفرعية  على  الفرضية  السلبية  المعنوية  للحوافز  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد  لا 

 الاحتراق الوظيفي.

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية السلبية على الاحتراق  الفرضية الفرعية الثانية البديلة:  

  الوظيفي.

 

من اجل معرف  العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والمتغير مستقل )الحوافز المعنوي السلبية( تم استخدام  

الانحدار الخطي بسيط والذي اعتبر في  متغير )الحوافز المعنوي السلبية( متغير مستقل ومتغير الاحتراق  

  (F)نوي وذلك من خلال قيم   الوظيفي متغير تابع اظهرت نتائج نموذج الانحدار أن نموذج الانحدار مع

% وتفسر النتائج أن المتغير المستقل يفسر  5من مستوى المعنوية    .( اصغر000( بدلال  ) 104.694البالغة)

( كما جاوت R2%( من التباين الحاصل في الاحتراق الوظيفي وذلك بالنظر إلى معامل التحديد)44.2)

بقيم  )Betaقيم  ) .( ذات 665( التي تو ح العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوافز المعنوي السلبية 

( والدلالة المرتبطة بها، ويعني ذلك أن  كلما زادت  Tحيث يمكن استنتاج ذلك من قيم )  دلال  احصائية،

.( وحدة، وكذلك جاوت 665الحوافز المعنوي السلبية بمقدار وحده واحدة زاد الاحتراق الوظيفي بمقدار )

ية حدثت ( وهذا يدل على ان  كلما زادت الحوافز المعنوي السلبB1.()656( وقيمة)B0( )1.235قيم  )

 .(، وبهذا نستطيع كتابة معادلة الانحدار البسيط كالتالي: 656زيادة في الاحتراق الوظيفي بمقدار )

 

Y=B0+B1(X) 

Y=1.235+.656(X) 

 

 

 نتائج الدراسة: 

توجد علاقة بين الحوافز الايجابية )المادية والمعنوية( والاحتراق الوظيفي للعاملين في مستشفى الأبيار  .1

 العام 

توجد علاقة بين الحوافز السلبية )المادية والمعنوية( والاحتراق الوظيفي للعاملين في مستشفى الأبيار    .2

 العام 

 يوجد أثر للحوافز الايجابية  ذو دلالة إحصائية   .3

 توصيات الدراسة  

 ا تي: بناو على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، قام الباحثان بو ع مجموعة من التوصيات تتمثل في  

 و لك من خلال تعزيز الحوافز الإيجابي .1

 · تصميم أنظمة حوافز مادية ومعنوية تشجع العاملين وتساعد على تقليل الضغوط المهنية. 

  الدافعية لدى العاملين، وبالتالي الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي، · تعزيز

 تفعيل مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات.  ·

 ود بشكل علني وتقدير معنوي مستمر. · الاعتراف بالجه 

 الحد من الحوافز السلبية: .2

· تقليل الاعتماد على العقوبات المالية )خصم الراتو( والعقوبات التهديدية، لما لها آثار سلبية على    

الوظيفي   الصحة النفسية للعاملين وزيادة احتمالات الاحتراق  

· تطبيق أنظمة تأديو عادلة وشفافة تركز على التصحيح بدلاً من العقاأ.      

المتغير  

 التابع 

المتغير  

 المستقل 
R R2 F دلالة 

B 
Beta 

اختبار  

T B0 B1 

الاحتراق  

 الوظيفي 

 الحوافز 

المعنوي 

 السلبية

0.665 0.442 104.694 000 .  1.235 0.656 665 .  10.232 
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 · تجنو حرمان العاملين من الترقيات أو العلاوات كعقوبة أولية.  

 مواجهة الاحتراق الوظيفي:  .3

 · توفير برامج دعم نفسي واجتماعي للعاملين. 

 · تنظيم أوقات العمل وتقليل الضغوط اليومية.   

 ة العمل وتوفير وسائل الراحة والنقل المناسبة. · تحسين بيي  

 تطوير الإدارة:  .4

 تدريو القيادات الإدارية على أساليو التحفيز الفعالة.  · 

 · مراجعة سياسات العقوبات وتطويرها لتصبح أكثر إنصافاً. 

  · تعزيز ثقافة الاحترام والتقدير داخل الم سسة.  

 أساليو التحفيز الفعالة.· تدريو القيادات الإدارية على  

 · مراجعة سياسات العقوبات وتطويرها لتصبح أكثر إنصافاً. 

 · تعزيز ثقافة الاحترام والتقدير داخل الم سسة. 
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