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الملخص
 تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى أبعــاد ضغــوط العمــل، وعلاقتهــا بالاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي 
الجامعــات الفلســطينية، وقــد اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وتــم اعتمــاد الاســتبانة كأداة رئيســة للدراســة 
مكونــة مــن ســتة محــاور، وقــد هدفــت إلــى قيــاس اتجاهــات الموظفيــن، مســتخدمين بذلــك أســلوب العينــة العشــوائية البســيطة في 
اختيــار مفــردات الدراســة، حيــث بلــغ حجــم العينــة )250( مفــردة مــن أصــل )760( أي بنســبة )%33( مــن مجمــوع مفــردات 
المجتمــع الكلــي للدراســة، ومــن أهــم النتائــج التــي توصلــت إليهــا الدراســة أن مســتوى ضغــوط العمــل لــدى الموظفيــن الإدارييــن 
العامليــن فــي الجامعــات الفلســطينية فــي غــزة جــاءت بدرجــة متوســطة، بوســط حســابي )3.07(، فيمــا جــاء مســتوى الاحتــراق 
ــت  ــا توصّل ــي غــزة بوســط حســابي )2.99(، كم ــي الجامعــات الفلســطينية ف ــن ف ــن العاملي ــن الإداريي ــدى الموظفي ــي ل الوظيف
الدراســة إلــى وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد ضغــوط العمــل )صــراع الــدور – غمــوض الــدور– الهيــكل التنظيمــي( وبيــن 
الاحتــراق الوظيفــي، وكذلــك وجــود علاقــة عكســية بيــن بعــدي ضغــوط العمــل )الأمــان الوظيفــي - بيئــة العمــل( وبيــن الاحتراق 
الوظيفــي، كمــا أشــارت نتائــج الدراســة إلــى عــدم وجــود فــروق بيــن ضغــوط العمــل، والاحتــراق الوظيفــي تبعــاً للمتغيّــرات 
الديموغرافيــة )النــوع، المســمّى الوظيفــي، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، العمــر(، وقــد أوصــت الدراســة بمجموعــة مــن 
التوصيــات كان مــن أهمهــا: وضــوح الأنظمــة والتعليمــات المعمــول بهــا، عــدم الإســناد للعامليــن أعمــالا تتناقــض مــع قيمهــم 
ومبادئهــم، كمــا أوصــت الدراســة بضــرورة توزيــع الأعمــال علــى العامليــن وفــق قدراتهــم وإمكانياتهــم، مــع ضــرورة اتبــاع 

سياســة الإثــراء الوظيفــي، وتعزيــز بيئــة العمــل للعامليــن.

الكلمات الدالة: الضغط؛ ضغوط العمل؛ الاحتراق الوظيفي.
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Abstract
This study aimed to identify the dimensions of work stress and their effect on the occupational 
combustion among the administrative staff in the Palestinian universities. The study adopted the 
descriptive analytical approach, and used the questionnaire as the main tool. The sample consisted 
of (250) from the total of (760) representing (33%) of the total population of the study. The most 
important results revealed by the study were that the level of work stress of the administrative 
staff in the Palestinian universities in Gaza was average, with a mean of (3.07), while the level of 
occupational combustion had a mean of (2.99). The study found a positive correlation between 
occupational combustion and the following dimensions of work stress: Role conflict, role ambiguity, 
and organizational structure. However, an inverse correlation was detected between the two work 
stress dimensions of job security and work environment, on one hand; and occupational combustion 
on the other hand.  The results of the study also indicated no differences between work stress 
and occupational combustion in regards to demographic variables (gender, job title, qualification, 
years of experience, age). The study suggested a number of important recommendations, among 
which were the following:  the necessity of having clear regulations and instructions in force, avoid 
assigning tasks that contradict with the values and principles of the employees. The study also 
recommended distributing work to employees according to their potentials and capabilities, the 
necessity of implementing career enrichment policy as well as enhancing the work environment.
Keywords: stress; work stress; occupational combustion.

المقدّمة
ــوم إدارة  ــي عل ــن، ف ــاب، والباحثي ــد مــن الكت ــا العدي ــرّقَ له ــي تطََ ــة المهمــة، الت تعــد ضغــوط العمــل أحــد المداخــل الإداري
الأعمــال؛ لمــا لهــا مــن انعكاســات ســلبية علــى الفــرد والمنظمــة علــى حــد ســواء، ولامتــداد هــذه الظاهــرة، وارتباطهــا بحيــاة 
الأفــراد فــي بيئــة العمــل. وتعــد التفســيرات والمفاهيــم التــي تناولتهــا، والمشــكلات التــي تتســبب فيهــا، ومــا ينجــم عــن هــذه 
المشــكلات مــن آثــار نفســية وســلوكية عميقــة علــى العامليــن فــي منظمــات الأعمــال بمختلــف قطاعاتهــا، أحــد أهــم التحديــات 
التــي تواجههــا منظمــات الأعمــال، وتســعى بشــكل مســتمر للبحــث فــي معالجتهــا، والحــد مــن توافرهــا لــدى العامليــن فيهــا، 
وتمثــل ضغــوط العمــل تحديــاً نفســياً وتنظيميــاً كبيــراً للعامليــن فــي منظمــات الأعمــال المختلفــة، خصوصــاً وأنهــم لا يعيشــون 

بمعــزل عــن بيئتهــم المحيطــة بمــا تشــمله مــن أحــداث ومواقــف )ســعيد، وشــعلان، 2018(.
وتعتبــر ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي مــن الظواهــر النفســية الســلبية التــي تواجههــا منظمــات الأعمــال، والتــي تأتــي كنتيجــة 
لعــدم توفــر الإمكانيــات والظــروف البيئيــة المناســبة لأداء العامليــن لأدوارهــم الوظيفيــة المحــددة لهــم، ســواء كانــت داخليــة 
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أو خارجيــة )الجمــل، 2012(.
وتمثــل ضغــوط العمــل أحــد المداخــل الإداريــة المفترضــة، التــي لهــا علاقــة بدرجــة توفــر ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي لــدى 
العامليــن فــي أيـّـة مــن منظمــات الأعمــال وفــق مــا أشــار إليــه بعــض الباحثيــن، وهــو مــا ســتحاول هــذه الدراســة البحــث فيــه، 
والتأكــد مــن وجــود هــذه العلاقــة، واتجاههــا، ودرجــة قوتهــا، حيــث أصبحــت ضغــوط العمــل تمثــل تحديــاً نفســياً وتنظيميــاً 
كبيــراً للعامليــن فــي أماكــن عملهــم، خصوصــاً وأنهــم لا يعيشــون بمعــزل عــن البيئــة الميحطــة بمــا تشــمله مــن أشــخاص 
وأحــداث ومواقــف، لذلــك ســيتم التحقــق مــن مــدى ارتبــاط هذيــن المتغيريــن فــي بيئــة العمــل الفلســطينية وبالتحديــد علــى 

قطــاع التعليــم العالــي الفلســطيني.

أولاً: مشكلة الدراسة
يعانــي العديــد مــن الموظفيــن مــن بعــض المشــاكل فــى وظائفهــم، وذلــك بســبب الضغــوط الواقعــة عليهــم فــي بيئــة عملهــم، 
وتعــد ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي مــن أبــرز الظواهــر الســيكولوجية التــي نشــأت فــي بيئــة العمــل الفلســطينية، فبعــد الاطــاع 
علــى بعــض الدراســات المحليــة اتضــح أن هنــاك اهتمامــا مــن قبــل الباحثيــن بدارســة هــذه الظاهــرة؛ وذلــك بســبب شــيوعها 
ــارت  ــوت )2017( أش ــة الكحل ــة، فدراس ــب متفاوت ــت بنس ــة، وإن كان ــة مختلف ــة وخدماتي ــة وإنتاجي ــات اقتصادي ــي قطاع ف
إلــى أن معــدل الاحتــراق الوظيفــي عــالٍ لــدى عينــة الدراســة بواقــع )%42.85(، ودراســة الطــاع )2015( أشــارت إلــى 
أن معــدل الاحتــراق الوظيفــي لــدى عينــة الدراســة بلغــت )%51(، ودراســة منصــور)2012( أشــارت إلــى أن الاحتــراق 
ــة  ــي لعين ــراق الوظيف ــى أن الاحت ــارت إل ــعود )2010( أش ــة مس ــت )%61.6(، ودراس ــة بلغ ــة الدراس ــدى عين ــي ل الوظيف

الدراســة بلغــت )57%(.

وبعــد المراجعــة الأدبيــة الأوليــة لاحــظ الباحثــون بــأن هنــاك شــحّا فــي الدراســات البحثيــة التــي تناولــت الضغــوط كمدخــل 
إداري، وعلاقتــه بظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي، فجــاءت هــذه الدراســة لســد هــذه الفجــوة، ولتوضيــح وبيــان أهميــة ضغــوط 
ــر  ــي تفكي ــطينية، وف ــل الفلس ــة العم ــي بيئ ــة ف ــة نوعي ــة نقل ــذه الدراس ــون ه ــي لتك ــراق الوظيف ــي الاحت ــه ف ــل وعلاقت العم
ــه. ــاظ علي ــة العنصــر البشــري كمــورد مــن مــوارد المؤسســة، ويجــب الحف ــدى الجامعــات الفلســطينية بأهمي المســؤولين ل

وبناءً على ما تم تناوله والتطرق إليه أعلاه فإن مشكلة الدراسة تتمثل في الإجابة عن التساؤلات التالية:
مــا مســتوى توفّــر ضغــوط العمــل )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، الهيــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئــة العمــل .11

الماديــة( لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة ؟
ما مستوى توفرّ الاحتراق الوظفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة؟.22
ــة .33 ــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئ ــدور، الهي ــدور، غمــوض ال ــة بيــن ضغــوط العمــل )صــراع ال هــل توجــد علاق

ــي قطــاع غــزة؟ ــات الفلســطينية ف ــي الجامع ــن ف ــن الإداريي ــدى الموظفي ــي ل ــراق الوظيف ــة( والاحت ــل المادي العم
هــل توجــد فــروق فــي اســتجابات المبحوثيــن تجــاه أبعــاد ضغــوط العمــل، والاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن .44

ــي  ــن ف ــن الإداريي ــدى الموظفي ــر( ل ــرة، العم ــنوات الخب ــي، س ــل العلم ــي، المؤه ــمى الوظيف ــوع، المس ــر )الن ــزى لمتغي تعُ
الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة؟

ثانياً: أهداف الدراسة

تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:
11 تحديد العلاقة بين أبعاد ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي لدى الإداريين في الجامعات الفلسطينية..
22 تحديــد طبيعــة الفــروق فــي اســتجابات المبحوثيــن حــول أبعــاد ضغــوط العمــل، والاحتــراق الوظيفــي لــدى الإدارييــن .

فــي الجامعــات الفلســطينية.
33 ــات الفلســطينية محــل . ــي الجامع ــل ف ــة العم ــى تحســين بيئ ــاً ف ــف حائ ــي تق ــات الت ــات والصعوب الكشــف عــن المعوق

ــي محافظــات قطــاع غــزة. الدراســة ف
44 الكشــف عــن جوانــب القصــور والضعــف فــي أداء الموظفيــن الإدارييــن بســبب الاحتــراق، ومــدى الحاجــة إلــى التخفيف .

مــن ضغــوط العمــل وتحســين بيئــة العمل.
55 الوصول إلى نتائج تسهم في تحسين بيئة العمل في الجامعات الفلسطينية محل الدراسة..
66 تقديم توصيات إلى إدارات الجامعات الفلسطينية تسهم في تحسين وتطوير خدماتها..
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ثالثاً: أهمية الدراسة

أ.الأهمية النظريةّ:
تســتمد هــذه الدراســة أهميتهــا مــن كونهــا تناقــش وتعالــج موضوعــا مــن أهــم وأحــدث الأدبيــات الإداريــة التــي لاقــت .11 	

ــن. ــر وتحســين أداء العاملي ــي تطوي ــن دور ف ــه م ــا ل ــرة؛ لم ــي الســنوات الأخي رواجــاً ف
تســتمد هــذه الدراســة أهميتهــا مــن كونهــا الدراســة الأولــى عربيــاً ومحليــاً -علــى حــد علــم الباحثيــن- التــي ربطــت بيــن .22 	

ضغــوط العمــل، والاحتــراق الوظيفــي لــدى العامليــن فــي الجامعــات.
تســهم هــذه الدراســة فــي تحســين إدراك إدارات الجامعــات الفلســطينية -محــل الدراســة- بالعلاقــة بيــن أبعــاد ضغــوط .33 	

ــا. ــدى موظفيه ــي ل ــراق الوظيف ــل، والاحت العم
مــن المأمــول أن تســهم هــذه الدراســة فــي توجيــه أنظــار الباحثيــن لإجــراء المزيــد مــن الدراســات التطبيقيــة فــي هــذا .44 	

ــة. ــآداب الإداري ــة ل ــة نوعي المجــال الهــام بمــا يشــكل إضاف

ب.الأهمية العلميةّ:
تساعد في تقديم معلومات علمية عن أهمية ضغوط العمل، وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي. 		 .1

ســتحدد هــذه الدراســة نقــاط القــوة والضعــف الخاصتيــن فــي بيئــة العمــل، ومــا تخلقــه مــن تأثيــر علــى ضغــوط العمــل  		 .2
ــا،  ــاء عليه ــوة، والبن ــاط الق ــز نق ــى تعزي ــا عل ــا فيه ــطينية والإدارة العلي ــات الفلس ــاعد الجامع ــا يس ــن؛ مم ــدى العاملي ل

ــف. ــاط الضع ــح نق وتصحي
تســتمد هــذه الدراســة أهميتهــا مــن كونهــا تجــري فــي قطــاع هــام وحيــوي للشــعب الفلســطيني، ألا وهــو قطــاع التعليــم  		 .3

ــي الجامعــات الفلســطينية. ف
تســتمد الدراســة أهميتهــا مــن النتائــج والحلــول التــي ســتقدمها للمعنييــن بالتعليــم الجامعــي، والعامليــن فيــه بالإجــراءات  		 .4

اللازمــة لخفــض معــدلات ضغــوط العمــل لــدى العامليــن.

رابعاً: متغيرات الدراسة

لتحديــد العلاقــة بيــن أبعــاد ضغــوط العمــل والاحتــراق الوظيفــي لــدى الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، اعتمدت الدراســة 
علــى المتغيــرات التالية:

• المتغيــر المســتقل: ضغــوط العمــل وأبعادها:)صــراع الــدور، غمــوض الــدور، بيئــة العمــل الماديــة، الهيــكل التنظيمــي، 	
الأمــان الوظيفــي(.

• المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي.	
• المتغيرات الديمغرافية والتنظيمية للعاملين:) النوع، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، العمر(.	

خامساً: حدود الدراسة

تتمثل حدود الدراسة في الحدود التالية:
• الحــد الموضوعــي: تناولــت الدراســة موضــوع علاقــة ضغــوط العمــل بالاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن 	

فــي الجامعــات الفلســطينية.
• الحــد البشــري: اشــتملت الدراســة علــى الموظفيــن العامليــن فــي مختلــف الإدارات والأقســام الإداريــة، بغــض النظــر عن 	

مســتوياتهم الوظيفيــة فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غزة.
• الحد الزماني: طبقت مفردات هذه الدراسة في عام 2018م.	
• الحــد المكانــي: طبقــت هــذه الدراســة علــى الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي جامعــة الأزهــر، والجامعــة الإســامية، 	

وجامعــة فلســطين فــي قطــاع غــزة.
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سادساً: التعريف الإجرائي لمصطلحات الدراسة

• ضغــوط العمــل: عبــارة عــن شــعور داخلــي ســلبي يشــعر بــه الموظــف أثنــاء تأديــة مهامــه نتيجــة عــدم توفــر بيئــة عمــل 	
مناســبة تتناســب مــع احتياجاتــه وقدراتــه.

• ــرد، جــراء وقوعــه 	 ــى الف ــي تطــرأ عل ــرات الفســيولوجية والســيكولوجية الت ــي: هــو مجموعــة التغي ــراق الوظيف الاحت
تحــت طائلــة الضغــوط المتكــررة فــي العديــد مــن الجوانــب الحياتيــة اليوميــة، تــؤدي إلــى انحــدار فــي أدائــه يفقــده ثقتــه 

بنفســه، ممــا يــؤدي إلــى عزوفــه عــن العمــل.

سابعاً: الدراسات السابقة والإطار النظري

الدراسات السابقة:
دراســة )الكحلــوت، 2017( بعنــوان »دور العوامــل التنظيميــة فــى الحــد مــن ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي فــى وزارتــي  		 -1
الصحــة والتعليــم« هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف إلــى دور العوامــل التنظيميــة فــى الحــد مــن ظاهــرة الاحتــراق 
ــج  ــى المنه ــدت الدراســة عل ــم- واعتم ــي الصحــة والتعلي ــة وزارت ــوزارات الفلســطينية – دراســة حال ــى ال ــي ف الوظيف
الوصفــى التحليلــي، وقــد اســتخدام الباحــث أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع بيانــات الدراســة، واشــتملت عينــة الدراســة 
ــة  ــة ذات دلال ــة طردي ــود علاق ــا: وج ــج، أهمه ــن النتائ ــة م ــى مجموع ــة إل ــت الدراس ــردة، وتوصل ــى )320( مف عل
ــن  ــد المشــاعر، الإنجــاز الشــخصي( وبي ــي، تبل ــاد الانفعال ــة )الاجه ــاده الثلاث ــي بأبع ــراق الوظيف ــن الاحت ــة بي إحصائي
ضغــوط العمــل، كمــا توصلــت إلــى أنــه لا يتوفــر مجــال كاف مــن الســلطة والصلاحيــات بدرجــة مريحــة لأداء مهــام 
العامليــن، كمــا بينــت نتائــج الدراســة أن الوزارتيــن لا تتبنيــان الحلــول الإبداعيــة والمبــادرات لــدى العامليــن فــى حــل 

مشــكلات العمــل.
	دراســة )تماســيني،2015 (: بعنــوان »مســتوى ضغــوط العمــل وعلاقتــه بالرضــا الوظيفــي علــى الموظفيــن فــي بلديــة  	-2
ســيدي عمــران« هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى ضغــوط العمــل، وعلاقتــه بالرضــا الوظيفــي علــى 
الموظفيــن فــي بلديــة ســيدي عمــران، واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــى التحليلــي، وقــد اســتخدم الباحــث أداة 
الاســتبانة كأداة رئيســة فــي جمــع بيانــات الدراســة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )50( عامــا يزاولــون نشــاطهم فــي 
البلديــة، وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج، أهمهــا: بــأن هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن ضغــوط 

العمــل، وبيــن الرضــا الوظيفــي، ودوران العمــل، والتســيب المهنــي لــدى الموظفيــن فــي البلديــة.
	دراســة )الطــاع،2015 (: بعنــوان »واقــع الاحتــراق الوظيفــي وأســبابه لــدى العامليــن فــي شــركة توزيــع كهربــاء  	-3
محافظــات غــزة« هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى واقــع الاحتــراق الوظيفــي لــدى العامليــن فــي شــركة توزيــع 
كهربــاء محافظــات غــزة، واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وقــد اســتخدام الباحــث أداة الاســتبانة 
كأداة رئيســة لجمــع بيانــات الدراســة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )69( عامــا فــي الشــركة، وتوصلــت الدراســة 
إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا: يوجــد درجــة متوســطة مــن الاحتــراق الوظيفــي لــدى موظفــي الشــركة، وأن هنــاك 
توافــراً مرتفعــاً لمجــال الإنهــاك العاطفــي، ومتوســطاً لمجــال عــدم الإنســانية، بينمــا كانــت درجــة مجــال تدنــي الإنجــاز 
الشــخصي منخفضــة، كمــا توصلــت إلــى معرفــة المســببات التنظيميــة للاحتــراق الوظيفــي بدرجــة كبيــرة لــدى العامليــن 
باســتثناء مجــال العلاقــات الاجتماعيــة الــذي كان بدرجــة متوســطة، وكان ترتيــب المســببات: )ضعــف التحفيــز المــادي، 
محدوديــة صلاحيــات العمــل، ضغــوط العمــل، صــراع القيــم، ضعــف العلاقــات الاجتماعيــة(، وقــد توصلــت –أيضــاً- 
ــي  ــة، العمــر، ســنوات الخدمــة ( ف ــة الاجتماعي ــوع ) الحال ــرات الن ــاً لمتغي ــة تبع ــراد العين ــن أف ــروق بي لعــدم وجــود ف

تصورهــم لواقــع الاحتــراق الوظيفــي.
	دراســة )المشــرفي،2014 (: بعنــوان »ضغــوط العمــل وعلاقتهــا بالحــراك المهنــي بالمديريــات العامــة للتربيــة  	-4
والتعليــم« هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى درجــة ضغــوط العمــل بالمديريــات العامــة للتربيــة والتعليــم فــي 
ــي، واســتخدم الباحــث أداة  ــي التحليل ــن، واعتمــدت الدراســة المنهــج الوصف ــة نظــر الإداريي ــان مــن وجه ســلطنة عم
الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع بيانــات الدراســة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )207( عمــال مــن الدوائــر فــي ســت 
ــاك درجــة  ــج، أهمهــا: هن ــى مجموعــة مــن النتائ ــت الدراســة إل ــة مــن أصــل إحــدى عشــر، وتوصل محافظــات تعليمي
ضغــوط العمــل فــي المديريــات العامــة للتربيــة والتعليــم فــي ســلطنة عمــان جــاءت متوســطة، وتوصلــت أيضــاً لوجــود 

ــة. ــرات الوظيفي ــى متغي ــة فــي درجــة ضغــوط العمــل تعــزى إل ــة إحصائي فــروق ذات دلال
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	دراســة )طلافحــة،2013(: بعنــوان »مســتوى ضغــوط العمــل عنــد معلمــي الدراســات الاجتماعيــة للمرحلــة الأساســية  	-5
ــا،  ــوم والتكنولوجي ــة العل ــر منشــورة، جامع ــتير غي ــالة ماجس ــان، رس ــة عم ــي العاصم ــة ف ــدارس الحكومي ــي الم ف
عمــان« وهدفــت هــذه الدراســة إلــى الكشــف عــن مســتوى ضغــوط العمــل عنــد معلمــي الدراســات الاجتماعيــة للمرحلــة 
ــي،  ــى التحليل ــج الوصف ــى المنه ــة عل ــدت الدراس ــان ، واعتم ــة عم ــي العاصم ــة ف ــدارس الحكومي ــي الم ــية ف الأساس
واســتخدم الباحــث أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع بيانــات الدراســة، واشــتملت عينـــة الدراســة علــى )228( معلمــاً 
ومعلمــة موزعيــن علــى أربــع مديريــات للتربيــة فــي عمـــان، وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج، أهمهــا: أن 
ضغــوط العمــل التــي تواجــه المعلميــن مســتواها مرتفــع، وكذلــك وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة لضغــوط العمــل 
تعــزى لمتغيــر النــوع ولصالــح الذكــور وللخبــرة ولصالــح المعلميــن ذوي الخبــرة المتوســطة، وبينــت الدراســة أن أهــم 

المشــاكل التــي يعانــي منهــا الموظفــون هــي التعــب والإرهــاق الجســدي وأقــل المشــكلات هــي عــدم النــوم.
ــدارس  ــي الم ــدى معلم ــل ل ــوط العم ــا بضغ ــراق النفســي وعلاقته ــرة الاحت ــوان »ظاه دراســة )عــودة، 2013(: بعن 	-6
ــراق  ــى مــدى انتشــار ظاهــرة الاحت ــى التعــرف عل ــت هــذه الدراســة إل ــة« هدف ــة الغربي ــي الضف ــة ف ــة الحكومي الثانوي
النفســي وعلاقتهــا بضغــوط العمــل لــدى معلمــي المــدارس الثانويــة الحكوميــة فــي الضفــة الغربيــة، وقيــاس مســتوى ضغط 
العمــل، والتعــرف علــى مصادرهــا، والكشــف عــن العلاقــة مــا بيــن ظاهــرة الاحتــراق النفســي وضغــوط العمــل، واعتمدت 
الدراســة علــى المنهــج الوصفــى التحليلــي، واســتخدم الباحــث أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع بيانــات الدراســة، وقــد 
اشــتملت عينــة الدراســة علــى )558( معلمــاً ومعلمــة، وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج، أهمهــا: أن مســتوى 
ــدل، كمــا بينــت  ــة معت ــة الغربي ــة فــي الضف ــة الحكومي ــدى معلمــي المــدارس الثانوي انتشــار ظاهــرة الاحتــراق النفســي ل
الدراســة أن وجــود ضغــوط عمــل لــدى معلمــي المــدارس الثانويــة الحكوميــة فــي الضفــة الغربيــة متوســط، وأنــه لا يوجــد 
تأثيــرات لمتغيــرات )العمــر، الجنــس، المؤهــل العلمــي، الحالــة الاجتماعيــة، الخبــرة(. علــى كل مــن الاحتــراق النفســي 

وضغــوط العمــل، وتوصلــت أيضــاً لوجــود علاقــة إيجابيــة بيــن ضغــوط العمــل والاحتــراق النفســي.
دراســة )منصــور، 2013( بعنــوان »الاحتــراق الوظيفــي وعلاقتــه بالمســاندة الاجتماعيــة لــدى الموظفيــن الإدارييــن  		 -7
فــى مديريــات التربيــة والتعليــم فــي محافظــة الخليــل« هدفــت هــذه الدراســة إلــى معرفــة درجــة الاحتــراق الوظيفــي 
وعلاقتــه بالمســاندة الاجتماعيــة لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــى مديريــات التربيــة والتعليــم فــي محافظــة الخليــل فــى ضــوء 
متغيــرات الجنــس والعمــر والمؤهــل العلمــي والخبــرة، واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــى التحليلــي واســتخدمت 
الباحثة أداة الدراســة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمع بيانات الدراســة، واشــتملت عينة الدراســة على )100( عامل، وتوصلت 
الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا: يوجــد لــدى موظفــي منطقــة الخليــل التعليميــة درجــة متوســطة مــن الاحتــراق 
ــة ســلبية ضعيفــة بيــن الاحتــراق  ــة، وقــد توصلــت أيضــاً لوجــود علاقــة ارتباطي الوظيفــي، وكذلــك المســاندة الاجتماعي
الوظيفــي والمســاندة الاجتماعيــة، كمــا أظهــرت نتائــجُ الدراســة وجــود فــروق فــي متغيــر الخبــرة، وعــدم وجــود فــروق فــى 

متغيــر الجنــس والمؤهــل العلمــي.
دراسة 		 -8

	)Ghalenoei & Rad,2013):»The relationship between leadership behavior and 
burnout among coaches and athletes«

هدفــت هــذه الدراســة إلــى معرفــة العلاقــة بيــن الســلوك القيــادي، والاحتــراق الوظيفــي لــدى المدربيــن، والرياضييــن  		
ــتخدم  ــي، واس ــى التحليل ــج الوصف ــى المنه ــة عل ــدت الدراس ــرق، واعتم ــن الف ــابقات بي ــي المس ــاركوا ف ــن ش ــن الذي م
ــاً  ــى )50( ســباحاً ومدرب ــة الدراســة عل ــات الدراســة، واشــتملت عين ــع بيان ــون أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجم الباحث
رياضيــاً، وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج، أهمها:عــدم وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن القيــادة 
الاســتبدادية والاحتــراق الوظيفــي بيــن المدربيــن، وتوصلــت أيضــاً إلــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن أســلوب 

ــن. ــن الرياضيي ــي بي ــراق الوظيف ــن، والاحت ــادة مــن المدربي القي
دراســة )ميســون، ومحمــدي،2012 (: بعنــوان »إدراك مصــادر الضغــط المهنــي وعلاقتــه بالاحتــراق النفســي لــدى  		 -9
ــه  ــي، وعلاقت ــى البحــث عــن مصــادر الضغــط المهن ــت هــذه الدراســة إل ــة« هدف ــة بورقل ــة الابتدائي ــن بالمرحل المعلمي
بالاحتــراق النفســي لــدى المعلميــن بالابتدائــي، واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــى التحليلــي، واســتخدم الباحثــون 
ــت  ــى )85( معلمــا ومعلمــة، وتوصل ــة الدراســة عل ــات الدراســة، واشــتملت عين أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع بيان
الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج، أهمهــا: وجــود علاقــة بيــن إدراك المعلميــن لمصــادر الضغــط المهنــي والاحتــراق 
النفســي لديهــم، وتوصلــت أيضــاً إلــى أنــه لا يوجــد اختــاف فــي الاحتــراق النفســي بيــن المعلميــن والمعلمــات باختــاف 

درجــة إدراكهــم لمصــادر الضغــط المهنــي.
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ــة الخاصــة  ــات التربي ــدى معلم ــراق النفســي ل ــوان »مســتوى الاحت ــو هــواش، والشــايب، 2012(: بعن دراســة ) أب 		-10
مقارنــة بالمعلمــات العاديــات فــي محافظــة الباحــة فــي المملكــة العربيــة الســعودية« هدفــت هــذه الدراســة إلــى الكشــف 
عــن مســتوى الاحتــراق النفســي لــدى معلمّــات التربيــة الخاصــة مقارنــة بالمعلمّــات العاديــات فــي محافظــة الباحــة فــي 
المملكــة العربيــة الســعودية، واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــى التحليلــي، واســتخدم الباحثــون أداة الاســتبانة كأداة 
رئيســة لجمــع بيانــات الدراســة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )81( معلمّــة بواقــع )29( معلمّــة تربية خاصة فــي محافظة 
الباحــة، و)52( معلمّــة مــن المعلمّــات العامــات فــي المــدارس التابعــة لمديريــة التربيــة والتعليــم فــي مدينــة الباحــة، وقــد 
ــدل مــن  ــن مــن مســتوى معت ــة الخاصــة يعُاني ــات التربي ــج، أهمهــا: أن معلمّ ــى مجموعــة مــن النتائ ــت الدراســة إل توصل
ــد الشــعور، والاحتــراق النفســي العــام، بينمــا يعُانيــن مــن مســتوى مرتفــع مــن نقــص الشــعور  الإجهــاد الانفعالــي، وتبلّ
بالإنجــاز، وتوصلــت أيضــاً إلــى أن معلمّــات التخصصــات الأخــرى يعُانيــن مــن مســتوى معتــدل مــن الإجهــاد الانفعالــي، 
ومســتوى مرتفــع مــن نقــص الشــعور بالإنجــاز، بينمــا يعُانيــن مــن مســتوى منخفــض من تبلـّـد المشــاعر والاحتراق النفســي 
العــام، كمــا كشــفت نتائــج الدراســة عــن مســتوى أكبــر مــن معانــاة معلمــات التربيــة الخاصــة مــن الإجهــاد الانفعالــي، وتبلـّـد 
المشــاعر، والاحتــراق النفســي العــام مقارنــة بمعلمــات التخصصــات الأخــرى، بينمــا يعُانيــن درجــة أقــل من نقص الشــعور 

بالإنجــاز مقارنــة بمعلمــات التخصصــات الأخــرى.
دراســة )أبــو مســعود، 2010(: بعنــوان »ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي وزارة  	-11
التربيــة والتعليــم العالــي بقطــاع غــزة أســبابها وكيفيــة علاجهــا« هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مــدى انتشــار 
ــي فــي قطــاع غــزة،  ــم العال ــة والتعلي ــدى الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي وزارة التربي ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي ل
ــات  ــع بيان ــة لجم ــتبانة كأداة رئيس ــتخدم الباحــث أداة الاس ــي، واس ــى التحليل ــج الوصف ــى المنه ــة عل ــدت الدراس واعتم
ــا: أن  ــج، أهمه ــن النتائ ــى مجموعــة م ــت الدراســة إل ــا، وتوصل ــى)258( موظف ــة الدراســة عل الدراســة، واشــتملت عين
الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي وزارة التربيــة والتعليــم فــي قطــاع غــزة يعانــون بشــكل عــام مــن مســتوى متوســط مــن 
الاحتــراق الوظيفــي علــى بعديــه )الإجهــاد الانفعالــي وعــدم الإنســانية( فيمــا كان مســتوى الاحتــراق منخفضــاً علــى بعــد 
ــات العمــل،  ــة بيــن كلّ مــن صلاحي ــة إحصائي )الإنجــاز الشــخصي(، وتوصلــت أيضــاً لوجــود علاقــة عكســية ذات دلال
وقلــة التعزيــز الايجابــي، ودرجــة الاحتــراق الوظيفــي بأبعــاده الثلاثــة، كمــا توصلــت نتائــج الدراســة إلــى وجــود علاقــة 
طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن كلّ مــن انعــدام العلاقــات الاجتماعيــة، وضغــط العمــل وصــراع القيــم، ودرجــة الاحتراق 

الوظيفــي بأبعــاده الثلاثــة.
12-  دراسة

)Collins & Jones,2000) بعنون “Stress the perceptions of social work lectures in Britain”
هدفــت هــذه الدراســة إلــى فحــص الرضــا الوظيفــي والشــعور بالضغــط والإجهــاد بيــن محاضــري العمــل الاجتماعــي في  	
المملكــة المتحــدة، واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي، واســتخدم الباحثــون أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع 
بيانــات الدراســة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )522( محاضــراً يعملــون فــي العمــل الاجتماعــي فــي بريطانيــا، وقــد 
توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج، أهمهــا: أن محاضــري العمــل الاجتماعــي يتعرضــون لمجموعــة مــن 

الضغــوط مشــابهة لتلــك الموجــودة فــي المجتمــع البريطانــي، وأن %25 منهــم يعانــون مــن الكآبــة والقلــق.
»The Motivation Towork «  بعنوان (Hertzberg , 1959) 13-  دراسة

ــى المنهــج  ــن، واعتمــدت الدراســة عل ــز العاملي ــي تحفي ــرة ف ــى العوامــل المؤث ــى التعــرف عل هدفــت هــذه الدراســة إل 	
ــي  ــة مــن حــالات الاســتياء والرضــى الوظيف ــى )2000(  حال ــة الدراســة عل ــي، واشــتملت عين الاســتقرائي والتجريب
فــى بيئــات عمــل مختلفــة، وتوصلــت الدراســة إلــى أن هنــاك مجموعتيــن مــن العوامــل المؤثــرة فــي تحفيــز الموظفيــن، 
ــل  ــا يجع ــن توافره ــاط، ولك ــط ومصــدر إحب ــل تثبي ــر عام ــا يعتب ــل إن نقصه ــزات ب ــى: ليســت محف ــة الأول المجموع
العامــل راضيــاً وليــس محفــزاً، وتشــمل )الاســتقرار الوظيفــي، عدالــة نظــم المؤسســة، المنزلــة المناســبة، الدخــل المــادي 
الكافــي، الإشــراف والذاتيــة، العلاقــات الجيــدة فــي العمــل، ظــروف العمــل المناســبة( وتســمى هــذه المجموعــة بالعوامــل 
الصحيــة، أمــا المجموعــة الثانيــة: فإنهــا تشــمل )العمــل المثيــر، التقديــر، فــرص النمــو، تحمــل المســؤوليات، ووجــود 

مجــال لتحقيــق الإنجــازات( وتســمى هــذه المجموعــة بالعوامــل المحفــزة.

تعقيب على الدراسات السابقة:
بعــد اســتعراضنا الدراســات الســابقة تبيــن لنــا تنوعهــا فــي أهدافهــا، وأدواتهــا، والبيئــة التــي طبقــت فيهــا، وظهــر لنــا الاهتمــام 
الكبيــر بموضــوع ضغــوط العمــل والاحتــراق الوظيفــي فــي كثيــر مــن البلــدان مــن خــال الدراســات التــي طبقــت فيهــا إيمانــاً 
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منهــا بأهميــة هذايــن الموضوعيــن، وانعكاســهم علــى البيئــة العلميــة والعمليــة.
ــج المســتخدم، وأداة  ــا: المنه ــب، منه ــن الجوان ــد م ــي العدي ــابقة ف ــع الدراســات الس ــق م ــذه الدراســة تتف ــا أن ه ــك وجدن كذل
الدراســة، وطريقــة جمــع البيانــات، فــي حيــن اختلفــت هــذه الدراســة عــن الدراســات الســابقة فــي أبعــاد ضغــوط العمــل التــي 
تناولتهــا، حيــث ركــزت الدراســة الحاليــة علــى خمســة أبعــاد، وهــي: )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، بيئــة العمــل الماديــة، 
الهيــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي(، كمــا وتبيــن لنــا أن هــذه الدراســة تتميــز عــن غيرهــا مــن الدراســات الســابقة فــي أنهــا 
طبقــت علــى الموظفيــن الإدارييــن بالجامعــات الفلســطينية، وهــو مــا لــم تتناولــه الدراســات الســابقة التــي طبقــت فــي بيئــات 
مختلفــة، فمنهــا مــا طبــق علــى قطــاع البلديــات ومنهــا مــا طبــق علــى شــركات توزيــع الكهربــاء،  وعلــى مديريــات العامــة 
للتربيــة والتعليــم، والمــدارس الحكوميــة، ومراكــز المهــن التقنيــة، وعليــه يمكــن لنــا تحديــد الفجــوة البحثيــة بيــن الدراســة 

الحاليــة والدراســات الســابقة فــى الشــكل التالــي:

تحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية

الدراسة الحاليةالفجوة البحثيةنتائج الدراسات السابقة

ركزت الدراسات السابقة على ضغوط 	•
العمل وعلاقتها بمتغيرات أخرى، 

مثل الاجهاد الوظيفي، دوران العمل، 
التسيب المهني، ظروف العمل، تبلد 

المشاعر.
وكذلك الاحتراق الوظيفي وعلاقته 	•

بمتغيرات مثل الاجهاد الانفعالي، 
عدم الإنسانية، الإنجاز الشخصي، قلة 

التعزيز الإيجابي، الإنهاك العاطفي.
طبقت الدراسات السابقة على عينات 	•

تعمل في قطاع البلديات، شركات 
توزيع الكهرباء، المديريات العامة 

للتربية والتعليم، المدارس الحكومية، 
مراكز المهن التقنية.

لم تتناول الدراسات السابقة الجامعات 	•
كمجتمع لدراستها، بل لم تربط بين 

متغيري الدراسة.

من خلال نتائج الدراسات السابقة 	•
والدراسة الحالية فإن الباحثينَ يرون أن 

الفجوة البحثية تتمثل في التالي:
قلة الدراسات التي تناولت موضوع 	•

ضغوط العمل وعلاقته بالاحتراق 
الوظيفي وفق علم الباحثين.

تعد الدراسة الأولى التي تطبق في 	•
فلسطين في هذا المجال وكثير من 

الدراسات السابقة طبقت في بيئات عربية 
وأجنبية مختلفة.

اختلاف الطرق والأساليب والأدوات 	•
البحثية  التي اعتمدت عليها الدراسة 

الحالية والتي تختلف عمّا هو مستخدم في 
الدراسات السابقة.

تناولت القطاع التعليمي وخاصة 	•
الجامعات في فلسطين الذي يعتبر من أهم 
القطاعات الخدماتية التي تساهم في  دفع 
عملية التنمية الاقتصادية والتكنولوجية.

• ركزت الدراسة الحالية على ربط 	
أبعاد ضغوط العمل بالاحتراق 

الوظيفي.
• توضيح العلاقة بين ضغوط العمل 	

والاحتراق الوظيفي.
• بيان مدى مساهمة كل بعد من أبعاد 	

ضغوط العمل وعلاقته بالاحتراق 
الوظيفي.

• تميزت هذه الدراسة بتطبيقها على 	
الموظفين الإداريين العاملين في 

الجامعات الفلسطينية.
• إبراز جوانب القصور والضعف في 	

مستويات أداء الجامعات للمساعدة 
في تطوير وتحسين إستراتيجياتها .

• تم اختيار عينة الدراسة من الجامعات 	
الفلسطينية العاملة بقطاع غزة التي 

تقدم خدماتها لشريحة كبيرة من أفراد 
المجتمع الفلسطيني.

شكل رقم )1( الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية
)جرد بواسطة الباحثين(

الإطار النظري للدراسة:

أولاً :ضغوط العمل
قبــل أن نتنــاول مفهــوم ضغــوط العمــل لابــد مــن التطــرق أولاً إلــى مفهــوم الضغــط، والــذي يعُــرّف عمومــاً بأنــه :«اســتجابة 
ــل الشــخص  ــى كاه ــة أو حــدث تضــع عل ــل أو حال ــو نتيجــة لأي فع ــراد، وه ــن الأف ــوارق الشــخصية بي ــر بالف ــة تتأث تكيفي
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المتعــرض لهــا متطلبــات خاصــة »)IVANCEVICH, J. et al, 2012,p. 195(، ويعــرّف أيضــاً » بعمليــة نفســية غيــر 
ــوط  ــوط العمــل بأنها:«ضغ ــرف ضغ ــة »(Robbins & Judge,2013 ). وتع ــرات بيئي ــة تحــدث كاســتجابة لتأثي مريح
ــوط  ــا أيضــاً ضغ ــق عليه ــك أطل ــم، ولذل ــي عمله ــون ف ــها العامل ــي يمارس ــام والأنشــطة الت ــال والمه ــة الأعم ــط بطبيع ترتب

ــح، 2009(. ــى أنهــا الشــيء نفســه«. )صال ــاوب عل ــاً مــا تســتخدم بالتن ــة، والتــي غالب ــة أو الضغــوط المهني الوظيف
وقــد تعــددت المفاهيــم التــي تتنــاول مصطلــح ضغــوط العمــل وفقــاً لتعــدد اتجاهــات وأفــكار الباحثيــن والكتــاب، حيــث لا يوجــد 
تعريــف محــدد ودقيــق اتفــق عليــه الكتــاب فــي توضيــح ضغــوط العمــل، فمنهــم مــن تنــاول ضغــوط العمــل مــن جوانــب بيئيــة 
خارجيــة، ومنهــم مــن تناولــه مــن منطلــق درجــة اســتجابة الفــرد للمؤثــرات والعوامــل الخارجيــة المســببة للضغــوط، ومنهــم 
مــن حــاول الربــط بيــن الفــرد والبيئــة المحيطــة مــن خــال درجــة التفاعــل بينهمــا، وعليــه يمكــن النظــر لمفهــوم ضغــوط 
العمــل بنظــرة شــمولية تكامليــة بأنــه :« يحــدث نتيجــة لتفاعــل الخصائــص الذاتيــة للفــرد مــع الظــروف البيئيــة الخارجيــة 
المحيطــة بــه، وبالتالــي تعــرف ضغــوط العمــل علــى أنهــا: عبــارة عــن حالــة تنتــج مــن التفاعــل بيــن الظــروف الموجــودة 
فــي العمــل وخصائــص العامــل، ويترتــب عليهــا خلــل فــي الاتــزان الفيزيولوجــي النفســي لذلــك الفــرد« )أبــو رحمــة،2012(.

أنواع ضغوط العمل: 
يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل حسب معايير محددة، وهي:) فلية وعبدالمجيد،2013(

حســب الآثــار المترتبــة عليهــا: ويعتبــر التصنيــف علــى أســاس الآثــار المترتبــة علــى الضغــوط هــو المعيــار الأكثــر  		 -1
ــلبية. ــة، وأخــرى س ــوط إيجابي ــا ضغ ــن، وهم ــى نوعي ــوط إل ــف الضغ ــث يصُنّ شــيوعاً، حي

الضغــط الإيجابــي: يســاعد المــرء علــى الإبــداع وتنميــة الثقــة بالنفــس، وهــذا الضغــط يعــد حافــزاً يدفــع الفــرد نحــو  أ-	
الأداء الأفضــل.

الضغــط الســلبي: يعُــد الصــورة المدمــرة للضغــوط، ويــؤدي إلــى اختــال وظيفــي، حيــث يؤثــر فــي حالــة المــرء  ب-	
الجســدية والنفســية، وهــذا يــؤدي إلــى اختــال فــي الاســتجابة ســواء المعرفيــة أو النفســية، ممــا يــؤدي إلــى ضعــف 

الأداء.
حسب معيار السبب: وفق هذا المعيار يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل على النحو التالي: 		 -2

الضغوط الأسُرية: مثل التنافر الأسُري والانفصال والوفاة والفقر. أ.	 	
ضغوط النقص: مثل نقص الممتلكات ونقص الأصدقاء. ب.	 	

ضغوط العدوان: مثل سوء المعاملة من العائلة ومن الأقران والأصدقاء. ت.	 	
ضغوط السيطرة: مثل التأديب والعقاب القاسي. ث.	 	

	حسب شدة الضغوط: وفق هذا المعيار يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل على النحو التالي: )تماسيني، 2015(. 		 -3
ضغــط ناتــج عــن الصراعــات الداخليــة: كالعصــاب، وهــذا النــوع مرتبــط بشــكل وثيــق بالمفهــوم الــذي يعطيــه الطــب  أ.	

العقلــي للقلــق.
ضغــط ذو أصــل خارجــي، أي صــادر مــن بيئــة الفــرد كمواجهتــه للعراقيــل خــال ســعيه لتحقيــق أهــداف معينــة فيريد  ب.	

اجتيازهــا وتخطيهــا ليشــعر بالراحــة والرضــا.
جهــد مرتبــط بالحاجــة إلــى الإبــداع، فالمبــدع فــي حاجــة لأن يعيــش فــي بيئــة تحفــزه علــى اســتغلال طاقاتــه الإبداعيــة  ت.	

بتطويــر وظائفــه الطبيعيــة.
			من حيث المصادر: وفق هذا المعيار يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل على النحو التالي: )المشرفي، 2014(. -4

ــه،  ــاء ممارســة مســؤولياته ومهام ــة أثن ــرد داخــل المنظم ــا الف ــة: يتعــرض له ــة المادي الضغــوط الناتجــة عــن البيئ أ.	
وتتضمــن مصــادر متنوعــة قــد تكــون نفســية أو اجتماعيــة أو تقنيــة.

الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية: تظهر لدى الأفراد الذين يتفاعلون معاً في مجالات العمل. ب.	
الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد: وتعزى إلى الخصائص الشخصية المتوارثة أو المكتسبة. ت.	

مصادر ضغوط العمل:
يتعــرض الأفــراد فــي حياتهــم إلــى العديــد مــن الضغــوط التــي تأتــي مــن مصــادر مختلفــة، وتعمــل كل منهــا بشــكل مســتقل أو 

تتفاعــل معــاً بإحــداث التأثيــر علــى ســلوكهم وتصرفاتهــم.



أبو مصطفى، عسفة،  شراب

65 الإصدار الأول، السنة الثالثة، 2019

المصادر المتعلقة بالبيئة المحيطة بالعمل: أ-	
عــادة مــا يكــون للعوامــل البيئيــة تأثيــرات ضاغطــة متعــددة علــى الفــرد والمنظمــة، وتشــمل هــذه العوامــل:  	

.)2013 )الطفاحلــة،
العوامــل السياســة: تأثــر العوامــل السياســة علــى حيــاة العديــد مــن الأفــراد المهتميــن بهــا، فالجــو السياســي العــام،  	.1
ــوط. ــم الضغ ــن حج ــد م ــد تزي ــل ق ــا عوام ــدول، الحــروب، كله ــض ال ــى بع ــات المفروضــة عل ــائدة، العقوب ــارات الس التي
ــر  ــى التركيــز والتفكي ــه عل ــدور الأعظــم فــي تشــتيت جهــد الإنســان، وضعــف قدرت العوامــل الاقتصاديــة: ولهــا ال 	.2
خاصــة حينمــا تعصــف بالدولــة الأزمــات الماليــة الخاســرة، وينجــم عنــه عــدم قــدرة الأفــراد علــى مســايرة متطلبــات 

الحيــاة.
العوامــل الاجتماعيــة: وهــي تشــكل حجــر الأســاس فــي التماســك الاجتماعــي والتفاعلــي بين أفــراد المجتمــع، فمعايير  	.3
المجتمــع تحتــم علــى الفــرد الالتــزام بهــا، والخــروج عنهــا يعــد خروجــاً عــن العــرف والتقاليــد الاجتماعيــة، فبذلــك 
تصبــح ســبباً فــي إحــداث الضغــط، ويتضــح ذلــك مــن نتائــج الحــركات الداعيــة لحقــوق الإنســان والقضــاء علــى الفقــر.

المصادر المتعلقة بالمنظمة والوظيفة: )بنات،9002(. ب-	
طبيعــة العمــل: إن طبيعــة العمــل الــذي يقــوم بــه الفــرد مــن حيــث مــدى تنــوع الواجبــات المطلوبــة، ومــدى أهميــة  	.1
ــي مــن المحتمــل أن تكــون  ــم الأداء، كلهــا مــن العوامــل الت ــدة مــن تقيي ــة المعلومــات المرت ــه، ونوعي العمــل وكميت

ــوط. ــاس بالضغ ــياً للإحس مصــدراً أساس
صعوبــة العمــل: تســبب صعوبــة العمــل شــعور الفــرد بعــدم الاتــزان، وترجــع صعوبــة العمــل إمــا إلــى عــدم المعرفــة  	.2
بجوانــب عملــه، أو أن كميــة العمــل أكبــر مــن نطــاق الوقــت الخــاص بــالأداء، أو أكبــر مــن القــدرات المتاحــة للفــرد.
الأمــن الوظيفــي: وهــو مجموعــة الضمانــات والمنافــع الوظيفيــة التــي يتطلبهــا العاملــون، مثــل الأمــن مــن فقــدان  	.3
الوظيفــة دون أســباب شــرعية، والأمــن مــن إجــراءات إداريــة تعســفية، الأمــر الــذي يــؤدي إلــى الاســتقرار النفســي 

ــولاء. ــق ال ــي تحســين الأداء وتوثي ــة، وبالتال ــروح المعنوي ــع ال ورف
اختــال بيئــة العمــل الماديــة: كأن يكــون المــكان غيــر مجهــز مــن حيــث التهويــة ووجــود رطوبــة وإضــاءة ودرجــة  	.4
الحــرارة العاليــة، أو التعامــل مــع مــواد كيميائيــة تــؤدي إلــى الشــعور بعــدم مناســبة العمــل وظروفــه، فإنهــا يمكــن إن 

تكــون مصــدرا أساســيا مــن مصــادر ضغــوط العمــل.
غمــوض الــدور: يعنــي غمــوض الــدور النقــص فــي المعلومــات اللازمــة لتأديــة الــدور المتوقــع مــن الفــرد، يحــدث  	.5
غمــوض الــدور عندمــا تكــون الأهــداف والمهــام والاختصاصــات ومتطلبــات العمــل غامضــة وغيــر واضحــة، ممــا 
يــؤدي إلــى شــعور الفــرد بعــدم ســيطرته علــى عملــه، ويعتبــر غمــوض الــدور مــن أكثــر العوامــل المؤديــة للضغــط 

بســبب شــعور العامليــن بعــدم التأكــد فيمــا يتعلــق بالأهــداف والتوقعــات وأســلوب تقييمهــم وغيرهــا.
صــراع الــدور: ويلعــب الفــرد عــدة أدوار، أي إنــه يقــوم بمحاولــة مقابلــة التوقعــات المختلفــة التــي تريدهــا الأطــراف  	.6
المختلفــة منــه، وأحيانــاً تكــون الأدوار متعارضــة، هــذا يعنــي أنــه قــد يحــدث تعــارض فــي مطالــب العمــل مــن حيــث 
الأولويــة، وتعــارض حاجــات الأفــراد مــع متطلبــات المنظمــة، وتعــارض مطالــب الزمــاء مــع تعليمــات المنظمــة، 

وتكــون الضغــوط نتيجــة لعــدم مقــدرة الفــرد علــى تحقيــق توقعاتــه المختلفــة.

ثانياً: مفهوم الاحتراق الوظيفي:
يعــرف الاحتــراق الوظيفــي بأنــه »حالــة مــن الإنهــاك العاطفــي والفكــري والجســماني، و تكــون علــى شــكل تعبيــرات يســتخدمها 
الفــرد تجــاه عملــه، كاســتجابات للضغــوط والعلاقــات التنظيميــة المزمنــة. وتتمثــل هــذه الحالــة فــي إحســاس الفــرد بــإن مصــادره 
العاطفيــة مســتنزفة، وبميلــه لتقويــم ذاتــه ســلبياً، وإحساســه بتدنــي كفاءتــه فــي العمــل، وفقــدان التزامــه الشــخصي فــي علاقــات 
العمــل، بالإضافــة لفقدانــه العنصــر الإنســاني فــي التعامــل مــع الآخريــن داخــل المنظمــة وخارجها«.)العجــرم، 2017(، كمــا 
ويعــرف بأنــه مجموعــة أعــراض مــن الإجهــاد النفســي، والاســتنفاد الانفعالــي، والتبلــد الشــخصي، والإحســاس بعــدم الرضــا 
عــن الإنجــاز الشــخصي والأداء المهنــي.)maslach,1991)، ويعــرف أيضــاً بأنــه »مجموعــة الأعــراض التي تصيــب العاملين 
نتيجــة ضغــوط العمــل والتعامــل مــع المســتفيدين، وتــؤدي إلــى شــعورهم بالإنهــاك العاطفــي وعــدم الإنســانية وتدنــي الإنجــاز 

الشــخصي«.)الطلاع، ســليمان، 2015(



ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموظّفين الإداريّين في الجامعات الفلسطينيّة

مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون66

)maslach&Leiter,1997( :العوامل التي تؤدي إلى الاحتراق الوظيفي في المنظمات
ضغــط العمــل: حيــث يشــعر الموظــف بكثــرة الأعبــاء المناطــة بــه، وأن عليــه تحقيقهــا فــي مــدة قصيــرة جــداً، ومــن  	.1

ــدودة. ــحيحة ومح ــادر ش ــال مص خ
ــي  ــة أحــد المؤشــرات الت ــات العمــل وانعدامهــا لاســتخدامها فــي حــل مشــكلات العمــل: وهــو بمثاب ــة صلاحي محدودي 	.2
تــؤدي إلــى الاحتــراق النفســي، حيــث تنتــج هــذه الحالــة مــن خــال اتبــاع سياســات حازمــة لا تعطــي المســاحة الكافيــة 

ــة التصــرف، واتخــاذ الإجــراء المناســب مــن قبــل الأفــراد فــي المنظمــة. للفــرد فــي حري
ــة،  ــه داخــل المنظم ــف ب ــل المكل ــوق العم ــه، يف ــي عمل ــراً ف ــداً كبي ــذل الموظــف جه ــث يب ــي: حي ــز الإيجاب ــة التعزي قل 	.3
ــود،  ــذه الجه ــر له ــدم التقدي ــك بع ــل ذل ــن يقُاب ــي حي ــومة، ف ــداف المرس ــوغ الأه ــاً لبل ــاً إضافي ــه إبداع ــب من ــا يتطل مم
وتجاهلهــا دون مقابــل مــادي أو معنــوي، فــإن ذلــك يكــون مؤشــراً علــى الاحتــراق الوظيفــي الــذي يعيشــه الموظــف. 

ص62(. )داوود،2016، 
انعــدام الاجتماعيــة: والتــي تأتــي نتيجــة ممارســته أعمــالا تتطلــب فصــاً فيزيقيــاً فــي مــكان العمــل وعزلــة اجتماعيــة  	.4
عــن الآخريــن، فــي الوقــت الــذي يحتــاج الموظــف فيــه إلــى مشــاركة الآخريــن فــي بعــض الهمــوم والأفــراح والتنفيــس، 

ممــا يــؤدي بــه ذلــك إلــى الاحتــراق الوظيفــي.
ــدوره تحملهــا، وفــي  ــل الموظــف مســؤوليات لا يكــون فــي مق ــم تحمي ــن يت ــي تبــرز حي عــدم الإنصــاف والعــدل: والت 	.5
ــف  ــل الموظ ــن قب ــره م ــم حص ــذي ت ــور ال ــس أن القص ــد نلم ــا، وق ــه به ــد إخلال ــف عن ــك الموظ ــب ذل ــل يحاس المقاب
ليــس تقاعســاً منــه، ولكــن الســبب فــي ذلــك مــرده إلــى رداءة الأجهــزة المســتخدمة، وتواضــع إمكانياتهــا، ومحدوديــة 

ــا. برامجه
صــراع القيــم: يجــد الموظــف نفســه فــي مقابــل بدائــل صعبــة، فقــد يتطلــب منــه القيــام بعمــل دون الاكتــراث بكــون هــذا  	.6

العمــل متوافقــاً مــع قيمــه ومبادئــه مــن عدمــه.

ويعــزو الباحثــون الســبب فــي عمليــة الاحتــراق الوظيفــي إلــى شــعور الفــرد العامــل فــي المنظمــة بضعــف القــدرة علــى 
إشــباع رغباتــه وطموحاتــه، والتــي تنتــج عــادة كــرد فعــل طبيعــي للعمــل الزائــد والمعقــد، إذ يفقــد الموظــف الســيطرة علــى 
كافــة الأعمــال التــي يكلــف بهــا مــروراً بتحميلــه أعمــالاً تفــوق طاقتــه؛ ممــا يــؤدي بــه نحــو الدخــول فــي متلازمــة الاحتــراق 

الوظيفــي.

ــدة فــي مجــال تحفيــز أداء العامليــن دراســة ”Herzberg“ التــى قدمــت عــام)1959م(، والتــى  ومــن أهــمِ الدراســات الرائ
طبقــت فــي بيئــات عمــل مختلفــة علــى )200( حالــة مــن حــالات الاســتياء والرضــا الوظيفــي، وتوصلــت الدراســة إلــى أن هنــاك 
أســبابا تــؤدي إلــى تحقيــق الرضــا، وهــذه الأســباب تتعلــق بمحتــوى العمــل، والتــي تتمثل فــي الإحســاس بالإنجــاز، وتقديــر الأداء 
الوظيفــي الجيــد، ونوعيــة العمــل وأســاليبه، ووجــود فــرص للترقــي فــي الســلم الوظيفــي، والنمــو الوظيفــي، وتوصلــت أيضــاً 
إلــى وجــود أســباب تــؤدي إلــى الاســتياء الوظيفــي، والتــي تتعلــق بأمــور خــارج محتــوى العمــل، أي أنهــا تتعلــق بالبيئــة المحيطــة 
بالعامليــن، وتتمثــل بأنظمــة المنشــآت وأســاليبها الإداريــة، وأنمــاط الإشــراف الإداري، والعلاقــة مــع زمــاء العمل ومع الرؤســاء 
والمشــرفين علــى العمــل، والأجــور والمعاشــات، كمــا توصلــت الدراســة إلــى وجــود ضعــف فــى العلاقــة بيــن الأداء الوظيفــي 
والكثيــر مــن الأســاليب الســائدة والمعتمــدة فــي مجــال التحفيــز، وبهــذا اســتطاع الباحــث التفريــق بيــن العوامــل اللازمــة لإيجــاد 
البيئــة الصالحــة للعمــل والعوامــل المحفــزة لــأداء الوظيفــي، كمــا بينــت نتائــج الدراســة أن أســباب حــالات الرضــا الوظيفــي 
ليســت بحــال مــن الأحــوال نقيضــة أو مضــادة لأســباب حــالات الاســتياء الوظيفــي، بمعنــى أن أســباب حــالات الرضــا الوظيفــي 
تختلــف تمامــا عــن الأســباب المؤديــة إلــى الاســتياء الوظيفــي، لأن لــكل شــعور عواملــه المســببة لــه، والتــي تختلــف عــن العوامل 
المســببة للشــعور الأخــر، كمــا كشــفت الدراســة أيضــاً  أن أكثــر الأســاليب التــي تــؤدي إلــى الرضــا الوظيفــي هــي القــدرة علــى 
الإنجــاز، وأداء الأعمــال المناطــة بالعامــل بنجــاح ، وإن أكثــر الأســاليب التــي تــؤدي إلــى الاســتياء الوظيفــي هي أنظمة المنشــآت 
وأســاليبها الإداريــة، كمــا بينــت الدراســة أيضــا أن تحفيــز العامليــن يتوقــف علــى الفهــم الحقيقــي للعوامــل التــي تــؤدي إلــى الرضا 
الوظيفــي، والتــي تتعلــق بمحتــوى العمــل، كمــا بينــت أيضــاً أن إثــراء العمــل يتــم مــن خــال البنــاء العمــودي لمحتــوى الوظيفــة 
القائــم علــى إعطــاء الموظفيــن قــدراً أكبــر مــن الحريــة مــن خــال إزالــة بعــض القوانيــن والقيــود الوظيفيــة، مــع التركيــز علــى 
مســؤولية العمــل عــن تصرفاتــه، وإعطــاء العامليــن مهمــات جديــدة أكثــر صعوبــة مــن الأعمــال التــي قامــوا بهــا في الســابق، كما 

وبينــت أيضــاً  أن إثــراء العمــل لا يتــم مــن خــال البنــاء الأفقــي الــذي يقــوم علــى تبســيط مهــام العمــل.



أبو مصطفى، عسفة،  شراب

67 الإصدار الأول، السنة الثالثة، 2019

الدراسة الميدانية

الطريقة وإجراءات الدراسة

أولاً: منهج الدراسة
اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي؛ كونــه مــن أكثــر المناهــج اســتخداماً فــي دراســة الظواهــر الاجتماعيــة 

والإنســانية؛ ولأنــه يناســب الظاهــرة موضــوع الدراســة، ويقــوم بتحليــل بياناتهــا، وبيــان العلاقــة بيــن مكوناتهــا.

ثانياً: مصادر جمع البيانات
اعتمدت الدراسة على مصدرين من مصادر جمع البيانات، وهما:

		المصــادر الثانويــة: فقــد اتجــه الباحثــون إلــى تكويــن الإطــار النظــري مــن خــال مصــادر البيانــات الثانويــة، والتــي  -1
ــت موضــوع الدراســة. ــي تناول ــالات والأبحــاث والدراســات الســابقة الت ــة، والمق ــب والمراجــع ذات العلاق ــي الكت ــل ف تتمث
		المصــادر الأوليــة: اســتخدم الباحثــون بغيــة جمــع البيانــات الأوليــة اســتبانة كأداة رئيســة لجمــع البيانــات ذات العلاقــة  -2

ــة. بموضــوع الدراس

ثالثاً: مجتمع الدراسة
يتمثــل مجتمــع الدراســة مــن كافــة العامليــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية العاملــة فــي قطــاع غــزة محــل الدراســة 
ــاً  ــع الدراســة المســتهدف )760( موظف ــغ حجــم مجتم ــث بل ــة فلســطين(، حي ــة الأزهــر، جامع ــة الإســامية، جامع )الجامع

ــن لهــذه الجامعــات للعــام 2018م. ــر شــؤون الموظفي حســب تقاري

رابعاً: عينة الدراسة
تــم اســتخدام العينــة العشــوائية البســيطة فــي هــذه الدراســة، ولتحقيــق ذلــك تــم اســتخدام معادلــة )روبيــرت ماســون( لتحديــد حجــم 
العينــة المناســب الــذي يمثــل مجتمــع الدراســة أفضــل تمثيــل، وتــم التوصــل لحجــم عينــة الدراســة المناســب )255( مفــردة مــن 
أصــل المجتمــع المتــاح )760(، وقــد تــم اســترداد )232( اســتبانة، أي مــا يقــارب )%90.98( والجــدول رقــم )1( يوضــح توزيع 

عينــة الدراســة حســب الجامعــة.
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معادلة روبيرت ماسون لتحديد حجم العينة:

Mحجم المجتمع

Sقيمة الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة 0.95 أي ) 1.96( على معدل الخطأ 0.05

pنسبة توافر الخاصية وهي 0.50

qالنسبة المتبقية للخاصية، وهي 0.50
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ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموظّفين الإداريّين في الجامعات الفلسطينيّة

مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون68

جدول رقم )1( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجامعة
نسبة الاستجابةالمستجيبالعينة المختارةالجامعة

14513391.72الإسلامية

706187.14الأزهر

403895فلسطين

25523290.98المجموع

خامساً: خصائص عينة الدراسة

جدول رقم )2( يوضح خصائص عينة الدراسة
النسبةالعددالبيانات الشخصية

1
النوع

63.4 %147ذكر

36.6 %85أنثى

2
المسمى الوظيفي

10.3 %24مدير

10.3 %24نائب مدير

16.3 %38رئيس قسم

3.1 %7رئيس شعبة

59.9 %139موظف إداري

المؤهل العلمي3

12.9 %30دبلوم

58.2 %135بكالوريوس

28.9 %67ماجستير

0.0 %0دكتوراه

4
سنوات الخبرة

12.9 %30أقل من 5 سنوات

10.8 %25من 5- 10 سنوات

41.8 %97من 10 – 15 سنة

34.5 %80أكثر من 15 سنة

العمر5

6.5 %15من 21 إلى 29

38.8 %90من 30 إلى 39

22.4 %52من 40 إلى 50

32.3 %75أكثر من 50 سنة

100.0 %232العدد الكلي

يتضــح مــن الجــدول الســابق أن نســبة الذكــور أعلــى مــن نســبة الإنــاث، حيــث بلغــت )%63.4( مقارنــةً بنســبة الإنــاث التــي 
ــج  ــات الصــادرة عــن الجهــاز المركــزي للإحصــاء الفلســطيني ضمــن النتائ ــك مــع الإحصائي ــق ذل بلغــت )%36.6(، ويتف
الأساســية لمســح القــوى العاملــة فــى قطــاع غــزة للعــام 2016، كمــا تبيــن بــأن هنــاك تنوعــاً فــى المســمى الوظيفــى لــدى أفــراد 
عينــة الدراســة، حيــث نلاحــظ أن معظــم أفــراد العينــة تنحصــر تحــت مســمى موظــف إداري بنســبة )%59.9( مقارنــةً بباقــي 
المســميات الوظيفيــة الأخــرى، كمــا نلاحــظ مــن الجــدول أعــاه أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة يحملــون درجــة بكالوريــوس 
بنســبة)%58.2(، ويعــزى ذلــك إلــى أن أغلــب الوظائــف المطلوبــة عنــد التعييــن لــدى المؤسســات التعليميــة -محــل الدراســة 
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ــل  ــات مح ــدى الجامع ــن ل ــب العاملي ــح أن أغل ــا يتض ــوس، كم ــة البكالوري ــن درج ــل ع ــة لا تق ــة جامعي ــى درج ــاج إل -تحت
ــة تتــراوح مــا بيــن )10 إلــى أقــل 15 ســنة( بنســبة )%41.8( ويعــزى ذلــك إلــى  الدراســة يمتلكــون ســنوات خدمــة معقول
درجــة الاســتقرار الوظيفــي، والمنــاخ التنظيمــي المناســب التــي توفــره الجامعــات -محــل الدراســة- للعامليــن، كمــا تبيــن مــن 
الجــدول أن إجمالــي عينــة الدراســة تتــراوح أعمارهــم مــا بيــن )30 إلــى 39 ســنة( بنســبة )%38.8( ويعــزى ذلــك إلــى ســعي 

الجامعــات محــل الدراســة إلــى توظيــف فئــة الشــباب لقدرتهــم علــى تحمــل ضغــوط العمــل بشــكل أكبــر مــن غيرهــم.

سادساً: أداة الدراسة )الاستبانة(
ــات الفلســطينية  ــي الجامع ــن ف ــي للعاملي ــراق الوظيف ــا بالاحت ــدت الدراســة اســتبانة لدراســة ضغــوط العمــل، وعلاقته اعتم
العاملــة فــي قطــاع غــزة، حيــث تــم اســتخدام برنامــج )spss ( الإحصائــي فــي تفريغهــا، وتحليلهــا، بهــدف الوصــول إلــى 

ــة ومؤشــرات تدعــم موضــوع الدراســة. دلالات ذات قيم
مكونات أداة الدراسة )الاستبانة(

تكونــت الاســتبانة مــن قســمين رئيســين، يتمثــل القســم الأول: بالبيانــات الشــخصية لأفــراد العينــة التي تمثلــت في )النــوع، المؤهل 
العلمــي، المســمى الوظيفــي، ســنوات الخبــرة، العمــر( أمــا القســم الثانــي: فيعبــر عــن متغيــرات الدراســة مــن خــال المجــالات 
والأبعــاد المكونــة للاســتبانة، ويشــتمل هــذا القســم علــى )48( فقــرة، منهــا )20( فقــرة تعبــر عــن المتغيــر التابــع )الاحتــراق 

الوظيفــي(، و)28( فقــرة تعبــر عــن المتغيــر المســتقل )ضغــوط العمــل( بأبعــاده المختلفــة.

جدول رقم )3(: يوضح توزيع فقرات أداة الدراسة على المجالات والأبعاد المكونة لها
عدد الفقراتالبعدالمجال

ضغوط العمل
)المتغيرّ المستقل(

6صراع الدور

6غموض الدور

5الهيكل التنظيمي

5الأمان الوظيفي

6بيئة العمل المادية

20الاحتراق الوظيفي )المتغيرّ التابع(

48مجموع الفقرات

سابعاً: صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانة(
تــم التحقــق مــن صــدق أداة الدراســة وثباتهــا مــن خــال تطبيــق الاســتبانة علــى عينــة تجريبيــة مكونــة مــن )30( مفــردة، 
وتــم اتبــاع الطــرق الموضحــة فيمــا يلــي للتأكــد مــن صــدق الاســتبانة وثباتهــا، والتحقــق مــن صلاحيتهــا للتطبيــق علــى جميــع 

أفــراد عينــة الدراســة.
أ الصدق المرتبط بالمحتوى )الصدق الظاهري(	.

ــم  ــراض البحــث، ويت ــا لأغ ــتبانة، وملاءمته ــة الاس ــدى صلاحي ــن م ــد م ــدف التأك ــري به ــلوب الصــدق الظاه ــتخدم أس يس
ذلــك مــن خــال عــرض أداة الدراســة علــى مجموعــة مــن المحكميــن ذوي الخبــرة، والمختصيــن بالموضــوع قيــد البحــث، 
ويطلــب منهــم إبــداء الــرأي فيمــا يتعلــق بمــدى صــدق وصلاحيــة كل فقــرة مــن فقــرات الاســتبانة، ومــدى ملاءمتهــا لقيــاس 
مــا وضعــت لقياســيه، ووصــف الموضــوع الــذي أعــدت مــن أجــل البحــث فيــه، كمــا يطلــب منهــم إبــداء وجهــة النظــر فيمــا 

تحتويــه أداة الدراســة، وإدخــال التعديــات اللازمــة مــن وجهــة نظرهــم.
ب صدق الأبعاد الفرعية )الصدق البنائي(	.

ــن  ــاط بي ــة، مــن خــال حســاب معامــل الارتب ــم التأكــد مــن صــدق أداة الدراســة باســتخدام طريقــة صــدق الأبعــاد الفرعي ت
الدرجــة الكليــة للاســتبانة والأبعــاد والمجــالات الفرعيــة المكونــة لهــا، حيــث أشــارت النتائــج الموضحــة بالجــدول رقــم )4( 
ــك لبعــد »صــراع  ــن )0.526( وذل ــة للمجــال الأول تراوحــت بي ــى مســتوى الأبعــاد الفرعي ــاط عل ــى أن معامــات الارتب إل
ــي«  ــراق الوظيف ــي »الاحت ــال الثان ــاط المج ــل ارتب ــغ معام ــا بل ــدور«، بينم ــوض ال ــد »غم ــك لبع ــدور«، و)0.705( وذل ال
ــتوى  ــد مس ــة عن ــة إحصائي ــدق( ذات دلال ــاط )الص ــات الارتب ــع معام ــت جمي ــتبانة )0.848(، وكان ــة للاس ــة الكلي بالدرج
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)0.05( ويشــير ذلــك إلــى وجــود درجــة جيــدة مــن صــدق الأبعــاد الفرعيــة والمجــالات الرئيســية للبيانــات التــي تــم جمعهــا 
مــن أفــراد عينــة الدراســة.

جدول رقم )4(: معاملات الارتباط )الصدق( بين الدرجة الكلية للاستبانة والمجالات والأبعاد الفرعية
مستوى الدلالةمعامل الارتباطعدد الفقراتالبعدالمجال

المجال الأول

0.044*60.526صراع الدور

0.003**60.705غموض الدور

0.047*50.519الهيكل التنظيمي

0.035*50.547الأمان الوظيفي

0.024*0.577-6بيئة العمل المادية

0.8480.000*20الاحتراق الوظيفيالمجال الثاني

*دالة إحصائية عند مستوى 0.05.

ثامناً: الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة
اعتمــدت هــذه الدراســة بشــكل أساســي علــى اســتخدام الحزمــة الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة )SPSS( فــي معالجــة وتحليــل 

البيانــات التــي تــم الحصــول عليهــا مــن خــال أداة الدراســة )الاســتبانة(، وقــد تمثلــت الأســاليب الإحصائيــة فــي 
 (T – )‏Pearson Correlation Coefficient‏(،   ،)Deviation  Standard(  ،)Mean(  ،(Cronbach’s Alpha)

.)ANOVA(  ،Test)

تحليل بيانات الدراسة الميدانية:
أولاً: تحليــل النتائــج المتعلقــة بالإجابــة عــن التســاؤل الأول: مــا مســتوى توفــر ضغــوط العمــل )صــراع الــدور، غمــوض 
ــن فــي الجامعــات الفلســطينية  ــن الإداريي ــدى الموظفي ــة( ل ــة العمــل المادي ــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئ ــدور، الهي ال

بقطــاع غــزة ؟ تــم اســتخدام تحليــل الوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري، للإجابــة عــن التســاؤل الســابق.

أ. تحليل النتائج المتعلقة ببعد »صراع الدور«
	

جدول رقم )5(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد »صراع الدور«
البعد الأول

الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم

3.000.871أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل ويوجد اختلاف فيما بينها.1

2.970.812يتدخل المسؤولون في أداء عملي بشكل كبير.2

2.930.833تدخل الآخرين في مجال عملي لا يتيح لي أداءه بأسلوب سليم.3

2.860.974يطلب مني تنفيذ أعمال متعددة ومتناقضة من عدة رؤساء.4

2.791.075الأعمال المكلف بها بعيدة عن خبراتي ومهاراتي.5

2.691.126يطلب مني القيام بأعمال تتناقض مع القيم والمبادئ العامة.6

2.870.45صراع الدور

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق أن الوســط الحســابي العــام للبعــد ككل قــد بلــغ )2.87( بانحــراف معيــاري )0.45( وجــاءت 
أعلــى إجابــة للفقــرة التــي تنــص علــى » أتعامــل مــع أكثــر مــن مجموعــة عمــل ويوجــد اختــاف فيمــا بينهــا« حيــث بلــغ قيمــة 
الوســط الحســابي )3.00(، ويعــزى ذلــك إلــى أن الموظــف الإداري يعمــل مــع كثيــر مــن مجموعــات العمــل منهــا الإداريــة، 
ومنهــا الأكاديميــة، ومنهــا الــذي أعلــى مــن رتبتــه الوظيفيــة، ومنهــا مــن هــو أقــل، فــي حيــن جــاءت أقــل إجابــات لأفــراد العينــة، 
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للفقــرة التــي تنــص علــى »يطلــب منــي القيــام بأعمــال تتناقــض مــع القيــم والمبــادئ العامــة« بوســط حســابي )2.69(، ويعــزى 
ذلــك بســبب العلاقــات الجيــدة بيــن الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات، ووجــود تجانــس بيــن القيــم الســائدة فــي الجامعــات والقيم 
الشــخصية للموظــف، وأن الجامعــة تتعامــل مــع كل الموظفيــن بنفــس القيــم لا تميــز بيــن موظــف وآخــر، ممــا يجنــب حــدوث 

تضــارب فــي القيــم والمعتقــدات لــدى الموظفيــن، وعــدم تضــارب الأدوار ووحــدة الأمــر موجــودة لديهــم.

ب: تحليل النتائج المتعلقة ببعد »غموض الدور«

جدول رقم )6(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد »غموض الدور«
البعد الثاني

الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم

2.860.821عدم وضوح طبيعة العمل الذي أقوم به.1

2.720.952عدم وضوح الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة على عاتقي.2

2.660.713لا أعرف مدى مساهمة عملي في تحقيق أهداف الجامعة3

2.521.014لا يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه عند الحاجة.4

2.480.735لا يتفهم الرؤساء طبيعة عملي.5

2.341.166عدم وضوح الأنظمة والتعليمات في الجامعة.6

2.600.54غموض الدور

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق الوســط الحســابي العــام للبعــد ككل، وقــد بلــغ )2.60( بانحــراف معيــاري )0.54( وجــاءت 
ــذي أقــوم بــه » حيــث بلغــت قيمــة الوســط الحســابي  ــة للفقــرة التــي تنــص علــى »عــدم وضــوح طبيعــة العمــل ال أعلــى إجاب
)2.86(، ويعــزى ذلــك إلــى وضــوح الوصــف الوظيفــي، والتوصيــف الوظيفــي للوظيفــة والموظــف، ووضــوح الأعمــال، وعــدم 
تداخــل وتضــارب الأعمــال بيــن الأقســام  فــي داخــل الجامعــات؛ لأنهــا تعتبــر مقدمــة لخدمــة حساســة تحتــاج قــدرا مــن الوضــوح 
فــي الأعمــال، فــي حيــن جــاءت أقــل إجابــات لأفــراد العينــة للفقــرة التــي تنــص علــى »عــدم وضــوع  الأنظمــة والتعليمــات فــي 
الجامعــة« بوســط حســابي )2.34(، ويعــزى ذلــك إلــى أن جميــع الجامعــات فــي فلســطين ملتزمــة بأنظمــة وزارة التعليــم العالــي، 

وكل جامعــة مــن الجامعــات حيــن تــم منحهــا الترخيــص يكــون لديهــا نظــام عمــل داخلــي تعمــل فيــه وملتزمــة بــه.

ج. تحليل النتائج المتعلقة ببعد »الهيكل التنظيمي«

جدول رقم )7(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد » الهيكل التنظيمي »
البعد الثالث

الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم

3.691.061يعيق الهيكل التنظيمي وصول الأفكار من الموظفين للإدارة العليا.1

3.551.012عدم ملاءمة الهيكل التنظيمي الحالي لفرص الترقية.2

3.211.073عدم وضوح العلاقة بين الدوائر والأقسام يؤدي إلى ضعف الفعالية.3

3.030.974هناك صراعات بين الدوائر والأقسام.4

3.001.235الهيكل التنظيمي في الجامعة لا يتسم بالوضوح والدقة.5

3.320.71الهيكل التنظيمي

ــاري )0.71( وجــاءت  ــغ )3.32( بانحــراف معي ــد بل ــام للبعــد ككلٍّ ق ــات الجــدول الســابق الوســط الحســابي الع يتضــح مــن بيان
أعلــى إجابــة للفقــرة التــي تنــص علــى : »يعيــق الهيــكل التنظيمــي وصــول الأفــكار مــن الموظفيــن لــإدارة العليــا« حيــث بلــغ قيمــة 
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الوســط الحســابي )3.69(، ويعــزى ذلــك إلــى طــول سلســلة الأمــر بيــن الموظفيــن فــي الإدارات الدنيــا وأصحــاب القــرار وصناّعــه 
فــي الإدارة العليــا، وأن الهيــكل التنظيمــي الحالــي لا يوجــد فيــه فــرص للترقيــة، فالموظــف قــد يقضــي طــوال حياتــه المهنيــة إداريــا 
دون الانتقــال إلــى وظيفــة إشــرافية، وقــد يكــون راتبــه أعلــى مــن الوظيفــة الإشــرافية، فــي حيــن جــاءت أقــل إجابــات لأفــراد العينــة 
للفقــرة التــي تنــص علــى :«الهيــكل التنظيمــي فــي الجامعــة لا يتســم بالوضــوح والدقــة« بوســط حســابي )3.00(، ويعــزى ذلــك 
إلــى أن هنــاك نشــاطين داخــل المؤسســة التعليميــة، همــا : النشــاط الأكاديمــي، والنشــاط الإداري، فقــد يكــون هنــاك تداخــل بيــن 

الأكاديمييــن أصحــاب المناصــب الإداريــة، والموظفيــن الإدارييــن، ولكثــرة الإدارات الإداريــة داخــل المؤسســة التعليميــة.

د. تحليل النتائج المتعلقة ببعد »الأمان الوظيفي«

جدول رقم )8(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد » الأمان الوظيفي«
البعد الرابع

الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم

3.340.961لا أشعر بالأمان الوظيفي في الجامعة.1

3.310.882أقبل أية مهمة أكلفّ بها للمحافظة على عملي الحالي.2

3.141.143سأترك العمل الحالي بمجرد الحصول على فرصة عمل أفضل.3

3.101.004العمل الحالي غير مضمون لذلك أبحث حالياً عن وظيفة أخرى.4

3.031.105غالبية زملائي يفكرون في ترك العمل لو أتيحت لهم فرصة أخرى.5

3.190.56الأمان الوظيفي

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق الوســط الحســابي العــام للبعــد ككلّ قــد بلــغ )3.19( بانحــراف معيــاري )0.56( وجــاءت 
ــث بلغــت قيمــة الوســط الحســابي  ــي الجامعــة« حي ــي ف ــى :«لا أشــعر بالأمــان الوظيف ــي تنــص عل ــرة الت ــة للفق ــى إجاب أعل
)3.34(، ويعــزى ذلــك إلــى عــدم وجــود أمــان وظيفــي بشــكل كامــل داخــل الجامعــات، وكثــرة التنافــس مــن قبــل الخرّيجيــن 
علــى هــذه الوظائــف بأســعار أقــل مــن المعــروض، بينمــا يتعــرض الموظــف للضغــط مــن قبــل إدارة الجامعــة للقيــام بــأي 
عمــل يكلــف بــه الموظــف حرصــاً علــى بقائــه علــى رأس عملــه، فــي حيــن جــاءت أقــل إجابــات لأفــراد العينــة للفقــرة التــي 
تنــص علــى :«غالبيــة زملائــي يفكــرون فــي تــرك العمــل لــو أتيحــت لهــم فرصــة أخــرى« بوســط حســابي )3.03(، ويعــزى 
ذلــك إلــى أن أغلــب الموظفيــن فــي الجامعــات الفلســطينية حاليــاً مــن فئــة العقــود، فدائمــاً تجــد الموظــف يبحــث عــن فرصــة 

تثبيــت فــي مــكان آخــر لضمــان الأمــان الوظيفــي لــه.

هـ. تحليل النتائج المتعلقة ببعد »بيئة العمل المادية«

جدول رقم )9(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد » بيئة العمل المادية«
البعد الخامس

الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم

3.861.361عملي مهيأ بوسائل الأمان والسلامة.1

3.760.942طبيعة التصميم والديكور والترتيبات داخل المكتب مناسبة.2

3.280.833الإضاءة والتهوية في مكتبي مناسبة لطبيعة عملي.3

3.241.434أجهزة المكتب تعمل بشكل جيد.4

3.141.085الأدوات المستخدمة في العمل مناسبة.5

3.090.756عدم اكتظاظ الغرفة الواحدة بالموظفين.6

3.390.59بيئة العمل المادية
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يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق الوســط الحســابي العــام للبعــد ككلّ قــد بلــغ )3.39( بانحــراف معيــاري )0.59( وجــاءت 
أعلــى إجابــة للفقــرة التــي تنــص علــى :«عملــي مهيــأ بوســائل الأمــان والســامة«  حيــث بلغــت قيمــة الوســط الحســابي )3.86(، 
ويعــزى ذلــك إلــى التــزام الجامعــات بالمعاييــر التــي وضعتهــا وزارة التربيــة والتعليــم العالــي بمــا يخــص أمــن وســامة الموظف 
والمــكان، فــي حيــن جــاءت أقــل إجابــات لأفــراد العينــة للفقــرة التــي تنــص علــى :«عــدم اكتظــاظ الغرفــة الواحــدة بالموظفيــن« 
بوســط حســابي )3.09(، ويعــزى ذلــك إلــى أنــه أحيانــاً يتــم اســتخدام سياســة المكاتــب المفتوحــة فــي الإدارات الدنيــا، وأيضــاً 

بســبب التوفيــر علــى الجامعــات .

ــن  ــدى الموظفي ــراق الوظيفــي ل ــر الاحت ــي: مــا مســتوى توف ــة عــن التســاؤل الثان ــة بالإجاب ــج المتعلق ــل النتائ ــاً: تحلي ثاني
ــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة ؟ ــن ف الإداريي

تم استخدام تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري للإجابة عن التساؤل السابق.

جدول رقم )10(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات المجال الثاني »الاحتراق الوظيفي«
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم

3.930.911أشعر أن طاقتي قد استنزفت مع نهاية يوم عملي.1

3.720.872أشعر أنني أبذل جهداً كبيراً عند ممارستي لعملي.2

3.660.803أشعر أن التعامل مع المراجعين طوال اليوم يسبب لي الإجهاد والتعب.3

3.521.074أشعر بأنني مستنزف عاطفياً نتيجة لممارسة مهنتي.4

3.340.995التعامل مع الناس يسبب لي ضغوطاً شديدة.5

3.310.926أشعر بالضيق والقلق عندما أستيقظ من النوم لمواجهة يوم عمل جديد.6

3.210.817أتعرض لضغوط شديدة بسبب عملي المباشر مع الآخرين.7

3.100.668أشعر بعدم تفهم مشاعر المراجعين تجاه مهنتي بسهولة.8

3.000.839أشعر بالإحباط بسبب عملي.9

2.930.5810أشعر بالضجر والملل نتيجة ممارسة عملي.10

2.830.7911أشعر أنني أحترق نفسياً بسبب ممارستي للعمل في هذه المهنة.11

2.790.7612أشعر بالجمود في التعامل مع فئات المراجعين.12

2.690.7013أشعر بالانزعاج والقلق لأن المهنة زادت سلبية عواطفي وتبلد مشاعري.13

2.660.8014أشعر أن حياتي أصبحت بلا معنى نتيجة ممارستي لمهنتي.14

2.620.8115أشعر بعدم القدرة على خلق أجواء نفسية مريحة وسهلة مع المراجعين.15

2.591.0016أصبحتُ أكثر قسوة مع الناس منذ ممارسة مهنتي.16

2.590.8117أشعر أنني لم أنجز أشياء كثيرة ذات قيمة وأهمية في مهنتي.17

2.521.0118أشعر بعدم بالراحة والسعادة نتيجة لممارسة مهنتي.18

2.450.9019أتعامل بعنف مع المشاكل الانفعالية والعاطفية أثناء ممارستي لمهنتي.19

2.341.0620أشعر بعدم الاكتراث لما يحدث مع الآخرين.20

2.990.42الاحتراق الوظيفي

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق، الوســط الحســابي العــام للبعــد ككل قــد بلــغ)2.99( بانحــراف معيــاري )0.42(، وجــاءت 
أعلــى إجابــة للفقــرة التــي تنــص علــى :« أشــعر أن طاقتــي قــد اســتنزفت مــع نهايــة يــوم عملــي«  حيــث بلغــت قيمــة الوســط 
الحســابي )3.93(، ويعــزى ذلــك إلــى أن الموظفيــن فــي الجامعــات بمحافظــات غــزة لديهــم قــدر كافٍ مــن الإجهــاد الانفعالــي 
والنفســي، والــذي يولــد لديهــم المعانــاة التــي تنتــج بعــد الشــعور باســتنفادهم طاقتهــم العمليــة مــع نهايــة اليــوم، فــي حيــن جــاءت 
أقــل إجابــات لأفــراد العينــة للفقــرة التــي تنــص :« أتعامــل بعنــف مــع المشــاكل الانفعاليــة والعاطفيــة أثنــاء ممارســتي لمهنتــي« 
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بوســط حســابي )2.34(، ويعــزى ذلــك إلــى أن عــدم الموافقــة علــى هــذا البعــد تأتــي كنتــاج طبيعــي للأمانــة التــي ترتبــط بعمــل 
الموظفيــن فــي الجامعــات مــع المراجعيــن، والتــي يــرى فيهــا الموظفــون أن جُــلّ اهتمامهــم ضمــن هــذه المهنــة هــو التركيــز على 
محاولــة التأثيــر فــي حيــاة الآخريــن إيجابيــاً مــن خــال نقلهــم مــن وضــع غيــر ســليم إلــى وضع ســليم يشــعرهم بالأمن والســامة، 
وإرشــادهم إلــى الأعمــال الصحيحــة دون تعنيفهــم، ويمكــن القــول  إن الموظفيــن يشــعرون بالســعادة، وهــم يــؤدون واجبهم ضمن 
هــذه المهنــة المتســمة بوضــوح الــدور والنظــرة الإنســانية الهادفــة كونهــا ركنــا أساســيا ضمــن ثقافــة المنظمــة وسياســتها التــي 

تعُنــى بالطالــب بالدرجــة الأولــى، خصوصــاً أن خدمــة الطــاب والمهنــة التعليميــة فــي الجامعــات مــن أســمى المهــن.

ثالثاً: تحليل النتائج المتعلقة بالإجابة عن التساؤل الثالث
 هــل توجــد علاقــة بيــن ضغــوط العمــل )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، الهيــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئــة العمــل 

الماديــة( والاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة ؟
وقد تم استخدام معامل الارتباط، للإجابة على التساؤل السابق.

تحليل العلاقة بين بعد صراع الدور والاحتراق الوظيفي:	.أ

جدول رقم )11(: نتائج اختبار العلاقة بين »صراع الدور والاحتراق الوظيفي«

المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل

الاحتراق الوظيفي0.000**0.461صراع الدور

يتضــح مــن الجــدول الســابق أن القيمــة الاحتماليــة تســاوي )0.000(، وهــي أقــل مــن )0.05(، كمــا أن قيمــة r المحســوبة  
ــن  ــي مــن وجهــة نظــر الموظفي ــراق الوظيف ــدور والاحت ــن صــراع ال ــة بي ــى وجــود علاق ــدل عل ــا ي تســاوي )0.461(، مم
الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، بحيــث إنــه كلمــا قــل صــراع الــدور قــل الاحتــراق الوظيفــي، وبناءًعليــه نســتنتج صحــة 
التســاؤل، والــذي يفتــرض وجــود علاقــة بيــن صــراع الــدور والاحتــراق الوظيفــي مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الإدارييــن 
فــي الجامعــات الفلســطينية، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة الطــاع )2015(، ودراســة أبــي مســعود )2015(، ودراســة

.)1959( Herzberg 

ب. تحليل العلاقة بين بعد غموض الدور والاحتراق الوظيفي:

جدول رقم )12(: نتائج اختبار العلاقة بين »غموض الدور والاحتراق الوظيفي«

المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل

الاحتراق الوظيفي0.000**0.600غموض الدور

ــة r المحســوبة   ــا أن قيم ــل مــن)0.05(، كم ــة تســاوي)0.000(، وهــي أق ــة الاحتمالي ــن الجــدول الســابق أن القيم يتضــح م
ــن  ــي مــن وجهــة نظــر الموظفي ــراق الوظيف ــدور والاحت ــن غمــوض ال ــة بي ــى وجــود علاق ــدل عل تســاوي)0.600(، ممــا ي
ــاءً عليــه نســتنتج  الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية بحيــث إنــه كلمــا قــل غمــوض الــدور قــل الاحتــراق الوظيفــي، وبن
ــن  ــة نظــر الموظفي ــي مــن وجه ــراق الوظيف ــدور والاحت ــن غمــوض ال ــة بي ــرض وجــود علاق ــذي يفت صحــة التســاؤل، وال

ــي مســعود )2010(. ــق هــذه النتيجــة مــع دراســة أب ــي الجامعــات الفلســطينية، وتتف ــن ف الإداريي
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ج. تحليل العلاقة بين بعد  الهيكل التنظيمي والاحتراق الوظيفي:

جدول رقم )13(: نتائج اختبار العلاقة بين »الهيكل التنظيمي والاحتراق الوظيفي«
المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل

الاحتراق الوظيفي0.6780.000الهيكل التنظيمي

ــة r المحســوبة   ــا أن قيم ــل مــن)0.05(، كم ــة تســاوي)0.000(، وهــي أق ــة الاحتمالي ــن الجــدول الســابق أن القيم يتضــح م
تســاوي)0.678(، ممــا يــدل علــى وجــود علاقــة بيــن الهيــكل التنظيمــي والاحتــراق الوظيفــي مــن وجهــة نظــر الموظفيــن 
الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، بحيــث إنــه كلمــا كان هنــاك هيــكل تنظيمــي واضــح ومتماســك كلمــا قــل الاحتــراق 
الوظيفــي، وبناءًعليــه نســتنتج صحــة التســاؤل، والــذي يفتــرض وجــود علاقــة بيــن الهيــكل التنظيمــي والاحتــراق الوظيفــي 
0.)1959( Herzberg مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة

د. تحليل العلاقة بين بعد الأمان الوظيفي والاحتراق الوظيفي:

جدول رقم )14(: نتائج اختبار العلاقة بين »الأمان الوظيفي والاحتراق الوظيفي«

المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل

الاحتراق الوظيفي0.3530.000الأمان الوظيفي

ــة r المحســوبة   ــا أن قيم ــل مــن)0.05(، كم ــة تســاوي)0.000(، وهــي أق ــة الاحتمالي ــن الجــدول الســابق أن القيم يتضــح م
تســاوي)0.353(، ممــا يــدل علــى وجــود علاقــة بيــن الأمــان الوظيفــي والاحتــراق الوظيفــي مــن وجهــة نظــر الموظفيــن 
الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، بحيــث إنــه كلمــا توفــر الأمــان الوظيفــي للعامليــن قــل الاحتــراق الوظيفــي لديهــم، وبناءً 
عليــه نســتنتج صحــة التســاؤل، والــذي يفتــرض وجــود علاقــة بيــن الأمــان الوظيفــي والاحتــراق الوظيفــي مــن وجهــة نظــر 

.)Collins & Jones, 2000( الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة

هـ. تحليل العلاقة بين بعد بيئة العمل المادية والاحتراق الوظيفي:

جدول رقم )15(: نتائج اختبار العلاقة بين »بيئة العمل المادية والاحتراق الوظيفي«

المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل

الاحتراق الوظيفي0.4060.000-بيئة العمل المادية

ــوبة   ــة r المحس ــا أن قيم ــن)0.05(، كم ــل م ــي أق ــاوي)0.000(، وه ــة تس ــة الاحتمالي ــابق أن القيم ــدول الس ــن الج ــح م يتض
ــة العمــل الماديــة والاحتــراق الوظيفــي مــن وجهــة نظــر  تســاوي)0.406 -(، ممــا يــدل علــى وجــود علاقــة عكســية بيــن بيئ
الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، بحيــث إنــه كلمــا توفــرت بيئــة عمــل ماديــة مناســبة للعامليــن قــل الاحتــراق 
الوظيفــي لديهــم، وبنــاءً عليــه نســتنتج صحــة التســاؤل، والــذي يفتــرض وجــود علاقــة بيــن بيئــة العمــل الماديــة والاحتــراق 
الوظيفــي مــن وجهــة نظــر الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة أبــي مســعود 

)2010(، ودراســة Herzberg )1959(، ودراســة الكحلــوت )2017(.
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رابعــاً: تحليــل النتائــج المتعلقــة بالإجابــة عــن التســاؤل الرابــع: هــل توجــد فــروق فــي اســتجابات المبحوثين 
تجــاه أبعــاد ضغــوط العمــل، والاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن تعــزى لمتغيــر )النوع، المســمى 

الوظيفــي، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، العمــر( فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غزة؟
 

وقد تم استخدام اختبار (T – Test)، واختبار )ANOVA( ، للإجابة عن التساؤل السابق.
بالنسبة لمتغير النوع: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار (T –  Test)  	.أ

جدول رقم )16(: نتائج اختبار )T( للتحقق من الفروق في الأنماط القيادية تبعاً لمتغير النوع

T-testSigالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالجنس

صراع الدور
1472.850.45ذكر

-1.090.28
852.920.45أنثى

غموض الدور
1472.590.56ذكر

-0.380.70
852.620.50أنثى

الهيكل التنظيمي
1473.310.71ذكر

-0.220.83
853.330.71أنثى

الأمان الوظيفي
1473.200.56ذكر

0.640.52
853.160.56أنثى

بيئة العمل المادية
1473.400.59ذكر

0.310.75
853.380.59أنثى

الاحتراق الوظيفي
1472.970.43ذكر

-0.960.34
853.020.40أنثى

يتضــح مــن النتائــج الموضحــة فــي الجــدول الســابق أن القيمــة الاحتماليــة (Sig) المقابلــة لاختبــار T-test أكبــر مــن مســتوى 
ــي تعــزي  ــراق الوظيف ــل والاحت ــوط العم ــروق حــول ضغ ــك عــدم وجــود ف ــي ذل ــع المجــالات، ويعن ــة )0.05( لجمي الدلال
لمتغيــر النــوع لــدى الموظفيــن الإدرارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، وهــذه النتيجــة تختلــف مــع دراســة طلافحــة )2013( 

ودراســة الطــاع )2015( ودراســة عــودة )2013( وتتفــق مــع دراســة ميســون ومحمــدي )2012(.
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بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )ANOVA(.	.ب

جدول رقم )17(: نتائج اختبار )ANOVA( للتحقق من الفروق تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي
F-testSigالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالمسمى الوظيفي

صراع الدور

242.870.47مدير

0.360.84
242.830.48نائب مدير
382.920.42رئيس قسم
73.020.48رئيس شعبة
1392.860.44موظف إداري

2322.870.45المجموع

غموض الدور

242.650.59مدير

0.200.94
242.540.56نائب مدير
382.640.51رئيس قسم
72.670.58رئيس شعبة
1392.590.54موظف إداري

2322.600.54المجموع

الهيكل التنظيمي

243.420.74مدير

0.820.52
243.350.74نائب مدير
383.390.67رئيس قسم
73.640.99رئيس شعبة
1393.260.69موظف إداري

2323.320.71المجموع

الأمان الوظيفي

243.280.57مدير

0.650.63
243.250.55نائب مدير
383.190.52رئيس قسم
73.400.65رئيس شعبة
1393.150.56موظف إداري

2323.190.56المجموع

بيئة العمل المادية

243.310.56مدير
0.710.59 243.320.56نائب مدير

383.370.55رئيس قسم
73.170.81رئيس شعبة
1393.440.60موظف إداري

2323.390.59المجموع

الاحتراق الوظيفي

242.970.45مدير

0.570.68

242.900.42نائب مدير
382.990.39رئيس قسم
73.140.45رئيس شعبة
1393.000.43موظف إداري

2322.990.42المجموع

يتضــح مــن النتائــج الموضحــة فــي الجــدول الســابق أن القيمــة الاحتماليــة (Sig) المقابلــة لاختبــار F-test أكبــر مــن مســتوى 
ــي تعــزى  ــراق الوظيف ــل والاحت ــوط العم ــروق حــول ضغ ــك عــدم وجــود ف ــي ذل ــع المجــالات، ويعن ــة )0.05( لجمي الدلال
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لمتغيــر المســمى الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، وهــذه النتيجــة اتفقــت مــع دراســة عــودة 
)2013(، ودراســة منصــور )2013(، واختلفــت مــع دراســة المشــرفي )2014(.

.)ANOVA( بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار هـ.	

جدول رقم )18(: نتائج اختبار )ANOVA( للتحقق من الفروق تبعاً لمتغير المؤهل العلمي
F-testSigالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالمؤهل العلمي

صراع الدور

302.840.39دبلوم

0.750.47
1352.900.45بكالوريوس

672.830.47ماجستير

2322.870.45المجموع

غموض الدور

302.520.50دبلوم

0.470.63
1352.600.52بكالوريوس

672.630.61ماجستير

2322.600.54المجموع

الهيكل التنظيمي

303.120.63دبلوم

1.540.22
1353.370.74بكالوريوس

673.310.67ماجستير

2323.320.71المجموع

الأمان الوظيفي

303.000.51دبلوم

1.940.15
1353.210.57بكالوريوس

673.210.54ماجستير

2323.190.56المجموع

بيئة العمل المادية

303.570.68دبلوم

1.840.16
1353.350.59بكالوريوس

673.410.54ماجستير

2323.390.59المجموع

الاحتراق الوظيفي

303.000.42دبلوم

0.230.80
1353.000.42بكالوريوس

672.960.44ماجستير

2322.990.42المجموع

يتضــح مــن النتائــج الموضحــة فــي الجــدول الســابق أن القيمــة الاحتماليــة (Sig) المقابلــة لاختبــار F-test أكبــر مــن مســتوى 
ــي تعــزى  ــراق الوظيف ــل والاحت ــوط العم ــروق حــول ضغ ــك عــدم وجــود ف ــي ذل ــع المجــالات، ويعن ــة )0.05( لجمي الدلال
ــت مــع دراســة عــودة  ــات الفلســطينية، وهــذه النتيجــة اتفق ــي الجامع ــن ف ــن الإداريي ــدى الموظفي ــر المؤهــل العلمــي ل لمتغي

ــور )2013(. ــة منص )2013(، ودراس
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بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )ANOVA(.	.ح

جدول رقم )19(: نتائج اختبار )ANOVA( للتحقق من الفروق تبعاً لمتغير سنوات الخبرة

الوسط الحسابيالعددسنوات الخبرة
الانحراف 
المعياري

F-testSig

صراع الدور

302.900.43أقل من 5 سنوات

1.820.14
252.680.48من 5- 10 سنوات
972.880.44من 10 – 15 سنة
802.910.44أكثر من 15 سنة

2322.870.45المجموع

غموض الدور

302.580.61أقل من 5 سنوات

0.120.95
252.610.66من 5- 10 سنوات
972.580.55من 10 – 15 سنة
802.620.46أكثر من 15 سنة

2322.600.54المجموع

الهيكل التنظيمي

303.400.70أقل من 5 سنوات

1.060.37
253.090.72من 5- 10 سنوات
973.330.70من 10 – 15 سنة
803.350.72أكثر من 15 سنة

2323.320.71المجموع

الأمان الوظيفي

303.260.56أقل من 5 سنوات

0.820.49
253.180.58من 5- 10 سنوات
973.230.57من 10 – 15 سنة
803.110.53أكثر من 15 سنة

2323.190.56المجموع

بيئة العمل المادية

303.330.61أقل من 5 سنوات

1.420.24
253.560.52من 5- 10 سنوات
973.440.60من 10 – 15 سنة
803.310.59أكثر من 15 سنة

2323.390.59المجموع

الاحتراق الوظيفي

303.010.46أقل من 5 سنوات

0.420.74
252.910.48من 5- 10 سنوات
973.010.42من 10 – 15 سنة
802.990.39أكثر من 15 سنة

2322.990.42المجموع

يتضــح مــن النتائــج الموضحــة فــي الجــدول الســابق أن القيمــة الاحتماليــة (Sig) المقابلــة لاختبــار F-test أكبــر مــن مســتوى 
ــي تعــزى  ــراق الوظيف ــل والاحت ــوط العم ــروق حــول ضغ ــك عــدم وجــود ف ــي ذل ــع المجــالات، ويعن ــة )0.05( لجمي الدلال
إلــى متغيــر ســنوات الخبــرة لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية، وهــذه النتيجــة اتفقــت مــع دراســة عــودة 

)2013( ودراســة الطــاع )2015( واختلفــت مــع داســة الطلافحــة )2013(، ودراســة منصــور )2013(
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بالنسبة لمتغير العمر: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )ANOVA(.	.غ

جدول رقم )20(: نتائج اختبار )ANOVA( للتحقق من الفروق تبعاً لمتغير العمر

F-testSigالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالعمر

صراع الدور

152.920.46من 21 إلى 29

1.240.30
902.800.44من 30 إلى 39
522.930.47من 40 إلى 50

752.910.43أكثر من 50 سنة
2322.870.45المجموع

غموض الدور

152.560.63من 21 إلى 29

0.220.88
902.620.60من 30 إلى 39
522.550.51من 40 إلى 50

752.610.47أكثر من 50 سنة
2322.600.54المجموع

الهيكل التنظيمي

153.420.63من 21 إلى 29

0.190.90
903.310.70من 30 إلى 39
523.280.73من 40 إلى 50

753.340.73أكثر من 50 سنة
2323.320.71المجموع

الأمان الوظيفي

153.360.61من 21 إلى 29

0.960.41
903.210.57من 30 إلى 39
523.200.54من 40 إلى 50

753.110.54أكثر من 50 سنة
2323.190.56المجموع

بيئة العمل المادية

153.430.54من 21 إلى 29

0.630.60
903.420.61من 30 إلى 39
523.440.56من 40 إلى 50

753.320.61أكثر من 50 سنة
2323.390.59المجموع

الاحتراق الوظيفي

153.010.44من 21 إلى 29

0.040.99
902.980.44من 30 إلى 39
523.000.42من 40 إلى 50

752.990.40أكثر من 50 سنة
2322.990.42المجموع

يتضــح مــن النتائــج الموضحــة فــي الجــدول الســابق أن القيمــة الاحتماليــة (Sig) المقابلــة لاختبــار F-test أكبــر مــن مســتوى 
ــي تعــزى  ــراق الوظيف ــل والاحت ــوط العم ــروق حــول ضغ ــك عــدم وجــود ف ــي ذل ــع المجــالات، ويعن ــة )0.05( لجمي الدلال
ــع دراســة عــودة )2013(  ــت م ــذه النتيجــة اتفق ــات الفلســطينية، وه ــي الجامع ــن ف ــن الإداريي ــدى الموظفي ــر ل ــر العم لمتغي

ودراســة الطــاع )2015(.
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نتائج الدراسة
النتائــج المتعلقــة بالســؤال الأول: مــا مســتوى توفــر ضغــوط العمــل )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، الهيــكل  		 .1
التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئــة العمــل الماديــة( لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع 

غــزة ؟ 
	حيث تمثلت نتائج هذا السؤال في الآتي:

أظهــرت نتائــج الدراســة أن مســتوى ضغــوط العمــل بشــكل عــام لــدى الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي الجامعــات  		•
ــابي )3.07(. ــط حس ــطة، بوس ــة متوس ــاءت بدرج ــزة ج ــي غ ــطينية ف الفلس

حصــل بعُــد »بيئــة العمــل الماديــة« علــى أعلــى درجــة تقييــم بواقــع وســط حســابي )3.39(، يليــه بعــد الهيــكل التنظيمــي  		•
بواقــع وســط حســابي )3.32(، ثــم بعــد » الأمــان الوظيفــي« بواقــع وســط حســابي )3.19(، ثــم بعــد »صــراع الــدور« 

بواقــع وســط حســابي )2.87(، وأخيــرا بعــد »غمــوض الــدور« بأقــل درجــة تقييــم بواقــع وســط حســابي )2.60(.

النتائــج المتعلقــة بالســؤال الثانــي: مــا مســتوى توفــر الاحتــراق الوظفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات  		 .2
ــي قطــاع غــزة؟ الفلســطينية ف

كشــفت نتائــج الدراســة أن مســتوى الاحتــراق الوظيفــي بشــكل عــام لــدى الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي الجامعــات  		•
ــغ المتوســط الحســابي لهــا )2.99(. الفلســطينية فــي غــزة بل

النتائــج المتعلقــة بالســؤال الثالــث: هــل توجــد علاقــة بيــن ضغــوط العمــل )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، الهيــكل  		 .3
التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئــة العمــل الماديــة( والاحتــراق الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن فــي الجامعــات 

الفلســطينية بقطــاع غــزة؟
أفضــت نتائــج الدراســة إلــى وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد ضغــوط العمــل )صــراع الــدور – غمــوض الدور–الهيــكل  		•

التنظيمــي( وبيــن الاحتــراق الوظيفــي.
ــة العمــل( وبيــن  أوضحــت نتائــج الدراســة وجــود علاقــة عكســية بيــن أبعــاد ضغــوط العمــل )الأمــان الوظيفــي - بيئ 		•

الاحتــراق الوظيفــي.

4.	النتائــج المتعلقــة بالســؤال الرابــع: هــل توجــد فــروق فــي اســتجابات المبحوثيــن تجــاه أبعــاد ضغــوط العمــل، والاحتــراق 
الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن تعــزى لمتغيــر )النــوع، المســمى الوظيفــي، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، 

العمــر( فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة؟
ــة  ــرات الديموغرافي ــاً للمتغي ــي تبع ــراق الوظيف ــل، والاحت ــوط العم ــن ضغ ــروق بي ــد ف ــه لا يوج ــة أن ــرت الدراس أظه 		•

التاليــة: )النــوع، المســمى الوظيفــي، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، العمــر(.

توصيات الدراسة 
فــي ضــوء أدنــى مســتوى لاســتجابات أفــراد العينــة، وبحســب النتائــج المتحصلــة بعــد تحليــل بيانــات أبعــاد متغيــرات الدراســة 

يمكــن للباحثيــن الخــروج بعــدد مــن التوصيــات منهــا:
ضــرورة وضــوح الأنظمــة والتعليمــات المعمــول بهــا داخــل الجامعــات، مــع ضــرورة تحديــد رئيــس مباشــر للعامليــن  		•

ــة منهــم. ــادة إدراكهــم وتفهمهــم لطبيعــة الأعمــال المطلوب ــد الحاجــة، بمــا يضمــن زي ــه عن ــم الرجــوع إلي يت
عــدم إســناد الأعمــال مــن قبــل المســؤول المباشــر للعامليــن والتــي تتناقــض مــع القيــم والمبــادئ التــي يؤمــن بهــا هــؤلاء  		•

العاملــون، والخبــرات والمهــارات التــي يمتلكونهــا، أو مــع الأعمــال التــي تتقاطــع مــع أكثــر مــن مســؤول مباشــر.
ــة تتناســب مــع قدراتهــم وإمكانياتهــم، وبمــا يضمــن عــدم اســتنزاف  ــى العامليــن بطريق ــع الأعمــال عل ضــرورة توزي 		•

ــي. ــم اليوم ــة عمله ــي نهاي ــم ف ــم وطاقاته جهوده
ضــرورة اتبــاع سياســة الإثــراء الوظيفــي للعامليــن بحيــث تقلــل مــن درجــة الضجــر والملــل التــي يشــعر بهــا العاملــون  		•

ــة لهــم. ــد ممارســاتهم أعمالهــم الموكل عن
تعزيز بيئة العمل للعاملين بما يتناسب مع متطلبات العمل ويضمن إنجاز الأعمال بكفاءة وفاعلية. 		•
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