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ب  

  وعرفانشكر 

  
في اختيار وعلى توفيقه لي ، على جل نعمه عليوفي كل حين  قبل كل شيءالشكر الله العلي القدير 
 هذا العمل المتواضع إلى حيز الوجود،، وعلى حفظه ورعاية لي في إخراج موضوع هذه الرسالة

  : الامتنان لكل من ووافرومن بعد االله أتقدم بعظيم الشكر
  
 للعلا لأرتقيمهدت لي كل السبل  التي -جامعة القدس- مؤسستي الشامخة بعلمها وعلمائها  - 

  . ملتحقاً بركب العلم والعلماء
 مشرفي على هذه الرسالة ،عطاءمنهل العلم وال ،مثلي الأعلى في الخلق والأدب والمعرفة - 

 في جامعة الخليل، أكن له كل والإدارةالدكتور محمد محمد حافظ الجعبري عميد كلية التمويل 
بالشكل العمل وإرشاد ليخرج هذا نصح من ما قدمه  ، وعلىليالاحترام على حسن معاملته 

  .عليه الذي هو
 في معهد والإداريةلهيئة الأكاديمية  وأخص بالذكر كافة أعضاء اساتذتي في جامعة القدسأ - 

معاملتهم حسن احترامهم لي، فلهم مني كل الاحترام والتقدير وعلى  التنمية المستدامة على
  .هم ليصنيعو

 لما أضافوه من  عمر الصليبي والدكتور ياسر شاهينناقشة الدكتورم الأفاضل أعضاء لجنة ال- 
  .العلميةملاحظات قيمة ساهمت في إثراء هذه الرسالة 

هذه  أعضاء لجنة تحكيم الاستبيان لما بذلوه من جهد في صياغة وتعديل الاستبيان لخدمة غرض - 
  .  بالشكل السليمالدراسة

 العون همعن تقديمدوماً جامعة بوليتكنيك فلسطين الذين ما تأخروا زملائي وزميلاتي في  - 
   .المعرفة العلم و في شتى مجالات ليوالمساعدة

احترامهم  المستدامة الذين أكن لهم كل الاحترام والتقدير على التنمية معهدزميلاتي في زملائي و - 
  .حسن معاملتهم ليو

  
ضرني  ممن لا يح المتواضع ليخرج إلى حيز الوجودفي إتمام هذا العملكل من ساهم أشكر أخيراً 

  .في هذا المقام وظلل النسيان ذاكرتي عن شكرهم ذكر أسمائهم
  

  حمن أبو زنيدعلي عبد الر

  



ج  

  ات عريفالت
  

  الاحتراق الوظيفي
  

تـدنيو فـي العمـل،      الرغبـة  الموظف يفقد فيها     إليهاحالة يصل   :
صيب الفرد عنـدماي، وعادة ما    أعماله أداء والتطوير في    الإنتاجية

الـسبتي،( تطوير أوبدون أي تغيير    مدة من الزمن    يمكث في عمله    
2006.(  

أعراض من الإجهاد الذهني والإحساس بعدم الرضـاهو مجموعة   :  الاحتراق النفسي
وعادة يحـدث نتيجـة. المنجز الشخصي والأداء المهني   العمل  عن  

ن للأشخاص الذي  كما ويحدث . تضارب الأدوار وازدياد حجم العمل    
.يتبنون رؤية مثالية لأداء الأعمال والاضطلاع بالمسؤوليات المهنية       

علـى المهام التـي يتعـذر    ويرتبط هذا النوع من الاحتراق عادة ب      
  )2007حامد، . (الشخص تحقيقها

حالة نفسية تصيب الفرد بالإرهاق والتعب نتيجة وجـود متطلبـات:  الإنهاك النفسي
وأعباء إضافية يشعر معها الفرد أنه غير قادر على التكيف والتحمل

. الذين يتعامل معهم   الأشخاص وعلى   تهمما ينعكس سلبياً على نفسي    
  )2005 وعربيات، الخرابشة(

 الموظف نتيجة لكثرة الضغوط التي تقع على كاهلهإليهاحالة يصل   :  نفسيال الإجهاد
ــه   ــاء قيام ــهبأثن ،)Maslach & Jackson, 1981.(عمل

  )2006السبتي،(
، وفقدانـه للاهتمـام والعنايـةثقته بنفسه فقدان   الموظف ب  إحساس:   العاطفيالإنهاك

.باستنفاذ كل طاقاتـه وقدراتـه      ساسهوإحبالمستفيدين من الخدمة،    
إلـى بالـذهاب  عندما يفكر الرهبة والفزع وتتمثل بشعور الموظف ب 

المتطلبات النفـسيةهذه الحالة بسبب    وتحدث  . العمل صباح كل يوم   
  )1999الكلابي ورشيد، (والعاطفية المفرطة من قبل الجمهور 

رات وإدراك الـدور أو المهـام،الفرد التي تبدأ بالقد   أثر جهود   هو  :  الأداء الوظيفي
والمكونـةإليه   المهام الموكلة    وإتماموالذي يشير الى درجة تحقيق      

  .)2004سلطان،  (لوظيفته
المخرجـات أو الأهـداف التـي:"أنه) 2002(وعرفه عبد المحسن    

يسعى النظام لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبـين
  .ة الى تحقيقها داخل المنظمةالأهداف التي تسعى هذه الأنشط



د  

هي أداء الفعاليات والأنشطة والتي تتمثل في التخطـيط والتنظـيم:  إدارة الموارد البشرية
والتطوير والقيادة وهي الإدارة المعنية بتحفيز الموظفين للوصـول
إلى أعلى مستوى من الإنتاجية بكفاءة وفاعلية والجمع بين الـشركة

مساهمة في تحقيق أهداف كل منهم وكذلكوالموظف في الاتجاه وال   
المساهمة في زيادة حصة الشركة في الـسوق والمحافظـة عليهـا           

  .)2005مجموعة إدارة الموارد البشرية، (
جميع العاملين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية مـن:  الموارد البشرية 

  .أكاديميين وإداريين، وفنيين، وموظفي الخدمات وغيرهم
ظاهرة يعاني منها الموظف عندما يكون لديه أعباء كثيرة مناطه به،:  ضغط العمل

وعليه تحقيقها في مدة قصيرة جداً ومن خـلال مـصادر محـدودة
  ).2002، حسن. (وشحيحة

هم الأشخاص العاملون في وظائف إدارية أو يغلب علـيهم صـفة:  الموظفون الإداريون
 جنـوب الـضفةعـات الفلـسطينية   الجامومهام العمل الإداري في     

  .الغربية
مجموعة من العمليات المتكاملة المخططة والمستمرة والتي تستهدف:  جودة حياة العمل

تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفيـة للعـاملين
وحياتهم الشخصية أيضاً والذي يسهم بدوره في تحقيـق الأهـداف

لين فيها بشكل خاص والمتعاملين معهـاالإستراتيجية للمنظمة والعام  
  )1999ماهر، . (بشكل عام

هي مجموعة إجـراءات إداريـة تتعلـق بـالموظفين وبالأنظمـة:  المتطلبات المؤسسية
وتتعلق ببيئة العمـل الداخليـةالتعليمات والقوانين المطبقة عليهم،     و

ة لمواجه إتباعهاإدارة الموارد البشرية    والخارجية والتي يتطلب من     
  )2000النفيعي،  (.ظاهرة الاحتراق الوظيفي

  



ه  

   مختصراتال

  
 

Statistical Package for Social Sciences : 
 

 SPSS 
 

Spread Sheet application by Microsoft Corporation : 
 

 EXCEL 
 

Quality of work life : 
 

 QWL 
 
 

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



و  

   الملخص
  

هدف تسليط الـضوء     ب 2011/2012لفصل الأول من العام الأكاديمي       خلال ا   الدراسة  هذه أجريت
 لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية       ظاهرة الاحتراق الوظيفي  ل  الأسباب المؤدية  على

  . جنوب الضفة الغربية والمتطلبات المؤسسية لمواجهتها
  

) 206(  مكونـة مـن   على عينة   ق  المطب استخدم الباحث المنهج الوصفي   وتحقيقاً لأهداف الدراسة    
أخرى خاصة  عينة  كذلك تم سحب    و،  اًشخص) 446(المكون من   مجتمع الدراسة   من  سحبت   اًشخص

 الباحث أداتي الاستبيان والمقابلة بغرض       استخدم كما .اًشخص) 24(الشخصية طبقت على    لمقابلة  با
   . جمع البيانات الخاصة بالدراسة من مصادرها الأولية

  
 في الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتـراق        أن درجة الاحتراق الوظيفي    ج الدراسة نتائ أظهرت

 درجـة الاحتـراق     وأن. وهي متوسطة حسب مقياس ليكـرت الخماسـي       ) 3.06( كانتالوظيفي  
 لمواجهة ظاهرة الاحتـراق     إتباعها الجامعات   إدارةالوظيفي في المتطلبات المؤسسية الواجب على       

  . وهي مرتفعة حسب مقياس ليكرت الخماسي) 4.16(الوظيفي كانت 
  

أن أهم الأسباب النفسية والجسدية المؤدية لظاهرة الاحتراق الـوظيفي لـدى            نتائج الدراسة   أشارت  
شـعور المـوظفين    "الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تمثلت في           

من مجمـوع إجابـات     %) 80(حيث كانت نسبتها    ،  "بأنهم يستطيعون تقديم ما هو أفضل في عملهم       
 تمثلـت    والتي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي      أما أهم الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل       .المبحوثين

من مجموع إجابـات    %) 79(، حيث كانت نسبتها     "الجامعة غير فعال  المتبع في   نظام الحوافز   "في  
  .المبحوثين

  
 ـ   النفسية والجـسدية الواجـب علـى       متطلبات ال كما أوضحت نتائج الدراسة أهم     ات  إدارة الجامع

تكريم "في  والتي تتمثل    مواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي   لإتباعها  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية     
 أما بخـصوص  ،  من مجموع إجابات المبحوثين   %) 90( فكانت نسبتها    "في أدائهم العاملين المميزين   

مـن  %) 88( بنسبة   "الحد من الأعمال اليومية المتكررة    "فتمثلت في   ل   ببيئة العم  المتعلقةالمتطلبات  
  . مجموع إجابات المبحوثين

  



ز  

تعزى ) α≥0.05(الدلالة  ذات دلالة إحصائية عند مستوى      وجود فروق    نتائج الدراسة كذلك أشارت   
امعة  لصالح جامعة بوليتكنيك فلسطين وجامعة الخليل وجامعة بيت لحم مقابل ج           لمتغير مكان العمل  

ذات دلالة إحـصائية عنـد مـستوى    وجود فروق   أيضاً   ،)منطقة الخليل التعليمية  (القدس المفتوحة   
لمتغير المؤهل العلمي لصالح فئة الثانوية العامة مقابل فئـة الدراسـات             تعزى) α≥0.05(الدلالة  
وى لمتغيـر مـست    تعـزى ) α≥0.05(الدلالة  ذات دلالة إحصائية عند مستوى      وجود فروق   العليا،  

 1000-801مـن   ( الدخل الشهري  تيمقابل فئ )  دينار 800-601من  (الدخل الشهري لصالح فئة     
وبالمقابل لم تظهر الدراسة وجود فروق ذات دلالـة إحـصائية            .) دينار 1000أكثر من   ( و )دينار

  .تعزى لمتغير الجنس ومتغير عدد سنوات العمل
  

رة الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية دالإ مجموعة من المقترحاتب تقدمت الدراسةوأخيراً 
ضرورة تحسين بيئة العمل المادية تمثل في تمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي لإتباعها في 
المادية والمعنوية، وضرورة عقد لقاءات دورية بين الموظفين  تفعيل نظام الحوافزووالاجتماعية، 

هذا بالإضافة إلى  ،اق الوظيفي وكيفية الوقاية منهاوإدارة الجامعة لتوعيتهم بأسباب ظاهرة الاحتر
سياسية تقسيم العمل وتفويض الصلاحيات بهدف تخفيف المركزية ل الجامعةانتهاج إدارة ضرورة 
 ،تعزيز مبدأ النزاهة والشفافية والعدالة المادية والاجتماعية بحق العاملينوكذلك  ،في العمل

  .لمكان المناسب، والحد من الروتين وتكرار العملواعتماد مبدأ وضع الرجل المناسب في ا



ح  

The Burnout of Administrative Employees at the Palestinian Universities 
in South West Bank: Its Causes and the  Job  Conditions to Deal with it  
 
Prepared by: Ali Abu Znaid 
 
Supervisor: Dr. Muhammed Hafiz Al-Jabari 
 
Abstract 
 
The study was conducted in the academic year 2011/2012 to highlight the causes of 
burnout of the administrative employees at the Palestinian Universities in the south of 
West Bank and the job conditions to face this phenomenon. The researcher used the 
descriptive approach as a research method. The population of the study has (446) males 
and females and the study sample was composed from (206) individuals for the survey 
and (24) for the interview from the population.    
 
The study shows that the medium degree in total causes that leads to burnout was about 
(3.06) degree according to fifth Likert Scale, while the degree of burning out in job  
conditions was (4.16) which is high according to fifth Likert Scale.   
 
The results of the study showed that the main psychological and physical reasons for the 
burnout of the employees is due to their feeling that they can perform better in their job, 
this percentage is about (80%). The main reasons that refer to the job environment and its 
burnout can be devoted to the reword system applied at the universities, the percentage 
showed that (79%) of the employees are affected by that system. The study has also 
showed the main psychological, physical requirements that university administrations 
should reward  and encourage the distinguished workers (90%), but requirement condition 
is reduce the daily  jobs of the employees (88%).   
 
The results also showed that there is no significant difference at (0.05) due to gender or 
years of experience. However, it showed a significant difference due to place of work for 
the favorite of  PPU, Hebron University and Bethlehem University  versus the Open 
University - Hebron center. It also showed significant difference due to the qualifications 
for the favorite of those who have high school degree versus those who have graduate 
degrees. Moreover, it showed  significant differences due to payment for the favorite of 
those who has a payment  of  (601-800 J.D) versus whose payment is (801-1000 and 
1000+).   
 
The study recommends that there should be improvement in the social and physical 
environment of the work, and regular meetings should be held for the employees to 
educate them about the burnout phenomenon. Also the university administrations should 
employ a policy that allows for work division and delegation of responsibility so as to 
reduce centralization. Besides, they should implement the policy of having the right 
person in the right place, reinforce honesty, transparency, social justice among employees,  
and to minimize routine and repetition in work as much as possible.     
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  الفصل الأول
  

  

  خلفية الدراسة
  

  مقدمة 1.1
  

 أساسي من   ، وركن مؤسسةالرد  امومن أهم   باعتباره   الإدارة الحديثة بدراسة المورد البشري       اهتمت
 بـشكل   على أدائهم الوظيفي   إيجاباً على نفسية الموظفين بشكل عام و       الاهتمامفانعكس هذا   أركانها،  

 إلى رية على عاتقها الحفاظ على سلامة الموظفين وإيصالهم       حيث أخذت إدارة الموارد البش    ،  خاص
 إشباع حاجـاتهم  و رفع مستوى أدائهم،   تحسين بيئة عملهم و    فيمن خلال سعيها    حياة وظيفية أفضل    

   ).1999ماهر، (. رغباتهموتحقيق

  

 ، سواء أكانت هذه بشكل عامتقديم الخدمات إلى المواطنين إلى الخاصةولمؤسسات العامة ا تسعى
 أهمها ،عناصر عديدةمن خلال الخدمات تعليمية أو صحية أو تجارية أو صناعية أو غيرها 

 تحقيق غاياتها يقع على عاتقه مهمة دعم ومساعدة المؤسسات فيالعنصر البشري المؤهل الذي 
  من قبل إداراتهمالعاملين في المؤسسات جاء الاهتمام بالأفراد ومن هذا المنطلق ، المرجوةوأهدافها

إجراء العديد من الدراسات والأبحاث ذات العلاقة بسلوك الأفراد ب فتمثل هذا الاهتمامالمختلفة، 
العاملين في المؤسسات، والبحث عن سبل تخفيف معاناتهم من المشاكل التي يواجهونها أثناء تأدية 

م أكثر مما يجعله، اًكبير  لهم مضايقات وتوتراًضغوط العمل التي تسبب عملهم والناتجة عن
الاحتراق  ، وما هي إلا مقدمات لوصول العاملين لمرحلة للاضطراب النفسي والعاطفيعرضة 
  )2011ادعيس، (.الوظيفي
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 بـالمهن ذات     الذين يعملـون    والتنظيمية والتربوية أن الموظفين    الإداريةرجحت غالبية الدراسات    
، وخدمات العمـلاء    المحاماةس،  العلاقة المباشرة بالجمهور مثل الطب، التمريض، الشرطة، التدري       

وذلك نتيجة تعرضهم المستمر للإجهـاد النـاتج عـن          . ثر الفئات تعرضاً للاحتراق الوظيفي    ك أ هم
 هـذه   الروتين وضغط العمل مما ينعكس سلباً على سلوكهم ونفسياتهم في صور مختلفـة، تتمثـل              

ينتهي بهم  ، حيث   العملترك   والرغبة في    ،القلق والتوتر والإحباط،  والإجهاد،  ب شعورهمفي  الصور  
 مـن هـذا   )2004الحـويطي، (. المطاف للوصول لمرحلة الاحتراق النفسي والاحتراق الـوظيفي      

دراسـة   الموارد البشرية علـى  إدارةانصب اهتمام الكثير من العلماء والباحثين من مجال        المنطلق  
عهم ونفسياتهم وحاجـاتهم    بيئة عملهم وأوضا   المختلفة بهدف تحسين      في المؤسسات  الأفراد العاملين 

 من الوصول للمراحل التي تؤدي لظاهرة الاحتـراق         المرتبطة بالعمل من أجل حمايتهم    وسلوكياتهم  
  ).  2006القريوتي والخطيب،. (الوظيفي

  
 فـي   المـوظفين أما مصطلح الاحتراق الوظيفي فهو مصطلح حديث النشأة اهتم بدراسة أوضـاع             

ضاعهم ورفع مستوى أدائهم بشكل عام، ومن أهم السمات التي          المؤسسات المختلفة بهدف تحسين أو    
يختص بها هذا المصطلح هو ارتباطه المباشر بالعمل ومواقف العمل المختلفة التي يتعـرض لهـا                
الموظف أثناء تأدية عمله مما يشير الى استنزاف طاقته البدنية والنفسية المرتبطة بظروف ومهنـة               

  ) 2007،أبو هدروس(، )2008قاسم،.(العمل
  

  مبررات الدراسة  2.1

  

  :يمكن إيجاز مبررات الدراسة بالنقاط الآتية
  
حاجة إدارات الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية في الضفة الغربية بـشكل عـام إلـى                 •

دراسات متخصصة عن الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي والمتطلبـات المؤسـسية            
 .إتباعها لمواجهة هذه الظاهرةالواجب على إدارة المؤسسة 

الرغبة بإنجاز مادة بحثية تخدم إدارات الموارد البشرية في الجامعات الفلـسطينية فـي رسـم                 •
سياساتها وخططها المستقبلية، مما يساهم في وقاية الموظفين لـديها مـن الوصـول لظـاهرة                

 .الاحتراق الوظيفي

لذي ما زال موظفاً إدارياً فـي إحـدى      يتمتع موضوع الدراسة باهتمام الباحث بشكل خاص، وا        •
عاماً، وما يلاحظه من ظاهرة احتراق وظيفي لدى بعض         ) 23(الجامعات الفلسطينية لأكثر من     

  .الموظفين وبدرجات متفاوتة
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    مشكلة الدراسة3.1

  
من خلال اطلاع الباحث على عدد من الدراسات السابقة ذات العلاقة بظاهرة الاحتراق الـوظيفي               

 يستمر في نفس وظيفته    الذي يتعامل بشكل مباشر مع الجمهور و       أن الموظف لبيتها تؤكد   وجد أن غا  
وعدم  تدوير العمل، وانعدام     الأعمال اليومية المتكررة    سنوات متواصلة في ظل     ) 5(مدة تزيد عن    

الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية، وانعدام التطوير والتدريب المهني المتخصص فـي مجـال              
بالإضافة إلى العمل في بيئة غير مريحة بكل ما يمتلك من جهد وطاقة وضبط الـنفس فـي                  عمله،  

مواجهة ضغط العمل المتواصل واكتظاظ المراجعين،  يكون فريـسة سـهلة للوصـول لظـاهرة                
 بشكل خاص وإنتاجية المؤسسة بشكل      أدائه الوظيفي  مما ينعكس ذلك سلباً على       ،الاحتراق الوظيفي 

  )2006السبتي،. (عام
  

دراسـة أثـر   ب بموضوع الاحتراق الوظيفي السابقة ذات الاهتمام  الدراسات  من ركزت العديد كما و 
مباشر مـع   ال الارتباطذات  مختلفة  الخدماتية  ال الإنتاجية و  قطاعاتال في   الموظفينهذه الظاهرة على    

ا العاملين في سـلك التـدريس، هـذ       قطاع  قطاع الشرطة والمرور بشكل خاص، و     ، مثل   الجمهور
، وكـان محـور     الأخرىوبعض المهن    والمحاماة    العاملين في مجال التمريض     قطاع إلى بالإضافة

 على ظاهرة    المتغيرات الديمغرافية المتعلقة بالجنس وعدد سنوات الخبرة        اثر اهتمامها ينصب على  
  )2000النفيعي،(، )2009منيع، (الاحتراق الوظيفي

  
 النظري المتعلق بظاهرة الاحتراق     والإطارات السابقة   الدراسأدبيات    على اطلاع الباحث من خلال   

لموضـوع  تها لـم تتطـرق      ي غالب إنوجد  في عدد من القطاعات المختلفة      الوظيفي لدى الموظفين    
 على وجـه الخـصوص،       الفلسطينية في الجامعات  الإداريين   الاحتراق الوظيفي المتعلق بالموظفين   

ظـاهرة  لمواجهـة   واضـحة    مؤسسية    ومتطلبات مقترحات )في حدود علمه  (يجد الباحث   كذلك لم   
  .الاحتراق الوظيفي

  
 فـي   الإداريـين  ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين    في تسليط الضوء    تمثلت مشكلة الدراسة    

 وأخذ وجهة نظرهم حول أهم الأسباب المؤدية لظاهرة         ،الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية    
 ـ إتباعهاعلى إدارة الجامعات    الواجب  المؤسسية  ات  الاحتراق الوظيفي وأهم المتطلب     هـذه   ةلمواجه

   .الظاهرة
  
  :الآتيةالعبارة الاستفهامية الدراسة بمشكلة تصاغ بناء على ما سبق و
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لدى الموظفين الإداريـين فـي الجامعـات        الأسباب التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي       ما هي   
  المتطلبات المؤسسية الواجب إتباعها لمواجهـة      هي أهم ، وما   ؟الفلسطينية في جنوب الضفة الغربية    

   . الظاهرة؟هذه
  

  أهمية الدراسة 4.1

  
 بما يحقـق تنميـة       أهمية هذه الدراسة كونها توظف عدة حقول معرفية وعلمية في آن واحد            تكمن

س ، فهي تدمج بين التربية وعلم الـنف  الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية  إداراتمستدامة لدى   
والتأهيل والإرشاد النفسي والاجتماعي والتربوي من جهة، وبين حقل الإدارة من جهة أخرى، مـع               

  )2011ادعيس،( . بشكل خاصالتركيز على إدارة الموارد البشرية
  

ن فـي   و أن يتعرض لها العـامل     من الممكن ظاهرة الاحتراق الوظيفي إحدى الظواهر التي       كما أن   
من الضروري تسليط الضوء على هذه الظاهرة ودراستها من جوانب          المؤسسات المختلفة، لذا كان     

   .لمواجهة هذه الظاهرة إتباعهاالواجب المؤسسية  المتطلبات إلىللوصول لمعرفة أسبابها ومختلفة 
  

فيما ستضيفه من معلومات جديـدة حـول ظـاهرة الاحتـراق            تكمن الأهمية العلمية لهذه الدراسة      
ريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية بشكل عام، مـن            لدى الموظفين الإدا   الوظيفي
أهم المتطلبات الواجب على إدارة      كذلك معرفة    ،لهذه الظاهرة معرفة أهم الأسباب التي تؤدي      خلال  

   .تهاالجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية إتباعها لمواجه
  

للعديد مـن الأبحـاث       بمثابة قاعدة معلوماتية    استنتاجات هذه الدراسة   تكونيأمل الباحث أن    وعليه  
، وأن تفتح الباب أمام دراسات علمية حول ظاهرة الاحتراق الوظيفي بـشكل             والدراسات المستقبلية 

  .  خاص، والدراسات التي تهتم بسلوك العاملين في المنظمات بشكل عام
  

جات هذه الدراسة على الموظفين     إمكانية تطبيق مخر    لهذه الدراسة فتكمن في       الأهمية التطبيقية أما  
الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية، والاستفادة من هذه المخرجات في توعية             

، ممـا يـؤدي إلـى    ظاهرة الاحتراق الوظيفي، وكيفية مواجهة هذه الظاهرة     الموظفين حول مفهوم    
ينعكس ذلـك   ظفين نحو العمل، وبالتالي     دافعية المو ، وتحسين    الداخلية والخارجية  العملبيئة  تحسين  

 الخدمات المقدمة بكفـاءة وفاعليـة     على  ، والحصول    بشكل عام  الإنتاجيةمستوى  زيادة  إيجابا على   
  . بشكل خاص
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  أهداف الدراسة  5.1

  
أما الهدف الرئيس يكمـن     . تتمثل أهداف الدراسة في هدف رئيس ومجموعة من الأهداف الفرعية         

لدى المـوظفين الإداريـين فـي       اب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي      أهم الأسب التعرف على   في  
، ، وأهم المتطلبات المؤسسية لمواجهة هذه الظـاهرة       لفلسطينية في جنوب الضفة الغربية    الجامعات ا 

   :تتمثل في التعرف على أما الأهداف الفرعية
  
ى الموظفين الإداريـين    الأسباب النفسية والجسدية التي تؤدي إلى ظاهرة الاحتراق الوظيفي لد          •

 .في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

الأسباب المتعلقة ببيئة العمل والتي تؤدي إلى ظاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى المـوظفين                 •
 .الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

لمواجهة ظـاهرة الاحتـراق     المتطلبات النفسية والجسدية والتي يتوجب على المؤسسة إتباعها          •
 .الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

المتطلبات المؤسسية التي تتعلق ببيئة العمل والواجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة ظـاهرة              •
 .لغربيةالاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة ا

 :درجة اختلاف الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي وفقاً للمتغيرات الديمغرافية الآتيـة            •
 بالـدينار   الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات العمل، مكان العمل، مستوى الدخل الـشهري           (

  ).الأردني
  

   أسئلة الدراسة6.1

  

فيتمثـل  السؤال الرئيس  من الأسئلة، أما      الدراسة في سؤال رئيس ويتفرع منه مجموعة       أسئلةتتمثل  
لظاهرة الاحتراق الـوظيفي لـدى       ما هي أهم الأسباب التي تؤدي        : في العبارة الاستفهامية التالية   

ما هـي أهـم المتطلبـات       ، و ؟جنوب الضفة الغربية  الإداريين في الجامعات الفلسطينية     الموظفين  
تتمثـل فـي     الأسئلة الفرعية    وأما .؟ق الوظيفي ظاهرة الاحترا لمواجهة  إتباعها  المؤسسية الواجب   

  :الآتي
  
ما هي أكثر الأسباب النفسية والجسدية التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين               •

 .الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية؟
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يين فـي الجامعـات     ما هي أكثر الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل والتي تؤدي بالموظفين الإدار            •
 .الفلسطينية في جنوب الضفة الغربية لظاهرة الاحتراق الوظيفي؟

ما هي أهم المتطلبات النفسية والجسدية التي يجب على المؤسسة إتباعهـا لمواجهـة ظـاهرة                 •
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلـسطينية فـي جنـوب الـضفة               

 .الغربية؟

طلبات التي تتعلق ببيئة العمل والتي يجب على المؤسـسة إتباعهـا لمواجهـة              ما هي أهم المت    •
ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية في جنوب الـضفة             

 .الغربية؟

ما درجة اختلاف الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي وفقـاً للمتغيـرات الديمغرافيـة               •
  .؟)، المؤهل العلمي، عدد سنوات العمل، مكان العمل، مستوى الدخل الشهريالجنس:(الآتية

  
  فرضيات الدراسة  7.1

  
  :وفقاً لمراجعة الأدبيات السابقة وبناء على أهداف الدراسة فقد تمثلت فرضيات الدراسة في الآتي

  
 لظاهرة   المؤدية  في الأسباب  )α≥0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •

الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             
 .تعزى لمتغير الجنس

 المؤدية لظاهرة    في الأسباب  )α≥0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •
جنوب الـضفة الغربيـة     الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية         

 .تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 المؤدية لظاهرة    في الأسباب  )α≥0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             

 .تعزى لمتغير عدد سنوات العمل

 المؤدية لظاهرة    في الأسباب  )α≥0.05(ت دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة       لا توجد فروق ذا    •
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             

 .تعزى لمتغير مكان العمل

رة  المؤدية لظاه   في الأسباب  )α≥0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             

 .مستوى الدخل الشهريتعزى لمتغير 
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  هيكلية الدراسة  8.1

  
 المنصوص تعليماتإلى ال  إستناداًتسلسل منطقيوفق خمسة فصول،  إلى هذه الدراسـة  هيكليةتقسم

 فـي جامعـة      لبرامج الدراسات العليـا    لة الماجستير المعتمد  اـإعداد رس مراحل  ل  ـ دلي عليها في 
  : وهي مرتبة على النحو الآتي ،القدس

  
،أهـداف مقدمة، مبررات، مـشكلة، أهميـة،       : عرض لكل ما يتعلق بالدراسة من     :  الفصل الأول

  .أسئلة، فرضيات، هيكلية
      

 والتي تبـين أهميـة الاحتـراق النظري، الدراسات السابقة   للإطاريتناول عرضاً   :  الفصل الثاني
  .الوظيفي والظواهر والأسباب التي تؤدي للاحتراق الوظيفي

      

  .يعرض منهجية الدراسة، أدواتها، واختبار صدق ثباتها، بالإضافة إلى مجتمعها:  الفصل الثالث
      

  .ج الدراسةيوضح عرضاً مفصلاً للنتائج وتحليل البيانات وتفسيرها ومناقشة نتائ:  الفصل الرابع
      

  .أهم الاستنتاجات والمقترحات التي خلصت إليها الدراسة: الفصل الخامس
  
  

ويرفق الباحث في نهاية فصول الدراسة قائمة بأهم المراجع العلميـة الموثقـة بـاللغتين العربيـة                 
 المساندة  الملاحقخاصة ب قائمة  وكذلك   ،الدراسةهذه  إجراء   عليها في والتي تم الاعتماد     والانجليزية

  .للدراسة
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  الفصل الثاني
  

  

   النظري والدراسات السابقةالإطار
  

  المقدمة  1.2

  
الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع     و النظري   الإطارطلاع على   لامن خلال ا  الدراسة و سعى  ت

 الاحتراق الوظيفي والتسلسل التـاريخي لمراحـل      بمفهوم  عرض كل يما يتعلق     لالاحتراق الوظيفي   
 الفرق بين معرفة  و  ، لغة واصطلاحاً  الوظيفيتطور هذا المفهوم، وكذلك وتعريف ظاهرة الاحتراق        

  بين الاحتراق الوظيفي والاحتراق النفـسي،       أيضاً الفرق،   وضغط العمل والتوتر   الاحتراق الوظيفي 
يـة  آل آثار و  ، الاحتراق الوظيفي  ومعرفة أعراض الاحتراق الوظيفي،   مراحل ظاهرة    كذلك معرفة 

ومن لاحتراق الوظيفي،   أهم الأسباب والمصادر المؤدية لظاهرة      وكذلك معرفة   الاحتراق الوظيفي،   
وأخيراً معرفة أهم    الاحتراق الوظيفي،     لقياس ظاهرة  أُستخدمتالمقاييس العالمية التي    عرض لأهم   

  .لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفيإتباعها الواجب ة يالمتطلبات المؤسس
  

  ر النظري لموضوع الدراسةالإطا  2.2

  
  : على النحو الآتيظاهرة الاحتراق الوظيفيلإطاراً نظرياً حول يعرض الباحث فيما يلي 

  
   :الاحتراق الوظيفيظاهرة  مفهوم .1.2.2

  
ظهر مفهوم الاحتراق الوظيفي حصيلة تطور مطرد لعدة مفاهيم سابقة تتعلق بنفسية العامل وكفاءته              

الإنهاك النفسي الذي يشير إلى حالـة مـن التعـب الفـسيولوجي              ا مفهوم الإنتاجية، كان من أهمه   



 9

ومفهـوم  . والبدني، ويهمل البعد الإنساني في التعامل، وبعد الكفاءة الشخصية للعامل في وظيفتـه            
ومفهوم الاحتراق النفـسي،    . الاستنزاف الوجداني الذي يركز على استنفاد الطاقة النفسية الوجدانية        

الإجهاد الانفعالي، ضعف الاهتمام بالبعد الإنـساني فـي التعامـل           :لاثة أبعاد أساسية  والذي يمثل ث  
وأخيراً أُستخدم مفهوم الاحتراق الوظيفي ليكون أكثر       ) 2003العتيبي،. (الوظيفي، الكفاءة الشخصية  

. خاصة في المجالات المرتبطة بالتوجه المهني، وبمواقف العمـل        " الاحتراق"دقة في تحديد مفهوم     
" الاحتراق الـوظيفي  "ي حين أن الاحتراق النفسي يمتد إلى حالات اللاعمل، بينما يصف مصطلح             ف

  )2010زقوت،(، )2007أبو هدروس،. (يصل إليها الفرد العامل في مهنتهالحالة النفسية التي 
  

ضـغط  : "، مثل في سبعينيات القرن الماضي كانت تستخدم عدة مصطلحات مرتبطة بعمل الموظف          
 العـالم وبقيت هذه المصطلحات إلى أن صـاغ        . وغيرها"... الإنهاك"،  "الإجهاد"،  "التوتر"،  "العمل

لمجلة القـضايا   ) الاحتراق الوظيفي (مقالاً، يسمى    )1974،هربرت فرويدنبرغر ( النفسي الأمريكي 
يبديها العاملين فـي بعـض الأعمـال فـي           لاستجابات التوتر التي     تهدراسالاجتماعية، وذلك بعد    

 كان يعتقد أنهم من أكثر العاملين احتمالاً للتعرض لمثل تلك الانفعـالات             والذي،   الصحية الخدمات
إن الاحتراق الوظيفي مختلف تماماً عن الاكتئاب، أو زيـادة العمـل، أو             :" وقال .ثارات النفسية لإوا

".  كليـاً  تـه  طاق د الذهني، إنه عملية عميقـة يحاصـر فيهـا الـشخص نفـسياً ويـستنف               الإجهاد
  ).2011ادعيس،(، )2004يطي،الحو(
  

فـي   الأمريكيـة     أستاذة علم النفس   ) كرستين ماسلاك  (ات القرن الماضي استطاعت   نيفي ثماني أما  
 الوصـول لمـصطلح     إلى الأمريكية في دراسة وتطوير مفاهيم الاحتراق النفسي         )بيركلي(جامعة  

    الـذهني   الإجهـاد اض من   مجموعة أعر " بأنه   فت الاحتراق النفسي  الاحتراق الوظيفي، بعد أن عر 
 والأداء بعدم الرضا عـن المنجـز الشخـصي          والإحساسوالاستنفاد الانفعالي والتبليد الشخصي،     

أثناء قيامـه   نفسية الموظف   كظاهرة مرتبطة ب   مصطلح الاحتراق الوظيفي     إلى توصلت   ثم". المهني
 في الاحتـراق  خبيرة) ماسلاك(منذ ذلك الوقت اعتبرت و )Maslach & Jackson,1981(بعمله،

 .مقاييس معروفـة للاحتـراق الـوظيفي      الوظيفي، حيث قامت بنشر العديد من الدراسات وتصميم         
   )2007يوسف،(
  

   :الاحتراق الوظيفيظاهرة  تعريف  .2.2.2

  
 من الأبحاث والدراسات ذات الصلة بموضوع الاحتراق الوظيفي،         لعديدل  الباحث من خلال مراجعة  

تعريف محدد وواضح لمفهوم الاحتراق الوظيفي، حيث عرفـه كـل            يتمكن من الحصول على   لم  
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من الحداثة النسبية لدراسـة ظـاهرة الاحتـراق         كذلك بالرغم   . باحث من زاوية مختلفة عن الآخر     
الوظيفي، إلا أن هناك العديد من الدراسات التي تصفه وتصنفه بطرق متعددة، الأمر الذي أدى إلى                

  . الوظيفي، تتسم بعدم الاتفاق على مفهومهظهور تعريفات متنوعة للاحتراق 
  

عـن الفعـل    للبحـث   القاموس المحيط    قواميس اللغة العربية ومنها      إلى الرجوع   تم: الاحتراق لغة 
لعمل  أو يصبح منهكاً نتيجة ل     وانهار" فشل " حك بعضه ببعض، واحترق تعني      أن معناه  فوجد" حرق"

 ـ(كلمة  في المعجم الوسيط،    ا ورد   كم .)1999آبادي،. (الزائد على الطاقة والمقدرة    حبمعنـى ) قر 
 الـشيء أي    احتـرق  هلـك،    وتعني )احتراق(صدره   فم احترقأما  احتك الشيء بالشيء وأثر به،      

  ). 1960أنيس وآخرون،.(هلاكه
  

تعريفـات  ال  عـدد مـن    فقد قام الباحث بعـرض    الاحتراق الوظيفي اصطلاحاً،    ظاهرة  أما تعريف   
   :وردها على النحو الآتيي تبوا في موضوع الاحتراق الوظيفي الذي ك من الباحثينلمجموعة

  
مجموعة من العوامـل النفـسية التـي تـؤدي          :"عرف الاحتراق الوظيفي بأنه   ) 2012(زقوت   •

بالموظف الى الوصول لمرحلة التوقف على العطاء في العمـل، ممـا يـؤدي الـى ظهـور                  
 ."اضطرابات جسدية ونفسية

حالة من الإنهاك النفسي والفكـري والجـسماني        :"لوظيفي أنه عرف الاحتراق ا  ) 2009(منيع   •
يشعر بها الفرد عقب سلسلة من المواقف، والعلاقات السلبية المتتالية، والمتكررة، والتي تكون             
على شكل تعبيرات واستجابات للضغوط والعلاقات التنظيمية المزمنة، يشعر الفرد من خلالهـا             

يل لتقويم ذاته سلبياً، ويشعر بتدني كفاءتـه فـي العمـل،            بأن مصادره العاطفية مستنزفه، ويم    
 ".وفقدان الالتزام الشخصي والإنساني في علاقاته مع الآخرين داخل المنظمة وخارجها

 في  رغبته إلى فقدان  الموظف   إليهاحالة يصل   :"عرف الاحتراق الوظيفي، بأنه   ) 2006(السبتي   •
، وعادة ما تصيب الفـرد عنـدما        أعماله أداءي   والتطوير ف  الإنتاجيةالعمل، علاوة على تدني     

 ." سنوات وأكثرخمس تطوير من مدة أويمكث في عمله بدون أي تغيير 

حالة جسمانية، عاطفية، وإرهـاق عقلـي       :"عرف الاحتراق الوظيفي بأنه   ): 2002(ملاك بنز    •
 المواقف  تصيب العمال ذوي الدافعية العليا عن طريق التحرر من الوهم والكفاح المتواصل مع            

وهو أيضاً نتيجة نهائية للندم الناشئ عن الخوف من العقوبة فـي            . التي تتطلب حاجات عاطفية   
 ".بعض الحالات

 ذهنيـاد الـراض من الإجهـمجموعة أع:"هـعرف الاحتراق الوظيفي بأن )2002(مشرف  •

  ن الانجــاز والإحساس بعـدم الرضـا عوالاستنفاد الانفعالي والاتجاه السلبي نحو الآخرين، 
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 ".الشخصي والأداء المهني 

حالة من الإنهاك العـاطفي والفكـري       :"عرف الاحتراق الوظيفي بأنه   ) 2001(الكلابي ورشيد    •
والجسماني، والتي تكون على شكل تعبيرات يستخدمها الفرد تجاه عمله كاستجابات للـضغوط             

فرد بـأن مـصادره العاطفيـة       وتتمثل هذه الحالة في إحساس ال     . والعلاقات التنظيمية المزمنة  
مستنزفة، وبميله لتقويم ذاته سلبياً، وإحساسه بتدني كفاءته في العمل، وفقدان التزامه الشخصي             
في علاقات العمل، بالإضافة لفقدانه العنصر الإنساني في التعامل مع الآخرين داخل المنظمة،             

 ".وخارجها

لة المدركة من الإنهاك العاطفي أو الإجهاد       الحا:"عرف الاحتراق الوظيفي بأنه   ) 2000(النفيعي   •
النفسي والمواقف السلبية والمشاعر الساخرة مع المراجعين والزملاء التي تتكون لدى العاملين،            
كما تتضمن التقرير الذاتي السلبي لأنفسهم فيما يتعلق بأعمالهم المنوطة بهم وبعلاقـاتهم مـع               

 ".هاالمراجعين والزملاء والمنظمة التي يعملون ب

تدني اهتمام الموظف بمن يـستفيد      :"عرفا الاحتراق الوظيفي بأنه   ): 2000(سيهايفل وقرينكس    •
من خدماته، نتيجة لذلك فإنه يمارس عمله بدون مبالاة أو أهمية ويفقد الرغبـة فـي الابتكـار                  

 ".والتجديد

 ـ    :"عرفا الاحتراق الوظيفي أنه   ): 1987(سزيلاجي وولاس    • ن عـدم   تأثير داخلي يخلق حالة م
التوازن النفسي والجسمي داخل الفرد، وينجم عن عوامل تنشأ من البيئـة الخارجيـة أو مـن                 

 ".المنظمة أو من الفرد

ظاهرة استنزاف جسمي وانفعـالي     :"عرفا الاحتراق الوظيفي أنه   ): 1981(ماسلاك وجاكسون    •
ت والقـدرات،   بشكل كامل بسبب الضغط الزائد عن الحد، وينتج عنه عدم توازن بين المتطلبا            

بحيث يشعر الفرد أنه غير قادر على التعامل مع أي ضغط إضافي في الوقت الحـالي، ممـا                  
 ".يؤدي لاحتراقه نفسياً ومن ثم احتراقه وظيفياً

  
الـسابقة ذات   أدبيات الدراسات   وعلى العديد من     التعريفات المذكورة أعلاه     بعد اطلاع الباحث على   

  ظـاهرة    عـن  الآتـي  الإجرائي   تعريفال تمكن من صياغة      في،بظاهرة الاحتراق الوظي   العلاقة  
  :الاحتراق الوظيفي

  
تُقـدر بخمـسة    ( من الـزمن  طويلة   مدة   وظيفتهنفس  الذي يمكث في     الموظفتصيب  قد  حالة   هو

سـلباً علـى    هذه الحالـة    تؤثر  حيث   ،للعمل الذي يقوم به   ير أو تطوير أو تدوير      يدون تغ ) سنوات
بشكل عام، ويستدل على هذه الظاهرة من خلال أعراض         الوظيفي  أدائه  نفسيته بشكل خاص وعلى     

كثيرة ومتنوعة تتمثل بشعور الموظف بالفشل والإحباط، وفقـدان الأمـل، والانفعـال، والتـوتر،               
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، والميل إلـى العزلـة      الملل من العمل  ووالاضطراب النفسي والجسدي، والتذمر وكثرة الشكوى،       
 أنه مجرد آلة إنتاج ولـيس إنـساناً لـه           حيث يشعر الموظف  لآخرين،   با الثقة، وفقدان   الاجتماعية

  .أحاسيس ومشاعر
  

   :وضغط العملوالتوتر الاحتراق الوظيفي ظاهرة الفرق بين . 3.2.2

  
 ظـاهرة الاحتـراق     إلـى  أحد الأسباب الرئيسية التي تـؤدي         والتوتر أن ضغط العمل   رغمعلى ال 

 وضغط   من جهة،     تحديد فروق بين الاحتراق الوظيفي     الوظيفي، إلا أن بعض الباحثين تمكنوا من      
 المصابين بضغوط العمل يشعرون بتحسن      نأفي   هذه الفروق    ، تتمثل  والتوتر من جهة أخرى    العمل

الذي يـشعر فيـه      الاحتراق الوظيفي ظاهرة  إذا استطاعوا السيطرة على مسببات الضغوط بعكس        
كما .  ولا يرى أي أمل في تحسن الوضع القائم        الشخص بالفراغ وفقدان الرغبة في بذل أي مجهود،       

 الاحتراق الوظيفي التـي تـستغرق        ظاهرة أن أعراض ضغط العمل تظهر مباشرة بعكس أعراض       
وبالمقابل قد يكون للتوتر وضـغط العمـل آثـار          ) 2008القاسم،. (وقتاً طويلاً لتظهر على السطح    

الاحتـراق  ظـاهرة   لها آثار سلبية، أما     ايجابية من خلال تحفيز العامل والنمو الشخصي وقد يكون          
الاحتراق الوظيفي  ظاهرة   تعتبروفي النهاية   .  آثار ايجابية بل آثار سلبية فقط      اوجد له تلا  فالوظيفي  
 ،)2008كامـل،  ( للـضغط المتزايـد النـاتج عـن العمـل          الموظف تظهر نتيجة إهمال     أعراض

)Taylor,2010(.  
  

  :في والاحتراق النفسيالاحتراق الوظيظاهرة الفرق بين . 4.2.2

  
من جهـة   الاحتراق الوظيفي والاحتراق النفسي الى مجال اهتمام الباحث         ظاهرة  يرجع الفرق بين    

، حيث ركز علماء النفس على كل مـا         من جهة أخرى   ومصدر الاحتراق الذي يتعرض له الشخص     
التنظيمـي علـى     النفسي والعصبي، بينما ركز علماء الـسلوك         كالإرهاقيؤثر سلبياً على النفس،     

بيئة العمل  : ة، وما يتعلق بها من متغيرات تنظيمية، مثل       ر الذي يسبب الاحتراق وهو الوظيف     المصد
ومـا ضـغط العمـل والتـوتر         .الداخلية والخارجية، أنماط القيادة، علاقات العمل، مركزية العمل       

احتـراق  ظـاهرة   ل إلى   والإعياء المهني، والإجهاد العاطفي، إلا مقدمات إذا ما أهملت فإنها تتحو          
  ). 2004الحويطي،( ،)2008القاسم،( وظيفي

  
 كما هو الحال عندما نقول الاحتراق        العمل الرسمي،  إطار خارج   إلىأن الاحتراق النفسي يمتد     كما  

 ةالاحتراق الوظيفي المرتبط  ظاهرة  على عكس   .  مثلاً النفسي للوالدين، أو الاحتراق النفسي الزوجي     
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 الفـرد   إليهـا ة بشكل أساسي، والذي يصف بدوره الحالة النفسية التي يـصل            بالعمل في مهنة معين   
 استنزاف الطاقة البدنية والنفـسية المرتبطـة بظـروف المهنـة      إلى، والتي تشير    العامل في مهنته  

   )2007 هدروس،أبو. (وطبيعتها
  

  :الاحتراق الوظيفيظاهرة مراحل . 5.2.2

  

 يمر العامل في عدة مراحل      وإنما العامل بشكل مفاجئ،     لا تظهر على  الاحتراق الوظيفي   إن ظاهرة   
يتأثر بها  ي مرحلة متأخرة    هوبالتالي  .  الاحتراق الوظيفي  لظاهرة الوصول   إلىتؤدي به في النهاية     

  ) 2008القاسم،. (ولمدة طويلة من الزمن  شديدضغط وتوترنتيجة تعرضه لالموظف 
  

 الاحتـراق الـوظيفي     لظاهرة يصل   الموظفن   أ )2000النفيعي،(و  ) 2006السبتي،(أشار كل من    
 والتـي    النفسي الإجهاد مرحلة   من اًبدء،   على التوالي  نتيجة مروره في عدة مراحل بشكل متسلسل      

 النفـسي التـي     الإنهاك ثم مروراً بمرحلة     ،ضغط العمل، وسوء المعاملة   تظهر نتيجة تأثر العامل ب    
 بظـاهرة لعمل، وسوء بيئـة العمـل، وانتهـاء         تأتي نتيجة الروتين والملل القاتل من كثرة ضغط ا        

 لم يكن العامل مـرتبط      إذا كان العامل مرتبط بوظيفة معينة أو احتراق نفسي          إذاالاحتراق الوظيفي   
  .بوظيفية معينة

  
 )Maslach & Jackson,1986(  و)Marianne Borritz,2006(  بعض المفكرين مثـل ويرى

مرحلـة  ب ور في عدة مراحل، تبـدأ      من خلال المر   يحصلظاهرة الاحتراق الوظيفي    الوصول ل أن  
الإنهاك العاطفي والتي تأتي من خلال إحساس الموظف بفقدان الثقة بنفسه، وهبوط روحه المعنوية،              

 كل طاقاته وعواطفه تجاه العمل، وتحدث هـذه الأعـراض بـسبب المتطلبـات النفـسية         دواستنفا
دان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامـل،        فقثم مرحلة   . والعاطفية المفرطة من قبل الجمهور    

عامل معهم، فيعاملهم كأشياء ولـيس كبـشر،        تحيث يفقد العامل الصفة الشخصية للأشخاص الذين ي       
تـدني  وأخيـراً مرحلـة     . ويتصف بالقسوة والتشاؤم وكثرة اللوم والانتقاد، والسلبية وعدم المبالاة        

بياً وشعوره بالفشل، فتظهر عليه أعـراض التـوتر          تقويم ذاته سل   إلى حيث يميل الموظف     الانجاز
  .  في العملإخفاقهكثرة ووالاكتئاب عندما يشعر بفقدان الالتزام الشخصي في علاقات العمل، 

  
مرحلة الإنهاك العاطفي، ومرحلة فقـدان العنـصر        يرى بعض المفكرين بعدم ضرورة تتابع       كما  

فقـد   .ل في النهاية لمرحلة الاحتراق الوظيفي     الإنساني، ومرحلة تدني الانجاز بشكل متسلسل لتص      
ضروري جـداً  فقدان العنصر الإنساني  أن )Golembiewski & Munzenrider,1984(أشار  
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 العـاطفي   د مـن الاسـتنفا     مستوى عالٍ  إلىقلل من مشاعر الانجازات الشخصية مما يؤدي        يحتى  
  .احتراق وظيفيوالنفسي حتى يحدث 

  
 مرحلة الشعور بعـدم     :لاث مراحل ث تمر في  الاحتراق الوظيفي    اهرةأن ظ فيرى  ) 2009منيع،(أما  
بين ما يتوفر لديه من موارد وما يناط به من أعمال، وما يلقى عليه من مطالب                ) الاختلال(زن  االتو

مرحلة عدم التوازن الفعلي وتتسم بمشاعر القلق والتوتر والتعـب          ). أي الموارد لا تعادل المطالب    (
تغير الاتجاهات والسلوك مثل الميل الى معاملة الآخرين بطريقـة آليـة،             مرحلة   وأخيراً. والإجهاد

  .وبدون اكتراث بحجة الانشغال الكامل بالعمل
  

   : الاحتراق الوظيفي ظاهرةأعراض. 6.2.2

  
 المؤسسة مـن الوقايـة      تُمكّنالاحتراق الوظيفي مبكراً    ظاهرة  مما لا شك فيه أن اكتشاف أعراض        

ظـاهرة   أعـراض أن  ) 2008القاسم، (أشارفقد  . أفضل من علاجها  بشكل  ظاهرة  والحد من هذه ال   
 ، والشعور بالفـشل   ، والإجهاد النفسي  ،الشعور بالإرهاق وفقدان الأمل   الاحتراق الوظيفي تتمثل في     

 والثورة لأتفه الأسباب، هذا بالإضافة إلى كثرة الخلافات مـع زمـلاء العمـل،           ، والتوتر ،والوحدة
م طوال الوقت، تجنب المناسبات الاجتماعية، محاولة الهروب من الواقـع بتنـاول             الرغبة في النو  

المهدئات، كذلك يفقد الشخص المصاب بالاحتراق الوظيفي الثقة بالآخرين ويصف جميع من حوله             
  . بالأنانية

  
الـذين   الأفراد   تظهر بين ظاهرة الاحتراق الوظيفي    أن أعراض   ) 2001الكلابي ورشيد، (كما أشار   

 وبعض   التمريض، الشرطة،  لمهندسين والسكرتارية، ملون في القطاع الخاص ومن أهمها قطاع ا       يع
  .  الأخرىالوظائف الإدارية

  
لظـاهرة  مجموعة من الأعراض المختلفـة      ) Marcella,2007(  و )2007الخطيب، (تستعرضو
صبي، والإحساس  تتمثل في الإرهاق النفسي والع    :  منها، أعراض نفسية انفعالية    لاحتراق الوظيفي، ا

بعدم الرضا عن النفس والعجز والدونية وعدم القيمة، والضيق والتوتر والغضب، والميل للتبريـر              
      والتقصير ولوم الآخرين عليه، وانخفاض المعنويات والسحان في الخيال وأحلام اليقظة، وعـدم       ر

تمثـل فـي الإرهـاق       وأعراض جسدية ت   . الاهتمام بالتفاصيل، وقلة القدرة على التذكر والنسيان      
الجسدي، والصداع وارتفاع ضغط الدم، وآلام في العضلات وأسفل الظهر، وزيادة النـبض وآلام              

وأعراض اجتماعية تتمثل في وجـود      . المعدة وتقوس الجسم، واضطرابات النوم، والدورة الدموية      
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 ـ             ديث مـع   مشكلات في العلاقات الاجتماعية مع الآخرين، وكبت المشاعر وعدم الرغبة فـي الح
العمل تتمثل في الاتجـاه  بيئة ببالإضافة إلى أعراض أخرى مرتبطة . الآخرين، والعزلة الاجتماعية  

السلبي نحو العمل، اللامبالاة، الغياب والتأخر، والرغبة في ترك العمل ونقص الإبداعيـة، وعـدم               
 ـ       توضوح الدور، وزيادة المسؤوليا    عف الاسـتعداد   ، وتعدد المهام المطلوبة، الملل في العمل، وض

  .للتعامل مع ضغوط العمل، وفقدان الشعور بالسيطرة على مخرجات العمل أو الإنتاج
  

 ـ       تظهر   الوظيفي   الاحتراق أعراضكما أن    ؤدي لظهـور   عند حدوث توتر في بيئة العمل، والذي ي
 لتعرضه إلى ضغوط بيئية بحيـث يحتـرق كمـا           متغيرات سلبية عديدة في تصرفات الفرد نتيجةً      

 دون أن    التي يعمل فيهـا    الشمعة حتى تنطفئ،  ونجده يمضي الساعات الطويلة في المنظمة         تحترق  
  . )Baron,1986. (ينجز الشيء الكثير

  
إسـتراتيجية دفاعيـة    الموظـف   ينتهج  تظهر عندما   ف النفسي   الإجهاد العاطفي أو    الإنهاكأما حالة   

.  التفاعل معهم ومع المنظمـة نفـسها       للتعامل، تتمثل في تقليل الاحتكاك مع الآخرين والابتعاد عن        
وهذا التصرف تصور لظاهرة اللانسانية والتجرد من الصفات الشخصية والتي تشكل نوعـاً مـن               

وأخيراً يدرك  . الحاجز العاطفي أو النفسي بين الفرد ومسببات الاحتراق الوظيفي أو متطلبات العمل           
رغباته الحقيقية لما يرغب أن يحققه حتى       ويميز الفرد التناقض بين وضعه  الحالي وبين توقعاته و         

لهذا يشعر الفرد بتقليل مـستوى      . يساهم مساهمة فعالة في عمل المنظمة والمجتمع الذي يعيش فيه         
  )Maslach & Jackson,1981. (انجازاته الشخصية

  
أن كل يوم عمـل     تظهر على الموظف أعراض كثيرة أهمها شعوره ب       في حالة الاحتراق الوظيفي     و

و يوم سيئ، كذلك يشعر أن الاهتمام بانجاز المهام الوظيفية إهدار للطاقة، كما يجـد نفـسه                 هجديد  
 لا يستطيع أن يغيـر الواقـع        هيقضي معظم الوقت في أعمال مملة، كما يبدو للشخص المصاب أن          

 فلن يلقى استحساناً لا من رؤسائه ولا من زملائـه،            من جهد في العمل    الذي يعيشه، وأنه مهما بذل    
  )2008الالكترونية الاقتصادية،. ( حتى من العملاءولا
  

بـالحزن  الموظـف   من خلال شعور    بشكل واضح   لاحتراق الوظيفي   كما تتجلى أعراض ظاهرة ا    
 بذل  إلىفي أعقاب الساعات الطويلة من العمل التي تتطلب          الناتج عن النقص في الانجاز الشخصي     

 الإشـارة كما تكمـن    . ف العليا المرجوة للمؤسسة   تحقيق الأهدا زيد من الجهود المضنية من أجل       الم
ن الإنهـاك العـاطفي     التحذيرية العامة لظاهرة الاحتراق الوظيفي في المشاعر المترددة الناجمة ع         

عب الجسمي، وما يرافقه تكراراً في خيبة الأمل مع نقص في التحكم والتطابق الداخلي، وعـدم                توال
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فقدهم الإحساس بالعزيمة التي تساعدهم في بلوغ غايـاتهم         القدرة على النظرة الصحيحة للأشياء، وت     
  )Agnes Shanley,1999. (المرجوة

  
  :الاحتراق الوظيفيظاهرة آثار . 7.2.2

  
 ـ اًلاحتراق الوظيفي أثـر   ظاهرة ا لأن  ) 2006القريوتي والخطيب، (أشار    علـى   لاً ومتـداخ  اً دائري

 على جميع سلوكيات الفرد داخل العمل       ؤثرتتداخل ل تالاحتراق الوظيفي   ظاهرة  ، بمعنى أن    الموظف
والبيت واتجاهاته الشخصية، فقد يواجه الأفراد المحترقون وظيفياً زيـادة فـي المـشاكل العقليـة                

 في حـين  . والصحية ومشاعر العزلة والمشاكل الشخصية الداخلية، التي ربما تؤثر في أداء عملهم           
كالآثـار  ثار تتعلـق بـشخص الموظـف،        لاحتراق الوظيفي آ  ظاهرة ا لأن  ) 2000النفيعي،(أشار  

 والآثـار . فسيولوجية مثل الصداع، الدوخة، أمراض القلب، التعب الجسمي، آلام الظهر والرقبـة           ال
الغضب السريع والشعور بالإحباط والكآبة والشك في القدرات الذاتيـة وفـي قـدرات             مثل  نفسية  ال

 ـ  . ، والشعور بالملـل   الآخرين، اللامبالاة، والأرق وعدم القدرة على الاسترخاء       سلوكية والآثـار ال
السلوك التسلطي والمنفر والانعزال عن الآخرين، الانفعال، زيادة التـدخين، تعـاطي الكحـول              ك

ويوجد قسم آخر من الآثـار مرتبطـة        . والإدمان، تدهور العلاقات مع الآخرين، والنزعة العدوانية      
الغياب، ترك العمل، التـأخير، الحـوادث       انخفاض الأداء، زيادة     :بعلاقة الموظف بالعمل، وتشمل   

  .والإصابة في العمل نتيجة عدم التركيز، الميل إلى العدوانية والتخريب
  

 :لاحتـراق الـوظيفي، مثـل   ظاهرة ال آثاراً متعددة )Jackson. S. & Schuler,1986(كما ذكر 
ل، الإحساس بالفـشل    ارتفاع مشاعر المقاومة للذهاب إلى العمل، الشعور بالتعب والإجهاد بعد العم          

والذنب وتأنيب الضمير، الشعور بالسلبية والعزلة والانسحاب، فقدان المـشاعر الايجابيـة تجـاه              
المتعاملين معه، فقدان التركيز وعدم الإنصات العميق لما يقوله الغير، الميل إلى تعظـيم القـوانين                

قشات مع الزملاء في أثناء العمـل،       واللوائح، الالتزام الصارم بالمستندات والتعليمات، تحاشي المنا      
   .، الجمود في التفكير ومقاومة أي تغيير أو تطوير أو تحديث بالصداعالشعور المستمر

  
  :لاحتراق الوظيفياظاهرة مصادر  أسباب و.8.2.2

  
 ـالاحتراق الـوظيفي    ظاهرة   أن   )2004القرني، ( و ،)2010زقوت، ( كل من  أشار أتي لأسـباب   ت

ضغط العمل حيث يـشعر العامـل     :  أهمها ،ت العمل المتبعة داخل المؤسسة    تنظيمية تنبع من سياسا   
محدوديـة  وكـذلك   بوجود أعباء كبيرة عليه في مدة قصيرة جداً وضمن إمكانات محدودة جـداً،              
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وجود أنظمة صارمة لا تعطي الموظف حريـة التـصرف واتخـاذ الإجـراء              ف ،صلاحيات العمل 
عندما يبذل الموظف جهداً كبيراً وعملاً      ف لتعزيز الايجابي قلة ا وكذلك  المناسب في الوقت المناسب،     

إضافياً بدون مقابل يؤدي إلى عدم الرضا وتزداد معاناته حتى يـصل إلـى مرحلـة الاحتـراق                  
من شأنها أن تزيـد عزلـة الموظـف وعـدم           انعدام العلاقات الاجتماعية والتي      ، كما أن  الوظيفي

تمثل عندما لا يطابق ما      الم عدم الإنصاف والعدل  ذلك  وكمشاركته الآخرين في همومهم وأفراحهم،      
تمثل فـي قيـام      الم  صراع القيم   وأخيراً يتقاضاه الموظف من دخل مقابل ما يبذله من جهد حقيقي،         

  .الموظف بعمل بعض الأشياء التي لا تتفق مع قناعاته وقيمه ومبادئه
  

 أهم العوامل أن )Ernest W. Brewer & Leslie Shapard,2004 (و) 2009منيع،(كما أشار 
ة تتعلق ببيئة العمل التي تتمثـل بزيـادة         يعوامل بيئ : هي الاحتراق الوظيفي     ظاهرة التي تؤدي إلى  

حجم العمل، تكرار العمل، ووجود نزاع وظيفي، غموض وظيفي، وجود ازدواجية في العمل، تعب              
وعوامـل  . بعة في العمـل   جسماني، عدم المشاركة في اتخاذ القرارات، الأنظمة والإجراءات المت        
عوامل نفسية، كـأن يكـون      (فردية تتمثل بمجموعة عوامل لها علاقة بالميزات الشخصية للعاملين          

تتمثـل بمجموعـة    ) ضـاغطة (وكذلك عوامل اجتماعية    . المرء حساساً أو مثالياً أو متحمساً للعمل      
ج أو أعـزب، جـنس      عوامل لها علاقة بالظروف الاجتماعية للعاملين، كأن يكون العامل متـزو          

  .عمرهوالعامل، 
  

 عـدة  أن هنـاك  )Ayala Malach Pines,2002(، و)2001الكلابي ورشيد،(كل من كذلك يرى 
ظـاهرة  عدم الاهتمام بشكل جدي بموضـوع       : أسباب تؤدي الى ظاهرة الاحتراق الوظيفي، أهمها      

لأنظمة والقوانين، عوامل   ، قلة الموارد النقدية الداعمة، ضعف ا      االاحتراق الوظيفي وكيفية مواجهته   
سياسية مختلفة، تتمثل في الضغط السياسي، ونقص في المعلومات، تدخل إداري ونمط بيروقراطي             
في الإدارة، عدم وجود فرص كافية للتقدم، حجم العمل أكثر من اللازم، وقت العمل المخصص لا                

لـشكل الـسليم، العمـلاء      يسمح بأداء كل ما هو متوقع، إمكانيات وقدرات الموظفين لا تـستغل با            
 الأعمال الروتينيـة، تغذيـة مرتـدة        ة الانفعال، نظم الاتصال غير فعالة، كثير      و سريع ونوالمراجع

، انعدام التقدير من المدراء، محدودية فرص النمـو أو          ضعيفة عن مدى كفاءة أو عدم كفاءة الأداء       
، وأخيراً الشعور بإهـدار الحيـاة       الترقي بالمنظمة، عدم الشعور بأمان للمستقبل الوظيفي بالمنظمة       

  .مقابل العمل
  

: ، نذكر منها   استعرض أكثر الأسباب التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي         فقد )2000النفيعي،(أما  
أن  أي وغموض وصراع الـدور      ءعب.،بالمراجعين برئيسه المباشر وبزملائه و    الموظفعلاقات  
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أكثر من طاقة الموظف وقدرته في جانبه الكمـي،         كون  تالمهام والواجبات التي لا بد من القيام بها         
عـدم  وأيضاً بـسبب    .  ك المهام في جانبه النوعي    وعدم توفر المهارات والقدرات اللازمة للقيام بتل      

 ويزداد  ،اً عاطفياً  لديه استنفاد  يسببما   م مع الجهد المبذول  مقارنة  نظم الأجور والحوافز    بين  العدالة  
 افتقار  ومن الأسباب الأخرى التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي        .ماموعدم الاهت شعوره بالعزلة   

   ومعاناةً اًيخلق إحباط مما   الكفؤال والذي يساوي بين الموظف الكفؤ مع غير         المنظمة لنظام تقييم فع  
 فـشدة الرقابـة      داخل المؤسسة،  صرامة وجمود التنظيم  إضافة إلى ذلك سبب     . الكفؤلدى الموظف   

 الوصـول ساهم في   ت وعدم مشاركة الموظفين في تحديد وصياغة أهداف المنظمة          والنمط التسلطي 
عنـدما لا يـصل     ، ف المغالاة في الطموح والتوقعـات    وكذلك بسبب   . إلى مرحلة الاحتراق الوظيفي   

تقدير سلبي لذاته   مما يسبب   الموظف إلى سقف طموحة في تحقيق الأهداف يشعر بالإحباط والتوتر           
عنـدما   والتي تحدث    المساندة الاجتماعية بسبب   وأخيراً.  الاحتراق الوظيفي  وبالتالي يصل لمرحلة  

 الرسمي وغير الرسـمي بالجماعـات       ه ومساندة أو معلومات من خلال اتصال      اًيتلقى الموظف دعم  
 .لاحتراق الوظيفيظاهرة ايخفف من العوامل التي توصل الفرد لمما والأفراد 

  
   :الاحتراق الوظيفي  ظاهرةقياسبعض المقاييس التي استخدمت ل. 9.2.2

  
قياس ظاهرة الاحتـراق الـوظيفي،      في  خصصة  تالمية م ثلاثة مقاييس ع   علىالاطلاع  قام الباحث ب  

  :الآتيتمكن من ذكرها على النحو 
  
بنداً تـم  ) 47(مكون من ): Maslach & Jackson,1981(مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي •

 ويعتبر من أشهر نماذج قياس الاحتراق الوظيفي استخداماً،         بنداً،) 22(اختصارها فيما بعد الى     
حيث تنظر إلى ظاهرة الاحتراق الـوظيفي بأنهـا         ) 1981(عام  ) ماسلاك وجاكسون (قامت به   

يتمثل البعد الأول في الإنهاك العـاطفي والـذي يـشير إلـى             : تتكون من ثلاثة أبعاد رئيسية    
ما البعد الثاني يتمثل في تدني الانجاز الشخـصي         أ. الإحساس باستنزاف الموارد العاطفية للفرد    

أما البعد الثالث والأخير يتمثل في الاتجاه       . والذي يشير إلى الشعور بتدني كفاءة الفرد الإنتاجية       
السلبي نحو الذات ونحو الآخرين، ويشير إلى الاستجابة السلبية المتشائمة نحو الفـرد العامـل               

 .ونحو الآخرين

يوجد تشابه كبيـر بـين مقيـاس    : )Pines & Keinan, 2005(تراق للاح) Pines(مقياس  •
تعرف ظاهرة الاحتراق   ) بينس(لظاهرة الاحتراق الوظيفي، إلا أن      ) بينس(ومقياس  ) ماسلاك(

حالة إرهاق جسدي وعاطفي وعقلي تحدث نتيجة للانخراط طويل المدى في مواقف ملحة             :"أنها
ا مجموعة أعراض تحدث بصورة متزامنة تـشتمل        وتنظر لظاهرة الاحتراق على أنه    ". عاطفياً
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وتؤكد أن هذه الأعراض غير مرتبطة بسياق       . على العجز واليأس والإحباط وتدني تقدير الذات      
لم يطبق على العلاقات الوظيفية والحيـاة       ) بينس(لذلك فإن مقياس    . العمل أو علاقات الموظف   

  .ة والصراعات السياسيةالمؤسسية فحسب، لكنه طبق أيضاً على العلاقات الأسري
ظاهرة أن  ) شاروم مايلاميد (تنطلق نظرية   : للاحتراق الوظيفي ) Shirom-Melamed(مقياس   •

حدث عندما يكون الأفراد مهددين بفقدان أحد الموارد، أو هدر طاقاتهم في            تالاحتراق الوظيفي   
 ـ               وأن . اساسترداد أو كسب موارد جديدة بعد استنزاف الموارد التـي كانـت موجـودة بالأس

الاحتراق عملية غير مرئية، وحالة عاطفية تظهر عندما يمر الأفراد بدورة من فقدان المـوارد               
استخدم هذا المقياس النقـاط الإجماليـة للاحتـراق للتنبـؤ      .على مدار فترة زمنية أثناء العمل     

المقياس وهذا  .  المجاري التنفسية  القلب، والأوعية الدموية، والتهاب   بعوامل الخطورة بأمراض    
ما زال بحاجة إلى إجراء أبحاث على أنواع إضافية من التوتر والضغط التي قد تكـون لهـا                  

  )2009منيع،( .تأثيرات مختلفة على الإجهاد البدني والإرهاق العاطفي والاعتلال العرضي
  

 والذي يؤكـد   )ماسلاك(مقياس   ي، وجد أن مؤيد   الدراسات السابقة ومن خلال اطلاع الباحث على      
 يـرى الآخـرون أن      حينفي  وظيفياً،  رة توفر الأبعاد الثلاثة للحكم على الموظف المحترق         ضرو

 ـ .  للحكم على الموظف المحتـرق     كافٍ) ماسلاك وجاكسون (د من أبعاد    الإحساس ببعد واح    هإلا أن
يعتبر مقياس  جيد الإعداد ويسهل فهمه، ويمكن تغيره بطريقة ما ليسهل تطبيقـه علـى عينـات                  

  . استخدامه في البيئات الإدارية المختلفة محلياً وعالمياً وعلى جميع المهنمختلفة، وتم
  

  اعلاجهوكيفية   الاحتراق الوظيفي ظاهرةمواجهةالمتطلبات المؤسسية ل 3.2

  

إلى أهـم   ) (Ernest W. Brewer & Leslie Shapard,2004 و )2005،متولي (أشار كل من
تدريب العاملين  : تخفيف ظاهرة الاحتراق الوظيفي، منها     ل إتباعهاالمتطلبات الواجب على المؤسسة     

على إجراءات مقاومة الاحتراق الوظيفي، إتباع المؤسسة سياسة تدوير العمل، مشاركة العاملين في             
رسم تحديد الأهداف واتخاذ القرارات، التنسيق بين المشرف والموظف للبقاء أطول مدة ممكنة  في               

ين بتوعية الموظفين الجدد عن ظاهرة الاحتراق الـوظيفي، تنـشيط           الوظيفة المريحة، قيام المشرف   
  .العلاقات الاجتماعية بين العاملين

  
 أخـرى لعـلاج ظـاهرة الاحتـراق     متطلبات مؤسسية) Agnes Shanley,1999( أضافكذلك 

أن نتذكر بأن الصراع بين العمـل       : الحصول على التغذية الراجعة للموظف، بمعنى      الوظيفي، مثل 
ية وبين الأولويات الشخصية يمكنها المساعدة في الوقوف على معرفة أسباب عدم الكفـاءة              من ناح 
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ن اليوم يكمن فـي تحقيـق       وإن ما يحتاج إليه الموظف    : تدريب المعلم المخلص، بمعنى    .لدى الأفراد 
إرادتهم من حيث الرواج أي صلاحية العرض في السوق والاستخدام، وليس تصنيف وتثبيت المعلم              

   .فترة من الاختباربعد 
  

 لمواجهـة ظـاهرة     إتباعهـا  من إدارة المؤسسة     المطلوبةفقد قسم المتطلبات    ) 2000النفيعي،(أما  
الكشف الطبي، الراحة والمساندة    :  متطلبات تعتمد على الموظف نفسه، مثل      إلىالاحتراق الوظيفي   

ياة الموظف تجـاه العمـل      كذلك تغيير فلسفة ح   . وفرص العمل البديلة   الاجتماعية والعلاج الروحي  
 النظرة التفاؤلية، مشاركة الآخرين، الانتماء إلى مجموعات، التخطيط المسبق لكيفية           ،زملائه وتجاه

 ومتطلبات أخرى تعتمـد علـى إدارة        .سلوك التدريب  التصرف مع الاحتراق الوظيفي، تغير نمط     
لأداء، توضيح معايير الترقيـة،     حسن استغلال تقويم ا     العلاقة مع العاملين،     تحسين: المؤسسة مثل 

تغيير نظام الأجور والحوافز، إعادة تصميم الوظيفة، الاهتمام بالإثراء الوظيفي، التقـدم المهنـي،              
  . المشاركة، في اتخاذ القرارات، تطوير برامج الاختيار والتعيين، استخدام نظم تدريب متطورة

  
لمجموعة متطلبات،  ) 2010،زقوت( أشار فقد   للوقاية من ظاهرة الاحتراق الوظيفي قبل وقوعها      أما  

تفعيل الأنشطة الاجتماعية بين الموظفين بهدف تمتين العلاقات الداخلية بيـنهم، وترفـع             : تتمثل في 
. عمل حلقات توعية وإرشاد للموظفين حول كيفية التعامل مع ضغط العمـل     . مستوى الانتماء لديهم  

ظـاهرة  ف إلى تخفيف الإجهاد الوظيفي كمسبب رئيسي ل       تعزيز البرامج الوقائية المتكاملة التي تهد     
تعزيز الحوافز المادية والمعنوية للعاملين، مثل حصولهم على بدل مالي عـن            . لاحتراق الوظيفي ا

أيام الإجازات المرضية، زيادات مالية لمن لا يتغيب ويداوم بشكل مثالي، منح شهادات شكر لأكثر               
   .بداعاً وتميزاًإالموظفين انجازاً و

  
  لاحتراق الوظيفي من منظور إسلاميظاهرة  4.2

  
 السمحاء للفرد والمجتمع نظرة شمولية واقعيـة قائمـة علـى الاتـزان              الإسلاميةنظرت الشريعة   

 بمـا  الإنـسان تكليـف  ب حيث دعـت  . كافة شؤون الحياةوالاعتدال والوسطية وعدم التطرف في     
شرعية القاعدة  اله معنى التكليف، ذلك من منطلق        أو نقصان يفقد   هيستطيع القيام به دون زيادة ترهق     

 الإنسانخلق  د االله أن يخفف عنكم و     يري":تعالى كما ورد في قوله       مخلوق ضعيف،  الإنسانتنص أن   
 أن يـسهل علـيكم      يريدأي أن االله تعالى     ) أن يخفف عنكم  (ومعنى   )25آية النساء،سورة   ("ضعيفا

وضـعفه   عن مخالفة هـواه،      اًعاجزالإنسان  أي خلق   ) خلق الإنسان ضعيفا  (أحكام الشرع، ومعنى    
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 .المختلفةفي جوانب تكوينه    أصلاً  ضعيف  ته على القيام بكل الأشياء فهو       قوته وقدر جاء لمحدودية   
   ) 1997الصابوني،(
  

ومن لطف االله بخلقه ورأفته بهم وإحسانه إليهم أنه كلفهم ضمن حدود قدرتهم ولا يكلف االله نفـساً                   
ننا ما يشق عمله على المسلم، وحين يعيش المسلم في ظروف خاصة فإن             ييس في د  فوق قدرتها، فل  

 مما يساعد المسلم أن يبقى في       ، الرخصة والتيسير في تنفيذ ما شرع له       تسمح له باستعمال  الشريعة  
لا يكلف االله نفـساً     :"كما هو واضح في الآية الكريمة     . إطار الاستجابة لأمر االله ضمن حدود قدرته      

ها، لها ما كسبت وعليها ما اكتسبت، ربنا لا تؤاخذنا إن نسينا أو أخطأنا، ربنا ولا تحمـل                  إلا وسع 
علينا إصراً كما حملته على الذين من قبلنا، ربنا ولا تحملنا ما لا طاقة لنا به، واعف عنا واغفر لنا                    

 ية الكريمة تدعو  ذه الآ ه) 286آية البقرة،سورة  ". (لكافرينحمنا أنت مولانا فانصرنا على القوم ا      روا
أي مـا تـسعه     " لا يكلف االله نفساً إلا وسـعها      "  تعالى ضمن مناط قدرته، فقوله    الإنسان الى تكليف 

وقد ورد في     فوق طاقته،  اًأحد) عز وجل (لا يكلف المولى    وتعني أيضاً   ) 1993السيوطي،(قدرتها  
كلف بالعبادة إلا بما تقدر عليه نفسه فلا يضيق عليها ولا يجهدهاتفسيرها أن العبد لا ي.  

  
، أي لا تكلفنا بالتكاليف الشاقة      )ما حملته على الذين من قبلنا     كصراً  ربنا ولا تحمل علينا إ    (أما قوله   

الأمم السابقة من قبلنا، وإصـراً هنـا بمعنـى          التي تفوق قدراتنا ونعجز عن تأديتها كما كلفت بها          
اليهـود  (لقيام به كما حدث مع الأمـم الـسابقة          جز عن ا  عبمعنى أي لا تحمل عليناً عهداً فن      ) عهداً(

أي لا تحملنا ما لا قدرة لنا عليه من         ) لا تحملنا ما لا طاقة لنا به      ونا  بر(وقوله تعالى   ). والنصارى
  .)2001الطبري، (، )1997 الصابوني،. (ءالتكاليف والبلا

  
صلى االله عليـه    وله  تحميل الأجير فوق ما يطيق في ق       عدم   ما يؤكد  الحديث الصحيح    وقد ورد في  

بحيـث لا    عمل   وتعني القيام بأي  . "ولا تكلفوهم ما يغلبهم، فإن كلفتموهم ما يغلبهم فأعينوهم        ":وسلم
 والتكليف تحميل النفس شيئا، تهصعوب يعجزون عنه لعظمه أو مما يجعلهم تصير قدرتهم فيه مغلوبة

يكلـف   أي أن "فإن كلفتمـوهم :"ىومعنى قوله تعال.  على النفسقمعه كلفة، وقيل هو الأمر بما يش
  )1986العسقلاني،(.لم يستطع يستعين بغيرهفإن  جنس ما يقدر عليه،من العبد 

  
والجدير ذكره لو أن أرباب العمل طبقوا القواعد والنصوص الشرعية الخاصة بالعمل على الموارد              

وا لمرحلـة   البشرية الموجودة لديهم لما كان لدى العاملين اضطراب نفسي وجسدي ولمـا وصـل             
الاحتراق الوظيفي على الإطلاق، فحث الإسلام على العمل بأمانة والإخلاص فيه وتأديته بمهـارة              
وإتقان، ولكن ضمن حدود قدرة الإنسان، فلا شك أن ساعات العمل الطويلة والمرهقة تحت الضغط               
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 هذهما  والانفعال و المتواصل ترهق العامل وتحد من كفاءته الإنتاجية، مما يشعره بالإحباط والتوتر            
طاقتهـا الانتاجيـة     لاحتراق الوظيفي، فهو إنسان وليس آلة، حتى الآلة لهـا         ظاهرة ا  مقدمات ل  إلا

 أن الرسـول    -رضي االله عنهمـا   -ففي الحديث عن ابن عمر      .  قوة تحمل لا تتجاوزها    و المحددة
 يـشير الـى   ) 5/320:لألباني(" عرقه الأجير أجره قبل أن يجف       أعط ":، قال صلى االله عليه وسلم   
 على راحة العامل النفسية وشعوره أنه أخذ ما يستحق من أجـر لقـاء       الحرصحكمة عظيمة وهي    

، مما يزيد من أمن العامل على أجره وعلى مستقبل عملـه،            الجهد المبذول وفور انتهائه من العمل     
ل وبالتـالي   ه النفسي والعاطفي على مستقبل عمله وتعزز رضاه عن العم          وقلق هتوترمما يخفف من    

- بن عفـان     عثمانأمير المؤمنين   وهذا   .الاحتراق الوظيفي تساهم في وقايته من الوصول لمرحلة       
لـو أمـرت    :  للخدم والأجراء وقتا يستريحون فيه فقد قيل له ليلا مرةً            يعلمنا أن  -رضي االله عنه  

  .   لا، الليل لهم يستريحون فيه : بعض الخدم فكفوك، فقال

  
التأمـل ورياضـة    الدراسات ذات العلاقة بموضوع الاحتـراق الـوظيفي أن   عدد من أشارت   كما

تساعدان في التغلب على الاحتراق الوظيفي، كذلك المحافظة علـى الجوانـب الروحانيـة          " اليوجا"
الكلابـي  . (والتقرب إلى االله له تأثير ايجابي في المنع من الوصول لمرحلة الاحتـراق الـوظيفي              

  )2001ورشيد،
  

  اسات السابقة باللغة العربيةالدر  5.2

  
لدراسات الـسابقة باللغـة     اتصفت ا تعتبر الدراسات السابقة ارثاً علمياً تراكمياً للباحثين والمهتمين،         

 ، نظراً لحداثة هذا المـصطلح     بالندرة بشكل عام   الاحتراق الوظيفي  العربية ذات العلاقة بموضوع   
الدراسات التي نشرت حول هـذه      أن  لباحث  وتقاطعه مع مصطلحات مشابه بشكل كبير، لذا وجد ا        

، ومشاركات في مجلات علميـة، تـصدرها بعـض           متخصصة على شكل مقالات  نشرت  الدراسة  
 ـأيضاً بدراسـة الجوانـب      اقتصرت  كما   .الجامعات العربية في الأقطار العربية الشقيقة       ةالتربوي

ولم تتطـرق    ،تراق الوظيفي موضوع الاح  ذات العلاقة ب    الأخصائيين الاجتماعيين  ة من قبل  والنفسي
  .  وإدارة الموارد البشريةة الإداري الجوانبإلى
  

، )الاحتراق الوظيفي في الأجهزة الأمنية بالمملكة العربية السعودية       (دراسة بعنوان    ):2009(منيع  
الاحتراق الوظيفي لدى الضباط العاملين فـي الأجهـزة         ظاهرة   مدى وجود    هدفت الدراسة لمعرفة  

اتبع الباحث المنهج الوصفي    . ينة الرياض بالمملكة العربية السعودية، وما أسبابه وأثاره       الأمنية بمد 
شمل جميـع الـضباط     الذي  مجتمع الدراسة   التحليلي بالمسح الشامل لكافة مفردات مجتمع الدراسة        
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والبـالغ  بمدينـة الريـاض،     ) الشرطة، المرور، والجوازات  (ن في الأجهزة الأمنية الخدمية      يالعامل
 مجتمـع   فرادأ وجود احتراق وظيفي متوسط لدى       أظهرت نتائج الدراسة  . ضابطاً) 1037(ددهم  ع

بمدينـة الريـاض، وتختلـف      ) الشرطة، المرور، الجوازات  (الدراسة من الأجهزة الأمنية الثلاثة      
ميـداني،  (مستويات الاحتراق الوظيفي باختلاف الأجهزة الأمنية، كما تختلف بـاختلاف العمـل             

  . )مكتبي
  

محددات الاحتراق الوظيفي وعلاقتها بالتغيير التنظيمـي وسـلوك         (دراسة بعنوان    ):2008(كامل  
 ، في محافظة بـور سـعيد      دارس الثانوية الفنية  مدراسة تطبيقية على مديري ال    ) المواطنة التنظيمية 

اق تحديد طبيعة العلاقة بين محددات ومؤشرات الاحتر       إلىهدفت الدراسة   . جمهورية مصر العربية  
. الوظيفي، وبين كل من التغيير التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية في المدارس الثانويـة الفنيـة              

مدرسة فنية بالتعاون بين قطاع     ) 73 ( الذي طبق على عينة شملت     استخدم الباحث المنهج الوصفي   
محافظة  في   مدرسة فنية ) 100(، من أصل    الصناعة وقطاع التعليم الفني في وزارة التربية والتعليم       

 الدراسة أن مديري المدارس      نتائج أظهرت. ، وذلك ضمن برنامج تطوير المدارس الفنية      بور سعيد 
 الـسن، عـبء العمـل،       : نتيجة عدة عوامل نذكر منها     الثانوية الفنية يشعرون بالاحتراق الوظيفي    

كمـا  . رؤسـاء في البيئة المدرسية، الشعور بالعزلة، ونقص التشجيع من قبل ال         الصراعات السائدة   
 أن المحددات الشخصية للاحتراق الوظيفي تؤثر معنوياً على اتجاهات           أيضاً أشارت نتائج الدراسة  و

    ). موضوع البحث( نحو عملية التغيير التنظيمي في المدارس الفنية المدراء
  

محددات الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين فـي مجـال          دراسة  (دراسة بعنوان    :)2008 (القاسم
لـدى  الاحتـراق الـوظيفي      التعرف على محددات     إلىهدفت الدراسة    ،)اعين العام والخاص  القط

 اسـتخدمت الباحثـة المـنهج       ، بالمملكة العربية الـسعودية    الموظفين في القطاعين العام والخاص    
 بمعدل  ،موظفاً وموظفة في القطاعين العام والخاص     ) 488( الوصفي الذي طبق على عينة حجمها     

 أن  الدراسـة أظهرت نتائج   . ومية في الرياض، واثنتي عشر شركة في السعودية       عشر وزارات حك  
 النفسي والجـسمي، الـشعور بقـصور        الإنهاك:  مستقلة متمثلة في   أبعادللاحتراق الوظيفي ثلاثة    

 الدراسة أن    نتائج أشارتكما  . الآخرين السلبي نحو الذات ونحو      الاتجاه الشخصي،   الإنجازمستوى  
 الدراسة وجود علاقة عكسية بين      أكدت كذلك.  منه عند الذكور   أكثر الإناث عند   الاحتراق الوظيفي 

وجود و ، لدى الموظف في القطاع العام والخاص      درجة اللامركزية وبين درجة الاحتراق الوظيفي     
بين عدم توازن الـدور     أيضاً  علاقة ايجابية   و،  ن الرسمية وبين الاحتراق الوظيفي    ايجابية بي علاقة  

 ، المؤهل العلمي من جهـة وبـين       عكسية بين مستويات الخبرة   الوظيفي، ووجود علاقة    والاحتراق  
  .  من جهة أخرىالاحتراق الوظيفي
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الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في مجال الخدمة الاجتماعية فـي          "دراسة بعنوان    :)2007(حامد  
يفي وأبـرز مظـاهر     هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة الاحتراق الوظ        ". محافظة الخليل 

واسـتخدمت  . الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في مجال الخدمة الاجتماعية في محافظـة الخليـل            
أشـارت   .لجمع البيانات  الاستبانه كأداة     المنهج الوصفي في إعداد هذه الدراسة، واستخدمت       الباحثة
وكانت ) 3.55(والجسدي   الدراسة أن درجة الاحتراق الوظيفي كانت مرتفعة في البعد النفسي            نتائج

كذلك خلصت الدراسة بأنه لا      .العملبيئة   الاجتماعية والأعراض المرتبطة ب    الأعراضمنخفضة في   
توجد فروق ذات دلاله إحصائية لدى العاملين في مجال الخدمة الاجتماعية في مدينة الخليل حـول                

  . د سنوات الخبرةدرجة الاحتراق الوظيفي تعزى لمتغير الجنس، مكان العمل، الدخل، عد

  

الاحتراق الوظيفي لدى المعلمين بمحافظـات قطـاع غـزة          "دراسة بعنوان    :)2007(أبو هدروس   
 التعرف على مـستوى     إلىهدفت هذه الدراسة    ،  "ائهم التدريسي وتوافقهم المهني   وعلاقته بمستوى أد  

المهني لـديهم؛   وافق  الاحتراق الوظيفي لدى قطاع المعلمين، وعلاقته بمستوى الأداء التدريسي والت         
 مقياس الاحتراق الـوظيفي، ومقيـاس        للقياس، تتمثل في   ثلاثة أدوات ولتحقيق هذا الهدف استخدم     

 علـى  وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي في الدراسـة . ياس التوافق المهنيالأداء التدريسي، ومق  
ت في المدارس الحكومية    من المعلمين والمعلمات العاملين والعاملا    شخصاً  ) 116 (هابلغ حجم عينة  

 .والمدارس التابعة لوكالة الغوث لتشغيل اللاجئين الفلسطينيين، موزعين على سبعة مدارس مختلفة           
 في مستوى الاحتـراق الـوظيفي       إحصائيةأسفرت نتائج الدراسة عن عدم وجود فروق ذات دلاله          

تعليمية، سـنوات الخدمـة،    متغيرات الجنس، نوع المؤسسة التعليمية، مستوى المرحلة ال       إلىتعزى  
 على عدم وجود علاقة ذات دلالـة سـالبة بـين مـستوى               نتائج الدراسة  كما دلت . المؤهل العلمي 

الاحتراق الوظيفي ومستوى الأداء التدريسي، بينما وجدت علاقة ذات دلالة سالبة بـين مـستوى               
  . الاحتراق الوظيفي ومستوى التوافق المهني

  

 فـي   الإدارياتمصادر ضغوط العمل التنظيمية لدى المشرفات       "وان  دراسة بعن  :)2006(الشامان  
 التعرف على أهم مصادر ضغوط      إلىهدفت الدراسة     ".مدينة الرياض في ضوء بعض المتغيرات     

 استخدم  . وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي    في مدينة الرياض   الإدارياتالعمل التنظيمية لدى المشرفات     
 في مدينة الريـاض     الإدارياتبق على جميع المشرفات      والذي ط  المنهج الوصفي في هذه الدراسة    

 القابلـة   الإجابـات مشرفة، حيث بلغت نـسبة      ) 72(وكان عدد المستجيبات    ) 104(البالغ عددهن   
أن كمية العمل والاتصال تـأتي      أسفرت أهم نتائج الدراسة عن       .من مجتمع الدراسة  % 69للتحليل  

 جاء صراع الـدور مـن أضـعف مـصادر           حينة، في   في مقدمة مصادر ضغوط العمل التنظيمي     
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كما أسفرت نتائج الدراسة عن عدم وجود فـروق ذات دلالـة            . الضغوط تأثيراً على أفراد الدراسة    
   . إحصائية تعزى لمتغير العمر

  
خصائص العمل وعلاقته بالاحتراق الـوظيفي والأداء       :" دراسة بعنوان  ):2006(المشعان  والعنزي  

 فحص العلاقة بين    إلىهدفت الدراسة   ". ين في القطاع الحكومي بدولة الكويت     الوظيفي لدى الموظف  
.   الوظيفي لدى المـوظفين فـي القطـاع الحكـومي          والأداء،  خصائص العمل والاحتراق الوظيفي   

فرداً بواقـع   ) 542( المقارن، وتكونت عينة الدراسة من       لارتباطيااستخدم الباحث المنهج الوصفي     
مـن غيـر   ) 96(من الكويتيين، و) 446(كما شملت الدراسة . الإناثمن ) 326(الذكور، و ) 216(

 الكـويتيين  والإنـاث  بين الذكور إحصائية نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلاله أشارتالكويتيين،  
 بين الكويتيين وغيـر     إحصائيةوغير الكويتيين في خصائص العمل، كذلك وجود فروق ذات دلالة           

  .  الوظيفيداءالأالكويتيين في مقياس 
  

رس امستويات الاحتراق النفسي والقلق النفسي لدى مديري المد       " دراسة بعنوان    ):2004(القحطاني  
 التعرف على مستويات الاحتراق النفسي      إلى الدراسة   ت، هدف "الثانوية في القطاعين الخاص والعام    

في محافظـة العاصـمة     والقلق النفسي لدى مديري المدارس الثانوية في القطاعين الخاص والعام           
، والتعرف على ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية           ، كأحد جوانب الاحتراق الوظيفي    عمان

الجنس، الخبرة فـي العمـل،      ( النفسي والقلق والضغط النفسي تعزى لمتغيرات        الاحتراقلكل من   
 مـن   مكونةعينة  لى  عاستخدم الباحث المنهج الوصفي في الدراسة       ،  )والتفاعل بين هذه المتغيرات   

 أن جميع أفراد العينة كـان لـديهم مـستوى           إلى  الدراسة نتائجأشارت  وقد  . مديراً ومديرة ) 187(
بالانجاز، باستثناء فئة الخبـرة الأقـل مـن         بالنقص  الشعور  تتعلق ب ع أفراد العينة    يمتوسط عند جم  

تواه متوسطاً لدى جميـع     أما بالنسبة للقلق فقد كان مس     .  كان لديهم مستوى عالٍ    خمس سنوات، فقد  
   .وبالنسبة للضغط النفسي فقد كان منخفضاً عند جميع أفراد العينة. أفراد العينة
  
الخدمة المدنية الكويتي    اق الوظيفي لدى العاملين في قطاع     الاحتر"دراسة بعنوان    :)2003(العتيبي  
 مدى انتـشار  معرفةلى  هذه الدراسة إتهدف ."والرغبة في ترك العمل) أ(بنمط الشخصية  وعلاقته

لعاملين في قطاع الخدمة المدنية الكويتي، وبحـث العلاقـة بـين            بين ا ظاهرة الاحتراق الوظيفي    
  استخدم الباحث المنهج الوصـفي  . والرغبة في ترك العمل)أ(الشخصية  الاحتراق الوظيفي ونمط

 حملـة الجنـسية    موظفة مـن )195(موظفاً، و )130( فرداً، بواقع )325( من تكونتعينة على 
أشارت نتائج الدراسة أن  .ديوان الخدمة المدنية الكويتية، يعملون في خمس وزارات حكومية تمثل

  كما ، كأحد مسببات الاحتراق الوظيفي    ي الإنهاك العاطف   يعانون من  أربعة من بين كل عشرة عاملين     
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. ني أو الشخـصي   منخفضاً على مقياس فقـدان التعامـل الإنـسا        من العينة    )%81.5 (احتراقأن  
يـشعر الأفـراد    ، و بتدني الإنجاز الشخصي  من أفراد العينة تشعر      )%44(نسبة  وأشارت أيضاً أن    
خدمتهم قليلة بتدني إنجازهم الشخصي مقارنة بنظرائهم كبار السن الذين خدمتهم  صغار السن الذين

 متوسـطات   د فروق ذات دلالـة إحـصائية فـي        وجدم و وأشارت نتائج الدراسة أيضاً لع    . طويلة
الإنهاك العاطفي، فقدان التعامل الإنـساني أو  : الكويتية على مقاييس الاحتراق الوظيفي لدى العمالة

   .جنسهم أو حالتهم الزواجية، أو مستواهم التعليمي الشخصي، حسب
  

 التي تتعرض لهـا عينـة مـن         الوظيفيمصادر الاحتراق    "دراسة بعنوان   :)2002(آل مشرف   
الاحتـراق  ظاهرة   الدراسة معرفة    تهدف  ."يس بجامعة الملك سعود، الرياض    عضوات هيئة التدر  

 لدى عضوات هيئة التدريس بمركز الدراسات الجامعية للبنات         الوظيفي النفسي وعلاقتها بالاحتراق  
من عـضوات هيئـة     ) 45( على    المنهج الوصفي  ةاتبع الباحث التابع لجامعة الملك سعود بالرياض،      

أوضحت نتائج الدراسة معاناة عضوات هيئـة التـدريس مـن            .لتخصصات في مختلف ا   التدريس
، وتفاوتت درجـة     والوصول لظاهرة الاحتراق الوظيفي    الاحتراق النفسي بدرجة مرتفعة بشكل عام     
، حيث حـصلت مـصادر       وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي   الاحتراق النفسي بالنسبة للمصادر السبعة    

 مع إدارة المركز علـى      ط العمل والعلاقة مع الطالبات والعلاقة     للتدريس وآثار ضغو  البيئة المادية   
 بالنسبة لمتغيرات الجنس، العمر،     إحصائياوكشف النتائج عن وجود فروق دالة       متوسطات مرتفعة،   

  . الدرجة العلمية، التخصص، سنوات الخبرة
  

 استكشافية لمقياس   دراسة: الاحتراق الوظيفي (قدم الباحثان دراسة بعنوان      ):2001(الكلابي ورشيد   
هدفت الدراسة إلى محاولـة     ).  المملكة العربية السعودية   -على الموظفين بمدينة الرياض   ) ماسلاك(

استخدم الباحثان المنهج الوصفي، وقد تـم       . استكشاف مستويات الاحتراق الوظيفي بأبعاده المختلفة     
لفة فـي القطـاعين العـام       موظفاً وموظفة، يعملون في مواقع وظيفية مخت      ) 654(جمع بيانات من    

فقـرة  ) 22( وتم قياس درجات الاحتراق الوظيفي باستخدام مقياس ماسلاك المكون من            ،والخاص
ون نأظهرت نتائج الدراسة أن الموظفين في العينة المختارة يعـا         . مصممة على شكل مقياس ليكرت    

الحاليـة، ولـم تجـد    بدرجة متوسطة من الاحتراق الوظيفي تعزى للعمر، مدة الخدمة في الوظيفة         
كما أظهـرت نتـائج     . فروقات فيما يخص المستوى التعليمي أو جنس الموظفين في عينة الدراسة          

 العاطفي، الشعور   الإنهاك:  للاحتراق الوظيفي، هي   أبعادالتحليل احتواء مقياس ماسلاك على أربعة       
  . بتدني الانجاز الشخصي، الاتجاه السلبي نحو الذات ونحو الآخرين

  
  ي المنظمات الحكومية الخدمية ـالاحتراق الوظيفي ف"قدم الباحث دراسة بعنوان  ):2000(يعي النف
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هدفت الدراسة إلى تحديد العوامل المسببة للاحتراق الـوظيفي للعـاملين فـي             ".  في محافظة جدة  
 له،  المنظمات الحكومية الخدمية والتي لها علاقة بالجمهور بمحافظة جدة، وتحديد العوامل المسببة           

والتميز بين الذين يعانون من ارتفاع أو انخفاض فـي الاحتـراق الـوظيفي طبقـاً لخصائـصهم                  
 على عينة شملت   استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة          . الديمغرافية والإدارية 

 ئج الدراسـة  نتاأظهرت   وقد   .  من الذين يشغلون المرتبة الثانية حتى المرتبة السابعة        اًموظف) 376(
أن أفراد العينة يعانون من درجة متوسطة من الاحتـراق الـوظيفي وأن العوامـل الديمغرافيـة                 
والإدارية التي تميز بين الذين يعانون من ارتفاع أو انخفاض في الاحتراق الوظيفي هـي العمـر                 

 خبرة من سنة    والخبرة الوظيفية ممثلة من الذين لهم     .  سنة 29 سنة، أقل من     20ممثلاً في الفئة من     
 سنوات، والمستوى التعليمي ممثلاً في الشهادة الجامعية، والمرتبة الوظيفية ممثلة في            5إلى اقل من    

كما أوضـحت   . الذي يشغلون المرتبة السادسة والسابعة، والحالة الاجتماعية ممثلة في المتزوجين         
التي تمثلت في ستة مصادر،     نتائج الدراسة أهم المصادر الرئيسية التي تسبب الاحتراق الوظيفي و         

  . لعمل الشخصيةمصادر تنظيمية، متطلبات الوظيفة، خصائص الدور، علاقات ا: وهي

  
العلاقة بين أنماط السلوك القيادي والاحتراق الـوظيفي        "قدم الباحث دراسة بعنوان      ):1997(ريان  

سة إلى بحث العلاقة بين      هدفت الدرا  ).دراسة ميدانية لفئات مختارة من العاملين     (". لدى المرؤوسين 
والاحتـراق الـوظيفي لـدى      ) ممثلة في الاهتمام بالمشاعر وهيكلية المهام     (أنماط السلوك القيادي    

مجموعة من المرؤوسين في بعض المنظمات المصرية في وظائف التدريس والشراء والوظـائف             
لوك القيادي لرئيسه   وبيان مدى تأثير الخصائص الشخصية للمرؤوس وأنماط الس        . الفنية بالصناعة 

اتبع الباحث المنهج الوصفي علـى عينـة        . المباشر على درجة الاحتراق الوظيفي لدى المرؤوس      
المعلمـين   (موظفاً تم اختيارهم بشكل عشوائي من العاملين في الجهـاز الحكـومي           ) 120(شملت  

 نتائج  أشارتوقد  . )ش والثانوية، والفنيين العاملين بالمصانع والور     الإعداديةالعاملين في المدارس    
سواء النمط المهتم بالعمـل والمهـام أو        (الدراسة على وجود علاقة تأثير جوهري لأنماط السلوك         

كـذلك أظهـرت نتـائج      . القيادي على مستوى الاحتراق الوظيفي    ) النمط المهتم بمشاعر العاملين   
ة لأخرى، وقد   نتلف من مه   أن تأثير أنماط السلوك القيادي على الاحتراق الوظيفي يخ          أيضاً الدراسة

  .برز تأثير نمطي السلوك القيادي بشكل واضح في حالة المعلمين ثم الفنيين، وأخصائي الشراء
  

    الدراسات السابقة باللغة الانجليزية6.2

  
ذات العلاقة بموضوع الاحتراق     السابقة باللغة الانجليزية     عد من الدراسات   فيما يلي يعرض الباحث   

  :و الآتيعلى النح الوظيفي
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دور إدارة الموارد البشرية والرضـا الـوظيفي   "بعنوان  )Ms Javaria Khaliq, 2011(ة دراس
 ".كأحد جوانب ظاهرة الاحتراق الـوظيفي      ،في الباكستان " لممرضات في مؤسسات الخدمة الطبية    ل

 العاملات فـي ثلاثـة  ممرضات  الظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى     تسليط الضوء   الى  هدفت الدراسة   
) 110(عينـة مكونـة مـن    اتبع الباحث المنهج الوصفي علـى   .مستشفيات حكومية في الباكستان 

 الاحتراق  الى انؤديي، وقلة دوران العمل     الغياب عن العمل   أن كثرة    دراسةنتاج ال أشارت   .ممرضة
بين عدد سنوات الخبرة وعـدم الرضـا        عكسية   كذلك كشفت نتائج الدراسة وجود علاقة        .الوظيفي

  . ظاهرة الاحتراق الوظيفيإلىفي المؤدي الوظي

  

الارتياح أو الاحتراق : خصائص العمل والشخصية"بعنوان  )Taylor & Francis, 2010 (دراسة
 العـاملين  التعرف على خـصائص       إلى هذه الدراسة هدفت  " الوظيفي في العمل على المدى الطويل     

الباحث المنهج الوصفي في الدراسة     استخدم  . الاحتراق الوظيفي الشخصية التي ترتبط مع أعراض      
 جميع التغيرات   نتائج الدراسة أن  أشارت  . التي طبقت على في مؤسسة الغابات الصناعية في فنلندا        

 تحولت إلى اتجاه إيجابي فـي مجموعـة         سنوات) 10 (الهامة في العمل والموارد الشخصية خلال     
وقـد اسـتخدم تحليـل      .  الـشديد  عدم الاستحواذ، وإلى الاتجاه السلبي في المجموعـة الإرهـاق         

)Disciplinant (  لمتغيرات التي تتميز بأفضل الفروق بين المجمـوعتين       لتركيبات خطية   لتحديد .
لهـا علاقـة    العمليات الاجتماعية في العمـل      بأن العوامل المتصلة      أيضاً نتائج الدراسة وأظهرت  

  . بالاحتراق الوظيفي

  

 الـوظيفي للمعلمـين   قتحقق من مستويات الاحتراال"بعنوان  )Mustafa Yavuz, 2009 (دراسة
 هـدفت   "إدارة الـصف مـن  الذين يعملون في المؤسسات التعليمية الابتدائية والثانوية ومـواقفهم  

لمدرسين العاملين في المؤسـسات التعليميـة       لمستويات الاحتراق الوظيفي    التحقق من   الدراسة إلى   
معتقداتهم بشأن إدارة الصف فيما يتعلق بالجنس، ودرجـة          ومواقفهم و  ، في تركيا  الابتدائية والثانوية 

. ، وتأثيرها على الاحتراق الـوظيفي      في تركيا  الأقدمية وأنواع من المدارس التي كانوا يعملون فيها       
 التي تعتمد على المنهجية الكمية تم تطبيقها على عينة مكونة من          طريقة الاستقصاء والبحث    استخدم  

أن المعلمات أعلى مستوى في الاحتراق الوظيفي من          نتائج الدراسة  تأشار.  ة ومعلم معلم) 420(
مرتفعـة بـين معلمـي      " تبدد الشخـصية  "و  " فيالاحتراق الوظي "أن مستويات    لوحظ   كماالذكور،  

 اوأن معلمي المدارس الثانوية أبدو    ،  المدارس الابتدائية بالمقارنة مع المعلمين في المدارس الثانوية       
  الدراسـة وأشارت نتـائج . ي الكثير من المواقف من معلمي المدارس الابتدائيةالمزيد من التدخل ف   

د فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين فيما يتعلق المتغيـرات الأخـرى             ووجعدم  أيضاً إلى   
  .المستخدمة في الدراسة
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 ـ  "بعنوان  )Hanita, 2008 (دراسة ي إدراك الموظفين لطبيعة نوعية العمل والرضـا الـوظيفي ف
من خلال دراسة متغيرات جودة حياة العمل العشرة وأثرهـا علـى            لتعليم العالي   ا مؤسسات   إحدى

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة التصور الكامل للموظف من جودة العمل فـي             . "الاحتراق الوظيفي 
 المكـون    المنهج الوصفي على مجتمع الدراسة     أستخدم . وأثر ذلك على الاحتراق الوظيفي     الجامعة

 : التاليـة  )QWL( فحص عشرة متغيرات لقياس نوعية العمل الحياتية         حيث تم ،  )اً موظف 251( من
أي دعم من المنظمة، الصراع بين العمل والأسرة، العلاقة مع الأقران، والكفاءة الذاتية، والتـأثير               

صـول   بالمغزى من العمل، والتفاؤل على التغيير التنظيمي، والاستقلال الـذاتي، والو  ،على وظيفة 
 يتم اختبار جميع هذه المتغيرات بالعلاقة مع الرضا الـوظيفي         .  والسيطرة على الوقت   ،إلى الموارد 

 من  (QWL) أن اختبار كل من المتغيرات       الدراسة  نتائج تأوضح. وأثرها على الاحتراق الوظيفي   
نتـائج  كذلك أشارت   .  وعلاقته بالاحتراق الوظيفي    من الرضا الوظيفي   بارزتلقاء نفسه هو مؤشر     

 وعلاقتـه بـالاحتراق      من المتغيرات ليست كبيرة للتنبؤ بالرضا الـوظيفي        بعةأن س أيضاً  الدراسة  
   .الوظيفي

  
علاقـة العمـر والخبـرة    "بعنوان  )Ernest W. Brewer & Leslie Shapard, 2004 (دراسة

 والخبـرة،    التعرف على علاقة الاحتراق الوظيفي بالعمر      إلى الدراسة   ت، هدف "بالاحتراق الوظيفي 
 يعملون في   اًشخص) 284( مجموعات مهنية شملت     شملت المنهج الوصفي على عينة      اناتبع الباحث 

 وجود علاقة سلبية بين الاحتراق الـوظيفي والعمـر،          الى أشارت نتائج الدراسة    ميادين متفرقة،   
حيـث  . في إلى الاحتراق الوظي   ان أن دوام الإرهاق وفقدان الرغبة في العمل يؤدي        وأوضحت أيضاً 

إلـى  هذا الانهاك العـاطفي     بالإنهاك العاطفي ومع تقدم العمر يتحول        عمله الوظيفي  يبدأ الموظف 
وجود علاقة سلبية طفيفة بين الاحتراق الـوظيفي        أشارت نتائج الدراسة الى     كذلك  . احتراق وظيفي 

 مـن   راتتطور مهـا  تؤدي الى    في العمل    ، حيث أن زيادة الخبرة    وعدد سنوات الخبرة في العمل    
وجود علاقـة ملحوظـة بـين الإنهـاك العـاطفي           كذلك  .  الوظيفي ف عملية الاحتراق  ي تخف شأنها

عمال، تربيون، ممرضون، علمـاء     (ووجود فروقات بين المجموعات المهنية      . والاحتراق الوظيفي 
وارتباطها ) النفس، رجال الدين، موظفو مصحات نفسية واجتماعية، موظفو رعاية، موظفو الصحة          

  . عمربال

  

تأثير الخصائص الشخصية والديمغرافية على الاحتراق "بعنوان  ),2002Helen Lingrad (دراسة
  ظـاهرة   استكـشاف وجـود    إلـى هدفت الدراسة   ". الوظيفي بين المهندسين المدنيين في استراليا     

فـي اسـتراليا، حيـث       المختلفة   الإنشاءاتالاحتراق الوظيفي بين المهندسين الموظفين في مجال        
) 182 (عـددهم  المنهج الوصفي على عينة من المهندسين الاسـتراليين قـدرت             الباحثة ستخدمتا
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 لـسبب   إرجاعـه  نتائج الدراسة أن الاحتراق الوظيفي لا يمكـن          أشارت.  من كلا الجنسين   مهندساً
. بيئـة العمـل   ب  المتعلقة  يحدث نتيجة لتداخل معقد للخصائص الفردية وبعض الأمور        وإنماواحد،  

أكثر من  ارت نتائج الدراسة بعدم وجود علاج واحد للاحتراق الوظيفي، وقد يلزم استخدام             كذلك أش 
، وكذلك لا تنكر نتائج الدراسة الأهمية النسبية لخصائص الوظيفـة           الظاهرةلعلاج هذه   إستراتيجية  

 تخطيط الوظيفة ربما يكون سياسة فعالة للوقايـة         إعادةبالمقارنة مع خصائص الشخصية، حيث أن       
  .ن الاحتراق الوظيفيم
  

مساهمة تقييم الأداء في رفـع مـستوى الاحتـراق    "بعنوان  ) ,.2001Gabris. & Ihrke (دراسة
 فحص العلاقة بين مفاهيم الموظف عـن تقيـيم الأداء           إلىهدفت الدراسة   ". الوظيفي لدى الموظف  

الية من تقييم الأداء     الجوانب الت  ارتباطوكل من الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي، وكذلك دراسة         
اسـتخدم  . الإجرائيصلاحية الأداة، العدل التوزيعي، العدل      : بالاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي   

هج الوصفي على عينة من الموظفين الحكوميين في الولايات المتحدة الأمريكية قوامهـا             نالمالباحث  
 بـين   كبيـر وجود ارتباطالدراسة أشارت نتائج   .  من موظفي سكان الأقاليم المهنيين     موظفاً) 134(

ووجـود علاقـة    . مفاهيم الموظف عن تقييم الأداء وكل من الاحتراق الوظيفي والرضا الـوظيفي           
 والرضا  )صلاحية الأداة، العدل التوزيعي، العدل الإجرائي      (معتدلة بين المتغيرات المستقلة الثلاثة    

 .التوزيعي والاحتراق الـوظيفي   العدل   و يالإجرائالوظيفي، وأخيراً وجود علاقة معتدلة بين العدل        
 الجماعة المعنية في التقييم     أفرادلكل   السلبي للعدالة التوزيعية     الإدراككما أشارت نتائج الدراسة أن      

  . يزيد من مستوى الاحتراق الوظيفي

  
دراسة تتبعية عن اتجاهات الاحتراق الـوظيفي  "بعنوان  ),1999Mirvis & Kilpatrick(دراسة 
ييس المعنية بضغوط العمل بين قادة المراكز الطبية فـي إدارة شـؤون قـدامى المحـاربين               والمقا

 للاتجاهات على مستوى الاحتراق الوظيفي والمقاييس      قياس تتبعي    إلىهدفت الدراسة   ". الأمريكيين
 1989،1992،1997 ضغوط العمل معتمداً على ثلاثة مسوحات في الأعوام           بقياس  المعنية العالمية

المـنهج التتبعـي    الباحثان  م الاحتراق الوظيفي، وخصائص الدور والرضا الوظيفي، استخدم         لتقيي
وجود انتشار واسع لمستويات متقدمـة مـن        الى   نتائج الدراسة    أشارت. ومراجعة البيانات الثانوية  

 من الدراسة التي أجريت     أكثر 1997،  1992 في الدراسات التي أجريت عامي        الوظيفي الاحتراق
 المهام الموكلة ومقاييس عديدة للرضـا       لإتمامكذلك وضوح الدور وكفاية الموارد      . 1989 في عام 

 بالمقارنة ببيانات الدراسات الـسابقة، كـذلك أشـارت نتـائج            1997قل في دراسة عام     أالوظيفي  
الدراسة أن الاحتراق الوظيفي والمؤشرات الأخرى للضغط والتوتر ازدادت خـلال الفتـرة بـين               

  .1997، و1989
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الاحتراق الوظيفي وضغط العمل والسلوك العنيـف  "بعنوان  ),1999Kop. N. Euwema (دراسة
 تحليل نقاط الضغط العصبي في عمل الـشرطة         إلىهدفت الدراسة   ". بين ضباط البوليس الهولنديين   

 هيئـة الـشرطة بـشكل       ، الزملاء ،مع التركيز على نقص التعاون والتبادلية المشتركة مع المدنيين        
 الدراسة أن   وأظهرت. ضابطاً) 385( المنهج الوصفي على عينة بلغ عددها         الباحث ستخدما خاص،

الضغوط الخاصة بهيئة الشرطة والسلوك العنيف كانت أكثر انتشاراً من الضغوط المتعلقة بالمهام،             
كذلك أشارت نتائج الدراسة أن ضباط الـشرطة حـصلوا علـى            . الأخرىوبالمقارنة مع الوظائف    

 العاطفي، ومستوى متوسط للاتجاه الـسلبي نحـو الـذات ونحـو             للإنهاكنخفض نسبياً   مستوى م 
كذلك بينت نتائج الدراسة أن الاحتراق الوظيفي يرتبط        . الآخرين، ومستوى عال للانجاز الشخصي    

. بنقص تبادل العلاقات بين المدخلات والنتائج في علاقات الضباط مع المواطنين والزملاء وهيئتهم            
 أن الاحتراق الوظيفي يرتبط بشكل ايجابي باتجاهات تجاه استخدام العنف           إلى الدراسة   كما خلصت 

  .أثناء مهام الضباط

  
تـأثير ضـغوط العمـل والـدعم     "بعنوان  ),1996Burk Greenglass & Schwarzer (دراسة

عرفـة   هدفت هذه الدراسة إلى م     "الاجتماعي وأثر عدم الثقة بالنفس على الاحتراق الوظيفي ونتائجه        
، استخدم الباحثان المنهج المقارن من      مسببات وآثار الاحتراق الوظيفي لدى المشرفين الاجتماعيين      

 استبانه تم مقارنته نتائجها مع نتائج نفس الاستبانة بعد توزيعها مرة ثانية بعد مرور سنة من                 خلال
أفراد العينة تتمثل في    أن مصادر ضغوط العمل لدى      أشارت نتائج الدراسة    . توزيع الاستبانة الأولى  

أوضحت الدراسـة أن الآثـار      كما و . كمية العمل، غموض الدور، صراع الدور، الدعم الإشرافي       
وأشارت نتائج الدراسة أيـضاً     . أمراض القلب، الشعور بالاكتئاب   : الناتجة عن ضغوط العمل، هي    

  .)ن توزيع الاستبانهبعد سنة م ( علاقة قوية بين التوقعات وبين مستوى الاحتراق الوظيفيلوجود

  
العلاقة بين غمـوض الـدور   :"بعنوان )Walter Gmelch & Joseph Torelli, 1993(ة دراس

 إلـى التعـرف علـى        هذه الدراسة   هدفت ."وضغوط العمل والاحتراق الوظيفي لمديري المدارس     
صـفي   المنهج الو  اناستخدم الباحث . العلاقة بين غموض الدور وضغوط العمل والاحتراق الوظيفي       

 علاقة قويـة بـين ضـغوط العمـل     وجودالى الدراسة  أشارت نتائج   . )76 ( مكونة من  على عينة 
  . ، والاحتراق الوظيفيوغموض الدور

  

 علاقة ضغط العمل بظاهرة الاحتـراق النفـسي  :"بعنوان )Hebbes & Malbeen, 1991(دراسة
 الدراسة إلى الكشف عـن  هدفت هذه".  لدى معلمي ومديري المدارس الحكوميةوالاحتراق الوظيفي 

وظاهرة الاحتـراق النفـسي لـدى معلمـي المـدارس           العلاقة بين مركز الضبط وضغوط العمل       
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معلماً مـن   ) 242(مديراً و ) 65(من  استخدم الباحثان المنهج الوصفي على عينة  مكونة         . الحكومية
وجبـة دالـة بـين       وجود علاقة ارتباط م    الىنتائج الدراسة   أشارت  . مدارس في ولاية ألباما   ) 9(

 الانفعالي وتبلد المشاعر ووجود علاقة سالبة دالـة بـين ضـغوط             الإنهاكضغوط العمل ومجالي    
والاحتـراق  وجود علاقة بين الاحتراق النفـسي       والعمل، وبعض الانجازات الشخصية في العمل،       

ب والراتب   المعلمين وكل من حجم والعبء المهني الكبير والعلاقة المباشرة مع الطلا           دعنالوظيفي  
الشهري والتعويضات، كما أشارت نتائج الدراسة أن المعلمين ذوي الضبط الخـارجي يواجهـون              

  .ضغوطاً أكبر من ذوي الضبط الداخلي

  
الاحتـراق الـوظيفي والعوامـل    ":بعنـوان  ),1987Richard Clark & Keith Smith (دراسة

 التعـرف  إلـى هدفت الدراسة . "ايو والمشرفين في شمال ووسط منطقة أوه      المديرينالمشتركة بين   
 أفـراد على مستوى الاحتراق والرضا الوظيفي، وضغوط العمل، وعوامل تكييف الشخصية لـدى             

 أن واحـد    إلىج الدراسة   أشارت نتائ . تم استخدام المنهج الوصفي على أفراد عينة الدراسة       . العينة
 الاحتراق الوظيفي، وكذلك    من عدد المديرين لديهم مستوى مرتفع من      % 20من خمسة مديرين أي     

 عيفةض  الدراسة أن هناك علاقة     نتائج كما أوضحت . شارك المشرفون المديرين بالنسبة ذاتها تقريباً     
  . غرافية ومستوى الاحتراق الوظيفيبين المتغيرات الديم

  

   تعقيب على الدراسات السابقة7.2

  
الاحتراق الوظيفي  ظاهرة  بموضوع  لى أدبيات الدراسات السابقة ذات العلاقة       الاطلاع ع من خلال   

 التعقيـب  تـم ظاهرة، والعوامل الوقائية لمواجهتها، الوالعوامل المختلفة التي تؤدي إلى حدوث هذه       
  :على الدراسات السابقة في النقاط الآتية

  
ركزت على معرفة الأسباب التـي تـؤدي   ) في حدود علم الباحث(إن غالبية الدراسات السابقة     •

الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين بشكل عام، ولم تركز علـى الإجـراءات            إلى حدوث ظاهرة    
في حين ركزت هذه الدراسة على الأسـباب التـي تـؤدي            . المؤسسية لمواجهة هذه الظاهرة   

لظاهرة الاحتراق الوظيفي والمتطلبات المؤسسة الواجب على إدارة المؤسسة إتباعها لمواجهـة            
 .الاحتراق الوظيفة والوقاية منه

علـى دراسـة ظـاهرة الاحتـراق        ) في حدود علم الباحث   (تصت بعض الدراسات السابقة     اخ •
الوظيفي في الوظائف ذات العلاقة المباشرة بالجمهور، مع التركيز على فئة المدرسـين فـي               

بينمـا جـاءت هـذه      . التربية والتعليم أو العاملين في القطاع الصحي، والمحامين، والـشرطة         
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ى شريحة جديدة من شرائح المجتمـع وهـي شـريحة المـوظفين             الدراسة لتسليط الضوء عل   
 .الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

 بأن للاحتراق الوظيفي ثلاثـة أبعـاد،    )في حدود علم الباحث   (رجحت معظم الدراسات السابقة      •
خرين، والشعور  الشعور بالإنهاك العاطفي والجسماني، الاتجاه السلبي نحو الذات ونحو الآ         : هي

 .بالقصور في مستوى الانجازات الشخصية

 أن الأسباب المؤدية للاحتراق الوظيفي      )في حدود علم الباحث   (أجمعت معظم الدراسات السابقة      •
خصائص تتعلق بالوظيفة، خصائص تتعلق بالمنظمة، خصائص       : يمكن حصرها في ثلاث فئات    

 .تتعلق بالشخصية

المنهج الوصفي التحليلي في دراسة     ) في حدود علم الباحث   ( استخدمت معظم الدراسات السابقة    •
  .موضوع الاحتراق الوظيفي

  
  :وما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة أنها

  
اهتمت هذه الدراسة بالجانب الإداري وإدارة الموارد البشرية أكثر مـن اهتمامهـا بالجانـب                •

 .سات السابقةالتربوي والنفسي والاجتماعي كما هو وارد في الدرا

ركزت هذه الدراسة بشكل مباشر في فئة الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب               •
 .الضفة الغربية بشكل خاص

سلطت هذه الدراسة الضوء على معرفة أهم الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الـوظيفي ذات               •
. لانجاز والعمل من جهـة أخـرى      العلاقة بالأسباب النفسية والجسدية من جهة وذات العلاقة با        

 .بينما الدراسات السابقة ركزت على معرفة أسباب الاحتراق الوظيفي بعموميتها

ركزت هذه الدراسة على معرفة أهم المتطلبات النفسية والجسدية والمتطلبـات الأخـرى ذات               •
ابقة ركـزت   العلاقة ببيئة العمل لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي، بينما غالبية الدراسات الس          

  .على مواجهة الاحتراق من جانب الموظف فقط وليس من جانب المؤسسة
  

  المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفيمخطط توضيحي لمراحل  8.2
  

أدبيات الدراسات السابقة التي تتحدث عـن المراحـل المؤديـة           بعد اطلاع الباحث على العديد من       
، ودراسـة   )2008القاسـم،   (، ودراسـة    )2009منيـع،   (لظاهرة الاحتراق الوظيفي، مثل دراسة      

عدم وملاحظة الباحث   ، ودراسات أخرى ذات العلاقة،      )2006السبتي،  (، ودراسة   )2000النفيعي،(
 بعض عناصرها في بعض الدراسات وإعادة فصلها في دراسات          دمجوكذلك  وضوح هذه المراحل    
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لباحث من وضع توضيح بسيط     أخرى مما أضفى خلط لدى الباحثين حول هذه المراحل، لذا تمكن ا           
  : الآتي)1.2(ومفصل لتسلسل المراحل المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي في الشكل رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  يبين تسلسل المراحل التي تؤدي إلى ظاهرة الاحتراق الوظيفي: 1.2شكل 
  

 ضغط العمل

 احتراق نفسي

  )داخل وخارج العمل(

 إجهاد نفسي

 إنهاك نفسي

 إنهاك عاطفي

  وظيفياحتراق 

  )مرتبط بالوظيفة فقط(

 توتر
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  الفصل الثالث

  
  

  امنهجية الدراسة وإجراءاته
  

    مقدمة1.3

  
  على الباحـث   العديد من الإجراءات البحثية الممنهجة والتي يجب      تحديد  هذه الدراسة   يتطلب عمل   

 وحصر كافة مفرداتـه      بدءاً بتحديد المجتمع الإحصائي    دراسته،إتباعها في كافة مراحل وخطوات      
 جمع  عمليةباشرة في   ، ثم الم   المناسبة  جمع البيانات  أدوات، ثم تحديد    تحديد نوع المسح المطلوب   ثم  

مرحلة معالجـة وتحليـل      ثم    وتدقيقها والتأكد من صحتها،    البيانات من مصادرها الأولية والثانوية    
تحديد أهـم   ، للوصول في النهاية إلى مخرجات تساهم في          جهاز الحاسوب  إلى إدخالهاالبيانات بعد   

تطلبات المؤسسية لمواجهـة    المأهم   ث ظاهرة الاحتراق الوظيفي، ومعرفة    دوالأسباب التي تؤدي لح   
فـي الجامعـات     الإداريـين المـوظفين    بمخرجات هذه الدراسة لخدمـة     ليتم الأخذ    ،هذه الظاهرة 

في معرفة الأسباب المؤدية للاحتراق الوظيفي وكيفية مواجهة هذه         الفلسطينية جنوب الضفة الغربية     
  .الظاهرة

  

    منهج الدراسة2.3

  

حيـث   ،، وذلك لملائمة هذا المنهج لطبيعة الدراسة وأهـدافها اعتمدت هذه الدراسة المنهج الوصفي   
المنهج بتشخيص المشكلة في وضعها الحالي من كافة جوانبها ومن ثم وصفها والتعبيـر               يمتاز هذا 

 الكيفي ظاهرة الاحتراق الوظيفي ويوضح خصائصها، أما        يصف التعبير فعنها تعبيراً كمياً وكيفياً،     
 ارتباطها مع    حجمها ودرجات  أو رقمياً يوضح فيه مقدار هذه الظاهرة        التعبير الكمي فيعطي وصفاً   

تحليل وتفسير هذه الظاهرة وربطها بالظواهر الأخرى       يعمل هذا المنهج على      ثم   .الظواهر الأخرى 
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أداة الاستبيان بشكل   اعتمد الباحث على    كذلك  ) 2009غنام،( .ذات العلاقة خلال فترة زمنية محددة     
أكبـر  بهدف جمع   أيضاً  المقابلة  انات من عينة الدراسة، هذا بالإضافة إلى أداة         أساسي في جمع البي   

معالجـة البيانـات وتحليلهـا     قـام الباحـث ب    ثمات المطلوبة من مصادرها الأولية،      البيانكمية من   
  ).EXCEL(برنامج و) SPSS ( الرزم الإحصائيةبرنامجوعرضها بواسطة 

  
   إجراءات الدراسة3.3

  

قال لمرحلة جمع البيانات المطلوبة من مصادرها الأولية، ثم مرحلة تحليل وعـرض             الانتثم  تمثلت  
الشكل  الدراسة وكيفية جمل البيانات وتحليلها ومعالجتها في         إعدادالبيانات، ويمكن تلخيص مراحل     

)1.3( .  

  
  يبين مراحل إعداد الدراسة: 1.3شكل 

إجراءات الدراسة

 جمع البيانات تحليل البيانات

   الدراسة أدوات
 )الاستبيان، مقابلة(

 مراجعة الأدبيات

 إطار نظري

 دراسات سابقة

 فحص  الصدق

 فحص الثبات

 توزيع استبانات

 جمع استبانات

 فرز استبانات

  spssترميز وإدخال 
 

) إحصائيةتاختبارا(تحليل 

  عرض بيانات

 نتائج

 استنتاجات

 مقترحات

  منهج الدراسة
 )وصفي(
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    أدوات الدراسة4.3
  
، جمع البيانات من مـصادرها الأوليـة      في  الشخصية  ان والمقابلة   ي على أداتي الاستب   الدارسةتمد  اع

  . ذات العلاقة بموضوع الدراسةوالدراسات السابقة دبيات الأ ةبالإضافة إلى مراجع
  

  :الاستبيان. 1.4.3
  

المؤديـة لظـاهرة    الأسـباب   ب المتعلقـة جمع البيانات    الباحث الاستبيان كأداة رئيسية لغاية         اعتمد
، ت الفلـسطينية جنـوب الـضفة الغربيـة         في الجامعا  الإداريينالاحتراق الوظيفي لدى الموظفين     

وتوافقها  وذلك لمناسبة هذه الأداة لموضوع الدراسة،         هذه الظاهرة،  والمتطلبات المؤسسية لمواجهة  
   .لإمكانات المادية والبشرية المتوفرةمع ا

  
المقـاييس العالميـة التـي      ، وبعض    البيانات في الدراسات السابقة     على أدوات جمع   الاطلاعوبعد  

عـدد  تحكيمها من قبل    أداة الاستبيان و   تصميم وبناء    تماعتمدت لقياس ظاهرة الاحتراق الوظيفي،      
معامـل الارتبـاط    حـساب    من خـلال      أداة الاستبيان   صدق وبعد ذلك تم فحص   ،  مختصينمن ال 

الذي أعدت من أجله، وقـد تـضمنت        قياس الغرض   تها على   للتأكد من قدر  بيرسون، كرونباخ ألفا    
. )1انظر الاستبيان في ملحق رقم      (فقرة،  ) 92(موزعة على    رئيسية   أقساماستمارة الاستبيان ثلاثة    

   .وعدد فقرات كل محورومحاوره  الاستبيان أقساميبين ) 1.3(والجدول رقم 
  

  وعدد فقرات كل محورومحاوره ن  الرئيسية لاستمارة الاستبياالأقسام يبين :1.3جدول 
  

  الفقرات  محاور استمارة الاستبيانأقسام و  الرقم

  5  بيانات تعريفية خاصة بالموظف: القسم الأول  .1
    أسباب الاحتراق الوظيفي: القسم الثاني

  .2  20  أسباب نفسية وجسدية: المحور الأول •
  20  أسباب تتعلق ببيئة العمل: المحور الثاني •
    المتطلبات المؤسسية لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي: الثالثالقسم 
  .3  22  متطلبات نفسية وجسدية: المحور الأول •
  25  متطلبات تتعلق ببيئة العمل : المحور الثاني •

  92  مجموع الفقرات
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  : من ثلاثة أقسام رئيسيةتكوننجد أن استمارة الاستبيان ت) 1.3( الجدول إلىبالنظر 
  
صممت بهدف جمع بيانات شخصية خاصة بالمبحوثين       : فقرات) 5( ويحتوي على    القسم الأول،  •

الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات العمـل،       : وتشمل المتغيرات التالية  ) متغيرات ديمغرافية (
 .مكان العمل، مستوى الدخل الشخصي بالدينار

دف معرفة أسباب   صممت وفق مقياس ليكرت الخماسي به     : فقرة) 40(القسم الثاني، يتكون من      •
فقرة وهو خاص   ) 20(المحور الأول يتضمن    : الاحتراق الوظيفي، وهي موزعة على محورين     

فقرة، وهـي   ) 20(بالأسباب النفسية والجسدية للاحتراق الوظيفي، أما المحور الثاني فيتضمن          
 .خاصة بأسباب الاحتراق الوظيفي التي تتعلق ببيئة العمل بشكل عام

صممت وفق مقياس ليكرت الخماسـي بهـدف معرفـة          : فقرة) 47(ن من   القسم الثالث، يتكو   •
المتطلبات المؤسسية والتي يتوجب على إدارة الجامعات الفلسطينية جنـوب الـضفة الغربيـة              
إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي من وجهة نظر العاملين فيها، ويقع هذا القسم فـي               

فقـرة تتعلـق بالمتطلبـات النفـسية        ) 22(تـضمن   محورين أساسيين، المحور الأول يتكون ي     
فقرة تتعلق بالمتطلبات المؤسسية ذات العلاقة ببيئة       ) 25(والجسدية، أما المحور الثاني يتضمن      

 .العمل بشكل عام

  
  :ملاحظات على فقرات الاستبيان. 1.1.4.3

  

الذي هو عليه، وذلك    تم الاستعانة بالعديد من الدراسات السابقة في عملية بناء الاستبيان بالشكل             •
من خلال الاطلاع على أهم المقاييس العالمية التي استخدمت لقياس ظاهرة الاحتراق الوظيفي،             

 ).Maslach & Jackson,1981). (كريستين ماسلاك(وخاصة مقياس 

تم بناء محاور الاستبيان بالاعتماد على سلم إجابات مكون من خمس درجات حـسب مقيـاس                 •
، أتفق، وتأخـذ الرتيـب      )5(أتفق بشدة وتأخذ الترتيب رقم      : ي كما يلي  الخماسي، وه ) ليكرت(

، أعارض بـشدة،    )2(، أعارض، وتأخذ الترتيب رقم      )3(، محايد، وتأخذ الترتيب رقم      )4(رقم  
 ).1(وتأخذ الترتيب رقم 

نجـد أن   ) الأسباب النفسية والجسدية  (بالنظر إلى المحور الأول في القسم الثاني من الاستبيان           •
فقرات ايجابية بعكس باقي الفقرات الأخرى، وسيتم التعامل معهـا  ) B8،B12،B15( فقراتال

 .بشكل عكسي أثناء تحليل البيانات

، )الأسباب المعلقة ببيئة العمـل    (بالنظر أيضاً إلى المحور الثاني في القسم الثاني من الاستبيان            •
 .بشكل عكسي أثناء تحليل البياناتايجابية وسيتم التعامل ) C13،C16(نجد أن الفقرات التالية 
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تم صياغة كافة الفقرات المتعلقة بالمتطلبات الواجب على إدارة الجامعات إتباعهـا لمواجهـة               •
ظاهرة الاحتراق الوظيفي بعبارات ايجابية كونها تتحدث عن الوقاية والعلاج مـن الاحتـراق              

 .الوظيفي فلا يجوز أن تصاغ بعبارات سلبية

  
  : الاستبيانصدق أداة. 2.1.4.3

  
للحصول على مصداقية عالية للاستبانة وضـمان تحقيـق         : )تحكيم الاستبيان (صدق المحكمين    •

انظر (الهدف الذي وضعت من أجله، تم عرضها على مجموعة من ذوي الاختصاص والخبرة              
بهدف معرفة آرائهم حول مدى ملائمة فقرات الاسـتبيان للغـرض المطلـوب             ) 3ملحق رقم   

وح صياغة الفقرات، ومدى مناسبة كل عبارة للمحور التـي تنتمـي إليـه،              قياسه، ومدى وض  
ومدى كفاية الفقرات لتغطية كل محور من محاور الدراسة، هذا بالإضافة إلى اقتراح ما يرونه               

وبعـد اسـتلام    . ضرورياً من تعديل أو إعادة صياغة أو حذف أو إضافة فقرات جديدة لازمة            
والأخذ بها، مما كان لها الدور الكبير والأثر الايجـابي فـي            ملاحظات المحكمين تم مراجعتها     

 .بناء استمارة الاستبيان ووصولها بالشكل الذي هي عليه
 
لفحص صدق الاتساق الداخلي لفقرات استمارة الاستبيان تم        : الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان    •

 كما هـو مفـصل فـي        حساب معامل كرونباخ ألفا لكامل الاستمارة ولكل محور من محاورها         
 ).2.3(الجدول 

  

  قيم ومعاملات كرونباخ ألفا لمحاور الاستبيان: 2.3جدول 
  

   ألفامعامل كرونباخ  عدد الفقرات  المجال
  0.87  20  الأسباب النفسية والجسدية

  0.86  20  العملببيئة الأسباب المتعلقة 
  0.91  40  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

  0.76  22  ديةالمتطلبات النفسية والجس
  0.83  25  العملببيئة المتطلبات المتعلقة 

  0.87  47 المتطلبات المؤسسية الكلية
  0.90  87 الدرجة الكلية للأسباب والمتطلبات
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  كان مرتفع   الاستمارة ألفا للاتساق الداخلي لكامل       كرونباخ  معامل  قيمة أن) 2.3(يتضح من الجدول    
 ـفا للأسباب الكلية كـان مرتف     ، وكذلك قيمة معامل كرونباخ أل     )0.90( ، وكانـت قيمـة     )0.91(اً  ع

 القيم المرتفعة مناسـبة لأغـراض الدراسـة         وهذه.  يضاًأوهي مرتفعة   ) 0.87(المتطلبات الكلية   
  .والأهداف التي وضعت من اجلها

  
  :ثبات أداة الاستبيان. 3.1.4.3

  

بحـوث علـى    مأي بقـاء ال    (سهعني استقرار المقياس وعدم تناقضه مع نف       ت الاستبيانأداة  إن ثبات   
مـن   الاستبيان تم التحقق من ثبات أداة       .) لو أُعيد المقياس مرات عديدة      دون أن يغيرها حتى    إجابته
حيث تم اختيار عينة مصغرة مـن المبحـوثين   )  test & re test( الاختبار وإعادة الاختبار خلال

 عليهـا   للإجابة أيام) 7( إليهم بعد    دتأعي للإجابة عليها، ثم     الاستمارةوزعت عليهم   ) 20(وعددهم  
 فـي   الإجابـات مرة ثانية، وتم احتساب معامل الارتباط بيرسون لفحص مستوى الارتبـاط بـين              

) 0.05(وهي أصغر مـن مـستوى الدلالـة         ،  )0.01(وبمستوى دلالة   ) 0.85 ( فكانت ،ينالاختبار
بات لكامـل الاسـتبانة ولكـل       وتم احتساب معامل الث   . وبالتالي ترفض فرضية عدم ثبات الاستبانة     

وبعد التأكد من ارتفاع قيمة معامـل الثبـات         ). 3.3(وارد في جدول    هو  محور من محاورها كما     
  . لكامل الاستبانة تم توزيعها على عينة الدراسة بالكامل

  
   لكامل الاستبانةيبين مصفوفة قيم معامل الارتباط: 3.3 جدول
  

  الدلالة الإحصائيةمستوى   معامل الارتباط بيرسون  المجال

  0.00  0.75  الأسباب النفسية والجسدية
  0.00  0.76  العملببيئة الأسباب المتعلقة 

  0.00  0.86  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

  0.00  0.63  المتطلبات النفسية والجسدية
  0.00  0.48  العملببيئة المتطلبات المتعلقة 

  0.00  0.62 المتطلبات المؤسسية الكلية
  

 ارتفاع قيم مصفوفة معاملات الارتباط بين مجالات الدراسـة الفرعيـة            )3.3( في الجدول    ظيلاح
يلاحـظ  و كمـا ،  يدل على ارتفاع صـدق أداة الدراسـة        مما   ،والدرجة الكلية للأسباب والمتطلبات   
 يدل على ارتفاع معاملات الارتباط بين مجـالات الدراسـة           مماانخفاض مستويات الدلالة جميعها     
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فـي تحقيـق   الكلية للأسباب والمتطلبات مما يدل على ارتفاع صـدق الأداة المـستخدمة       والدرجة  
  .الأهداف المرجوة

  
  :المقابلة. 2.4.3

  
 حيـث   الدراسـة،  حول موضـوع      لجمع البيانات من المبحوثين    إضافيةكأداة  المقابلة  تم الاستعانة ب  

 بهدف جمـع    ،ها من خلال الاستبيان    لم يتم التركيز علي    بعض الجوانب التي  تناولت استمارة المقابلة    
) 6( تتكون مـن     للمقابلةم استمارة خاصة    يصمت وتم .أكبر كمية من البيانات عن موضوع الدراسة      

  . )4ملحق أنظر (، أسئلة بغرض جمع البيانات اللازمة للدراسة من المبحوثين
  

   حدود الدراسة5.3
  

 .2011/2012ي الفصل الدراسي الأول العام الأكاديم: الحدود الزمانية •

جامعة بيـت لحـم،     (الجامعات الفلسطينية في جنوب الضفة الغربية، وتشمل        : الحدود المكانية  •
 . منطقة الخليل التعليمية–جامعة الخليل، جامعة بوليتكنيك فلسطين، جامعة القدس المفتوحة 

 ـ      ): المجتمعية(الحدود البشرية    •  جنـوب   يجميع الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية ف
 :، ويشكلون الفئات الآتيةالضفة الغربية والذين هم على رأس عملهم وقت إجراء الدراسة

  
o رؤساء الجامعات 

o مساعدو رؤساء الجامعاتنواب و 

o مدراء الدوائر المختلفة 

o رؤساء الأقسام المختلفة 

o الموظفون الإداريون في مختلف كليات ودوائر وأقسام الجامعات 

o والخدماتموظفو الأمن والمراسلين  

o غير ذلك من وظائف إدارية أخرى لم تذكر 
   

  :ويستثنى من الحدود المجتمعية للدراسة الفئات التالية
  

o     وذلك كونها جامعة فتية ولم يمر عليها الفترة الزمنية         : العاملون في جامعة فلسطين الأهلية
 . كحد أدنى سنوات5الكافية لحدوث ظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين والتي لا تقل عن 

o  أكاديميين أو غيرهم(العاملون غير الإداريين.( 
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o العاملون الإداريون الذين هم على حساب العمل الجزئي. 

o  بعقود مؤقتة(العاملون غير المثبتون.( 

o      موظفو التنظيفـات، الكافتيريـا، الخـدمات       : العاملون الذين يتبعون شركات خاصة، مثل
 ...).التصوير، الطباعة(الطلابية 

o أجانب(ملون في جامعة بيت لحم غير العرب العا.( 

  

   مجتمع وعينة الدراسة6.3

  
حـدود ومحـددات    تحديد أدوات جمع البيانات المطلوبة من مصادرها الأولية، وبعد حـصر            بعد  

  . مجتمع الدراسة وسحب عينة خاصة بالاستبيان وعينة أخرى خاصة بالمقابلةتم تحديدالدراسة، 
  

  : الدراسةمجتمع. 1.6.3
  

يقتصر مجتمع الدراسة على فئة العاملين الإداريين والذين هم علـى رأس عملهـم وقـت إجـراء        
 .الدارسة والمفرغين للعمل الإداري بشكل كامل في الجامعات الفلسطينية في جنوب الضفة الغربية

  
 ـحصر عدد مفردات مجتمع الدراسة من كلا الجنـسين والمتمثلـة            قام الباحث ب  وعليه   الموظفين ب

جامعة الخليل، جامعة بوليتكنيك فلسطين،     ( الفلسطينية جنوب الضفة الغربية      اريين في الجامعات  الإد
 في حـدود    ة وفق المعايير المذكور   )منطقة الخليل التعليمية، جامعة بيت لحم     /جامعة القدس المفتوحة  

) 4.3(ين وفق الجـدول رقـم       موزعمن كلا الجنسين و   شخص  ) 446(حيث بلغ عددهم    ،  الدراسة
  .تيالآ
  

  مجتمع الدراسةيبين عدد مفردات  :4.3جدول 
  

  المجموع  إناث  ذكور  اسم الجامعة  الرقم
  130  52  78  جامعة الخليل  .1
  140  44  96  جامعة بوليتكنيك فلسطين  .2
  126  60  66  جامعة بيت لحم  .3
  50  16  34 )منطقة الخليل التعليمية(جامعة القدس المفتوحة   .4
 446 172  274  المجموع  
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  :عينة الدراسة. 2.6.3

  
  :استخدم الباحث عينة خاصة بالاستبيان وعينة أخرى خاصة بالمقابلات الشخصية على النحو الآتي

  

  :عينة الاستبان. 1.2.6.3

  

حرصاً من الباحث على تحدد حجم أمثل لعينة الدراسة استعان بأحد برامج الحاسوب المخصـصة               
وبنـاء  ) http://www.macorr.com/sample-sizecalculator.htm(لتحديد الأحجام المناسبة للعينات     

%) 46(أي ما نسبته      من كلا الجنسين،   اًشخص )206(لعينة الدراسة    حجم المناسب عليه تبين أن ال   
طبقة :  مكونة من طبقتين   الدراسة من مجتمع    قصديةبسحب عينة    تم   حيث .الإحصائي المجتمعمن  

  .)5.3(لجدول ح في ا كما هو موضالجنس، وطبقة اسم الجامعة،
   

  عينة الدراسة الخاصة بالاستبيان يبين عدد مفردات :5.3جدول 
  

  المجموع  إناث  ذكور  اسم الجامعة  الرقم
  60  24  36  جامعة الخليل  .1
  64  20  44  جامعة بوليتكنيك فلسطين  .2
  58  28  30  جامعة بيت لحم  .3
  24  8  16 )منطقة الخليل التعليمية(جامعة القدس المفتوحة   .4

 206 80  126  المجموع  
  

  :عينة الدراسة الخاصة بالمقابلة الشخصية. 2.2.6.3

  

كـأداة   المقابلـة    أداةالباحث  من أجل جمع أكبر قدر ممكن المعلومات عن مجتمع الدراسة استخدم            
 الاستبيان بهدف جمع أكبر قدر من المعلومات من المبحوثين عن موضوع الدراسة،             أداة إلى إضافة
رر الباحث أن يقوم بسحب عينة خاصة بالمقابلة الشخصية  من خارج حدود العينة المـسحوبة            لذا ق 

 هتشخصاً وهم يمثلون ما نسب    ) 24( تحديد عدد الأشخاص الذين تم مقابلتهم بـ         تمللاستبيان، وعليه   
  الكلي المجتمع الإحصائي ( العينة المسحوبة للاستبيان     إطارمن المجتمع الإحصائي خارج     %) 10(

 وقد تم اختيار الأشخاص المطلوب      ). شخص 240=  شخص   206 عينة الاستبيان    - شخص   446
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، كمـا     قصدي أو عمدي    بشكل للعاملين في كل جامعة   والنسبة المئوية   وفق معيار الجنس    مقابلتهم  
  ).6.3(هو مبين في الجدول 

  
  الخاصة بالمقابلةيبين حجم عينة الدراسة : 6.3جدول 

  

  المجموع  إناث  ذكور  اسم الجامعة  الرقم

  7  3  4  جامعة الخليل  .1

  7  2  5  جامعة بوليتكنيك فلسطين  .2

  7  3  4  جامعة بيت لحم  .3

  3  1  2 )منطقة الخليل التعليمية(جامعة القدس المفتوحة   .4

 24 9  15  المجموع  
  

  )خصائص متغيرات الدراسة الديمغرافية (الدراسةخصائص عينة  7.3

  
الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات     :(لة في الدراسة بالمتغيرات الديمغرافية    تتمثل المتغيرات المستق  

الأسـباب  : أما المتغيرات التابعـة   ). ، مكان العمل، مستوى الدخل الشهري بالدينار الأردني       العمل
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي والمتطلبات المؤسسية لمواجهتها لدى الموظفين الإداريين فـي            

  أما خصائص العينة الديمغرافية للدراسة فهي موضحة         .لفلسطينية جنوب الضفة الغربية    ا الجامعات
  ) 7.3(الجدول في 

  
   الدراسةلعينة يبين خصائص المتغيرات الديمغرافية :أ-7.3جدول 

   
  %النسبة المئوية   العدد  البدائل  المتغيرات

 61 126 ذكر

  الجنس 39 80 أنثى
 100 206 المجموع

 10 21 الثانوية العامة

 26 53 دبلوم

 50 103 بكالوريوس

 14 29 دراسات عليا

  لعلميالمؤهل ا

 100 206 المجموع
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  يبين خصائص المتغيرات الديمغرافية لعينة الدراسة: ب-7.3جدول 
   

  %النسبة المئوية   العدد  البدائل  المتغيرات
 32 65  سنوات5أقل من 

 30 61  سنوات10 -5من 

 12 24  سنة15 -11من 

 8 17  سنة20 -16من 

 19 39  سنة20أكثر من 

  ت العملعدد سنوا

 100 206 المجموع

 29 60 جامعة الخليل

 31 64 جامعة بوليتكنك فلسطين

 28 58 جامعة بيت لحم

جامعة القدس 
منطقة الخليل /المفتوحة
 التعليمية

24 12 

  مكان العمل

 100 206 المجموع

 5 11  دينار400أقل من 

 28 57  دينار600 -401من 

 33 68  دينار800 -601من 

 18 37  دينار1000 -801من 

 16 33  دينار1000أكثر من 

  مستوى الدخل

 100 206 المجموع

  
نلاحظ أن أكثر من نصف أفراد عينة الدراسة الخاصة بالاستبيان مـن            ) 3.7(بالنظر الى الجدول    و

من مجموع المبحوثين، وكذلك نلاحظ ارتفـاع نـسبة حملـة           %) 61(م  الذكور حيث بلغت نسبته   
بالمقارنة مع باقي المؤهلات العلمية للمبحوثين،  حيث بلغت نـسبتهم           ) بكالوريوس(المؤهل العلمي   

 5 عينة الدراسة من فئة عدد سـنوات العمـل أقـل مـن               أفرادمن  % 32ما نسبته   ، وأن   %)50(
 مـا نـسبته   وأنراسة يعملون في جامعة بوليتكنيك فلسطين،    من أفراد عينة الد   % 31سنوات، وأن   

   الدخل الشهري   عينة الدراسة من فئةأفرادمن % 33
  

قام الباحث بعرض خصائص العينة الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة الخاصة بالاستبيان على شكل             
   :رسومات بيانية من أجل سهولة التعرف عليها، وهي مفصلة على النحو الآتي
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  :متغير الجنس. 1.7.3

  

 عينة الدراسة   المبحوثين في أفراد   الإناث يوضح نسبة عدد الذكور بالمقارنة مع عدد         )2.3(الشكل  
  :الخاصة بالاستبيان

  
  

  
  

  توزيع المبحوثين حسب متغير الجنسيبين : 2.3شكل 
  

 حيث شـكلت    أن غالبة جنس المبحوثين في عينة الاستبيان من فئة الذكور         ) 2.3(من الشكل   يتضح  
 من إجمالي حجـم     )%39(شكلت ما نسبته    أما نسبة جنس الإناث عينة الدراسة       %). 61(ما نسبته   

   .العينة
  

  :المؤهل العلمي متغير .2.7.3

  
بالمبحوثين  للأفراديوضح خصائص العينة الديمغرافية المتعلقة بمتغير المؤهل العلمي         ) 3.3(الشكل  

  . عينة الدراسةفي
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  توزيع المبحوثين حسب متغير المؤهل العلمي يبين: 3.3شكل 
  

أعلى فئة مؤهل علمي للأفراد المبحوثين في عنيـة الدراسـة           نجد أن   ) 3.3(من الشكل    إلىبالنظر  
، ثم فئـة  %)26(، ثم فئة دبلوم شكلت ما نسبته %)50(حيث بلغت نسبتها ) بكالوريوس(كانت لفئة  

  %).10(شكلت ما نسبة ) الثانوية العامة( فئة ، وأخيراً%)14(شكلت ما نسبته ) دراسات عليا(
  

  :العملعدد سنوات متغير . 3.7.3
  

   إجابات المبحوثينتأثير متغير عدد سنوات العمل على  مدى يبينالتالي ) 4.3(الشكل 
  

  
  

  العملتوزيع المبحوثين حسب متغير عدد سنوات يبين : 4.3شكل 
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ما شكلت  )  سنوات 5أقل من    (نجد أن  العملسنوات  بمتغير عدد   والمتعلق  ) 4.3(بالنظر الى الشكل    
 مـن   )%30 ( ما نـسبته    شكلت ) سنوات 10-5من  (فئة   من إجمالي حجم العينة، و     )%32(نسبته  

من إجمالي حجـم العينـة،      ) %12(ما نسبته   )  سنة 15-11من  (إجمالي حجم العينة، وشكلت فئة      
 20أكثر من   (العينة، وشكلت فئة     من إجمالي حجم     )%8(ما نسبته   )  سنة 20-16من  (وشكلت فئة   

  .من إجمالي حجم العينة) %19 (ما نسبته) سنة

  

  :متغير مكان العمل. 4.7.3

  

) 3.5(قام الباحث بتوضيح خصائص عينة الدراسة المتعلقة بمكان العمل من خلال الـشكل رقـم                
  :الآتي

  

  
  

  توزيع المبحوثين حسب متغير مكان العمليبين : 5.3شكل 
  

ما نسبته  شكّلت  ) جامعة الخليل (نجد أن فئة    بمتغير مكان العمل    والمتعلق  ) 5.3(لشكل  ابالنظر الى   
مـا  شـكلت   ) جامعة بوليتكنك فلسطين  (أما فئة   ،   عدد المبحوثين لعينة الدراسة     من إجمالي  )29%(

 مـن   )%28( ما نـسبته      شكلت )جامعة بيت لحم  (وأما فئة    من إجمالي حجم العينة،      )%31(نسبته  
ما نـسبته   ) منطقة الخليل التعليمية  /جامعة القدس المفتوحة  (شكلت فئة   وأخيرا   العينة،   إجمالي حجم 

  .  من إجمالي حجم العينة)12%(
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  :متغير مستوى الدخل الشهري بالدينار الأردني. 5.7.3
  

  )6.3(انظر الشكل   متغير مستوى الدخل الشهري على إجابات المبحوثينلمعرفة مدى تأثير
  

  
  

   الشهري بالدينار الأردنيمستوى الدخلمتغير يع المبحوثين حسب توز: 6.3شكل 
  

 من إجمالي حجم    )%5 ( ما نسبته   شكّلت ) دينار 400أقل من   (فئة  نجد أن   ) 6.3( الشكل   إلىبالنظر  
 من إجمالي حجم العينة، وشكلت فئـة        )%28 (ما نسبته )  دينار 600-401من  (العينة، وشكلت فئة    

 1000-801مـن   ( من إجمالي حجم العينة، وشكلت فئة        )%33 (تهما نسب )  دينار 800-601من  (
مـا  )  دينـار  1000أكثر من   (شكلت فئة   أخيراً   من إجمالي حجم العينة، و     )%18(ما نسبته   ) دينار

  . من إجمالي حجم العينة)%16(نسبته 
  

   المعالجة الإحصائية8.3
  

دام برنامج الـرزم الإحـصائية      باستخو  الحاسوب للبيانات بواسطة جهاز   الإحصائيةتمت المعالجة   
)SPSS (  ،حيـث أعطيـت     ،جهاز الحاسوب  إلىإدخالها  و ترقيم فقرات الاستبيان   قام الباحث ب   فقد 

 ثـلاث ) محايـد ( درجـات، والإجابـة      أربع) أتفق(والإجابة   درجات،   خمس) أتفق بشدة (الإجابة  
قـد  و .يت درجة واحدة  فقد أعط ) ارض بشدة أع(أما الإجابة   ،  درجتين) أعارض(درجات، والإجابة   

 فحـص   ثـم  استخراج الأعداد والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة،           تم
، اختبـار   للعينات المـستقلة  ) ت(اختبار  ، عن طريق    )α≥0.05(فرضيات الدراسة عند المستوى     

   .سونومعاملات الارتباط بيرومعادلة الثبات كرونباخ ألفا  تحليل التباين الأحادي،
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  الفصل الرابع
  

  

  عرض نتائج الدارسة وتحليلها وتفسيرها
  

   مقدمة1.4

  
حول ظاهرة الاحتراق الـوظيفي     لنتائج التي توصلت إليها الدراسة      لأهم ا يتناول هذا الفصل عرضاً     

لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية والإجـراءات المؤسـسية             
تـم  تفسير نتائج الدراسة، حيـث      تسهيل   ليكرت الخماسي في     مقياسوقد اعتمد الباحث    . هالمواجهت
 للإجابـات  قيم المتوسطات الحـسابية  إلى وحدات أصغر استناداً إلىمقياس ليكرت الخماسي  تقسيم  
  .)1.4(الجدول مفتاح التصحيح الوارد في وفق 

  
   المبحوثينلإجاباتة  المتوسطات الحسابيإلىتقسيم مقياس ليكرت : 1.4جدول 

  

  الدرجة  الوسط الحسابي  الرقم

  منخفضة جدا  1.8أقل من   .1
  منخفضة  2.59 – 1.8من   .2
  متوسطة  3.39 – 2.6من   .3
  مرتفعة  4.19 – 3.4من   .4
  مرتفعة جدا  4.19أكثر من   .5

  
وزانـا  تم بناء مفتاح التصحيح من خلال إعطاء الباحث اتجاهات أفـراد العينـة أرقامـا تمثـل أ                 

فكانـت  ) 5 (أعلى قيمة وهـي   و) 1(أدنى قيمة وهي    بين  فرق  ال، تم حساب    )5-1(لاتجاهاتهم من   
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على عدد المجالات المطلوبة فـي      ) 4(المدى، ثم تم قسمة قيمة المدى       ب وهو ما يسمى     )4(النتيجة  
قيمة ابتداء  ، وبالتالي نستمر في زيادة هذه ال      )0.8=5÷4(فكانت النتيجة    )5(الحكم على النتائج وهو     

من أدنى قيمة وذلك لإعطاء الفترات الخاصة بتحديد الحالة أو الاتجـاه بالاعتمـاد علـى الوسـط         
  .الحسابي

  

  

  درجة الاحتراق الوظيفي 2.4

  
مـن  لدى موظفي الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيـة         تم معرفة درجة الاحتراق الوظيفي      

 الكليـة   المبحوثين حول الأسبابلإجاباتات المعيارية المتوسطات الحسابية والانحراف حساب  خلال
الكلية والمتطلبات  المتطلبات  المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي، وكذلك حول        والأسباب والتفصيلية 

 لمواجهة هذه الظاهرة وفق مقياس ليكرت الخماسي فكانت         إتباعهاالواجب على المؤسسة    التفصيلية  
   ). 2.4(ول رقم  كما هي موضحة في الجدالنتيجة

  

للأسباب المؤدية لظاهرة الاحتـراق      المعيارية   والانحرافات المتوسطات الحسابية    يبين: 2.4جدول  
على الدرجة الكليـة والدرجـة التفـصيلية لمحـاور          . (الوظيفي والمتطلبات المؤسسية لمواجهتها   

  )الدراسة
  

  الانحراف المعياري المتوسطات الحسابية  المجال

 0.58 2.89  ية والجسديةالأسباب النفس

 0.59 3.24  الأسباب المتعلقة ببيئة العمل

 0.51 3.06  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

 0.32  4.10  المتطلبات النفسية والجسدية

 0.32 4.21  المتطلبات المتعلقة ببيئة العمل

 0.29  4.16 المتطلبات المؤسسية الكلية

 0.30 3.66 الدرجة الكلية للأسباب والمتطلبات

  
درجة الأسباب النفسية الجـسدية المؤديـة لظـاهرة الاحتـراق      نجد أن )2.4(الجدول   إلىبالنظر  
بشكل الكلية للأسباب   والدرجة  ) 3.24 ( كانت والأسباب المتعلقة ببيئة العمل   ) 2.89 ( كانت الوظيفي

    وجودى مما يدل عل، متوسطة وفق مقياس ليكرت الخماسيوكل هذه الدرجات) 3.06( كانت عام
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 في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيـة بدرجـة          الإدارييناحتراق وظيفي لدى الموظفين     
  .متوسطة مع وجود فارق أعلى للأسباب المتعلقة ببيئة العمل مقابل الأسباب النفسية والجسدية

  

وظيفي فكانـت    لمواجهة ظاهرة الاحتراق ال    إتباعها رجة الكلية للمتطلبات المؤسسية الواجب    أما الد 
وهي مرتفعة وفق مقياس ليكرت الخماسي مع فارق للمتطلبات المتعلقة ببيئة العمل مقابـل              ) 4.16(

  . توفر هذه المتطلباتيةمما يدل على أهم. المتطلبات النفسية والجسدية
  

   أسئلة الدراسةتحليل  3.4

  
عـاملين الإداريـين فـي      ما هي أهم الأسباب التي تـؤدي بال       : السؤال الرئيسي للدراسة يتمثل في    

الجامعات الفلسطينية للوصول لظاهر الاحتراق الوظيفي وما هي أهم المتطلبات المؤسسية الواجب            
  : ويتفرع منه الأسئلة الفرعية التالية.إتباعها لمواجهة هذه الظاهرة

  
الأسباب النفسية والجسدية التي تؤدي لظاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى المـوظفين              . 1.3.4

  اريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية؟الإد

  
 المبحوثين  لإجابات تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية      للإجابة عن هذا السؤال   

تقيس الأسباب النفسية والجسدية التي تؤدي لظاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى المـوظفين               التي  
  ).3.4(كما هو موضح في جدول . نوب الضفة الغربية جالإداريين في الجامعات الفلسطينية في

  
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأسباب النفسية والجسدية التي          :أ-3.4جدول  

لاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب          لتؤدي  
  الضفة الغربية 

  
رقم 

الفقرة
الترتيب

  لنفسية والجسدية الأسباب ا

 التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي

 المتوسطات

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

B121  80 0.91 4.00  ما هو أفضل في عملي تقديم أنني أستطيعأشعر% 

B1 2 74 1.04 3.69  أشعر بإنهاك شديد في نهاية دوامي% 

B183 
ثيراً في الساعة أشعر أن حماسي للعمل يضعف ك

 %73 1.07 3.65  الأخيرة من دوامي 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة لفقـرات الأسـباب النفـسية           يبين  : ب-3.4جدول  
لاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعـات        لوالجسدية التي تؤدي    

  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
  

رقم 

الفقرة
الترتيب

  باب النفسية والجسدية الأس

 التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي

 المتوسطات

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

B4 4 
أكبت في نفسي كثيراً من المشاكل أثناء عملي 

  اليومي
3.47 1.06 69% 

B105 69 0.97 3.44  أشعر بأن عملي يستنزف كل طاقتي% 

B3 6 66 1.05 3.29  اء عملي اليوميأشعر بضغط نفسي أثن% 

B8 7 
أشعر أن البيئة التي أعمل بها تبعث على راحتي 

  النفسية
3.21 1.09 64% 

B158 
أشتاق كثيراً إلى عملي أثناء تمتعي في إجازاتي 

 %63 1.20 3.15  الرسمية

B2 9 61 1.06 3.03  غالباً ما أنفعل أثناء تأدية عملي اليومي% 

B7 10 
عندما أستيقظ في الصباح وأمامي أشعر بالإرهاق 
  يوم عمل جديد

3.01 1.18 60% 

B1111 60 1.12 2.99  كثيراً ما أشعر بالملل تجاه عملي% 

B1912 

غالباً ما ينتابني اضطرابات جسدية أثناء تأدية 
صداع، دوخة، ارتفاع ضغط : مثل(عملي اليومي 

  )الدم
2.86 1.21 57% 

B1613 51 1.04 2.55  عملأشعر بفقدان رغبتي في ال% 

B9 14 
أرى أن المهام المكلف انجازها في عملي اليومي 

  تفوق قدراتي بكثير
2.52 1.08 50% 

B1415 50 1.05 2.51  أتجنب المناقشات مع زملائي أثناء العمل% 

B6 16 48 1.14 2.38  أعاني من اضطرابات في النوم بسبب العمل% 

B1317 46 0.98 2.32   لعملي أشعر أنني غير راضٍ عن انجازي% 

B5 18 
أثناء تأدية ) شرود الذهن(أعاني كثيراً من سرحان 

  عملي اليومي
2.31 0.99 46% 

B1719 42 1.08 2.08  لا أشعر بانتماء عالٍ إلى عملي% 

B2020  39 1.15 1.95  أحياناً أتناول بعض المهدئات أثناء عملي% 

 %58 0.58 2.89  الدرجة الكلية    



 54

الأسـباب   الاستبيان المتعقلة ب   الحسابية لفقرات للمتوسطات  الدرجة الكلية   أن   )3.4(دول  يوضح الج 
التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين فـي الجامعـات            والنفسية والجسدية   

  .  وهي متوسطه حسب مقياس ليكرت الخماسي)2.89(كانت الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
 الخاصة بالأسباب النفسية والجسدية التي تؤدي لظـاهرة الاحتـراق           فقرات الاستبانة ب  رتيوعند ت 

حـسب    تنازليـاً  ترتيباًجنوب الضفة الغربية     في الجامعات الفلسطينية     الإداريينالوظيفي للعاملين   
كـان  حيـث   ) أشعر أنني أستطيع تقديم ما هو أفضل في عملي        (كانت   فقرةأعلى   نجد أن ،  الأهمية

أحيانـاً أتنـاول بعـض    ( كانـت    فقرةأما أقل    ،)%80 (وبنسبة مئوية ،  )4.00 (ا الحسابي متوسطه
  %).39 (وبنسبة مئوية) 1.95(حيث حصلت على متوسط حسابي ) المهدئات أثناء عملي

  

 التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظفين          التي تتعلق ببيئة العمل   الأسباب  . 2.3.4

   الفلسطينية جنوب الضفة الغربية؟الإداريين في الجامعات
  

 المتعلق بالأسباب التي تتعلق ببيئة العمل والتي تـؤدي لظـاهرة الاحتـراق               السؤال علىللإجابة  
 تـم حـساب     الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة           

ببيئة التي تتعلق   الأسباب  ثين الخاصة ب   المبحو لإجابات لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية   ا
التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية في            و العمل

  ).4.4(كما هو موضح في الجدول  .جنوب الضفة الغربية
  

العمـل  يئـة   ببالتي تتعلق   لفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين   :أ-4.4جدول  
التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين فـي الجامعـات             و

  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
  

رقم 

الفقرة
الترتيب

   التي تتعلق ببيئة العملالأسباب 

 التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفيو

 المتوسطات

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

C9 1 ال79 1.02 3.93  نظام الحوافز المتبع في الجامعة غير فع% 

C112 
إدارة الجامعة تتبع المركزية الإدارية المفرطة في 

 %76 0.98 3.79  تعاملها مع العاملين

C3 3 75 0.93 3.75  الأعمال المكلف بالقيام بها متكررة بدرجة كبيرة% 

C6 4 
عمل بشكل لا تطبق إدارة الجامعة سياسة تدوير ال

  سليم 
3.66 0.98 73% 

C205 
إدارة الجامعة تتشدد بصرامة في تطبيق التعليمات 

  بحق العاملين
3.58 1.06 72% 
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التي تتعلق ببيئة العمـل     لفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين  : ب-4.4جدول  
 فـي الجامعـات     التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين       و

  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
  

رقم 

الفقرة
الترتيب

   التي تتعلق ببيئة العملالأسباب 

 التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفيو

 المتوسطات

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

C106 
سياسة تنقلات العاملين المتبعة في الجامعة غير 

  .فاعلة
3.36 0.95 67% 

C7 7 
لا تطبق إدارة الجامعة نظام تقييم أداء عادل 

 للعاملين 
3.31 1.11 66% 

C188 
إدارة الجامعة لا توفر فرصة لرفع المستوى 

  العلمي للموظف
3.29 1.14 66% 

C159  65 1.10 3.26  إدارة الجامعة تتعامل بازدواجية مع العاملين% 

C5 10 64 1.35 3.19  ليلا يوجد وصف وظيفي واضح لطبيعة عم% 

C1211 
إدارة الجامعة لا تدعم النشاطات الاجتماعية التي 

  يحتاجها العاملين
3.19 1.30 64% 

C8 12 61 1.16 3.03  نظام الأجور المتبع في الجامعة غير منصف% 

C1413 60 1.13 3.02  إدارة الجامعة لا تهتم بتدريب العاملين لديها% 

C2 14 60 1.23 3.00  ها غير محددة بشكل دقيقالمهام المطلوب تأديت% 

C1315 60 1.37 3.00  إدارة الجامعة تُطلع الموظف على تقييمه السنوي% 

C1916 
عدم معرفة المسؤول المباشر عن العمل المنجز 

  بشكل دقيق
2.95 1.23 59% 

C4 17 57 1.29 2.83  يشرف على عملي أكثر من رئيس مباشر واحد% 

C1 18 
ة التي أعمل بها غير واضحة كثيراً رسالة الجامع

 بالنسبة لي
2.70 1.06 54% 

C1619 
إدارة الجامعة تُشرك العاملين في رسم خططها 

  الإستراتيجية
2.54 1.07 51% 

C1720 
إدارة الجامعة لا تستخدم تكنولوجيا معلومات 

  متطورة 
2.42 1.10 48% 

 %65 0.59 3.24  الدرجة الكلية    

  
 الاسـتبيان المتعقلـة     الحـسابية لفقـرات   للمتوسطات  الدرجة الكلية   أن   )4.4(الجدول  يتضح من   

التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين         و العملببيئة  التي تتعلق   الأسباب  ب
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 وهي متوسطه حسب مقياس ليكـرت       )3.24(كانت  في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية       
  . الخماسي

  

والتي تؤدي لظاهرة  ببيئة العمل الخاصة بالأسباب التي تتعلق فقرات الاستبانةتيب وعند تر
، نجد أن حسب الأهمية  تنازلياًترتيباًالاحتراق الوظيفي للعاملين الإداريين في الجامعات الفلسطينية 

 حيث كان متوسطها الحسابي) نظام الحوافز المتبع في الجامعة غير فعال(أعلى فقرة كانت 
إدارة الجامعة لا تستخدم تكنولوجيا (، أما أقل فقرة فكانت )%79 (ونسبتها المئوية، )3.93(

  %).48 (ونسبتها المئوية) 2.24(حيث حصلت على متوسط حسابي ) معلومات متطورة
  

الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة المتطلبات النفسية والجسدية التي يجب على إدارة . 3.3.4

  :لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفيالغربية إتباعها 

  
الذي يتعلق بالمتطلبات النفسية والجسدية التي يجب على إدارة الجامعـات           هذا السؤال   للإجابة عن   

لمتوسطات  حساب ا  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي تم         
 المتطلبات النفسية   التي تقيس ن الخاصة بالفقرات     المبحوثي لإجابات الحسابية والانحرافات المعيارية  

والجسدية التي يجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الـوظيفي لـدى المـوظفين               
  .الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

  
بالمتطلبـات  لـق   التي تتع لفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين   :أ-5.4جدول  

ظاهرة الاحتراق الوظيفي   النفسية والجسدية الواجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة        
  لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 

  
رقم 

الفقرة
الترتيب

المتطلبات النفسية والجسدية التي يجب إتباعها 

 لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي

 طاتالمتوس

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

D111 90 0.72 4.50 تكريم العاملين المميزين في أدائهم% 

D162 88 0.67 4.38 توفر بيئة مادية مناسبة للعاملين مثل إضاءة، تهوية% 

D173 87 0.66 4.33  تشجيع العاملين على زيادة عطائهم% 

D2 4  85 0.65 4.26 إلى الجامعة التي يعملون بهاتعزيز انتماء العاملين% 

D125 85 0.71 4.26  تعزيز ثقة العاملين بأنفسهم% 

D196 85 0.71 4.23  منح إدارة الجامعة امتيازات خاصة لأبناء العاملين% 

D9 7 84 0.70 4.20  عمل صندوق تأمين صحي خاص بالعاملين% 
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التي تتعلق بالمتطلبـات    لفقرات  لرافات المعيارية   المتوسطات الحسابية والانح  يبين  : ب-5.4جدول  
ظـاهرة الاحتـراق    النفسية والجسدية الواجب على المؤسسة إتباعهـا لمواجهـة          

  الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
  

رقم 

الفقرة
الترتيب

المتطلبات النفسية والجسدية التي يجب إتباعها 

 هة ظاهرة الاحتراق الوظيفيلمواج

 المتوسطات

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

D1 8 83 0.72 4.15   تشجيع سياسة العمل بروح الفريق% 

D229  83 0.74 4.15  توفير أماكن مناسبة لمكاتب العاملين% 

D5 10  82 0.81 4.10  توفير فترة استراحة للعاملين% 

D1411 81 0.75 4.06  ادة صحية داخل الجامعةتوفير عي% 

D3 12 80 0.72 4.02  تعزيز سياسات التواصل الاجتماعي بين العاملين% 

D6 13 80 0.94 4.02توفير أماكن لممارسة النشاطات الرياضية للعاملين% 

D1014  80 0.72 4.02 تعزيز مشاركة العاملين في المناسبات العامة% 

D1315 80 0.83 4.01  خل مباني الجامعةتوفير مصاعد دا% 

D1816 
عمل اشتراكات خاصة للعاملين في المؤسسات 

 المختلفة
4.01 0.86 80% 

D8 17 80 0.93 4.00 توفير أماكن ترفيهية للعاملين% 

D2018   80 0.79 4.00  اطلاع الموظفين عما يحدث حولهم من قضايا% 

D1519 79 0.95 3.96  العاملات توفير دار للحضانة خاصة لخدمة أطفال% 

D1220 78 1.03 3.88 تأمين وسائل نقل مجانية العاملين من وإلى الجامعة% 

D4 21  77 0.78 3.84 التشبيك مع المؤسسات الأخرى ذات العلاقة% 

D7 22  77 0.98 3.84 توفير وجبة غداء للعاملين مدعومة للعاملين% 

 %82 0.32 4.10  الدرجة الكلية    

  
 الاسـتبيان المتعقلـة     الحـسابية لفقـرات   للمتوسطات  الدرجة الكلية   أن   )5.4(الجدول   من   يتضح

ظاهرة الاحتـراق    لمواجهة   إتباعهايتوجب على إدارة المؤسسة     التي  بالمتطلبات النفسية والجسدية و   
 )4.10(كانـت   الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيـة            

  .  مرتفعة حسب مقياس ليكرت الخماسيوهي
  

 الخاصة بالمتطلبات النفسية والجـسدية التـي يتوجـب علـى إدارة             فقرات الاستبانة وعند ترتيب   
 لدى العاملين الإداريين في الجامعات الفلـسطينية لمواجهـة ظـاهرة الاحتـراق              إتباعهاالمؤسسة  
) تكريم العاملين المميزين في أدائهم    (ة كانت   ، نجد أن أعلى فقر    حسب الأهمية   تنازلياً ترتيباً الوظيفي
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توفير وجبـة   (، أما أقل فقرة فكانت      )%90 (ونسبتها المئوية ،  )4.50 (حيث كان متوسطها الحسابي   
  %).77 (ونسبتها المئوية) 3.84(حيث حصلت على متوسط حسابي ) غداء مدعومة للعاملين

 
إدارة الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة المتطلبات التي تتعلق بالعمل والتي يجب على . 4.3.4

  :الغربية إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي

  

المتعلق بالمتطلبات التي تتعلق ببيئة العمل والتي يجب على إدارة الجامعـات             السؤال   علىللإجابة  
توسطات لمتم حساب ا  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي          

ببيئة  أهم المتطلبات التي تتعلق       المبحوثين الخاصة بقياس   لإجاباتالحسابية والانحرافات المعيارية    
والتي يجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى المـوظفين                العمل

  .الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية
  

 ببيئـة العمـل   التي تتعلق   لفقرات  لسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     المتو  يبين :أ-6.4جدول  
ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين     والتي يجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة       

  الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
  

رقم 

الفقرة
الترتيب

 المتطلبات التي تتعلق ببيئة العمل والتي يجب

 إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي

 المتوسطات

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

E15 1  88 0.75 4.40  الحد من الأعمال اليومية المتكررة% 

E3  2  ال88 0.71 4.40  إتباع نظام حوافز فع% 

E24 3 88 0.65 4.40 فتح آفاق للتقدم في المسار الوظيفي للعاملين% 

E13 4  الة لتدوير العمل87 0.68 4.37  انتهاج سياسة فع% 

E19 5 
الحرص على وضع الرجل المناسب في المكان 

 المناسب
4.36 0.66 87% 

E2  6 87 0.66 4.35 إتباع نظام أجور عادل% 

E1  7 87 0.66 4.34 إتباع وصف وظيفي واضح% 

E16 8 86 0.79 4.32  تقديم حوافز مادية للعاملين المميزين% 

E6  9 86 0.65 4.28  وجود مهام وظيفية واضحة% 

E2210 
إفساح المجال أمام العاملين لإكمال تحصيلهم 

 %86 0.64 4.28  العلمي

E20 11 85 0.69 4.27  تعزيز مبدأ الشفافية في التعامل مع العاملين% 
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 تي تتعلق ببيئة العمـل    اللفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين  : ب-6.4جدول  
ظـاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى        والتي يجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة       

  الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 
  

رقم 

الفقرة
الترتيب

المتطلبات التي تتعلق ببيئة العمل والتي يجب 

 إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي

 طاتالمتوس

  الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية

النسبة 

  المئوية

E23 12 
مشاركة إدارة الجامعة العاملين في رسم خططها 

 الإستراتيجية
4.25 0.65 85% 

E5  13 85 0.69 4.24  استخدام نظام تقييم أداء عادل% 

E2514 
عمل لقاءات دورية مع العاملين لأخذ التغذية 

 %85 0.69 4.23  الراجعة منهم 

E1415  84 0.70 4.19  توفير دورات تدريبية لرفع كفاءة العاملين% 

E17 16 84 0.83 4.18  اطلاع العاملين على تقييمهم السنوي% 

E12 17 83 0.78 4.17  دفع رواتب العاملين في الوقت المحدد% 

E9  18 83 0.76 4.14  إتباع أنظمة إدارية متطورة% 

E10 19 83 0.74 4.14   متطورةاستخدام تكنولوجيا معلومات% 

E11 20 83 0.78 4.13  توفير التجهيزات المكتبية المطلوبة للعاملين% 

E8  21  82 0.71 4.09  إتباع هيكل تنظيمي واضح% 

E7  22  81 0.71 4.04  وجود إشراف وظيفي محدد% 

E18 23  80 0.74 4.02  عدم التعامل بازدواجية مع العاملين% 

E21 24 
امعة لسياسة الباب المفتوح أمام إتباع إدارة الج
 %78 0.86 3.89  جميع العاملين

E4  25 77 0.79 3.84   إتباع نظام تنقلات فاعل% 
 %84 0.32 4.21  الدرجة الكلية    

  
 الاسـتبيان الخاصـة     الحـسابية لفقـرات   للمتوسطات  الدرجة الكلية   أن   )6.4(الجدول  يتضح من   

ظـاهرة  يتوجب على إدارة المؤسسة إتباعهـا لمواجهـة         ي  التو ببيئة العمل بالمتطلبات التي تتعلق    
كانـت  الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية            

  .  وهي مرتفعة جداً حسب مقياس ليكرت الخماسي)4.21(
  

تي يتوجب علـى إدارة     وال ببيئة العمل  الخاصة بالمتطلبات التي تتعلق      فقرات الاستبانة وعند ترتيب   
 لدى العاملين الإداريين في الجامعات الفلـسطينية لمواجهـة ظـاهرة الاحتـراق              إتباعهاالمؤسسة  
) الحد من الأعمال اليومية المتكررة    (، نجد أن أعلى فقرة كانت       حسب الأهمية   تنازلياً ترتيباً الوظيفي
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 نظـام   إتباع(ا أقل فقرة فكانت     ، أم )%88 (ونسبتها المئوية ،  )4.40 (حيث كان متوسطها الحسابي   
  %).77 (ونسبتها المئوية) 3.84(حيث حصلت على متوسط حسابي ) تنقلات فاعل

  
  فرضيات الدراسةتحليل  4.4

  

 على السؤال الخامس في هذه الدراسة والمتعلـق بمعرفـة           للإجابةاعتمد الباحث فرضيات الدراسة     
ظيفي وفقـاً للمتغيـرات الديمغرافيـة       درجة اختلاف الأسباب المؤدية لظـاهرة الاحتـراق الـو         

  ).، مكان العمل، مستوى الدخل الشهريالعملالجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات :(التالية
  

  : الفرضية الأولىتحليل . 1.4.4

  

في الأسباب المؤدية لظاهرة    ) α≥0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •
فين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة          الاحتراق الوظيفي لدى الموظ   

 .تعزى لمتغير الجنس

  

) ت(ولفحص هذه الفرضية تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار            
  : الآتي)7.4(للعينات المستقلة، وذلك كما هو واضح من الجدول 

  
للفـروق التـي     )ت( والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار      المتوسطات الحسابية يبين  : 7.4جدول  

تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظفين الإداريـين فـي              
  الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى إلى متغير الجنس

  

 العدد  الجنس  المجال
المتوسطات 

 الحسابية

الانحرافات 

 المعيارية
 قيمة ت

 درجات

 الحرية

مستوى الدلالة

  الإحصائية

  الأسباب النفسية والجسدية 0.41 204 0.83- 0.57 2.86 126  ذكر
    0.59 2.93 80  أنثى

 0.06 204 1.87 0.57 3.30 126  ذكر
    0.61 3.14 80  أنثى ببيئة العملالأسباب المتعلقة 

 0.55 204 0.60 0.50 3.08 126  ذكر
 أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

    0.54 3.03 80  أنثى
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  كانـت   مستوى الدلالة في الأسباب النفسية والجسدية      أنتبين  ) 7.4(ومن خلال استعراض الجدول     
كانـت  وعلى مستوى الأسـباب الكليـة       ) 0.06(وفي الأسباب المتعلقة ببيئة العمل كانت       ) 0.41(
 ذات دلالـة إحـصائية      وقمما يدل على عدم وجود فر     ) 0.05(وكلها ذات قيمة أعلى من      ) 0.55(

 النفسية والجسدية، وعلى مستوى الأسباب المتعلقة ببيئة العمل وعلى مستوى            الأسباب على مستوى 
  . الأسباب الكلية تعزى لمتغير الجنس

  
أن درجة تأثير متغير الجنس على الأسباب المؤدية لظـاهرة          ) 7.4(كما ويتضح أيضاً من الجدول      

 مقياس ليكرت الخماسي، حيث بلغت قيمتها على الدرجة الكليـة           الاحتراق الوظيفي متوسطة حسب   
  . للإناث) 3.03(للذكور و) 3.08(
   

للأسـباب المؤديـة      والدرجة التفـصيلية    قبول الفرضية الصفرية عند مجال الدرجة الكلية       :النتيجة
،  الغربية لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة       لظاهرة الاحتراق الوظيفي    

   .  تعزى لمتغير الجنسإحصائية فروق ذات دلالة لعدم وجودوذلك 
  

  : الثانيةالفرضية تحليل . 2.4.4
  

في الأسباب المؤدية لظاهرة    ) α0.05≤(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •
 ـ          ضفة الغربيـة   الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب ال

 .تعزى إلى متغير المؤهل العلمي
  

ولفحص هذه الفرضية تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتـائج اختبـار             
  ).8.4(تحليل التباين الأحادي، كما هو واضح من الجدول 
 

 المؤدية لظاهرة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب        يبين   :أ-8.4جدول  
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة           

  الغربية تعزى إلى متغير المؤهل العلمي
  

 مصدر التباين  المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.00 4.50 1.42 3 4.26 بين المجموعات

  الأسباب النفسية والجسدية   0.32 202 63.78 داخل المجموعات
    205 68.04 المجموع
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نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقـيس الأسـباب المؤديـة             يبين   :ب-8.4جدول  
لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين فـي الجامعـات الفلـسطينية            

  لضفة الغربية تعزى إلى متغير المؤهل العلميجنوب ا
  

 مصدر التباين  المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.04 2.92 0.99 3 2.96 بين المجموعات

  الأسباب المتعلقة بالعمل   0.34 202 68.17 داخل المجموعات
    205 71.13 المجموع

 0.00 4.69 1.17 3 3.50 بين المجموعات

   0.25 202 50.27 داخل المجموعات
أسباب ظاهرة الاحتراق 

  الكلية
    205 53.76 المجموع

 
على صعيد الأسباب النفسية     الإحصائيةأن مستوى الدلالة    تبين  ) 8.4(ومن خلال استعراض جدول     

وعلى صعيد الأسباب   ) 0.04( المتعلقة ببيئة كانت      وعلى صعيد الأسباب   ) 0.00(والجسدية كانت   
مما ) 0.05(وكلها أقل من مستوى الدلالة      ) 0.00( الكلية المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي كانت       

المؤديـة   في الأسـباب     )α≥0.05(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة        يدل على وجود    
 بـونفيروني  وتـم اسـتخدام اختبـار        . مؤهل العلمـي  لظاهرة الاحتراق الوظيفي تعزى لمتغير ال     

)Bonferroni (لمعرفة لأي فئة تتجه هذه الفروق كما مبين في الجدول للمقارنات البعدية )9.4.(   
  

   حسب فئات المؤهل العلميللمقارنات البعدية) Bonferroni( بونفيروني  نتائج اختبار:9.4جدول 
  

 مستوى الدلالة ساطالفروق في الأو المؤهل العلمي المجال

 004. (*)55279.- العامة الثانوية

 عليا دراسات  الأسباب النفسية والجسدية 358. 24574.- دبلوم

 026. (*)34109.- بكالوريوس

 032. (*)46864.- العامة الثانوية

 1.000 11936.- دبلوم

 555. 20648.- بكالوريوس

 003. (*)51071.- العامة الثانوية

 688. 18255.- دبلوم

 عليا دراسات  الأسباب المتعلقة بالعمل

 058. 27379.- بكالوريوس
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المؤديـة لظـاهرة     وجود فروق بين الأسباب النفسية والجسدية     اتضح  ) 9.4(جدول  الوبالنظر الى   
الدراسات ( فئة المؤهل مقابل   )والبكالوريوس ةالثانوية العام ( المؤهللصالح فئة   الاحتراق الوظيفي   

) الثانويـة العامـة   (فئة  وعلى صعيد الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل فكانت الفروق لصالح           . )العليا
أما على صعيد الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتـراق الـوظيفي            ).الدراسات العليا (مقابل فئة   

   .)الدراسات العليا(مقابل الفئة ) العامةالثانوية (فئة فكانت الفروق لصالح 
  

 الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التي تقيس الأسـباب المؤديـة            :10.4جدول  
لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب          

  الضفة الغربية تعزى إلى متغير المؤهل العلمي
  

 العدد مؤهل العلميال  المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحرافات 

 المعيارية

 0.43 3.15 21  الثانوية العامة

 0.54 2.84 53  دبلوم

 0.59 2.94 103  بكالوريوس

 0.58 2.59 29  دراسات عليا

  الأسباب النفسية والجسدية

 0.58 2.88 206  المجموع

 0.63 3.52 21  الثانوية العامة

 0.62 3.17 53  دبلوم

 0.58 3.26 103  بكالوريوس

 0.48 3.06 29  دراسات عليا

  الأسباب المتعلقة بالعمل

 0.59 3.24 206  المجموع

 0.46 3.34 21  الثانوية العامة

 0.52 3.01 53  دبلوم

 0.51 3.10 103  بكالوريوس

 0.46 2.83 29  دراسات عليا

  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

 0.51 3.06 206  المجموع
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 أن درجة تأثير مجال الأسباب النفسية والجسدية كانت متوسطة حسب            )10.4(من الجدول   يتضح  
، ودرجة تأثير مجال    )2.59،  2.94،  2.84،  3.15(متغير المؤهل العلمي بأوساط حسابية مقدارها       

ارها العمل كانت متوسطة حسب متغير المؤهل العلمي بأوساط حسابية مقـد          ئة  يببالأسباب المتعلقة   
، ودرجة تأثير مجال أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية كانت متوسـطة           )3.06،  3.26،  3.17،  3.52(

  .)2.83، 3.34،3.01،3.1(حسب متغير المؤهل العلمي بأوساط حسابية مقدارها 
  

 فـروق ذات دلالـة      وجـود تبين    حيث ,ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة      :النتيجة
المؤدية لظاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى          في الأسباب  )α≥0.05(ى الدلالة   إحصائية عند مستو  

  .المؤهل العلميالموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى لمتغير 
  

  : الثالثةالفرضية تحليل . 3.4.4

  

المؤدية لظاهرة  في الأسباب   ) α0.05≤(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             

 .تعزى الى متغير عدد سنوات العمل

  
ولفحص هذه الفرضية تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتـائج اختبـار             

  ).11.4( الجدول تحليل التباين الأحادي، وذلك كما هو واضح من
  

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب المؤديـة لظـاهرة              :أ-11.4جدول  
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة          

  العملالغربية تعزى إلى متغير عدد سنوات 
  

 مصدر التباين  المجال
مجموع 

 المربعات

جات در

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.07 2.22 0.72 4 2.87 بين المجموعات

  الأسباب النفسية والجسدية   0.32 201 65.17 داخل المجموعات
    205 68.04 المجموع

 0.31 1.21 0.42 4 1.68 بين المجموعات

  الأسباب المتعلقة بالعمل   0.35 201 69.45 جموعاتداخل الم
    205 71.13 المجموع
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نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب المؤدية لظـاهرة            : ب-11.4جدول  
الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة          

  العملالغربية تعزى إلى متغير عدد سنوات 
  

 مصدر التباين  المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.20 1.50 0.39 4 1.56 بين المجموعات

   0.26 201 52.20 داخل المجموعات
أسباب ظاهرة الاحتراق 

  الكلية
    205 53.76 المجموع

 
   أن مستوى الدلالة عند الأسباب النفـسية والجـسدية  تبين) 11.4(ومن خلال استعراض الجدول 

وعند مستوى الأسباب التي تتعلق ببيئـة العمـل         ) 0.07( كانت   المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي   
وكلهـا أكبـر مـن مـستوى الدلالـة          ) 0.20(وعلى مستوى الأسباب الكلية كانت      ) 0.31(كانت  

)α≥0.05(        حصائية عند مستوى الدلالـة      دلالة إ  مما تشير لعدم وجود فروق ذات)α≥0.05(   فـي
المؤديـة  النفسية والجسدية وفي الأسباب المتعلقة ببيئة العمل وعلى مستوى الأسباب الكلية        الأسباب  

لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية            
  . العملتعزى لمتغير عدد سنوات 

  
الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التي تقـيس الأسـباب           يبين   :أ-12.4جدول  

المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين الإداريـين فـي الجامعـات             
  .العملالفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى إلى متغير عدد سنوات 

  

 العددالعملعدد سنوات   المجال
المتوسط 

 الحسابي

نحرافات الا

 المعيارية

 0.57 2.93 65  سنوات5أقل من 

 0.57 2.91 61   سنوات10-5من 

 0.61 2.85 24   سنة15-11من 

 0.55 3.14 17   سنة20-16من 

 0.56 2.68 39  سنة20أكثر من 

  الأسباب النفسية والجسدية

 0.58 2.88 206  المجموع
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ية والانحرافات المعيارية التي تقيس الأسـباب       الأعداد والمتوسطات الحساب  يبين  : ب-12.4جدول  
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين الإداريـين فـي الجامعـات             

  .العملالفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى إلى متغير عدد سنوات 
  

 العددعدد سنوات العمل  المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحرافات 

 المعيارية

 0.60 3.26 65  سنوات5أقل من 

 0.60 3.28 61   سنوات10-5من 

 0.64 3.00 24   سنة15-11من 

 0.59 3.35 17   سنة20-16من 

 0.51 3.23 39  سنة20أكثر من 

   بالعملالأسباب المتعلقة

 0.59 3.24 206  المجموع

 0.52 3.09 65  سنوات5أقل من 

 0.52 3.09 61   سنوات10-5من 

 0.57 2.93 24   سنة15-11من 

 0.44 3.24 17   سنة20-16من 

 0.47 2.96 39  سنة20أكثر من 

  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

 0.51 3.06 206  المجموع

  
 بأن درجة تأثير مجال الأسباب النفسية والجسدية كانت متوسطة حسب           )12.4(يتضح من الجدول    
درجـة  ، و )2.68،  3.14،  2.85 ،2.91،  2.93( بأوساط حسابية مقدارها     العملمتغير عدد سنوات    

 بأوسـاط   العملالعمل كانت متوسطة حسب متغير عدد سنوات        ببيئة  تأثير مجال الأسباب المتعلقة     
درجة تـأثير مجـال أسـباب       كذلك كانت   ،  )3.23،  3.35،  3.00،  3.28،  3.26(حسابية مقدارها   

 حـسابية مقـدارها      بأوساط العملظاهرة الاحتراق الكلية كانت متوسطة حسب متغير عدد سنوات          
)3.09 ،3.09 ،2.93 ،3.24 ،2.96(.  
  

فروق ذات دلالـة إحـصائية      دم وجود   لعورفض الفرضية البديلة    قبول الفرضية الصفرية    : النتيجة
 في الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الـوظيفي لـدى المـوظفين         )α≥0.05(عند مستوى الدلالة    

  . العملسنواتعدد ضفة الغربية  تعزى لمتغير الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب ال
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  : الرابعةالفرضية تحليل . 4.4.4

  
في الأسباب المؤدية لظاهرة    ) α0.05≤(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •

الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             
 .كان العملتعزى إلى متغير م

  
 تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتـائج اختبـار           ولفحص هذه الفرضية  

  : الآتي)13.4( تحليل التباين الأحادي، وذلك كما هو واضح من الجدول
    

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة            يبين: 13.4جدول  
حتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب الـضفة            الا

  الغربية تعزى إلى متغير مكان العمل
  

 مصدر التباين  المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.00 4.71 1.48 3 4.45 بين المجموعات

  الأسباب النفسية والجسدية   0.31 202 63.59 داخل المجموعات
    205 68.04 المجموع

 0.00 30.44 7.38 3 22.14 بين المجموعات

   0.24 202 48.99 داخل المجموعات
ببيئة الأسباب المتعلقة 

  العمل
    205 71.13 المجموع

 0.00 18.13 3.80 3 11.41 بين المجموعات

   0.21 202 42.36 داخل المجموعات
أسباب ظاهرة الاحتراق 

  الكلية
    205 53.76 المجموع

  
) 0.00(أن مستوى الدلالة في الأسباب النفسية والجسدية كانـت           تبين) 13.4(لجدول   ا إلىبالنظر  

 ،)0.00(وعلى مستوى الأسباب الكلية كانـت       ) 0.00(وفي الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل كانت        
عنـد مـستوى     إحصائيةوجود فروق ذات دلالة     لمما تشير   ) 0.05(وى الدلالة   وكلها أقل من مست   

، وعلـى    النفسية والجسدية وفي الأسباب التي تتعلق ببيئـة العمـل           في الأسباب  )α≥0.05(الدلالة  
 المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعـات           الأسباب الكلية مستوى  

 تتجه هذه    جامعة لأي صالح معرفة  ول . الضفة الغربية تعزى لمتغير مكان العمل     الفلسطينية جنوب   
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 كما هـو واضـح فـي        للمقارنات البعدية  )Bonferroni( تم استخدام اختبار بونفيروني      الفروقات
  ).14.4(الجدول 

  
  للمقارنات البعدية حسب فئات مكان العمل) Bonferroni( نتائج اختبار بونفيروني :14.4جدول 

  

 )الجامعة(مكان العمل المجال
  الفروق

 في الأوساط

 مستوى

   الدلالة

 138. 31042.- الخليل جامعة

 الخليل/المفتوحة القدس  الأسباب النفسية والجسدية 002. (*)49922.- البوليتكنيك جامعة

 080. 33987.- لحم بيت جامعة

 001. (*)33229.- تكنيكالبولي جامعة

 الخليل جامعة 315. 17687. لحم بيت جامعة

 000. (*)75000. الخليل/المفتوحة القدس

 315. 17687.-  الخليل جامعة

 لحم بيت جامعة 000.  (*)50916.- البوليتكنيك جامعة

 000. (*)57313. الخليل/المفتوحة القدس

 000. (*)75000.- الخليل جامعة

 000. (*)1.08229- البوليتكنيك جامعة

 الأسباب المتعلقة ببيئة العمل

 الخليل/المفتوحة القدس

 000. (*)57313.- لحم بيت جامعة

 011. (*)26055.- البوليتكنيك جامعة

 الخليل جامعة 1.000 07371. لحم بيت جامعة

 000. (*)53021. الخليل/المفتوحة القدس

 1.000 07371.- الخليل جامعة

 لحم بيت جامعة 000. (*)33425.- البوليتكنيك جامعة

 000. (*)45650. الخليل/المفتوحة القدس

 000. (*)53021.- الخليل جامعة

 000. (*)79076.- البوليتكنيك جامعة

أسباب ظاهرة الاحتراق 
 الكلية

 الخليل/المفتوحة القدس

 000. (*)45650.- لحم بيت جامعة
 

  ة ـوق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلال فرتبين وجود) 14.4(ومن خلال استعراض الجدول 
)α≥0.05(      لدى الموظفين الإداريين فـي الجامعـات       المؤدية لظاهرة   على الصعيد الكلي للأسباب

جامعـة الخليـل    (لصالح  هذه الفروق   كانت  وومتغير مكان العمل    الفلسطينية جنوب الضفة الغربية     
 . ) منطقة الخليـل التعليميـة     - القدس المفتوحة  جامعة(مقابل  ) وجامعة البوليتكنك وجامعة بيت لحم    
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بيـت  (مقابل جامعة   ) جامعة البوليتكنك ( لصالح   ذات دلالة احصائية   وجود فروق     أيضاً كما اتضح 
  .)لحم وجامعة الخليل

  
الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التـي تقـيس الأسـباب           يبين   :15.4جدول  

 الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلـسطينية         المؤدية لظاهرة الاحتراق  
  مكان العمل متغيرجنوب الضفة الغربية تعزى إلى 

  

العدد )الجامعة(مكان العمل   المجال
  المتوسط

 الحسابي

  الانحرافات

 المعيارية

 0.56 3.04 64  جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.63 2.88 58  جامعة بيت لحم

 0.54 2.85 60  جامعة الخليل

 0.38 2.54 24 منطقة الخليل التعليمية/جامعة القدس المفتوحة

  الأسباب النفسية والجسدية

 0.58 2.88 206  المجموع

 0.45 3.60 64  جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.51 3.27 60  جامعة الخليل

 0.50 3.09 58  جامعة بيت لحم

 0.54 2.52 24 منطقة الخليل التعليمية/فتوحةجامعة القدس الم

  العملبيئة الأسباب المتعلقة ب

 0.59 3.24 206  المجموع

 0.44 3.32 64  جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.47 3.06 60  جامعة الخليل

 0.49 2.99 58  جامعة بيت لحم

 0.40 2.53 24 منطقة الخليل التعليمية/جامعة القدس المفتوحة

  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

 0.51 3.06 206  المجموع

 
على متغير مكان العمـل      أن درجة تأثير مجال الأسباب النفسية والجسدية         )15.4(يتضح من الجدول    

ودرجة تـأثير مجـال الأسـباب        مقياس ليكرت الخماسي، وكذلك      متوسطة حسب وهي  ) 2.88(كانت  
 ليكـرت    مقيـاس  متوسـطة حـسب   وهي  ) 3.24(على متغير مكان العمل كانت       ببيئة العمل المتعلقة  
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 تأثير الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي على متغيـر           لدرجة الخماسي، وعلى المستوى الكلي   
  . يضاً متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسيأوهي ) 3.6(مكان العمل فكانت 

  
  ة ـد فروق ذات دلالو تبين وجة، حيثـترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديل :النتيجة

المؤدية لظاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى          في الأسباب  )α≥0.05( عند مستوى الدلالة     إحصائية
 عنـد   مكان العمل الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى لمتغير           

  .الأسباب الكليةوالأسباب التي تتعلق ببيئة العمل وعند مجال الأسباب النفسية والجسدية مجال 
  

  : الخامسةالفرضية تحليل . 5.4.4
  
في الأسباب المؤدية لظاهرة    ) α0.05≤(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           •

الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة             
 .تعزى لمتغير مستوى الدخل الشهري

  
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتـائج اختبـار         تم استخراج    ولفحص هذه الفرضية  

  : الآتي)16.4( تحليل التباين الأحادي، وذلك كما هو واضح من الجدول
  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسـباب المؤديـة لظـاهرة               :16.4جدول  
ت الفلسطينية جنـوب الـضفة      الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعا      

  الدخل الشهريمستوى الغربية تعزى إلى متغير 
  

 مصدر التباين  المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.01 3.70 1.17 4 4.66 بين المجموعات

  الأسباب النفسية والجسدية   0.32 201 63.38 داخل المجموعات
    205 68.04 المجموع

 0.41 0.99 0.34 4 1.38 بين المجموعات

  الأسباب المتعلقة بالعمل   0.35 201 69.75 داخل المجموعات
    205 71.13 المجموع

 0.04 2.55 0.65 4 2.60 بين المجموعات

   0.25 201 51.17 داخل المجموعات
أسباب ظاهرة الاحتراق 

  الكلية
    205 53.76 موعالمج
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 أن مستوى الدلالة للأسباب النفسية والجـسدية كانـت          تبين) 16.4(ومن خلال استعراض الجدول     
ات دلالة إحصائية عند مستوى     ذمما يشيران لوجود فروق     ) 0.04(وللأسباب الكلية كانت    ) 0.01(

ضفة الغربية تعـزى     لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب ال        )α≥0.05(الدلالة  
أما على مستوى الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل فكـان مـستوى دلالتهـا              . لمتغير الدخل الشهري  

مما يشير لعدم وجود فروق بين الأسباب التي تتعلق ببيئة العمـل            ) 0.05(وهي أكبر من    ) 0.41(
  .ومتغير مستوى الدخل الشهري

  
اتجـاه  قياس   هذا الاختبار في     لمناسبةارنات البعدية   للمق) LSD(وتم استخدام اختبار أقل فرق دال       

لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات        لخاصة بالأسباب المؤدية    الفروق ا 
فـي الجـدول    مبـين   ، كما هـو     مستوى الدخل الشهري  متغير  والفلسطينية جنوب الضفة الغربية     

)17.4.(  
  

فـي  لفـروق   للمقارنات البعدية لقيـاس ا    ) LSD(أقل فرق دال    ر   نتائج اختبا   يبين :أ-17.4جدول  
الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعـات           

  .مستوى الدخل الشهريالفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى إلى متغير 
  

الفروق في   الشهريالدخل المجال
 الأوساط

 مستوى الدلالة

 0.655217 0.082695 600-401 من
 0.724098 0.06451- 800-601 من
 0.068305 0.35344 1000-801 من

 400 من أقل

 0.31119 0.198485 1000 من أكثر
 0.655217 0.0827- 400 من أقل
 0.145918 0.1472- 800-601 من
 0.023425 0.270744 1000-801 من

النفسية الأسباب 

  والجسدية

 600-401 من

 0.346963 0.115789 1000 من أكثر
 0.724098 0.064505 400 من أقل
 0.145918 0.147201 600-401 من
 0.000342 0.417945 1000-801 من

 800-601 من 

 0.028402 0.26299 1000 من أكثر
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فـي  ق  لفـرو للمقارنات البعدية لقياس ا   ) LSD(أقل فرق دال     نتائج اختبار    يبين: ب-17.4جدول  
الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات          

  .مستوى الدخل الشهريالفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى إلى متغير 
  

الفروق في   الشهريالدخل المجال
 الأوساط

 مستوى الدلالة

 0.068305 0.35344- 400 من أقل
 0.023425 0.27074- 600-401 من
 0.000342 0.41795- 800-601 من

 1000-801 من

 0.250476 0.15495- 1000 من أكثر
 0.31119 0.19848- 400 من أقل
 0.346963 0.11579- 600-401 من
 0.028402 0.26299- 800-601 من

 

 1000 من أكثر

 0.250476 0.154955 1000-801 من
 0.703021 0.063437 600-401 من
 0.834396 0.03432- 800-601 من
 400 من أقل 0.144919 0.253563 1000-801 من

 0.245624 0.204545 1000 من أآثر
 0.703021 0.06344- 400 من أقل
 0.281895 0.09776- 800-601 من
 600-401 من 0.075783 0.190126 1000-801 من

 0.202519 0.141108 1000 من أآثر
 0.834396 0.034325 400 من أقل
 0.281895 0.097762 600-401 من
 800-601 من 0.005725 0.287888 1000-801 من

 0.026746 0.23887 1000 من أآثر
 0.144919 0.25356- 400 من أقل
 0.075783 0.19013- 600-401 من
 1000-801 من 0.005725 0.28789- 800-601 من

 0.685357 0.04902- 1000 من أآثر
 0.245624 0.20455- 400 من أقل
 0.202519 0.14111- 600-401 من
 0.026746 0.23887- 800-601 من

أسباب ظاهرة الاحتراق 

  الكلية

 1000 من أكثر

 0.685357 0.049017 1000-801 من
  

اب التي تؤدي لظاهرة الفروق المتعلقة بالأسباتجاه المتعلق بتحديد ) 17.4(بالنظر الى الجدول 
الموظفين الإداريين في الجامعات  لدى الاحتراق الوظيفي ومتغير مستوى الدخل الشهري

ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة تبين وجود فروق  الفلسطينية جنوب الضفة الغربية
)α≥0.05( لشهري  الدخل ا مستوىفي الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي تعزى لمتغير
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هذه الفروق لصالح فئة  كانت ، حيث المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفيالكليةالأسباب عند مجال 
أكثر ( و) دينار1000- 801من (الدخل الشهري تيمقابل فئ)  دينار800-601من (الدخل الشهري

   .) دينار1000من 
  

رجة الكلية للأسباب المؤدية عند مجال الدوتقبل الفرضية البديلة الفرضية الصفرية  ترفض :النتيجة
حيث  ،لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيةظاهرة الاحتراق ل

 في الأسباب المؤدية لظاهرة  )α≥0.05( فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة وجودتبين 
  المؤديةلأسبابل الدرجة الكلية الدخل الشهري عند مجالمستوى الاحتراق الوظيفي تعزى لمتغير 

  .الأسباب النفسية والجسدية، وعند درجة ظاهرة الاحتراقل
  

يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التي تقيس الأسباب  :أ- 18.4جدول 
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية 

  .الدخل الشهريمستوى ضفة الغربية تعزى إلى متغير جنوب ال
  

 العدد الدخل الشهري  المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحرافات 

 المعيارية

 0.51 2.98 11   دينار400أقل من 

 0.55 2.90 57   دينار600_401من 

 0.56 3.05 68   دينار800_601من 

 0.56 2.63 37   دينار1000_801من 

 0.59 2.78 33   دينار1000أكثر من 

  الأسباب النفسية والجسدية

 0.58 2.88 206  المجموع

 0.76 3.31 11   دينار400أقل من 

 0.60 3.26 57   دينار600_401من 

 0.65 3.31 68   دينار800_601من 

 0.50 3.16 37   دينار1000_801من 

 0.47 3.10 33   دينار1000أكثر من 

  الأسباب المتعلقة بالعمل

 0.59 3.24 206  مجموعال
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يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التي تقيس الأسباب : ب- 18.4جدول 
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية 

  .الدخل الشهريمستوى جنوب الضفة الغربية تعزى إلى متغير 
  

 العدد شهريالدخل ال  المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحرافات 

 المعيارية

 0.57 3.15 11   دينار400أقل من 

 0.52 3.08 57   دينار600_401من 

 0.53 3.18 68   دينار800_601من 

 0.47 2.89 37   دينار1000_801من 

 0.44 2.94 33   دينار1000أكثر من 

  أسباب ظاهرة الاحتراق الكلية

 0.51 3.06 206  المجموع

  
أن درجة تأثير مجال الأسباب النفسية والجسدية كانت متوسطة حسب متغير  )18.4( يشير الجدول

، ودرجة )2.78، 2.63، 3.05، 2.90، 2.98(الدخل الشهري بأوساط حسابية مقدارها مستوى 
 الدخل الشهري بأوساط  مستوىتأثير مجال الأسباب المتعلقة بالعمل كانت متوسطة حسب متغير

، ودرجة تأثير مجال أسباب ظاهرة الاحتراق )3.1 ،3.16 ،3.31 ،3.26 ،3.31(سابية مقدارها ح
، 3.08، 3.15(الدخل الشهري بأوساط حسابية مقدارها مستوى الكلية كانت متوسطة حسب متغير 

3.18 ،2.89 ،2.94(.  
  

    المقابلاتعن طريق البيانات التي تم جمعها تحليل 5.4

  
مجتمـع الدراسـة    اخل  دمن الأفراد المبحوثين     اًشخص) 24(مع  مباشرة  خصية  شمقابلة  تم إجراء   

 وتم دراسة البيانات التي جمعت بواسطة المقابلة وتحليلها       وخارج إطار العينة المسحوبة للاستبيان،      
ت إجابات المبحوثين حـول كـل سـؤال ورد فـي        اتبين عدد تكرار  تلخيصها في جداول خاصة     و

  .استمارة المقابلة
  
  ي عن ظاهرة الاحتراق الوظيفي؟/ ماذا تعرف:ؤال الأولالس •

  



 75

الذين تم مقابلتهم حول السؤال المتعلق بمفهوم ظاهرة        من قبل المبحوثين    على هذا السؤال    لإجابة  تم ا 
  ).19.4(جدول ، وكانت إجاباتهم موضحة في الاحتراق الوظيفي

  
 معرفتهم لمفهوم الاحتراق الوظيفي     يبين رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول مدى       : 19.4جدول  

   في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيةالإداريينلدى الموظفين 
  

  التكرارات

  إناث ذكور
 المجموع

النسبة 

  المئوية
  ملخص الإجابة

10  5  15  62.5%  

الموظـف نتيجـةالاحتراق الوظيفي هو حالة من الإحباط يصل إليها         
لعمل بالدرجة الأولى تتمثل في فقدانهببيئة ا لعدة أسباب تتعلق    تعرضه  

التـي يحـصل عليهـا     المادية والمعنوية   الثقة في نفسه، قلة الحوافز      
لروتين والملل، جمود الأنظمة والقوانين     ا  وكثيرة في العمل،    الموظف

  . في المؤسسة

3  2  5  20.9%  
 الوحدةإلىالاحتراق الوظيفي حالة نفسية تصيب الموظف بحيث يميل         

  العزلة الاجتماعية عن الآخرينو
  لا يعرفون شيئاً عن الاحتراق الوظيفي   16.6%  4  2  2
  المجموع  100%  24  9  15

  
مفهـوم  من المبحوثين الذين تم مقابلهم يعرفون       %) 62.5(ما نسبته    أن )19.4(يتضح من الجدول    
 بالإضـافة  هـذا    ،راسةهذه الد لالتعريف الإجرائي   من   عام وبدرجة قريبة     هبشكلالاحتراق الوظيفي   

من المبحوثين الذين تم مقابلتهم لا يعرفون شيئاً عن مصطلح الاحتراق           %) 16.6( وجود نسبة    إلى
 الاحتـراق  ولكـنهم لا يعرفـون أن هـذه             ظاهرة إلىالأعراض التي تؤدي    الوظيفي مع علمهم ب   

  . الاحتراق الوظيفيالأعراض تعكس مفهوم 
  

 يؤدي إلى ظاهرة الاحتراق الوظيفي بدرجة  ي/يهما تعتقدي أ/من وجهة نظرك: الثانيالسؤال  •

 . الأسباب النفسية والجسدية أم الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل؟.أكبر؟                  

  

الذين تمت مقابلتهم بخصوص أي الأسباب أكثـر         الإجابة على هذا السؤال من قبل المبحوثين         تمت
 ،)الأسباب النفسية والجسدية أم الأسباب المتعلقة ببيئة العمل       (في  تأثيراً على ظاهرة الاحتراق الوظي    

  ).20.4( كانت إجاباتهم موضحة في جدول وقد
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يبين رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول مدى أهمية الأسباب النفـسية والجـسدية       : 20.4جدول  
 ـ        ببيئة العمل والأسباب التي تتعلق     وظفين على ظاهرة الاحتراق الـوظيفي لـدى الم

  الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية
  

  التكرارات

 إناثذكور
المجموع

النسبة 

  المئوية
  ملخص الإجابة

  العمل بيئة الأسباب التي تتعلق ب  83.4%  20  6  14
  الأسباب النفسية والجسدية  16.6%  4  3  1

  المجموع  100%  24  9  15

  
 يؤكـدون علـى أهميـة       الذين تم مقابلتهم    ) 24(بحوث من أصل    م) 20( أن) 20.4(بين الجدول   ي

 علـى   اًأكثـر تـأثير   والتي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي وأنها        ببيئة العمل الأسباب التي تتعلق    
  .الاحتراق الوظيفي من الأسباب النفسية والجسدية

  
 ة الاحتراق رـة أسباب تؤدي لظاهـي أهم ثلاث/ي أذكر/حسب وجهة نظرك: الثالثالسؤال  •

 .ةالوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربي                 
  

  ).21.4(دول الج وفقتم الإجابة على هذا السؤال من قبل المبحوثين في عينة المقابلة الشخصية، 
  

 ظـاهرة   إلـى تـؤدي   سباب  أهم ثلاثة أ  رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول       يبين  : 21.4جدول  
   الاحتراق الوظيفي

  
  التكرارات

  إناث ذكور
 المجموع

النسبة 

  المئوية
  ملخص الإجابة

  ضعف الحوافز بشكل عام  33.4%  8  3  5
  السياسة المركزية التي تتبعها الجامعة في تعاملها مع الموظفين  25%  6  2  4
  الملل وكثرة الروتين   25%  6  2  4
  خرى متفرقة تتعلق بنفسية الموظف وبيئة العملأسباب أ  16.6%  4  2  2
  المجموع  100%  24  9  15

  
   سببأن  مقابلتهم أوزعوا تمن المبحوثين الذين تم%) 33(أن ما نسبته ) 21.4(ح الجدول ـيوض
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  السياسة المركزية التيتي تمنع للموظفين بشكل عام، وضعف الحوافز اليرجع لالوظيفي الاحتراق  
  .كثرة الملل والروتين في العملوامعات في تعاملها مع الموظفين،  الجإدارةتتبعها 

  
 الجامعات الفلسطينيةى إدارة ـة متطلبات مؤسسية ينبغي علـي أهم ثلاث/أذكر: الرابعالسؤال  •

 .جنوب الضفة الغربية إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي؟

  
  ).22.4(الإجابة على هذا السؤال موضحة في الجدول رقم 

  
  إدارة  أهم ثلاثة متطلبات يتوجـب علـى        رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول      يبين: 22.4جدول  

 لدى الموظفين الإداريـين فـي        لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي    إتباعهاالمؤسسة  
  الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 

  
  التكرارات

  إناث ذكور
 المجموع

النسبة 

  المئوية
  ملخص الإجابة

  تشجيع الحوافز المادية والمعنوية بحق العاملين المميزين  33.4%  8  3  5
  الحد من الروتين والتكرار في العمل   29.1%  7  3  4
  عدم مركزية إدارة الجامعة في تعاملها مع الموظفين  25%  6  2  4
  متطلبات أخرى متفرقة تتعلق ببيئة العمل  12.5%  3  2  1
  المجموع  100%  24  9  15

  

غالبية المبحوثين الذين تم مقابلتهم يؤكدون على ضـرورة وجـود            أن) 22.4( الجدول   يتضح من 
 لمواجهـة    يتوجب على إدارة الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية إتباعها           متطلبات مؤسسية 

 في تشجيع الحـوافز الماديـة المعنويـة بحـق      هذه المتطلبات  تتمثلو ،ظاهرة الاحتراق الوظيفي  
عاملين الإداريين ثم الحد من الروتين والتكرار في العمل ثم الحد من مركزية الإدارة في تعاملهـا                 ال

  .مع الموظفين الإداريين
  
 ي أيهما معرض أكثر للوصول لمرحلة الاحتراق الوظيفي /من وجهة نظرك : السؤال الخامس •

 .الذكور أم الإناث؟                    

   
كانت إجابـاتهم   حيث  لسؤال من قبل المبحوثين في عينة المقابلة الشخصية،          الإجابة على هذا ا    تتم

  ).23.4(موضحة في جدول 
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مدى تأثير متغير الجنس على ظـاهرة        مقابلتهم حول    ترأي المبحوثين الذين تم   يبين  : 23.4جدول  
   الاحتراق الوظيفي

  
  التكرارات

  إناث ذكور
 المجموع

النسبة 

  المئوية
  ملخص الإجابة

  لا فرق بين الذكور والإناث في التعرض للاحتراق الوظيفي  50%  12  4  8
  الإناث أكثر تعرضاً للاحتراق الوظيفي من الذكور  29.1%  7  3  4
  الذكور أكثر تعرضاً للاحتراق الوظيفي من الإناث  20.9%  5  2  3
  المجموع  100%  24  9  15

  
عدم وجود فرق بين الذكور والإناث      على   المبحوثين يؤكدون    من%) 50(أن  ) 23.4(يشير الجدول   

من المبحـوثين   %) 29.1(ما نسبته    وكذلك يؤكد . اق الوظيفي  للاحتر لظاهرةتعرض الموظفين   في  
   . أن الإناث أكثر تعرضاً للاحتراق الوظيفي من الذكور مقابلتهم تالذين تم

  
 .ي ذكرها حول الموضوع؟/أية أمور أخرى تود :السادسالسؤال  •
  
لى هذا السؤال من قبل المبحوثين المخصصين للمقابلة الشخصية، وكانت إجابـاتهم             الإجابة ع  تتم

  ).24.4(موضحة في جدول 
  

علـى  سياسة الرئيس المباشر     مدى تأثير     رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول      يبين: 24.4جدول  
   ظاهرة الاحتراق الوظيفي

  
  التكرارات

  إناث كورذ
 المجموع

النسبة 

  المئوية
  ملخص الإجابة

8  5  13  54.3  

وطبيعـة تعاملـه مـعفي العمل    ومزاجية الرئيس المباشر     أن سياسة 
أولاحتراق الوظيفي،    التعرض لظاهرة ا    أثر كبير على   المرؤوسين لها 

فمنهم من يحجب الصلاحيات عن العاملينعدم التعرض لهذه الظاهرة،     
  . ومنهم من يمنح الصلاحيات للعاملين ويدافع عنهم

  ضرورة وجود أنظمة وتعليمات محددة واضحة ويخضع لها الجميع  29.1%  7  3  4
  لا تعليق  16.6%  4  1  3
  المجموع  100%  24  9  15
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 سياسية  على أهمية أكثر من نصف المبحوثين الذين تم مقابلهم يؤكدون         أن  ) 24.4(الجدول  يوضح  
كما ويؤكد ما   . اق الوظيفي لاحترا  أو عدم التعرض لظاهرة     في العمل في التعرض    المباشرالرئيس  

  .ضرورة وجود أنظمة وتعليمات محددة يخضع لها الجميعمن المبحوثين على %) 29(نسبة 
  

    تلخيص لأهم النتائج6.4

  
  :تلخيص أهم نتائج الدراسةفيما يأتي 

  
أن درجة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين فـي الجامعـات             أشارت نتائج الدراسة   •

. وهي متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسـي ) 3.06(نوب الضفة الغربية بلغت   الفلسطينية ج 
  )2.4انظر جدول (

أشارت نتائج الدراسة الى ارتفاع الدرجة الكلية للمتطلبات الواجب على إدارة الجامعة إتباعهـا               •
وهي مرتفعة حـسب مقيـاس      ) 4.16(لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي، حيث بلغت قيمتها        

 )2.4انظر جدول .(ماسيليكرت الخ

وهي مرتفعة جداً حسب    ) 4.21(بلغت   أشارت نتائج الدراسة أن المتطلبات المتعلقة ببيئة العمل        •
 )2.4أنظر جدول . (مقياس ليكرت الخماسي

تؤدي بالموظفين الإداريين فـي     التي  جسدية  النفسية و السباب  الأأشارت نتائج الدراسة الى أهم       •
 تمثلـت فـي   لضفة الغربية للوصول لظاهرة الاحتراق الوظيفي،       الجامعات الفلسطينية جنوب ا   
 )3.4أنظر جدول  (:الفقرات التالية بشكل تسلسلي

  
o ما هو أفضل في عمليتقديم أنني أستطيعأشعر :  الأولىالفقرة . 

o أشعر بإنهاك شديد في نهاية دوامي:  الثانيةالفقرة 

o الساعة الأخيرة من دواميأشعر أن حماسي للعمل يضعف كثيراً في:  الثالثةالفقرة  

  
 أن أهم ثلاثة أسباب      الخاصة بالأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي      أشارت نتائج الدراسة   •

تؤدي بالموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة            تتعلق ببيئة العمل  
 أهميتهـا علـى النحـو    مرتبة بشكل تنازلي حسب درجةللوصول لظاهرة الاحتراق الوظيفي،     

 )4.4أنظر جدول (:  الآتي

  
o ال:  الأولىالفقرةنظام الحوافز المتبع في الجامعة غير فع 
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o إدارة الجامعة تتبع المركزية الإدارية المفرطة في تعاملها مع العاملين:  الثانيةالفقرة 

o الأعمال المكلف بالقيام بها متكررة بدرجة كبيرة:  الثالثةالفقرة 

  
 الجامعـة   والتي يتوجب علـى إدارة    ئج الدراسة أن أهم المتطلبات النفسية والجسدية        أشارت نتا  •

لفلـسطينية  ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات ا        إتباعها لمواجهة   
أنظـر  : (وفق التسلسل التنازلي للفقرات حسب درجة أهميتها      في جنوب الضفة الغربية، كانت      

 )5.4جدول 

  
o تكريم العاملين المميزين في أدائهم:  الأولىرةالفق 

o إضاءة، تهوية(توفر بيئة مادية مناسبة للعاملين :  الثانيةالفقرة(... 

o تشجيع العاملين على زيادة عطائهم:  الثالثةالفقرة 

  
والتي يجب على إدارة الجامعة      أشارت نتائج الدراسة أن أهم المتطلبات التي تتعلق ببيئة العمل          •

لفلـسطينية  ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات ا        لمواجهة  إتباعها  
أنظـر  (  :التسلسل التنازلي للفقرات حسب درجة أهميتها     في جنوب الضفة الغربية، كانت وفق       

 )6.4جدول 
 

o الحد من الأعمال اليومية المتكررة:  الأولىالفقرة 

o ال : الثانيةالفقرةإتباع نظام حوافز فع 

o فتح آفاق للتقدم في المسار الوظيفي للعاملين:  الثالثةالفقرة 

  
عنـد مـستوى الدلالـة      أشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالـة إحـصائية              •

)α≥0.05(  لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين        الكلية التي تؤدي      في الأسباب
 )7.4انظر جدول . (ربية تعزى لمتغير الجنسفي الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغ

أشارت نتائج الدراسة أن درجة تأثير الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى               •
الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية على متغير الجـنس كانـت             

 )7.4انظر جدول . (متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسي

 في  )α≥0.05(عند مستوى الدلالة    شارت نتائج الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية          أ •
لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين فـي الجامعـات           الكلية التي تؤدي     الأسباب

، حيث كانت   )8.4انظر جدول   . (المؤهل العلمي الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى لمتغير       
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. )الدراسـات العليـا   (مقابل الفئـة    ) الثانوية العامة (وق على الدرجة الكلية لصالح فئة       هذه الفر 
 )9.4انظر جدول (

أشارت نتائج الدراسة أن درجة تأثير الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى               •
هل العلمـي   الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية على متغير المؤ          

 )10.4انظر جدول . (كانت متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسي

عنـد مـستوى الدلالـة      أشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالـة إحـصائية              •
)α≥0.05(  لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين        الكلية التي تؤدي      في الأسباب

انظر جدول  . (عدد سنوات العمل  الغربية تعزى لمتغير    في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة      
11.4( 

أشارت نتائج الدراسة أن درجة تأثير الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى               •
الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية على متغير عـدد سـنوات              

 )12.4انظر جدول . (خماسيالعمل كانت متوسطة حسب مقياس ليكرت ال

 في  )α≥0.05(أشارت نتائج الدراسة الى وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة              •
الدرجة الكلية للأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظفين الإداريـين فـي               

 ـ  . (الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى لمتغير مكان العمل         ) 13.4دول  انظـر ج
وكانت هذه الفروق لصالح جامعة بوليتكنيك فلسطين وجامعة الخليل وجامعة بيت لحم مقابـل              

 منطقة الخليل التعليمية من جهة، ولصالح جامعة بوليتكنيك فلـسطين           –جامعة القدس المفتوحة    
 )14.4جدول . (مقابل جامعة الخليل وجامعة بيت لحم من جهة أخرى

 درجة تأثير الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى           أشارت نتائج الدراسة أن    •
الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية على متغير مكـان العمـل              

 )15.4انظر جدول . (كانت متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسي

 في  )α≥0.05(ستوى الدلالة   أشارت نتائج الدراسة الى وجود فروق ذات دلالة احصائية عند م           •
الدرجة الكلية للأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظفين الإداريـين فـي               

انظر جدول  . (الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى لمتغير مستوى الدخل الشهري         
الدخل  تي فئ مقابل)  دينار 800-601من  (الدخل الشهري لصالح فئة   وكانت هذه الفروق    ) 16.4

 )17.4انظر جدول . () دينار1000أكثر من ( و) دينار1000-801من (الشهري

أشارت نتائج الدراسة أن درجة تأثير الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى               •
الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية على متغير مستوى الـدخل             

 )18.4انظر جدول . (ت متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسيالشهري كان
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من الأشخاص الذين تم مقابلتهم يعرفون الاحتراق الوظيفي        %) 62.5(أشارت نتائج أن ما نسبة       •
من المبحوثين يعرفون أعراض الاحتـراق الـوظيفي        %) 20.9(بمفهومه العام، وأن ما نسبته      

وأن النـسبة المتبقيـة لا      . ق الـوظيفي  دون علمهم أن هذه الأعراض تصف مصطلح الاحترا       
 )19.4انظر جدول (يعرفون شيئاً عن الاحتراق الوظيفي ولا عن أعراضه 

من المبحوثين الذين تم مقابلتهم يؤكـدون علـى         %) 83.5(أشارت نتائج الدراسة أن ما نسبته        •
ن تأثير مـن  على ظاهرة الاحتراق الوظيفي أكثر م    أهمية تأثير الأسباب التي تتعلق ببيئة العمل      

 )20.4جدول . (الأسباب النفسية والجسدية

أشارت نتائج الدراسة أن المبحوثين الذين تم مقابلتهم يؤكدون على أهم ثلاثـة أسـباب تـؤدي        •
لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الادرايين في الجامعات الفلسطينية جنـوب الـضفة             

الحوافز بشكل عام، اتباع إدارة الجامعـات       ضعف  : الغربية وهي مرتبة بشكل تنازلي كما يلي      
 )21.4انظر جدول . (سياسة مركزية في تعاملها مع الموظفين، الملل وكثرة الروتين في العمل

أشارت نتائج الدراسة أن المبحوثين الذين تم مقابلتهم يؤكدون على أهم ثلاثة متطلبات ينبغـي                •
 الوظيفي وهي مرتبة بشكل تنازلي كمـا        على إدارة الجامعة توفرها لمواجهة ظاهرة الاحتراق      

تشجيع الحوافز المادية والمعنوية، الحد من الروتين في العمل، إتباع نظام لامركزي فـي              : يلي
 )22.4انظر جدول . (تعاملها مع الموظفين

من المبحوثين الذي تم مقابلتهم يؤكدون على عـدم تـأثير           %) 50(أشارت النتائج أن ما نسبته       •
ى التعرض لظاهرة الاحتراق الوظيفي في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة          متغير الجنس عل  

 )23.4(جدول . (الغربية

أشارت النتائج أن أكثر من نصف المبحوثين الذين تم مقابلتهم يؤكـدون علـى أهميـة  دور                   •
. الرئيس المباشر في العمل في تعرض المرؤوسين لظاهرة الاحتراق الوظيفي أو الحـد منهـا              

  )24.4جدول (
  

   ذات العلاقة مقارنة نتائج الدراسة بنتائج الدراسات السابقة7.4

  
  :على النحو الآتي، نتائج الدراسات السابقة ذات العلاقةب هذه الدراسةمقارنة نتائج بالباحث قام 

  
) 2002مـشرف، (و)  2000النفيعـي،   (توافقت نتيجة هذه الدراسة مع نتائج دراسة كل مـن            •

لمواجهة ظاهرة   بات نفسية وجسدية ومتطلبات تتعلق ببيئة العمل      بخصوص ضرورة توفر متطل   
الاحتراق الوظيفي، تتمثل هذه المتطلبات في الحد من الأعمال اليومية المتكررة، ووجود نظـام    

 .حوافز فعال، تحسين بيئة العمل، بالإضافة إلى تكريم العاملين وتشجيعهم على العمل
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بخـصوص أهـم الأسـباب النفـسية     ) 2008القاسـم،   (توافقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة     •
والجسدية التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي والمتمثلة في الشعور بالإنهاك الشديد في نهاية             
العمل والشعور بالكبت النفسي أثناء العمل بالإضافة إلى القصور في مستوى الانجاز الشخصي             

 .للعمل

بخصوص ) 2001الكلابي ورشيد،   (،  )2007حامد،  (اسة  اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج در       •
عدم تأثير الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي على متغير الجنس، وهي بذلك لا تتفـق               

 ).2006العنزي ومشعان، (ودراسة ) 2008القاسم، (مع دراسة 

دراسة و) 2007أبو هدروس،   (ودراسة  ) 2002مشرف،  (اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة        •
بخصوص وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأسباب المؤديـة لظـاهرة            ) 2006الشامان،  (

 .الاحتراق الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي

) 2007حامـد،  (ودراسـة  ) Javaria Khaliq,2011(اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسـة   •
عدم تأثير الأسباب بخصوص ) Ernest W. Brewer & Leslie Shaprred,2004(ودراسة 

أبـو  (المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي بعدد سنوات العمل، وهي بذلك لا تتوافق مع دراسة              
 ).2000النفيعي، (ودراسة ) 2007هدروس، 

بخصوص وجود فرق ذات دلالـة      ) 2002مشرف،  (تتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دارسة         •
لاحتراق الـوظيفي ومتغيـر مـستوى الـدخل         إحصائية في الأسباب الكلية المؤدية لظاهرة ا      

 .الشهري

تطابقت نتيجة هذه الدراسة مع نتيجة الورقة البحثية التـي عرضـها الباحـث فـي المـؤتمر             •
 بخـصوص   2010الفلسطيني الأول لتنمية الموارد البشرية في جامعة فلسطين الأهلية في آيار            

 في الجامعات الفلسطينية جنوب     وجود احتراق وظيفي بدرجة متوسطة لدى الموظفين الإداريين       
  .الضفة الغربية

  



 84

  
  
  
  
  
  

  الفصل الخامس
  

  

  والمقترحاتالاستنتاجات 
 

   مقدمة1.5

  
في هذا الفصل يعرض الباحث مجموعة من الاستنتاجات والمقترحات ذات العلاقة توصل اليها من              

  :  الآتيخلال هذه الدراسة وقام بعرضها على النحو 
  

   الاستنتاجات2.5

  
هذه الدراسة ومقارنتها بنتائج دراسات سابقة ذات علاقة بالموضـوع           على نتائج    اطلاع الباحث بعد  

  :تلخيص الاستنتاجات الآتيةتمكن من 
  
يستنتج الباحث وجود احتراق وظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب             •

بب كون مجتمـع الدراسـة      الضفة الغربية بدرجة متوسطة حسب مقياس لكيرت الخماسي، بس        
مقتصر على موظفي الجامعات وهم من فئة الدخل الجيد مقارنة مع الموظفين في القطاعـات                

كذلك يدعم هذا الاستنتاج ما توصلت إليه الورقة البحثية التي عرضت فـي             . الحكومية المختلفة 
م 2010في أيـار    المؤتمر الفلسطيني الأول لتنمية الموارد البشرية في جامعة فلسطين الأهلية           

والتي تصف نفس درجة الاحتراق الوظيفي لدى موظفي الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة             
 .الغربية

يستنتج الباحث أن تركيز إجابات المبحوثين بشكل كبير على أهمية المتطلبات المؤسسية لـدى               •
في أكثر مـن    إدارة الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظي         
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تركيزهم على الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي، ذلك بسبب أهمية هـذه المتطلبـات              
 .وضرورة توفرها بهدف الوقاية من ظاهرة الوظيفي قبل الوقوع فيها والبحث عن علاج لها

يئـة  يستنتج الباحث أن تركيز إجابات المبحوثين حول أهمية الأسباب والمتطلبات التي تتعلق بب             •
كون موضوع الدراسة يتمحور حول الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين، فهو احتـراق            . العمل

 .وظيفي مرتبط بالعمل أكثر منه احتراق نفسي

يستنتج الباحث أن عدم تأثير متغير الجنس على الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتـراق الـوظيفي         •
تحت نفس الظروف ونفس بيئة العمـل،       لأن كافة الموظفين الإداريين من كلا الجنسين يعملون         

وأن الأنظمة والتعليمات المتعبة في الجامعات الفلسطينية بشكل عام لا تميز أو تخـص جـنس                
 .معين في العمل دون الجنس الآخر

يستنتج الباحث أن عدم تأثير متغير عدد سنوات العمل على الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق               •
ريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب الـضفة الغربيـة يرجـع            الوظيفي لدى الموظفين الإدا   

لاختلاف طبيعة المهام والأعمال التي يؤديها الموظف من جهة، ولوجود فروق فرديـة بـين               
 .الموظفين من جهة أخرى

يفسر وجود فروق في درجة الاحتراق الوظيفي لصالح جامعة الخليـل وجامعـة بوليتكنيـك                •
 بـسبب   - منطقة الخليل التعليمية   –ل من جامعة القدس المفتوحة      فلسطين وجامعة بيت لحم مقاب    

وكـذلك  . حداثة العمر الزمني لجامعة القدس المفتوحة، وحداثة عدد سنوات خبرة العاملين فيها           
لطبيعة الخدمات التي تقدمها جامعة القدس المفتوحة للطلاب والتي تعتمد على فلسفة التعليم عن              

 .التي تقدمها الجامعات النظامية للطلاب بشكل عامبعد بالمقارنة مع الخدمات 

يفسر الباحث أن عدم استثمار إدارة الجامعات جنوب الضفة الغربية لسياسة تدوير العمل بشكل               •
فعال يدل على سوء التخطيط إدارة الجامعة في إدارتها للموارد البشرية يـؤدي إلـى ضـعف                 

 .تدامتها بشكل صحيحالاستثمار الأمثل في الموارد البشرية وعدم اس

يفسر الباحث أن تشدد إدارة الجامعات في تعاملها مع الموظفين الإداريين على وجه الخصوص               •
وجمود أنظمتها وسياساتها من شأنه إغلاق الباب أمام الموظفين الإداريين ويحرمهم من  آفـاق               

ه أنفـسهم وتجـاه     التقدم في مسارهم الوظيفي، مما يجعلهم يشعرون بالإحباط واللامبالاة تجـا          
 .العمل

يفسر الباحث أن ارتفاع درجة المؤهل العلمي تخفف من الأسباب المؤدية لظـاهرة الاحتـراق                •
الوظيفي، وذلك يرجع لكثرة الصلاحيات والامتيازات المادية والمعنويـة المرافقـة للـدرجات             

 .العلمية العليا مقارنة مع الدرجات العلمية الدنيا

ع مستوى الدخل الشهري للموظفين الإداريين في الجامعات الفلـسطينية          يفسر الباحث أن ارتفا    •
جنوب الضفة الغربية يخفف من الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي، وذلـك لأهميـة              
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الدخل المادي بالنسبة لحياة الموظف، وما يعكسه الـدخل المرتفـع علـى وضـع الموظـف                 
 .الاقتصادي ومكانته الاجتماعية بشكل عام

  
   المقترحات3.5

  
فإن الباحث يقترح    النتائج والاستنتاجات التي توصل إليها الباحث من خلال هذه الدراسة            إلىاستناداً  

  :الآتيةعلى إدارة الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية النقاط 
  
الاهتمام بالموارد البشرية والحفاظ على استدامتها بشكل جيد، وذلك من خـلال عمـل خطـط                 •

 )6انظر ملحق (تراتيجية تراعي اهتمامات الموارد البشرية وتلبي احتياجاتها إس

ضرورة عمل لقاءات دورية بين إدارة الجامعة والموظفين للتعرف علـى سياسـات وأنظمـة                •
الجامعة ومناقشة رؤية الجامعة ورسالتها وأهدافها، وتوعية الموظفين بما لهم من حقوق ومـا              

 )6انظر ملحق . (  في رسم السياسات والخطط المستقبليةعليهم من واجبات، وإشراكهم

ضرورة تحسين بيئة العمل المادية من خلال توفير العناصر والمتطلبـات اللازمـة لإنجـاح                •
وتحسين بيئة العمل الاجتماعية أيضاً من خلال تشجيع الموظفين على العمـل بـروح              . العمل

بينهم من جهة، وبين العاملين إدارة الجامعـة        الفريق، وتقوية سبل الترابط والتكافل الاجتماعي       
 )6انظر ملحق ( .من جهة أخرى

اتخاذ إدارات الجامعات إجراءات من شأنها  تخفيف الأسـباب المؤديـة لظـاهرة الاحتـراق                 •
والانتباه لأيـة أعـراض     . الوظيفي مثل تخفيف ضغط العمل والحد من الروتين وتكرار العمل         

انظـر  ( .ين، بهدف وقايتهم من هذه الظاهرة قبل الوقوع فيها        سلبية قد تظهر على سلوك العامل     
 )6ملحق 

إعادة تقسيم العمل وتشجيع سياسية توزيع المهام وتفويض الصلاحيات بهدف تخفيف المركزية             •
 .في العمل

تعزيز مبدأ الشفافية والنزاهة والعدالة المادية والاجتماعية بحق العاملين، واعتماد مبدأ وضـع              •
 .ب في المكان المناسبالرجل المناس

بحق العاملين المميزين في عملهم، وتكريمهم على حـسن أدائهـم،             ومعنوية ديةاحوافز م منح   •
 .ومنحهم امتيازات خاصة تعزز ثقتهم أمام أنفسهم وأمام زملائهم

انتهاج إدارة الجامعة سياسة فعالة للحد من الروتين وتكرار العمل قدر الإمكان وتشجيع سياسية               •
 . العملتدوير
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فتح الآفاق أمام العاملين الإداريين للتقدم في مسارهم الوظيفي من خلال تقديم دورات وورشات               •
 .عمل متخصصة للعاملين من جهة وتشجيعهم على رفع تحصيلهم العلمي من جهة أخرى

تشجيع إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية ومراكز الأبحاث بعمـل مزيـداً مـن                •
 والأبحاث المتخصصة التي تهتم بسلوك الموظفين وتحسين بيئة عملهم، مثل ضـغط             الدراسات

 .العمل، الرضا الوظيفي، الاحتراق الوظيفي، الاغتراب الوظيفي، جودة حياة العمل
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  استمارة الاستبيان: )1(ملحق 
  

  بسم االله الرحمن الرحيم

  جامعة القدس

  كلية الدراسات العليا 

  معهد التنمية المستدامة

  مسار بناء مؤسسات/ برنامج تنمية بشرية
  

  )ياناستمارة استب(
  :الكريمة تيأخ/ الكريمأخي 

  : بإجراء دراسة بعنوانيقوم الباحث 
   لدى الموظفين الإداريين  الاحتراق الوظيفي"

  "لفلسطينية جنوب الضفة الغربيةالجامعات افي 

  لمواجهته والمتطلبات المؤسسية أسبابه
  

 – نمية المستدامةجامعة القدس، معهد التكمتطلب لنيل درجة الماجستير من جاءت هذه الدراسة 
  . مسار بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 وموضوعية، لما لرأيكم ة بدقالاستبانة بالإجابة على فقرات حضرتكم التكرميأمل الباحث من 
 التي سيتم جمعها ستعامل بسرية البيانات علماً أن ،هدف الدراسة بنجاحمن أهمية في تحقيق 

  .لعلمي فقطستخدم لأغراض البحث اوتتامة 

   :"الاحتراق الوظيفيظاهرة "
هي حالة قد تصيب الموظف أثناء تأديته لعمله فتؤثر سلباً على نفسيته وعلى أدائه بـشكل عـام، ولا                   
يمكن رؤية الاحتراق الوظيفي بالعين المجردة وإنما يستدل عليه من خلال أعراض كثيـرة ومتنوعـة                

. التوتر، اضطراب نفـسي وجـسدي     ون الأمل، الانفعال    فقدا و تتمثل بشعور الموظف بالفشل والإحباط    
حيـث  فقدان الثقة بالآخرين،    و،  لة الاجتماعية الملل من العمل، الميل إلى العز     والتذمر وكثرة الشكوى    

  . أنه مجرد آلة إنتاج وليس إنساناً له أحاسيس ومشاعر الموظفيشعر 
   لكم حسن تعاونكماًشاكر

  علي أبو زنيد: الباحث

  محمد حافظ الجعبريمحمد . د :إشراف
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   عليكعلى الحالة التي تنطبق) ×(ضع إشارة يرجى و
A1 :الجنس: 

    ذكر 
  أنثى

  

A2:المؤهل العلمي :  

   الثانوية العامة
     دبلوم 

     بكالوريوس
  دراسات عليا

  

A3 : العملعدد سنوات:   
   خمس سنواتأقل من  
  ات سنو10 – 5 من 

   سنوات15-11 من 
     سنة20-16 من 

   سنة20أكثر من  
  

A4: التي تعمل بهاالجامعة :  

     جامعة الخليل
   جامعة بوليتكنيك فلسطين

    بيت لحم جامعة 
     منطقة الخليل التعليمية/ المفتوحةجامعة القدس 

  

A5: الدخل الشهريمستوى :  

    دينار 400 من أقل 
  دينار 600-401 من 

    دينار 800-601نم 
  دينار 1000-801من 

�دينار 1000 من  أكثر �
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  أسباب نفسية وجسدية: المحور الأول
  

جنوب /الفقرات التالية تعكس أسباب نفسية وجسدية تؤدي لوصول العاملين الإداريين في الجامعات الفلسطينية

  .الوظيفيالضفة الغربية لظاهرة الاحتراق 

  وجهة نظرك عكس الذي يمربع الداخل ) √(ضع  إشارة ويرجى 

� �

  الفقرة الرقم

دة
بش

ق 
أتف

  

ق 
أتف

  

ايد
مح

ض  
ار

أع
ض   

ار
أع

دة
بش

B1 أشعر بإنهاك شديد في نهاية دوامي            
B2 غالباً ما أنفعل أثناء تأدية عملي اليومي            
B3 أشعر بضغط نفسي أثناء عملي اليومي            
B4  في نفسي كثيراً من المشاكل أثناء عملي اليوميأكبت            
B5  أثناء تأدية عملي اليومي) شرود الذهن(أعاني كثيراً من سرحان            
B6 أعاني من اضطرابات في النوم بسبب العمل            
B7 أشعر بالإرهاق عندما أستيقظ في الصباح وأمامي يوم عمل جديد            
B8 مل بها تبعث على راحتي النفسيةأشعر أن البيئة التي أع            

B9 
أرى أن المهام المكلف انجازها في عملي اليومي تفوق قدراتي 

  بكثير
          

B10أشعر بأن عملي يستنزف كل طاقتي            
B11كثيراً ما أشعر بالملل تجاه عملي            
B12 ما هو أفضل في عملي تقديم أنني أستطيعأشعر            
B13 غير راضٍ عن انجازي لعملي أشعر أنني            
B14أتجنب المناقشات مع زملائي أثناء العمل            
B15أشتاق كثيراً إلى عملي أثناء تمتعي في إجازاتي الرسمية            
B16أشعر بفقدان رغبتي في العمل            
B17لا أشعر بانتماء عالٍ الى عملي            

B18
في الساعة الأخيـرة مـنأشعر أن حماسي للعمل يضعف كثيراً       

  دوامي 
          

B19
:مثل(غالباً ما ينتابني اضطرابات جسدية أثناء تأدية عملي اليومي          

  .... )صداع، دوخة، ارتفاع ضغط الدم 
          

B20 أحياناً أتناول بعض المهدئات أثناء عملي            
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  العملبيئة أسباب تتعلق ب: المحور الثاني
  

 تؤدي لوصول العاملين الإداريين في الجامعات ببيئة العملباب تتعلق الفقرات التالية تعكس أس
  . جنوب الضفة الغربية لظاهرة الاحتراق الوظيفي/الفلسطينية

  
  وجهة نظرك عكس الذي يمربع الداخل ) √(إشارة يرجى وضع 

  

  الفقرة الرقم

دة
بش

ق 
أتف

  

ق 
أتف

ايد  
مح

ض  
ار

أع
دة  
بش

ض 
ار

أع
  

C1 ا غير واضحة كثيراً بالنسبة ليرسالة الجامعة التي أعمل به           
C2 المهام المطلوب تأديتها غير محددة بشكل دقيق            
C3 الأعمال المكلف بالقيام بها متكررة بدرجة كبيرة            
C4 يشرف على عملي أكثر من رئيس مباشر واحد            
C5 لا يوجد وصف وظيفي واضح لطبيعة عملي            

C6 

نقـل(عة سياسة تدوير العمل بـشكل سـليم         لا تطبق إدارة الجام   
الموظف من مكان للآخر في نفس المستوى الوظيفي كل فترة من

  ) الزمن

          

C7  لا تطبق إدارة الجامعة نظام تقييم أداء عادل للعاملين           
C8 نظام الأجور المتبع في الجامعة غير منصف            
C9 النظام الحوافز المتبع في الجامعة غير فع            
C10سياسة تنقلات العاملين المتبعة في الجامعة غير فاعلة.            

C11
إدارة الجامعة تتبع المركزية الإدارية المفرطة فـي تعاملهـا مـع

  العاملين
          

C12إدارة الجامعة لا تدعم النشاطات الاجتماعية التي يحتاجها العاملين           
C13ى تقييمه السنويإدارة الجامعة تُطلع الموظف عل            
C14إدارة الجامعة لا تهتم بتدريب العاملين لديها            
C15 إدارة الجامعة تتعامل بازدواجية مع العاملين            
C16إدارة الجامعة تُشرك العاملين في رسم خططها الإستراتيجية            
C17 إدارة الجامعة لا تستخدم تكنولوجيا معلومات متطورة            
C18إدارة الجامعة لا توفر فرصة لرفع المستوى العلمي للموظف            
C19عدم معرفة المسؤول المباشر عن العمل المنجز بشكل دقيق            
C20إدارة الجامعة تتشدد بصرامة في تطبيق التعليمات بحق العاملين            
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  متطلبات نفسية وجسدية: المحور الأول
  

الفقرات التالية تعكس المتطلبات النفسية والجسدية التي يتوجب على إدارة الجامعة إتباعها لمواجهة 
  وجهة نظرك عكس الذي يمربع الداخل ) √(ضع  إشارة يرجى و.  ظاهرة الاحتراق الوظيفي

  

  الفقرة الرقم
دة

بش
ق 

أتف
  

ق 
أتف

ايد  
مح

ض  
ار

أع
  

أ
دة

بش
ض 

ار
ع

  

D1تشجيع سياسة العمل بروح الفريق             
D2تعزيز انتماء العاملين إلى الجامعة التي يعملون بها            
D3تعزيز سياسات التواصل الاجتماعي بين العاملين            
D4الأخرى ذات العلاقة المؤسسات التشبيك مع            
D5 توفير فترة استراحة للعاملين            
D6ير أماكن لممارسة النشاطات الرياضية للعاملينتوف           
D7 توفير وجبة غداء للعاملين مدعومة للعاملين           
D8للعاملين أماكن ترفيهيةتوفير            
D9عمل صندوق تأمين صحي خاص بالعاملين            
D10العامة في المناسبات تعزيز مشاركة العاملين            
D11مميزين في أدائهمتكريم العاملين ال           
D12تأمين وسائل نقل مجانية العاملين من وإلى الجامعة            
D13توفير مصاعد داخل مباني الجامعة            
D14توفير عيادة صحية داخل الجامعة            
D15 توفير دار للحضانة خاصة لخدمة أطفال العاملات            
D16 اءة، تهويةإض(توفر بيئة مادية مناسبة للعاملين(...            
D17تشجيع العاملين على زيادة عطائهم            
D18عمل اشتراكات خاصة للعاملين في المؤسسات المختلفة           
D19منح إدارة الجامعة امتيازات خاصة لأبناء العاملين            
D20من قضايا  م عما يحدث حولهيناطلاع الموظف             
D21فسهمتعزيز ثقة العاملين بأن            
D22 توفير أماكن مناسبة لمكاتب العاملين            
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  العملبيئة متطلبات تتعلق ب: المحور الثاني
  

 والتي يتوجب على إدارة الجامعة إتباعها لمواجهة ببيئة العملالفقرات التالية تعكس متطلبات مؤسسية تتعلق 
   وجهة نظركعكس الذي ي مربعالداخل ) √(ضع  إشارة ويرجى .  ظاهرة الاحتراق الوظيفي

  

  الفقرة الرقم

دة
بش

ق 
أتف

  

ق 
أتف

ايد  
مح

ض  
ار

أع
دة  
بش

ض 
ار

أع
  

E1 إتباع وصف وظيفي واضح           
E2 إتباع نظام أجور عادل           
E3  الإتباع نظام حوافز فع            
E4 إتباع نظام تنقلات فاعل             
E5 استخدام نظام تقييم أداء عادل            
E6 فية واضحةوجود مهام وظي            
E7  وجود إشراف وظيفي محدد            
E8  إتباع هيكل تنظيمي واضح            
E9 إتباع أنظمة إدارية متطورة            

E10استخدام تكنولوجيا معلومات متطورة            
E11توفير التجهيزات المكتبية المطلوبة للعاملين            
E12دفع رواتب العاملين في الوقت المحدد            

E13
نقل الموظف من مكان للآخر في (انتهاج سياسة فعالة لتدوير العمل 

  )نفس المستوى الوظيفي كل فترة من الزمن
          

E14 توفير دورات تدريبية لرفع كفاءة العاملين            
E15 الحد من الأعمال اليومية المتكررة            
E16تقديم حوافز مادية للعاملين المميزين           
E17اطلاع العاملين على تقييمهم السنوي            
E18 عدم التعامل بازدواجية مع العاملين            
E19الحرص على وضع الرجل المناسب في المكان المناسب            
E20تعزيز مبدأ الشفافية في التعامل مع العاملين            
E21نإتباع إدارة الجامعة لسياسة الباب المفتوح أمام جميع العاملي            
E22إفساح المجال أمام العاملين لإكمال تحصيلهم العلمي            
E23مشاركة إدارة الجامعة العاملين في رسم خططها الإستراتيجية           
E24فتح آفاق للتقدم في المسار الوظيفي للعاملين            
E25 عمل لقاءات دورية مع العاملين لأخذ التغذية الراجعة منهم            
  :ي بذكرها/ إضافة أية ملاحظات أخرى ذات علاقة ولم ترد ضمن فقرات الاستبانه وترغبيرجى

......................................................................................................................................................................  
    مارة الاستانتهت

   عبد الرحمن أبو زنيدعلي/ الباحث   
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  كتاب لجنة التحكيم: )2(ملحق رقم 

  
  بسم االله الرحمن الرحيم

  
  .ة/المحترم.................... .............................................ة /السيد

  
  تحكيم استبانه بحثية: الموضوع

  تحية طيبة وبعد،،،
  

الاحتراق الوظيفي لـدى    "، وهي بعنوان     البحثية المرفقة  الاستبانهكيم  أرجو من حضرتكم التكرم بتح    
 أسبابه والمتطلبات المؤسـسية     -جنوب الضفة الغربية  / في الجامعات الفلسطينية   الإداريينالموظفين  
، معهد التنمية المستدامة  /وذلك من أجل الحصول على درجة الماجستير من جامعة القدس         . لمواجهته

  . بناء مؤسساتمسار
  

وعليه أرجو من حضرتكم عند تحكيم الاستمارة المرفقة مراجعة فقرات الاسـتبانه بـشكل دقيـق                
 كـل    وكفاية  ومدى مناسبة  ،متها لموضوع الدراسة  ءوإبداء رأيكم في مدى وضوح عباراتها، وملا      

 ـ     على تحقيق الهدف     مدى فقرات الاستبانه   و ،عبارة للمحور الذي تنتمي إليه      هالذي أعدت مـن أجل
من تعديل وصياغة العبارات أو حـذفها، أو        مناسباً  رونه  تإلى اقتراح ما     بالإضافةهذا  ل سليم،   بشك

  .  ذات علاقة بالموضوعإضافة عبارات جديدة 
  ولكم جزيل الشكر والاحترام

  
  الباحث   

  علي عبد الرحمن أبو زنيد
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  أسماء أعضاء لجنة التحكيم: )3(ملحق 

  
  : التالية أسماؤهملى أعضاء لجنة تحكيم توزيع الاستبيان عقام الباحث ب

  
  مكان العمل  الاسم  الرقم

  جامعة الخليل  سمير أبو زنيد. د  .1

  جامعة القدس المفتوحة  يوسف أبو فارة. د  .2

  تربية وتعليم جنوب الخليل  أحمد عطيه أبو زنيد. د  .3

  جامعة بوليتكنيك فلسطين  محمد فخري حسونه. د  .4

  امعة بوليتكنيك فلسطينج  إسماعيل رومي. د  .5

  جامعة بيت لحم  أسامة شهوان. د  .6

  جامعة بوليتكنيك فلسطين  بلال الفلاح. د  .7

  جامعة القدس المفتوحة  شبلي السويطي. أ  .8

  جامعة بوليتكنيك فلسطين  بهاء حسان. أ  .9

  جامعة الخليل  رنا محمد تميم. أ .10
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  استمارة المقابلة: )4(ملحق 
  

  

   عن ظاهرة الاحتراق الوظيفي؟ ي/رفماذا تع. 1
.................................................................................................  
.................................................................................................  

  
 النفسية  الأسبابتقد يؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي بدرجة أكبر،         أيهما تع  ي/وجهة نظرك من  . 2

  .العملبيئة والجسدية أم الأسباب المتعلقة ب
.................................................................................................  

.................................................................................................  
  
 لدى المـوظفين    الاحتراق الوظيفي ي أهم ثلاثة أسباب تؤدي لظاهرة       /اذكري  /من وجهة نظرك  . 3

  ؟  في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيةالإداريين
.................................................................................................  

.................................................................................................  

.................................................................................................  
  
تطلبات مؤسسية ينبغي على إدارة الجامعات الفلسطينية       ي أهم ثلاثة م   /ي اذكر /من وجهة نظرك  . 4

  جنوب الضفة الغربية إتباعها لمواجهة ظاهرة الاحتراق الوظيفي؟ 
.................................................................................................  

.................................................................................................  
.................................................................................................  

  
  وظيفي الذكور أم الإناث؟ لاحتراق الللوصول لمرحلة اأيهما معرض أكثر ي /من وجهة نظرك. 5

.................................................................................................  
.................................................................................................  

  
  . ي ذكرها حول الموضوع؟/أية أمور أخرى تود. 6

.................................................................................................  
.................................................................................................  
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   الأشخاص الذين تم مقابلتهمأسماء: )5(ملحق 
  

  مكان العمل  المسمى الوظيفي  الاسم  الرقم

  جامعة الخليل  مدير محطات البحث العلميعبد االله غنام محمود إبراهيم.1
  جامعة الخليل  أمين المكتبة  صلاح الدين أبو اسنينه.2
  جامعة الخليل  فني كمبيوتر  صلاح زيدان الطميزي.3
  جامعة الخليل  مشرف رياضي  وليد عبد الرحمن داود.4
 جامعة الخليل سكرتيرة العلاقات العامة  ديانا الجنيدي.5

  جامعة الخليل منسقة تطوير البرامج  لجعبريتغريد ا.6
  جامعة الخليل سكرتيرة عمادة شؤون الطلبة  ير روميهس.7
 جامعة بوليتكنيك فلسطين مشرف مشغل  القواسميأمين محمد سليم .8
 جامعة بوليتكنيك فلسطين أمين صندوق  خالد حسن القواسمي.9

 جامعة بوليتكنيك فلسطين سكرتيرة  شادية القواسمي.10
 جامعة بوليتكنيك فلسطين فني مشغل  رم القاعودأك.11
 جامعة بوليتكنيك فلسطين سكرتير  موسى فؤاد المحتسب.12
 جامعة بوليتكنيك فلسطين والصحة المهنيةوحدة السلامة  الشعراويمحمد نافذ .13
 جامعة بوليتكنيك فلسطين قسم الرواتب/موظفة  منى عبد المطلب أبو خلف.14
  يت لحمجامعة ب محاسب  وائل نزال.15
  جامعة بيت لحم مساعدة بحث  عريب عيسى الشرحة.16
  جامعة بيت لحم مساعدة مسجل  نورما شاهين.17
  جامعة بيت لحم سكرتيرة  ناريمان أبو عبارة.18
  جامعة بيت لحم موظف صيانة  وديع جودة أبو سعد.19
  جامعة بيت لحم مساعد مختبر  أحمد عطيه .20
  جامعة بيت لحم موظف أمن  انمغخليل .21
   الخليل/القدس المفتوحة قسم التعيينات  ن جبر الرجوبحس.22
 الخليل / القدس المفتوحة دائرة شؤون الموظفين  بهاء حسونة.23
 الخليل / القدس المفتوحة سكرتيرة رئيس الجامعة  دعاء أبو غزاله.24
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  ورشات عمل مقترحة: )6(ملحق 

  

 :ورشة عمل حول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية •

o على واقع الموارد البشرية المتوفرةالتعرف  

o التعرف على رسالة وأهداف المؤسسة بشكل عام 

o              تحديد الأهداف المرجو تحقيقها على المدى القريب والمدى البعيد وضـمن الإمكانـات
 .المتاحة

o الاستفادة من خبرات الموارد البشرية في رسم السياسات والخطط من المستقبلية 

  

 :العملورشة عمل حول جودة حياة  •

o  الاطلاع على بيئة العمل الداخلية والخارجية 

o  اللامركزية في العمل من خلال توزيع المهام وتفوض الصلاحيات 

o  تعزيز نظام الحوافز المادية والمعنوية بشكل عام 

o   إتباع إدارة الجامعة سياسة الإدارة بالأهداف 

o توفير وسائل الأمن والسلامة والمهنية 

  
 )أنشطة لامنهجية(الاجتماعية المختلفة ة ورشة عمل حول الأنشط •

o تعزيز دور النقابات العمالية في خدمة العاملين وتبني أفكارهم والدفاع عنهم 

o احتياجات العاملين من أنشطة ثقافية ورياضية وترفيهية 

o  عمل صندوق تكافل اجتماعي بين العاملين 

o  المؤسسة إمكانية منح امتيازات خاصة للعاملين ولأبنائهم داخل وخارج 

o تعميق مفهوم الترابط والتكافل الاجتماعي بين العاملين 

o تكريم العاملين المتقاعدين وعمل نادي خاص بهم 

  
 ورشة عمل حول تطوير الموارد البشرية •

o  التعرف على حاجة العاملين من دورات تدريبية تتعلق في مجال عملهم 

o معةإمكانية التشبيك مع مؤسسة تدريبية متخصصة من خارج الجا 

o إمكانية تعزيز العمل الجماعي والعمل بروح الفريق 

o مواكبة التطوير والتقدم العلمي في مختلف المجالات 

o فتح آفاق التقدم في المسار المهني أمام العاملين 
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 الاحتراق الوظيفيظاهرة ورشة عمل لمواجهة  •

o  تفريغ الكبت النفسي لدى العاملين 

o لعمل والأعمال المتكررةالتعرف على الأضرار التي يسببها ضغط ا 

o تعزيز ثقة العاملين بأنفسهم 

o بيان أهمية سياسة دوران العمل وإمكانية تفعيلها 

o تحسين بيئة العمل الداخلية والخارجية 

o تقسيم العمل وتفويض الصلاحيات 
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  فهرس الملاحق
  

  

  رقم الصفحة  عنوان الملحق  رقم الملحق

      
  94 . ………………………………………………الاستبيان  1
  100  ………………………………………كتاب لجنة التحكيم  2
  101  ………………………………أسماء أعضاء لجنة التحكيم  3
  102  …………………………………………استمارة المقابلة  4
  103  .. ………………………أسماء الأشخاص الذي تم مقابلتهم  5
  104  .. …………………………………ورشات عمل مقترحة  6
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  الجداولفهرس 
  

 
  رقم الصفحة  ولالجدعنوان   الجدولرقم 

      
  37   ..الفقراتوعدد  والمحاور الرئيسية لاستمارة الاستبيان يبين الأقسام  1.3
  39   ………………يبين قيم ومعاملات كرونباخ ألفا لمحاور الاستبيان  2.3
  40  . ……………… لكامل الاستبانهيبين مصفوفة قيم معامل الارتباط  3.3
  42  ..…………………… ………يبين عدد مفردات مجتمع الدراسة  4.3
  43  .. ……………يبين عدد مفردات عينة الدراسة الخاصة بالاستبيان  5.3
  44   ………………………يبين حجم عينة الدراسة الخاصة بالمقابلة  6.3
  44 .. …………… الدراسةلعينةيبين خصائص المتغيرات الديمغرافية   7.3
  50  …وثينتقسيم مقياس ليكرت إلى المتوسطات الحسابية لإجابات المبح  1.4
للأسباب المؤديـة    المعيارية   والانحرافاتالمتوسطات الحسابية   يبين    2.4

 والمتطلبات المؤسسية لمواجهتهـا علـى        الوظيفي حتراقلظاهرة الا 
  .………………الدراسة الدرجة الكلية والدرجة التفصيلية لمحاور 

51  

ب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأسـبا      يبين    3.4
النفسية والجسدية التي تؤدي لظـاهرة الاحتـراق الـوظيفي لـدى            

  الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 

52  

التي تتعلق  لفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين    4.4
التي تؤدي لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين         و ببيئة العمل 

  ..………اريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية الإد

54  

التي تتعلق  لفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين    5.4
بالمتطلبات النفسية والجسدية الواجب على المؤسسة إتباعها لمواجهة        
ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين فـي الجامعـات          

  ..……………………………ية جنوب الضفة الغربية الفلسطين

56  

التي تتعلق  لفقرات  لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     يبين    6.4
 والتي يجب على المؤسسة إتباعهـا لمواجهـة         ببيئة العمل بمتطلبات  

ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين فـي الجامعـات          
  ………………………………الفلسطينية جنوب الضفة الغربية 

58  
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  رقم الصفحة  ولالجدعنوان   الجدولرقم 

      
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتـائج       الأعداد و  نييب  7.4

للفروق التي تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتـراق        ) ت(اختبار  
الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب         

  .. ………………………الضفة الغربية تعزى إلى متغير الجنس

60  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب          يبين  8.4
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين الإداريـين فـي           

المؤهـل  متغيـر   لالجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى       
   ………………………………………………………العلمي

61  

نات البعدية حـسب فئـات      للمقار) Ponferroni(يبين نتائج اختبار      9.4
   ....................................................المؤهل العلمي

62  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة التـي       يبين الأعداد و    10.4
تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظفين          

فة الغربية تعزى إلـى     الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الض     
   .............................................المؤهل العلميمتغير 

63  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب          يبين  11.4
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين الإداريـين فـي           

عـدد  متغيـر   ل تعـزى    الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية    
   .....................................................العملسنوات 

64  

يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة التـي           12.4
تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظفين          

غربيـة تعـزى    الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة ال       
   .........................................العملعدد سنوات متغير ل

65  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب          يبين  13.4
المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى المـوظفين الإداريـين فـي           

مكان العمل ير متغلالجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى 

67  

للمقارنات البعدية حـسب فئـات      ) Ponferroni(يبين نتائج اختبار      14.4
   .......................................................مكان العمل

  

68  
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  رقم الصفحة  ولالجدعنوان   الجدولرقم 

      
يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة التـي           15.4

الوظيفي لـدى المـوظفين     تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق      
الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة تعـزى           

   ................................................مكان العملمتغير ل

69  

 نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق التي تقيس الأسباب          يبين  16.4
لمـوظفين الإداريـين فـي      المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى ا     

  مـستوى  متغيـر لالجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية تعزى       
  ................................................... الدخل الشهري

70  

للمقارنات البعديـة لقيـاس     ) LSD(يبين نتائج اختبار أقل فرق دال         17.4
 ـ         وظيفي لـدى   الفروق في الأسباب المؤدية لظـاهرة الاحتـراق ال

الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربيـة         
  ...........................تعزى الى متغير مستوى الدخل الشهري

71  

يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة التـي           18.4
فين تقيس الأسباب المؤدية لظاهرة الاحتراق الوظيفي لـدى المـوظ         

الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الـضفة الغربيـة تعـزى           
   ....................................الدخل الشهري  مستوىمتغيرل

73  

يبين رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول مدى معرفتهم  لمفهـوم              19.4
 الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية       

   .............................................جنوب الضفة الغربية

75  

يبين رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول أهمية الأسباب النفـسية             20.4
والجسدية والأسباب التي تتعلق ببيئة العمل على ظاهرة الاحتـراق          
 الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب        

   ....................................................الضفة الغربية

76  

يبين رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول أهم ثلاثة أسباب تـؤدي              21.4
الى ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات         

  ......... .........................الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

76  

يبين رأي المبحوثين الذين تم مقابلتهم حول أهـم ثلاثـة متطلبـات               22.4
 لمواجهـة ظـاهرة الاحتـراق       إتباعهايتوجب على إدارة المؤسسة     

77  
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  رقم الصفحة  ولالجدعنوان   الجدولرقم 

      

الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنـوب         
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78  
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   ...........الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

78  
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