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 وسلم عليه الله صلى (محمدومشعل الهداية للبشرية جمعاء ) ،المنير السراج إلى. 
 الله رحمه الطاهرة (والدي (روح إلى ،أجلي من حياته أفنى من إلى.  
  إلى من تعطي ولا تنتظر مقابل العطاء، إلى من هي عوني وسبب نجاحي، إلى من مهما

ذرة صغيرة، إلى سر حاولت أن أفعل، وأُقدم لها فلن أستطيع أن أرد جميلها علىّ ولو ب
ما  كرزقني الله بر  (أمي الغاليةالسعادة في قلبي ومُشعلة النور في ظلمات أيامي،)

 أحياني.
 يعجز اللسان عن شكرها فما  ، إلى منونور حياتي إلى هدية المولى إليّ شمس سعادتي

 أجل تستطيع من ما كللي  قدمت ، التيكلها زالت سنداً لي في الظروف والأوقات
لى فلذة كبدي ) ،زوجتي الغالية ،دراستي وتسهيل ،راحتي ( أسأل الله أن ينبته نباتاً سراجوا 
 حسناً.

 علاء، خلي ، غسان، كوثر، علي، ) عزاءوالرخاء إخواني الأ الشدة في حياتي رياحين إلى
 سائلًا المولى لهم الخير والرشاد.جميعاً أهلي و  ،(ماهر، محمد، محمود

 لى من له الفضل بعد الله  عز وجل، في سلوكي لهذا الطري  في طلب العلم الحبيب وا 
 ( سائلًا المولى عز وجل ان يكون ذلك في ميزان حسناته.حازم الشعراويد.)

 ( لى أخٍ لم تلده أمي، الحبيب  ( أسأل الله أن يدم المحبة والمعروف بيننا.سليموا 
  لى أحبائي وأصدقائي جميعهم، ومن لهج لسانه بالدعاء لي في ظهر  الغيب.وا 
 .إلى كل من علمني حرفاً، أو أسدى إليَّ نصيحة، وكل من له في قلبي مكان 

 
 

 .والسداد التوفيق وجل عز المولى سائلاً جهديثمرة  أهدي جميعاً إليكم
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اللهم لك الحد حمداً أبلُغُ به رضاك، أُؤدي به شكرك وأستوجب به المزيد من فضلك، اللهم 
عماً بعد ن عم، ولك الحمد في السراء والضراء، ولك الحمد في الشدة لك الحمد كما أنعمت علينا ن  

وعلى آله وصحبه ومن سار  والرخاء، ولك الحمد على كل حال... وصلاةً وسلاماً على محمد 
 على دربه إلى يوم الدين.

أولًا أن منّ علىّ بالصبر والعافية، ورزقني التوفي   -سبحانه وتعالي -فإنني أحمد الله
 .ام هذه الرسالةلإتم

، أعترافاً بالفضل "من لا يشكر الناس لا يشكر الله " واستدلالًا بحديث رسول الله 
والجميل ورده إلى اهله، فإنني أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى أحد شارات العلم وأعلامه.. مُشرف 

ني جُل وقته ومنحالذي حظيت به مشرفاً،  محمود عبدالرحمن الشنطيهذه الرسالة الدكتور/ 
واهتمامه ولم يدخر جهداً في التوجيه والإرشاد لي، لكي ترى هذ الرسالة النور بمستوى علمي لائ . 

 والتقدير. الشكر كل مني فله

 كل من:  المناقشة لجنة لأعضاءكما وأتقدم بخالص الشكر والتقدير 
        مناقشاً داخلياً ،،،           المدهون ابراهيم محمدالدكتور/ 

       ،،، مناقشاً خارجياً       التلباني عبدالهادي نهاية/ ةوالدكتور 

، اإثرائه في ستسهم التيالقيمة  همملاحظات الرسالة، وتقديمهذه مناقشة  بقبول لتفضلهما
 فجزاهم الله عني خيراً.

ز ساتذتي وزملائي في أكاديمية الإبدا  والتميلأ والامتنان شكروأتقدم بأصد  معاني الكما 
على جهودهم معنا، وكل من أسهم في إنجاز هذه  ،(أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا )

 الرسالة، سواء أكان بتحكيمها أو تحليلها أو تدقيقها أو تنسيقها فجزاهم الله ووفقهم لكل خير.

إلى ذلك الصرح الإعلامي الهادف إلى شبكة الأقصى ويبقى عظيم شكري وامتناني 
، الذين ساندوني ووقفوا إدارة وعاملين وخاصة إخواني في الدائرة الماليةم والانتاج الفني للإعلا

 بجانبي منذ بداية مسيرتي العلمية، فجزاهم الله عني خير الجزاء.

ن إن كنت قد أحسنت فهذا بتوفي  من الله وحده، وأخيراً  ومن  يت فمنخطأكنت قد أوا 
  الشيطان، وما توفيقي إلا بالله.

 باحثال
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 ملخص الدراسة
، وقيـاس مسـتوى الاحتـرا   الوظيفيةحياة الدرجة توافر أبعاد جودة  إلى التعرف إلىراسة الد ذهه دفته

الــوظيفي، وكـــذلك للكشــف عـــن دور أبعـــاد جــودة الحيـــاة الوظيفيــة فـــي الحـــد مــن ظـــاهرة الاحتــرا  الـــوظيفي لـــدى 
قيـ  أهـداف الدراسـة الحاليـة، اسـتُخدم المـنهج الوصـفي العاملين في شبكة الأقصى للإعـلام والإنتـاج الفنـي. ولتح

كحـد  اً ( موظفـ891ة لجمع البيانات الضرورية. وتكونت عينـة الدراسـة مـن )سيلي وأيضاً الاستبانة كأداة رئيالتحل
لغ تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية الطبقية من العاملين بشبكة الأقصى للإعلام والإنتـاج والفنـي، والبـا ،دنىأ

صـــالحة ( اســـتبانة 022( اســـتبانة، وكــان عـــدد الاســـتبانات المســتردة )082وتــم توزيـــع ) .موظفـــاً  (407عــددهم )
الــرزم الاحصـــائية اســتخدام برنــامج تحليــل البيانــات بوتــم ، %(59لغايــات التحليــل الإحصــائي بمعــدل اســتجابة )

 (.  SPSS) للعلوم الاجتماعية
 وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها: 
 61.33 وبوزن نسبيوى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة كانت متوسطة مست).)% 
  49.64الاحترا  الوظيفي بين العاملين كانت ظاهرة  انتشارمستوى)%.) 
 ( ذات دلالــة احصــائية بــين أبعــاد جــودة 0.242-توجـد علاقــة عكســية ضــعيفة ) والاحتــرا  الحيــاة الوظيفيــة

 الوظيفي.
 ات الاجتماعيــــة وبُعــــد مشـــاركة العــــاملين فـــي الإدارة تــــأثيراً ايجابيــــاً معنويـــاً فــــي الاحتــــرا  يـــؤثر بُعــــد العلاقـــ

 ( من التباين في المتغير التابع على الترتيب.%4.7( و )%7.9الوظيفي ، وكلا البُعدين فسر ما نسبته )
  فـرو  ذات دلالـة إحصـائية توجد( 0.0.عنـد مسـتوى ≥ α ) تعـزى  الوظيفيـةتـوافر أبعـاد جـودة الحيـاة حـول

فـرو  دالـة  توجـد، وكـذلك  مـدير عـام، مـدير دائـرة()المسمّى الوظيفي( ولصالح مـن يعملـون بوظيفيـة ) إلى
فـرو  ذات بينما لا توجـد دولار فأكثر(،  0111من يتقاضون راتب )احصائياً تبعاً لمتغير )الراتب( لصالح 

لجــنس، العمــر، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، بــالمتغيرات الديمغرافيــة الُأخــرى )ا تتعلــ دلالــة إحصــائية 
 المؤسسة(. 

  تعزى إلىالاحترا  الوظيفي  حولبين متوسطات استجابات المبحوثين فرو  ذات دلالة إحصائية لا توجد 
  )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمّى الوظيفي، سنوات الخدمة، المؤسسة، الراتب(. :المتغيرات التالية

 بعض التوصيات ومن أهمها الآتي: احثلبا تائج الدراسة قدملى نوبناءا ع
 مــن  ،أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة مــن أجــل التقليــل مــن الشــعور بــالاحترا  الــوظيفي تــوافر ضــرورة تعزيــز

التطوير، و ، برامج التدريب العاملين في عمليات اتخاذ القرار)تقوية العلاقات الاجتماعية، ومشاركة  :خلال
 ت بناءً على معايير واضحة، المزيد من الاهتمام برفاهية العاملين(.منح الترقيا

  إعادة مراجعة وتقييم نظـام التعويضـات وتحديثـه وتطـويره والتأكـد مـن عدالـة توزيـع المكافـ ت لـيُلائم توقعـات
 العاملين. 

 ت العــاملين أهميــة تبنــي فلســفة إداريــة تؤكــد علــى ثقافــة العمــل الجمــاعي والتوفيــ  بــين أعبــاء العمــل وقــدرا
 والتخفيف من حدة الروتين لما لها من دور في تحسين الثقة والراحة النفسية .
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Abstract‌

This study aimed to identify the degree of the availability of quality of working 

life dimensions, to measure the level of job burnout as well as to detect the role of the 

quality of working life dimensions in the reduction of job burnout phenomenon  in Al-

Aqsa network for media and artistic production. To achieve the objectives of the current 

study, a descriptive analytical approach was utilized and a questionnaire was used as a 

basic tool to collect the necessary data. The study sample consisted of (051) employees 

at a minimum level, chosen by using stratified random sample from the employees at 

Al-Aqsa network for media and art production, the were (407) employees. (210) 

questionnaires were distributed and (200) valid questionnaires were received, with 

response rate (95.0%). Data were analyzed using the Statistical Package for Social 

Sciences (SPSS). 

The study found the following results: 

 The availability degree of quality of working life dimensions was rated to together  

as moderate,  with a proportional weight ( 61.33%).  

 The level of  prevalence of job burnout phenomenon among employees was 

(49.64%). 

 There is a weak negative (-0.242) relationship between the dimensions of quality of 

working life and job burnout. 

 Social relations and employees’ participation in management had a positive 

significant effect on job burnout and both of them interpreted (7.9%), (4.7%) of the 

variation in the dependent variable respectively. 

 There are statistical significant differences at level (α 1019  ≥ ) in the availability of 

quality of working life dimensions attributed to (job title) in favor of (General 

Director, Director) as well as there are statistical significant differences due to 

(salary) in favor of employees who are receiving salary (more than 1000 $), while 

there are no statistical significant differences related to the other demographic 

variables (gender, age, qualification, years’ experience, institution). 

 There are no statistical significant differences between the average responses of 

respondents about the job burnout  related to the following variables (gender, age, 

qualification, job title, years’ experience, institution, salary). 

Based on the results of the study , some recommendations was presented ; the most 

important of them are as follows: 

 The necessity of enhancing the availability of quality of working life dimensions in 

order to reducing job burnout through (strengthening social relationships, involving 

employees in decision making process, training and development programs, 

granting promotions based on clear criteria , paying more attention to well-being of 

employees). 

 To review and evaluate the composition system, update and develop, and  ensure 

equitable distribution of it in order to fit the expectations of the employees.  

 The importance of adopting management philosophy that emphasis on teamwork 

culture, reconcile the workload and employees’ capacity, and alleviation work 

routine which make a clear contribution in improving a trust and a 

Psychological safety. 



 

 ز‌

 المحتويات قائمة
 ب ...... : ..........................................................................قرآنية آية

 ج ....... : ..........................................................................الإهداء 

 .....................................................د.....شكر وتقدير: ....................
 ه  ........................................................................... :  الدراسة ملخص

Abstract : ...............................................................................  و 

 ز  .......................................................................... : المحتويات قائمة

 ك ............................................................................. :الجداول قائمة

 ن  ................. ........................................................... :الأشكال ئمةقا

 ن  ............................................................................ :  الملاح  قائمة

 8 ........................................................ للدراسة العام الإطار  :الأو  الفص 

 0 ....................................................................... :الدراسة مقدمة :1.1

 3 ...................................................................... :الدراسة مشكلة :1.2

 5 ........................................................................:الدراسة أسئلة :1.3

 5 ...................................................................... :الدراسة أهداف :1.4

 6 ....................................................................... :الدراسة أهمية :1.5

 7 ............................................................. :دراسةال ومتغيرات نموذج :1.6

 82 .................................................................. :الدراسة فرضيات :1.7

 88 ......................................................................:الدراسة حدود :1.8

 88 ............................................................... :الدراسة مصطلحات :1.9

 12 .................................................................... :الدراسة هيكل :1.10

 13 ........................................................................ :: الخلاصة1.11

 81 ............................................................ النظري الإطار:  الثاني الفص 

 15 ................................................................................ :...مقدمة



 

 ح‌

 

 86 ..................................................... الوظيفية الحياة جودة:  الأول المبحث

 87 .......................................................................... :مقدمة :2.1.1

 81 ..................................................... :الوظيفية الحياة جودة مفهوم :2.1.2

 89 ...................................................... :الوظيفية الحياة جودة أبعاد :2.1.3

 01 ...................................................... :الوظيفية الحياة جودة فوائد :2.1.4

 32 ................................................ :سلامالإ في الوظيفية الحياة جودة :2.1.5

 30 ....................................................................... :الخلاصة :2.1.6

 31 ........................................................ الوظيفي الاحترا :  الثاني المبحث

 35 .......................................................................... :مقدمة :2.2.1

 36 ........................................................ :الوظيفي الاحترا  مفهوم :2.2.2

 37 ............................................. :الوظيفي للاحترا  المفسرة النظريات: 2.2.3

 39 ..................................... :الوظيفي للاحترا  المؤدية والأسباب العوامل :2.2.4

 18 ...................................................... :الوظيفي الاحترا  أعراض :2.2.5

 13 ......................................................... :الوظيفي الاحترا  أبعاد :2.2.6

 13 ................................................. :الوظيفي الاحترا  حدوث مراحل :2.2.7

 11 ...................................... :منه والوقاية الوظيفي الاحترا  مواجهة سبل :2.2.8

 16 .......................................................... :نفسياً  المحتر  صفات :2.2.9

 16 ............................... :الوظيفي الاحترا  على الوظيفية الحياة جودة أثر :2.2.10

 19 ..................................................................... :ةالخلاص :2.2.11

 52 ............................ :شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني عن نبذة: الثالث المبحث

 58 ................................... :شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني عن نبذة: 2.3.1

 58 .............................. :شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني وأهداف نشأة: 2.3.2

 55 ........................... :شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيل الإدارية الهيكلية: 2.3.3

 56 ....................................................................... :خلاصةال: 2.3.4



 

 ط‌

 57 ..........................................................السابقة الدراسات: الثالث الفص 

 51 ............................................................................. :مقدمة :3.1

 51 ............................................................... :الفلسطينية اتالدراس :3.2

 70 .................................................................. :العربية الدراسات :3.3

 79 ................................................................. :الأجنبية الدراسات :3.4

 16 ................................................................... :الدراسة يميز ما :3.5

 17 ........................................... :السابقة للدراسات البحثية والفجوة التعقيب :3.6

 90 ......................................................................... :خلاصةال :3.7

 93 ....................................................... والإجراءات الطريقة:  الرابع الفص 

 91 ............................................................................. :مقدمة: 4.1

 91 ...................................................................... :الدراسة منهج: 4.2

 91 .................................................................... :الدراسة مجتمع: 4.3

 95 ...................................................................... :الدراسة عينة: 4.4

 96 ....................................................................... :الدراسة أداة: 4.5

 91 ............................................................. :الاستبانة بناء خطوات: 4.6

 91 ................................................................... :الاستبيان صد : 4.7

 825 ................................................................... :هالاستبان ثبات: 4.8

 825 .................................................. :المستخدمة الإحصائية الأساليب: 4.9

 827 ...................................................................... :خلاصة ال: 4.10

 821 ..................... ومناقشتها الدراسة فرضيات واختبار البيانات تحلي  :الخامس الفص 

 829 ............................................................................ :مقدمة: 5.8

 829 .............. :والوظيفية الشخصية المعلومات وف  الدراسة لعينة الإحصائي الوصف: 5.0

 881 ........................................................ :الدراسة في المعتمد المحك: 5.3

 885 ............................................................ :الاستبانة فقرات تحليل: 5.1



 

 ي‌

 816 .......................................................... :الدراسة فرضيات اختبار: 5.5

 879 ........................................................................ :لاصةخلا: 5.6

 812 ............................................... :الدراسة وتوصيات نتائج: السادس الفص 

 818 ............................................................................ :مقدمة :6.8

 818 ..................................................................... :الدراسة نتائج :6.0

 815 ................................................................. :الدراسة توصيات :6.3

 817 ......................................................... :مستقبلية وبحوث دراسات :6.1

 811 ......................................... :الحالية الدراسة توصيات لتنفيذ عمل خطة :6.5

 890 ...................................................................... :والمراجع المصادر

 893 ......................................................................... :صادرالم -أولاً 

 893 ................................................................... :العربية المراجع -ثانياً 

 899 .................................................................. :الاجنبية المراجع -ثالثاً 

 028 ................................................................ :التعريفية النشرات -رابعاً 

 020 ........................................................................ : الدراسة ملاحق

 



 

 ك‌

 قائمة الجداو 
 1 ..................................................... كشافية(: نتائج العينة الاست1.1جدول )
 1 ............ التي تناولتها الدراسات السابقة متغيرات أبعاد جودة الحياة الوظيفية  :(1.2جدول )
 10 ...................................... (: تصنيف أعراض الاحترا  الوظيفي2.2.1جدول )
 15 ............................. ملين(: سبل مواجهة الاحترا  الوظيفي لدى العا2.2.2جدول )
 17 ..... التشابه والاختلاف والفجوة البحثية بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة :(3.1جدول )
 19 ..................................................... تفريغ الدراسات السابقة :(3.2جدول )
 95 .................................................. (: توزيع أفراد مجتمع الدراسة4.1جدول )
 95 ............................................................... (: عينة الدراسة4.2جدول )
 97 ............................................ (: درجات مقياس ليكرت الخماسي4.3جدول )
(: معامـل الارتبـاط بـين كـل فقـرة مـن فقـرات مجـال "الأمـن والصـحة المهنيـة"  والدرجـة 4.4جـدول )

 99 ............................................................................. الكلية للمجال
(: معامــل الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات مجــال "العلاقــات الاجتماعيــة"  والدرجــة 4.5جــدول )

 822 ............................................................................ الكلية للمجال
لدرجــة الكليــة (: معامــل الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات مجــال "الأجــور والرواتــب" وا4.6جــدول )
 822 .............................................................................. ....للمجال
(: معامــل الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات مجــال "الإشــراف ومشــاركة العــاملين  فــي 4.7جــدول )

 828 ............................................................ الإدارة" والدرجة الكلية للمجال
(: معامــــل الارتبــــاط بــــين كــــل فقــــرة مــــن فقــــرات مجــــال "الأمــــان والاســــتقرار الــــوظيفي"  4.8جــــدول )

 828 .................................................................... والدرجة الكلية للمجال
الـوظيفي"  والدرجـة  (: معامـل الارتبـاط بـين كـل فقـرة مـن فقـرات مجـال "الترقيـة والتقـدم4.9جدول )

 820 ............................................................................ الكلية للمجال
(: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "الإجهـاد الانفعـالي" والدرجـة الكليـة 4.10جدول )
 820 ................................................................... ...............للمجال
(: معامــل الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات مجــال "عــدم الإنســانية" والدرجــة الكليــة 4.11جــدول )
 823 .............................................................................. ....للمجال



 

 ل‌

صـي"  والدرجـة (: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "عدم الإنجاز الشخ4.12جدول )
 823 ............................................................................ الكلية للمجال

(: معامـــل الارتبـــاط بـــين درجـــة كـــل مجـــال مـــن مجـــالات الاســـتبانة والدرجـــة الكليـــة 4.13جـــدول )
 821 ..... ...........................................................................للاستبانة
 825 ................................ (: معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة4.14جدول )
 826 ............................................ (: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي4.15جدول )
 829 .......................................... (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس5.1جدول )
 882 .......................................... (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر:5.2جدول )
 888 ................................. دراسة حسب المؤهل العلمي(: توزيع عينة ال5.3جدول  )
 888 ................................ (: توزيع عينة الدراسة حسب المسمّى الوظيفي5.4جدول )
 880 ............................. خدمة(: توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات ال5.5جدول )
 883 ........................................ (: توزيع عينة الدراسة حسب المؤسسة5.6جدول )
 883 .......................................... (: توزيع عينة الدراسة حسب الراتب5.7جدول )
 881 ................................................ (: المحك المعتمد في الدراسة5.8جدول )
( لعينة واحـدة لكـل فقـرة (T(: المتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري، واختبار5.9جدول )

 885 ............................................... المهنية "من فقرات مجال " الأمن والصحة 
لعينــة واحــدة لكــل  T)(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار)5.10جـدول )

 881 ............................................. فقرة من فقرات مجال " العلاقات الاجتماعية "
لعينــة واحــدة لكــل  (T)(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار5.11جـدول )

 802 ................................................. فقرة من فقرات مجال " الأجور والرواتب "
لعينة واحدة لفقرات  (T)لمعياري، واختبار(: المتوسط الحسابي والنسبي، والانحراف ا5.12جدول )

 803 .................................... "الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية جميعها"
لعينــة واحــدة لكــل  (T)(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار5.13جـدول )
 801 .............................. قرات مجال "الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة"فقرة من ف
لعينــة واحــدة لكــل  (T)(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار5.14جـدول )

 807 ......................................... فقرة من فقرات مجال "الأمان والاستقرار الوظيفي"



 

 م‌

لعينــة واحــدة لكــل  (T)(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار5.15جـدول )
 832 .......................................... فقرة من فقرات مجال " الترقية والتقدم الوظيفي  "

( لعينة واحدة لفقرات T(: المتوسط الحسابي والنسبي، والانحراف المعياري، واختبار)5.16جدول )
 833 ................................. " لأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية" جميعها

( لعينـــة واحـــدة Tالانحـــراف المعيـــاري، واختبـــار)(: المتوســـط الحســـابي والنســـبي، و 5.16.1جـــدول )
 831 ..................................................... لجميع فقرات" جودة الحياة الوظيفية "

لعينـة واحـدة لكـل (T) (:  المتوسط الحسابي والنسبي، والانحـراف المعيـاري، واختبـار5.17جدول )
 835 ................................................ هاد الانفعالي "فقرة من فقرات مجال " الإج

( لعينــة واحــدة لكــل T(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار)5.18جـدول )
 831 ................................................... فقرة من فقرات مجال " عدم الإنسانية "

( لعينــة واحــدة لكــل T(: المتوســط الحســابي والنسـبي، والانحــراف المعيــاري، واختبـار)5.19جـدول )
 818 .......................................... فقرة من فقرات مجال " عدم الإنجاز الشخصي "

( لعينة واحدة لفقرات (Tف المعياري، واختبار(: المتوسط الحسابي والنسبي، والانحرا5.20جدول )
 811 ............................................................ " الاحترا  الوظيفي " جميعها

(: معامــل الارتبــاط بــين أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة المتعلقــة ببيئــة العمــل الماديــة 5.21جــدول )
 816 ..................................................... فيوالمعنوية ومستوى الاحترا  الوظي

 811 ...... الفرضية الرئيسة الثانية -(: تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار5.22جدول )
دة الحيـاة الوظيفيــة المتعلقـة ببيئـة العمـل التنظيميــة (: معامـل الارتبـاط بــين أبعـاد جـو 5.23جـدول )

 819 .................................................... والوظيفية، ومستوى الاحترا  الوظيفي
 858 ..... الفرضية الرئيسة الرابعة -(: تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار5.24جدول )
 850 .......................... الجنس –لعينتين مستقلتين "  T)(: نتائج اختبار" )5.25جدول )
 851 ................................ العمر –(: نتائج اختبار " التباين الأحادي " 5.26جدول )
 855 ......................... المؤهل العلمي –(: نتائج اختبار" التباين الأحادي " 5.27جدول )
 857 ...................... المسمّى الوظيفي –(: نتائج اختبار" التباين الأحادي " 5.28جدول )
 859 ....................... سنوات الخدمة –التباين الأحادي "  (: نتائج اختبار " 5.29جدول )
 860 ............................. المؤسسة –التباين الأحادي "  (: نتائج اختبار "5.30جدول )



 

 ن‌

 861 ........................... الراتب –لعينتين مستقلتين " T) (: نتائج اختبار" )5.31جدول )
 866 ......................... الجنس –لعينتين مستقلتين " T)  (: نتائج اختبار" )5.32جدول )
 861 ................................ العمر –(: نتائج اختبار " التباين الأحادي " 5.33جدول )
 869 ......................... المؤهل العلمي –(: نتائج اختبار" التباين الأحادي " 5.34جدول )
 878 ...................... المسمّى الوظيفي –(: نتائج اختبار" التباين الأحادي " 5.35جدول )
 870 ....................... سنوات الخدمة –التباين الأحادي "  (: نتائج اختبار " 5.36جدول )
 871 ............................ المؤسسة –التباين الأحادي "  (: نتائج اختبار " 5.37جدول )
 875 ........................... الراتب –لعينتين مستقلتين " (T) (: نتائج اختبار" 5.38جدول )
 877 ......................................................... (: نتائج الفرضيات5.39جدول )

   

 

 شكا قائمة الأ
 7 .................................................. متغيرات الدراسةو نموذج (: 1.1شكل رقم )
 80 ........................................................... الدراسة هيكل(: 1.2شكل رقم )
 56 ................ الهيكلية الإدارية لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني(: 2.3.1شكل رقم )

 

 

 

 قائمة الملاحق
 

 023 .......................................... انةستبالا محكمي بأسماء قائمة(:  8) رقم ملح 
 021 ............................................ النهائية صورتها في الاستبانة(  0) رقم ملح 



 
 

 ولالأالفصل 
 الإطار العام للدراسة

 

 

 مقدمة الدراسة: 1.1
 مشكلة الدراسة: 1.2
 : أسئلة الدراسة1.3
 الدراسة: أهداف 1.4
 : أهمية الدراسة1.5
 نموذج ومتغيرات الدراسة: 1.6
 فرضيات الدراسة: 1.7
 حدود الدراسة: 1.8
 : مصطلحات الدراسة1.9

 .الدراسة هيك : 1.11
 : الخلاصة.1.11

 
 



 الإطار العام للدراسة
 

 

2 

 الفصل الأول

 :مقدمة الدراسة  1.1

ة تعتبر الموارد البشرية هي أغلى الموارد للمنظمات، ومصدراً مهماً لتحقي  المزايا التنافسي
لها، وأصبح الاستخدام الأمثل لهذه الموارد يعتمد على التدابير التي يمكن اتخاذها لحماية العاملين 
بدنياً ومعنوياً. حيث يعيش العالم فترة غير مسبوقة من التغيرات المستمرة في كافة مجالات الحياة، 

يرها، لذلك فإن منظمات سواء كانت الاقتصادية منها والسياسية أو التكنولوجية أو الاجتماعية وغ
هتمت العديد من هم واستيعاب تلك المتغيرات. حيث االأعمال الناجحة هي التي تكون قادرة على ف

عادها المختلفة، لتحفيز طاقات الدراسات البحثية في الآونة الأخيرة بقياس جودة الحياة الوظيفية بأب
 أن ثقافة الإبدا  والتطوير والأداء الجماعي. إلافراد الإبداعية، وتعزيز القدرة التنافسية، والتسلح بالأ

 ،(Psychological stress) النفسية الضغوط عصر بأنه الحالي القرن وصفوا قد الباحثين من كثيراً 
 الكتاب لدى كبيرة أهمية الوظيفي الاحترا  موضو  اكتسب. ولقد (Burnout) الوظيفي والاحترا 
 ،التنظيمي السلوك مجال في فقط ليس ،الماضية الثلاثة لعقودا خلال المتقدمة الدول في والباحثين

 في العاملين تواجه التي الإدارية المشكلات حيث تعتبر من ،الإداري التطوير مجال في أيضاً  لكنو 

 .الحكومية وغير الحكومية المنظمات

تعكس  نهاحيث إ ،لا يمكن تجاهلها في مكان العمل ظاهرة الاحترا  الوظيفي قضيةإن 
تقلل من مدى و كما  ،فضلًا عن الموقف السلبي اتجاه الوظيفة والعمل ،ورة سلبية عن الذاتص

( بأن الاحترا  الوظيفي يؤدي إلى 40:2011) Boyd et al ولقد ذكرالإنتاجية داخل المنظمات. 
وعدم  ،الموارد البشرية داخل المؤسسة ورغبات وفقدان الطاقة نتيجة عدم تلبية احتياجاتالفشل، 

جودة مفهوم  عديُ ، وفي هذا السيا . ولد الضغوطدرة العاملين على التعامل مع المصادر التي تُ ق
  .الوظيفيالاحترا  بالشعور  فيالمؤثرة  الرئيسة العناصر أحد الحياة الوظيفية

حيث  (،1970)ولقد بدأ الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية داخل الشركات والمنظمات عام 
لة ومتكاملة العديد من الشركات والمنظمات الكبيرة في إعداد مشاريع شام شرعت الإدارات في

من العقبات التي تحول دون تقدمها والتخلص  ،لتحسين إنتاجية القوى العاملة، وتطوير أدائها
 (.2007:81 ،العنزي والفضلوتطورها )

 تتوافر ،مناسبةو  وصحية آمنة عمل بيئة لإيجاد الداعم الوظيفية الحياة بجودة الاهتمام نإ

 بالحياة والاهتمام ،جهة من جميعها القرار واتخاذ ،الإدارة عمليات في العاملين مشاركة أشكال فيها

 ومتطلباته العمل في العامل بيئة بين التوازن يعمل على تحقي  ،أخرى جهة من والعائلية الأسرية
 بها تقوم التي والممارسات والأفعال الأعمال تمثل الوظيفية الحياة جودةإن ، فإضافة لذلك. العائلية

سعاده ،لديها العاملين إرضاء أجل من العليا الإدارة  حياتهم في والاطمئنان بالثقة شعورهمزيادة و  م،وا 
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 أعمالهم أداء في وسلطة مقدرة أكثر يكونوا أن على العاملين ساعدي والذي بدوره ،ةوالأسري الوظيفية
 (.2014:058)ديوب،  النتائج أفضل تحقي بما يؤدي إلى 

الثروة النادرة التي تتساب   هو اتن العنصر البشري في المنظمفإ، وفي ضوء ما سب 
 بالتعرفسيقوم الباحث لذا  ؛بالشكل الذي يزيد من أدائها وفاعليتهاو  ،المنظمات لتوفيرها كمّاً وكيفاً 

الاحترا  الوظيفي بظاهرة  الشعورحد من ودورها في ال ،جودة الحياة الوظيفية على مدى توافر أبعاد
هذه لارتقاء بمنظومة العمل في جل اأوذلك من  ،الفني والإنتاج للإعلام الأقصىللعاملين في شبكة 

 الرائدة. المنظمة

 :مشكلة الدراسة .1.2

حداث إ ود إلى طر  من شأنها أن تعمل علىإن التركيز والاهتمام بجودة الحياة الوظيفية يق
وبالتالي  ،للعاملينمن أجل تحقي  النتائج وزيادة الرضا الوظيفي  ؛ظمةالمن تحولات جوهرية في

 اً يقضون أوقات الأقصىفي شبكة وخاصة إن العاملين في مجال الإعلام والصحافة نتاجية. الإزيادة 
 الصهيونيالعدوان  فترةخاصة  خدمة الآخرينو  خارقة لأداء مهام وظائفهم اً ويبذلون جهود ،طويلة

   ويؤكد ذلك ما ذكره. والتوتر للإجهاد ، الأمر الذي يجعلهم عرضةقطا  غزةعلى  المتكررة
Alizadeh et al (2009:10من أن ا )من ضغوطات العمل المزمنةينشأ  لاحترا  الوظيفي، 
تبين أن  ،وبعد مراجعة الدراسات السابقة. والتي تتأثر بالعوامل المحيطة بالوظيفة ،والإجهاد المتكرر

 ،ا  الوظيفيمن الاحتر  ليس بالقليلمستوى  منعض المنظمات الفلسطينية يعانون بلين في العام
في  عمل الباحثبحكم و . (((2010 ،أبو مسعود ،(2011)أبو ريا،  ،(2012)الجمل، مثل دراسة )

من الضغط  شعور العاملين بمستوى عالٍ ملاحظة  لديهد ولّ ت  الفني  والإنتاجللإعلام  الأقصىشبكة 
فقد قام  ،مشكلة الدراسة بشكل أكثر دقةالبحث في  وتعزيز ومن أجل استكشاف ،وظيفيوالاحترا  ال

( من العاملين 19والتي تمثلت بإجراء مقابلات شخصية مع عدد ) ،كشافيةدراسة استبعمل الباحث 
 .(1.1) جدولحسب ال كشافيةنتائج الدراسة الاستأظهرت  وقد، بالوظائف المختلفة ةالشبكفي 
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 الفصل الأول

 كشافية نتائج العينة الاست :(1.1) جدو 

 غير موافق محايد موافق الفقرة م
 8 7 01 بالضغط جراء التعامل مع المراجعين بشكل مباشر. لديَّ شعور 0
 1 8 00 .يتسرب لديَّ إحساس بالإحباط والملل في الوظيفة 1
 1 1 09 مخاوف وقل  حول مصير وظيفتي. لدي 3
 01 8 5 التعامل مع مشكلات العمل. سيطر على انفعالاتي فيلا أ 4
 09 4 8 حق  أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في العمل.أشعر أنني لم أ 9
 1 1 09 أشعر باستنفاذ كامل طاقتي خلال فترة العمل. 8
 5 01 8 بداعية.على العاملين تحد من قدراتهم الإ قوانين وقيود مفروضة توجد 7
 4 8 09 .عدالة وموضوعيةتتم بلا  عملاللترقية في فرص ا 1

 55 55 98 222الاجمالي/
 %29 %2.45 %4445 المتوسط الحسابي

 بواسطة الباحث(د جُر  )

ن المتوسط العام لنسبة الموافقين على فقرات الاحترا  خلال الجدول الساب  بأ يتضح من
بالقليلة في الاحترا  الوظيفي بين  توهي نسبة ليس ،%(44.5)بلغت نسبة جميعها الوظيفي 
  .في المؤسسة العاملين

أحد جودة الحياة الوظيفية أبعاد أن  إلىتشير والدراسات السابقة  النظرية الأدبيات نإ
في  ومنها الاحترا  الوظيفي ،ؤثر سلباً على العوائد التنظيميةيعتبر عدم توافرها ي التيالعوامل 
جاءت هذه الدراسة استجابة للعديد  ،خرىأومن جهة (. Mansouri et al،(2013:345 اتالمنظم

ن بدراسة ظاهرة الاحترا  الوظيفي في المؤسسات ثو من التوصيات التي أوصى بها الباح
 :منها مثل دراسة ،والتي تعتبر شبكة الأقصى واحدة ،لاسيما غير الحكومية منها ،الفلسطينية
 وكذلك توصيات .(((2010 أبو مسعود،(، (2011أبو ريا،  ،(2011) ار،جر  ،(2013) )حجازي،
 )حلاوة، :دراسة مثل ،لحياة الوظيفية وربطها بمتغيرات أخرىجودة ا خر منهم بدراسةالبعض الآ

 المغربي، (،(2012، البلبيسي ،(2013)نصار،  ،(2014)اشتيوي،   ،((2014 ،ماضي ،((2015
 :مشكلة الدراسة في السؤال التاليتلخيص  يمكن سب  ما ضوء وفي ،(((2004

ما دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في شبكة " 
 نتاج الفني؟."للإعلام والإ  الأقصى
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 الفصل الأول

 :أسئلة الدراسة .1.3

 .ن في الشبكة؟ياة الوظيفية كما يتصورها العاملو جودة الح توافر أبعاد درجةما   1.

 .العينة؟أفراد  دالاحترا  الوظيفي عنب شعورال ما مستوى  2.

 .ما العلاقة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الاحترا  الوظيفي؟3.  

لعاملين في لدى ا الاحترا  الوظيفيالحد من ظاهرة  فيما درجة تأثير جودة الحياة الوظيفية 4.  
 .الشبكة؟

بين آراء العاملين حول توافر  (α 0.05 ≥)عند مستوى صائية حهل توجد فرو  ذات دلالة إ  5.
 العمر، الجنس،):التالية الشخصية والوظيفية اتللمتغير  تعزى ،جودة الحياة الوظيفية أبعاد

 .(؟، الراتب، المؤسسةعدد سنوات الخدمة ،الوظيفي ىالمسمّ ي، لمالمؤهل الع

في الاحترا  الوظيفي للعاملين  (α 0.05 ≥)حصائية عند مستوى هل توجد فرو  ذات دلالة إ6. 
ي، لمالمؤهل العالعمر، الجنس، )التالية: الشخصية والوظيفيةتعزى للمتغيرات  ،في الشبكة

 .(؟، الراتب، المؤسسةعدد سنوات الخدمة، الوظيفي ىالمسمّ 

  :أهداف الدراسة .1.4

 لأهداف التالية:تحقي  االدراسة فإن الدراسة الحالية تسعى إلى مع أسئلة  انسجاماً  
 ن في الشبكة.العاملو  اجودة الحياة الوظيفية كما يتصوره توافر أبعاد درجة التعرف على  1.

 ظاهرة الاحترا  الوظيفي.بشعور العاملين في الشبكة  مستوى قياس2.  

 اختبار العلاقة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الاحترا  الوظيفي. 3. 

 ظاهرة الاحترا  الوظيفي. فيجودة الحياة الوظيفية أبعاد تأثير  ىدم علىالتعرف   4.

 بين متوسطات ،(α 0.05 ≥) الإحصائية إن وجدت عند مستوىالفرو   الوقوف على 5.
 وفقاً للمتغيرات ،جودة الحياة الوظيفيةبعاد أ استجابات عناصر عينة الدراسة حول توافر

عدد سنوات  الوظيفي، ىالمسمّ ي، لمالمؤهل العمر، العالجنس، ) التالية:الشخصية والوظيفية 
 .(، الراتب، المؤسسةالخدمة

   عند مستوىالمبحوثين بين متوسطات استجابات  الإحصائية إن وجدتالفرو   علىالتعرف  6.
(≤ 0.05 α)، ى تعز  ،الاحترا  الوظيفيب حول شعور المستجيبين من العينة المستهدفة

عدد ، الوظيفي ىالمسمّ ي، لمالمؤهل العالعمر، الجنس، )التالية: ةالشخصية والوظيفيللمتغيرات 
 .(، الراتب، المؤسسةسنوات الخدمة
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 الفصل الأول

  :أهمية الدراسة .1.5

 .ومن الناحية العملية النظريةهميتها من الناحية أ ستمد هذه الدراسةت
 :النظريةمن الناحية  .1
فـي  والمهمـةمـن المفـاهيم الحديثـة لـوظيفي الاحتـرا  اوكـذلك  ،جودة الحياة الوظيفية يعتبر مفهوم 1.

 وتمثــل اســـتجابة ،فــإن الدراســة الحاليـــة تســاير التطــور الإداري المنشــود ،وعليــه .عصــرنا الحــالي
خاصــة فــي ظــل افتقــار المكتبــة  ،تهاللعديــد مــن الدراســات العربيــة والأجنبيــة التــي أوصــت بدراســ

 واضحة ندرة ، حيث هناكمن الدراساتخصوص لمثل هذا النو  على وجه ال ةالعربية والفلسطيني

هذه الموضوعات  دراسةخاصة الفلسطينية منها في  ،العربية البيئة في الأبحاث المنشورة عدد في
 .من موضوعات السلوك التنظيمي

مــن المتوقــع لهــذا البحــث أن حيـث  ،للبــاحثين اً عــد مرجعــستضـيف هــذه الدراســة معلومــات جديـدة تُ  2.
 زيد من البحوث المستقبلية في هذا المجال المهم. يفتح الآفا  لإجراء الم

 ،والاحتـرا  الـوظيفيجودة الحياة الوظيفية  عوامل بين تحاول الدراسة الحالية الكشف عن العلاقة 3.
 فـي الغربيـة البيئـة فـي س  ر  ودُ  سـب  مـام ةالفلسـطيني البيئـة فـي الاسـتفادة محاولـة لتحقيـ  يمثـل ممـا

 .الإعلاميالمجال  وهو ة،المهم مجالات العمل من مجال

وتنمـي مـن قدراتـه  ،معلوماته حول موضو  الدراسة وتثُري ،ذه الدراسة الباحث المعرفةكسب هستُ  4.
 .ومهاراته البحثية

 :من الناحية العملية .2
شــبكة وتقــديم النصــائح والإرشــادات لصــنا  القــرار فــي  ،الدراســةإمكانيــة الاســتفادة مــن نتــائج هــذه  1.

واتخــاذ الإجــراءات اللازمــة لتعزيــز تــوافر  ،تطــوير الآليــات تجــاهم والإنتــاج الفنــي الأقصــى للإعــلا
اســتحداث و  ،بالشــبكةللعــاملين  وتقليــل الشــعور بالضــغط والاحتــرا  ،أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة

ا ممـ ؛العمـل بيئـة في المؤثرة عليهم نفسياً وجسمانياً  والعوامل الأفراد مع للتعامل جديدة استراتيجيات
  والسلوكية. والفسيولوجية النفسية صحتهم تحسين إلى يؤدي

ممـا يسـاهم  ،أكثر عوامل جـودة الحيـاة الوظيفيـة تـأثيراً فـي ظـاهرة الاحتـرا  الـوظيفي الكشف عن 2.
 سـهميُ و  ،أدائهم ارتفا  على ينعكس والذي ،في القضاء على أو تقليل الشعور بالاحترا  الوظيفي

 إنتاجيتهم. ورفع تحسين في
فـي  والتي تلعب دوراً مركزياً  ،الأقصىلعاملين في شبكة لمجال التطبي   فيمية الدراسة بع أهنت  3.

المعركـة الإعلاميـة أمـام أكاذيـب إدارة  فـي مركزياً  دوراً  وتؤدي ،توعية المواطنين والمشاهد العربي
 .قطا  غزة علىكافة  شكالهاوأ أنواعهابالتصدي للهجمة الصهيونية و  ،الاحتلال
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 أبعاد‌جودة‌الحياة‌الوظيفية

 أبعاد‌الاحتراق‌الوظيفي

 :نموذج ومتغيرات الدراسة .1.6

 الاحترا  الوظيفي للعاملين في شبكة الأقصى. المتغير التابع:1.  

 التالية:الأبعاد  جودة الحياة الوظيفية وتتمثل في المتغير المستق :2.  

 الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة. –الأمن والصحة المهنية.               -

 الأمان والاستقرار الوظيفي. -   العلاقات الاجتماعية.  -

 الترقية والتقدم الوظيفي. -                  الأجور والرواتب.  -
 

 نموذج ومتغيرات الدراسة(: 1.1شك  رقم )           
         

                                     المتغير التابع                                                                      المتغير المستق    

         

   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 لأبعادوبالنسبة  ،(1.1) جدو بواسطة الباحث استناداا للدراسات السابقة المذكورة في ال جودة الحياة الوظيفية بعادت أدجُر  
(2010 بو مسعود،أو  ،2012 الجم ،)ودراسة  ،(2003 ،لمقياس ماسلاك)استناداا  الاحتراق الوظيفي متغير

 
 جهاد‌الانفعاليالإ 

 
 عدم‌الإنسانية 

‌

 الإنجاز‌الشخصيعدم‌ 
‌

 

 

‌بيئة‌العمل‌المادية‌والمعنوية 14

‌

 الأمن والصحة المهنية 

 العلاقات الاجتماعية 

 الأجور والرواتب 

 

‌

‌بيئة‌العمل‌التنظيمية‌والوظيفية 24 

‌

 الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة 

 ستقرار الوظيفيالأمان والا 

 الترقية والتقدم الوظيفي 

 

‌
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 الفصل الأول

 متغيرات أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي تناولتها الدراسات السابقة ( 1.2) جدو 

 السابقةالدراسة  م
 الأمن

والصحة  
 المهنية

العلاقات 
 الاجتماعية

الأجور 
 والرواتب

الإشراف ومشاركة  
 العاملين في الإدارة

الأمان والاستقرار 
 الوظيفي

الترقية والتقدم 
 لوظيفيا

الالتزام 
 التنظيمي

برامج 
التدريب 
 والتعليم

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

خصائص ال
 الوظيفية

تفويض 
 السلطة

مشاركة 
 في الملكية

تقويم 
 المظالم

 الدحدوحدراسة  .1
2015))                           

2. 
 حلاوةدراسة 

2015))                           

                           (2014)دراسة ماضي  .3

 شتيويدراسة ا .4
(2014)                           

 ديوبدراسة  .5
2014))                           

6. 
 Hamid et.alدراسة 

(2014)                           

 Fapohunda, Tدراسة   .7
(2013)                           

 نصاردراسة  .8
2013))                           

 بلبيسيدراسة ال .9
2012))                           

 Dhaka et alدراسة   .11
(2011)                           
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 الفصل الأول

 السابقةالدراسة  م
 الأمن

والصحة  
 المهنية

العلاقات 
 الاجتماعية

الأجور 
 والرواتب

الإشراف ومشاركة  
 العاملين في الإدارة

الأمان والاستقرار 
 الوظيفي

الترقية والتقدم 
 لوظيفيا

الالتزام 
 التنظيمي

برامج 
التدريب 
 والتعليم

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

خصائص ال
 الوظيفية

تفويض 
 السلطة

مشاركة 
 في الملكية

تقويم 
 المظالم

 Daudدراسة  .11
(2010)                           

 Ayesha T دراسة .12
(2012)                           

 المغربيدراسة  .13
2004))                           

 1 1 1 5 5 2 2 8 7 9 11 7 8 الاجمالي
 %07. %07. %07. %30.5 %30.5 %15 %15 %67.5 %53.5 %69.5 %84.5 %53.5 %67.5 المتوسط الحسابي لاستخدام البعد

 بواسطة الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة(جُر د )

استخدامها في الدراسات السابقة والموضحة في وتم  ،توافرتالتي الأبعاد  بعاد جودة الحياة الوظيفية الخاصة بالدراسة الحالية من خلال أكثرتم اختيار أ
.شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيبالعمل الخاصة  نها تمس بشكل مباشر بيئةحيث إ( 1.2) جدولال
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 الفصل الأول

 :فرضيات الدراسة .1.7

 تطوير تم فقد ،أهداف الدراسة لكي يتمكن الباحث من الإجابة على أسئلة الدراسة وتحقي 

  وهي كالتالي: ،الفرضيات من عدد
بين أبعاد  ،(α 0.05 ≥)توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى ‌الفرضية الرئيسة الأولى:

والمتمثلة بالأبعاد التالية: )الأمن  ،جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية، الأجور والرواتب(

 ،بيئة العمل المادية والمعنويةتؤثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ب‌‌الفرضية الرئيسة الثانية:
 عية، الأجور والرواتب( تأثيراً ذاوالمتمثلة بالأبعاد التالية:)الأمن والصحة المهنية، العلاقات الاجتما

 0في مستوى الاحترا  الوظيفي (α 0.05 ≥)دلالة إحصائية عند مستوى 

بين أبعاد  ،(α 0.05 ≥)توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى ‌الفرضية الرئيسة الثالثة:
راف )الإش والمتمثلة بالأبعاد التالية: ،الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية جودة الحياة

ومستوى  ،، الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقية والتقدم الوظيفي(ومشاركة العاملين في الإدارة
 الاحترا  الوظيفي.

أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية  تؤثر‌الفرضية الرئيسة الرابعة:
، الأمان والاستقرار راف ومشاركة العاملين في الإدارةالإش) والمتمثلة بالأبعاد التالية: ،والوظيفية

في مستوى  (α 0.05 ≥)دلالة إحصائية عند مستوى  رقية والتقدم الوظيفي( تأثيراً ذاالوظيفي، الت
 يفي.الاحترا  الوظ

بين  ،(α 0.05 ≥)توجد فرو  ذات دلالة إحصائية عند مستوى ‌الفرضية الرئيسة الخامسة:
استجابات الفئة المبحوثة حول درجة توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى للمتغيرات  متوسطات
عدد سنوات الخدمة، المؤسسة، الوظيفي،  المسمّىي، لمالمؤهل العالجنس، العمر، ) التالية:
 الراتب(.

بين   ،(α 0.05 ≥) توجد فرو  ذات دلالة إحصائية عند مستوى ‌ة السادسة:الفرضية الرئيس
تعزى  ،متوسطات استجابات الفئة المبحوثة حول الشعور بظاهرة الاحترا  الوظيفي للعاملين

عدد سنوات الخدمة، الوظيفي،  المسمّىي، لمالمؤهل العالجنس، العمر، ) للمتغيرات التالية:
 .(المؤسسة، الراتب
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 :حدود الدراسة .1.8

 ،أبعاد جودة الحياة الوظيفيةاقتصرت الدراسة على الكشف عن علاقة وتأثير  :ةموضوعيود حد 1.
الإشراف  ،الأجور والرواتب)الأمن والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية،  والمتمثلة في

في وظيفي، الترقية والتقدم الوظيفي( ومشاركة العاملين في الإدارة، الأمان والاستقرار ال
نتاج شبكة الأقصى للإعلام والإظاهرة الاحترا  الوظيفي للعاملين في  انتشار لحد منا

 .خرىالأ الفني دون غيره من المتغيرات
والإنتاج الفني في  مهذه الدراسة على العاملين في شبكة الأقصى للإعلا طبقت :ةمكاني ودحد 2.

 . قطا  غزة

 .2016)-2015) الفترةهذه الدراسة خلال  جرت :ةزمانيود حد 3.

 شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيفي  جميع العاملينالدراسة  مجتمع تضمن: ةبشريحدود 4.  
 .المختلفةوظائفهم ب

 :مصطلحات الدراسة .1.9

هي مجموعة من العمليات المتكاملة والمخططة والمستمرة،  جودة الحياة الوظيفية: . 1
التي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية و 

أيضاً، والذي يساهم بدوره في تحقي  الأهداف الاستراتيجية للمنظمة، والعاملين فيها، والمتعاملين 
 .(2008:9معها)جاد الرب، 

فيها العوامل المادية والمعنوية  : "بيئة العمل التي تتوافرأنهااا إجرائيويعرفها الباحث 
بمختلف أبعادها بشكل جيد، مما ينعكس ذلك إيجاباً على الموظف فيشعر بالرضا والأمان 

 الوظيفي، فيبذل أقصى جهد ممكن في خدمة المؤسسة".
حالة نفسية تصيب الأفراد بالإرها  والتعب ناجمة عن أعباء الاحتراق الوظيفي:  . 2

رد أنه غير قادر على تحملها، وينعكس ذلك على الأفراد العاملين إضافية، يشعر معها الف
 (.090:0225والمتعاملين معهم، وعلى مستوى الخدمات المقدمة لهم )الخرابشة وعربيات،

: "حالة نفسية سيئة وصل إليها العاملون نتيجة الضغوط أنهويعرفه الباحث إجرائياا 
رة مما يُسبّب الإرها  والتعب والتوتر وعدم الرضا، مما والأعباء ومتطلبات العمل المتزايدة والمستم

 العمل".في   ينعكس ذلك سلباً على سلوكهم مع الآخرين وتدني مستوى أدائهم وعدم رغبتهم
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  . شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني: 3
: ) قناة الأقصى تتكون شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني من عدة مؤسسات وهي

وكالة شهاب للأنباء (، وتسعي الشبكة أن تكون  إذاعة صوت الأقصى، ،مرئية الأقصى ية،الفضائ
 في صدارة المؤسسات الإعلامية المحلية والدولية في نصرة مشرو  تحرير فلسطين، ودعم مقاومته
وصموده وتقديم الصوت والصورة الإعلامية النقية الصافية والشاملة للإسلام الوسطي، من خلال 

ها الإعلامية بكافة اشكالها ومن خلال توفير وتأهيل الإمكانيات البشرية والمادية والتكنولوجية برامج
القادرة على إيصال الرسالة الإعلامية، وذلك بإحترام مبادئ وأخلاقيات الصحافة وتعاليم الإسلام 

  وأعراف المجتمع الفلسطيني.

 :الدراسة هيك : 1.11

 الدراسة هيكل( 1.2شكل رقم )

 
 (بواسطة الباحثد جُر  )

 الفص  الأو :
 للدراسة العام الإطار

 الفص  الثالث:
 الدراسات
 السابقة

الفص  الرابع: 
 الطريقة

 والإجراءات

 الفص  الخامس: 
 واختبار البيانات تحلي 

 الدراسة فرضيات
 ومناقشتها

 الفص  السادس:
 وتوصيات نتائج 

 يذوخطة للتنف الدراسة

الفص  الثاني:                                   
 ويتكون من ثلاث مباحث:  النظري الإطار

  الوظيفية الحياة جودة.1
  الوظيفي الاحتراق.2
 شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني.3

 عنوان الدراسة:
دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة 

بكة الأقصى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في ش
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 : الخلاصة:1.11

استعرض الباحث في هذا الفصل مشكلة الدراسة والتي تمثلت في ما دور جودة الحياة 
الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي لدى العاملين في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج 

أوصت بأهمية تطبي  أبعاد جودة الفني، وذلك في ضوء عدد من الدراسات السابقة التي اوضحت و 
الحياة الوظيفي بأبعادها التي تناولتها الدراسة الحالية، وهي أكثر الأبعاد توافراً في الدراسات السابقة 

)الأمن والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية، الأجور والرواتب الإشراف، الأمان والاستقرار  :وهي
لما لها من أثر في توفير بيئة  ة، الترقية والتقدم الوظيفي(،دار الوظيفي، ومشاركة العاملين في الإ

عمل جيدة، من خلالها يمكن الحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي، كما استعرض الباحث أسئلة 
والمتغير  ،)المتغير التابع هو الاحترا  الوظيفي :وأهداف وأهمية الدراسة وكذلك متغيراتها حيث

(، كما استعرض الباحث فرضيات الدراسة، وكذلك حدودها ةفيالمستقل هو جودة الحياة الوظي
بتعريف المصطلحات الباحث هذا الفصل م تختوا انية، الزمانية، والبشرية(،)الموضوعية، المك

)جودة الحياة الوظيفية، الاحترا  الوظيفي، شبكة الأقصى للإعلام  :وهي ،ة في الدراسةالرئيس
 .دراسةال يةم عرض هيكل، ثوالإنتاج الفني(



 
 

 :الفصل الثاني
 الإطار النظري 

 

 مقدمة

 .جودة الحياة الوظيفية .2.1

 .الاحتراق الوظيفي .2.2

 .شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيعن  نبذة .2.3
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 :مقدمة

إن ما يحدث في المجتمع العالمي من تطورات يزيد من اهمية تنمية الثروة البشرية 
ام بتطوير قدرات وكفاءة الإنسان، وبدون ذلك لا يمكن استثمار الموارد كمدخل للتقدم وزيادة الاهتم

الأخرى وسيبقي هنا عجز واضح في الحصول على مستويات عالية من الأداء والجودة 
 (.2001:88)هلال،

وكلما استطاعت الإدارة وضع البرامج الكفيلة بالسيطرة على / أو إزالة كل ما من شأنه 
ناء أدائهم للعمل وتوفير ظروف العمل المناسبة لهم ومن ثم التعامل معهم عرقلة عمل العاملين اث

باحترام وثقة عالية بقدراتهم، تكون قد بنت لنفسها بيئة عمل جيدة في أذهان العاملين وولدت لديهم 
القناعة والرضا والاندفا  العالي نحو العمل، وتكون النتيجة نجاحات متواصلة بالمنظمة في عالم 

 (.352:0229التنافس الشيء الكثير )السالم،فيه من 

حيث اكتسب موضو  الاحترا  الوظيفي أهمية كبيرة لدى الكتاب والباحثين في الدول 
المتقدمة خلال العقود الثلاثة الماضية ليس فقط في مجال السلوك التنظيمي والعلوم الطبية ولكن 

رية الهامة في عالمنا المعاصر التي ايضا في مجال التطوير الإداري لأنها من المشكلات الإدا
تواجه العاملين في المنظمات الحكومية وغير الحكومية، ويعتبر مؤشراً على مرور المنظمات بأزمة 
يمكن ان تؤدي بها إلى التدني والانحدار ويصيبها الفشل على المدى الطويل للآثار السلبية على 

 (.56: 0228المنظمات والعاملين بها )النفيعي، 

سيتم تناول المفاهيم والموضوعات التي لها علاقة بموضو  جودة الحياة الوظيفية و 
وظاهرة الاحترا  الوظيفي من خلال الكتب والمجلات والرسائل العلمية والانترنت حيث سيتناول 
المبحث الأول مفهوم جودة الحياة الوظيفية، وأبعادها المختلفة وفوائدها وكذلك جودة الحياة الوظيفية 

ي الإسلام. اما المبحث الثاني فسيتناول مفهوم الاحترا  الوظيفي والنظريات المفسرة له، والعوامل ف
والأسباب المؤدية له، وكذلك أعراضه وأبعاده ومراحل حدوثه وسبل مواجهته، وصفات المحتر  

سيتناول نبذة نفسياً، واخيرا أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحترا  الوظيفي. أما المبحث الثالث ف
 عن شبكة الأقصى ونشأتها واهدافها والهيكل التنظيمي لها.
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 . الخلاصة.2.1.6
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 :مقدمة .2.1.1

تسعى الإدارة في جميع المؤسسات إلى الاهتمام بالعنصر البشري كونه يمثل أحد 
المؤثرات القوية التي تقوم عليها الميزة التنافسية بين تلك المؤسسات، حيث بدأ الاهتمام بجودة 

دراسات والأبحاث التي تناولت جوانب عديدة حول الحياة الوظيفية في أوائل السبعينيات، وكثرت ال
جودة الحياة الوظيفية، وبدأت العديد من الإدارات في تحسين إنتاجية وقوة العمل من خلال دراسة 

، ولتحقي  ذلك كان لا بد من تحقي  التواف  بين جودة الحياة الوظيفيةالتأثيرات التنظيمية على 
وهذا ما تسعى إليه إدارة الموارد البشرية من توفير حياة وظيفية كفاءة الفرد والوظيفة التي يشغلها، 

 مناسبة وجيدة للعاملين.

تعد جودة الحياة الوظيفية السائدة في المنظمات أحد مصادر رضا الأفراد العاملين، و 
ن تحسين إلذا ف ؛ظمة عن غيرها من المنظمات الأخرىومؤشراً للمناخ الخاص الذي تتميز به المن

خلاقية ألطبيعية تشكل مسئولية اجتماعية و ياة الوظيفية بأبعادها النفسية والاجتماعية واجودة الح
الموارد البشرية على أن كفاءة المنظمة في إدارة  ويتف  الباحثون في مجال .تتحملها المنظمات

، النمو)من حيث  ،يمكن أن ينعكس بنتائج ملموسة على جهود المنظمة ،تحمل هذه المسئولية
 وظيفيةحياة الالجودة مناسبة من  فنجا  المنظمة بتهيئة (.التكيف للمتطلبات البيئية، هارالازد
 ونوعاً  نتاجية كماً تحقيقاً لهدف زيادة الإ ،أن يساعدها في إطلا  طاقات أفرادها العاملين يمكن

 (.60 :2014 ،)ماضي

راسة وتحليل بد  "Quality of work life (Qwl)"جودة الحياة الوظيفيةيهتم موضو  و 
بقصد توفير حياة وظيفية أفضل  ،المكونات والأساليب التي تستند إليها الإدارة في المنظمات

فكلما تميزت بيئة ، ويحق  الإشبا  لحاجاتهم ورغباتهم ،بما يسهم في رفع أداء المنظمة ،للعاملين
ين بشكل كامل في ساهم ذلك في جعل الأفراد مستغرقكلما  ،العمل بالقبول والرضا من العاملين

 .( 2004:2)المغربي،  في النهاية للحصول على أداء أفضل يبما يؤد ،وظائفهم

 Quality Of Work Life"كان أول ظهور لمصطلح جودة الحياة الوظيفية  لقد
(QWL)"  في مجلات الأبحاث والنشر في الولايات المتحدة الأمريكية في السبعينات من القرن
عادة الهيكلة عند الشركات في منتصف وبظهور تحدي ،العشرين ات تخفيض التكاليف، وا 
ن لحياة الوظيفية، حيث أصبح العاملو ات من القرن العشرين وحتى الآن، برزت جودة ايالتسعين

يسعون لرفع مستواهم التعليمي وتطلعاتهم المهنية في بيئة تعاني من انخفاض نمو الاقتصاد، 
التخطيط للحياة زيادة الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية، و  إلىفرص للتقدم والتطور، مما أدى  نقصو 

 .(Bharathi et al ،2011:48)الشخصية والمهنية 
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   :مفهوم جودة الحياة الوظيفية .2.1.2

 وفي مجال ،عمالن المفاهيم الحديثة في منظمات الأيعد مفهوم جودة الحياة الوظيفية م
 نهاية الستينيات وبداية السبعينيات من القرن العشرين لىإذ تعود بداياته وارد البشرية، إالمإدارة 

 (.206 :2014 )ديوب،

وليخفف  ،ليواكب سياسات التغيير والتطوير التنظيمي الوظيفيةحياة الظهر مفهوم جودة 
من حالات التوتر والقل  التي سادت في الغرب بين العاملين خوفاً من الاستغناء عنهم، أو تخفيضاً 

حرص تلك  تخفيضات لمعدلات أجورهم، بجانبزايا الاجتماعية المقدمة لهم، أو للخدمات والم
التزام العاملين، ومن ثم تعظيم أهمية استخدام لوظيفي المؤثر على المنظمات على تحقي  الرضا ا
واعتبارها أحد الاستراتيجيات الفعالة في تدعيم التميز التنافسي  ،وترشيد أداء الموارد البشرية

 (.356:2003عمال )جاد الرب، الألمنظمات 
  يستعرض الباحث التعريفات الأكثر شيوعاا لجودة الحياة الوظيفية على النحو التالي:

العمليات المتكاملة " :( مفهوم جودة الحياة الوظيفية بأنها1999جاد الرب ) فعرَّ  
اة الوظيفية والتي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحي ،المخططة والمستمرة

للعاملين وحياتهم الشخصية، والذي يسهم بدروه في تحقي  الأهداف الاستراتيجية للمنظمة والعاملين 
شراف" :تعنيجودة الحياة الوظيفية فيها والمتعاملين معها. فيما يرى آخرون أن  اً ظروف عمل جيدة وا 

جودة الحياة حق  ة، وتتي بالوظيفمن الاهتمام والتحد اً ، ومرتبات ومزايا ومكاف ت جيدة، وقدر جيداً 
استخدام جهود جودة الحياة الوظيفية  من خلال فلسفة علاقات العاملين التي تشجعالوظيفية 

 "والمساهمة الفعالة على مستوى المنظمة ككل ،أكبر للتأثير على وظائفهم اً لإعطاء العاملين فرص
 (. 5-2004:6)مغربي، 

تمثل الإيفاء بالاحتياجات البشرية في " :( أنها2001:378) Khosrowpour ويرى 
من خلال درجة التناغم العالية بين واجبات العمل ومجموعة محددة من الاحتياجات  ،العمل

وزيادة ربحية وكفاءة  ،تحسين الحياة الوظيفية للعاملين صحية والاجتماعية، والتي تؤدي إلىال
 ."المنظمة

فلسفة الإدارة التي تؤكد على كرامة " :هي ،ظيفيةبأن جودة الحياة الو  ،وأخرون Gibson ورأى
ين عن لعاملالعاملين، وتطور التغيرات في ثقافة المنظمة، وتحسين الجوانب المعنوية والجسمانية ل

 .(20087:جاد الرب، ) "طري  إتاحة فرص النمو والتطوير

أصول  أحد هي التوجه الذي يعتبر الموظفينجودة الحياة الوظيفية ويشير البعض إلى أن 
ويفترض هذا التوجه أن أداء الموظفين يكون أفضل عند  ،المنظمة بدلًا من اعتبارهم تكلفة عليها
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تلبية هذا التوجه يحفز الموظفين إلى و لقرار والمساهمة في اتخاذ ا ،السماح لهم بإدارة عملهم بأنفسهم
 & Indumathy،2012:265 ) إلى جانب احتياجاتهم الاقتصادية احتياجاتهم الفسيولوجية

Kamalraj.) 

المدى الذي يكون فيه أعضاء المؤسسة قادرين على إشبا  حاجاتهم " :وعرفت بأنها
الشخصية من خلال خبراتهم في المؤسسة، وهي تغطي مشاعر الشخص حول كل جانب من جوانب 

ة، وشروط العمل مان والعدالة الداخلية والخارجيلمكاف ت الاقتصادية والفوائد والأالعمل بما في ذلك ا
 )الدحدوح، "معان كبيرة في حياة الأشخاص اً لها جميعوالتي  ،والعلاقات التنظيمية والشخصية الداخلية

 إليه الوصول نو الموظف يستطيع مدى أقصى" :نهاوظيفية بأكما عرفت جودة الحياة ال . 10) :2015
 (.Geet & Deshpanda،2009:212 ) "العمل في المهمة الشخصية احتياجاتهم تلبية من

نظمة والبرامج المرتبطة بتحسين "مجموعة من الأ :( أنها 2014:63)وعرفها ماضي 
س المال البشري للمنظمة، والتي من شأنها أن تؤثر على مختلف الجوانب الخاصة برأ وتطوير

على  للأفراد وبيئتهم الاجتماعية والثقافية والصحية، والذي بدوره ينعكس إيجاباً  الوظيفيةحياة ال
 كافة طرافوالأمستوى الأداء الوظيفي للعاملين، ومن ثم يساهم في تحقي  أهداف المنظمة والفرد 

 ."ذات العلاقة بالمنظمة

حالة رضا العاملين تجاه ما توفره المنظمة من بيئة " :( بأنها21 :2014)وعرفها اشتيوي 
جراءات والعمليات التي ت والإ"السياسا :( أنها7 :2012)وذكر البلبيسي  ."عمل مادية ومعنوية

تنفذها المؤسسة بهدف تطوير وتحسين جودة الحياة الوظيفية، والشخصية للعاملين فيها، الذي 
تحق  أهدافها وتطلعاتها، وفي الوقت ت يجابياً، وبذلكعكس بدوره على أداء المؤسسة، والأفراد إين

مؤسسة، وحصانتها ضد الكثير من ال تلبي وتشبع رغبات عامليها، مما يضمن استمرارية نجاحنفسه 
 ."زماتالأ

بيئة " :أنها لجودة الحياة الوظيفية إجرائيوفي إطار ما سبق يمكن للباحث وضع تعريف 
مما ينعكس ذلك  ،بشكل جيدبمختلف أبعادها العمل التي تتوافر فيها العوامل المادية والمعنوية 

فيبذل أقصى جهد ممكن في خدمة  ،الوظيفي مانيشعر بالرضا والأإيجاباً على الموظف ف
 المؤسسة".

 :الوظيفيةأبعاد جودة الحياة  .2.1.3

لتي ن في تحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية حسب الأهداف ااختلف العلماء والباحثو 
ئ   الباحثين حول أبعاد جودة ت من أجلها دراسة كل منهم، ويتناول الباحث آراء بعض العلماء و أُنش 

بأن جودة الحياة الوظيفية تتحق  حين  Skinner & Ivancevichحيث يرى  ،ةالوظيفيالحياة 
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وفرص ، عادلة وكافية، وظروف عمل صحية وآمنة تعويضات) :مثل ،وفر مجموعة من العواملتت
ة الانتباه لعمليالمهام الوظيفية وجداول العمل،  مرونةمن الوظيفي، الأالقدرات البشرية، تطوير 

 التعاون بين اتحادات العمال والإدارة، وتطوير فر  عمل فعالة.طط السير، التصميم الوظيفي ومخ
 2011:20)،Dhaka et al.) 

وفر ت، وآخرون بأن جودة الحياة الوظيفية تتواجد في مكان العمل حين تCohanوأضاف 
، في اتخاذ القرارات، والإثراء الوظيفي، وتخفيض التفاوت في المراكز الوظيفية ةعناصر كالمشارك

ن أبعاد جودة الحياة اف جاد الرب بأضكما أ (. 2008:5والمشاركة في المكاسب )جاد الرب، 
، العدالة الاجتماعية، ، المشاركة في اتخاذ القرارات)بيئة عمل صحية وآمنة بـ:الوظيفية تتمثل 

ثراء الوظائف، العدالة في نظم الأستقرار والأالا لحوافز جور والمكاف ت وامان الوظيفي، تصميم وا 
المادية والمعنوية، فرص التقدم والرقي الوظيفي، التوازن والانسجام بين الحياة الوظيفية والحياة 

( عناصر جودة Straw & Heckscherحدد )(. و 8 :2008)جاد الرب،  (الشخصية للعاملين
مرتفعة، النظام الأفضل للمكاف ت والأجور العادلة وال)الأمان الوظيفي،  :الحياة الوظيفية بأنها

 .(Ahmadi،2012 :246) (وفرص الترقية والتقدم الوظيفي

مشاركة العاملين، والأمن ناصر جودة الحياة الوظيفية بأنها: )فحدد ع Andy et alأما 
وأضاف  (.Andy et al،2008.151 الوظيفي، والأجور والمكاف ت، والسلوك الإشرافي )

Walton بـ: )عدالة الأجور والتعويضات، ظروف عمل ن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمثل بأ
مان رية، الفرص المستقبلية للنمو والأمنة، الفرص المتاحة لتنمية وتطوير القدرات البشصحية وآ

الوظيفي، الحقو  الدستورية للعاملين بالمنظمة، التكامل الاجتماعي في عمل المنظمة، التوازن بين 
،  :792012) (خلاقية والاجتماعية للمنظمةولية الأة والشخصية للعامل، المسئالحياة الوظيفي

Ayesha.) 

سيتناول الباحث أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي استخدمها كمتغيرات  ،من خلال ما سب و 
الشبكة في عمل البيئة  تمسالتي الأبعاد  أكثرالأبعاد  حيث يرى الباحث أن هذه ،مستقلة للدراسة

 :وهي كالتاليسابقة كثر شيوعاً في الدراسات الوالأ
 :الأمن والصحة المهنية .1

يؤثر الأمن والصحة المهنية في العمل تأثيراً مباشراً على صحة العاملين وحالتهم بصفة 
الموارد البشرية هي المسئولة عن وضع إدارة  خاصة، وعلى أدائهم بصفة عامة، وبالرغم من أن

تحسين بيئة العمل دارات الأخرى في صيانة و البرامج الخاصة بتحسين بيئة العمل، إلا أن تعاون الإ
على  عكاساتهانلا ، وذلكجميعها قسام المنظمةلأهي مسئولية شاملة  ،وبالتالي لا يمكن تجاهله.
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لبشري كما ويُعد العنصر ا .(2009:352السالم، ) سلامة وصحة الموارد البشرية وفاعلية الأداء
ت لألآمواقع العمل المختلفة، فالأجهزة والأدوات واللإنتاج في  ية والمحور الأساسيالثروة الحقيق

ولا تعمل إذا لم يتوافر العقل  ،غير مفيدة بلغت درجة تطورها وتعقيدها، ستبقىالضخمة، مهما 
ذه الدرجة الكبيرة من وبما أن العقل البشري على ه .ويصونها ،ويوظفها ،البشري الذي يحركها

قي  الدرجة الكفيلة بتحو ة وافر له ظروف العمل الأمنف أن تتنصاالأهمية، فإنه من العدل والإ
 (.11: 2012لعمل )الهابيل، وعايش، المناسبة في أدائه ل

عاملين من جراءات الإدارية الخاصة بوقاية ال"تلك النشاطات والإ :عباس بأنها كما عرفها
صابتهم إإلى ومن أماكن العمل التي تؤدي  ،عمال التي يزاولونهاالمخاطر الناجمة عن الأ

: 2012)الهابيل، وعايش، والصحة المهنية في التالي:  وتكمن أهمية الأمن. "بالأمراض والحوادث
92.) 

 تقليل تكاليف العمل. .8

 توفير بيئة عمل صحية وقليلة المخاطر. .0

 توفير نظام العمل المناسب. .3

 دارة والعاملين.لإنسانية بين العلاقات الإتدعيم ا .1
 

 :العلاقات الاجتماعية .2

دل، الاحترام المتبا) :مثل ،العلاقات الإنسانية الإيجابية في بيئة العمل على قيم مهنية تقوم
الحرص على المصلحة العامة والتجرد من التعاون والانتماء للجماعة، الإيمان بالهدف العام، 

العلاقات  تأثر حيث ، جميعاً  المنظمة والمتعاملين معهاأفراد ، التي يجب أن تسود (الأنانية
منها دراسة  ،لدراساتفقد أجريت العديد من ا .ة على الإنتاجية ومستويات الأداءالإيجابيجتماعية الا

، وجدت أن الشركات التي تقوم (0229)في مدينة بون الألمانية عام  "مستقبل العمل"أجراها معهد 
ن الشركات بتوظيف عمال يرتبطون معاً بعلاقات صداقة طيبة تحق  إنتاجاً أفضل مقارنة بغيرها م

صت إلى أن خلُ  ،الأخرى، وكذلك أجريت دراسة على العاملين في إحدى الشركات البريطانية
التواصل الاجتماعي والعلاقات الطيبة بين الزملاء في العمل يمكن أن يزيد من إنتاجية العامل 

 تقل في ن الحوافز المعنوية لاإآثار إيجابية على المؤسسات، حيث الأقل كفاءة، وهذا يؤدي إلى 
ن جوهر العلاقات الإنسانية داخل الوظيفة العامة أمر مهم، لا إ كما .الأهمية عن الحوافز المادية
والتأكيد عليه في  ،ويصبح أسلوب القائد في التعامل مع موظفيه ،بد أن تعكسه القيادة الإدارية

وذلك بتوفير بيئة  ،عمللنجاح ال المهمةتعامل الموظفين مع المراجعين، ولا بد من توفير الركائز 
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ويتعهده بالتطوير حتى يصبح  ،ويعطي قدره من الرعاية ،يتم فيها احترام الموظف ،عمل ناجحة
 ،بسواسيةكافة مكان العمل أمراً مرغوباً، ولابد أيضاً أن يكون القائد القدوة في التعامل مع الموظفين 

نصاف ،وعدالة يجاد متابعة للتأكد من نمط وأسلوب تع ،وا  أن كما  .امل الموظف مع المراجعينوا 
أثر العلاقات الإنسانية على جو العمل سلاح ذو حدين، فإذا كانت إيجابية فإن روح العائلة والمحبة 

نجازه  ،واستمتا  بالعمل ،ويصبح هناك مستوى عالٍ من التعاون والمشاركة ،تسود مكان العمل وا 
 ،ولد المشاكل والنزاعاتفإنها تُ  ،في محيط العملأما إذا سادت العلاقات السلبية  .لشكل المطلوببا

وغالباً ما تؤدي إلى  ،أو التأخر على العمل ،وتسبب كثرة الغياب والاستئذان ،وتعرقل سير العمل
 .ترك العمل في هذه المنظمة

نجد أن الاهتمام بالجانب الإنساني في التعامل مع الأفراد في المنظمة يعد عاملًا  ،وبالتالي
ن مسئولية توفير هذا المناخ تقع  مهماً في توفير المناخ الإيجابي الداعم للإنتاجية والإبدا ، وا 

 فيبالدرجة الأولى على القائد الذي يعمل من خلال قراراته الموضوعية، وطريقة تعامله الإيجابي 
 (.0286)مفلح،  ورفع مستويات الأداء ،تعزيز العلاقات بين الأفراد لدفعهم لبذل المزيد من الجهود

فإن طبيعة العلاقات الاجتماعية السائدة بين العاملين في مكان العمل يمكن تحديدها  ،لذا
 (:93: 2014)ماضي،  بالمستويات الآتية

 العلاقات بين المرؤوسين. .8

 العلاقات بين الرؤساء. .0

 العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين. .3

له إشباعاً لحاجته موعة العمل توفر ن العلاقات الإيجابية للفرد العامل مع مج، فإوبالتالي
تنُتج للأفراد فرصة التفاعل  ن المنظمة التي، فإلذلك اعية، وتحق  تبادل المنافع بينها؛جتمالا

والأداء الوظيفي لهم سيكون مرتفعاً  للعاملين،ن الرضا الوظيفي والاتصال مع الأفراد الآخرين، فإ
( أن العلاقات ,Lediana & hakollari 2013لقد أوردت دراسة )و والعكس هو الصحيح. 

 ،ومتعة ،بل تقود إلى أداء أفضل إلى زيادة الإنتاجية فحسب؛الاجتماعية في مكان العمل لا تؤدي 
 ورضا من قبل العاملين في عملهم.  ،والتزام

 :الأجور والرواتب .3

مؤسسات  عملهم في إزاءتتعدد التسميات المستخدمة في الدول بالنسبة لما يدفع للأفراد     
مصطلح الأجور  :وشركات الدولة، فكثير من الدول تفر  بين مصطلحين أساسين هما

(Wages،)  ومصطلح الرواتب((Salary.  فمصطلح الأجور((Wages عبارة عن المبلغ " :هو
، أما "ويطل  عليهم اسم العمال ،بأعمال الإنتاج المباشر ي يدفع للأفراد الذين يقومونالنقدي الذ
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ال عبارة عن المبلغ النقدي الذي يدفع للأفراد الذين يقومون بالأعم" ( فهو:(Salaryالراتب 
ختلاف في المصطلحات من حيث الشكل وليس المكتبية، ويطل  عليهم موظفين". فنلاحظ أن الا

الأعمال التي يقومون  إزاءالمضمون، فكل المصطلحات تعبر عن المبلغ النقدي الذي يدفع للأفراد 
 (.2004:9 بها )ناصر،

وتمثل الأجور والرواتب أهمية كبرى في تحديد أداء الموظفين والعاملين وتوجيه هذا 
ن العلاقة بين اتجاه الدافعية ية العاملين في اتجاه معين، حيث إتوجه دافع ،وبالتالي ؛الأداء

ا على الإنتاج والنتائج المتوقع تحقيقه ة، تؤدي إلى نتائج تؤثر على مستوىوالأجور علاقة قوي
مستوى المنظمة، وكذلك على مستوى الخدمة التي تقدمها المنظمة، فقصور هذه الأجور عن تلبية 

يدفع هؤلاء العاملين نحو اتجاه السلوك السلبي للأداء، مما يترتب  ،ينلالاحتياجات الأساسية للعام
 (.Mahapator،2010:358 عليه نتائج خطيرة وسلبية على المنظمة )

خاصة في بلدان العالم  ،لحياة الأفراد ولأسرهم ر المصدر الرئيسكما تشكل الأجو 
لمستوى المعيشة لهذه  يجعل هذا الأجر المُحدّد الرئيس حيث ترتفع نسبة الإعالة، مما ،الثالث

أهم الحوافز المادية التي تحث ر من و عتبر الأجفتلذا  .(2004:83الأسرة وأفرادها )ناصر، 
زاد حافز العامل على بذل الجهد وتحسين  ،إذ أنه كلما زاد الأجر شخاص لبذل الجهد والعمل،الأ

 (.82: 2007مستوى الأداء )العكش، 
على تأثير الأجور ومن جهة أخرى، أكدت معظم النظريات والدراسات الميدانية 

كالحاجات  ،الفرد ونها وسيلة تشبع أكثر من حاجة لدىنتاجية الفرد، ويرجع ذلك لكوالمكاف ت على إ
أن معظم نواحي سلوك الفرد  ،سيولوجية، الشعور بالأمن، المكانة الاجتماعية. كما يرى تايلورالف

أكدت دراسات هيرزبرج أن نفسه وفي السيا   ر عليها من خلال الحوافز المادية.يمكن التأثي
ا يمنع مشاعر الاستياء من العمل لكنها في الوقت ذاته لا تحق  الرض دية عامل أوليالحوافز الما
 (.  58:2004محيسن، ) عن العمل

لا بد أن يعكس أجر الفرد توازناً بين ما يساهم به من جهد  ،وتأسيساً على هذه الأهمية
، سيعكس حالة من وبين ما يحصل عليه في شكل أجر ومكاف ت نقدية، واختلال هذا التوازن

 انخفاض مستوى أداء الفرد ،والشعور بعدم العدالة، وبالتالي ،للروح المعنوية اً حباط وانخفاضالإ
أنّه حينما يعتقد الناس أنّهم يحصلون على  ،يرى رفاعي وبسيونيحيث (. 2004:53 ،المرنخ)

لذلك لا بد أن  اً بعدم الرضا؛حساسفإنّ ذلك من شأنه أن يخل  لديهم إأجور ومكاف ت غير عادلة، 
معه الأفراد بالعدل في المعاملة على بناء نظام للأجور والمزايا الإضافية، يستشعر  المنظمةتحرص 
 .(2008:05 )حويحي،
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في قرار الفرد في البقاء في المنظمة  مهماً أن الأجور تلعب دوراً  (ناصر)ويضيف 
تحتل الأجور أهمية خاصة بالنسبة للأفراد وذلك حيث  التي يعمل بها، أو الانتقال منها،الحالية 

 (83: 0221)ناصر، أهمها:عدة، سباب لأ

وخاصة في بلدان العالم الثالث حيث  ،،للأفراد ولأسرهم جر المصدر الأساسيشكل الأ .8
 للمستوى المعيشي للأفراد وأسرهم. ترتفع نسبة الإعالة، مما يجعل الأجر المحدد الرئيس

وذلك من خلال ما  ،يعكس الأجر المركز الاجتماعي للفرد ضمن المجتمع الذي يعيش فيه .0
 يؤمنه الأجر للفرد من حاجات.

وبالتالي يجب أن يشعر  لحالة المعنوية والنفسية للأفراد؛في تحديد ا مهماً عب الأجر دوراً يل .3
 الفرد بأن الأجر الذي يتقاضاه يؤمن له الاستقرار النفسي والمعنوي.

يمثل الأجر مقياساً لقيمة الفرد وأهميته بالنسبة للمنظمة التي يعمل بها، فبقدر ما يحصل  .1
 ه يشعر بتقدير المنظمة له بشكل أكبر، والعكس صحيح.الفرد على أجر مرتفع فإن

 

 :الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة .4

وجدت الإدارة في المنظمات الحديثة أن هناك ضرورة للأخذ بمبدأ المشاركة في صنع 
القرار مع توسيع دائرة المشاركين كلما أمكن وعدم تركيز القرار في يد فرد واحد، حيث تعتبر إتاحة 

فرصة للعاملين للمشاركة في اتخاذ القرارات، أحد العوامل الهامة التي تؤدي إلى رفع الروح ال
المعنوية لديهم، وتعمي  انتمائهم للمنظمة، من خلال شعورهم بأنهم شركاء حقيقيون في صنع القرار 

ى أفضل داخل المنظمة، مما يجعلهم يبذلون كل جهد مستطا ، لتطوير العمل والارتقاء بالمنظمة إل
مستوى ممكن، كما تؤدي المشاركة في اتخاذ القرارات إلى تقليص الصرا  داخل المنظمة، والذي 

 :5)0282ينشأ نتيجة تضارب القرارات، والمركزية في اتخاذها.) بحر، وأبو سويرح، 

 ،" ذلك النمط الإداري: دارة  عرفها كيث وجيرلينغ  بأنهاعملية مشاركة العاملين في الإف
قوم على المشاركة النظامية والملموسة للعاملين في المؤسسة في عمليات صنع القرارات الذي ي

ويتطلب النمط التشاركي توافر شرطين  ، ومشكلاتها".ومهامها ،المتعلقة بسياسات المنظمة
 (.14 :2009، )الرفاعيهما:  ،ضروريين

ضافة إلى الثقة بالنفس ؤسسة، إتوفر درجة عالية من الثقة المتبادلة بين العاملين في الم .8
 .العاملينالمديرين أو  لدى

من القناعة بمفهوم القيادة التشاركية، وصناعة القرار على أساس  توفر مستوى عالٍ  .0
 .تعاوني
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هداف المشتركة والسعي تضمن الاتفا  على الأإن المشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات ف
ية قد تطال مستقبله وأمنه الوظيفي، عن طري  لتحقيقها، كما تحفظ الموظف من أي قرارات عشوائ

موظف في اتخاذ القرارات يؤدي به ضمان المشاركة في صنعها والتصويت عليها، فعدم إشراك ال
مبالاته بتنفيذها كونه  ملى الشعور بالاغتراب والصرا  الداخلي لعدم الاقتنا  التام ببعضها، أو عدإ

اتخاذ القرار يبعد شعور الموظف بأنه مجرد  اعلة فينعها، فمشاركة الموظف الفلم يشارك في ص
ه بدوره الفعال داخل المنظمة، الأمر الذي آلة تحرك من قبل الإدارة كيفما ومتى شاءت، ويشعر 

بداعه داخل المؤسسة  يجاباً ينعكس إ   (.2007:868لطفي، )على طاقته وا 

ي  جودة الحياة الوظيفية، ويرى جاد الرب أنّه كلما زادت مشاركة العاملين تزداد فرص تطب
لنجاح مبادرات وبرامج جودة الحياة  اً ياً أساستعتبر عنصر  ، حيثفالمشاركة لها آثار ونتائج إيجابية

ومن أهم هذه النتائج: )جاد الرب،  ،يةعمل التشغيلية والإدارية والإشرافالوظيفية في بيئة ال
2008:90) 

 والنقابات العمالية.الثقة التنظيمية بين العاملين وأصحاب العمل  .8

 أو الاستغناء عن الموظفين. ،وعدم الخوف من الطرد ،الأمان الوظيفي .0

وخالية من الأمراض  ،الأمن الوظيفي في بيئة العمل، مما يجعل هذه البيئة صحية وآمنة .3
 والحوادث والأخطار المهنية.

 حصول العاملين على حقوقهم المالية والوظيفية. .1

م من خلال مختلف لجان المشاركة يتولد عنها أفكار إبداعية إثراء المناقشات التي تت .5
 وحلول ابتكارية، وهذا يؤدي إلى ما يسمى بمنظمات التعلّم.

لذلك فإن الأهمية التي توليها المنظمات المختلفة لمسئولية اتخاذ القرار في أن النشاطات 
المعاصر يتطلب اعتماد  التي تمارسها المنظمات في ظل السبا  العلمي والتكنولوجي والحضاري

سهام كافة العاملين في المنظمة للمشاركة باتخاذه وفقاً  الرؤية العلمية الواضحة في اتخاذ القرار وا 
لطبيعة الأداء المناط بأي منهم في العمل، إذ أن هذا الإسهام والمشاركة من ق بل الأفراد بالقرارات 

ية الناجحة م، ويُمثل أعلى صور البناءات التنظيمتجعل سُبل الالتزام بالتنفيذ واجب مُناط بأي منه
 .: 6)0282بحر، وأبو سويرح، في الوقت الحاضر )

ة العاملين أن مشارك إلى (05: 0281نقلًا عن ماضي )( 2005 وتوصلت دراسة )عبد العزيز،
يساهم  والمشاركة في تحديد كل من المكاف ت والمعدلات الوظيفية، إنما ،داريةفي اتخاذ القرارات الإ

 ويساعد بشكل كبير في تحسين إنتاجية المنظمة. 
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 :الأمان والاستقرار الوظيفي .5

الاستقرار الوظيفي من المواضيع المهمة في مجال الإدارة، وتزداد أهمية هذا البند  يعتبر
بازدياد أهمية الدور البشري الذي يلعب دوراً محورياً في المنظمة. فالإحساس بالأمان من العوامل 

مة التي تؤدي إلى الشعور بالراحة والاستقرار والانتماء لبيئة العمل والاطمئنان، وهو من المه
وتساهم في رفع الروح المعنوية،  ،الحاجات التي تقف وراء استمرار السلوك البشري واستقراره

 ,Mahapatro) وتحسين مستوى الأداء، وزيادة الإنتاجية، وتحسين نوعية الخدمة المقدمة
2010:402.)  

بدون انتقاص من نفسها المنظمة فإن الأمان الوظيفي هو بقاء الفرد موظف في  ؛لذا
يجابي على الإنتاجية، فهو محدد مهم لصحة جر، أو حقو  المعاش، مما له أثر إ، أو الأالأقدمية

مي، العاملين، ورفاهيتهم الجسدية والنفسية، والاحتفاظ بالموظفين، والرضا الوظيفي والالتزام التنظي
كما يعد الأمان والاستقرار الوظيفي بتوفير مجموعة  (.Yousef،1997 :811والأداء الوظيفي )

ة دون أسباب من فقدان الوظيف : الأمنمثل ،من الضمانات والمنافع الوظيفية التي يتطلبها العاملون
ورفع الروح  ،شرعية، الأمن  من إجراءات إدارية تعسفية الأمر الذي يؤدي إلى الاستقرار النفسي

  (. 06 :2006الشنطي، ) وبالتالي تحسين الأداء وتوثي  الولاء ،المعنوية

فقد اجتهد العديد من علماء الإدارة لوضع الخطوات الأولى لتفسير موضو  الاستقرار 
دراك الدور الذي تلعبه المنظمة في تحسين الظروف المادية والمعنوية  الوظيفي في مكان العمل، وا 

والتعامل معها. جميعها لى ارتفا  مستوى الاستقرار في العمل والتكيف مع الظروف التي تؤدي إ
الإنسان تسير حسب أولويات يفترض إشباعها، وعدم إشبا  وقد فسر أبرهام ماسلو أن احتياجات 

نتاجيتهم، ورغبتهم في ترك العمل، وتتفاوت هذه الحاجات في درجة هذه الحاجات ينعكس على إ
ميتها وموقعها. وعلاقتها حيث تقوم فرضية ماسلو في تحليله لمفهوم الحاجات إلحاحها وف  أه

 (32: 2015الإنسانية على ثلاث افتراضات أساسية: )حلاوة، 

غير الاحتياج على سلوكها، فالحاجة  ومن الممكن أن ينعكس هذا ،البشر كائنات محتاجة .8
شبعة فلا يوجد هناك دافعية مشبعة هي التي تدفع السلوك، وعلى العكس في الحاجات المال

 للسلوك.

وتدرجت  ،مجموعات على شكل هرم ياتها إلى خمسولو ترتيب حاجات الإنسان حسب أ  .0
ثم  ،منمن حاجات السلامة والأهذه الحاجات من الحاجات الفسيولوجية في قاعدة الهرم 

وفي  الحاجات الاجتماعية والانتماء، ومن ثم تلتها حاجات الذات والمركز والاحترام،
 الأخير حاجات تحقي  الذات تربعت على قمة الهرم.
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نسان بالتقدم للمستوى التالي للهرم عندما تكون الحاجة الدنيا قد تم إشباعها أو يقوم الإ .3
ن كان الإشبا  بدرجة ضعيفة. جزء منها، حتى ع  شب  أُ   وا 

ينتقل لإشبا   شبا  الحاجات المتعلقة بالأمان الوظيفي قبل أنالموظف يركز أولًا على إإن 
لكشف  فهذه النظرية وغيرها تعتبر موجهاً  منها إنجازه بالعمل الموكل إليه. حاجات تالية، تأتي
مكاناته ومواهبه ، والاستفادة من إومحاولة كسبه إلى جانب المنظمة ،للموظف ةالحاجات الأساسي

 ن.وقدراته، عن طري  البحث في حاجاته ورغباته ومحاولة إشباعها قدر الإمكا
 :الترقية والتقدم الوظيفي .6

الترقية من أهم القرارات التي تتُخذ في المؤسسات لما تحدثه من تأثير كبير على مراكز 
ن  الموظفين، ومعنوياتهم داخل الفئات الوظيفية المختلفة، لارتباطها بمصير حياتهم بشكل كلى، وا 

وبالتالي لا بد للترقية أن تجمع بين  ير يستند إليها في عملية الترقية.كان لا بد من دعامات ومعاي
مكان على حة المؤسسة ذاتها، والعمل قدر الإمصالح الموظفين كافة في المؤسسة، وكذلك مصل

 ،ردات الفعل السلبية للموظفين الذين يتساوون على خط واحد بين المرشحين لهذه الترقية تجنب
فالترقية هي إعادة تعيين الفرد في  (.Armstrong،2010 : 816والذين لم تشملهم هذه الترقية )

وليات ، سيتم إعادة تحديد واجبات ومسئوظيفة ذات مرتب أعلى من وظيفته الحالية، وتبعاً لذلك
الموظف  لأن  مكن اعتبارها من الحوافز المادية؛كذلك ي ،الفرد. وتعتبر الترقية من الحوافز المعنوية

شغله الوظيفة الجديدة. ويمكن أن يرقى الفرد حسب ته غالباً ما يزداد راتبه بسبب الذي يتم ترقي
 (.19 :2004هما )المرنخ، الأقدمية، أو حسب الكفاءة، أو كلي

 ما يلي:أنه يمكن إجمال أهداف الترقية في( 16 :2010 ويرعي )علاقي(  كما ورد في )العتيبي،

بأن هناك  وذلك لعلمهم ،لمزيد من العمل املينز العيحفتتوفير الظروف التي من شأنها  .8
 وبين الأجر أو الحافز الذي يتلقونه. ،الأداء علاقة بين معدل أو مستوى

وعدم إعطائهم مبرراً لترك العمل إلى جهات أخرى منافسة  ،الاحتفاظ بالموظفين المتميزين .0
 بفعل شروط عمل أفضل تقدمها لهم تلك الجهات.

 ،مل من خارجها للعمل فيهاتساعد عملية الترقية المنظمة الإدارية على اجتذاب قوى الع .3
 ويجنبها أزمات بفقدان العاملين فيها. ،مما يضمن لها الاستمرارية

 العامل ة أو العمل مدرسة يتعلم فيهاة يمكن من خلالها أن تصبح الوظيفتعتبر وسيلة تثقيفي .1
 أو النهاية لطموحاته أو لقدراته. ،ولا يشعر بالملل ،العمل الجديد كل يوم
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ات عامل مهم من عوامل الرضا الوظيفي، فأي موظف عندما ينتمي إلى إن الترقيف ؛لذا
المنظمة فإنه يتطلع دائماً إلى المراكز العليا، رغبة منه في التقدم والنمو، وكلما كانت فرص الترقية 

 (.2003:01والعكس صحيح )المدلج،  ،أقل من طموح الفرد قل رضاه الوظيفي

هي إلا عملية تشاركية  اد جودة الحياة الوظيفية ماأن أبع ويرى الباحث من خلال ما سب 
ومتطلبات الحياة الشخصية  ،تهدف إلى تحقي  التوازن بين متطلبات الحياة الوظيفية ،وشاملة

الوظيفي والعدالة في نظم الأجور والحوافز، والترقيات المبنية  والأسرية للموظفين، وتحقي  الأمن
، والتعاطي بشكل أكبر مع قضايا الموظفين، ل الاجتماعياءة المهنية، والتكامعلى أساس الكف

وتأمين ظروف عمل مناسبة وآمنة لهم، من أجل رفع مستوى معيشتهم، وتوفير البيئة التنظيمية 
الملائمة لنقل الشبكة إلى وضعية مستقبلية متطورة تسمح لها ولموظفيها بالمزيد من التطور 

 وكذلك تقدم أدائها التنافسي. ،ى تحقي  استراتيجيتهاوالنجاح، والعمل بطريقة تؤمن قدرتها عل
 

 :جودة الحياة الوظيفية فوائد 2.1.4

يرى جاد الرب أن هذه البرامج تعمل على إحداث التوازن والانسجام بين الحياة الوظيفية 
للأفراد وبين حياتهم الشخصية والعائلية، مما يؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي، وتخفيض تكاليف 

لتأمين الصحي، وانخفاض معدلات التعويض المدفوعة نتيجة حوادث العمل، وزيادة المرونة ا
والتكيف من قبل قوة العمل لتزايد الإحساس بالمشاركة والملكية، واختيار عمالة  أفضل )جاد الرب، 

وفر توفر إمكانية الترقي والتقدم، كما تجودة الحياة الوظيفية (. وذكر البلبيسي أن برامج 2008
أجوراً وتعويضات عادلة وكافية، وتوفر ظروف عمل صحية وآمنة، وتدعم التكامل الاجتماعي 

 (.13: 2012والالتزام الدستوري )البلبيسي، 

 (10: 2008جاد الرب، ) ج جودة الحياة الوظيفية تهدف إلى:بأن برام Huntأشار 

 زيادة ثقة العاملين. .8

 المشاركة في حل المشاكل. .0

 وظيفي.زيادة الرضا ال .3

 .زيادة الفاعلية التنظيمية .1

بأن المنظمات تسعى إلى تحقي  العديد من المزايا بتبنيها  Huselid، وDelaneyوأضاف 
 (.6 :2004 ،)المغربي :لبرامج جودة الحياة الوظيفية وهي كالتالي

 .تنمية قدرات المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء، وتعظيم قدرة المنظمة التنافسية .8



 الإطار النظري
 

 

28 

 الثانيالفصل 

 توفير قوة عمل أكثر مرونة، وولاء ودافعية. في الإسهام .0

 توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر الموظفين. .3

 يجابي على الأداء التسويقي للشركة.جودة الحياة الوظيفية لها أثر إ .1

، وآخرون بأن فوائد برامج جودة الحياة الوظيفية تظهر على كل من الموظفين Hianورأى 
 (.Adhikar& Gautam،2010 :18) وأرباب العمل كما يلي:

 الشعور بالأمان الوظيفي. .8

 إمكانية الترقية والتقدم. .0

 أجور وتعويضات عادلة وكافية. .3

 توفير ظروف عمل صحية وآمنة. .1

  .التكامل الاجتماعي، والالتزام الدستوري .5

بأن أهداف أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمثل في  Reddy & Reddy  (2010:832) ويذكر
 :الآتي

 تحسين الرضا الوظيفي. .8

 يجابية.لجسدية للموظفين مما يخل  مشاعر إتحسين الصحة النفسية وا .0

 نتاجية العاملين.تحسين إ .3

 تعزيز التعلم في بيئة العمل. .1

 تكوين الصورة الأفضل للمنظمة في جذب والاحتفاظ بالعاملين وتحفيزهم. .5

تتمثل في مدى توافر  ةحياة الوظيفيأبعاد جودة ال فوائدويرى الباحث من خلال ما سب  أن مجمل 
 و المعنوي.أ ، سواء على الصعيد الماديبيئة العمل المناسبة والملائمة للعاملين
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 :جودة الحياة الوظيفية في الاسلام 2.1.5

إن الشريعة الإسلامية بشقيها الكتاب والسنة هي مصدر لكل ما يفيد الإنسان في إعمار 
دارة والتنظيم والاقتصاد والسياسة شكل نظاماً متكاملًا في الإوهي ت رض وفي تحقي  الخير،الأ

مْْإذ يقول:  ،والاجتما  وغيرها، وصد  الله العظيم ْعَليَكْه تمَْمْته
َ
مْْوَأ مْْديِنَكه ْلكَه كْمَلتْه

َ
ْأ الْْوَمَْ

ْالِْْسْلََمَْديِنًا مه ْلكَه  (. 2008:398)جاد الرب،  (3، آية سورة المائدة) نعِْمَتِِْوَرضَِيته

التي سلامية العقدية القائمة على العقيدة الإ سلام له مقوماتهلإداري في اإن العمل الإف ،لذا
دارية، والأفراد الإداري، والمنظمة الإيحكم سلوك القائد  تضع لها قيوداً ومحددات، وترسم لها طريقاً 

حيط بهم، ومن الم العاملين فيها، سواء في علاقاتهم بعضهم ببعض، أو في علاقاتهم مع المجتمع
سلامية ذات رسالة شاملة لكل من العبادات والمعاملات، والأخلا  في إطار ثم تصبح الإدارة الإ

سلامية خرى حتى لا تقع المنظومة الإدارية الإكلي متكامل يستحيل فصل جزء منها عن الأجزاء الأ
فَتهؤْمنِهونَْببِعَْضِْقوله تعالى: فيما وقع فيه بنو إسرائيل، والذي حذرنا منه الله سبحانه وتعالى في 

َ
أ

ْوَيوَمَْْ نيَْا ِْالدُّ ْالَْْياَة ْفِِ ْخِزْيٌ ْإلََِّ مْ ْمنِكْه ْذلَكَِ ْيَفْعَله ْمَنْ ْجَزَاءه ْفَمَا ْببِعَْض  ونَ ره ْوَتكَْفه ْالِْيِاَمَ ِِْالكِْتاَبِ
ْتَعْمَلهونَْ ْعَمَا ْبغَِافلِ  ْالَلّه ْوَمَا ْالعَْذَابِ ِ شَد 

َ
ْأ ْإلََِ  الخضيري،) (15، آية سورة البقرة) يهرَدُّونَ

2001:145 .) 
التي تناولتها الشريعة الإسلامية لإتقان العم ، والعناية بالأفراد وهو جوهر جودة الأبعاد  ومن أهم

 ما يلي: ،الحياة الوظيفية
 :سلاميةدارة الإالشورى أساس المشاركة في الإ .1

ر أهل العلم والدين لا ي ست ش   ، فمنحكام، وعزائم الأتعد الشورى من قواعد الشريعة
لم وهذا ما لا خلاف عليه. والإسلام عندما أمر بالشورى كمبدأ عام  ،والاختصاص فعزله واجب

وترك اختيار الشكل تبعاً لما يتناسب والظروف والملابسات  ،خذ بهيحدد لها شكلًا معيناً يجب الأ
سلام ليست فإن الإدارة في الإ ،لذا (.53: 2001التي تحكم المجتمع من وقت لآخر )خميس، 

نما مشاركة من جانب  القائد ومن جانب أعضاء الفري  تسلطاً ولا سخرة أو تسخيراً للبشر، وا 
تقوّي العزيمة  س المشاركة بينهم الشورى، فالشورى تمحص الرأي وتسدّده، والشورىداري، وأساالإ

د روي أن رسول الله صلى الله وقوتشحذ الهمة، والشورى تدفع إلى الإخلاص في القول والعمل، 
 قبل البعثة. ك قومه الرأي حتىوسلم كان يشار  عليه

ْفِِْ :ن الكريم على الشورى حيث قال تعالى مخاطباً رسوله الكريموحث القرآ مْ وشََاورِهْه
مْرِْفإَذاْعَزَْ

َ
ْالَلِّْالْْ ْعََلَ يَِْإمْتَْفَتوََكََّْ ِ توََكّ  ْالمْه بُِّ ْيُه كما وصف   (،859، آية ل عمرانآسورة ) نْالَلَّ

مْْبقوله عز وجل:  ،الله سبحانه وتعالى عباده الصالحين ْرَزقَْناَهه ْوَمِمَا مْ ْبيَنْهَه ورَى ْشه مْ مْرههه
َ
وَأ
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ونَْ هِ نفِْ ناً أساسياً من أركان الإدارة ، ومن هنا أصبحت الشورى رك(31، آية سورة الشوري) يه
ملون معه، وعليه أن يأخذ رأيهم، وله في النهاية ح  إصدار سلامية، والقائد عليه مشورة من يعالإ

مر. ولهذا فقد حث العلماء يهم الطاعة فيما صدر إليهم من الأالقرار، وعليهم صد  المشورة، وعل
 (. 149-2001:150 الخضيري،)على الشورى وجعلوها أمراً لازماً بالنسبة لولي الأمر 

 :الأجور .2

أو المقابل الذي با   ،نسان لفكره وجهدهئد استخدام الإمن عنصر العمل، وعاالأجر هو ث
وَلََّْ جر عادلًا ومناسباً امتثالًا لقوله تعالى:وفكره. ومن هنا يتعين أن يكون الأنسان جهده إ به

ْإصِْلََْ رضِْْبَعْدَ
َ
ْفِِْالْْ وا ْوَلََّْتهفْسِده مْ شْياَءَهه

َ
ْالناَسَْأ وا ْتَبخَْسه مْ ْلكَه مْْخَيْرٌ ؤْمنِيَِْْنإحِِهَاْذَلكِه ْمه نتْهمْ  كه

ادئ الإدارية للأجور في الفكر ووضع المب ،وقد حث الرسول الكريم (،15، آية عرافالأسورة )
بين العامل وصاحب العمل،  الإسلامي والتي من أهمها: تحديد الأجر مقدماً، والاتفا  عليه

 :الله عليه وسلمحيث قال رسول الله صلى  ،وحصول الأجير على أجره فور قيامه بهذا العمل
 (.243: 2000 (. )الأشعري،حقه قبل أن يجف عرقه جيرأعطوا الأ)
 :الترقية والتدريب .3

لى تحقيقه، وعليه ان طموح، وهي ح  لكل مجتهد يسعى إسالترقية للوظيفة الأعلى هدف كل إن
يب الذي أن يعد له عدته، ويجهز له بالعمل الدؤوب الذي يكسبه الخبرة والحنكة، وبالدراسة والتدر 

ْالناَسِْ يكسبه العمل والمعرفة، حيث قال تعالى: ههَاْبَيَْ ْنهدَاولِ ياَمه
َ
، آية سورة آل عمران) وَتلِكَْْالْْ

فهي وسيلة لتحفيز  ،وهى تدفع إلى اكتساب المعرفة والخبرة ،، وللترقية قواعد أساسية تحكمها(812
لنبيلة في الدعوة إلى الله من خلال صالح وتحقي  الأهداف ا ،الأفراد للتعلم واكتساب المهارات

الأعمال، ومن ثم فكل فرد يقاس بعمله ومعرفته وخبرته بالأعمال التي هو مرشح للعمل فيها وهو 
ْالعْلِمَْْما أوضحه الله سبحانه وتعالى في قوله تعالى:  وتهوا

ه
ْأ ْوَالََِّينَ مْ ْمنِكْه ْآمََنهوا ْالََّيِنَ ْالَلّه يرَْفعَِ

ْوَْ ْبمَِاْتَعْمَلهونَْخَبيِرٌْدَرجََات  ، وتحتاج عملية الترقية إلى إعداد وتأهيل (88، آية سورة المجادلة) الَلّه
كسابه الجديدة التي سيتم ترقيته إليها وتدريب الموظف على متطلبات واحتياجات الوظيفة ، وا 

بقول الرسول  ه استرشاداً يمهارات وقدرات خاصة تتف  واحتياجات الوظيفة أو المنصب المرشح إل
 (. 211-2001:212 ، )الخضيري،()فإذا كلفتموهم فأعينوهم:صلى الله عليه وسلم

  :العلاقات الإنسانية .4

نسانية سلوك يقوم على الاحترام المتبادل بين المديرين والموظفين بما يحق  التفاهم العلاقات الإ
ماعي على أساس قيم ودوافع مع إعادة توجيه سلوكهم الفردي والج ،والشعور بالانتماء للمنظمة

وظروف عمل أحسن، ويتوقف نجاح المدير في العلاقات الإنسانية على مدى قدرته على كسب 
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، كما يتوقف على حرصه على إشبا  تطلب منه أن يكون قدوة صالحة لهماحترام مرؤوسيه، ما ي
ومن  ،لتعامل معهموحسن ا ،وأسلوبه في توجيههم وتصويب أخطائهم ،حاجاتهم النفسية والاجتماعية

ْالَْْسَن َِِْروائع توجيه الله سبحانه وتعالى بهذا الصدد قوله:  ْإلََِْسَبيِلِْرَب كَِْباِلْْكِْمَ ِِْوَالمَْوعِْظَ ِِ ادعْه
ْوجََادِْ حِْسَنه

َ
ْأ مْْباِلتَِِْهَِِ هْتَدِْإلهْه ْباِلمْه عْلمَه

َ
وَْأ ْبمَِنْْضَلَْعَنْْسَبيِلهِِْوهَه عْلمَه

َ
وَْأ ، سورة النحل) ينَْنْرَبَكَْهه

 (.247 -246: 1997)ناشد،  (805آية 
  :العدالة .5

وتوفر صفة العدالة يضمن  ،من أهم صفات الإدارة الناجحة إعطاء كل ذي ح  حقه
كما  ،فينتفي التحيز وما قد يسببه من إحساس بالظلم ،التعامل مع الموظفين على أساس المساواة
سناد المناصب الإدارية )ناشد،  ،والمكاف ت يضمن التوازن في توزيع الأعمال والأجور : 1997وا 

(. فالتزام العدالة في الإسلام هو الصراط المستقيم للعمل الإداري، وسبيله إلى تحقي  الغايات 257
ْوَإذاْنَْإالنبيلة امتثالا لأمر الله سبحانه وتعالى: هْلهَِا

َ
ْأ مَاناَتِْإلََِ

َ
ْالْْ ْأنْتهؤَدُّوا مْ رهكه مه

ْ
ْيأَ حَِكَمْتهمْْْالَلَّ

ْالنَْ ْبَيَْ ْباِلعَْدْلِ وا مه ْتََكْه ْأن ْالَلَّْإاسِ ْْن ْبهِِ مْ كه ْيعَظِه ْبصَِيًراإنعِمَِا ْسَمِيعًا ْكََنَ ْالَلَّ سورة النساء، ) ن
 (.153 -151: 2001 )الخضيري، (51آيه:

 :التعاون والتكام  .6

من أهم عوامل نجاح و  ،يعتبر التعاون من أهم الأسس التي تقوم عليها الشريعة الإسلامية
جميعها كان  غزوات الرسولفوانتشار الحضارة الإسلامية، والشواهد على ذلك يصعب حصرها 

الجيش الإسلامي والقيادة الإسلامية، واستمر الخلفاء الراشدون ومن  التعاون والتكامل فيها سمة
. فالتعاون يوحد تلاهم من الحكام على منهج الرسول في التعاون على إنجاز الأعمال المختلفة

الجهود ويسدد الخطى، ويساعد على تجديد الطاقات وتحقي  الألفة، كما يساعد على تطوير 
نتاج والقوة، والعمل بأكثر من عقل. حيث قال أحد ذ الهمم إلى التساب ، التقدم والإشحو الابتكارات، 

لى رأيه أراء الحكما :السلف ء، فالعقل الفرد ربما زل "العاقل من أضاف إلى عقله عقول العلماء، وا 
 (. 2013:31 والرأي الفرد ربما ضل" )نصار،

 . الخلاصة:2.1.6

وهو المتغير المستقل  ،تحدث الباحث في هذا المبحث عن موضو   جودة الحياة الوظيفية
في هذه الدراسة، وقد كان التركيز في هذا المبحث على عدة جوانب في الموضو ، بداية من 

ظهرت لتواكب سياسة التغيير والتطوير  ةاستخلاص بأن جودة الحياة الوظيفي والذي تم ،المفهوم
من بيئة العمل المادية رفت بأنها حالة رضا العاملين تجاه ما توفره المنظمة التنظيمي، حيث عُ 
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)الأمن والصحة  :وقد تناول الباحث بالتفصيل ستة أبعاد لجودة الحياة الوظيفية وهي والمعنوية،
علاقات الاجتماعية، الأجور والرواتب الإشراف، الأمان والاستقرار الوظيفي، ومشاركة المهنية، ال

العاملين في الإدارة، الترقية والتقدم الوظيفي(، حيث هذه الأبعاد ما هي إلا عملية تشاركية وشاملة، 
ة تهدف إلى تحقي  التوازن بين متطلبات الحياة الوظيفية ومتطلبات الحياة الشخصية والأسري

للموظفين، كما أشار الباحث لفوائد جودة الحياة الوظيفية وهي كثيرة وتتمثل معظمها في مدى توافر 
 بيئة العمل المناسبة والملائمة للعاملين. 

حيث حث الإسلام على أن  ،واختتم الباحث المبحث بجودة الحياة الوظيفية في الإسلام
دارة والتنظيم والاقتصاد والسياسة والاجتما  وغيرها، الشريعة الإسلامية تشكل نظاماً متكاملًا في الإ

مثل: )الشورى أساس المشاركة  ،حيث حث الإسلام بأن يكون العمل الإداري قائم على عدة أُسس
 في الإدارة الإسلامية، الأجور، الترقية والتدريب، العلاقات الإنسانية، العدالة، التعاون والتكامل(.
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 :مقدمة: 2.2.1

جاء القرن الواحد والعشرين محملًا بالثورات العلمية المتنوعة في شتى جوانب الحياة فتخل  
ة في بيئة العمل، تنعكس على الحياة اليومية في المجتمعات كافة بما فيها المجتمع تحديات مستمر 

الفلسطيني، وينعكس ذلك على الأداء الوظيفي مسبباً ضغوطاً نفسية، مما يجعل الأشخاص عرضة 
يتطلب من الأفراد التعايش مع تلك الضغوط، وتطوير مهاراتهم  الذيبالاحترا  الوظيفي،  لما يسمى

ويعتبر الاحترا   ية والقيادية لمواجهتها والتعايش معها، والتقليل من تأثيرها على حياتهم.الإدار 
لا ونراه  ،الوظيفي من الأمراض العصرية الشائعة فما من مجال من مجالات حياتنا المعاصرة وا 

          بتناقضات اجتماعية وضغوط نفسية تؤدي حتماً في حال استمرارها إلى النتيجة المأساوية
، وتظهر هذه الظاهرة في القطاعين العام والخاص بشكل خاص بين الأفراد الاحترا  الوظيفي""

 .الذين يبدون اهتماماً بأعمالهم ويتسمون بالمثالية والالتزام

حيث بدأ الاهتمام بمفهوم الاحترا  نتيجة للدراسات التي أجريت على الانفعالات 
يستخدمها الأفراد في محاولاتهم للتكيف مع هذه الانفعالات  والاستثارات النفسية، والأساليب التي

والاستثارات والتعامل معها، والحقيقة أن فهم الاحترا  يعد مفتاحاً رئيساً لفهم العديد من التوترات 
النفسية التي يشعر بها الموظف، وما قد يصاحبها من أعراض، مثل: القل ، والاكتئاب، والإحباط، 

ه انعكاسات سلبية كبيرة على الكثير من العوائد التنظيمية ومنها الأداء، سواء الأمر الذي يكون ل
على مستوى الأفراد أو المنظمات بشكل عام، كذلك فقد يساعد الإدراك الواضح والدقي  لمفهوم 
الاحترا  على تبني وتنفيذ أساليب ناجحة وفعالة للوقاية منه، وفي معالجته حين وقوعه )الكلابي، 

 (. 116: 2001ورشيد، 

يُعد مفهوم الاحترا  الوظيفي من المفاهيم الحديثة نسبياً، حيث ظهر في أوائل عقد  ،لذا
 Herbertالسبعينيات من القرن العشرين، وكان عالم النفس هربرت فرويدنبرغر )

Freudenberger(  أول من استخدم مصطلح الاحترا )Burnout( في عام )عند  ،(1974
التوتر التي يبديها العاملون في بعض الأعمال للتعبير عن الاستجابات دراسته لاستجابات 

والانفعالات الناتجة عن التعرض طويل الأمد لضغوط العمل لدى العاملين في المهن  ،الجسمية
التي تكون توقعات العاملين فيها عالية وغير واقعية، وبالذات المهن التي تقدم الخدمات الإنسانية 

 (.Marich Richard &،2006 :68)م، والشرطة، والتربية كالصحة، والإعلا
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 :مفهوم الاحتراق الوظيفي 2.2.2

 الأمر كاملًا، بدوره العامل قيام دون تحول المعوقات من مجموعة العمل مجال في تبرز
 الآخرون، يتوقعه الذي بالمستوى منه المطلوب العمل تقديم عن بالعجز شعوره يساهم في الذي
 العملية على مدمرة آثار له سلبياً  بعداً  تأخذ بعمله العامل تربط التي العلاقة فإن ذلك حدث ومتى
 والاستنزاف الإنهاك من حالة إلى الجهد استنفاذ مع بالعجز الإحساس ويؤدي هذا ككل، المهنية

 الظاهرة هذه حظيت ، وقد(Burn out)الوظيفي  أو النفسي تعريفها بالاحترا  يمكن الانفعالي
 موضو  وأصبح بالبحث، الدراسات من العديد تناولتهاو  ،السنوات الأخيرة خلال الباحثين مباهتما

 المفهوم،ا هذ تطور ومع (.2008:18ونقاش)الزهراني،  مدار بحث للعاملين الوظيفي الاحترا 
 هو ،الوظيفي  راالاحت أن (نبرجر فرويد) يرى حيث ،الوظيفي را للاحت متعددة تعريفات ظهرت
 أو معين، مجال في والتفاني الذات بذل نم يتسببالذي  والإحباط، الإعياء من حالة "نع عبارة

في  .(29 :2012)الجمل، " المتوقعة النتيجة تحقي  في فشلت علاقات نم أو الحياة، أسلوب نم
 الإرها  الجسدي من حالة "هو الوظيفي الاحترا  أن2007)  ،ليكير كريستان)  حين يعتبر
 . (2007:3الفرا، و  )أبو هدروس "فقط بالعمل المرتبطة الدافعية ونقص حباط،والإ والنفسي،

 الإجهاد في تتمثل أعراض مجموعة" :بأنه النفسي الاحترا ( 2003) ماسلاك كما عرفت
 عن الرضا بعدم والإحساس الشخصية، النواحي من والتجرد، الانفعالية الطاقة واستنفاذ ،العصبي
 الأعمال من نوعاً  يؤدون الذين الأشخاص لدى تحدث أن يمكن والتي ي،المهن المجال في الإنجاز
 الباحثان عرفو  (.1728 :2013خرون،وآ )طشطوش "الناس مع المباشر التعامل تقتضي التي

Perlman & Hartman  (1982الاحترا  الوظيفي ) الانفعالي الإجهاد إلى الاستجابة" :بأنه 
"    الآخرين مع الجاف التعامل وأسلوب ،العمل في المنخفض والأداء ،النفسي الإجهاد عن الناجم

( Burnout( الاحترا  الوظيفي )896: 2002) بينما عرف آل مشرف (.2010:86 أبو مسعود،(
"ظاهرة استنزاف جسمي وانفعالي بشكل كامل، بسبب الضغط الزائد عن الحد، وينتج عنه عدم  :بأنه

يشعر الفرد بأنه غير قادر على التعامل مع أي ضغط توازن بين المتطلبات والقدرات، بحيث 
    )الحايك(  هوعرف (.2009:89)منيع، الي، مما يؤدي للاحترا  الوظيفي"إضافي في الوقت الح

 الإنساني، المجال في العاملين تصيب الرضا الوظيفي، وعدم والتوتر، الاضطراب من حالة: "بأنه
 تؤدي العمل أعباء بسبب الفرد لها يتعرض التي لشديدةا الضغوط النفسية عن ناتجة والاجتماعي،

، )الحايكالأداء"  من مقبول غير مستوى على به تنحدر مما طاقاته، وجهوده استنزاف إلى به
2000:08). 

"حالة نفسية تصيب الأفراد بالإرها  والتعب الناجم عن أعباء  :بأنه آخرونكما عرفه 
نهاك عقلي وانفعالي، حيث يش وينعكس  ،عر الفرد بأنه غير قادر على تحمل هذه الأعباءإضافية وا 
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اتجاهات وعلى مستوى الخدمة المقدمة للجمهور، وتكوين  ،ذلك على علاقاته بزملائه والمراجعين
 Cheung & Tang عرفو  (.10 :2013)حجازي،  "نجاز الشخصيسلبية نحو العمل وقلة الإ

 عن والناتج المزمن والشخصي العاطفي الضغط مللعوا ممتدة " استجابةبأنه:  ( الاحترا ،2007)
ظاهرة استنزاف جسمي " :عرف ماكبرايد الاحترا  الوظيفي بأنه، و (2008: 15 الوظيفة" )الهملان،

ات، وانفعالي بشكل كامل، بسبب الضغط الزائد عن الحد، وينتج عنه عدم توازن بين المتطلب
، الحاليلتعامل مع أي ضغط إضافي في الوقت ه غير قادر على اوالقدرات، بحيث يشعر الفرد أن

 .( 2008مما يؤدي إلى الاحترا  نفسياً" )يونس، وأخرون،

 من حالة"هو:  النفسي الإنهاك أو الوظيفيرا  الاحت أن1981) ) وآخرون جوستيكي وذكر
 الإنتاج، انخفاض وتشمل العمل، في الفرد تواجه التي الإحباطات عن تنتج والوهن الضعف
 أنDelguidice  (2011 )ويرى (،2012: 30 ،" )الجملالآخرين مع اللاإنساني ملوالتعا

 الأفراد على خطيراً  تهديداً  يشكل أن ويمكن ،مهنة أي في يحدث أن يمكن النفسي الاحترا 
 .(085: 2014 )مجدلاوي،

 مثالي تعريف يوجد لا نهأ لاإالمفهوم،  بهذا الكبير الاهتماميتضح من خلال ما سب  مدى 
 بينها، فيما تختلف كثيرة تعريفات ظهرت فقد حوله، الباحثين بين واضح إجما  يوجد لا حيث له،
 إليه يشير بعضها نإ كما العامة، ومنها، المتخصصة ومنها الموسعة، ومنها، المحدودة منها

 يعود بعضها نإ كما العملية، عن الآخر والبعض مباشرة، سلوكيات تتضمن وأخرى نفسي، كوضع
 (.110-158  2003:وحسن، الجمالي(التأثير إلى يعود والآخر الأسباب، إلى

"حالة  :أنه هووفي إطار ما سبق يمكن للباحث وضع تعريف إجرائي للاحتراق الوظيفي 
 نتيجة الضغوط والأعباء ومتطلبات العمل المتزايدة والمستمرة ممان و العامل وصل إليهانفسية سيئة 
هم مع الآخرين وتدني نعكس ذلك سلباً على سلوك، مما يتوتر وعدم الرضاالتعب والرها  و يُسبّب الإ
 ."في العمل تهمرغبدائهم وعدم مستوى أ

 :الوظيفي للاحتراق المفسرة النظريات2.2.3 

نما النفسية، النظريات في وواضح محدد بشكل الوظيفي الاحترا  مفهوم درسيُ  لم  بدأ وا 
 من النظريات بعض إليه نظرت فقد ،حال أي وعلى ،ملالع بضغوط ربطه استكشافية، وتم بصورة
 ظاهرة تناولت ثلاث نفسية نظريات هناك فإن ،النفس علم أدبيات لها، وبحسب العام الإطار خلال

 (49 :2008 )علي،  :هيو  ،الاحترا 
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 النفسي. التحليل . نظرية8 

 الوجودية. النظرية. 0

 السلوكية. النظرية. 3

 لظاهرة وتفسيرها تحديدها في بينها العلاقة مدى بيانو  ،النظريات هذه بإيجاز نعرض وسوف

 .الوظيفي الاحترا 

 :النفسي التحلي  نظرية .1

 الأنا على الفرد ضغط عملية عن ناتج أنهب الوظيفي الاحترا  النفسي التحليل نظرية فسرت
 قدرة عدم مع ،الفرد لقدرات مستمراً  جهداً  يمثل قد مما بالعمل، الاهتمام مقابل وذلك ،لمدة طويلة

 للرغبات الكف أو الكبت عملية عن ناتج أنه أو سوية، بطريقة الضغوط تلك على مواجهة الفرد
 ينتهي المكونات تلك بين صرا  عنه ينشأ الشخصية، مما مكونات في بل المتعارضة المقبولة غير
 وحدوث لها الأعلى ثلالم الأنا فقدان عن ناتج أنه أو الوظيفي، إلى الاحترا  مراحله أقصى في
 أنه كما ينتظرها، كان التي المساندة جانب الفرد به، وفقدان الذي تعلقت والآخر الأنا بين فجوة
 .الانفعالي كالتنفيس الوظيفي الاحترا  لعلاج النفسي مدرسة التحليل فنيات بعض استخدام يمكن

 :الوجودية النظرية .2

 الفرد يفقد فحينما الفرد، حياة في معنىال وجود عدم على للاحترا  تفسيرها في فتركز
 أهمية بعدم يشعر يجعله الذي الوجودي الفراغ من نوعاً  يعاني من حياته، فإنه والمغزى المعنى
 يعرضه مما أهدافه يحق  حياته، فلا مواصلة على الذي يشجعه التقدير من ويحرمه حياته،

 تبادلية علاقة بالمعنى الإحساس وعدم يالاحترا  الوظيف بين فالعلاقة لذلك الوظيفي؛ للاحترا 
 حياة من المعنى لفقدان يؤدي الاحترا  الوظيفي نأ القول؛ إذ لنا جاز إن واحدة لعملة وجهان فهما
  .الوظيفي للاحترا  يؤدي أن يمكن المعنى فقدان أن كما ،الفرد

 الآراء، تلك بين الدمج يمكن ولكن ،واحدة نظر وجهة على الاقتصار يمكن فلا ،هذا مع
 الفرد سمات تفاعل عن تنتج النفسية الضغوط من متقدمة مرحلة الوظيفي الاحترا  إن فنقول:
 مراعاة مع الراحة بعدم الفرد فيها يشعر مناسبة غير بيئة تكون إذ به؛ البيئة المحيطة مع وصفاته
 أكانت سواء يتحملها لا لضغوط الفرد تعرض فإذا ،النفسي للإصابة بالاحترا  الفرد استعداد
 فستقل ،سوية بطريقة معها التعامل يستطع ولم العبء، قلة أو ضغوط عليه، العبء زيادة ضغوط
؛ الوظيفي للاحترا  الفرد يعرض مما إنتاجه قلة وكذلك ،المقدم له الدعم قلة عليه ويترتب كفاءته
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 عمله غير اسباً من عملاً  وجد إن العمل لترك توجد النية تقدير أقل على أو عمله، يترك قد بل
 كله.  على المجتمع الوظيفي للاحترا  الخطير الأثر يبين الحالي، مما

 :السلوكية النظرية .3

ن إبيرة، فلى درجة كإالسلوك هو نتاج الظروف البيئية  نأالسلوكية تؤكد لما كانت النظرية 
ما كان الاحترا  ول .لى حد كبير بهذه العوامل البيئيةإدراكاته تتأثر ا  ، و حاسيسهأمشاعر الفرد و 

ن النظرية السلوكية تنظر إ، فحاسيس، وغيرهالمشاعر والقل  والأالنفسي حالة داخلية مثل ا
مكنا من ذا ما ضبطنا هذه العوامل تإ، وعليه ة لعوامل بيئيةنه نتيجأساس ألى للاحترا  النفسي ع

لى تعامل إي يعود ن سبب الاحترا  النفسألذلك ترفض هذه النظرية  ؛التحكم بالاحترا  النفسي
الرشدان، )ليهاإو الضغوط التي يتعرض ألى العوامل البيئية ا  ، بل و الموظف مع عملائه فحسب

( مصادر الضغوط 30: 2006 ( نقلًا عن )عمار،1990وقد صنف السالم ) (.26-27 :1995
ر طبيعة العمل، دو )وهي:  ،أسباب أو مصادر أساسية تؤثر في سلوك الأفراد في العمل في ستة

الفرد في المنظمة، سوء العلاقات في العمل، عدم تطور الوظيفية، الهيكل التنظيمي، والمشكلات 
 .(الذاتية للفرد

 :العوام  والأسباب المؤدية للاحتراق الوظيفي 2.2.4

ولا يمكن أن  ،إن الاحترا  الوظيفي ظاهرة من جملة الظواهر التي تتعرض لها المؤسسة
حيث يحدث الاحترا   ك أسباب وعوامل تساعد في إيجادها،ون هناتظهر بشكل فجائي، إنما يك

الوظيفي عندما لا يكون هناك تواف  بين طبيعة العمل وطبيعة الإنسان الذي ينخرط في أداء ذلك 
العمل. وكلما زاد التباين بين هاتين البيئتين زاد الاحترا  الوظيفي الذي يواجه الموظف في مكان 

لى أن جذور وأساس الاحترا  الوظيفي يكمن في مجموعة عوامل تتركز عمله. وأشارت ماسلاك إ
 تحدد وقد ،في الظروف الاقتصادية والتطورات التكنولوجية والفلسفة الإدارية لتنظيم العمل

الاحترا   إلى تؤدي مؤسسية تنظيمية عوامل مجموعة (Maslach & Leiterووليتر ) ماسلاك
)القرني،  الآتي: النحو على والهيئات المؤسسات بعض يف والعاملين لدى الموظفين الوظيفي
0223 :88) 

 :العم  ضغط .1

 ومن جداً، قصيرة مدة في تحقيقها وعليه به، منوطة كثيرة أعباء لديه بأن الموظف يشعر 
 الترشيد إلى الماضية العقود سعت في والشركات المؤسسات من وكثير محدودة إمكانات خلال
 على الوظيفية الأعباء زيادة الموظفين والعمالة، مع من كبيرة دادأع الاستغناء عن خلال من

 .إنتاجهم وزيادة بتحسين أدائهم ومطالبتهم العمل، في الباقين الأشخاص
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 :العم  صلاحيات محدودية .2

 قرارات لاتخاذ صلاحيات وجود عدم هو النفسي الاحترا  إلى تؤدي التي الأسباب أحد إن
 تعطي لا صارمة وأنظمة وجود سياسات خلال من الوضع اهذ أتىوي العمل، مشكلات لحل

 .الموظف من قبل المناسب الإجراء واتخاذ التصرف حرية من مساحة
 :يجابيالإ التعزيز قلة .3

 إبداعية وأعمالاً  إضافية ساعات من ذلك يستلزم وما بالعمل، كبيراً  جهداً  الموظف يبذل عندما
 يعيشه الذي المعاناة والاحترا  من اً آخر  مصدراً  ذلك يكون معنوي، أو مادي مقابل دون

 .الموظف
 :الاجتماعية العلاقات انعدام .4

 تتطلب الأعمال بعض لكن وأفراحهم، همومهم في الآخرين مشاركة إلى أحياناً  الموظف يحتاج
 الأجهزة مع أكثر التعامل يكون حيث ،الآخرين عن اجتماعية وعزلة ،المكان في فصلًا مادياً 
 .المغلقة والمكاتب المختبرات خلودا والحاسبات

 :والعد  الإنصاف عدم .5

 يتم بها إخلاله وعند تحملها، مقدوره في يكون لا ولياتمسئ الموظف تحمل أحياناً  يتم
رداءة  بسبب الموظف، ولكن من تقاعساً  ليس العمل أداء في القصور يكون وقد محاسبته،

 فنية وجود كفاءات عدم إمكانية إلى ةإضاف برامجها، مكانياتها ومحدوديةالأجهزة وتواضع إ
 .المطلوبة الواجبات أداء على قادرة

 :القيم صراع .6
 والاضطلا  ما، بشيء القيام العمل منه يتطلب فقد صعبة، خيارات بين أحياناً  الموظف يكون
 أجل من يكذب الموظف أن يضطر قد فمثلاً  ومبادئه، قيمه مع متواف  ذلك يكون ولا ما بدور
 الظروف. من ذلك غير أو المراجعين، أحد نم يتخلص أن

 أنه المرتبط، التربوي الأدب جعةمرا خلال من( 203-204: 2002، )الزيود يرى كما
 :منها العوامل، من مجموعة إلى الوظيفي حترا للا السببي العزو إجمال يمكن
 ذات تليس الأعمال هذه كانت إذا خصوصاً  التغيير، من قليل مع نفسها الأعمالب القيام .8

 .معنى
 .والتعزيز التقدير من الكثير على الحصول وعدم ،كبير بشكل العطاء .0
 .العمل في والمعنى بالإنجاز الإحساس في النقص .3
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 في تكون والتي، المنشودة الأهداف إلى والوصول المساعدة لتقديم هائلة ضغوط تحت الوجود .1
 .واقعية غير معظمها

 الذين أو عالية، مقاومة ذات تكون التي لنوعياتا من وخصوصاً  الناس من العديد مع العمل .5
 .اً يئبط تقدماً  يظهرون الذين أو طوعي، غير بشكل قدموا

 .العمل أجواء في الدعم غياب وبالتالي ،الزملاء مع والتوتر ا ر الص .6

 يجعلهم وهذا النفسية، والصحة الإرشاد مجال في يعملون والذين المشرفين بين الثقة نقص .7
 .وقيمة معنى ذات أهداف وضع على العمل من بدلاً  البعض، بعضهم دض اً موقف يتخذون

 يمكن أوضا  أو جديدة، اتجاهات لتجريب أو الشخصية للتجربة فرص على الحصول عدم .1
 .عشجّ يُ  لا أيضاً  بل يكافأ لا فقط ليس والإبدا  التغير، اختبار خلالها من

 ا  الوظيفي في المحاور التالية:سباب المؤدية للاحتر بعض الأ (87: 0283) حجازيكما ذكر 
: إمكانية المشاركة في صنع القرار، عدم الإنصاف، ضغوط العمل، غموض ظروف العم  .8

 الدور، أعباء العمل الزائدة، رتابة العمل اليومي.

: وتتمثل في الصلابة النفسية، الثقة بالنفس، نمط الشخصية، الاستقرار العائلي، شخصية الفرد .0
 لي.الاستقرار الانفعا

: تتمثل في نقص المساندة الاجتماعية، الصرا  مع الزملاء، نقص الإرشاد العوام  الاجتماعية .3
 من الرؤساء، نقص العلاقات الاجتماعية مع الزملاء.

 : وتتمثل في انخفاض الراتب، وساعات العمل الزائدة.عوام  مادية .1

  .لدراسي، ومكان السكن: وتتمثل في عدد سنوات الخبرة، المؤهل االمتغيرات الديمغرافية .5

 :أعراض الاحتراق الوظيفي 2.2.5

تبدأ بأعراض تؤثر في حياته العملية،  العاملينإن ظاهرة الاحترا  الوظيفي لدى 
فالاحترا  الوظيفي لا يظهر فجأة عند الفرد، ولكن تكون له مقدمات  .، والشخصيةوالاجتماعية

 .ظاهرة الاحترا  الوظيفيوأعراض، يعرف من خلالها أن هذا الفرد قد أصيب ب

 (12 :2007 لخصت دراسة الخطيب أعراض الاحترا  الوظيفي على النحو التالي: )الخطيب،و 
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 تصنيف أعراض الاحتراق الوظيفي :(2.2.1) جدو 

 الأعراض أنواع الأعراض

أعراض نفسية 
 انفعالية

لعجــز والدونيــة وعــدم ضــا عــن الــنفس، االإحســاس بعــدم الر : الإرهــا  النفســي والعصــبي، تتمثــل فــي
انخفـاض المعنويـات ير والتقصير ولـوم الآخـرين عليـه، الميل للتبر القيمة، الضي  والتوتر والغضب، 

 قلة القدرة على التذكر والنسيان.التفاصيل، والسرحان في الخيال وأحلام اليقظة، وعدم الاهتمام ب
 أعراض 
 جسدية

لصــدا  وارتفـــا  ضــغط الـــدم، آلام فــي العضـــلات ، االعزلـــة النفســية: الإرهـــا  الجســدي، تتمثــل فــي
 تقوس الجسم، واضطرابات النوم والدورة الدموية.، آلام المعدة و زيادة النبضوأسفل الظهر، 

أعراض 
 اجتماعية

، عـدم الرغبـة فـي كبـت المشـاعرلعلاقات الاجتماعيـة مـع الآخـرين، وجود مشكلات في ا :تتمثل في
 اعية.العزلة الاجتم خرين،الحديث مع الآ

أعراض ترتبط 
 بالعم 

، نقـص الغيـاب والتـأخير والرغبـة فـي تـرك العمـل: الاتجاه السلبي نحـو العمـل، اللامبـالاة، تتمثل في
ضــعف الاســتعداد للتعامــل مــع ضــغوط ، الرتابــة والملــل فــي العمــلالإبداعيــة، عــدم وضــوح الــدور، 

 .العمل، وفقدان الشعور بالسيطرة على مخرجات العمل أو الانتاج

 ( 12: 2007المصدر: )الخطيب،

الفرد العامل  ىالاحترا  الوظيفي لدأن أعراض  (81: 0280بو شمالة وآخرون )أويرى 
 :من وجهة نظرهم تتمثل في

 .عدم الرغبة في إنجاز الأعمال الموكلة إليهم .8

 .التعامل بقسوة مع جمهور المراجعين .0

 .، وبدون أسباب مقنعة، والشكوى المستمرةالتذمر .3

 .، وترتيبهلاهتمام بمكان العملعدم ا .1

 .، وممتلكات العملعدم الحفاظ على مقدرات .5

 .، لا تمت للعمل الإداري بصلةىدار وقت العمل بإنجاز أعمال أخر إه .6

 .، نظراً لتقصيرهم في العملاث بالقرارات التي قد تصدر بحقهمعدم الاكتر  .7

 .ور المبكر للدوامضعدم الاكتراث بالح .1

 .لأعمال بالكاملنجاز اإالحرص على عدم  .9

 .، وتقدير الإدارة العلياعدم احترام .82

رشادلإدارة العليا على أنها أداة قمع، ورد ، وليست أداة قيادة، وتوجيهالنظر ل .88  .، وا 

 .، والولاء للمؤسسةشعور بالانتماءعدم ال .80
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 :أبعاد الاحتراق الوظيفي 2.2.6

لا  بحيثالأبعاد  متعددة هرةظا باعتباره النفسي الاحترا  إدراك الأبحاث نتائج دعمت لقد
 النفسي الاحترا  يتخذه الذيالأبعاد  متعدد الشكل وهذا .قياسه عند ثابتة قوالب في وضعه يمكن
 وقد الحركة، دائمة عملية في يمر ولكنه ،ثابتة كحالة معه يمكن التعامل لا الاحترا  أن على يؤكد
 وأطلقت ،أبعاد ثلاثة إلى النفسي الاحترا  أبعاد ( بتصنيفMaslach،1982 ماسلاك ) قامت

 (17: 2008 )الهملان،وهي:  ،النفسي الاحترا  عليها متلازمة

 Emotional Exhaustionالإنفعالي:  الإجهاد .1

كفقدان  وصفه يمكن والذي ،النفسي للاحترا  الأول المكّون هو الوجداني الاستنزاف يعتبر
والإحساس ، والجسدية العاطفية الفرد موارد واستنزاف ،التام والإجهاد الضعف من وحالة، للطاقة
 الانفعال، وسرعة والإحباط بالقل  الإحساس وكذلك، جهد أقل بذل عند الجسدي والإنهاك بالتعب
 .قرار أي اتخاذ على القدرة وعدم

 :Depersonalization  تبلد الشعور .2

 تعريفه فإنه يتم ماوعند النفسي، الشخصي للاحترا  السيا  ويمثل ،توسعاً  الأكثر البعد وهو
 السلبية وغير التوجهات على ينطوي كما ،الآخرين تجاه الفعل رد في السلبي التحول إلى يشير

، مع العملاء التعامل عند الإنساني الشعور وفقدان، القسوة إلى والميل ،الطبع وحدةو  ،الملائمة
 أداء قادرين على يعودوا لم مبأنه الشخصية تبدد يجربون الذين الأفراد ويتميز. والسخرية والتهكم

 .طبيعي بشكل المرتفعة أمانيهم مستويات
 :Reducall Feelin of Personal Accomplishment الشخصي تدني الإنجاز .3

 وفقدان ،والفاعلية الكفاءة بعدم الفرد شعور ويمثل، للاحترا  الذاتي التقييم عن يعبر وهو
 هإنجازات إلى تقييم الفرد ويميل ،المشاعر وانحدار ،ملالع في الإنتاجية وانخفاض ،للإنجاز الدافعية

 أو، مواجهة الضغوط على القدرة وعدم ،والانسحاب ،للاكتئاب والميل، سلبية بطريقة الشخصية
 الذات. تقدير وضعف ،بالفشل والشعور معها التكيّف

 :مراح  حدوث الاحتراق الوظيفي 2.2.7

راسات، تبين أن الاحترا  الوظيفي لا يظهر من خلال اطلا  الباحث على العديد من الد
نما يكون له أعراضينفجأة على العامل  :2007، فتيحة)وهذا ما أكدته  .، ومراحل، ومقدمات، وا 

هي:  ،أن مراحل الاحترا  الوظيفي ،( حول الاحترا  الوظيفي، كما ذكره أدوليش، وبرودكسي58
 .(اللامبالاة ،الإحباط ،الخمود ،)الحماس
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تترجم هذه المرحلة بقيام الفرد بأعمال كثيرة، وبمشاريع طموحة، وغير محققة تقريباً،  الحماس: .8
فيشعر الفرد بكل إمكانياته، فيصبح العمل لديه كالمخدر، ومن فرط ما يقوم به من عمل، يجد 
المحيطون به أنه قد يقدم الكثير، إلا أنه مع الوقت يتعب، ويصبح أقل فعالية، ويدور في 

 .الفراغ
في هذه المرحلة؛ يرجع الفرد سبب عدم قدرته على العمل، إلى نقص طاقاته، غير  خمود:ال .0

أنه بالمقابل، يصرف ساعات أكثر في العمل، فنجده يشكو من التعب، وآلام السيكوسوماتية، 
مع اضطراب الانتباه والنوم، فيلجأ إلى الشرب، والأدوية، ويصبح الرضا عن حاجاته الخاصة، 

 له والتقدم المهني من أولويته.وارتفا  مداخ
وعن قيمته في بالذنب، وبالعجز، فيتساءل عن فعاليته،  يشعر الفرد في هذه المرحلة الإحباط: .3

ملاءمته لعمله، فيخمد، ويصبح بالتالي سريع الاستثارة، وتبدأ الاضطرابات  ىالعمل، ومد
 السيكوسوماتية، والانفعالية في الظهور لديه.

تماماً،  ، فيصبح الفرد محبطاً وينقص أداؤه تنخفض معنويات الفرد، ه المرحلةفي هذ اللامبالاة: .1
ن ينتهي من عمله ، فيحاول ألك يواصل المقاومة من أجل البقاء، مع ذستطيع إتمام عملهيفلا 

 .ديات، ويحمي نفسه ممن قد يضعه في خطر، ويتفادى التحفي أقل وقت ممكن
 ،جيييفي التي تصيب الموظف تبدأ بشكل تدر ويرى الباحث بأن مراحل الاحترا  الوظ

ثم تبدأ بالانخفاض  ،من الرضا الوظيفي في بداية العمل يشعر بمستوى عالٍ  حيث يكون الموظف
حيث ينمو  ،عندما يحدث تصادم بين ما هو واقعي وما هو متوقع، وتبدأ المراحل بالتسلسل

العمل حتى الوصول والغياب عن  ،دوتبدأ المشاكل الصحية للفر  ،الشعور بعدم الرضا عن العمل
 وتصل إلى ترك الفرد للعمل. اً،حيث تزداد الحالة سوء ،خيرة والحرجةإلى المرحلة الأ

   :سب  مواجهة الاحتراق الوظيفي والوقاية منه 2.2.8
 تفاديها والوقاية وبالإمكان ،بالدائمة ليست النفسي الاحترا  حالة ن، أ(2003) عسكر يرى

والنشاط الحركي،  التغذية حيث من متوازنة حياة في المتمثل بدوره العامل الفرد يامق ويعتبر .منها
الاحترا   تفادي في المؤسسية للجهود والمكملة الحيوية الأمور من الذهني والاسترخاء

  (41 :2011 النفسي،)جرار،
 للتباين راً نظ السهل، بالأمر ليس يالوظيف را الاحت تقليل أو منع أن إلى الباحثون يشيرو 

 صعباً، راً أم الوظيفي را الاحت من الحد يجعل الذي الأمر والتوقعات، راتالقد في المهتمين بين
 الوظيفي را الاحت تقليل أو منع إلى ترمي جهوداً  يعتبرونها عدة راءاتإج الباحثون استخلص وقد
 (2002: 204-205 الزيود،) :يلي ما راءاتالإج هذه ومن ممكنة، درجة أدنى إلى
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 .توقعاته في المهني جانبال من المبالغة عدم .8

 .بأعمالهم الخاصة راراتالق في الاستقلالية من كافياً  راً قد المهنيين إعطاء .0

 .مهني لكل العملاء نسبة تقليل من خلال الوظيفي، العبء تقليل .3

 .به يعمل الذي المجال غير مجالات في آخرين مهنيين مع صداقات تكوين .1

 .المهنية الناحية من والنمو تطويرال رامجبب الاهتمام .5

 تخصهم التي راراتبالق للمشاركة فرص إيجاد على والعمل ،للمرؤوسين وليةئالمس نطا  توسيع .6
 .مباشرة

 .العمل بيئة في النفسي الدعم لتقديم والاستعداد الت زر روح إيجاد .7

 .التخصصيد عداالإ بجانب الآخرين مع والتعامل ،العلاقات راتمها على التدريب أوالإعداد  .1

 .أخرى ولياتئبمس والانشغال الاعتيادي العمل عن زمنية لفترة الابتعاد .9

 .جوانبها بمختلف العمل ظروف من الناتجين والقل  العصبي الضغط لتقليل طر  معرفة .82

 التي الإدارية والتنظيمات القوانين من أهم أنها على ولينئالمس جانب من الإنسانية للقيم النظرة .88
 .سسةالمؤ  تحكم

 الجدول التالي: من خلالعاملين الاحترا  الوظيفي لدى اليلخص الباحث سبل مواجهة و 
 : سب  مواجهة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين(2.2.2) جدو 

 م، والتعامل معهم، وطلباتهم، واقتراحاتهللعاملينتبني الإدارة  .8
  .بجدية

 .كاملة محقوقه العاملينالحرص على إعطاء  .0

، بما يتلاءم ومتطلبات العمل العامليندريب العمل على ت .3
  .الحديثة

الحرص على تدوير العمل الإداري بشكل دوري  .1
  .ومنظم

وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، وبما يتلاءم  .5
  .ي لديهموالمؤهل العل

تبني اللامركزية في الإدارة، وتفويض الصلاحيات  .6
نجاز الأعمال حسب النظام.  بما يتناسب وا 

وخاصة التي تخص  ،بني مبدأ الشورى في اتخاذ القراراتت .7
 الإداريين. العاملين

تفعيل مبدأ الحوافز المادية والمعنوية، التي تزيد من  .1
نجازمستوي الكفاءة الإدارية، و   .العمل ا 

اعتماد مبدأ الترقيات على الكفاءة العلمية، والعطاء  .9
 الوظيفي، بغض النظر عن العلاقات الشخصية، والقرب

 .من الإدارة

، وعدم العاملينتوزيع المهام بشكل عادل بين  .82
 .التحيز لموظف على حساب موظف آخر
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 نفسياا: المحترق صفات 2.2.9

 ضعيف وغير شخص شيء أي قبل هو نفسياً  المحتر  أن على الدراسات غالبية تتف 
 ويعاني، مع الآخرين علاقاته في الانخراط من والخوف بالقل  ويتسم ،الآخرين مع تعامله في حازم
 على قادر غير يكون ما غالباً  الشخص وهذا .الإنسانية للعلاقات حدود وضع في صعوبات من

 عن فضلاً  ،الموقف هذا مطالب إلى سلبية بصورة ثم يخضع ومن ،الموقف على والسيطرة التحكم
 لمشاكلبا محملاً  يصبح أن الشخص هذا على السهل من كما أنه معه، والتفاعل سيطرته فرض
 للإصابة المعرض والشخص الوجداني. للاستنزاف عرضة يصبح أكثر فإنه ثم ومن ،النفسية

 التعرض وشديد ،يغضب ما وسرعان ،متسامح وغير ،صبور غير هو شخص النفسي بالاحترا 
 مواقفبال التحكم في صعوبة يجد كما تقدمه، دون وتحول أمامه تقف عقبات جراء أي من للإحباط
 عدائية.

 تجوب التي السلبية الجوانب يعكس نفسياً  المحتر  الشخص نأ Nirasha (2003) رىوي
الشكوك  مواجهة سبيل وفى إنسانية، غير بصورة معهم التعامل في ويبدأ ،العملاء على في داخله
 الحصول على محاولته خلال من النفس عن الرضا من نو  تكوين في الشخص هذا يقوم ،الداخلية
 تعامله بالفاعلية أثناء يشعر ولا ،الصعوبات أمام بسهولة همته لفتور إضافة نحوه، الآخرين امتنان
 ،بالنفس الثقة تعوزهمأفراد  هم ،النفسي للاحترا  المعرضون فرادالأ نفإ ،وأخيراً  .الآخرين مع

فإن موضو   ؛لذا (.27: 2008التقليدية )الهملان، الأساليب واتبا  ،بالتحفظ ويتصفوا ،والطموح
حترا  النفسي ليس موضوعاً ثانوياً يمكن غض الطرف عن خطورته، بل هو موضو  شائك الا

حاجة إلى المزيد من الاجتهادات بسيظل الموضو   ،لذا ، ويؤثر سلباً في أداء الأفراد؛وحيوي
: 2009)الزير، والذي هو أساس البناء والنهضة  ،نيوالرؤى لتزيد من قدرة الفرد على التفاعل المه

26-27.) 

 :أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي 2.2.10

أظهرت العديد من الدراسات التي أجريت على جودة الحياة الوظيفية والاحترا  الوظيفي، 
أن تحسين جودة الحياة الوظيفية والاهتمام بأبعادها وبرامجها المختلفة سيؤدي بشكل إيجابي إلى 

نتاجية، والارتقاء بمستويات ومعدلات الرضا والأداء ، وزيادة الإالحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي
 ،الماديةكافة، شكالها بأشبا  حاجات العاملين منظمات الأعمال، إضافة إلى ذلك إ الوظيفي في
حيث إن  (.17: 2014 والاستقرار الوظيفي )ماضي، ،مان، حاجات الأالمعنوية، الاجتماعية

لحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين هو تحسين ظروف من برامج جودة ا يالهدف الأساس
أظهرت  من وجهة نظر المؤسسة هو زيادة الفاعلية التنظيمية، حيث يالعمل، بينما الهدف الأساس

يجابية على المؤسسة، حيث تعمل على تخفيض اً إالدراسات بأن لبرامج جودة الحياة الوظيفية أثار 
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فالرضا الوظيفي ضروري  الرضا الوظيفي بين الموظفين.يادة وز  ،والدوران ،معدلات الغياب
للارتقاء بالأداء الوظيفي، والالتزام بأنظمة العمل، الذي يؤدي بدوره إلى أداء عالٍ، وتمكن المؤسسة 
من استقطاب الكفاءات وذوي المؤهلات العالية، وتُحسن من تنافسية المؤسسة، كما أنها تزيد من 

العاملة والتي تعتبر ضرورة لتنافسية المؤسسة، وبتزايد نمو المؤسسة  دافعية ومرونة وولاء القوى
تحسين جودة  ،وربحيتها يتاح للإدارة مصادر تمويل لإعادة استثمارها في الموارد البشرية، وبالتالي

  (.Lau, 2000:100)الحياة الوظيفية 
حد من ظاهرة الاحترا  يجابي في اللها الأثر الإ ةفإن أبعاد جودة الحياة الوظيفي ،وبالتالي
 أو الوظيفي بالاحترا  الفرد إصابة ثر كبير فيله أ الاجتماعي الجانب ،فمثلاً  .الوظيفي للعاملين

 في الفرد يعيش حيث مشكلات، من به يحيط وما مجتمعه عن الفرد عزل لا يمكن عدمه، حيث
 ب لق   سواء معها التعايش وعليه سواء، حد على والسلبية الإيجابية بالتغيراتاجتماعي مليء  وسط
 تدني من المجتمع يشهده وما بها، يعمل التي ومهنته للفرد الاجتماعية للنظرة رفض، إضافة أو

والأبناء،  الزوجة عن مسئول فهو الفرد، على الأعباء زيادة في ساهم مما أفراده، نحو العامة النظرة
يساهم  كله ذلك المنشود، المهني تقدمال عن يعطله مما ومهنية، حياتية أعباء من يتحمل ما جوار
 .( 62-2008:63 )علي، نفسياً  الموظف إنهاك في

 حيـث ،النفسـي الإنهـاك مـن الفـرد معانـاة فـي مهمـاً  يمثـل جانبـاً  الاقتصـادي كما أن الجانـب
 تشير حيث النفسي، بالإنهاك الصلة ذات الاقتصادية العوامل أحد وأجره الفرد الموظف دخل يمثل
 المبـذول الجهد مع تتساوى الفرد عليها يحصل التي الحوافزو  رو الأج أن إلى والحوافز الأجور نظم

 أداة تكـون بحيـث فعالـة غيـر الحـوافز نظـم أو ضـعيفة الرواتـب كانـت فـإذا .يقـدمها التـي والخـدمات
 ،الجهـد بـذل فـي الرغبـة وعـدم ،والقل  بالإحباط شعور الفرد لدى يتولد والعقاب للثواب غير مناسبة

 المهـام أداء مـن التهـرب لمحاولـة الأسـاليب اخـتلا  ويحـاول، عاطفيـاً  اً اسـتنفاذ لديـه مـا يحـدثم
 عـدم يولد الذي الأمر، بالعزلة شعوره يزداد أنه إلى بالإضافة ،المساءلة في يقع لا حتى ؛المطلوبة
 الحـوافزعلـى  الحصـول نإ غيابه، كما ويكثر الاهتمام وعدم السخط من حالات وتنتابه، الإنسانية
 نظرة ومستوى ،أدائهم مستوى قياس الأفراد يستطيع خلالها من التي الطر  أحد المعنوية أو المادية
 الـوظيفي وحـدوث الاحتـرا  الفـرد فعاليـة على كبيراً  أثراً  الحوافز انعدام أو لضعف إن .لهم الآخرين
 علـى للحصـول يكـفلا  أداءهـم بـأن يشـعرون يجعلهـم الحـوافز علـى الأفراد حصول عدم إن بحيث
 هناك أن أو للحصول عليها، اللازمة المعايير إلى تصل لم ببساطة جهودهم أن أو المكاف ت، تلك

 .  38) :2010)أبو مسعود،  المبذول. للجهد التقدير انعدام أو ضعفا

 الفـرد بين تنشأ التي طبيعة العلاقةبومشاركة العاملين مرتبطة  ،شرافإن طبيعة الإ وكذلك
 مـن جـو أو ،الوظيفيـة والاحتراقـات التـوترات مـن جـو خلـ  فـي دور لهـا المنظمـة داخـل وزملائـه
 الفـرد بـين المتبـادل علـى الاحتـرا  تقـوم لا التـي الجيـدة غيـر العلاقـات نإ كمـا .والتـ لف الانسـجام
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 فقـد .الـوظيفي حـدوث الاحتـرا  يسبب مما ؛المنظمة يسود صحي غير لمناخ مؤشراً  تعطي وزميله
 الموظفـون كـان كلمـا أنـه إلـى ،Walsch & Lavan)، (1981بهـا قـام التـي راسـةالد أشـارت

 بمرؤوسيه، الرئيس لطبيعة علاقة بالنسبة أما .الوظيفي الاحترا  قل كلما ،طيبة وعلاقتهم متعاونين
 أسـاس علـى قائمة إذا كانت العلاقة أن إلىBuck) ،(1972 بك  بها قام التي الدراسة أشارت فقد
 كبيـر الـوظيفي حـدوث الاحتـرا  مجـال فـإن ،الآخـرين بـأمور الاهتمـام وعـدم ،الأنانيةو  التعسف من
 معـه للتعامـل وضـع اسـتراتيجيات يسـتوجب الـذي الأمـر ،والأفراد المنظمة بمصالح يضر مما ؛جداً 

 أن leiter & Maslach)،(1988 دراسـة وأظهـرت العلاقـة،  ذات الأطـراف مصـالح يكـف بحيـث
 الشخصية، نجازاتالإ من والتقليل الإنهاك العاطفي بينو  مرح غير رئيس بين يجابيةإ علاقةهناك 
 علاقة هناك أن أيضاً  الدراسة وجدت كما .الإنسانية وعدم مرح رئيس بين سلبية علاقة هناك بينما

  34). :2010بو مسعود، الشخصية )أ وبين الانجازات والمراجعين الزملاء مع التفاعل بين يجابيةإ

 العامـل للأمـن فقـدان إلـى ذلـك يـؤدي وظيفـي فـي بيئـة العمـل وجـود اسـتقرار من عـدكمـا إ
 ،وبالتـالي .أو الابتكـار، الإبـدا  علـى القـدرة وعـدم ،والتشـويش الارتبـاك إلـى يـؤدي ممـا؛ والطمأنينـة

 .(33 :2006يصاب العاملون بالاحترا  الوظيفي)عمار، 
؛ مما يؤثر ذلك العمل ضغوط من درجة الأعمال في المؤسسات تتضمن ولا شك أن معظم

فهي بطبيعتها ساحة مفتوحة للجمهور يحاول  ،علاميةلاسيما المؤسسات الإ ،نسلباً على العاملي
فيها الإعلاميون إرضاء الجمهور قدر الإمكان وف  معادلة ثوابت المجتمع وقواعده العامة. حيث 

 لتعامل مع الجمهور، والتي عادةً ن أعراض الاحترا  الوظيفي في أوساط المهن التي يكون فيها اإ
و استيعاباً دقيقاً لآراء واتجاهات الناس، والتي تعد محكاً أساسياً في تقييم رة أتتطلب مواجهة مباش

أعمال المشتغلين بتلك المهن. ولا شك أن الإعلام بمختلف وسائله وتخصصاته يقع ضمن أهم 
ينة من الاحترا  الوظيفي. ومن أهم الشرائح المهنية التي قد يعاني أصحابها من درجات مع

علامية بمواعيد ، ارتباط العمليات الإعلامى المعاناة الاحتراقية في حقل الإالسمات التي قد تؤدي إل
، والبث أو مواعيد الصدور الصحافي ،خبار، أو نشرات الأسواء للبرامج ،ثابتة وأوقات ،محددة

 (.12: 2003)القرني،  ذاعي والتلفزيونيالإ
الاحترا  الوظيفي لدى  فييرى الباحث أن العوامل التي تؤثر  ،خلال ما سب  ومن 

لمنظمات لتوفير أقصى ما لا بد أن تعكف هذه ا ،وبالتالي ملين في المنظمات المختلفة كثيرة.العا
 التّكيف من نالعاملي نك  م  التي من خلالها تُ  ،بعاد جودة الحياة الوظيفية لبيئة العمليمكن من أ

 نالعاملي ابتعاد كذلك الوظيفي لديهم. الاحترا  حدة مما يخفف ذلك من ؛العمل هة ضغوطومواج
الذي  ،والعقلي البدني الإرها  حدة من التخفيف على يساعد الضغوط جو عن لفترة قصيرة ولو
 .نتاجية العملوا   الأداء على سلباً  يؤثر
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 : الخلاصة:2.2.11

وهو المتغير التابع في  ،حترا  الوظيفيتحدث الباحث في هذا المبحث عن موضو  الا
 ،بداية من المفهوم ،وقد كان التركيز في هذا المبحث على عدة جوانب في الموضو  ،هذه الدراسة

، حيث عرف بأنه حالة عد من المفاهيم الحديثة نسبياً والذي تم استخلاص بأن الاحترا  الوظيفي يُ 
والأعباء ومتطلبات العمل المتزايدة، مما يسبب نفسية سيئة وصل إليها العاملون نتيجة الضغوط 

 الإرها  والتعب وعدم الرضا، فينعكس ذلك سلباً على سلوكهم مع الآخرين وتدني مستوى أدائهم.
وهي ثلاث نظريات:  ،وقد تناول الباحث بالتفصيل النظريات المفسرة للاحترا  الوظيفي

السلوكية(، ثم تناول الأسباب المؤدية للاحترا   )نظرية التحليل النفسي، النظرية الوجودية، النظرية
 العلاقات انعدام، الإيجابي التعزيز قلة، العمل صلاحيات محدودية، العمل ضغط) :الوظيفي وهي
، ثم أشار الباحث لأعراض الاحترا  الوظيفي )القيم را صل، والعد الإنصاف عدم، الاجتماعية

(، ثم تطر  الشخصي الإنجاز تدني، الشعور تبلد، نفعاليالإ الإجهاد)  :ومن ثم أبعاده والمتمثلة في
(، ثم باستعراض سبل ةاللامبالا الإحباط، الخمود، الحماس،( :الباحث لمراحل حدوث الاحترا  وهي

 ومواجهة الاحترا  الوظيفي وصفات المحتر  نفسياً. 
وذكر العديد  ،واختتم الباحث المبحث بأثر جودة الحياة الوظيفية على الاحترا  الوظيفي

الاحترا   ظاهرة من الحد في الإيجابي الأثر لها الوظيفية الحياة جودة أبعادمن الباحثين بأن 
 الوظيفية الحياة جودة أبعاد من يمكن ما أقصى لتوفير الشبكة فتعك أن بد، فلا للعاملين الوظيفي

 .العمل غوطض ومواجهةف التّكي من العاملين نك  متُ  خلالها من التي العمل، لبيئة
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 :المبحث الثالث
شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج عن  نبذة

 الفني
 

 .شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيعن  نبذة: 2.3.1

 .شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني: نشأة وأهداف 2.3.2

 .شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيلالهيكلية الإدارية : 2.3.3

 ة.: الخلاص2.3.4
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 :شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيعن  نبذة: 2.3.1

 هـي شـبكة إعلاميـة شـاملة، تشـمل مجـالات الإعـلام ؛شبكة الأقصى للإعـلام والإنتـاج الفنـي 
ملـــة فـــي وتعتبـــر الشـــبكة إحـــدى أهـــم المؤسســـات الإعلاميـــة العا كلهـــا: المرئـــي، المســـمو ، الإلكترونـــي.

، ثـــم (2003)شـــأت فكرتهـــا منـــذ إنشـــاء إذاعـــة صـــوت الأقصـــى عـــام ن فلســـطين، ومقرهـــا مدينـــة غـــزة.
، حيـث تتكـون مـن أربعـة (2007)استمرت لتفتتح باقي عناصرها، مستكملة منظومتها الإعلاميـة عـام 

 .(وكالة شهاب للأنباء –مرئية الأقصى  –إذاعة صوت الأقصى –قناة الأقصى الفضائية ) :أفر  هي
ويديره مدير عام عبر مجلـس تنفيـذي خـاص بـالفر ، فـي حـين  ،تقلكل فر  من هذه الأفر  له مقر مس

يـــدير الشـــبكة بشـــكل عـــام مجلـــس تنفيـــذي عـــام مكـــون مـــن رؤســـاء الأفـــر  إضـــافة لـــبعض المختصـــين، 
 .(2012،  لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني)النشرة تعريفية الشبكة إدارة  ويرأسه رئيس مجلس

سـطيني، حيـث لنـا كشـعب فلقصى للإعلام والإنتاج الفنـي شبكة الأولا يخفى على أحد أهمية 
ذهـا و في الوقت الراهن أحـد أهـم أدوات التـأثير السياسـي والاجتمـاعي، فـي ظـل نفتعتبر شبكة الأقصى 

 (.2010:68 في مختلف مفاصل المجتمعات، وكذلك جاذبية الفعل الإعلامـي فـي حيـاة النـاس )ثريـا،
نشــأتها بـــذرة الإعـــلام المقــاوم، ولعبـــت دور المتصـــدي للهيمنـــة كمــا شـــكلت هـــذه المؤسســات منـــذ بدايـــة 

الصـــهيونية علـــى الإعـــلام، والمجابـــه للحـــرب النفســـية التـــي يشـــنها علـــى شـــعبنا، وتشـــكيل إعـــلام مـــوازٍ 
حيــث  ،للبندقيــة فــي تغيــر نتــائج المواجهــة، خاصــة مــع تــوالي المعــارك علــى القطــا ، وتصــاعد وتيرتهــا

إجمــالي  ويبلــغ (.2014 المحــرو ،و  )المــدهوندة دفــة الإعــلام المقــاوم أثبتــت الشــبكة قــدرتها علــى قيــا
قنـاة الأقصـى ) :( موظفاً في مختلف المستويات الإدارية في أفرعها الأربعة407) عدد موظفي الشبكة

 ،ون المـوظفينئدائـرة شـ) (وكالـة شـهاب للأنبـاء –مرئيـة الأقصـى  –إذاعة صوت الأقصى –الفضائية 
2015.) 

 :شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيوأهداف  نشأة: 2.3.2

 سلامي للإعلام كأحد مكونات الدولة الحديثة، ومنمن حاجة المشرو  الإ الفكرة بدأت
لتحرير الأرض مؤهل منطل  ضرورة وجود صوت إعلامي مساند للمقاومة، كمشرو  متكامل 

 المحرو ،و  )المدهون قوية شرعيتها، في سعي لحشد الدعم والتأييد للمقاومة، وتوالمقدسات والإنسان
2014.) 
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 :وينبثق عن شبكة الأقصى العديد من المؤسسات التي يتعرض لها الباحث كما يلي

 :قناة الأقصى الفضائية .1

، لتضع نفسها بين كبريات الفضائيات (02/88/0226)تم إنشاء قناة الأقصى الفضائية في 
قاومة والدفا  عن الحقو  الفلسطينية والعربية ضد الم متبنيةالعالمية على الأقمار الصناعية، 

العالمي، ونشر الوعي وتوضيح  قيم السامية والنبيلة على المستوىسعياً لتكريس ونشر ال ،الصهيونية
وتسعى  ،ل فلسطينالوحيدة المقاومة التي تبث من داخالواقع بصورته الصحيحة، وتتميز بكونها القناة 

دارة الفضائيات المحلية والدولية في نصرة مشرو  تحرير فلسطين، فضائية الأقصى أن تكون في ص
من خلال برامجها  ،وقيادة الإعلام المقاوم، وتقديم الصورة الإعلامية النقية الصافية الشاملة للإسلام

، ومن خلال توفير وتأهيل الإمكانيات البشرية والمادية والتكنولوجية القادرة كافة أشكالهابالإعلامية 
 إيصال رسالتها.على 

وعلى مدار سنوات عملها، تم استهداف القناة خلال العدوان المتلاح  على القطا ، بدءاً 
، فتم تدمير مقر القناة في (2014)، وانتهاءً بالعدوان الأخير  (2012)، ثم عدوان ((2008بعدوان 

 بعة لها خلال عدواناوالمخازن التجميعاً، ، ثم دمرت مقراتها (2008)الثامن والعشرين من ديسمبر 
(0281.) 

سكات، ومحاربة بوسائل أخرىكما تعرضت القناة لمحاولات إخ قرار وزارة  :، مثلماد وا 
الخزانة الأمريكية بتجميد أرصدة قناة الأقصى، وقرار فرنسا منع بث قناة الأقصى على القمر 

قُدّم مؤخراً  حيطه، وقدت "يوتلسات"، وهو القمر الرئيس الذي يغذي قمر النايل سات والأقمار التي
، كل هذا إضافة عتبار قناة الأقصى منظمة إرهابيةمشرو  قرار في الكونجرس الأمريكي يقضي با

 (.2014 المحرو ،و  )المدهونإلى التشويش المستمر على بث القناة 

 كالتالي: قناة الأقصى الفضائيةل هداف العامةالأوتتمث  

 والعربي والإسلامي بالفضائية.الجمهور الفلسطيني وتعاطف كسب ثقة  .8

 تعزيز القيم الإيمانية والأخلاقية في المجتمع ومحاربة الفساد وصوره. .0

 .كسبيل للتحرر علامياً إ ومقاومته صمود الشعب الفلسطينيدعم  .3

 .الارتقاء بالكادر البشري والإمكانيات المادية والتقنية .1

 .(0281عريفية بقناة الأقصى، )النشرة التتبادل الخبرات الإعلامية محلياً ودولياً  .5
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 :إذاعة صوت الأقصى .2

تهـتم بقضـايا  .لكل أبناء الشعب الفلسـطيني ، جماهيريةإذاعة إسلامية الهوية ،إذاعة الأقصى
، وهــي ليســت قاصــرة علــى لــون معــين فهــي إذاعــة الفلســطيني بشــكل خــاصالأمــة الإســلامية والشــعب 

وقد تم تأسيس الإذاعة فـي شـهر يونيـو  .رياضية ،قتصاديةا ،ثقافية ،تربوية ،اجتماعية ،إخبارية ،دينية
نما هي موجهةذاعة على أسس تجارية أو ترفيهية، ولم تقم فكرة إنشاء الإ(0223)من عام  ترمي  ،، وا 

وحربــه الدعائيــة القــذرة  ،إلــى الــدفا  عــن حقــو  شــعبنا فــي وجــه المــؤامرات التــي تحــاك مــن الاحــتلال
عبر خطط مضـادة تنتهجهـا الإذاعـة لتوعيـة الجمهـور الفلسـطيني وحمايـة بوسائلها المختلفة، ويتم ذلك 

 ،وبعضــاً مــن أجــزاء الضــفة المحتلــةكلــه تغطــي إذاعــة صــوت الأقصــى قطــا   غــزة  .الجبهــة الداخليــة
وبعــض  ،وشــمال ســيناء المصــرية ،ومنطقــة العــريش ،وجنــين ،وأطــراف مــن رام الله ،ومــن بينهــا الخليــل
 (. 2010 ،لتعريفية لإذاعة الأقصىالنشرة ا) المناط  الأخرى

ــــث تعرضــــت إذاعــــة صــــوت الأقصــــى لاســــتهدافات متعــــددة علــــى طــــول فتــــرات العــــدوان  حي
، إضـــافة إلـــى تـــدمير المبنـــي (0221)الصـــهيوني علـــى القطـــا ، فـــتم اســـتهدافها فـــي الثـــاني مـــن مـــايو 

 (.0281 المحرو ،و  )المدهون م2014الرئيس لها في عدوان عام 

 كالتالي: ذاعة صوت الأقصىلإ عامةال وتتمث  السياسة

 تلتزم إذاعة صوت الأقصى، بالإسلام عقيدة وشريعة وعبادة وسياسة ومنهج. .8

 تعتمد إذاعة الأقصى المصطلحات السياسية الإسلامية التي تبرز عقيدة الأمة وقضاياها. .0

 تعمل إذاعة صوت الأقصى على تعزيز روح الوحدة الوطنية، وتتصدى للحرب النفسية التي .3
 يشنها الإعلام الصهيوني على شعبنا الفلسطيني.

تعتمد إذاعة صوت الأقصى المصداقية، والصراحة والجرأة في نقل الأخبار، وطرح القضايا  .1
 والآراء التي تهم الأمة الإسلامية والشعب الفلسطيني.

 .ع عليها المستمعينوسيلة خطاب، وتُشجك الفصيحة ةتعتمد إذاعة صوت الأقصى اللغة العربي .5

تركز الإذاعة على المفاهيم الإسلامية، والتي يجب تجليتها وتعميقها في المجال الفكري  .6
 (2010)النشرة التعريفية بإذاعة الأقصى،  والثقافي والاجتماعي.

 :مرئية الأقصى .3

، وجاءت من أجل (0226)أبصرت مرئية الأقصى النور في التاسع من يناير من العام 
للحفاظ على الحقو  والثوابت  ؛وضوح دون غموضو طيني بكل شفافية إيصال الرسالة لكل بيت فلس

، وهي قناة أرضية محلية كافة ونيل حقوقه المشروعة ،للشعب الفلسطيني في استرداد أرضه ومقدساته
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 ،رياضية ،سياسية ،إخبارية ،دينية :جماهيرية، ليست قاصرة في برامجها على لون معين فهي
على نظام كافة وتغطي المرئية مساحة بث تشمل أنحاء القطا   ثقافية. ،تربوية ،اجتماعية
في سجون الاحتلال، ويمكنهم متابعتها بانتظام،  ت الأرضية، وكذلك تصل إلى الأسرىالمستقبلا

لتجمع  لقناة الأرضية الأولى في فلسطين،وتسعى إلى أن تكون ا ليمثلوا الشريحة الأهم من جمهورها.
للنهوض بالثقافة، كما تهدف إلى تعمي  الوعي الإسلامي لدى الجمهور  ةكاف بين المجالات الحياتية

إلى الصدارة في القنوات الأرضية المحلية على مستوى الوطن العربي، وأن تكون  وصولاً المحلي، 
، ويسلحهم ضد كلها الأخبار والمستجداتبالمصدر الذي يمد الأسرى داخل سجون الاحتلال 

خراج الأسرى من محاولات إقصائهم عن المشهد ، وتهميش دورهم في صناعة الأحداث والقرارات، وا 
طلاعهم على الأحداث والمستجدات  خارجي، وربطهم بالقضايا الداخليةعزلهم عن العالم ال وا 

 ووضعهم في صورة التطورات الدولية والعالمية. ،الفلسطينية

، كان أولها ة على القطا الصهيونية المتواصل تم استهدافها أكثر من مرة خلال الاعتداءات
، ثم تم استهدافها أثناء عدوان (0226)، عام لمحافظة الشمال لمنطقة تل الزعترأثناء الاجتياح البري 

استهدفت في العدوان الأخير على  ، وأخيراً وتضررت بشكل جزئي ،واريخ الاحتلال، بص(0280)عام 
 (.2014 المحرو ،و  )المدهونر مقرها بالكامل (، ودُم  0281)غزة 

 كالتالي: مرئية الأقصىل هداف العامةالأوتتمث  

وتعمي  الوعي الإسلامي لديهم، وتعزيز القيم الإسلامية والوطنية في  ،تلبية رغبات الجمهور .8
 المجتمع.

، إيجاد حلقة وصل بين الأسرى في سجون الاحتلال وأسرهم، وربطهم بالعالم الخارجي .0
 ولًا بأول.، ووضعهم في صورة التطورات أفلسطينيةطلاعهم على الأحداث والمستجدات الوا  

 .لنصرتهم، وفضح جرائم الاحتلال دعم الأسرى وتفعيل قضيتهم، وحشد الشار  الفلسطيني .3

 ونقل الحقائ  للمواطن بمصداقية وواقعية. ،رصد الواقع الفلسطيني بأحداثه وتفاعلاته .1

المرجوة )النشرة التعريفية بمرئية  تشكيل وحدة مكملة لقناة الأقصى الفضائية لتحقي  الأهداف .5
 (.2014الأقصى، 

 :وكالة شهاب الإخبارية .4

، تعمل على (0227)أنشئت في الأول من يناير للعام  ،هي وكالة أنباء فلسطينية إخبارية
مدار الساعة لتنقل الصورة الحقيقية للأحداث المتسارعة على الساحة الفلسطينية، وترسيخ مبادئ 

الوكالة إلى تعمي  دور الإعلام المهني  وتسعى حرّ لترتقي به إلى مستويات متميزة.الإعلام المهني ال
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دمة إخباريّة سريعة عالية ، وتقديم خلصورةالمحلى والمستقل، عبر تغطية أحداث فلسطين بالصوت وا
 وتنبع أهمية وجودها من ،الجمهور المحلّي والإقليمي والدولي الجودة، تتمتع بمصداقيّة واسعة لدى

خدمات تقدم وكالة شهاب العديد من الو  إمكانية تصدير الخبر والتأثير على الجمهور الخارجي.
، (SMS، ورسائل الأخبار العاجلة )قع الإخباري لوكالة شهاب للأنباء: المو الإعلامية، تتمثل في

تفالات والتغطيات المباشرة للمهرجانات والاح ،وخدمة حجوزات الأقمار الاصطناعية والبث الفضائي
ومراسلين  ،( للعملاء، وتوفير خدمات متكاملةSNGوتقديم خدمة البث الفضائي المتنقل ) ،الضخمة

تصوير الأحداث والفعاليات والمؤتمرات الصحفية  إضافة إلى، مكاتب للقنوات الفضائية المختلفةو 
لوثائقية والتسجيلية تاج الأفلام انلإ وتصوير ما يلزم ،المقامة يومياً في قطا  غزة والضفة الغربية

البرامج المباشرة  ،ة في الأفلام والبرامج الوثائقيةالمختلفة، كما تقدم خدمة الإنتاج الإعلامي المتمثل
خبارية، تصميم الإعلانات والشعارات والبوسترات، ية منها والخارجية، والتقارير الإوالتسجيلية الداخل

 تمد بها الشبكات والتلفزيونات المحلية والعالمية بالإضافة إلى استضافة المؤتمرات الصحفية التي
 .(2014 المحرو ،و  )المدهون

 :، فيما يليوكالة شهاب الإخباريةل هداف العامةالأوتتمث  

 تعمي  دور الإعلام المهني المحلّي والمستقل. .8

 تغطية أحداث فلسطين بالصوت والصورة. .0

 تقديم خدمة إخباريّة سريعة عالية الجودة. .3

)النشرة التعريفية بوكالة شهاب، صداقية واسعة لدى الجمهور المحلّي والإقليمي والدولي التمتع بم .1
2014). 

 :لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيالهيكلية الإدارية : 2.3.3

سه رئيس يمثل مجلس الإدارة في الشبكة، الإدارة العليا للشبكة بكامل فروعها، حيث يرأ
من خلال جميعها يشرف المجلس ويتابع أفر  الشبكة أعضاء آخرين. مجلس الإدارة، وعضوية ستة 

تنفيذياً للشبكة مكوناً من رؤساء الأفر ، كإدارة تنفيذية عليا  رئيس مجلس الإدارة الذي يرأس مجلساً 
للشبكة، ويتصل بالمجلس مدير الشئون الإدارية للشبكة، ووحدة الرقابة الداخلية، وأمين الصندو ، 

الفضائية، إدارة  ى الدائرة المالية، كما يتفر  عن هذا المجلس أفر  الشبكة، متمثلة في:الذي يشرف عل
دارة المرئية، وا   دارة الإذاعة، وا  ، عدة دارة وكالة شهاب. وتنقسم هذه الإدارات بدورها إلى دوائر وأقساموا 

 وشعب، حسب التخصص ومجال العمل، كما هو مبيّن في المخطط التالي:
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 ( الهيكلية الإدارية لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني 2.3.1شك  رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 (2014ن الإدارية، ، دائرة الشئو شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني  (

 : الخلاصة:2.3.4

وهو شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني،  ،تناول الباحث في هذا المبحث مجتمع الدراسة
 من العديد عنها نبث ذي يوال ،هاوأهدافتها نشأ عنصرة عن الشبكة ثم تحدث فقام بعرض نبذة مخت

 شهاب وكالة الأقصى، مرئية الأقصى، صوت إذاعة الفضائية، الأقصى قناة(: وهي المؤسسات
 العامة السياسة عن الباحث تحدث كما وأهدافها، تهاورسال القناة، رؤيةل الباحث شاروأ ،)للأنباء
 ،ريةجماهي محلية أرضية قناة وهي الأقصى مرئية تقدمها التي لخدماتاو  ،الأقصى صوت لإذاعة

 للأنباء، شهاب لوكالة الإخباري الموقع خدمة منها للأنباء، شهاب وكالة تقدمها التي والخدمات
 الفضائي والبث ةيّ الاصطناع الأقمار زاتحجو  وخدمة  ،(SMS) العاجلة الأخبار رسائل وخدمة

 شبكة في والتنظيمي الإداري الواقع عن بالحديث المبحث هذا الباحث اختتمو  ،وغيرها من الخدمات
 .الأقصى للإعلام والإنتاج الفني
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 :مقدمة  3.1

تعتبر الدراسات السابقة الركيزة الأساسية التي يعتمد عليها الباحث للوصول إلى مشكلة 
للوقوف على أهم  ؛التي ارتبطت بهذا المفهوم ،الدراسة، وفيما يلي مجموعة من الدراسات البحثية

والتعرف على الأساليب والإجراءات التي اتبعتها،  ،ك الدراساتالمشكلات والقضايا التي تناولتها تل
ومن خلال تناول الباحث للدارسات  إليها هذه الدراسات.وأهم النتائج والتوصيات التي توصلت 

ثلاث مجموعات  السابقة المرتبطة بعنوان ومتغيرات الدراسة الحالية، سيتم تصنيف الدراسات إلى
)عنوان وأهدف الدراسة، أهم  :ا على، وتشتمل كل منهجنبية(أ –ية عرب – فلسطينية) :ة وهيرئيس

وهي مرتبة حسب التسلسل الزمني من الأحدث  ،النتائج والتوصيات التي توصلت إليها الدراسات(
( 9، 1، 86) موزعة كالتالي: 33الباحث  تناولهات السابقة التي اوبلغ عدد الدراس ،إلى الأقدم

 على النحو التالي:ة( على الترتيب، وسيتم تناول تفاصيل الدراسات )فلسطينية، عربية، واجنبي

 :الدراسات الفلسطينية 3.2

 :أولاا: الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية

واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغا   "(، دراسة بعنوان: 2016، )الشنطيدراسة  .1
 ."موظفي وزارة الأشغا  العامة والإسكان العامة والإسكان وعلاقتها بأخلاقيات العم  لدى

هدفت هذه الدراسة الي التعرف واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة 
والإسكان وعلاقتها بأخلاقيات العمل لدى موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان، وقد استخدم 

( موظف في الوزارة،  وقد 162راسة من )كأداة لجمع البيانات، وتمثل مجتمع الد ةالباحث الاستبان
 استخدم الباحث اسلوب الحصر الشامل.

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 تتوافر جودة الحياة الوظيفية في وزارة الاشغال العامة والإسكان بدرجة متوسطة. -

 وافرت مدى حول الدراسة عينة تقديرات متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فرو  توجد لا -
 المؤهل الوظيفي، ىالمسمّ  الجنس، العمر،( متغير إلى تُعزى الوظيفية الحياة أبعاد جودة

 .)العلمي، سنوات الخدمة
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 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها:

 من والإسكان العامة الأشغال وزارة في للعاملين الوظيفية الحياة جودة مستوى تعزيز ضرورة -
 .بانتظام الرواتب صرف خلال

 .المشكلات وحل القرار اتخاذ عملية في بالمشاركة الوزارة في للعاملين الفرصة إتاحة -

ثرها على الأداء أغموض الحياة الوظيفية و " :، دراسة بعنوان(2015، )دراسة حلاوة .2
 ."الوظيفي

، ثرها على مستوى الأداء الوظيفيأسة موضو  غموض الحياة الوظيفية و تضمنت هذه الدرا
، م الباحث المنهج الوصفي التحليليالحكومي المدنيين في قطا  غزة. واستخدلموظفي القطا  

، حيث ( لاختبار فرضيات الدراسةspss، وبرنامج )تقصاء كأداة رئيسة لجمع البياناتوقائمة الاس
 .( موظف019بينما بلغت عينة الدراسة )، اً موظف (522)بلغ حجم مجتمع الدراسة 

 :الدراسة أهم النتائج التي توصلت إليها
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي. -
 .دلالة إحصائية لغموض الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي اهناك تأثير ذ -
هناك فرو  ذات دلالة إحصائية بين آراء المبحوثين حول غموض الحياة الوظيفية والأداء  -

المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظيفية، ) :لشخصية التاليةتعزى للمتغيرات ا ،الوظيفي
 ، بينما لم تظهر أي فرو  بين آرائهم تعزى لمتغير الجنس.(، الحالة الاجتماعيةالعمر

، وسوء %(80.94عدم وجود معايير عادلة للترقيات )أظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
وغموض جودة  (،%71.59الاستقرار الوظيفي )(، وعدم %15.10الأحوال الاقتصادية )

الحياة الوظيفية لدى العاملين في الوزارات المدنية بقطا  غزة، ووكالة غوث اللاجئين بنسبة 
(79.05)%0 

 :وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها
قرار في ، وضمان شعورهم بالاستفي للموظفين الحكوميين بقطا  غزةتحقي  الأمان الوظي -

 .، وتفنيد مخاوفهم من الاستغناء عن خدماتهملتي يعملون بهاالوزارة ا

وتقويم المظالم في الوزارة بما يضمن أهداف الوزارة  ،تطبي  نظام واضح وملائم للترقية -
 .، بعيداً عن التحيز والمحاباة والحزبيةعلى أساس النزاهة والشفافية اً قائموطموحات موظفيها 

، لى المحاباة والمحسوبية والحزبيةوالقضاء ع ،الموظفين نصاف بينترسيخ مبدأ العدالة والإ -
 وسحب سيطرة وتدخل الأحزاب والفصائل الفلسطينية على مؤسسات الحكومة العامة.
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جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي المرحلة " :، دراسة بعنوان(2015)، دراسة الدحدوح .3
 ."أدائهم ىسية بمحافظات غزة وعلاقتها بمستو الأسا

ة الوظيفية لدى معلمي المرحلة دراسة إلى التعرف على مستوى جودة الحياهدفت ال
، ومستوى أداء المعلمين والكشف عن العلاقة بين متوسطات درجات ساسية بمحافظات غزةالأ

، ولتحقي  أهداف الدراسة أدائهم ىالحياة الوظيفية وعلاقتها بمستو  جودة ىنة لمستو العيأفراد  تقدير
، وبلغ حجم م الاستبانة كأداة لجمع البيانات، كما استخدنهج الوصفي التحليليم الباحث الماستخد
، وتم اختيار عينة الدراسة بطريقة ( مديراً ومديرة059)و ( معلماً ومعلمة،3361ع الدراسة )مجتم

حيث بلغت عينة الدراسة الفعلية من  ،عشوائية طبقية تناسبية من كل محافظة من محافظات غزة
 ( مديراً ومديرة.812بينما بلغت عينة الدراسة الفعلية للمديرين ) ،( معلماً ومعلمة165المعلمين )

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

عينة الدراسة لمستوى جودة الحياة أفراد  توجد فرو  دالة إحصائياً بين متوسطات درجات تقدير -
 .، ولصالح المعلماتجنستعزى لمتغير ال ،الوظيفية لدى معلمي المرحلة الأساسية

عينة الدراسة لمستوى جودة أفراد  لا توجد فرو  دالة إحصائياً بين متوسطات درجات تقدير -
 :تعزى لمتغيري الدراسة ،الحياة الوظيفية لدى معلمي المرحلة الأساسية بمحافظات غزة

 .(، وسنوات الخدمةالمؤهل العلمي)

، والعلاقات %(59.18) والصحة المهنيةالأمن أظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
%(، والأبعاد مجتمعة 60.72%(، والمشاركة في اتخاذ القرار للعاملين )84.96الاجتماعية )

(67.15.)% 

 :وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها

من خلال الانتظام  ،ضرورة الاهتمام برفع مستوى جودة الحياة الوظيفية في المدارس الحكومية -
 واتب والتركيز على الأمان والاستقرار الوظيفي.في صرف الر 

مما يزيد الثقة في قدراتهم ومهاراتهم  ؛إتاحة الفرصة أمام المعلمين للمشاركة في اتخاذ القرار -
 .التي تؤهلهم لأداء دورهم في العملية التربوية

اً على مما ينعكس إيجاب ؛العمل على تحسين بيئة المدرسة المادية والصحية السوية للمعلمين -
 .الأداء الوظيفي
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جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء "بعنوان:  ،(2014) ،دراسة ماضي .4
 ."الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية

لى التعرف على جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء هدفت هذه الدراسة إ
كما اعتمد  ،واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية،

، (3254)الباحث على الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات، وبلغ حجم مجتمع الدراسة 
 ( عنصراً.344واستخدمت العينة الطبقية العشوائية والتي بلغت )

 الدراسة: ومن أهم النتائج التي توصلت إليها

 ية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملين.حصائوجود علاقة ذات دلالة إ -

تأثيراً في الأداء الأبعاد  وأن أهم ،حصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفيةدلالة إ وجود تأثير ذا -
الوظيفي تتمثل في: فرص الترقي والتقدم الوظيفي، العلاقات الاجتماعية، الاستقرار والأمان 

 اتخاذ القرارات. الوظيفي، المشاركة في

حصائية بين متوسطات استجابة الباحثين فيما يتعل  ب رائهم حول توجد فرو  ذات دلالة إ -
تعزى إلى  ،جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات

و  ذات ، بينما لا توجد فر )مكان العمل( لصالح العاملين في الجامعة الإسلاميةالمتغير: 
 )الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة ومدة العمل(. :تعزى إلى المتغيرات ،دلالة

لا توجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة الباحثين فيما يتعل  ب رائهم حول  -
ى جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات، تعزى إل

 متغير: )الجنس(.

، والعلاقات %(67.94) الأمن والصحة المهنيةأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
%(، والاستقرار الوظيفي 67.54%(، والمشاركة في اتخاذ القرارات )75.10الاجتماعية )

 %(.68.64%(، والأبعاد مجتمعة )66.12%(، والترقي والتقدم الوظيفي )69.58)

 منها: ،ببعض التوصياتوخرجت الدراسة 

ل تأمين وجود علاقة من خلا كافة، اتالجامع ىتحقي  الشفافية في اتخاذ القرارات على مستو  -
 في الجامعات. ندارة العليا والمرؤوسيفعالة بين الإ

في أداء المهام الوظيفية لمختلف العاملين في الجامعات،  توفير ترتيبات وجداول عمل مرنة -
 ن بين العمل والحياة الشخصية للعاملين.لتحقي  نو  من التواز 
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 ، وفي جامعة الأقصى بشكل خاص.كافة لجامعاتلإعادة هيكلية لنظم الأجور والمكاف ت  -

اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العم  في  :، دراسة بعنوان(2014)دراسة اشتيوي،  .5
 .بلدية غزة

ودة حياة العمل في بلدية حو جهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اتجاهات العاملين ن
، وبلغ حجم عينة الدراسة نهج الوصفي لتحقي  أهداف الدراسة، حيث استخدم الباحث المغزة
 .( من العاملين في بلدية غزة020)

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

حيث حصل على  ،اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل في البلدية كان مرتفعاً  ىمستو  -
 .((70.83%ن نسبي وز 

، خصائص ظروف العمل المعنوية) :اتجاهات العاملين نحو أبعاد جودة حياة العمل ىمستو  -
 (75.75%_  37.65 %) كانت مرتفعة، حيث حصلت على وزن نسبي بين (الوظيفة

 الأجور والمكاف ت، و (75.75%) الأمن والصحة المهنيةأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
 (70.83%والأبعاد مجتمعة ) %(.(69.79والقيادة الإدارية والإشراف الفعال  %(،(65.43

 :منها ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 .كافة من والاستقرار الوظيفي للعاملين فيهاهتمام البلدية بتوفير متطلبات الأضرورة ا -

 .تعزيز واقع العمل الجماعي بعيداً عن الفردية في العمل -

، والتفكير المستمر في تغيير أنماط وتعزيز مبدأ المكاف ت ،م الأجورالعمل على تحسين نظ -
 القيادة وأنماط الإشراف المتبعة في البلدية.

جودة حياة العم  وأثرها على تنمية الاستغراق " :، دراسة بعنوان(2013، )نصاردراسة  .6
 ."الوظيفي

من دائرة التربية  ل  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى جودة حياة العمل في كُ 
، وتحديد أثر عوامل جودة حياة العمل على ووزارة التربية والتعليم الحكوميوالتعليم في وكالة الغوث 
ث الاستبانة كأداة لجمع ، واستخدم الباحظفين العاملين في كلتا المؤسستينالاستغرا  الوظيفي للمو 

 قد تم اختيار عينة طبقية عشوائية بلغت، و اً ( موظف8057)، حيث بلغ عدد مجتمع الدراسة البيانات
 .( مدير مدرسة ومساعد مدير مدرسة126)
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 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

ستغرا  الوظيفي في وتنمية الا ،حصائية بين جودة حياة العملإوجود علاقة ذات دلالة  -
 .تم تطبي  الدراسة عليهما لَّتينالمؤسستين ال

 :تعزى إلى ،تقديرات عينة الدراسة حول المجالات مجتمعة معاً  وجود فروقات بين متوسطات -
 .(، والمسمى الوظيفيالعمر، مكان العمل)

 تشغيل اللاجئينو في وكالة غوث  الأمن والصحة المهنيةأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
في   تالأجور والمكاف، و (62.60%في وزارة التربية والتعليم الحكومي )، بينما %(71.75)

 في وزارة التربية والتعليم الحكومي%(، بينما (63.59 تشغيل اللاجئينو وكالة غوث 
وزارة التربية  بينما في %(74.16) في وكالة غوث اللاجئين والقيادة والإشراف %(،(34.45

والاستقرار والأمن الوظيفي في وكالة غوث اللاجئين  %(،70.63والتعليم الحكومي)
فرص الترقية والتقدم في و  %(،61.59وزارة التربية والتعليم الحكومي )%( بينما في 61.90)

%(، 64.35%(، بينما في وزارة التربية والتعليم الحكومي )72.26وكالة غوث اللاجئين)
%(، 62.23ومستوى جودة حياة العمل لدى العاملين في وكالة غوث اللاجئين بنسبة )

 %(.68.88كومي )والعاملين في وزارة التربية والتعليم الح

 :وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها

جودة حياة العمل في دائرة التربية والتعليم في وكالة الغوث  ىضرورة الاهتمام برفع مستو  -
 ووزارة التربية والتعليم الحكومي.

 .زيادة الجهود الرامية إلى تحقي  التوازن بين الحياة والعمل والتقليل من ضغوط العمل -
دور حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة " :دراسة بعنوان ،(2013) ،يدراسة حجاز  .7

 ."الاحتراق النفسي لدى العاملين في المستشفيات غير الحكومية

ومعرفة العلاقة ما بين توفر  ،هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ظاهرة الاحترا  النفسي
صابة الموظف بالاحترا  إواحتمال  ،مهنيةوتوفر الصحة ال ،السلامة المهنية للموارد البشرية

م ت اً موظف (001)، طبقت الدراسة على اً ( موظف582كون مجتمع الدراسة من )وقد ت .النفسي
 .، واعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع البياناتاختيارهم بطريقة عشوائية طبقية
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 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

والإصابة بالاحترا  النفسي  ،والصحة المهنية ،بين توفر السلامة المهنيةهناك علاقة عكسية  -
 .لدى الموظفين العاملين في المستشفيات غير الحكومية

الاحترا   ن في المستشفيات التابعة للمنظمات غير الحكومية لا يعانون منو ن العاملو الموظف -
، وهذا يؤدي ية الموارد جيدةضاهم عن توفر حمانسبة ر  إلى أنويعزو الباحث ذلك  .النفسي

 .وبالمقابل يعني تقليل نسبة احتمال الإصابة بالاحترا  النفسي ،إلى الرضا عن مكان العمل

، وهذا يزيد من مستوى يات التابعة للجهات غير الحكوميةالصحة المهنية متوفرة في المستشف -
 .لدى الموظفينيقلل من نسبة الإصابة بالاحترا  النفسي  ،وبالتالي .رضا العاملين

لاحترا  ، ومجال ا%(66.67) الأمن والصحة المهنيةأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
 .%(56.32الوظيفي )

 :منها ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 .زيادة الاهتمام بالسلامة المهنية في المستشفيات والاهتمام بالصحة المهنية للموظفين -

من خلال تبني استراتيجيات تعمل  ،بظاهرة الاحترا  النفسي على المؤسسات الصحية أن تهتم -
 .على الحد منها

بضرورة استخدام على المؤسسات الصحية غير الحكومية أن تهتم بعقد ورشات عمل للتوعية  -
 .وعقد دورات للتدريب على كيفية الاستخدام الصحيح للوسائل الوقائية ،الوسائل الوقائية

جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي "عنوان: ( ب2012 ، )دراسة البلبيسي .8
 ."للعاملين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

لتعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية في المنظمات غير هدفت هذه الدراسة إلى ا
ى تأثرها الحكومية في قطا  غزة، والتعرف على مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين لديها، ومد

بتطبي  برامج جودة الحياة، وتمثل مجتمع الدراسة من العاملين في المنظمات غير الحكومية في 
( منظمة غير (53وتمثلت عينة الدراسة في  ،منظمة غير حكومية (887)قطا  غزة والبالغ عددها 

داة الاستبيان ، وقد استخدم الباحث أاً ( موظف265وتم اختيار عينة طبقية عشوائية بلغت ) ،حكومية
 .لجمع البيانات
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 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة كانت:

 أن المنظمات غير الحكومية في قطا  غزة تتمتع بحياة وظيفية ذات جودة جيدة. -

أن أداء العاملين في المنظمات غير الحكومية في قطا  غزة يمتاز بالكفاءة العالية والمستوى  -
 الراقي.

ية بين جودة الحياة الوظيفية داخل المنظمات غير الحكومية في قطا  غزة يجابوجود علاقة إ -
 والأداء الوظيفي للعاملين بهذه المنظمة.

الأجور والمكاف ت ، و %(76.03) الأمن والصحة المهنيةأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
الوظيفي  %(، وفرص الترقية والتقدم68.85%(، والاستقرار والأمن الوظيفي )66.12)
 .%(70.17%(، والأبعاد مجتمعة )68.88)

أظهرت الدراسة أنه لا يوجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين آراء المبحوثين حول جودة الحياة  -
غير الحكومية في  في المنظمات ، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة(للعمر)الوظيفية تعزى 

آراء المبحوثين حول جودة الحياة ، بينما توجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين قطا  غزة
 .الوظيفية تعزى للجنس وذلك لصالح الإناث 

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

من خلال التركيز على  ،ضرورة تحسين جودة الحياة الوظيفية في المنظمات غير الحكومية -
 ورفاهية العاملين. ،والمكاف ت ،والأجور ،وفرص الترقية ،الأمان الوظيفي

 رة تقويم المظالم داخل المنظمات غير الحكومية.ضرو  -

 داء بصفة دورية لمعالجة مواطن الخلل على وجه السرعة.ضرورة الاهتمام بإصدار تقارير الأ -
المناخ التنظيمي على الأداء أثر  "(، دراسة بعنوان: 2010) وأبو سويرح ،بحردراسة  .9

 ." ةالوظيفي للعاملين الإداريين في الجامعة الإسلامية بغز 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين 

. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقائمة الإداريين في الجامعة الإسلامية بغزة
( لاختبار فرضيات الدراسة، حيث بلغ spssالاستقصاء كأداة رئيسة لجمع البيانات، وبرنامج )

( 812اً وموظفة من العاملين الإداريين بالجامعة، وتم استرداد )موظف (085عينة الدراسة )حجم 
 .استبانة صالحة للتحليل، وتم استخدام العينة الطبقية العشوائية
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 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:
الجامعة أظهرت الدراسة توجهاً عاماً نحو الموافقة على توافر مناخ تنظيمي إيجابي في  -

 الإسلامية.
عدم وجود فرو  ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير عناصر المناخ  -

التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين تعزى للجنس والعمر والمؤهل العلمي ولمكان 
 العمل.

 ين في الجامعة الإسلامية.أظهرت الدراسة أن هناك مستوى جيد جداً من الأداء الوظيفي للعامل -
 %(.65.46أظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد المشاركة في اتخاذ القرار ) -

 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها:
تطوير الجامعة للهياكل التنظيمية وتصميم هياكل جديدة تتسم بالمرونة وذلك لتتمكن من  -

تجدات الخارجية والظروف البيئية التي تعزيز قدرتها على التكيف مع الظروف الطارئة والمس
 تواجهها.

تعزيز القيادة الداعمة والمدركة لاحتياجات العاملين والتي تعمل على توفير هذه الاحتياجات  -
 لتمكن العاملين من القيام بأعمالهم والواجبات المطلوبة منهم على أكمل وجه.

ي على الولاء التنظيمي الرضا الوظيفأثر  "(، دراسة بعنوان: 2008) ،عويضةدراسة  .11
 ." لدى العاملين في المنظمات الأهلية محافظات غزة

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى عاملي 
. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقائمة الاستقصاء كأداة المنظمات الأهلية الفلسطينية

عينة الدراسة ( لاختبار فرضيات الدراسة، حيث بلغ حجم spssوبرنامج ) رئيسة لجمع البيانات،
 اً.موظف( 362منظمة أهلية وقد تم اختيار عينة طبقية عشوائية بلغت ) (12)

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:
هناك مستوى جيد نسبياً لإجمالي الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمات الأهلية بمحافظات  -

 ة.غز 
وجود علاقة ايجابية بين عوامل الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل في المنظمة وبين العوامل  -

 المؤثرة في الولاء التنظيمي للموظفين في منظماتهم. 
%(، وأسلوب القيادة والإشراف 63.59أظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد الأجور ) -

(74.16.)% 
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 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها:
 تعزيز اهتمام إدارة المنظمات الأهلية بالأساليب الإدارية الحديثة في التعامل مع الموظفين. -

ضرورة القيام بتعزيز الرضا عن الوظيفة من خلال العمل على تحسين نظام الأجور ووضع  -
نظام للحوافز، كذلك إعادة صياغة نظام الترقيات المطب ، بالإضافة إلى وضع نظام عادل 

 ظفين، والعمل على تطوير قدرات ومهارات العاملين.لتقييم المو 

المناخ التنظيمي على أداء الموارد أثر  "(، دراسة بعنوان: 2006) ،الشنطيدراسة  .11
 ." البشرية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

وزارات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في 
السلطة الوطنية الفلسطينية على أداء العاملين فيها، وتقييم المناخ التنظيمي بهذه الوزارات، وكذلك 

. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقائمة التعرف على مستوى أداء العاملين فيها
سة، حيث بلغ ( لاختبار فرضيات الدراspssالاستقصاء كأداة رئيسة لجمع البيانات، وبرنامج )

 اً.موظف( 602عينة الدراسة )حجم 
 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

وجود مناخ تنظيمي جيد في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية، وأن المناخ الموجود له أثر  -
 ايجابي على أداء العاملين فيها.

 هم في العمل.وجود قصور في تزويد العاملين بالمهارات اللازمة لتحمل مسئوليات -
 وجود خلل في الهيكل التنظيمي وأساليب اتخاذ القرارات داخل الوزارات. -
 عدم اهتمام الإدارة بالاقتراحات التي يقدمها العاملين بخصوص أمور العمل. -
 عدم تناسب مهام وواجبات الوظائف التي يشغلها العاملين مع مؤهلاتهم العلمية.   -

 :وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها
شراك العاملين في صنع  - العمل على تحسين طر  اتخاذ القرارات بالوزارات الفلسطينية وا 

 القرارات وحل المشاكل.

الاهتمام بهيكليات المؤسسات الحكومية بحيث تكون قادرة على تلبية الاحتياجات الحالية  -
 والمستقبلية للوزارة، بما يسهم في تحسين مستوى الأداء في تحقي  الأهداف.

ادة الاهتمام بالعنصر البشري وتطويره وتأهيل القدرات الفكرية والبدنية لهم عن طري  زي -
 التدريب المستمر وتعزيز الإمكانات اللازمة لذلك.
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 :ثانياا: الدراسات المتعلقة بالاحتراق الوظيفي

الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات "( بعنوان: 2012 ، )دراسة الجم  .12
 ."لفلسطينية في قطاع غزةالسلطة ا

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى انتشار ظاهرة الاحترا  الوظيفي لدى النساء 
: )ضغط العاملات في مؤسسات السلطة الفلسطينية في قطا  غزة، ومدى تأثير متغيرات الدراسة

ة الاجتماعية( على المساند –ركة في اتخاذ القراراتالمشا –التدوير الوظيفي –نمط القيادة –العمل
درجة الاحترا  الوظيفي لديهن. وتمثل مجتمع الدراسة من النساء العاملات في مؤسسات السلطة 

( 417وتمثلت عينة الدراسة ) ،( موظفة9773) جميعهن، وعددهنالفلسطينية في قطا  غزة 
 موظفة. واستخدمت الباحثة أداة الاستبيان لجمع البيانات.

 لت إليها الدراسة كانت:وأهم النتائج التي توص

ة النساء العاملات في المؤسسات الحكومية في قطا  غزة من الاحترا  الوظيفي اعدم معان -
 .(جهاد الانفعالي، تبلد المشاعر، الإنجاز الشخصي)الإ :على كل من أبعاده الثلاثة

لعمل، ضغط ا) :من وكل   ،وجود علاقة طردية بين درجة الاحترا  الوظيفي بأبعاده الثلاثة -
 .(نمط القيادة، المشاركة في القرارات، المساندة الاجتماعية

حصائية بين التدوير الوظيفي وبين الاحترا  على البعدين: وجود علاقة طردية ذات دلالة إ -
 .(جهاد الانفعالي، تبلد المشاعر)الإ

 ، وتبلد المشاعر%(57.8) جهاد الانفعاليالإأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
 بأبعاده مجتمعة لاحترا  الوظيفي، بينما بلغ ا%(76.4) نجاز الشخصيالإ%(، و 48.6)
(50.50)%. 

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

قيام المؤسسات الحكومية بتنظيم البرامج التدريبية للمرأة العاملة حول الاحترا  الوظيفي  -
 تعامل مع الضغوط.وعمل برامج إرشادية تساعد المرأة في ال ،والتعامل معه

تخفيف من الأعباء الملقاة لتوفير مساندة اجتماعية للمرأة العاملة من قبل الأسرة والمجتمع ل -
 عليها.
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وعلاقتها بالاحتراق النفسي  ،الجدية في العم " :، دراسة بعنوان(2011، )دراسة جرار .13
 ."لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شما  الضفة الغربية

وعلاقتها بالاحترا  النفسي لدى مديري  ،هدفت الدراسة إلى معرفة درجة الجدية في العمل
ديري المدارس المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر م

، والتعرف إلى الأسباب المؤدية إلى عدم الجدية والاحترا  النفسي لدى مديري المدارس أنفسهم
، حيث بلغ حث المنهج الوصفي منهجاً للدراسة، واستخدم الباومية الثانوية في عملهم الإداريكالح

حيث  ،( مديراً ومديرة808، وتكونت عينة الدراسة من )( مديراً ومديرة331تمع الدراسة )حجم مج
 .تم اختيارهم بطريقة العينة الطبقية العشوائية

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة
لضفة ن درجة الجدية في العمل لدى مديري المدراس الثانوية الحكومية في محافظات شمال اأ -

 .لجدية بالعملل، وهذا يدل على درجة عالية جداً (1.05الغربية كانت بمتوسط )
أن درجة الاحترا  النفسي لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة  -

 صنقبُعد الإجهاد الانفعالي، وبدرجة متدنية على بُعد تدلة على عالغربية كانت بدرجة م
 .تبلد الشعور نحو الآخرينبُعد ، وبدرجة معتدلة على الشعور بالإنجاز

في الراتب الشهري لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية في  هناك فرو  دالة إحصائياً  -
ت دلالة إحصائية في درجة الجدية إلا أنه لا توجد فرو  ذا .محافظات شمال الضفة الغربية
 .تعزى للمتغيرات الأخرى ،في العمل لدى مجتمع الدراسة
 :منها ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 :وذلك من خلال ،تخفيف العبء الوظيفي الملقي على عات  مديري المدارس الثانوية الحكومية
 .هتوفير جهاز إداري كامل يساعد المدير في أعماله وتسهيل مهمت -
 .وضع هيكلية للأجور والرواتب تتسم بالموضوعية -
 إيجاد نظام مكاف ت مادية ومعنوية لرفع أو تحسين الوضع الاقتصادي لمديري المدارس. -

المناخ التنظيمي وعلاقته بالاحتراق الوظيفي لدى "بعنوان:  ،(2011) ،بو ريادراسة أ .14
 ."في منطقة جنوب الضفةالعاملين في مديريات وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع المناخ التنظيمي السائد في مديريات وزارات 
وعلاقتها بمستوى الاحترا  الوظيفي لدى العاملين فيها،  ،السلطة الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

في  اً ( موظف143سة من )وقد استخدم الباحث الاستبيان كأداة لجمع البيانات، وتمثلت عينة الدرا
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وقد استخدم الباحث العينة الطبقية العشوائية  ،وزارات السلطة الفلسطينية جنوب الضفة الغربية
 لتحديد العينة.

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة كانت:

ومستوى الاحترا  الوظيفي لدى العاملين في مديريات وزارات  ،ن المناخ التنظيمي السائدأ -
 ة الوطنية الفلسطينية جنوب الضفة الغربية كان بمستوى متوسط.السلط

هناك علاقة عكسية بين المناخ التنظيمي السائد في مديريات وزارات السلطة الوطنية   -
 ومستوى الشعور بالاحترا  الوظيفي لدى العاملين فيها. ،الفلسطينية جنوب الضفة الغربية

حول واقع الاحترا  الوظيفي في  المبحوثينء حصائية في آراعدم وجود فرو  ذات دلالة إ -
متغيرات التالية: المن  طينية جنوب الضفة الغربية في أي  مديريات وزارة السلطة الوطنية الفلس

 –الدخل الشهري –سنوات الخبرة –المؤهل العلمي –ريةالفئة العم –مكان العمل –الجنس)
 ى الوظيفي(.المسمّ 

 .%(55.32الوظيفي ) لمجال الاحترا أظهرت النتائج ان الوزن النسبي  -

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

، ويسهل ضرورة تعديل الهيكل التنظيمي في مديريات الوزارات الفلسطينية بحيث يخدم العمل -
 جراءات، ويقلل من الاحترا  الوظيفي.الإ

لمشاركة في وتشجيع ا ،وتعزيز مبدأ تفويض الصلاحيات ،الحد من مركزية اتخاذ القرارات -
اتخاذ القرارات داخل مديريات الوزارات الفلسطينية لما لذلك من أهمية في تحسين الكفاءة 

 والفاعلية وزيادة ثقة الموظفين بأنفسهم.

ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين "( بعنوان: 2010) ،بو مسعودأدراسة  .15
 ."أسبابها وكيفية علاجها –طاع غزة العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي بق

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى انتشار ظاهرة الاحترا  الوظيفي لدى الموظفين 
وتحديد العلاقة ما بين ظاهرة  ،الإداريين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي بقطا  غزة

 –المؤهل العلمي -الراتب –العمر –سالجن) :ومجموعة العوامل الديمغرافية ،الاحترا  الوظيفي
وسبل علاجها. وتكون  ،وتحديد أسبابها ومصادر انتشارها ،(الحالة الاجتماعية –ى الاداريالمسمّ 
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تم اختيارهم بطريقة العينة  اً موظف ((258، وتمثلت العينةاً موظف (821مجتمع الدراسة من )
 يانات.العشوائية البسيطة. واستخدم الباحث الاستبانة لجمع الب

 وكانت أبرز النتائج كالتالي:

قطا  غزة يعانون من مستوى متوسط من الشعور بأن العاملين في وزارة التربية والتعليم  -
، فيما كان مستوى وعدم الإنسانية( ،جهاد الانفعاليالإ) :بالاحترا  الوظيفي على بعديه

 .(نجاز الشخصيالإ)على بعد اً الاحترا  منخفض
وقلة التعزيز  ،صلاحيات العمل :من إحصائية بين كل  ات دلالة وجود علاقة عكسية ذ -

 ،هناك علاقة طردية دالة تفي حين كان لاحترا  الوظيفي بأبعاده الثلاثة.ودرجة ا ،الإيجابي
 وصرا  القيم ودرجة الاحترا  بأبعاده الثلاثة. ،بين انعدام العلاقة الاجتماعية وضغط العمل

تعزى لكل من المتغيرات  ،في مستوى الاحترا  بأبعاده الثلاثة حصائيةذات دلالة إوجود فرو   -
المستوى  –سنوات الخبرة –المؤهل العلمي –العمر –الحالة الاجتماعية) :الشخصية والوظيفية

 الإداري(.
وتبلد المشاعر  ،%(60.45جهاد الانفعالي )الإأظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -

 بأبعاده مجتمعة لاحترا  الوظيفيبينما بلغ ا، %(75.39) نجاز الشخصيالإ%(، و 46.36)
(51.80)%0 

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات
والعمل على التخفيف من انتشارها  ،ضرورة اهتمام أصحاب القرار بظاهرة الاحترا  الوظيفي -

ير من خلال تبني الوزارة لاستراتيجيات تكسر الجمود والروتين كسياسة التدو  ،في الوزارة
 الوظيفي.

وتبني القيم  ،اوالحوافز بأنواعه ،ضرورة اهتمام الوزارة بشكل أكبر بالجانب الترفيهي للموظفين -
 الدينية في المعاملات ما بين الزملاء في العمل.

مستوى  أثر بعض المتغيرات الداخلية على "(، دراسة بعنوان: 2006دراسة عمار، ) .16
 ."اع غزة طاديمية في الجامعات الفلسطينية بقكدارية والأ ضغوط العم  لدى الهيئة الإ

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر المتغيرات المختلفة على مستوى ضغط العمل 
. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي،  لدى العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطا  غزة

( لاختبار فرضيات الدراسة، حيث spss) وقائمة الاستقصاء كأداة رئيسة لجمع البيانات، وبرنامج
اً من جامعة الأقصى، الأزهر والجامعة الإسلامية، موظف (8116)بلغ حجم مجتمع الدراسة 
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( من مجتمع الدراسة الأصلي، حيث تم استخدام العينة الطبقية %32وشكلت عينة الدراسة )
 .العشوائية

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:
التالية:  تأثير المتغيرات الشخصية   ذات دلالة إحصائية بين آراء المبحوثين حولفرو  لا يوجد -

المؤهل ى الوظيفي، الجنس، الحالة الاجتماعية، عدد أفراد الأسرة، التخصص، المسمّ )العمر، 
وجدت  بينماعلى الإحساس بضغط العمل. (، مكان العمل في الجامعةالعلمي، سنوات الخبرة، 
الشعور بضغوط العمل يعزى لبعض المتغيرات التنظيمية والوظيفية        اختلاف في مستوى

) صرا  الدور، غموض الدور، عدم ملائمة الدور، عبء الدور النوعي والكمي، العلاقات 
لتنظيمي، بيئة العمل المادية، الشخصية، ظروف العمل، المسئولية تجاه الآخرين، الهيكل ا

مستخدمة، فرص النمو والتقدم، المشاركة في اتخاذ القرارات(، مان الوظيفي، التكنولوجيا الالأ
 على الإحساس بضغط العمل. أثر بينما لم يكن لطبيعة العمل )إداري/ أكاديمي(

 .%(53النمو والتقدم المهني )و  %(46الأمان الوظيفي )أظهرت النتائج أن الوزن النسبي لبعد  -
 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات منها:

اث تغيير في هيكل الدور الكمي والنوعي الملقى على عات  العاملين في حدضرورة إ -
 الجامعات الفلسطينية.

الوظيفية، وتوضيح أسس وقواعد الترقيات وربطها  هالتوفي  بين خصائص الفرد ومتطلبات -
 مباشرة بالأداء.

 

 :الدراسات العربية 3.3

 أولاا: الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية

 الوظيفية في الحياة جودة لتحسين كمدخ  العاملين ، بعنوان: "تمكين(2014، )دراسة ديوب .1
 ميدانية". دراسة- الاتصالات قطاع

 وجودة العاملين تمكين بين العلاقة طبيعة تحديد إلى هدفت هذه الدراسة بشكل خاص
 وظيفية اةحي جودة لتحقي  المطلوبة العاملين تمكين أشكال أفضل تحديدكذلك و ، الوظيفية الحياة
 في جميعها الاتصالات قطا  . وتكونت عينة الدراسة من شركاتالدراسة محل المنظمات في

 للاتصالات العامة المؤسسة -للاتصالات السورية من: )الشركة المكونة السورية العربية الجمهورية
 وأم سيرتل شركتي عن فضلاً  -الشركات( قانون وف  مساهمة حديثاً  شركة إلى تحولت التي (سابقاً 
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 على شركة كل في استمارة(30) بواقع المنظمات هذه على استمارة (90) وتم توزيع أن(، تي
  .(89%)وكانت نسبة الاسترجا   هذه المنظمات، في والإداريين العاملين

 ما يلي: في الدراسة نتائج أهم تمثلت وقد

 مشاركة السلطة، يضتفو  (:العاملين تمكين يراتمتغ بين معنوية دلالة ذات علاقة وجود -
 أفكارهم وتقدير العاملين تشجيع، الملكية في العاملين مشاركة القرارات، اتخاذ في العاملين

  .الوظيفية الحياة وجودة( واقتراحاتهم

 الخدمة بجودة من الارتباط العاملين تمكنالمتغيرات التي  أكثر هو الإنجاز تقدير نإ -
 حياة أن الدراسة وأوضحت .السلطة تفويض ثم ومن ،كيةبالمل العاملين مشاركة يليه ،الوظيفية

 تنفذ لا الصحي التأمين برامج أن كما ،الدراسة محل الشركات اهتمام عن بعيدة الأسرية الفرد
 معظم لدى تتوافرو  ،فيها والتعويضات الأجور نظام عدالة من الرغم على السليم بالشكل
 .قراراتال صناعة في للعاملين محدودة مشاركة الشركات

أظهرت النتائج بوجود فرو  ذات دلالة إحصائية نحو تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية،  -
 تعزى لسنوات الخدمة .

 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات، منها:

محل  الشركات في العاملين لتمكين الأجل طويلة واضحة استراتيجية بناء على العمل ضرورة -
بين  المتبادلة الثقة زيادة على حيث تقوم وق ي مُها الشركات، ؤيةر  من جزءاً  من تشكل الدراسة
 أشكال تمكين في بالتنو  وتتسم جهة، من الاتصالات سرعة وعلى جهة، من والإدارة العاملين
 .أخرى جهة من العاملين

 للعاملين الفرص إتاحة حيث ضرورة من العاملين لدى الوظيفية الحياة بجودة الاهتمام زيادة -
وزيادة  للعاملين، وصحية آمنة عمل وبيئة ظروف وتوفير الوظيفي، والتطور والنمو يللترق

 للفرد السليم الصحي بالشكل التأمين برامج وتنفيذ والشخصية، الأسرية الفرد بحياة الاهتمام
 جميعاً. عائلته ولأفراد

اق الوظيفي (، بعنوان: "جودة حياة العم  وأثرها في تنمية الاستغر 2004دراسة المغربي، ) .2
 ".-دراسة ميدانية -

هدفت الدراسة إلى التعرف على دور جودة الحياة الوظيفية، وأثرها في تنمية الاستغرا  
الوظيفي للعاملين في المراكز الطبية في جامعة المنصورة في مصر. واستخدم الباحث المنهج 

والاستبانة. وطبقت الدراسة الوصفي التحليلي مستخدماً أداتين لجمع المعلومات، وهما: المقابلة 
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والأطباء والفنين بالمراكز الطبية المتخصصة  نعلى عينة من العاملين الدائمين من فئات الإداريي
مفردة،  (350)( مفردة، وبلغت العينة (3659في جامعة المنصورة، ويبلغ إجمالي مجتمع الدراسة 

 %(.79.50وبلغت الردود الصحيحة بمعدل استجابة )
 دراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: وتوصلت ال

 الانخفاض النسبي لمستوى جودة العمل في المراكز الطبية المتخصصة محل الدارسة. -
عدم وجود اختلافات معنوية بين الفئات العاملة بتلك المراكز من الإداريين والأطباء والفنيّن إلا  -

 في الأجور والمكاف ت وأسلوب الرئيس في الإشراف.
 قة طردية موجبة بين عناصر جودة الحياة الوظيفية والاستغرا  الوظيفي.توجد علا -
تحتاج بعض عناصر جودة الحياة الوظيفية المتمثلة في الأجور والمكاف ت، وظروف العمل  -

 المعنوية، وجماعة العمل، وأسلوب إشراف الرئيس إلى المزيد من الدعم والتطوير.
 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات، منها:

ورة اهتمام المراكز الطبية محل الدراسة بتحقي  درجة عالية من المشاركة في اتخاذ القرار، ضر  -
 نظراً لطبيعة العمل التي تحتاج للتصرف السريع.

الاهتمام بجماعات وفر  العمل، والتأكيد على نشر ثقافة العمل الجماعي؛ لتحقي  الإنجاز  -
 الأفضل لبيئة العمل.

لقادة والمشرفين بالمراكز الطبية محل الدراسة على أن تتوفر لديهم العمل على تحسين انتقاء ا -
 القدرة والمهارة لتشجيع المرؤوسين على المشاركة في صياغة الخطط والاهداف.

إعادة هيكلية نظام المكاف ت والحوافز المادية بالمراكز الطبية المتخصصة بما يسمح للعاملين  -
 لونه من جهد وفكر لصالح العمل.بالحصول على المردود المناسب لما يبذ

 :ثانياا: الدراسات المتعلقة بالاحتراق الوظيفي

وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى  ،الاحتراق النفسي"بعنوان:  ، (2014) ،دراسة السبيعي .3
 ."معلمي التربية الخاصة بمدينة الرياض

الرضا الوظيفي هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين الاحترا  النفسي و 
ستبيان كأداة لجمع البيانات، خدم الباحث الالدى معلمي التربية الخاصة بمدينة الرياض، واست

( معلماً تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية، وقد استخدم الباحث 97وتمثلت عينة الدراسة من )
 المنهج الوصفي التحليلي.
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 الدراسة:وكانت من بين أهم النتائج التي توصلت إليها 

بين الدرجة الكلية للاحترا  النفسي وبين الدرجة  حصائياً وجود علاقة ارتباطية سالبة دالة إ -
كما وتبين وجود علاقة ارتباطية سالبة أيضاً بين الدرجة الكلية للرضا  ،الكلية للرضا الوظيفي

 .جميعها وبين أبعاد الاحترا  الوظيفي ،الوظيفي

ئية بين معلمي التربية الخاصة حول شعورهم بالاحترا  حصاعدم وجود فرو  ذات دلالة إ -
نو  الإعاقة التي  –عدد سنوات الخبرة –البرامج التدريبية –العمر) :النفسي تبعاً لمتغيرات

 يتعاملون معها(.
 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

حترا  النفسي مساعدة المعلمين في مجال التربية الخاصة باستبدال مشاعر القل  السلبية للا -
بمشاعر إيجابية من خلال رفع معنوياتهم، وتزويدهم بالمهارات الشخصية والاجتماعية 

 اللازمة.

رشادي في مدارس التربية الخاصة لمساعدة المعلمين على تجاوز  - تخصيص مستشار نفسي وا 
 حالات الضغوط وزيادة مستوى الاحترا  النفسي.

ظاهرة الاحتراق النفسي والرضا الوظيفي " بعنوان: ،(2013) ،وآخرون ،دراسة طشطوش .4
 ."ردنلدى معلمي غرف المصادر في الأ  والعلاقة بينهما

والعلاقة  ،مستوى الاحترا  النفسي والرضا الوظيفي علىهدفت هذه الدراسة إلى التعرف 
بينهما لدى معلمي غرف المصادر. ومعرفة مدى اختلاف مستوى الاحترا  النفسي والرضا 

( 121ستبيان كأداة لجمع البيانات، وتمثلت عينة الدراسة من )د استخدم الباحث الا، وقالوظيفي
ومعلمة يقومون بتدريس الطلبة ذوي صعوبات التعلم في غرف المصادر. وقد استخدم  معلماً 

 الباحث العينة الطبقية العشوائية لتحديد العينة.
 التالي:  في الدراسة نتائج أهم تمثلت وقد

ترا  النفسي والرضا الوظيفي لدى معلمي غرف المصادر كان بدرجة أن مستوى الاح -
 ة.متوسط

، على من المعلمين حملة البكالوريوسسي أأن المعلمين من حملة الماجستير لديهم احترا  نف -
على من المعلمين حملة لديهم درجة رضا وظيفي أ ن المعلمين حملة البكالوريوسوأ

 الماجستير.

 بين الاحترا  النفسي والرضا الوظيفي. إحصائياً وجود علاقة عكسية دالة  -
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 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

سباب التي تؤدي إلى الشعور بالاحترا  النفسي الدراسات المسحية لمعرفة الأجراء المزيد من إ -
 للعاملين مع ذوي الاحتياجات الخاصة.

التقنيات الحديثة القادرة على و  ،تزويد غرف المصادر في المدراس ببعض الوسائل التعليمية -
 .إيصال المعلومة للطالب لفهمها واستيعابها

 سرته.جات المعلم الأساسية له ولأفراد أمين الراتب الذي يفي بسد حاتأ -
منية بالمملكة العربية جهزة الأ"الاحتراق الوظيفي في الأبعنوان:  ،(2009) ،دراسة منيع .5

 ."السعودية

لوظيفي كما يتصوره الضباط على مدى وجود الاحترا  ا هدفت هذه الدراسة إلى التعرف
منية بمدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية، والتعرف على أسبابه العاملون في الأجهزة الأ

سلوب العينة مع البيانات، واعتمد الباحث على أواستخدم الباحث الاستبيان كأداة لج ،وآثاره
( ضابطاً، وقد استخدم الباحث المنهج 1037لتي تكونت من )العشوائية في اختيار عينة الدراسة ا

 الوصفي التحليلي.
 التالي:  في الدراسة نتائج أهم تمثلت وقد

مجتمع الدراسة من العاملين أفراد  لدى اً مستوى الشعور بالاحترا  الوظيفي كان متوسط -
 اض.الشرطة(، بمدينة الري –المرور  –)الجوازات  :بالأجهزة الأمنية الثلاثة

تختلف مستويات الاحترا  الوظيفي باختلاف الأجهزة الأمنية، كما تختلف باختلاف طبيعة  -
 .(مكتبي –ميداني)العمل من حيث كونه 

وجود فرو  ذات دلالة إحصائية حول الاحترا  الوظيفي، تعزي للعمر أظهرت النتائج  -
 والمسمّى الوظيفي.

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات
وربط معايير  ،منيةجميعها في الأجهزة الألوظائف لظر في التوصيف الوظيفي إعادة الن -

 الاختيار والتعيين في هذه الأجهزة بمتطلبات التوصيف الوظيفي.
 ( للحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي.إثرائية –علاجية  –وقائية )رشاد نفسي تصميم برامج إ -
، وتدريبهم على مهارات الأمني الواحد ضرورة القيام بالتدوير الوظيفي بين ضباط الجهاز -

 نساني.الاتصال الإ
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الاحتراق النفسي وعلاقته ببعض سمات الشخصية لدى : "بعنوان ،(2008) ،دراسة الزهراني .6
 لدى عينة من العاملات في مدينة جدة.  ،العاملات مع ذوي الاحتياجات الخاصة"

 سمات وبعض ،النفسي ا الاحتر  بين العلاقة طبيعة معرفة إلى الدراسة هذه هدفت
( 150وتمثلت عينة الدراسة من ) ،ولية(المسئ -السيطرة -الاجتماعية -عاليالشخصية )الثبات الانف

 ،عاملة تم اختيارهم بطريقة عشوائية، حيث استخدمت الباحثة الاستبيان كأداة لجمع البيانات
 واستخدمت الباحثة المنهج الوصفي الارتباطي.

 ليها الدراسة:وصلت إم النتائج التي تهوأ

 سمات بعضو  النفسي الاحترا  بين إحصائية دلالة ذات عكسية ارتباطية علاقة توجد -
 أثبتت كما (،٠.٠٠) معنوية مستوى عند السيطرة(، ،الاجتماعية ،الانفعالي الثبات)الشخصية: 

 سمة وبين النفسي الاحترا  بين إحصائية دلالة ذات عكسية ارتباط هناك علاقة أن الدراسة
 .المسئولية

 العاملات من ،النفسي الاحترا  منخفضاتو   مرتفعات بين إحصائية دلالة ذات فرو  توجد لا -
 فرو  وجود عن الدراسة كشفت بينما ،الانفعالي الثبات سمة في الخاصة ذوي الاحتياجات مع
 ،ةالسيطر  ،)الاجتماعية سمات: في الاحترا  ومنخفضات بين مرتفعات إحصائية دلالة ذات
 .)الكلية الدرجة ،وليةالمسئ

 مع العاملات لدى النفسي، الاحترا  درجات متوسطات في إحصائية دلالة ذات فرو  توجد -
 .والحالة الاجتماعية ،وسنوات الخبرة ،العمر لاختلاف نتيجة الخاصة ذوي الاحتياجات

 مع لعاملاتا لدى النفسي، الاحترا  درجات متوسطات في إحصائية دلالة ذات فرو  لا توجد -
 المؤهل العلمي.  لاختلاف نتيجة الخاصة ذوي الاحتياجات

 همها:، أوصت الدراسة ببعض التوصياتوأ

 التصدي على الخاصة الاحتياجات ذوي مع العاملات تساعد علاجية وقائية برامج تصميم -
 النفسي. لمشكلة الاحترا 

 مع العاملات تساعدو  ،ترا الاح شدة من تخفف التي الإرشادية البرامجو   الحلول بعض وضع -
 العمل. وصعوبات وضغوط ظروف مع أفضل تكيف تحقي  على الخاصة ذوي الاحتياجات

 .شخصيةو  مهنية معايير وف  ،العاملات اختيار في تساعد مهنيةو   إرشادية برامج تصميم -
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 ."الإعلام والاحتراق النفسي"(، دراسة بعنوان: 2003دراسة القرني، ) .7

ودرجة الاحترا  النفسي الذي  ،التعرف على حجم الضغوط المهنية ىإلهدفت هذه الدراسة 
يعاني منه المشتغلون في المؤسسات الإعلامية السعودية، وذلك من خلال مسح ميداني لمختلف 
منسوبي الأجهزة الإعلامية الرسمية والخاصة في المملكة العربية السعودية. وتم توظيف مقياس 

فقرات خاصة بالضغوط المهنية، على عينة عشوائية بلغت  ىضافة إلماسلاك للاحترا  النفسي، إ
 .اً فرد (831)

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:
وجود دراسات متوسطة من الاحترا  النفسي لدى مجمل أفراد العينة في الأبعاد الثلاثة المكونة  -

 .(جاز الشخصيالإجهاد الانفعالي، والتبلد الإحساسي، والإن) :للمقياس من
وجود اختلافات بين فئات العينة حسب المتغيرات المؤسسية والمتغيرات الفردية التي  -

 استخدمتها هذه الدراسة.
الضغوط  منافسةسوبي المؤسسات الإعلامية نتيجة وجود شعور بضغوط مهنية على من -

 المؤسسية والمجتمعية.
دراسة استكشافية  :راق الوظيفيالاحت" :، دراسة بعنوان(2001) ،رشيد، و دراسة الكلابي .8

 ."بالمملكة العربية السعودية -لمقياس )ماسلاك( على الموظفين بمدينة الرياض

سعت الدراسة إلى محاولة استكشاف مستويات الاحترا  الوظيفي بأبعاده المختلفة، حيث 
موظفاً ( 651ينة الدراسة )، وبلغ حجم عمقياس ماسلاك لتحقي  غرض الدراسةاستخدم الباحثان 

، في مدينة الرياض بالمملكة مختلفة في القطاعين الخاص والعام، يشغلون مواقع وظيفية وموظفة
 .العربية السعودية

 :النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 ن في العينة المختارة يعانون بدرجة متوسطة من الاحترا  الوظيفي.وظفو الم -

مقاييس الاحترا  الوظيفي تعزى إلى:  نمعنوية في درجات الاحترا  لبعض م هناك فرو  -
 .(، ومدة الخدمة في الوظيفة الحالية)العمر

 عدم وجود فروقات فيما يخص المستوى التعليمي أو جنس الموظفين في عينة الدراسة.  -
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 :منها ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 عمل دراسات مستقبلية لمقارنة درجة الاحترا  في القطاعين الخاص والعام. -

ضرورة اهتمام الدراسات المستقبلية بربط الاحترا  الوظيفي بمتغيرات تنظيمية ذات علاقة  -
 ،، ومتغيرات نتائج العمل، ضغوط العمل وأدوار العمل(الإحباط التنظيمي والوظيفي) :مثل
 .(الرضا الوظيفي والأداء وترك الوظيفة) :مثل

 :جنبيةالدراسات الأ 3.4

 :الحياة الوظيفية أولاا: الدراسات المتعلقة بجودة

" تحديد مكونات جودة الحياة الوظيفية وقياسها  :بعنوان Hamid et.al( 2014دراسة ) .8
 .لدى أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة طهران"

"Identification the components of quality of work life and measuring 

them in faculty members of Tehran University Iranian". 

بين أعضاء بعاد ومقاييس جودة الحياة الوظيفية أف على التعر  ىهدفت هذه الدراسة إل
، وقياس الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس ىوقياس العوامل المتعلقة بالمحتو  ،الهيئة التدريسية

، وقياس ةلجودة الحياة الوظيفي مان الوظيفيوالأوالاستقرار العوامل المتعلقة بالأبعاد الاقتصادية 
، وقياس الوظيفية بين أعضاء هيئة التدريسالعوامل المتعلقة بالأبعاد الاجتماعية لجودة الحياة 

حيث تمثل مجتمع  .العوامل المتعلقة بتحقي  التوازن بين العمل والحياة لأعضاء هيئة التدريس
( 235مجتمع )حيث بلغ حجم ال ،يرانيةلهيئة التدريسية بجامعة طهران الإالدراسة من أعضاء ا
، وتم استخدام قائمة الاستبانة ( عضو هيئة تدريس184، وبلغ حجم العينة )عضو هيئة تدريس

 –العوامل الاقتصادية –الوظيفي المحتوي) هي: ،ةربع مجالات رئيسأمكونة من  كأداة لدراسة
 .(مان الوظيفيالاستقرار والأ –تحقي  التوازن بين العمل والحياة –العوامل الاجتماعية

 :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة
عدم رضا أعضاء هيئة التدريس عن العوامل الاقتصادية لجودة الحياة الوظيفية المتبعة في  -

 .وخاصة فيما يتعل  بخدمات الرعاية الصحية والأمن الوظيفي ،الجامعة
العمل والحياة جاءت أن موافقة أعضاء هيئة التدريس عن الفقرات الخاصة بتحقي  التوازن بين  -

 .بدرجة متوسطة
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، وهذا يعني أن تدريس عن الفقرات الخاصة بالمحتوى الوظيفي المتوسطعضاء هيئة الموافقة أ -
 في اتخاذ القرارات حصلت على أدنى لا أن فقرة المشاركةاك موافقة على هذا المجال، إهن

 .متوسط
ا يعني موافقة أعضاء هيئة وهذ ،درجة موافقة ىأن العوامل الاجتماعية حصلت على أعل -

 .وخاصة فيما يتعل  بأهمية العمل للمجتمع ،التدريس على هذا المجال
" تقييم تصورات جودة الحياة الوظيفية في  :بعنوان Fapohunda, T4( 2013دراسة ) .2

 .الشركات النيجيرية "
"An Evaluation of the Perceptions and Experiences of Quality of 
Work Life in Nigeria". 

، ياة الوظيفية بالشركات النيجيريةالتعرف على تقييم وقياس جودة الح هدفت الدراسة إلى
، ودراسة بعض ين في مجال جودة الحياة الوظيفيةتصورات وتجارب العامل علىوالتعرف 

شركات في مدينة  وتمثل مجتمع الدراسة من العاملين في أربع .الخصائص الديمغرافية للعاملين
خدام قائمة الاستبانة كأداة رئيسة ، وتم است( عامل300، حيث بلغ حجم العينة )لاغوس النيجيرية
 .لجودة الحياة الوظيفية اً مؤشر  (16)، وتكونت من لجمع البيانات

 :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

عض مؤشرات جودة جود اختلاف وتباين بين الرجال والنساء في درجة الرضا والارتياح عن بو  -
وذلك لصالح  ،(، الرضا الوظيفي، الثقافة التنظيميةالحوافز، الالتزام التنظيمي) :الحياة الوظيفية

 .النساء

 .يوجد لدى الرجال شعور بالأمن الوظيفي أكثر من النساء -

 ،بين الجنسين على درجة الرضا والارتياح عن بعض مؤشرات جودة الحياة الوظيفية التواف  -
 .(، التطوير والنمو الوظيفياف ت، التعويضات والمكلوك الاشرافي، الاتصالاتالس)وهي:

" العلاقة المتبادلة بين أبعاد جودة الحياة العم   بعنوان: Ayesha T( 2012دراسة ) .3
 .والرضا الوظيفي لدى أعضاء الكلية في الجامعات الخاصة في بنغلادش"

"Interrelations between Quality of Work Life Dimensions and Faculty 

Member Job Satisfaction in the Private Universities of Bangladesh". 

والرضا  جودة الحياة الوظيفيةالعلاقات الداخلية بين التعرف على  ىهدفت هذه الدراسة إل
ر الوظيفي لأعضاء الكلية في الجامعات الخاصة في بنجلادش، وكذلك معرفة أي العوامل الأكث

تأثيراً على مفهوم جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي لأعضاء الكلية، وكذلك معرفة العوامل 
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 عينة الدراسةحيث بلغ حجم والأبعاد الحساسة لجودة الحياة الوظيفية في قطا  الجامعات الخاصة. 
 لجمع البيانات.، وتم استخدام قائمة الاستبانة كأداة موظفاً ( 72)

 ج التي توصلت إليها الدراسة:ومن أهم النتائ

وجود علاقة قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة، وبين الرضا الوظيفي للعاملين في  -
 الجامعات الخاصة في بنجلادش.

 وجود علاقة قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية منفردة، وبين الرضا الوظيفي للعاملين. -

ياة الوظيفية، من أجل أعضاء الكلية سوف يعطي ميزة استخدام مزيج من أبعاد جودة الح -
 تنافسية أعلى للأداء.

" دراسة مقارنة جودة حياة العم  بين موظفي  بعنوان: Dhaka et al( 2011دراسة ) .4
 .البنوك التجارية الخاصة المحلية، والبنوك الخاصة الأجنبية في بنغلادش "

"Comparative Analysis of Quality of Work Life among the Employees 

of Local Private and Foreign Commercial Banks in Bangladesh". 

كل من  فيالتعرف على جودة الحياة الوظيفية المتاحة للموظفين  إلىهدفت هذه الدراسة 
والبنوك الخاصة الأجنبية العاملة في بنغلادش، ومعالجة أوجه  ،البنوك التجارية الخاصة المحلية

كأداة  الاستبياناستخدم الباحث و  صور في تطبي  جودة الحياة الوظيفية في البنوك المعنية،الق
 ،لجمع البيانات، وتمثلت عينة الدراسة في العاملين في ستة بنوك تم اختيارهم بطريقة عينة الملائمة

حلية، وقد ك المنو ( في الب50و) ،يعملون في ثلاث بنوك تجارية أجنبية اً ( موظف50حيث تم اختيار)
 استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي.

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

وجود فرو  دالة إحصائياً بين البنوك التجارية الملحية الخاصة، والبنوك التجارية الأجنبية  -
حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية: )عدالة التعويضات، التوازن بين الحياة والعمل، فرص 

وير القدرات البشرية، مرونة جداول العمل والمهام الوظيفية، العلاقات بين الموظفين(، تط
 وكانت هذه الفرو  طفيفة ولصالح البنوك التجارية الأجنبية الخاصة.

لا يمكن الجزم إذا كان هناك فرو  في أبعاد جودة الحياة الوظيفية )فرص التقدم المستمر  -
ل صحية وآمنة، الاهتمام بتصميم الوظائف( بين البنوك والأمان الوظيفي، توفير بيئة عم

 التجارية المحلية الخاصة، والبنوك التجارية الأجنبية الخاصة. 
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 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات، منها:

يتوجب على البنوك التجارية المحلية الخاصة العمل على تطوير جودة الحياة الوظيفية في  -
 مرافقها.

 ازن بين العمل والحياة الشخصية للموظفين.الاهتمام بتحقي  التو  -

ضرورة توفير مهام وجداول عمل مرنة، وتحقي  التوازن في توزيع عبء العمل، وبناء علاقة  -
 سليمة بين الإدارة والموظفين تقوم على أساس الثقة المتبادلة.

مي " بحث العلاقة بين جودة حياة العم  والإلتزام التنظي بعنوان: Daud( 2010دراسة ) .5
 .بين الموظفين في الشركات الماليزية "

"Investigating the Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment amongst Employees in Malaysian 

Firms". 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي، 
ذلك من خلال عينة من الموظفين في ماليزيا، وكذلك فحص عوامل جودة الحياة الوظيفية وعددها و 

سبعة: )التقدم والتطور، المشاركة، البيئة المادية للعمل، الإشراف والأجور، العلاقات الاجتماعية 
لجمع البيانات، في المنظمات( لتحديد علاقتهم بالالتزام التنظيمي، واستخدم الباحث الاستبيان كأداة 

( موظف بشكل عشوائي يعملون في المجال الإشرافي والتنفيذي في 500وتمثلت عينة الدراسة من )
 منظمة، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي. (50)

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

، التكافل الاجتماعي، التقدم هناك علاقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية بأبعادها: )المشاركة -
(، والالتزام التنظيمي بأبعاده المعياري والاستمراري توالتطور، الإشراف والأجور والاستحقاقا

 والعاطفي.

%( من التباين في الالتزام العاطفي، وما (63فسرت أبعاد جودة الحياة الوظيفية ما نسبته  -
%( من التباين في الالتزام 12نما فسرت )( من التباين في الالتزام المعياري، بي(37%يقارب 

 من التباين في الالتزام الاستمراري )التكلفة(. 23%)الاستمراري )البدائل( و)

يرى الموظفون بأن عوامل جودة الحياة الوظيفية المتمثلة في: )التقدم والتطور، المشاركة،  -
دة الحياة الوظيفية العلاقات الاجتماعية في المنظمات( تساهم بشكل كبير في ارتفا  جو 

لديهم. كما أن مستوى الالتزام الاستمراري والمعياري لدى العاملين كان مرتفعاً مقارنة  بالالتزام 
 العاطفي.
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 وخرجت الدراسة ببعض التوصيات، منها:

 يتوجب على المنظمات تطوير جودة الحياة الوظيفية داخلها. -

، والمشاركة في صنع القرارات، وتوفير إتاحة المجال للنمو الوظيفي، والترقيات للموظفين -
ظروف عمل مناسبة، ونظام عادل للأجور، لما لذلك من أثر كبير في تحقي  الالتزام 

 التنظيمي للموظفين، ورفع الأداء العام للمنظمة.

 ثانياا: الدراسات المتعلقة بالاحتراق الوظيفي

لاحتراق الوظيفي لدى " الرضا الوظيفي وا :بعنوان  et al Rheajane( 2013دراسة ) .6
 .الممرضات: ه  يوجد علاقة؟"

"Nurses’ Job satisfaction and Burnout: Is there a connection?" 

رها  بين الممرضات في ، والإمستوى الرضا الوظيفي التعرف على ىهدفت هذه الدراسة إل
، وتم مستشفياتممرضة في ثلاث  (48بلغ حجم العينة )و  ،ثلاث مستشفيات حكومية في الفلبين

سلوب العينة أدراسية لجمع البيانات، وقد اعتمد الباحث على استخدام قائمة الاستبانة كأداة 
 كما استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي. ،العشوائية

 :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

ورضاهم  ،رها انون من مستوى معتدل من دواعي الإأن المستجيبين من ذوي الخبرة يع -
 الوظيفي بالنسبة لوظائفهم قليل.

من الإرها  ومستوى  ائية بين مستوى الممرضات المشاركاتوجود علاقة ذات دلالة إحص -
 والتي قد تؤثر على نوعية الرعاية المقدمة لمرضاهم. ،الرضا الوظيفي

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 مستوى الرضا الوظيفي ومنع الإرها .تنفيذ برنامج الإثراء الوظيفي لزيادة  -

علاقة الاحتراق الوظيفي "  :بعنوان Sowmya & Panchanatham( 2011دراسة ) .7
 ."بعوائد السياسة التنظيمية في القطاع المصرفي 

"Job Burnout: An Outcome of Organizational Politics in Banking 

Sector". 
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 الوظيفي  ار الاحت في تسهم التي ةالرئيس بابالأس على التعرف إلى الدارسة هذه هدفت
 حدة من التخفيف شأنها من التي المقترحات وتقديم التنظيمية، السياسات نتائج من مهمة كنتيجة
 .الهندية تشيناي مدينة في المصرفي القطا  في العاملين على الدراسة طبقت وقد الظاهرة، هذه

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 تماماً، جهودهم كل يستنفذون أنهم يشعرون والخاص العام المصرفي القطا  في العاملين أن -
 ببيئة متعلقة ولياتئومس بالتزامات ارتباطهم بشدة يعتقدون أنهم كما شاقة، أعمالاً  يعملون وأنهم
 .العمل

 كذلكو  الناس، مع التعامل نتيجة بالتوتر ويشعرون ،عاطفياً  مستنزفون أنهم نالعاملو  يشعر -
 .سناً  الأصغر العاملين لدى را الاحت مستوى ارتفا 

 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 تجنبل ،للأولوية وفقاً  ممكن وقت أسر  في المشاكل حل أجل من خطوات اتخاذ ضرورة -
 الوظيفي  راالاحت مستويات ارتفا  إلى يؤدي والذي ،العاملين لدى والقل  التوتر منمزيد ال

 .لديهم
" العلاقة بين الاحتراق الوظيفي ومؤشرات العم   :بعنوان Ronald et al ( 2010راسة )د .8

 .والرفاهية الفسيولوجية لدى الممرضات العاملات في المستشفيات التركية"
"Burnout, work satisfactions and psychological well-being among‌

nurses in Turkish hospitals". 

العلاقة بين الاحترا  النفسي ومؤشرات الرضا  تعرف علىلإلى ا ةهدفت هذه الدراس
شفى ، والمشاركة في تصورات وعمل المالوظيفي لدى الممرضات العاملات في المستشفيات

جريت هذه الدراسة على مستشفيات البحوث وقد أُ  .لتحسين جودة الرعاية التمريضية في المستشفى
 ؛ممرضة( 224وبلغ حجم العينة ) ،شفى بشكل عشوائيم (15)في أنقرة بتركيا حيث تم اختيار 

 .لجمع البيانات ةي، وتم استخدام قائمة الاستبانة كأداة دراس%((36أي نسبة استرداد 
 :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

س على عكنوهذا ي ،أن الاحترا  النفسي لدى الممرضات في المستشفيات عينة الدراسة عالية -
 .لخدمة المقدمة للمرضى بشكل متدنٍ جودة ا

نه لا ؛ يعني ذلك أأن نسبة الرضا الوظيفي لدى الممرضات في المستشفيات عينة الدراسة قليلة -
 .توجد رفاهية للممرضات في المستشفى
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 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

ذلك مع بحيث تتمثل عينة الدراسة بشكل أكبر من  ،وسعولكن بشكل أخرى عمل دراسات أ -
 تنو  المستشفيات.

 

" استكشاف ظاهرة الاحتراق الوظيفي  :بعنوان Hogan & Mcknight( 2007دراسة ) .9
 .لدى معلمي التعليم العالي على الإنترنت: تحقيق مبدئي "

"Exploring Burnout Among University Online Instructors: An Initial 

Investigation". 

 العالي التعليم معلمي لدى الوظيفي الاحترا  ظاهرة على تعرفال إلى الدارسة هذه هدفت
 مهنة يمارسون الذين المعلمين من (76) عدد على الدارسة عينة اشتملت وقد. على الإنترنت
 تم وقد ،كأداة لجمع البيانات الاستبيانواستخدم الباحث  ،المتحدة الولايات في الإنترنت التعليم عبر
وقد  ،أغراض الدراسة لتحقي  الوظيفي للاحترا  مقياس ماسلاك واستخدام ،استقصائية إجراء دراسة

 استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي.
 ليها الدراسة:إهم النتائج التي توصلت أو 

الإجهاد  من متوسطة درجة) :الوظيفي الاحترا  من متوسطة درجة من يعانون المعلمون -
 .(الشخصية الإنجازات من منخفضة درجة ،الشخصية تبلد من مرتفعة درجة ،العاطفي

 رسةاالد نتائج أشارت حيث ،الجنسين بين الوظيفي را الاحت درجة في واضح اختلاف هناك -
 منبنظائرهن  مقارنةً  الثلاثة بأبعاده الوظيفي را الاحت من عالية درجة من ينيعان الإناث أن

 .الرجال
 منها: ،وخرجت الدراسة ببعض التوصيات

 في المعلمين لدى الوظيفي الاحترا  ودرجة الجنس بين العلاقة حول البحوث من دالمزي جراءإ -
 .العالي التعليم

را  الاحت في تسهم أن يمكن التي العوامل وتحديد بمعرفة المتعلقة البحوث من المزيد إجراء -
 ،العمل فرص ،التعليم مستوى :مثل ،الإنترنت على العالي التعليم معلمي لدى الوظيفي
 عبر التدريس مجال في الخبرة، )مشارك أستاذ ،مساعد أستاذ ،معيد)الوظائف تصنيف
 .بعد عن للتعليم الأكاديمي والتدريب ،التدريسي العبء ،الإنترنت
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 :ما يميز الدراسة  3.5

وعلى حد علم  ،ما يميز هذه الدراسة عن باقي الدراسات السابقة أن معظم الدراسات السابقة
و دراسة متغير الاحترا  الوظيفي فقط، أو قامت ، أجودة الحياة الوظيفية فقط الباحث تناولت دراسة

الأداء الوظيفي والتفكير الإيجابي، التمكين، الجودة ) :مثل ،حد المتغيرين مع متغيرات مختلفةأبدراسة 
 ،لتنظيمي(الشاملة، الرضا الوظيفي، التطوير التنظيمي، الاستغرا  الوظيفي، الالتزام التنظيمي، المناخ ا

 ، 2014)ماضي،، و)(0286و)الشنطي،  2015)الدحدوح، و) 2015)حلاوة، ) :مثل دراسة
 السبيعي،)و، 2013) حجازي،)و 2013)نصار،)و ، 2008)الزهراني،)و (2012البلبيسي، )و

 (2004المغربي، )و (2011بو ريا، و)أ (2014ديوب، )و ،2001) ورشيد، كلابي)، و2014)
، بينما تعتبر الدراسة الحالية وفي ) Daud, 2010، (Ayesha T, 2012)) ،(2012الجمل، )و

باختبار أثر  موتقو  ،والتي تقوم بالربط بين المتغيرين معاً  ،حدود علم الباحث الدراسة الأولى بين نظيراتها
ن الاحترا  الوظيفي. وم وهو ؛وهو أبعاد جودة الحياة الوظيفية على المتغير التابع ؛المتغير المستقل

شبكة الأقصى فإن الدراسة الحالية ستُطب  على عينة من العاملين بالوظائف المختلفة في  جهة أُخرى،
وذلك خلافاً للدراسات السابقة حيث طبقت  ،دون الاقتصار على وظائف محددة للإعلام والإنتاج الفني
 . (المهندسين، علمينالم، الممرضين، الأطباء، الإداريين، أساتذة الجامعات) :على فئات معينة مثل

 التعقيب والفجوة البحثية للدراسات السابقة:  3.6

 ،ختلافنقاط التشابه والا يمكن ملاحظة ،من خلال الاطلا  على الدراسات السابقة
 على النحو التالي:( 3.1) جدولمن خلال ال والفجوة البحثية بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة
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 لاختلاف والفجوة البحثية بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة( التشابه وا3.1) جدو 
 الدراسة الحالية هما ركزت علي الفجوة البحثية الدراسة السابقة هما ركزت علي البيان

 الموضوع

الدحــــدوح ، ) (،2015حــــلاوة ، ) ،(2012 ،)البلبيســــي ،(2014 ،)ماضــــيمــــن  :كــــل ركــــزت دراســــة
ـــــــر2015 ـــــــى أث ـــــــى الأجـــــــودة الحيـــــــاة ال ( عل ـــــــة عل ـــــــوظيفيوظيفي كـــــــل مـــــــن  دراســـــــة، وركـــــــزت داء ال

(2014،Hamid et.al،) 2013) Fapohunda, T،جـودة  بعـاد ومقـاييس( على أ0286( )الشنطي
 جــــودة الحيــــاة الوظيفيــــةعلــــى العلاقــــة بــــين  ،(T, Ayesha 2012)وركــــزت دراســــة ،الحيــــاة الوظيفيــــة

يفيــة وعلاقتهــا بتمكــين دة الحيــاة الوظعلــى جــو  (2014والرضــا الــوظيفي، بينمــا ركــزت دراســة )ديــوب 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى (2014، اشــتيوي) ،(Dhaka et al،2011)وركــزت دراســة ، لعــاملينا

جودة حياة العمل فـي ( على أثر 2013، )نصار ،(2004المغربي)المتاحة للموظفين، وركزت دراسة 
بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام  العلاقةعلى ( Daud ،2010) ركزت دراسة، و الاستغرا  الوظيفي

المنـاخ التنظيمـي أثـر  ( على0226، )الشنطي، (0282)بحر، وأبو سويرح، وركزت دراسة  ،التنظيمي
الرضـــا الـــوظيفي علـــى الـــولاء أثـــر (  لززز  1111، وركزززدر سر )زززض )    زززض، علـــى الأداء الـــوظيفي

ت الداخليـة علـى مسـتوى ضـغوط أثـر بعـض المتغيـرا(  لز  1118، وركدر سر )ض ) مار، التنظيمـي
 ،(2012 ،)الجمــــل بينمــــا الدراســــات التــــي ركــــزت علــــى الاحتــــرا  الــــوظيفي كالتــــالي: دراســــة، العمــــل

 ،)منيــــع(، 0228، )الكلابــــي، ورشــــيد (2010 ،بــــو مســــعودأ) (،2011، جــــرار) (،2013، حجــــازي)
2009)، (2011،Sowmya & Panchanatham،) (Hogan & Mcknight 2007)، 

علـــى ( 2011 ،بـــو ريـــاأ)الاحتـــرا  الـــوظيفي، وركـــزت دراســـة علـــى حيـــث ركـــزت ( 2008،نززز ) لدهر 
( علـى الاحتــرا  فــي المؤسســات 2003القرنــي، ) وركــزت دراســة، المنـاخ التنظيمــي وعلاقتــه بـالاحترا 

 ،(2013، (2013خـــرون )طشـــطوش، وآ ،(2014 ،)الســـبيعي :كـــل مـــنوركـــزت دراســـة  ،علاميـــةالإ

Rheajane et al )، 2010)، et al  Ronald ) الوظيفي. الاحترا  النفسي وعلاقته بالرضاعلى 

 

ربــط لــم تتطــر  الدراســات الســابقة إلــى 
ــــــــرين معــــــــاً  ــــــــث  ،المتغي إن معظــــــــم حي

الدراســـــات الســـــابقة طبقـــــت إمـــــا علـــــى 
ــــر أ ــــاة الوظيفيــــة متغي بعــــاد جــــودة الحي

ـــــط و متغيـــــر الاحتـــــرا  الـــــوظيفي ، أفق
 خرى مثل:، أو ربطهم بمتغيرات أفقط
داء، الرضا، الاستغرا  الوظيفي، لأا) 

ــــــزا ــــــط  ،(التنظيمــــــي مالالت ــــــتم رب ــــــم ي ول
 المتغيرين معاً.

 ،ســتركز الدراســة الحاليــة علــى جــودة الحيــاة الوظيفــة
ـــــوظيفي  ـــــرا  ال ودورهـــــا فـــــي الحـــــد مـــــن ظـــــاهرة الاحت

 ،نتـاج الفنــيملين فـي شـبكة الأقصـى للإعـلام والإللعـا
ة وأثرهــا مــن خــلال دراســة أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــ

حيــث تعــد هــذه الدراســة مــن  ،علـى الاحتــرا  الــوظيفي
والتـي تـربط بـين متغيـر أبعـاد جـودة  ،الدراسات القليلـة

جـــد حيـــث لا يو  ،الحيـــاة الوظيفيـــة والاحتـــرا  الـــوظيفي
بــــــين هــــــذين  دراســــــات فــــــي البيئــــــة المحليــــــة ربطــــــت

 المتغيرين معاً في دراسة واحدة.
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 الدراسة الحالية هما ركزت علي الفجوة البحثية الدراسة السابقة هما ركزت علي البيان

مجتمع 
 الدراسة

 ،2010) ،2012) ،)البلبيســي :منهــا دراســة ،الســابقة علــى مجتمعــات مختلفــة قــت الدراســاتب  لقــد طُ 

Daud) ، كمـا علـى العـاملين فـي المنظمـات غيـر الحكوميـة،  (1111 ،عويضة، )(2008 ،) لدهر ن
، (2012 ،T Ayesha) ،(Hamid et.al، 2014) ،(2014 ،)ماضــــــي :كــــــل مــــــن ركــــــزت دراســــــة

      علـــــى العـــــاملين فـــــي الجامعـــــات، وركـــــزت دراســـــة (0282(، )بحـــــر، وأبـــــو ســـــويرح، 0226 )عمـــــار،
، (Fapohunda, T، 0283) :وركــزت دراســة كــل مــن ،علــى شــركات الاتصــالات (2014 ،)ديــوب

، الدحـدوح) ،(2010 ،بـو مسـعودأ) :كـل مـن وركزت دراسة على القطا  الخاص، (2014اشتيوي ، )
)الســـبيعي ، (Hogan & Mcknight، 2007) ،(2011، جـــرار) (،2013، )نصـــار (،2015
ــــيم. (2013 ،خــــرون، )طشــــطوش وآ(2014 ــــى وزارة التعل ــــي) :وركــــزت دراســــة عل  ،(2004، المغرب
2013) ،Rheajane et al )  ، 2010)،  Ronald et al) ،(2013، حجـازي)  علـى العـاملين فـي

ـــــو ريـــــاأ)، (2012 ،)الجمـــــل وركـــــزت دراســـــة المستشـــــفيات الصـــــحية. ( 2015، حـــــلاوة) ،(2011 ،ب
القطـا   علـى( 0286 و)الشـنطي، (2009 ،)منيع (،0226)الشنطي، ( و2001  ،، ورشيدي)الكلاب

 & Sowmya،2011)و (Dhaka et al،2011)كـــــل مـــــن  ، وركـــــزت دراســـــةالحكـــــومي

Panchanatham) ( علـى الاحتـرا  2003، القرنـيدراسـة ) البنوك، وركزتقطا   على العاملين في
 .علاميفي المجال الإ

الدراســات الســابقة لا يوجــد دراســة مــن 
هـــــــــــذين المتغيـــــــــــرين علــــــــــــى  طبقـــــــــــت

وخاصــــة فــــي  ،علاميــــةالمؤسســــات الإ
فلســــــــــــــــــــطين، باســــــــــــــــــــتثناء دراســــــــــــــــــــة 

والتـي طبقـت متغيـر  ،(2003،)القرني
الاحتــــــرا  الــــــوظيفي فــــــي المؤسســــــات 

علاميــــــــــة فــــــــــي المملكــــــــــة العربيــــــــــة الإ
 السعودية.

ملين في شبكة الأقصـى هذه الدراسة ستركز على العا
حيــــث لــــم  ،قطــــا  غــــزةالفنــــي فــــي نتــــاج للإعــــلام والإ

تتطر  أي من الدراسات السـابقة لمثـل هـذا النـو  مـن 
( حيــــث 2003،المنظمـــات، باســــتثناء دراســـة )القرنــــي

علاميــة فــي بقــت علــى العــاملين فــي المؤسســات الإط
حيــث تــم اســتخدام متغيــر  ،المملكــة العربيــة الســعودية

ولم يتم ربطـه فـي  ،وهو الاحترا  الوظيفي فقط ،واحد
 غير أبعاد جودة الحياة الوظيفية.مت

المنهج 
المتبع 
 والأدوات

ج الوصـفي التحليلـي، وستُسـتخدم ستتبع الدراسة المـنه  استخدمت كل الدراسات السابقة المنهج الوصفي التحليلي والاستبانة كأداة في جمع بيانات الدراسة. 
ستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية. كمـا سيُسـتخدم الا

حصــــــــائية وبعــــــــض الاختبــــــــارات الإ SPSSبرنــــــــامج 
 لتحليل البيانات والوصول إلى النتائج.

 المكان
والدراســات العربيــة والتــي  ،تنوعــت أمــاكن الدراســات الســابقة مــا بــين المحليــة والتــي طبقــت فــي فلســطين

 –ماليزيـا جنبية والتي طبقـت فـي )دراسات الأوال ،يران(مصر، سوريا، السعودية، عمان، إ) :طبقت في
 .نيجيريا( -مريكيةحدة الأالولايات المت –الهند  –تركيا  –الفلبين  –بنغلادش 

 .قطا  غزة جرى في هذه الدراسة ستُ  

 بواسطة الباحث اعتمادا على الدراسات السابقة(جُر د )
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 دراسة. (33)ه حيث بلغ عددها ( يوضح البيانات التفصيلية للدراسات السابقة التي تناولها الباحث واعتمد عليها في دراست3.2) جدولال
  ( تفريغ الدراسات السابقة3.2) جدو 

 البلد المجتمع المكان السنة العنوان اسم الدراسة م
 الدراسات السابقة المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية -أولاا 

 فلسطين نملو العا لمدنيينلالقطا  الحكومي  2015 ثرها على الأداء الوظيفيأغموض الحياة الوظيفية و  حلاوة  1

 غزة جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي المرحلة الأساسية بمحافظات الدحدوح  2
 أدائهم ىوعلاقتها بمستو 

 فلسطين العاملون وزارة التربية والتعليم 2015

واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان وعلاقتها  الشنطي  3
 فلسطين العاملون لحكوميالقطا  ا 0286 بأخلاقيات العمل

 فلسطين العاملون الجامعات 2014 داء الوظيفيجودة الحياة الوظيفية على الأ أثر ماضي  4

 فلسطين العاملون بلدية غزة 2014 اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل اشتيوي  5

6  
Hamid et.al اناير  العاملون الجامعات 2014 بعاد ومقاييس جودة الحياة الوظيفيةأ 

 سوريا العاملون الاتصالات قطا  2014 جودة الحياة الوظيفية والتمكين للعاملين ديوب  7

 2013 جودة حياة العمل وأثرها على تنمية الاستغرا  الوظيفي نصار  8
 والتعليم الحكومي وزارة التربية
 وكالة الغوثو 

 فلسطين العاملون

9  
Fapohunda, T نيجيريا العاملون قطا  خاص 2013 جودة الحياة الوظيفية بعاد ومقاييس جودة الحياة الوظيفيةأ 

 فلسطين العاملون المنظمات غير الحكومية 2012 داء الوظيفيجودة الحياة الوظيفية على الأ أثر البلبيسي  10
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 البلد المجتمع المكان السنة العنوان اسم الدراسة م
11  

Ayesha T بنجلادش العاملون الجامعات 2012 والرضا الوظيفي جودة الحياة الوظيفية 

12  
Dhaka et al بنغلادش العاملون البنوك 2011 لوظيفية المتاحة للموظفينجودة الحياة ا 

13  
Daud ماليزيا العاملون المنظمات غير الحكومية 2010 العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي 

 فلسطين ونالإداري ا  غزةطالجامعات الفلسطينية بق 0282 المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفيأثر  بحر، وأبو سويرح  14

 فلسطين العاملون المنظمات الأهلية محافظات غزة 0221 الرضا الوظيفي على الولاء التنظيميأثر  عويضة  15

 0226 المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشريةأثر  الشنطي  16
 وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية

 فلسطين العاملون ا  غزةطقفي 

 فلسطين الإداريون ا  غزةطالجامعات الفلسطينية بق 0226 لية على مستوى ضغوط العملأثر بعض المتغيرات الداخ عمار  17

 مصر العاملون مستشفيات 2004 جودة حياة العمل في الاستغرا  الوظيفيأثر  المغربي  18

 الدراسات السابقة المتعلقة بالاحتراق الوظيفي -ثانياا 
 الرياض نمعلمو  مدارس 2014 الوظيفي الاحترا  النفسي وعلاقته بالرضا السبيعي  19

 فلسطين نالعاملو  المستشفيات غير الحكومية 2013 دور حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحترا  النفسي حجازي  20

21  
Rheajane et al الفلبين ممرضات مستشفيات 2013 رها مستوى الرضا الوظيفي والإ 

 ردنالأ نمعلمو  مدارس 2013 الوظيفي ضاالاحترا  النفسي وعلاقته بالر  طشطوش واخرون  22
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 البلد المجتمع المكان السنة العنوان اسم الدراسة م
 فلسطين العاملات مؤسسات السلطة 2012 الاحترا  الوظيفي الجمل  23

 فلسطين نالعاملو  وزارات السلطة 2011 المناخ التنظيمي وعلاقته بالاحترا  بو رياأ  24

ي ف مدارس الحكومية الثانويةال 2011 الجدية في العمل وعلاقتها بالاحترا  النفسي جرار  25
 الضفة الغربية

 يرومد
 المدارس

 فلسطين

26  Sowmya & 

Panchanatham 
 الهند نالعاملو  البنوك 2011 الوظيفي الاحترا  ظاهرة

 فلسطين نالعاملو  وزارة التربية والتعليم العالي 2010 ظاهرة الاحترا  الوظيفي بو مسعودأ  27

28  Ronald et al 

 

 تركيا ممرضات مستشفيات 2010 لوظيفيالعلاقة بين الاحترا  النفسي ومؤشرات الرضا ا

 الرياض نالعاملو  منيةالأجهزة الأ 2009 الاحترا  الوظيفي منيع  29

 السعودية العاملات المنظمة غير الحكومية 2008 الاحترا  النفسي الزهراني  30

31  
Hogan & Mcknight المتحدة الولايات نالعاملو  مدرسة 2007 الوظيفي الاحترا  ظاهرة 

 السعودية نالعاملو  المؤسسات الإعلامية السعودية 2003 علام والاحترا  النفسيالإ القرني  32

 السعودية نالعاملو  ن بمدينة الرياضالموظفو  2001 دراسة استكشافية لمقياس )ماسلاك( على الموظفين :الاحترا  الوظيفي ، ورشيدالكلابي  33

 )جُر د بواسطة الباحث اعتمادا على الدراسات السابقة(
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 الثالثالفصل 

 

 :الخلاصة .3.7

جودة الحياة  مفهومب ارتبطت التي السابقة راساتالد من عدد الفصل هذا في الباحث تناول
 تلك الدراسات تناولتها التي والقضايا المشكلات أهم على للوقوف ؛الوظيفية و ظاهرة الاحترا  الوظيفي

، )أجنبية عربية، ينية،فلسط) تصنيفات لثلاثة السابقة راساتالد الباحث فصن حيث، المختلفة اأبعادهب
 حيث السابقة، راساتالد علىبالتعقيب  الفصلواختتم الباحث هذا  ( دراسة،33بلغ عدد الدراسات )و 

 السابقة، راساتالد عن راسةالد هذه يميز ما الباحث أشار كما بينها، والاتفا  الاختلاف أوجه أوضح
 فلسطين في الأولى هي راسةالد هذه أنمن  دكُ التأ وتم دقي ، بشكل راسةللد البحثية الفجوة تحديد كوكذل
دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي لدى  ناولتت التي الباحث علم حسب

 علاميالإ المجال في رائدةال المؤسسات أحد باعتبارها ،العاملين في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني
 .والإدارية المالية راتهاقد وتحسين المهنية كفاءتها ورفع أدائها سلقيا كأداةك وذل فلسطين، في
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 :مقدمة: 4.1

جراءاتها محوراً  نجاز الجانب التطبيقي من إيتم من خلاله  رئيساً  تعتبر منهجية الدراسة وا 
الدراسة، وعن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى 

لتالي تحق  الأهداف ج التي يتم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضو  الدراسة، وباالنتائ
الدراسة، وعينة ومجتمع  ،متبعنهج الللم تناول هذا الفصل وصفاً على ذلك  وبناءً  .يهاالتي تسعى إل

 ،قها وثباتها، ومدى صدوكيفية بنائها وتطويرها ،إعدادهاوطريقة  ،وكذلك أداة الدراسة المستخدمة
 اواستخلاص النتائج، وفيملبيانات وينتهي الفصل بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحليل ا

 يلي وصف لهذه الإجراءات.

 :: منهج الدراسة4.2

 الذي يحاول التحليلي الوصفي المنهج باستخدام الباحث قام الدراسة أهداف تحقي  أجل من

 التي والآراء ،مكوناتها بين بياناتها، والعلاقة وتحليل راسة،الد موضو  الظاهرة وصف خلاله من

 (2006: 100) الحمداني ويعرف .تحدثها التي والآثار ،تتضمنها التي والعمليات ،حولها تطرح
 أو"المنهج الذي يسعى لوصف الظواهر أو الأحداث المعاصرة، : بأنه التحليلي الوصفي المنهج

والتفسير المنظم لوصف ظاهرة أو مشكلة، ويقدم بيانات عن  الراهنة فهو أحد أشكال التحليل
 والأوقات ،ندرسها وتتطلب معرفة المشاركين في الدارسة والظواهر التي خصائص معينة في الواقع،

  .التي نستعملها لجمع البيانات"

 وقد استخدم الباحث مصدرين أساسين للمعلومات:

لجة الإطار النظري للدراسة إلى مصادر البيانـات : حيث اتجه الباحث في معاالمصادر الثانوية .0
والتـي تتمثـل فـي الكتـب والمراجـع العربيـة والأجنبيـة ذات العلاقـة، والـدوريات والمقـالات  ،الثانوية

والتقــارير، والأبحــاث والدراســات الســابقة التــي تناولــت موضــو  الدارســة، والبحــث والمطالعــة فــي 
 مواقع الإنترنت المختلفة.

جمـع البيانـات : لمعالجـة الجوانـب التحليليـة لموضـو  الدراسـة لجـأ الباحـث إلـى ولي ةالمصادر الأ  .1
 مت خصيصاً لهذا الغرض.م  ، صُ كأداة للدراسة ستبانةالأولية من خلال الا

 :: مجتمع الدراسة4.3

، وبناءً على "التي يدرسها الباحثجميعها مفردات الظاهرة " :مجتمع الدراسة يعرف بأنه
في المؤسسات جميعاً يتكون من العاملين ن المجتمع المستهدف ، فإة وأهدافهامشكلة الدراس
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إداراتها ب قطا  غزةفي مؤسسات ( 4وعددها ) ،المختلفة لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني
مجتمع الدراسة أفراد  ( توزيع4.1) جدول( موظفاً، ويوضح ال407والبالغ عددهم ) كافة، ودوائرها

 كالتالي: ،والمسمى الوظيفي حسب المؤسسة
 مجتمع الدراسة أفراد  توزيع :(4.1) جدو 

 المجموع وظائف آخرى رئيس قسم مدير دائرة مدير عام المؤسسة

 275 236 32 5 2 فضائية الأقصى

 20 16 3 0 1 مرئية الأقصى

 90 71 13 5 1 الأقصى إذاعة

 22 17 4 1 0 وكالة شهاب

 407 340 52 11 4 الإجمالي

 2015 -ون الموظفينئدائرة ش -يانات غير منشورة وفقاا للهيكلية الإدارية المعتمدة لك  مؤسسة في الشبكة ب

 :: عينة الدراسة4.4
  ،حصائيةالإ( Moore، 2004)ةالاعتماد على معادلبقام الباحث بحساب عينة الدراسة 

كحد ) ( موظفاً 051عينة )بلغ حجم ال ، حيثالطبقيةالعشوائية تم اختيارهم بطريقة العينة حيث 
 استبانة بنسبة (111)وقد تم استرداد  ،ستبانة على مجتمع الدراسة( ا101)تم توزيع حيث  ،(أدنى

  عينة الدراسة. (4.2) جدولويوضح الوكانت جميعها صالحة للتحليل،  (،%59) استجابة
 الدراسة  عينة :(4.2) جدو 

 المؤسسة
مدير 

 عام
مدير 
 دائرة

رئيس 
 قسم

 وظائف
 آخرى

عينة 
  الدراسة

استبانة  12توزيع 
 الزيادة في العينة

اجمالي الاستبانات 
 الموزعة ع  العينة

 141 8 133 101 25 5 2 فضائية الأقصى
 11 1 10 6 3 0 1 مرئية الأقصى

 46 2 44 28 10 5 1 الأقصى إذاعة
 12 1 11 6 4 1 0 وكالة شهاب

 211 12 198 141 42 11 4 الإجمالي
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 وقد تم حساب حجم العينة من المعادلة التالية:
2

2

Z
n

m

 
  
 

       (1) 

 حيث:

(Z):  :القيمة المعيارية المقابلة لمستوى دلالة معلوم )مثلًاZ=1.96  0.05لمستوى دلالة .) 

m)) مثلًا: : الخطأ الهامشي: ويُعبّر عنه( 0.05بالعلامة العشرية) 
 يتم تصحيح حجم العينة في حالة المجتمعات النهائية من المعادلة:

n المُع دّل   = 
1 

nN

N n
        (2) 

 .تمثل حجم المجتمع (N)حيث 

 يساوي: ( نجد أن حجم العينة0باستخدام المعادلة )
2

1.96
384

2 0.05

 
  

 
n  

 ( يساوي:1فإن حجم العينة المُع دّل باستخدام المعادلة ) ،= 417Nن مجتمع الدراسة حيث إ

n المُع دّل   = 198
1384407

407384





  

 .)كحد أدنى(( موظفاً 189فإن حجم العينة المناسب في هذه الحالة يساوي ) ،وبذلك

 :: أداة الدراسة4.5

امكانية الحصول على تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات وذلك لعدة اعتبارات منها: 
اعطاء فرصة للمبحوث للإجابة بشكل اكثر دقة على  في وقت قصير، عدد كبير من الاستجابات

 اسئلة الاستبانة، قليلة التكلفة مقارنة بباقي الاساليب الاحصائية الآخرى.
دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق "ستبانة حول لاتم إعداد او 

 ."ة الأقصى للإعلام والانتاج الفنيالوظيفي لدى العاملين في شبك

 ة:ة أقسام رئيسمن ثلاث الدراسةستبانة تتكون ا

 العمر، الجنس،) :عن المستجيبينالشخصية والوظيفية وهو عبارة عن البيانات  القسم الأو :
 ى الوظيفي، عدد سنوات الخدمة، المؤسسة، الراتب(.المؤهل العلمي، المسمّ 
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فقرة تم الاستعانة بها  (38)، ويتكون من أبعاد جودة الحياة الوظيفيةوهو عبارة عن  القسم الثاني:
البلبيسي،  ،2014اشتيوي، ،2014)ماضي، :مثل دراسة ،من خلال بعض الدراسات السابقة

 :ن، وهذه الفقرات مقسمة إلى جزئيي(2004ي، المغرب ،2012

 (3)على  ةفقرة، موزع (07)ويتكون من  ة ببيئة العم  المادية والمعنوية:المتعلقالأبعاد  :أولاا 
المجال الثاني: و  ( فقرات.9، ويتكون من )الأمن والصحة المهنيةالمجال الأول: مجالات: 

، ويتكون الأجور والرواتبلمجال الثالث: او  ( فقرات.8، ويتكون من )العلاقات الاجتماعية
 ( فقرات.8من )

 (3)على  ةفقرة، موزع (05)ويتكون من  :المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفيةالأبعاد  :ثانياا 
 ( فقرات.7، ويتكون من )الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارةالمجال الأول: مجالات: 

الترقية المجال الثالث: و  ( فقرات.9، ويتكون من )ار الوظيفيالأمان والاستقر المجال الثاني: و 
 ( فقرات.7، ويتكون من )والتقدم الوظيفي

فقرة تم الاستعانة بها من خلال  (03)ويتكون من  :الاحتراق الوظيفيوهو عبارة عن  القسم الثالث:
، وهذه (2003ماسلاك،  ،2010بو مسعود،أ ،2012)الجمل، :مثل دراسة ،بعض الدراسات السابقة
 ( فقرات.8، ويتكون من )الإجهاد الانفعاليالمجال الأول: مجالات:  (3)الفقرات، موزعة على 

، نجاز الشخصيالإعدم المجال الثالث: و  ( فقرات.9، ويتكون من )نسانيةعدم الإالمجال الثاني: و 
 ( فقرات.8ويتكون من )

لمبحوثين لفقرات الاستبيان وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات ا
 (:4.3حسب جدول )

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي4.3جدو  )

موافق بدرجة  الاستجابة
 قليلة جداا 

موافق بدرجة 
  قليلة

موافق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة 
 كبيرة

موافق بدرجة كبيرة 
 جداا 

 9 4 3 1 0 الدرجة

المتوسط 
 الحسابي النسبي

 من 
(%36- %20) 

       من     
(%52 - %36) 

من              
68 -%52) )% 

من               
%84 -%68)) 

من                  
( (%100-% 84 
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 ستبانة: خطوات بناء الا4.6

"دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق لمعرفة قام الباحث بإعداد أداة الدراسة 
، واتبع الباحث الخطوات التالية نتاج الفني"الأقصى للإعلام والإ ملين في شبكة الوظيفي لدى العا

 -ستبانة:ناء الالب

اسـة، والاسـتفادة منهـا الدراسات السـابقة ذات الصـلة بموضـو  الدر و  الإداريالأدب طلا  على الا -8
 ستبانة وصياغة فقراتها.في بناء الا

 سـتبانةالا مجـالاتين فـي تحديـد استشار الباحث عدداً من أساتذة الجامعات الفلسـطينية والمشـرف -0
 .وفقراتها

 ستبانة.لتي شملتها الاتحديد المجالات الرئيسة ا -3

 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل مجال. -1

 ستبانة في صورتها الأولية. تم تصميم الا -5

 تم مراجعة وتنقيح الاستبانة من قبل المشرف. -8

، تـدريس فـي جامعـة الأقصـى( من المحكمين مـن أعضـاء هيئـة ال11ستبانة على )تم عرض الا -7
ومختصـين فـي ذات المجـال،  ،زهـر، وجامعـة الأسلاميةوالجامعة الإ ،أكاديمية الإدارة والسياسةو 

 ( يبين أسماء أعضاء لجنة التحكيم.2والملح  رقم )

ســــتبانة مــــن حيــــث الحــــذف أو الإضــــافة المحكمــــين تــــم تعــــديل بعــــض فقــــرات الا فــــي ضــــوء أراء -1
 (.2)  ( فقرة، ملح93في صورتها النهائية على ) ستبانةالا روالتعديل، لتستق

 :: صدق الاستبيان4.7

(،  2010:105 "أن يقيس الاستبيان ما وضع لقياسه" )الجرجاوي، :صد  الاستبانة يعني  
"شمول الاستقصاء لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية،  :كما يقصد بالصد 

حية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها" )عبيدات ووضوح فقراتها ومفرداتها من نا
 ستبانة بطريقتين:التأكد من صد  الا (. وقد تم179 :2001 وآخرون،
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 الصدق بواسطة المحكمين "الصدق الظاهري": -0

 مجال في المتخصصين المحكمين من عدداً  الباحث يختار أن هو" :يقصد بصد  المحكمين
ستبانة على عرض الاحيث تم  ،(107: 2010 " )الجرجاوي،الدراسة موضو  المشكلة أو الظاهرة

دارة الأفي مجال السلوك التنظيمي ( متخصصاً 00)مجموعة من المحكمين تألفت من  عمال  ، وا 
(، وقد استجاب الباحث لآراء المحكمين وقام بإجراء ما يلزم من 1وأسماء المحكمين بالملح  رقم )

انظر  -المقدمة، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية  حذف وتعديل في ضوء المقترحات
 (.2الملح  رقم )

 صدق المقياس: -2

 :Internal Validity :: الاتساق الداخليأولاا 

"مدى اتسا  كل فقرة من فقرات الاستبانة مع المجال الذي  :يقصد بصد  الاتسا  الداخلي
وذلك من خلال حساب  ،ستبانةلاتسا  الداخلي للاالباحث بحساب ا، وقد قام "هذه الفقرة تنتمي إليه

 ستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه.الا معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجالات
 المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية"الأبعاد الاتساق الداخلي ل  "  -

من والصحة الأ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.4جدول )يوضح 
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية المهنية

(0.05≥α،)  ًلما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقا 
 الأمن والصحة المهنية" "معام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  : (4.4جدو  )

 والدرجة الكلية للمجا 

 معام  بيرسون الفقرة م
 للارتباط

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

 0.000* 772. تلبي ظروف العمل شروط السلامة المهنية للعاملين.  .0

 0.000* 813. تبا  العاملين لإجراءات الوقاية والسلامة أثناء العمل.االشبكة على إدارة  تحرص  .1

 0.000* 846. الشبكة بصحة العاملين وسلامتهم وأمنهم.إدارة  تهتم  .3

 0.000* 813. يوجد لدى الشبكة تشريعات وقوانين محددة للصحة والسلامة المهنية للعاملين.  .4

 0.001* 566. الشبكة بإعداد برامج تدريب على السلامة والصحة المهنية للعاملين.إدارة  تقوم  .9

 .(α ≤0.05 )الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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العلاقات عامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "( م4.5جدول )يوضح 
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى الاجتماعية
 لما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقاً  (،α ≤0.05 )معنوية 

 علاقات الاجتماعية" معام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  "ال: (4.5جدو  )
 والدرجة الكلية للمجا 

 الفقرة م
 معام  بيرسون

 للارتباط

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

 0.000* 804. يسود بين العاملين أثناء العمل التعاون وروح الفري  الواحد.  .8
 0.000* 774. يتبادل العاملون الزيارات الاجتماعية في المناسبات.  .0
 0.000* 928. الاحترام المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين في العمل. تسود علاقات التقدير و   .3
 0.000* 793. الشبكة فرص التفاعل والاتصال مع العاملين في المستويات المختلفة.إدارة  تتيح  .1
 0.000* 750. توجد صداقات طيبة بيني وبين زملائي في العمل.  .5
 0.000* 794. ئلية وتلبية احتياجات العمل معاً.تقوم ثقافة الشبكة على احترام الالتزامات العا  .6

 .(α ≤0.05 )الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

 الأجور ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.6جدول )يوضح     
عنوية " والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى موالرواتب

( 0.05 ≥ α)  ًلما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقا 
 معام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  "الأجور والرواتب" والدرجة الكلية للمجا : (4.6جدو  )

 معام  بيرسون الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

 0.000* 771. لشبكة.يوجد نظام واضح وملائم للأجور والمكاف ت داخل ا  .0

 0.000* 894. يحصل العاملون على أجور جيدة نظير مهامهم الوظيفية.  .1

 0.000* 885. تعد الأجور عادلة بالنظر إلى مهارات العاملين ومجهودهم.  .3

 0.000* 814. .نفسها تعد أجور العاملين عادلة مقارنة بما يحصل عليه زملاؤهم في الوظيفة  .4

 0.000* 837. احتياجات العاملين وطلباتهم. تكفي الأجور لإشبا   .9

 0.000* 797. يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف للرواتب سنوياً.  .8

 .(α ≤0.05 )الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية"الأبعاد الاتساق الداخلي ل  " -

الإشراف ومشاركة ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.7دول )جيوضح 
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند العاملين في الإدارة

 لما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقاً  (،α ≤0.05 )مستوى معنوية 
 ن ك  فقرة من فقرات مجا  "الإشراف ومشاركة العاملين معام  الارتباط بي: (4.7جدو  )

 في الإدارة" والدرجة الكلية للمجا 

 الفقرة م
 معام  بيرسون

 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

 0.000* 709. يساهم العاملون في حل مشكلات العمل.  .0

 0.000* 824. .يشارك العاملون حسب اختصاصاتهم في اتخاذ القرارات التي تمس أعمالهم  .1

 0.000* 770. الشبكة العاملين على تقديم الاقتراحات والآراء لتطوير العمل.إدارة  تشجع  .3

 0.000* 869. يفوض الرئيس المباشر جزءاً من صلاحياته للمرؤوسين.  .4

نصاف.  .9  0.000* 775. يعامل الرئيس المباشر المرؤوسين بعدالة وا 

 0.000* 730. لنا عن أهداف الأعمال ونتائجها. يعطي رئيسي في العمل معلومات كاملة  .8

 0.000* 768. يتمتع رئيسي المباشر بقدرة عالية على تشجيع مرؤوسيه لبذل أقصى جهد ممكن.  .7

 .(α ≤0.05 )الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

 الأمان والاستقرار( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.8جدول )يوضح 
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية الوظيفي

(0.05≥α،)  ًلما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقا 
 

 معام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  "الأمان والاستقرار الوظيفي": (4.8جدو  )
 والدرجة الكلية للمجا  

 معام  بيرسون قرةالف م
 للارتباط

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

 0.000* 739. يشعر العاملون بالاستقرار الوظيفي ولا يعانون من أي تهديد بالاستغناء عنهم.  .0

1.  
يفاء بالتزاماتها المالية موارد المالية التي تمكنها من الإالشبكة الإدارة  تتوافر لدى

 0.000* 735. تجاه العاملين لديها.

3.  
استمراري في وظيفتي الحالية  لأن  ؛فكر في البحث عن فرص أخرىألا 

 0.000* 757. .مضمونة

 0.000* 836. الشبكة سياسة التدريب من باب الاستثمار في العاملين.إدارة  تتّبع  .4

 0.000* 609. الشبكة سياسة التحفيز للاحتفاظ  بالموظفين المهرة.إدارة  تتّبع  .9
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 .(α ≤0.05 )ياً عند مستوى دلالة الارتباط دال إحصائ *

الترقية والتقدم ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.9جدول )يوضح 
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية الوظيفي

(0.05≥α،)  ًلما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقا 
 معام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  "الترقية والتقدم الوظيفي" : (4.9)جدو  

 والدرجة الكلية للمجا 

 معام  بيرسون الفقرة م
 للارتباط

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

 0.000* 816. يوجد نظام واضح وملائم للترقيات في الشبكة.  .0

 0.000* 751. .يعمل العاملون في وظائف تناسب طموحاتهم وأهدافهم  .1

 0.000* 870. الشبكة العاملين على إنجاز الخطط المستقبلية لتطوير وضعهم الوظيفي.إدارة  تُساعد  .3

 0.000* 897. تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أسس ومعايير إدارية واضحة.  .4

 0.000* 904.  وجد فرص مستقبلية متاحة للترقي والتقدم الوظيفي للعاملين داخل الشبكة.ت  .9

 0.000* 812. الشبكة اهتماماً كبيراً لبرامج التدريب وتعليم العاملين.إدارة  تعطي  .8

 0.000* 676. ودرجتي الوظيفية. ،وقدراتي العملية ،يوجد تواف  بين مؤهلي العلمي  .7

 .(α ≤(0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

 ظيفي"الاحتراق الو " الاتساق الداخلي ل  -

" جهاد الانفعاليالإ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.10جدول )يوضح 
 والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 0.05)≥ α،)  ًلما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقا 
 جهاد الانفعالي" والدرجة الكلية للمجا الإمعام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  ": (4.10جدو  )

 معام  بيرسون الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

 0.000* 581. نتيجة ممارستي لوظيفتي. أشعر بأنني استنُزفت عاطفياً   .0

 0.000* 572. في وظيفتي. أشعر باستنفاذ كامل طاقتي في نهاية اليوم الذي أقضيه  .1

 0.000* 810. أشعر بالضجر والملل بسبب وظيفتي.  .3

 0.000* 837. في وظيفتي. أشعر بالإحباط  .4

 0.001* 567. أشعر بأنني أبذل كل جهدي في وظيفتي.  .9

 0.001* 531. أشعر بالضغط جراء التعامل مع الناس بشكل مباشر.  .8

 .(α ≤0.05 )لة الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلا *
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" عدم الإنسانية( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.11جدول )يوضح 
 ≤0.05 )أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  يبينوالدرجة الكلية للمجال، والذي 

α،)  ًلما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقا 
 ين ك  فقرة من فقرات مجا  "عدم الإنسانية" والدرجة الكلية للمجا معام  الارتباط ب: (4.11جدو  )

 معام  بيرسون الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

 0.000* 748. أشعر بأنني أعامل بعض فئات المراجعين بجمود وجفاء.  .0

 0.000* 863. قاسياً على الناس بسبب وظيفتي. أصبحت شخصاً   .1

 0.000* 843. ن يسبّب لي هذا العمل قسوة وتبلداً في مشاعري.أشعر بالقل  من أ  .3

 0.000* 845. هتم بما يحدث للأخرين بسبب وظيفتي.أأصبحت لا   .4

 0.000* 858. أشعر أن المراجعين يلومونني على بعض المشاكل التي تواجههم.  .9

 .(α ≤0.05 )الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

عدم الإنجاز معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "( 4.12جدول )يوضح 
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى الشخصي
 لما وضع لقياسه. وبذلك يعتبر المجال صادقاً  (،α≤0.05)معنوية 

 الإنجاز الشخصي"  معام  الارتباط بين ك  فقرة من فقرات مجا  "عدم: (4.12جدو  )
 والدرجة الكلية للمجا 

 معام  بيرسون الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

 0.000* 765. أشعر أنني من خلال عملي لا أؤثر إيجابياً في حياة الآخرين.  .0

 0.000* 878. أثناء ممارستي لوظيفتي لا أشعر بالنشاط والحيوية.  .1

 0.000* 780. لمناسبة لأداء عملي على أكمل وجه.جواء الا أستطيع تهيئة الأ  .3

 0.000* 710. أثناء ممارستي لوظيفتي لا أشعر بالراحة والسعادة.  .4

 0.000* 679. لا أستطيع التعامل بهدوء مع المشاكل والانفعالات العاطفية أثناء ممارسة وظيفتي.  .9

 0.000* 772. حق  أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في وظيفتي.أأشعر أنني لم   .8

 .(α ≤0.05 )الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 Structure Validity: :البنائيثانيا: الصدق 

أحد مقاييس صد  الأداة الذي يقيس مدى تحق  الأهداف التي  البنائييعتبر الصد  
لدرجة الكلية لفقرات لدراسة باتريد الأداة الوصول إليها، ويبين مدى ارتباط كل مجال من مجالات ا

 ستبانة.الا

دالة جميعها ستبانة مجالات الافي جميعها ( أن معاملات الارتباط 4.13يبين جدول )
صادقه لما جميعها ستبانة مجالات الاوبذلك تعتبر  (،α ≤0.05 ) معنوي عند مستوىإحصائياً 

 وضعت لقياسه.
 

 ستبانةت الاستبانة والدرجة الكلية للادرجة ك  مجا  من مجالا معام  الارتباط بين: (4.13جدو  )

 المجا 
 معام  بيرسون

 للارتباط
القيمة 

  (.Sig)الاحتمالية

 0.000* 730. . الأمن والصحة المهنية

 0.000* 803. . العلاقات الاجتماعية

 0.000* 870. . الأجور والرواتب

 0.000* 952. الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.000* 834. . الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

 0.000* 922. . الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.000* 925.   .الترقية والتقدم الوظيفي

 0.000* 972. الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 

 0.000* 850. أبعاد جودة الحياة الوظيفية.

 0.000* 893.  الإجهاد الانفعالي.

 0.000* 918.  عدم الإنسانية.

 0.000* 861. . عدم الإنجاز الشخصي

 0.029* 300.- 0الاحتراق الوظيفي

 .(α ≤(0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *                      
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 :Reliability :ستبانة: ثبات الا4.8 

عدة  مرات تطبيقه أعيد إذا نفسها النتائجالاستبيان  يعطي أنهو " :يقصد بثبات الاستبانة
إلى أي درجة يعطي المقياس قراءات متقاربة عند كل مرة يستخدم فيها، " :، ويقصد به أيضاً متتالية

وانسجامه واستمراريته عند تكرار استخدامه في أوقات مختلفة  اتساقهأو ما هي درجة 
 (. 2010:97)الجرجاوي،

 من خلال معامل ألفا كرونباخ  ،ستبانة الدراسةثبات ا وقد تحق  الباحث من

Cronbach's Alpha Coefficient( 4.14، وكانت النتائج كما هي مبينة في جدول.) 
 

 ستبانةقياس ثبات الامعام  ألفا كرونباخ ل: (4.14جدو  )

عدد  المجا 
 الفقرات

معام  ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 *الذاتي

 0.955 0.912 17 عمل المادية والمعنوية. الأبعاد المتعلقة ببيئة ال

 0.968 0.936 19 الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية. 

 0.979 0.958 36  أبعاد جودة الحياة الوظيفية.

 0.957 0.916 17 0الاحترا  الوظيفي

 0.935 0.875 53 جميعهاالمجالات 

 لمعامل ألفا كرونباخالصد  الذاتي = الجذر التربيعي الموجب *

( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة لكل 4.14من النتائج الموضحة في جدول ) يتضح
(. وكذلك 0.875)جميعهاستبانة فقرات الالبينما بلغت  ،(0.912,0.958حيث تتراوح بين ) ،مجال

لفقرات ت بينما بلغ ،(0.955،0.979حيث تتراوح بين ) ،قيمة الصد  الذاتي مرتفعة لكل مجال
 .حصائياً ودال إ وهذا يعنى أن الثبات مرتفع ،(0.935) جميعها ستبانةالا

( قابلة للتوزيع. ويكون 2ستبانة في صورتها النهائية كما هي في الملح  )تكون الاوبذلك 
 ،ستبانةمما يجعله على ثقة تامة بصحة الا ،ستبانة الدراسةاالباحث قد تأكد من صد  وثبات 

 واختبار فرضياتها. ،والإجابة على أسئلة الدراسة ،يل النتائجوصلاحيتها لتحل

 :: الأساليب الإحصائية المستخدمة4.9

 Statistical Packageستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائي تفريغ وتحليل الاتم 

for the Social Sciences  (SPSS). 
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 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  

 K-S)) Kolmogorov-Smirnov Test سمرنوف - اختبار كولمجوروف تم استخدام
في ، وكانت النتائج كما هي مبينة لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه

 (.4.15جدول )
 التوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار : (4.15جدو  )

ة القيمة الاحتمالي قيمة الاختبار المجا 
(Sig.) 

 0.970 0.491 الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية. 

 0.904 0.568 الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية. 

 0.986 0.455 . أبعاد جودة الحياة الوظيفية

 0.726 0.691 0الاحترا  الوظيفي

 0.996 0.310 جميعهامجالات الاستبانة 

ت مجالال (.Sig)( أن القيمة الاحتمالية 4.15نتائج الموضحة في جدول )من ال يتضح
هذه المجالات يتبع فإن توزيع البيانات ل ،وبذلك0.05) )مستوى الدلالة من  أكبرجميعها الدراسة 

 تم استخدام الاختبارات المعلمية للإجابة على فرضيات الدراسة.  حيثالتوزيع الطبيعي، 
 ت الإحصائية التالية:وقد تم استخدام الأدوا

 لوصف عينة الدراسة.(: Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارات  -0

 .والانحراف المعياري ،والمتوسط الحسابي النسبي ،المتوسط الحسابي -1

 ستبانة.لمعرفة ثبات فقرات الا(، Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ) -3

مـا  لمعرفـةK-S))  : Kolmogorov-Smirnov Test سـمرنوف - اختبار كولمجـوروف -4
 .إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه

( لقيـاس درجـة الارتبـاط: Pearson Correlation Coefficientمعامـل ارتبـاط بيرسـون ) -9
. وقــد تــم اســتخدامه لحســاب الاتســا  يقــوم هــذا الاختبــار علــى دراســة العلاقــة بــين متغيــرين

 نائي للاستبانة، والعلاقة بين المتغيرات.الداخلي والصد  الب

متوسـط درجـة الاسـتجابة  لمعرفـة مـا إذا كـان ؛(T-Test) في حالة عينة واحـدة (T)اختبار  -8
أم زادت أو قلـــت عـــن ذلـــك. ولقـــد تـــم  (3(درجـــة الموافقـــة المتوســـطة وهـــي  ىقـــد وصـــلت إلـــ

 استخدامه للتأكد من دلالة المتوسط لكل فقرة من فقرات الاستبانة.



 الطريقة والإجراءات
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 (.Linear Stepwise Regression- Model) موذج تحليل الانحدار المتدرج الخطين -7

 تلمعرفة ما إذا كان ؛(Independent Samples T-Test) في حالة عينتين (T)اختبار  -1
 ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة.  تهناك فروقا

 ؛(ANOVA)(One Way Analysis of Variance)اختبـار تحليـل التبـاين الأحـادي  -5
هنـاك فروقـات ذات دلالـة إحصـائية بـين ثـلاث مجموعـات أو أكثـر مـن  تلمعرفة ما إذا كان

 البيانات.

 :الخلاصة: 4.10

 أشار حيث ،راءاتهاواج راسةالد في المستخدمة المنهجية الفصل هذا في الباحث تناول
 إلى الوصول بهدف كوذل البيانات لجمع التحليلي الوصفي الأسلوب اعتماد تم أنه إلى الباحث
 وأكثر والإنسانية، الاجتماعية الظواهر دارسة في استخداماً  المناهج أكثر أنه حيث ،راسةالد نتائج

 راسةالد في عليها الاعتماد تم التي المصادر الباحث بين كما ،راسةالد لموضو  مناسبة الأساليب
 .والأولية الثانوية البيانات

 العاملينجميع يتكون من راسة، فإن المجتمع المستهدف الد مجتمع ثوقد استعرض الباح
 قناة(: وهيمؤسسات ( 4وعددها ) ،في المؤسسات المختلفة لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني

 إداراتها ودوائرهاب ،)للأنباء شهاب وكالة الأقصى، مرئية الأقصى، صوت إذاعة الفضائية، الأقصى
، عشوائية طبقية غير متناسبة التوزيع عينة تم اختيار، حيث ( موظفاً 407والبالغ عددهم ) كافة،

( استبانة على مجتمع 082، حيث تم توزيع ))كحد أدنى( ( موظفاً 891حيث بلغ حجم العينة )
%(، وكانت جميعها صالحة للتحليل. 95( استبانة بنسبة استجابة )022الدراسة، وقد تم استرداد )

 إلى أيضاً  الباحث وأشار، الغرضممت خصيصاً لهذا حيث تم جمع البيانات من خلال استبانة صُ 
لبيان صد  كل فقرة مع مجالها، وكذلك استخدم الصد   ،الداخلي تسا الا استخدام تم دق أنه

 الاستبانة، ثبات من للتأكد كرونباخ ألفا طريقة استخدام تم بينما الاستبانة، صد  من للتأكدالبنائي 
 هذا احثالب اختتم راً وأخي .الثبات من مرتفعة رجةود الصد ، من جيدة درجة لوجود النتائج وأشارت
 .راسةالد هذه في استخدامها تم التي الإحصائية بالأساليب الفصل
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 :مقدمة :5.1

، وذلــك مــن خــلال تحليــل البيانــات واختبــار فرضــيات الدراســةيتضــمن هــذا الفصــل عرضــاً ل
والتــي تــم التوصــل إليهــا مــن خــلال  ،ســتبانةواســتعراض أبــرز نتــائج الا ،الإجابــة عــن أســئلة الدراســة
العمـر،  الجـنس،) :التي اشتملت علـى المعلومات الشخصية والوظيفيةلى تحليل فقراتها، والوقوف ع

لــــذا تـــــم إجـــــراء  ســـــنوات الخدمــــة، المؤسســـــة، الراتـــــب(؛ المؤهــــل العلمـــــي، المســـــمّى الــــوظيفي، عـــــدد
ــــات المتجمعــــة مــــن  ــــرزم  الدراســــة، ســــتبانةاالمعالجــــات الإحصــــائية للبيان ــــامج ال ــــم اســــتخدام برن إذ ت

للحصول على نتائج الدراسـة التـي تـم عرضـها وتحليلهـا  (SPSS)ية الإحصائية للدراسات الاجتماع
 في هذا الفصل. 

 :المعلومات الشخصية والوظيفيةالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي : 5.2

 :المعلومات الشخصية والوظيفيةوف   لخصائص عينة الدراسة فيما يلي عرض
 :عينة الدراسة حسب الجنستوزيع : 5.2.1

 عينة الدراسة حسب الجنسوزيع (: ت5.1جدو  )

 النسبة المئوية % العدد الجنس
 93.5 187 ذكر

 6.5 13 أنثى

 100.0 200 المجموع

ـــة (%93.5)( أن مـــا نســـبته 5.1)يتضـــح مـــن الجـــدول  هـــم ذكـــور بواقـــع  الدراســـة مـــن عين
 ( موظفة.13هم إناث بواقع ) (%6.5)بينما  ،اً موظف (187)

عـــن الإنـــاث إلـــى طبيعـــة العوامـــل  (%93.5)ذكور بنســـبة ويعـــزو الباحـــث ارتفـــا  جـــنس الـــ  
ن طبيعــة المجتمــع أ الثقافيــة والاجتماعيــة والعــادات والتقاليــد الســائدة فــي المجتمــع الفلســطيني، حيــث

صـاء الفلسـطيني تميل إلى إعطاء أولوية العمل للذكور أكثر مـن الإنـاث، وهـذا مـا أكدتـه نتـائج الإح
ــــع الأ ــــر الرب ــــي تقري ــــاث (2015)ول لعــــام ف ــــذكور والإن ــــين ال ــــة ب ــــوى العامل ــــث بلغــــت فجــــوة الق ، حي

للإناث فـي فلسـطين. )الجهـاز المركـزي للإحصـاء الفلسـطيني،  (% (18.8للذكور مقابل (%(71.7
2015.) 

كما يمكن أن تفُسـر هـذه النتيجـة لوجـود بعـض الوظـائف المختلفـة التـي تحتـاج لأوقـات دوام 
الــذكور أكثــر مــن الإنــاث. ولا نغفــل بــأن العمــل الإعلامــي خــلال الفتــرة المســائية ممــا يتناســب مــع 

 تجاه غزة. الصهيونيوخاصة خلال فترة العدوان  ،وجهد ميداني شا  ،يحتاج لتنقل دائم
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 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع : 5.2.2

 :عينة الدراسة حسب العمر(: توزيع 5.2جدو  )

 النسبة المئوية % العدد العمر
 29.5 59 سنة (32)أقل من 

 64.0 128 سنة (12)أقل من ( سنة إلى 32)من 

 5.5 11 سنة (52)أقل من ( سنة إلى 12)من 

 1.0 2 سنة فأكثر (52)

 100.0 200 المجموع

أقـــل مـــن أعمـــارهم  الدراســـة مـــن عينـــة (%(29.5( أن مـــا نســـبته 5.2)يتضـــح مـــن الجـــدول 
سنة، بينما مـا  (12)أقل من إلى ( سنة 32)تتراوح أعمارهم من  (%64.0)وما نسبته  ،سنة (32)

أعمارهم  (%1.0)وما نسبته  سنة، (52)سنة لأقل من  (12)تتراوح أعمارهم من  (%(5.5نسبته 
 .سنة فأكثر (52)

بلغـت و  ،سـنة (41)بأن معظم العاملين بين الفئـة العمريـة التـي تقـل عـن وتد  هذه النتيجة 
عـاملين فـي الشـبكة مـن الشـباب، ممـا قـد يعتبـر غالبيـة ال أن إلـى  وهـذا قـد يعـود (،%5309)نسبتهم 

ن هذه الفئة هـي إ مؤشراً جيداً على أن هذه الفئة هي التي تقود النشاط الإعلامي في الشبكة، حيث
الشبكة والقائمـة علـى إدارة  محور الارتكاز في الشبكة، وهذا يتناسب مع السياسة العامة التي تتبعها

ـــيه ،تفعيـــل دور الشـــباب ، والاســـتفادة مـــن كفـــاءاتهم الشـــبكةإدارة  م بشـــكل أساســـي فـــيوالاعتمـــاد عل
 مـن أسـهل تكون الشباب وتنقل حركةن إ كمابداعاتهم وتطويرهم لشتى مجالات العمل المختلفة. وا  

وهـى فئـة  ،ىالأخر  والفعاليات والطوارئ الحروب أوقات وفي الإعلامية التغطيات في خاصة غيرهم
علام. وتنسجم هذه النتيجة مـع تركيبـة السـكان العملية في حقل الإ، والتجربة تتمتع بالنضوج الفكري

 حيــث قــدر الجهــاز المركــزي للإحصــاء ،مــن فئــة الشــباب إن معظمــهفــي المجتمــع الفلســطيني حيــث 
ــــم تتجــــاوز أالفلســــطين ــــذين ل مــــن عــــدد الســــكان  (%82.2)عامــــاً  (40)عمــــارهم ي نســــبة الأفــــراد ال

 .2015)فلسطيني، الجهاز المركزي للإحصاء ال)الإجمالي. 
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 :عينة الدراسة حسب المؤه  العلميتوزيع : 5.2.3
 عينة الدراسة حسب المؤه  العلمي(: توزيع 5.3)جدو   

 النسبة المئوية % العدد المؤه  العلمي
 16.0 32 دراسات عليا

 60.0 120 بكالوريوس

 17.5 35 دبلوم متوسط

 6.5 13 ثانوية عامة فأقل

 100.0 200 المجموع

مــــؤهلهم العلمــــي  الدراســــة مــــن عينــــة (%16.0)( أن مــــا نســــبته 5.3)يتضــــح مــــن الجــــدول 
مــؤهلهم العلمــي دبلــوم متوســط،  (%(17.5مــؤهلهم العلمــي بكــالوريوس،  (%(60.0دراســات عليــا، 

 .مؤهلهم العلمي ثانوية عامة فأقل (%(6.5بينما 
هـــا لأن (؛%60.0)نســـبة ارتفـــا  نســـبة حملـــة المؤهـــل العلمـــي البكـــالوريوس ب ويعـــزو الباحـــث

مــــن الشــــروط الواجــــب توافرهــــا فــــي معظــــم  والتــــي تعتبــــر شــــرطاً  ،تعتبــــر الشــــهادة الجامعيــــة الأولــــى
حيـث يشـترط  ،ن المعمـول بهـا فـي شـبكة الأقصـىيالوظائف، ويتف  ذلك مع سياسة الاختيـار والتعيـ

لـــى شـــهادة و الوظـــائف التخصصـــية مـــثلًا حصـــول المُرشّـــح عألشـــغل وظيفـــة إداري أو رئـــيس قســـم 
، أمـا لشـغل وظـائف مثــل السـكرتارية والوظـائف الفنيـة وغيرهـا مـن الوظــائف بكـالوريوس كحـد أدنـىال

ــــالغ  ــــا والب ــــى شــــهادة الدراســــات العلي ــــدبلوم أو أقــــل، وفيمــــا يخــــص الحاصــــلين عل بحاجــــة لشــــهادة ال
صـول علـى للح نفسـهم أكاديميـاً نحـو تطـوير أازدياد نسبة المتجهـين  إلىفهذا يعود  (،% (16نسبتهم

هم ومهــاراتهم وقــدراتهم بالإضــافة نفســ: تطــوير أمنهــا ،وذلــك لتحقيــ  أغــراض مختلفــة ،مــؤهلات عليــا
فـإن هـذه النتيجـة تعكـس مـدى اهتمـام  ،لى الحصول على فرص الترقية ما أمكن ذلك. وبشكل عـامإ

هـذه الفئـة ن إ الشبكة باختيار المـوظفين حملـة الشـهادات لشـغل الوظـائف فيهـا للاسـتفادة مـنهم. كمـا
وهــذا يعكــس حالــة التنــو  تبعــاً لحاجــة العمــل  تســتطيع تحمــل المســئولية والمشــاركة فــي اتخــاذ القــرار.

صـــحاب الإعـــلام بحاجـــة إلـــى الفنيـــين والحـــرفيين وألأن  وذلـــك ،والتخصـــص فـــي المـــؤهلات العلميـــة
 الوظيفية الثانية.

 :عينة الدراسة حسب المسمّى الوظيفيتوزيع  : 5.2.4
 عينة الدراسة حسب المسمّى الوظيفي: توزيع (5.4جدو  )

 النسبة المئوية % العدد المسمّى الوظيفي
 2.0 4 مدير عام

 5.5 11 مدير دائرة

 21.5 43 رئيس قسم

 71.0 142 خرىوظائف أ

 100.0 200 المجموع
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مـدير مسـماهم الـوظيفي  الدراسـة مـن عينـة (%2.0)( أن مـا نسـبته 5.4)يتضح من جـدول 
، بينمـــا رئـــيس قســـممســـماهم الـــوظيفي  (%(21.5، مـــدير دائـــرةمســـماهم الـــوظيفي  (%(5.5، عـــام

 .دارية )تخصصية(يشغلون وظائف غير إ (%(71.0
عمـال سـواء الصـناعية أو الخدماتيـة هذه النتيجة منطقية فـي منظمـات الأأن ويرى الباحث  

كلمـا اتجهنـا لأعلـى فـي  بما فيها المؤسسات الإعلاميـة، حيـث يقـل عـدد شـاغلي الوظـائف الإشـرافية
للإعـــلام ممـــا يعكـــس ذلـــك ســـلامة الهيكـــل التنظيمـــي المعتمـــد فـــي شـــبكة الأقصـــى  ؛الهـــرم الـــوظيفي
 ، وأن الشبكة تتمتع بهيكل تنظيمي موز  بشكل إداري سليم.والإنتاج الفني 

 :عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخدمةتوزيع : 5.2.5

 دد سنوات الخدمةعينة الدراسة حسب ع(: توزيع 5.5جدو  )

 النسبة المئوية % العدد سنوات الخدمة
 8.0 16 سنوات (5)أقل من 

 73.5 147 سنوات (82)أقل من ( سنوات إلى 5)من 

 18.0 36 سنة (85)أقل من ( سنوات إلى 82)من 

 0.5 1 سنة فأكثر (85)

 100.0 200 المجموع

أقل مـن سنوات خدمتهم  لدراسةا من عينة (%8.0)( أن ما نسبته 5.5)يتضح من الجدول 
، ســــنوات (82)أقــــل مــــن ( ســــنوات إلــــى 5)تتــــراوح ســــنوات خــــدمتهم مــــن  (%(73.5 ،ســــنوات (5)

 (%(0.5، بينمـــا ســـنة (85)أقـــل مـــن ( ســـنوات إلـــى 82)مـــن تتـــراوح ســـنوات خـــدمتهم  (%(18.0
 .سنة فأكثر (85)سنوات خدمتهم 

 ( سنوات؛82)أقل من تهم إلى من الموظفين تتراوح مدة خدم %(81.5ويتضح  أن نسبة )
والتـي أُسسّـت  ،الشـبكة فـي العمـل بـدء منـذ تعيـنهم تم الذين من هم الشبكة في نليالعام غالبية لأن 

وتدل نسبة من يملكون خبرة تفو   ،( عاماً 11أي لم يمض  على تأسيسها سوى ) ((2006منذ عام 
 ويتمتعـون ،رايـة الكافيـةوالد الخبـرة ملـديه تتـوفر راسـةالد عينـة بأنو  ،%(92سنوات هم بواقع ) (5(

هـذا و  ،عمـل الشـبكة مجـال فـي المعرفـة ولـديهم ،بأعمـالهم القيـام مـن تمكـنهم التـي والكفـاءة بالقـدرة
 جابة عليها بشكل جيد.تجاه قدرتهم على فهم أسئلة الدراسة والإيطمئن الباحث 
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 :عينة الدراسة حسب المؤسسةتوزيع : 5.2.6
 عينة الدراسة حسب المؤسسة (: توزيع5.6جدو  )

 النسبة المئوية % العدد المؤسسة
 67.5 135 فضائية الأقصى

 5.0 10 مرئية الأقصى

 22.0 44 إذاعة صوت الأقصى

 5.5 11 وكالة شهاب للأنباء

 100.0 200 المجموع

يعملـون فـي فضـائية  الدراسـة مـن عينـة (%(67.5( أن مـا نسـبته 5.6)يتضح مـن الجـدول 
يعملــون فــي إذاعــة صــوت الأقصــى،  (%(22.0يعملــون فــي مرئيــة الأقصــى،  (%5.0) الأقصــى،

 يعملون في وكالة شهاب للأنباء.  (%(5.5بينما 

( مقارنـة %(67.5ويعزو الباحث ارتفا  عـدد العـاملين بمؤسسـة )فضـائية الأقصـى( بنسـبة 
( (275املين فيهــا أن عــدد المــوظفين العــ إلــىخــرى، الأ بعــدد العــاملين فــي بــاقي مؤسســات الشــبكة

طبيعــة العمــل فــي وقــد يعــود ذلــك إلــى ، اً ( موظفــ132فــي حــين بــاقي المؤسســات الأخــرى ) اً،موظفــ
الـذي يحتـاج إلـى  ،وتوسـع الهيكـل التنظيمـي ،عليهـا ، واعتمـاد الشـبكة بشـكل رئـيسفضائية الاقصى

أهــداف  قصــى لهــا دور بــارز فــي تحقيــ إن فضــائية الأ كمــا ،عــدد كبيــر مــن الوظــائف المتخصصــة
، ممــا قليمــي والعــالمينية علــى المســتوى الإالشــبكة بشــكل عــام، لا ســيما فــي خدمــة القضــية الفلســطي

  .دارةيحتاج ذلك إلى اهتمام أكبر من قبل الإ

 :عينة الدراسة حسب الراتبتوزيع : 5.2.7

 عينة الدراسة حسب الراتب(: توزيع 5.7جدو  )

 النسبة المئوية % العدد الراتب
 3.5 7 ($522)أقل من 

 87.0 174 ($ 8222)أقل من ( إلى $ 522)من 

 9.0 18 ($8522)أقل من ( إلى $8222)من 

 0.5 1 فأكثر$( 8522)

 100.0 200 المجموع
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ــــة (%(3.5( أن مــــا نســــبته 5.7)يتضــــح مــــن الجــــدول  ــــبهم الدراســــة مــــن عين ــــل مــــن  رات أق
يتــــراوح  (%(9.0، ($ 8222)أقــــل مـــن ( إلـــى $ 522) يتـــراوح راتـــبهم مــــن (%(87.0 ،(522$)

 . فأكثر ($ 8522) راتبهم (%0.5)، بينما ($8522)أقل من ( إلى $8222)من راتبهم 

، ($1000)قــل مــن %( مــن العــاملين يتقاضــون رواتــب أ95ويــرى الباحــث بــأن مــا نســبته )
والمهــــام  ،للوصــــف الــــوظيفيو  ،الوظــــائف لســــلممــــنح الرواتــــب يــــتم تبعــــاً لأن  ويعــــزو الباحــــث ذلــــك

 .داري المعتمد في الشبكة، وحسب النظام الإوليات المناطة بالموظفينوالمسئ
 

 : المحك المعتمد في الدراسة:5.3

 الخماسـي مـن ليكـرت مقيـاس فـي الخلايـا طـول تحديـد تـم فقـدة، الدراسـ فـي المعتمـد المحـك لتحديـد
 مقياسال في أكبر قيمة على تقسيمه ثم ومن ،(1=8-5) المقياس درجات بين المدى حساب خلال

 فـي قيمـة أقـلإلـى هذه القيمـة  إضافةوبعد ذلك تم  ،(2.12=1/5) أي الخلية طول على للحصول
 أصـبح وهكـذا الخلية، لهذه الأعلى الحد لتحديد وذلك، )صحيح واحد وهي المقياس بداية) المقياس
 (Ozen et al., 2012) : التالي الجدول في موضح هو كما الخلايا طول

   

 المحك المعتمد في الدراسة يوضح: (5.8جدو  )
 درجة الموافقة المتوسط الحسابي النسبي المقاب  له طو  الخلية

 قليلة جداً  (20% -36%)من  (1 – 1.80)من 
 قليلة (36% - 52%)أكبر من  1.80 - 2.60) )أكبر من 
 متوسطة (% (52%- 68أكبر من  (2.60 – 3.40)أكبر من 
 كبيرة ((68%- 84%أكبر من  (3.40 – 4.20)أكبر من 
 كبيرة جداً  84 %-100%) )أكبر من  (5 -  (4.20أكبر من 

 

 ترتيـبعلـى  الباحـث اعتمـد الاسـتجابة، مسـتوى علـى والحكـم الدراسـة نتـائج ولتفسـير
 وقـد مجـال، كـل فـي الفقـرات ومسـتوى ،ككـل ستبانةللا المجالات مستوى على الحسابية المتوسطات

 .للدراسة المعتمد المحك بحس موافقةال درجة الباحث حدد
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 :: تحلي  فقرات الاستبانة5.4

 ":المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنويةالأبعاد : تحلي  فقرات مجالات "5.4.1

 :"الأمن والصحة المهنية: تحلي  فقرات مجا  "5.4.1.1

لعينــة  (T) اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.9النتائج موضحة في جدول ) .واحدة

لك  فقرة من  لعينة واحدة ((Tاختبارو  ،المتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري: (5.9جدو  )
 " " الأمن والصحة المهنية فقرات مجا 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

 القيمة
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

0.  
تلبــــــي ظــــــروف العمــــــل شــــــروط الســــــلامة 

 2 0.000* 5.02 66.43 0.90 3.32 المهنية للعاملين.

1.  
تبـا  العـاملين االشـبكة علـى إدارة  تحرص

 3 0.000* 3.66 65.05 0.97 3.25 لإجراءات الوقاية والسلامة أثناء العمل.

3.  
الشـــــــــبكة بصـــــــــحة العـــــــــاملين إدارة  تهـــــــــتم

 1 0.000* 5.30 67.88 1.05 3.39 وأمنهم. وسلامتهم

4.  

يوجــــــد لــــــدى الشــــــبكة تشــــــريعات وقــــــوانين 
محـــــــــــددة للصـــــــــــحة والســـــــــــلامة المهنيـــــــــــة 

 للعاملين.
2.85 1.04 57.09 -1.98 *0.024 4 

9.  
الشــــبكة بإعــــداد بــــرامج تــــدريب إدارة  تقــــوم

 42.34 1.00 2.12 على السلامة والصحة المهنية للعاملين.
-

12.39 
*0.000 5 

  0.483 0.04- 59.95 0.82 3.00 جميعهاات المجا  فقر  

 .(α ≤(0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
  ( يمكن استخلاص ما يلي:5.9جدو  )المن 

سـاوي ي "الش بكة بص حة الع املين وس لامتهم وأم نهمإدارة  ته تمالثالثـة "للفقرة المتوسط الحسابي  -
، قيمـــــــــة (%67.88) أي أن المتوســـــــــط الحســـــــــابي النســـــــــبي ؛((9)مـــــــــن )الدرجـــــــــة الكليـــــــــة  (,(3.39
لـــذلك تعتبـــر هـــذه الفقـــرة دالـــة   ؛0.000))تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  ( (5.30ختبـــارالا

بالتالي فقد حصـلت هـذه الفقـرة علـى أعلـى درجـة موافقـة و   (.α ≤0.05 )إحصائياً عند مستوى دلالة 
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هنـاك "، و الأم ن والص حة المهني ة " لعينة فيما يتعلـ  بفقـرات مجـالاأفراد  بين متوسطات استجابات
 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبل بدرجة متوسطة موافقة

مـــن متطلبـــات  مقبـــولاً  اً قصـــى تـــوفر حـــدشـــبكة الأإدارة  ويعـــزو الباحـــث هـــذه النتيجـــة إلـــى أن
فر الشبكة مجموعـة مـن وسـائل تو  ،فعلى سبيل المثال لا الحصر ،صحة العاملين وسلامتهم وأمنهم

مــــان ضــــد الكهربــــاء والبــــرد والحــــرارة، الأمــــان ضــــد : )الأمــــان الشخصــــي، الأمثــــل ،الأمــــن والصــــحة
الطبي لبعض الموظفين للاطمئنـان علـيهم وتـوفير  نكما أن الشبكة قامت بعمل الكومسيو  ،الحري (

س مـــدى اهتمـــام الشـــبكة جـــراءات التـــي تقـــوم بهـــا الشـــبكة تعكـــلهـــم، فـــإن مثـــل هـــذه الإ ســـبل الســـلامة
علامــــي تتطلــــب تــــوفير هــــذه ؛ لأن حاجــــة العمــــل فــــي الجانــــب الإبجانــــب الأمــــن والصــــحة المهنيــــة

ممـا يسـتلزم تـوفير بيئـة عمـل  ،وتعرضـهم للمخـاطر ،لا سيما التنقلات الميدانيـة للمـوظفين ،الجوانب
 تتمتع بالأمن والصحة المهنية إلى أبعد حد.

الش   بكة باع   داد ب   رامج ت   دريب عل   ى الس   لامة إدارة  تق   وم امســـة "الخ للفقـــرةالمتوســط الحســـابي  -
، قيمــة (%42.34)أي أن المتوســط الحســابي النســبي  ؛(2.12)ســاوي ي " والص  حة المهني  ة للع  املين

ــذلك تعتبــر هــذه الفقــرة دالــة  ؛0.000))تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن  ،(12.39-)الاختبــار  ل
فقـد حصـلت هـذه الفقـرة علـى أدنـى درجـة موافقـة  ،بالتـاليو  .(α ≤(0.05 إحصائياً عند مستوى دلالة 
وهـذا يعنـي أن  ،"الأم ن والص حة المهني ة"العينة فيما يتعلـ  بفقـرات أفراد  بين متوسطات استجابات

 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبل قليلةموافقة بدرجة  هناك

 جز  ي  بزر  ت ت ر ة زض هز  هزم   لمنزا    زم بالفعل لا ت هأنـإلى  الباحث هذه النتيجة ويعزو

    ت ر ب خاص بقسم  لأ ن إن كان  ناز ً  مكن   تةاره  ن ضمن  تطلةار )لا ض  ،نشأة  لشةكض

ويــدل هــذا  ،بهــم فــي بيئــة العمــل تحــيطممــا يجعلهــم أكثــر عرضــة للمخــاطر التــي وصزز ض  لعززا ل ن، 
كتفـــاء بتـــوفير العوامـــل رامج التدريبيـــة والاعلــى غيـــاب ثقافـــة التـــدريب علـــى هـــذا النـــو  المهــم مـــن البـــ

 وتـأمين بيئـة العمـل ،والصـحة المهنيـة الأمـنتعزيـز وتعميـ  ثقافـة  لذا يجب على المؤسسة الأخرى؛
 أكثر من ذلك.

 جميعهـــا " الأم   ن والص  حة المهني   ة "فقــرات ليمكـــن القــول بـــأن المتوســط الحســـابي  ،بشــكل عــام -
وأن  ،(0.04)– ، قيمة الاختبار(%59.95)النسبي يساوي ، وأن المتوسط الحسابي ((3.00يساوي 

لــذلك يعتبــر المجــال غيــر دال إحصــائياً عنــد مســتوى  ؛(0.483)( تســاوي Sigالقيمــة الاحتماليــة ).
العينـة علـى فقـرات أفـراد  مـن قبـل متوسـطةوهـذا يعنـي أن هنـاك موافقـة بدرجـة  (،α ≤(0.05 دلالـة 

 هذا المجال. 

 لعـدم وجـود أي مظـاهر واضـحة يلمسـها نظـراً المجـال المتوسـطة،  نتيجة هـذا الباحث ويفسر
عــدا المتطلبــات الأساســية، كالمكــان والحمايــة العامــة  ،مجــال الأمــن والصــحة المهنيــةفــي ن العــاملو 
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للأشخاص، كما يتولد لدى العاملين بعض الخوف والشكوى من تأثير بعـض الأجهـزة علـى الصـحة 
 الأقسام الهندسية. وبالذات في ،العامة لبعض العاملين

والتــي بينــت أن بيئــة الأمــن والصــحة  ،(2014 مــع دراســة )ماضــي، واتفق  ت ه  ذه الدراس  ة
%( وهــــو 67.94المهنيــــة فــــي الجامعــــات الفلســــطينية فــــي قطــــا  غــــزة حصــــلت علــــى وزن نســــبي )

( وهــو متوســط، 62.60%بينمــا بلغــت لــدى العــاملين فــي وزارة التربيــة والتعلــيم الحكــومي ) ،متوســط
والتـــي بينــــت أن المتوســـط الحســــابي النســـبي لمجــــال بيئــــة  ،(2015مــــع دراســـة )الدحــــدوح، ك كـــذلو 

ومــع دراســة %(، 59.18المدرســة الماديــة والصــحية للعــاملين فــي وزارة التربيــة والتعلــيم بلــغ نســبة )
، والتي أظهرت سلامة وصحة بيئة العمل في جامعة المنصور بجمهورية مصر (2004)المغربي، 
والتي بينـت أن المتوسـط الحسـابي النسـبي لمجـال  ،(2013ومع دراسة )حجازي، ، سطةالعربية متو 

المهنيـــة للعـــاملين فـــي  المستشـــفيات التابعـــة للمنظمـــات غيـــر الحكوميـــة بلـــغ نســـبة  الأمـــن والصـــحة
(66.67.)% 

والتي بينت أن سـلامة بيئـة العمـل فـي  ،(2012بلبيسي، المع دراسة) واختلفت هذه الدراسة
تختلـف و  .%( وهـو جيـد76.03غير الحكومية في قطا  غزة حصلت على وزن نسبي )المنظمات 

ــــة غــــزة  ،(2014شــــتيوي، ادراســــة ) مــــعأيضــــاً  ــــي بلدي ــــة ف ــــي بينــــت أن ظــــروف العمــــل المعنوي والت
والتي بينت أن بيئة الأمن والصحة المهنية  ،(2013 مع دراسة )نصار،و ، ( وهي جيدة%75.75)

، 2011)ومع دراسة ، %( وهو جيد71.75تشغيل اللاجئين بلغت )و لدى العاملين في وكالة غوث 
Dhaka et al والتــي بينــت أن نســبة رضــا العــاملين لمجــال ســلامة وصــحية بيئــة العمــل بــين ،)
 العاملين جيدة.

 

 :"العلاقات الاجتماعية: تحلي  فقرات مجا  "5.4.1.2

لعينــة  (T)اختبــارو  ،يــاريوالانحــراف المع ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.10النتائج موضحة في جدول ) .واحدة
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لك  فقرة من  لعينة واحدة T))اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.10جدو  )
 " العلاقات الاجتماعية " فقرات مجا 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 بيالنس

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

0.  
يسود بين العـاملين أثنـاء العمـل التعـاون وروح 

 3 0.000* 16.10 79.10 0.84 3.95 الفري  الواحد.

1.  
ـــــة فـــــي  ـــــارات الاجتماعي ـــــادل العـــــاملون الزي يتب

 2 0.000* 14.36 80.30 1.00 4.02 المناسبات.

3.  
المتبــادل بــين تسـود علاقــات التقــدير والاحتــرام 
 4 0.000* 9.97 73.67 0.97 3.68 الرؤساء والمرؤوسين في العمل. 

4.  
ـــيح الشـــبكة فـــرص التفاعـــل والاتصـــال إدارة  تت

 6 0.000* 5.47 67.78 1.00 3.39 مع العاملين في المستويات المختلفة.

9.  
 توجــد صــداقات طيبــة بينــي وبــين زملائــي فــي

 1 0.000* 23.90 86.23 0.77 4.31 العمل.

8.  
ــــرام الالتزامــــات  ــــى احت ــــة الشــــبكة عل تقــــوم ثقاف

 5 0.000* 9.58 72.96 0.95 3.65 العائلية وتلبية احتياجات العمل معاً.

  0.000* 16.49 76.80 0.72 3.84 جميعهافقرات المجا   

 .(α ≤0.05 )المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:5.10من جدول )
سـاوي ي "توج د ص داقات طيب ة بين ي وب ين زملائ ي ف ي العم  الخامسـة "للفقرة المتوسط الحسابي  -
الاختبــــار  ، قيمــــة(%86.23) أي أن المتوســــط الحســــابي النســــبي ؛(9)الدرجــــة الكليــــة مــــن  ،4.31))
لـــذلك تعتبــر هـــذه الفقـــرة دالـــة إحصـــائياً   (،0.000)تســـاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليـــة وأن  ،(23.90)

فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى أعلــى درجــة موافقــة بــين  ،بالتــاليو   .(α ≤0.05 )عنــد مســتوى دلالــة 
وهــذا يعنــي أن  ،"العلاق  ات الاجتماعي  ة" العينــة فيمــا يتعلــ  بفقــرات مجــالأفــراد  متوسـطات اســتجابات

      العينة على هذه الفقرة.أفراد  من قبلجداً هناك موافقة بدرجة كبيرة 

وغالبيـــة  ،هـــذه النتيجـــة كـــون شـــبكة الأقصـــى تابعـــة لتنظـــيم إســـلامي ارتفـــا ويعـــزو الباحـــث 
لبيتهم متفقـين ما يجعل غا ،نهم من نفس الاتجاه والميول السياسية، حيث إموظفيها منسجمين فكرياً 
تـوفير منـاخ يتسـم بـالود  إلـىومسـتمر  دائـم بشـكل تسـعى الشـبكةإدارة  نإ كما ومتواصلين وأصدقاء.

 مـن خـلال الشـبكة مـوظفيدارة و الإ الكبير بـين نسجاملالن الموظفين، ويعود ذلك والحب والقرب بي
)الزيـارات  :تعزيـز العلاقـات الاجتماعيـة فيمـا بيـنهم مثـل أجل منكافة شكاله بأ الاجتماعي التواصل

 العائلية، الاجتماعات خارج العمل، المناسبات الخاصة(.
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الشبكة فرص التفاع  والاتص ا  م ع الع املين ف ي  إدارة تتيحالرابعـة " للفقرةالمتوسط الحسابي  -
الاختبـار ، قيمـة (%(67.78 ي أن المتوسط الحسابي النسـبيأ ؛3.39)) ساويي "المستويات المختلفة

لذلك تعتبر هـذه الفقـرة دالـة إحصـائياً عنـد   (؛0.000)تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،(5.47)
فقد حصلت هذه الفقرة على أدنـى درجـة موافقـة بـين متوسـطات  ،بالتاليو  .(α ≤0.05 )مستوى دلالة 

وهـذا يعنـي أن هنـاك موافقـة  ،"العلاقات الاجتماعي ة"العينة فيما يتعل  بفقرات مجال أفراد  استجابات
 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبل متوسطةبدرجة 

والتواصـل بـين العـاملين الشـبكة تشـجع وتـوفر سـبل الاتصـال إدارة  أن بـ ويفسر الباحث ذلك
ات لبـاقي ، ولا تشـجع أن تـتم الزيـار نفسـها خلال المناسبات الاجتماعية الخاصة بالعاملين من الدائرة

وذلك لكبر عدد الموظفين ومناسباتهم الاجتماعيـة، وهـذا يحتـاج لتفـرغ  ،خرىالعاملين في الدوائر الأ
قتصـر زيـارة ز غالبـاً بالضـغط المسـتمر، فتيمتـا علامي، ولا سيما أن العمل في المجال الإفي العمل
عــزو خــرى مــن خــلال المجلــس التنفيــذي للشــبكة والعلاقــات العامــة، ويمكــن فــي الــدوائر الأ نالعــاملي

 :مثـــل ،عـــدم تـــوفر نشـــاطات كافيـــة خـــارج نطـــا  العمـــل حتـــى يلمســـه العـــاملونالســـبب أيضـــاً إلـــى 
نســــانية وعــــوائلهم، وقلــــة الأنشــــطة الإاصــــة بالعــــاملين الاشــــتراك بنــــوادي مختلفــــة وأمــــاكن ترفيهيــــة خ
 الترفيهية التي تدعم سبل الاتصال والتفاعل. 

ن المتوسـط الحسـابي النسـبي ا  ، و (3.84)ن المتوسط الحسابي يساوي : إيمكن القول ،بشكل عام -
(؛  (0.000( تساويSigن القيمة الاحتمالية ).ا  و  ،((16.49الاختبار ، قيمة (%(76.80يساوي 
، (α ≤(0.05 دال إحصائياً عند مستوى دلالة   ت مجال "العلاقات الاجتماعية"عتبر فقرالذلك ت

 العينة على فقرات هذا المجال. أفراد  وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة كبيرة من قبل

مــدى دور القــائمين علــى  علــى ذلــك يــدلممــا جيــدة، أن نتيجــة هــذا المجــال  الباحــث  ويــرى
 الإحســاس علــى أصــلاً  قائمــة الشــبكةلاســيما أن  ،لاجتماعيــةالمؤسســة وتعزيــز دور العلاقــات ا

 وليةئالمسـجـداً أن  الواضـح مـن كـان ،بالتـالي. وتطلعاتـه الفلسـطيني المجتمـعالمـوظفين و  بحاجـات
عمهـا وتوطيـد ، كما يتطلب من الشبكة دلديها الأولويات أهم من كان الاجتماعي والبعد الاجتماعية

وتحسـين  ،والاستفادة منها في تحقي  أهداف أخـرى ،فة في الشبكةطر المختلالعلاقات من خلال الأ
 صورتها الذهنية لدى العاملين والمتعاملين معها.

حيــث بلــغ المتوســط الحســابي النســبي  ،(2014مــع دراســة )ماضــي، واتفق  ت ه  ذه الدراس  ة 
ة ومــع دراســ، (%75.10)لمجــال العلاقــات الاجتماعيــة فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــا  غــزة 

والتـــــي بينـــــت أن المتوســـــط الحســـــابي النســـــبي لمجـــــال العلاقـــــات الاجتماعيـــــة  ،(2015)الدحـــــدوح، 
 ،(Hamid et al،2014 ومـع دراسـة )%(، 84.96للعـاملين فـي وزارة التربيـة والتعلـيم بلـغ نسـبة )

تدريس عضاء هيئة اللعلاقات الاجتماعية حصلت على أعلى درجة موافقة لدى أاأن أظهرت  والتي
(، والتــي بينــت أن نســبة رضــا العــاملين Daud، 2010)، ومــع دراســة يرانيــةمعــة طهــران الإفــي جا
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(، والتي بينـت أن نسـبة رضـا T Ayesha، 2012)جيدة، ومع دراسة لمجال العلاقات الاجتماعية 
(، والتـي بينـت أن Dhaka et al، 2011)، ومع دراسـة العاملين لمجال العلاقات الاجتماعية جيدة

(، 2013ومع دراسـة )نصـار، ، جيدة بين العاملين لعاملين لمجال العلاقات الاجتماعيةنسبة رضا ا
والتــي أظهــرت وجــود مســتوى جيــد مــن الرضــا عــن العلاقــات الاجتماعيــة لــدى العــاملين فــي وكالــة 

  .%(69.90%(، بينما العاملين في وزارة التربية والتعليم الحكومي )73.73غوث اللاجئين بنسبة )
فـــي  اً والتـــي بينـــت أن هنـــاك ضـــعف ،(2014 )صـــاد ، مـــع دراســـة ه   ذه الدراس   ةواختلف   ت  

حيـث  ،شـغال العامـة والإسـكانعيـة مـن قبـل العـاملين فـي وزارة الأالاهتمـام بمجـال العلاقـات الاجتما
والتـي بينـت أن هنـاك  ،(2012%(، ومع دراسة )أبو جـزر، 47.63) المجال لهذابلغ الوزن النسبي 

 ،ســلامي الفلســطينيتماعيــة لــدى العــاملين فــي البنــك الإمجــال العلاقــات الاجفــي الاهتمــام ب اً ضــعف
 %( وهو ضعيف.55.48حيث بلغ المتوسط الحسابي النسبي )

 :" الأجور والرواتب : تحلي  فقرات مجا  "5.4.1.3

 .لعينــة واحــدة (T)اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.11ئج موضحة في جدول )النتا

لك  فقرة من  لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.11جدو  )
 الأجور والرواتب " " فقرات مجا 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 ترتيبال

0.  
يوجـــد نظـــام واضـــح وملائـــم للأجـــور والمكافـــ ت 

 2 0.286 0.57 60.90 1.12 3.05 داخل الشبكة.

1.  
يحصــــــل العــــــاملون علــــــى أجــــــور جيــــــدة نظيــــــر 

 1 0.180 0.92 61.32 1.01 3.07 مهامهم الوظيفية.

3.  
تعـــــد الأجـــــور عادلـــــة بـــــالنظر إلـــــى مهـــــارات العـــــاملين 

 3 0.317 0.48- 59.29 1.04 2.96 ومجهودهم.

4.  
ــة مقارنــة بمــا يحصــل  تعــد أجــور العــاملين عادل

 4 0.010* 2.36- 56.40 1.08 2.82 .نفسها عليه زملاؤهم في الوظيفة

 5 0.000* 5.83- 51.56 1.02 2.58 تكفي الأجور لإشبا  احتياجات العاملين وطلباتهم.  .9

8.  
يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات 

 6 0.000* 7.65- 48.54 1.06 2.43 التي تضاف للرواتب سنوياً.

  0.003* 2.80- 56.43 0.90 2.82 جميعهافقرات المجا   

 .(α ≤0.05 )المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 يمكن استخلاص ما يلي: ،(5.11من جدول )
 "ظيفي  ةيحص    الع  املون عل  ى أج  ور جي  دة نظي  ر مه  امهم الو الثانيــة "للفقــرة المتوســط الحســابي  -
 ، قيمة الاختبار(%(61.32 أي أن المتوسط الحسابي النسبي ؛(9)الدرجة الكلية من  (3.07)ساوي ي
لذلك تعتبـر هـذه الفقـرة غيـر دالـة إحصـائياً  ؛(0.180)تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،0.92))

رجــة موافقــة بــين فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى أعلــى د ،بالتــاليو   .(α ≤0.05 )عنــد مســتوى دلالــة 
وهذا يعنـي أن هنـاك  ،جور والرواتب""الأالعينة فيما يتعل  بفقرات مجال أفراد  متوسطات استجابات

 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبل متوسطةموافقة بدرجة 

العينـة تـرى أن هنـاك أفـراد  بأن هناك نسبة تزيد عـن النصـف مـن الباحث هذه النتيجة يفسر
وأن نســبة مخرجــاتهم إلــى مــدخلاتهم ومجهــوداتهم فــي  ،هــا فــي العمــل مــن قبــل الادارةلمجهود اً تقــدير 

أن  ونالوظــائف التــي يؤدونهــا فــي العمــل تتناســب مــع الرواتــب التــي يتقاضــونها، وبــاقي العــاملين يــر 
إلا  غم ين همه  ل سزةض ل سزم  رتفعزضعلام لا بد لها من خصوصية تميزها عن غيرها، بـالرمهنة الإ

هه زا  خلزل ، رغم ت  ضعها نسة اً تعتةر  ت  زنض  ع  ل ضع  لعام ه  قطاع غدة بالم ر ين  لأج ر

، فـإن وبالتـاليخزر،،  ام  قارنض برو تزب ويجز ر  س)سزار يه    ظ  ض  لرو تب و لأج ر بشكل 
ى خاصـة خـر ميـة الأعلاة مقارنة بالعاملين بالمؤسسـات الإجور والرواتب للعاملين في الشبكزيادة الأ
، فـإن ذلـك يـنعكس علـى خـرى المنافسـةقـل أجـراً مقارنـة بالمؤسسـات الأقصـى تعتبـر الأبكة الأوأن ش

 نتاجية الشبكة. إ

يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تض اف  السادسة "للفقرة المتوسط الحسابي  -
-) قيمـة الاختبـار ،(%48.54)أن المتوسـط الحسـابي النسـبي ؛ أي  (2.43) سـاويي " للرواتب سنوياا 

لــذلك تعتبــر هــذه الفقــرة دالــة إحصــائياً عنــد  (،0.000)تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن  ،(7.65
فقد حصلت هذه الفقرة على أدنى درجة موافقـة بـين متوسـطات  ،بالتاليو  .(α ≤(0.05 مستوى دلالة 

 وهــذا يعنــي أن هنــاك موافقــة ،"ج  ور والروات  ب"الأالعينــة فيمــا يتعلــ  بفقــرات مجــال أفــراد  اســتجابات
 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبل بدرجة قليلة

السـنوية التـي يحصـل عليهـا  مفهـوم العـلاوات والزيـادات أن إلى  ويعزو الباحث هذه النتيجة
فعلـــى ســـبيل  .ومعروفـــة لـــدى الشـــبكة ،ومحـــددة ،ن مرتبطـــة بنظـــام ولـــوائح إداريـــة واضـــحةالموظفـــو 
سـتثناء صـرف لـبعض المـذيعين والمصـورين والمخــرجين رف عـلاوات ومكافــ ت با، لـم يـتم صـالمثـال

دارة أن الشـبكة بحاجـة ماسـة لخـدماتهم وخوفـاً مـن الإ وبعض الفنيين، وذلك لوجهة نظـر كانـت لـدى
منافسة، وقـد يعـود ذلـك )حالـة عـدم  هم مطلوبون لمؤسسات أخرىلأن ؛في الشبكةلعملهم ترك هؤلاء 
 ،مـــن عــدم انتظـــام للرواتـــب ،لاقتصـــادية الصـــعبة التــي تمـــر بــالمجتمع ككـــلالظــروف ا إلـــىالرضــا( 
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شــبا  حاجــات  ،وبالتــالي أســعار الســلع والخــدمات فــي البلــد.وارتفــا   عــدم ملائمــة الراتــب لتغطيــة وا 
 العاملين في ظل الغلاء المعيشي الموجود. 

سـط الحسـابي النسـبي ن المتو ا  ، و (2.82)ن المتوسـط الحسـابي يسـاوي إ :يمكـن القـول ،بشكل عـام -
لـــذلك  ،0.003))تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة و  ،(2.80-) ، قيمـــة الاختبـــار(%(56.43يســـاوي 

وهـذا يعنـي أن ، (α≤(0.05 إحصـائياً عنـد مسـتوى دلالـة  ةدالـجور والرواتب" "الأعتبر فقرات مجـال ت
 ل. المجا العينة على فقرات هذاأفراد  من قبلمتوسطة هناك موافقة بدرجة 

 ن  زن ين نصز   لعزا ل ن تقر ةزاً غ زر ر ضز، ويفسر الباحث نتيجة هـذا المجـال المتوسـطة

لربمـا  ،حالـة مـن عـدم الرضـا الكامـل لهـذا المجـال مـا يعنـي أن هنـاك لرو تب و لأج ر بشكل  زام، 
للظروف الاقتصادية التي تمر بها الشبكة نتيجة الحصار الصهيوني والحروب المتتالية على قطا  

ممـا يـؤثر ذلـك علـى توجيـه مصـادر التمويـل بشـكل جميعـاً، والتي تم على إثرها تدمير مقراتهـا  ،ةغز 
والنتيجـة بشـكل عـام  .جـور للعـاملينالرواتـب والأيـؤثر علـى جانـب رفـع  وذلـك ،كامل للبنـاء والتـرميم

الــدعم ، ولكـن بحاجــة إلـى المزيـد مـن مقبولـة نسـبياً فـي تلــك الظـروف التـي نمـر بهــا بشـكل اسـتثنائي
 شكال من خلال البحث عن مصادر تمويل تغطي هذا الجانب. بكافة الأ

مسـتوى الأجـور لـدى أن أظهـرت  والتـي ،(2008 ،مع دراسة )عويضـة واتفقت هذه الدراسة
، ومـع دراسـة (%63.59)ولكن بنسبة متوسطة  ،هلية بقطا  غزة إيجابيالعاملين في المنظمات الأ

جور والمكاف ت لـدى العـاملين بوكالـة الغـوث وتشـغيل ستوى الأمأن أظهرت  والتي ،(2013)نصار،
مســتوى أن أظهــرت  والتــي ،(2012، ومــع دراســة )البلبيســي،(%(59.63 متوســطة اللاجئــين بنســبة

 (،%66.12)المنظمـات غيـر الحكوميـة فـي قطـا  غـزة بنسـبة  لـدى العـاملين فـيجور والمكاف ت الأ
جـور والمكافـ ت عدالـة نظـم الأوالتي بينـت أن درجـة  ،(2014شتيوي، )ا ومع دراسة ،وهي متوسطة

(، حيــــث بلــــغ 2014ومــــع دراســــة )ماضــــي،  ،وهــــي متوســــطة (،%(65.43فــــي بلديــــة غــــزة بنســــبة 
المتوســـط الحســـابي النســـبي لمجـــال الأجـــور والمكافـــ ت فـــي الجامعـــات الفلســـطينية فـــي قطـــا  غـــزة 

رضـــا العـــاملين لمجـــال  (، والتـــي بينـــت أن نســـبةT Ayesha، 2012)ومـــع دراســـة ، %(63.77)
 .الأجور والمكاف ت جيدة

جـــور مســـتوى الأأن أظهـــرت  والتـــي ،(2013مـــع دراســـة )نصـــار، واختلف   ت ه   ذه الدراس   ة
وهــي  (،%(34.45والمكافــ ت لــدى العــاملين بــوزارة التربيــة والتعلــيم الحكــومي فــي قطــا  غــزة بنســبة 

ر بـول العـاملين فـي جامعـة المنصـو عـدم قأظهـرت  والتي ،(2004 قليلة جداً، ومع دراسة )المغربي،
وء (، والتــي أظهــرت ســ2015، ومــع دراســة )حــلاوة، جــور المتبــعبجمهوريــة مصــر العربيــة لنظــام الأ

%( لـــدى مـــوظفي القطـــا  الحكـــومي المـــدنيين 85.42حصـــلت علـــى نســـبة ) حـــوال الاقتصـــادية،الأ
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لاقتصـادية حصـلت العوامـل ا(، والتـي أظهـرت أن Hamid et al،2014 ، ومع دراسة )بقطا  غزة
 .على درجة ضعيفة من موافقة أعضاء هيئة التدريس في جامعة طهران الإيرانية،

 "المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنويةالأبعاد : تحلي  "5.4.1.4

لعينــة  (T)اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.12ول )النتائج موضحة في جد .واحدة

 فقراتل لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.12جدو  )
 "جميعها "الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية

 البند
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 2 0.483 0.04- 59.95 0.82 3.00 . الأمن والصحة المهنية

 1 0.000* 16.49 76.80 0.72 3.84 . العلاقات الاجتماعية

 3 0.003* 2.80- 56.43 0.90 2.82 . الأجور والرواتب

  0.000* 4.87 64.65 0.68 3.23 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 .(α ≤(0.05 الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة  المتوسط* 

المتعلقـة ببيئـة العمـل الماديـة الأبع اد  فقـراتلالمتوسـط الحسـابي تبين أن ( 5.12من جدول )
 أي أن المتوســـــط الحســـــابي النســـــبي ؛(9)الدرجـــــة الكليـــــة مـــــن  (3.23)ســـــاوي يجميعهـــــا  والمعنويـــــة

لــذلك تعتبــر   (؛(0.000تســاوي  (Sig).الاحتماليــة القيمــة وأن  ،(4.87)، قيمــة الاختبــار(%(64.65
وهذا يعني أن هناك ، (α ≤0.05 )دالة إحصائياً عند مستوى دلالة " "العم  المادية والمعنويةبيئة 

ـــل بدرجـــة متوســـطة موافقـــة ـــى فقـــراتأفـــراد  مـــن قب ـــة الأبع   اد  العينـــة عل ـــة العمـــل المادي المتعلقـــة ببيئ
 . والمعنوية بشكل عام

هـذه النتيجـة أن المتوسـط العـام لبيئـة العمـل الماديـة والمعنويـة متوسـط، وهـو  الباحـث ويفسر
إدارة  التي تمر بها الشبكة. ولكن هذا يحتاج من الصعبةمقبول نسبياً في ظل الظروف الاقتصادية 

فــي  يــث جــاء ترتيــب المجــالات كالتــالي:ح ،الشــبكة تحســين بعــض الجوانــب التــي يوجــد بهــا قصــور
ثــم فــي المرتبــة  ،(76.80%وحصــل علــى أعلــى وزن نســبي ) ،لمجــال الاجتمــاعيولــى االمرتبــة الأ

خيـرة فـي المرتبـة الأثم  ،%(59.95وحصل على وزن نسبي ) ،الثانية مجال الأمن والصحة المهنية
 %(.56.43وحصل على وزن نسبي ) ،مجال الأجور والرواتب
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   التنظيمية والوظيفية".المتعلقة ببيئة العمالأبعاد  : تحلي  فقرات مجالات "5.4.2

 :"الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة: تحلي  فقرات مجا  "5.4.2.1

لعينــة  (T)اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.13النتائج موضحة في جدول ) .واحدة

لك  فقرة من  لعينة واحدة (T)اختبارو  ،معياريوالانحراف ال ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.13جدو  )
 ""الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة فقرات مجا 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

 2 0.000* 7.71 69.80 0.89 3.49 يساهم العاملون في حل مشكلات العمل.  .0

1.  
يشــــارك العــــاملون حســــب اختصاصــــاتهم فــــي 

 7 0.042* 1.73 62.40 0.98 3.12 اتخاذ القرارات التي تمس أعمالهم.

3.  
ــــــديم إدارة  تشــــــجع ــــــى تق الشــــــبكة العــــــاملين عل

 5 0.000* 3.45 65.10 1.05 3.26 الاقتراحات والآراء لتطوير العمل.

4.  
يفـوض الــرئيس المباشــر جـزءاً مــن صــلاحياته 

 6 0.024* 1.99 62.90 1.03 3.15 للمرؤوسين.

9.  
يعامــــل الــــرئيس المباشــــر المرؤوســــين بعدالــــة 

نصاف.  3 0.000* 7.39 69.60 0.92 3.48 وا 

8.  
يعطــي رئيســي فــي العمــل معلومــات كاملــة لنــا 

 4 0.000* 6.04 68.50 0.99 3.43 عن أهداف الأعمال ونتائجها.

7.  
ـــــدرة عاليـــــة علـــــى  ـــــع رئيســـــي المباشـــــر بق يتمت

 1 0.000* 6.81 69.90 1.03 3.50 جيع مرؤوسيه لبذل أقصى جهد ممكن.تش

  0.000* 6.50 66.88 0.75 3.34 جميعهافقرات المجا   

 .(α ≤(0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
 ( يمكن استخلاص ما يلي:5.13من جدول )

لمباش ر بق درة عالي ة عل ى تش جيع مرؤوس يه يتمت ع رئيس ي ا"السـابعة للفقـرة المتوسط الحسـابي  -
 أي أن المتوسـط الحسـابي النسـبي ؛(9)الدرجـة الكليـة مـن  ((3.50 سـاويي "لبذ  أقصى جهد ممك ن

لـــذلك تعتبـــر  ؛(0.000)تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  ،6.81)) ختبـــارالا، قيمـــة (%(69.90
فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى  ،بالتــاليو   .(α ≤(0.05 هــذه الفقــرة دالــة إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة 

الإش   راف "العينـــة فيمـــا يتعلـــ  بفقـــرات مجـــال أفـــراد  أعلـــى درجـــة موافقـــة بـــين متوســـطات اســـتجابات
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العينـة علـى أفـراد  مـن قبـل بدرجـة كبيـرة وهذا يعنـي أن هنـاك موافقـة ،"ومشاركة العاملين في الإدارة
 .هذه الفقرة

وحـرص  ،فعـة إلـى المتابعـة المسـتمرة مـن قبـل الإدارة العليـاويعـزو الباحـث هـذه النتيجـة المرت
 المدراء والمشرفين في الشبكة على تشجيع العاملين لتنفيذ المهمات بأقصى جهد ممكن، حيث تعمـد

والمشـرفين علـى فنـون القيـادة  الشبكة باسـتمرار علـى فتـرات متباعـدة إلـى تـدريب بعـض المـدراءإدارة 
حاضــرة علــى خاصــة أن الشــبكة مــن المؤسســات الإعلاميــة ال ،وســينشــراف والتعامــل مــع المرؤ والإ

الشــبكة مــع  ؤثر ســلبياً علــى مكانــةتنفيــذ المهمــات التــي قــد تــ إغفــالولا يمكــن  ،ذاعــاتالشاشــات والإ
 ،بيــنهم المميــزةالمؤسســات المنافســة، كمــا أن التعــاون بــين الرؤســاء والمرؤوســين وطبيعــة العلاقــات 

مـــدى تقبـــل أظهــرت  والتـــي ،( مــن محـــور العلاقــات الاجتماعيـــة1)و (3)وهــذا مـــا أكدتــه الفقـــرة رقـــم 
فضــل جـاز ألإن عمـال بأقصــى جهـد ممكـنوالمـدراء لتنفيـذ الأ العـاملين لتوجيهـات الرؤسـاء المباشــرين

 لتحقي  أهداف الشبكة من خلال العمل كفري  واحد. ،النتائج

تصاصــاتهم فــي اتخــاذ القــرارات التــي يشــارك العــاملون حســب اخالثانيــة " للفقــرةالمتوســط الحســابي  -
، قيمـــــة الاختبـــــار (%62.40)أي أن المتوســـــط الحســــابي النســـــبي  ؛3.12))ســـــاوي ي "تمــــس أعمـــــالهم

لـذلك تعتبـر هـذه الفقـرة دالـة إحصـائياً عنـد  (؛(0.042تسـاوي  (Sig).القيمة الاحتماليـة وأن  ،((1.73
ة على أدنى درجة موافقـة بـين متوسـطات فقد حصلت هذه الفقر  ،بالتاليو  .(α ≤(0.05 مستوى دلالة 

وهـذا  ،" الإش راف ومش اركة الع املين ف ي الإدارة "العينـة فيمـا يتعلـ  بفقـرات مجـال أفـراد  اسـتجابات
 .العينة على هذه الفقرةأفراد  من قبل متوسطةموافقة بدرجة  يعني أن هناك

رجـة الأولـى بيـد الإدارة هـذه النتيجـة المتوسـطة كـون أن القـرارات تتمركـز بالد ويرى الباح ث 
ا يتعلـ  خصوصـاً فيمـ ،وغياب المشاركة الفاعلة للعاملين ،مما يدل على مركزية اتخاذ القرار ،العليا

وتقوم بتفويض  ،وبالرغم من أن الشبكة تقوم بأخذ أراء العاملين على فترات متباعدة بمهام أعمالهم.
 املون بذلك.حيث لم يشعر الع ،نها غير كافيةبعض الصلاحيات إلا أ

ن المتوسـط الحسـابي النسـبي ا  ، و (3.34)ن المتوسط الحسـابي يسـاوي إ :يمكن القول ،شكل عامب -
 ؛(0.000)( تســــاوي Sigن القيمــــة الاحتماليــــة ).ا  و  ،((6.50 ، قيمــــة الاختبــــار(%66.88)يســــاوي 
مسـتوى دلالـة إحصـائياً عنـد  ةدالـ" الإشراف ومشاركة العاملين ف ي الإدارة"عتبر فقرات مجـال لذلك ت

( 0.05≥ α)،  العينــة علــى فقــرات هــذا أفــراد  مــن قبــل متوســطةوهــذا يعنــي أن هنــاك موافقــة بدرجــة
 المجال.

شــرافي ومشــاركة المتوســطة مــن الرضــا عــن الســلوك الإ نتيجــة هــذا المجــال الباحــث ويفســر
مـا  كون إلى حـدٍ وأن العاملين يشار  مدى درجة التعاون بين العاملين،ناجم عن دارة، في الإ العاملين
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، بالـذات فـي تعزيـزإلا أن هـذه النسـبة تحتـاج إلـى  في صنع القرارات التي تتعلـ  فـي مجـال عملهـم،
زويــدهم بالمعلومــات التــي تســاعدهم فــي تنفيــذ وت ،قــرارات التفــويض والتمكــينمشــاركة العــاملين فــي 

 عمالهم.أ
التــي بينــت أن و  ،(2014شــتيوي، )اكدراســة  مــع بعــض الدراســات واتفق  ت ه  ذه النت  ائج

  ( وهــي%(69.79شــراف الفعــال فــي بلديــة غــزة بلــغ المتوســط الحســابي النســبي القيــادة الإداريــة والإ
والتـــي بينـــت أن المتوســـط الحســـابي النســـبي لمجـــال  ،(2015متوســـطة، وكـــذلك دراســـة )الدحـــدوح، 
دراســـة  يضـــاً وأ ،%(60.72وزارة التربيـــة والتعلـــيم بلـــغ نســـبة )بـــالمشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرار للعـــاملين 

العــاملين فــي %( لــدى 65.46حيــث بلــغ المتوســط الحســابي النســبي ) ،(2010بــو ســويرح،)بحــر، أ
، والتي بينت أن المشاركة فـي اتخـاذ القـرارات فـي (2014، ومع دراسة )ماضي، سلاميةالجامعة الإ

، وكــذلك %( وهــو متوســط67.54الجامعــات الفلســطينية فــي قطــا  غــزة حصــلت علــى وزن نســبي )
(، والتي أظهرت أن أسلوب الرئيس في الإشراف مازالت بحاجة إلـى تـدعيم 2004دراسة )المغربي، 
 من قبل الإدارة.

أظهـرت  والتـي ،(2006)الشـنطي، مـع بعـض الدراسـات كدراسـة  هذه النت ائج واختلفت
وجــود توجــه ســلبي لــدى العــاملين فــي وزارات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية فــي قطــا  غــزة عــن مــدى 

 المشـاركةأن أظهـرت  والتـي ،(Hamid et al،2014 ومـع دراسـة ) ،لمشـاركة فـي اتخـاذ القـراراتا
هيئـــة التـــدريس فـــي جامعـــة طهـــران  عضـــاءلـــدى أ متوســـط فـــي اتخـــاذ القـــرارات حصـــلت علـــى أدنـــى

د مـــن الرضـــا عـــن وجـــود مســـتوى جيـــأظهـــرت  والتـــي ،(2008وكـــذلك دراســـة )عويضـــة، ، يرانيـــةالإ
%( لــدى المــوظفين فــي المنظمــات، ومــع دراســة )نصــار، 74.16ف بنســبة )شــراأســلوب القيــادة والإ

ين فـي جيد من الرضا عـن نمـط القيـادة والإشـراف لـدى العـاملوجود مستوى أظهرت  والتي ،(2013
ــــين بنســــبة ) ــــة غــــوث اللاجئ ــــيم الحكــــومي  ،%(80.98وكال ــــة والتعل ــــي وزارة التربي بينمــــا العــــاملين ف

(، والتـي بينـت أن نسـبة رضـا العـاملين لمجـال المشـاركة Daud، 2010)ومع دراسة  ،%(76.63)
، والتــي أظهــرت أن مســتوى المشــاركة فــي (2012، ومــع دراســة )البلبيســي،فــي اتخــاذ القــرارات جيــدة

%(، وهـي 74.80اتخاذ القرارات لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية في قطا  غـزة بنسـبة )
 .جيدة

 "مان والاستقرار الوظيفيالأتحلي  فقرات مجا  " :5.4.2.2

لعينــة  T))اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.14النتائج موضحة في جدول ) .واحدة
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لك  فقرة من  لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.14جدو  )
 "الاستقرار الوظيفيالأمان و " فقرات مجا 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

0.  
يشـــــعر العـــــاملون بالاســـــتقرار الـــــوظيفي ولا 

 2 0.005* 2.63- 55.58 1.19 2.78 يعانون من أي تهديد بالاستغناء عنهم.

1.  

ــــدى ــــة  إدارة تتــــوافر ل الشــــبكة المــــوارد المالي
يفــاء بالتزاماتهــا الماليــة الإ التــي تمكنهــا مــن

 تجاه العاملين لديها.
2.79 1.05 55.82 -2.79 *0.003 1 

3.  
 لأن  فكــر فــي البحــث عــن فــرص أخــرىألا 

 3 0.000* 4.05- 53.30 1.17 2.67 .استمراري في وظيفتي الحالية مضمونة

4.  
مـن بـاب الشبكة سياسـة التـدريب إدارة  تتّبع

 5 0.000* 5.16- 52.30 1.05 2.62 الاستثمار في العاملين.

9.  
الشبكة سياسة التحفيـز للاحتفـاظ  إدارة  تتّبع

 4 0.000* 4.52- 52.76 1.13 2.64 بالموظفين المهرة.

  0.000* 4.87- 53.97 0.88 2.70 جميعهافقرات المجا   

 .(α ≤0.05 )المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:5.14من جدول )
الش  بكة الم  وارد المالي  ة الت  ي تمكنه  ا م  ن إدارة  تت  وافر ل  دىالثانيــة "للفقــرة المتوســط الحســابي  -

أي أن  ؛(9)الدرجــة الكليــة مــن  (2.79)ســاوي ي "تج  اه الع  املين ل  ديهابالتزاماته  ا المالي  ة  الإيف  اء
 (Sig).القيمــــة الاحتماليــــة وأن  ،((2.79-الاختبــــار  ، قيمــــة(%55.82) المتوســــط الحســــابي النســــبي

فقـد  ،بالتـاليو   .(α ≤(0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  (؛(0.003تساوي 
العينة فيما يتعل  بفقرات أفراد  حصلت هذه الفقرة على أعلى درجة موافقة بين متوسطات استجابات

أفــراد  مــن قبــل متوســطة وهــذا يعنــي أن هنــاك موافقــة بدرجــة ،"قرار ال  وظيفيالأم  ان والاس  ت"مجــال 
 .العينة على هذه الفقرة

وهـــي درجـــة  ،ويعـــزو الباحـــث هـــذه النتيجـــة والتـــي حصـــلت علـــى أعلـــى درجـــة فـــي المجـــال 
متوســطة ومقبولــة فــي ظــل الأزمــات السياســية والاقتصــادية مجهولــة المعــالم والصــعبة التــي يمــر بهــا 

وعــدم تفعيــل آليــات التحفيــز  ،ســبب اشــتداد الحصــار، ومــا نــتج عنــه مــن تــأخير للرواتــببقطــا  غــزة 
يفــاء إفـإن هـذه الأزمـات لهـا الـدور الكبيـر فـي الحـد مـن  ؛لـذا ادات والعـلاوات إلا بالحـد الأدنـى.والزيـ

 . تبرعات من جهات خارجية االشبكة بالتزاماتها كون نسبة كبيرة من إيراداته
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الش  بكة سياس  ة الت  دريب م  ن ب  اب الاس  تثمار ف  ي إدارة  تتّب  عالرابعــة " فقــرةللالمتوســط الحســابي  -
 ،((5.16-الاختبـار ، قيمـة (%(52.30 ي أن المتوسـط الحسـابي النسـبيأ ؛(2.62) سـاويي" العاملين

لـذلك تعتبـر هـذه الفقـرة دالـة إحصـائياً عنـد مسـتوى  (؛(0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن 
ـــة  ـــاليو   .(α ≤0.05)دلال ـــين متوســـطات  ،بالت ـــى أدنـــى درجـــة موافقـــة ب ـــرة عل فقـــد حصـــلت هـــذه الفق

وهــذا يعنــي أن  ، "الأم  ان والاس  تقرار ال  وظيفي"العينــة فيمــا يتعلــ  بفقــرات مجــال أفــراد  اســتجابات
 .العينة على هذه الفقرةأفراد  من قبل متوسطةهناك موافقة بدرجة 

إدارة  أن تعـــزى إلـــى ،لـــى درجـــة متوســـطةالباحـــث هـــذه النتيجـــة والتـــي حصـــلت ع ويـــرى   
جانــب تــدريب العــاملين فــي الشــبكة للارتقــاء بالشــبكة لــيس لــديها القــدرة الماليــة الكافيــة فــي الاهتمــام 

 ،وبالذات بعد اشـتداد الحصـار ،التي تهم مصلحة العمل الاستثنائيةبهم إلا في بعض الاحتياجات 
ن الأولويــات إلا فــي حــال كــان الأمــر فــي إطــار الانفــا  علــى هــذا الجانــب مــن التطــوير لــم يعــد مــف

مور الأ لأن  ،اً المنح والتعاون المشترك مع المؤسسات الخارجية بالذات للتطوير غير المكلف مادي
ويـتم تخصـيص النفقـات حسـب ضـروريات العمـل، وهـذه  ،الاقتصادية التي تمـر بهـا الشـبكة صـعبة

والتــي بينــت ضــعف وجــود  ،والصــحة المهنيــة( ( مــن مجــال)الأمن5النتيجــة تنســجم مــع الفقــرة رقــم )
 برامج تدريبية حول الأمن والصحة المهنية.

ن المتوسط الحسـابي النسـبي ا  ، و (2.70)ن المتوسط الحسابي يساوي إ :يمكن القول ،بشكل عام -
(؛ لـذلك (0.000تسـاوي  (Sig).القيمة الاحتمالية و  ،(4.87-)الاختبار ، قيمة (%(53.97يساوي 

 ،(α ≤(0.05 إحصائياً عنـد مسـتوى دلالـة  ةدال" الأمان والاستقرار الوظيفي"مجال  عتبر فقراتت
 العينة على فقرات هذا المجال. أفراد  من قبل متوسطةوهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة 

هذا المجال يرتبط باستقرار الرواتب  بأن مجال المتوسطةالنتيجة هذا  الباحث فسروي
وهذا الأمر غير متوافر في الشبكة،  الاجتماعي لما بعد التقاعد.ضمان الة آليإضافة إلى  والأجور،
في  اً تكافلي اً وراتب ،ة نهاية خدمةعليه الموظف بعد تقاعده هو مكافأ أقصى ما يحصلإن حيث 

ويعد الأمن  وليست مدى الحياة كما المؤسسات الحكومية مثلًا، ،بعض الحالات ولمدة محددة
وتقوم فكرة الأمن الوظيفي على رفع درجة  ،النجاح في أية مؤسسة الوظيفي من أهم ركائز

نهاء صور القل  على ذلك المستقبل ، جميعها الطمأنينة لدى الموظف على مستقبله الوظيفي، وا 
حيث يمكن  ،وأحياناً أثناء الوظيفية ،حتى يخرج الموظف من حالة القل  على حياته بعد الوظيفية

الحصار وقلة الدعم  ار( للعاملين حال استمر Downsizingص )أن تقوم الشبكة بعمل تقلي
  المادي.
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وجـود أظهـرت  والتـي ،(2013)نصار،  مع بعض الدراسات كدراسة هذه النتائج واتفقت
مستوى متوسط من الرضا عن الاسـتقرار والأمـن الـوظيفي لـدى العـاملين فـي وكالـة غـوث اللاجئـين 

%(، وكــذلك دراســة 61.59ارة التربيــة والتعلــيم الحكــومي )بينمــا العــاملين فــي وز  ،%(61.90بنســبة )
وجود درجة متوسطة من الرضا عـن الاسـتقرار والأمـن الـوظيفي أظهرت  والتي ،(2012)البلبيسي، 

%( لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية في قطا  غزة، كما اتفقت جزئياً مع 68.85بنسبة )
ستقرار الوظيفي لدى العاملين  في الجامعات الفلسطينية والتي بينت أن الا ،(2014،دراسة )ماضي

 Dhaka، 2011)ومـع دراسـة ، وهـو متوسـط ،%(69.58في قطا  غزة حصل علـى وزن نسـبي )

et al بـــين العـــاملين الاســـتقرار والأمـــن الـــوظيفي (، والتـــي بينـــت أن نســـبة رضـــا العـــاملين لمجـــال
 .متوسطة

الـوزن أظهـرت  التـي ،(2006)عمـار، راسـةمـع بعـض الدراسـات كد هذه النتائج واختلفت
دارية في الجامعات الفلسطينية %( لدى العاملين في الهيئات الإ46النسبي للأمان الوظيفي بنسبة )

أمــان وظيفــي لــدى عــدم وجــود أظهــرت  والتــي ،(Hamid et al،2014ومــع دراســة ) ،بقطــا  غــزة
(، والتـي أظهـرت 2015سـة )حـلاوة، ، ، ومـع درايرانيـةهيئـة التـدريس فـي جامعـة طهـران الإ عضاءأ
%( لــدى مــوظفي القطــا  الحكــومي 74.59عــد الاســتقرار والأمــن الــوظيفي، حصــلت علــى نســبة )بُ 

(، والتـــي بينـــت أن نســـبة رضـــا العـــاملين T Ayesha، 2012)ومـــع دراســـة المـــدنيين بقطـــا  غـــزة، 
  .لمجال الأمن والاستقرار الوظيفي جيدة

 
 "لترقية والتقدم الوظيفياتحلي  فقرات مجا  " :5.4.2.3

لعينــة  (T)اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.15النتائج موضحة في جدول ) .واحدة
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لك  فقرة من  لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.15جدو  )
 قية والتقدم الوظيفي  "التر  " فقرات مجا 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

 7 0.000* 7.71- 47.20 1.17 2.36 يوجد نظام واضح وملائم للترقيات في الشبكة.  .0

1.  
يعمــــل العـــــاملون فـــــي وظـــــائف تناســـــب طموحـــــاتهم 

 2 0.001* 3.27- 55.30 1.02 2.77 فهم.وأهدا

3.  
الشبكة العاملين علـى إنجـاز الخطـط إدارة  تُساعد

 3 0.000* 4.96- 52.30 1.10 2.62 المستقبلية لتطوير وضعهم الوظيفي.

4.  
تعتمد أنظمة الترقيـة والتقـدم الـوظيفي علـى أسـس 

 5 0.000* 5.73- 50.81 1.13 2.54 ومعايير إدارية واضحة.

9.  
مســـــتقبلية متاحــــــة للترقـــــي والتقــــــدم  وجـــــد فــــــرصت

 6 0.000* 6.82- 49.20 1.12 2.46 الوظيفي للعاملين داخل الشبكة. 

8.  
الشبكة اهتماماً كبيـراً لبـرامج التـدريب إدارة  تعطي

 4 0.000* 5.38- 51.66 1.09 2.58 وتعليم العاملين.

7.  
يوجــد توافــ  بــين مــؤهلي العلمــي وقــدراتي العمليــة 

 1 0.002* 2.92 64.80 1.16 3.24 ودرجتي الوظيفية.

  0.000* 5.29- 53.01 0.93 2.65 جميعهافقرات المجا   

 .(α ≤0.05 )المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
 ( يمكن استخلاص ما يلي:5.15من جدول )

درجت  ي يوج  د تواف  ق ب  ين م  ؤهلي العلم  ي وق  دراتي العملي  ة و "الســابعة للفقــرة المتوســط الحســابي  -
، (%64.80) أي أن المتوســط الحســابي النســبي ؛(9)الدرجــة الكليــة مــن  (3.24)ســاوي ي "الوظيفي  ة

لـذلك تعتبـر هـذه الفقـرة دالـة  ؛(0.002)تسـاوي  (Sig).القيمة الاحتماليـة وأن  ،(2.92) قيمة الاختبار
علـى درجـة موافقـة فقد حصلت هذه الفقرة على أ ،بالتاليو   .(α ≤(0.05 إحصائياً عند مستوى دلالة 
وهــذا  الترقي  ة والتق  دم ال  وظيفي""العينــة فيمــا يتعلــ  بفقــرات مجــال أفــراد  بــين متوســطات اســتجابات

 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبلمتوسطة يعني أن هناك موافقة بدرجة 
 ال ـــي المجـــــــــــل فـــــون الشبكة تعمـــــكهذه النتيجة المقبولة بدرجة متوسطة  الباحث ويُفسر

وهــو متــوفر بالحــد المقبــول إلا مــن بعــض  ،الإعلامــي الــذي يحتــاج فــي الغالــب للتخصــص والمهنيــة
فإن الشبكة تحاول وضع الرجـل المناسـب  ،وبشكل عام الوظائف الإدارية.الاستثناءات وبالذات في 

لبطاقـات  ظيـف وفقـاً وهـذا يـدل علـى أن الشـبكة تعمـل علـى التو  ،في المكان المناسـب وفقـاً لمؤهلاتـه
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)المؤهـــل  :التـــي تـــوائم بـــين المهـــام الوظيفيـــة والتوصـــيف الـــوظيفي الـــذي يشـــمل ،الوصـــف الـــوظيفي
 العلمي، الخبرات، والدورات(.

؛  (2.36) ساويي "يوجد نظام واضح وملائم للترقيات في الشبكةالأولى "للفقرة المتوسط الحسابي  -
القيمــــــة الاحتماليــــــة وأن  ،(7.71-)قيمــــــة الاختبــــــار ،(%47.20)أي أن المتوســـــط الحســــــابي النســــــبي 

.(Sig)  0.05 لــذلك تعتبــر هــذه الفقــرة دالــة إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة  (؛0.000)تســاوي)≥ α.)  
العينـة فيمـا أفـراد  فقد حصلت هذه الفقرة على أدنى درجة موافقة بين متوسطات استجابات ،بالتاليو 

أفراد  من قبل بدرجة قليلة وهذا يعني أن هناك موافقة الوظيفي" الترقية والتقدم"يتعل  بفقرات مجال 
 العينة على هذه الفقرة. 
عدم تطبيـ  قـانون الترقيـات والتقـدم الـوظيفي المعتمـد إلى  القليلة هذه النتيجة ويعزو الباحث

ة تـم الشواغر الإشرافية في الهيكل التنظيمـي للشـبك لأن  دارية في الشبكة، وذلكالشئون الإ من قبل
فارغة، كما أن عدد العـاملين  فاءة، ولا توجد شواغر إشرافيةالخبرة والك للموظفين أصحاب ااستنفاذه

، وفــرص الشــواغر الإشــرافية محــدودة، كــون الشــبكة مقارنــة بمؤسســات أخــرى فــي الشــبكة كبيــر جــداً 
يين شـرافالإ وتبقى فـرص الترقيـة للعـاملين غيـرشر ه  ن،  لإ حاجتها للعاملين المتخصصين أكثر من

داري في الشبكة تقتصر على بعض العلاوات السنوية، وكذلك عـدم وضـو  آليـات حسب القانون الإ
أم المؤهل العلمي، أم الكفاءة، فهل تعتمد على الخبرة  ،وجد آلية لاعتماد الترقيات، فمثلًا لا تالترقية

داخــل المؤسســة حتــى لــو هــم يضــاً قــد يعــود الســبب لشــعور العــاملين بصــعوبة الترفيــع أو الترقيــة لوأ
 ن بالتميز.اتصف العاملو 

ن المتوسـط الحسـابي النسـبي ا  ، و (2.65)ن المتوسـط الحسـابي يسـاوي إ :يمكـن القـول ،بشكل عـام -
، لــــذلك (0.000)تســــاوي  (Sig).القيمــــة الاحتماليــــة و  ،((5.29- ، قيمــــة الاختبــــار(%53.01)يســــاوي 

وهـذا  ،(α ≤(0.05 دال إحصـائياً عنـد مسـتوى دلالـة " الترقي ة والتق دم ال وظيفي" عتبـر فقـرات مجـالت
 المجال.  العينة على فقرات هذاأفراد  من قبل متوسطة يعني أن هناك موافقة بدرجة

ين عــن غيــر راضــ نتيجــة هــذا المجــال المتوســطة، إلــى أن نصــف العــاملين تقريبــاً  ويعــزو الباحــث
عمـال طبيعـة الأ لأن  وذلـك ،عمـل فـي الشـبكةمما يؤثر ذلك على جـودة ال ،سياسات الترقيات في الشبكة

 وذلك حسب حاجة العمل. ،والغالبية العظمى من العاملين تنفيذين ،في المؤسسة محدودةالإشرافية 
والتـي بينـت أن فـرص  ،(2014كدراسـة )ماضـي، مـع بعـض الدراسـات ه ذه النت ائج واتفق ت

قطـا  غـزة حصـل علـى وزن نسـبي ية بفي الجامعات الفلسـطين الترقي والتقدم الوظيفي لدى العاملين
أظهــرت  والتــي ،(2013كمــا اتفقــت بشــكل جزئــي مــع دراســة )نصــار،  ،وهــو متوســط ،%(66.12)

مــن الرضــا عــن فــرص الترقيــة والتقــدم المهنــي لــدى العــاملين فــي وزارة التربيــة  متوســطوجــود مســتوى 
زن النســـبي للنمـــو الـــو أظهـــرت  التـــي ،(2006عمـــار،)%(، ومـــع دراســـة 64.35والتعلـــيم الحكـــومي )
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داريـة فـي الجامعـات الفلسـطينية بقطـا  %( لـدى العـاملين فـي الهيئـات الإ53والتقدم المهني بنسبة )
وجود مستوى متوسط أظهرت  والتي ،(2012يضاً اتفقت بشكل جزئي مع دراسة )البلبيسي، أغزة، و 

فـي المنظمـات غيـر  %( لدى العـاملين68.88من الرضا عن فرص الترقية والتقدم الوظيفي بنسبة )
(، والتـي بينـت أن نسـبة رضـا العـاملين Dhaka et al، 2011)ومـع دراسـة ، الحكوميـة بقطـا  غـزة

 .لمجال الترقيات والتقدم الوظيفي بين العاملين متوسطة

عــدم أظهــرت  والتــي ،(2015مــع بعــض الدراســات كدراســة )حــلاوة،  ه  ذه النت  ائج واختلف  ت
وظفي القطــا  الحكـــومي %( لــدى مـــ80.94صــلت علـــى نســبة )وح ،وجــود معــايير عادلـــة للترقيــات

الترقيـات لــدى العـاملين فــي والتـي بينــت أن  ،(2007 قطــا  غـزة، وكــذلك دراسـة )العكــش،المـدنيين ب
  ،%(50.38حيــث حصــلت علــى وزن نســبي ) ،قطــا  غــزة غيــر عادلــةوزارات الســلطة الفلســطينية ب

لين فـي المنظمـات غيـر للترقيات لدى العام والتي بينت أن وجود فرص ،(2008 ،ودراسة )عويضة
(، والتـي أظهـرت وجـود 2013، كما اختلفت بشـكل جزئـي مـع دراسـة )نصـار، قطا  غزةالحكومية ب

مسـتوى جيـد مــن الرضـا عـن فــرص الترقيـة والتقـدم المهنــي لـدى العـاملين فــي وكالـة غـوث اللاجئــين 
ن نســـبة رضـــا العـــاملين لمجـــال (، والتـــي بينـــت أDaud، 2010)ومـــع دراســـة ، %(72.26بنســـبة )

 .الترقيات والتقدم الوظيفي جيدة

 

 :"المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفيةالأبعاد تحلي  " :5.4.2.4

لعينــة  ((Tاختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.16النتائج موضحة في جدول ) .واحدة
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       فقراتل لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي :(5.16جدو  )
 جميعها لأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية"ا" 

 البند
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 1 0.000* 6.50 66.88 0.75 3.34 .راف ومشاركة العاملين في الإدارةالإش

 2 0.000* 4.87- 53.97 0.88 2.70 .الأمان والاستقرار الوظيفي

 3 0.000* 5.29- 53.01 0.93 2.65 .الترقية والتقدم الوظيفي

  0.069 1.49- 58.38 0.77 2.92 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية.

ببيئ    ة العم      المتعلقــــة الأبعــــاد  فقــــراتالمتوســــط الحســــابي لتبــــين أن ( 4.15مــــن جــــدول )
أي أن المتوســـط الحســـابي  ؛(9)الدرجـــة الكليـــة مـــن  ((2.92ســـاوي ي جميعهـــا التنظيمي   ة والوظيفي   ة

وهــذا  (،(0.069تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن (، 1.49-)، قيمــة الاختبــار(%(58.38 النســبي
المتعلقـة ببيئـة العمـل الأبعـاد  العينة على فقـراتأفراد  من قبلبدرجة متوسطة  أن هناك موافقةيعني 

 . بشكل عام التنظيمية والوظيفية

 ،هــذه النتيجــة أن المتوســط العــام لبيئــة العمــل التنظيميــة والوظيفيــة متوســطةالباحــث  يفســرو 
الاســتقرار التــي تمــر بهــا الشــبكة. وهــو مقبــول نســبياً فــي ظــل الظــروف السياســية والاقتصــادية وعــدم 

ترتيـب حيـث جـاء  ،تحسين بعض الجوانب التي يوجـد بهـا قصـورالشبكة إدارة  ولكن هذا يحتاج من
. وحصـل علـى الإشـراف ومشـاركة العـاملين فـي الإدارةمجـال ولـى المجالات كالتالي: في المرتبـة الأ

وحصـل علـى  ،ن والاستقرار الوظيفيالأمافي المرتبة الثانية مجال ( ثم 66.88%أعلى وزن نسبي )
وحصــل علــى وزن  ،الترقيــة والتقــدم الــوظيفيخيــرة مجــال ، ثــم فــي المرتبــة الأ%(53.97وزن نســبي )

 (.%53.01نسبي )

 

 جميعها: "جودة الحياة الوظيفيةتحلي  فقرات ": 5.4.2.5

لعينــة  ((Tاختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.16.1النتائج موضحة في جدول ) .واحدة
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 لجميع لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.16.1جدو  )
 فقرات" جودة الحياة الوظيفية "

 البند
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 .(Sigالية)الاحتم

 0.087 1.36 61.33 0.69 3.07 0جودة الحياة الوظيفية

 جميعهـــا جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة فقـــراتســـط الحســـابي لالمتو تبـــين أن ( 5.16.1مـــن جـــدول )
 ، قيمة الاختبار(%(61.33 أي أن المتوسط الحسابي النسبي ؛(9)الدرجة الكلية من  ((3.07ساوي ي

 بدرجة متوسطة وهذا يعني أن هناك موافقة (،(0.087تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  (1.36) 
 . بشكل عام جودة الحياة الوظيفية العينة على فقراتأفراد  من قبل

 ويرى الباحث أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي تـم تحديـدها فـي الدراسـة تعـد مـن العوامـل
حــد الأدنــى مــن رضــا العــاملين بشــكل عــام، هــا تلبــي اللأن ؛ة التــي يجــب توافرهــا فــي المؤسســةالرئيســ
متوســطة مقارنــة مــع  هــذه النتيجــة أن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة المتــوفرة فــي الشــبكةتعكــس حيــث 

خرى حسب الدراسات التي تـم الاطـلا  عليهـا، وكـون هـذه الشـبكة تحمـل علـى بعض المؤسسات الأ
فلابــد مــن الاهتمــام بدراســة  ،ائم الاحــتلالوفضــح جــر  ،ونقــل الحقيقــة ،القضــية الفلســطينية عاتقهــا هــمَّ 

عوامــل جــودة الحيــاة الوظيفيــة لــديها للارتقــاء بمســتوى الخــدمات المقدمــة للمــوظفين والمجتمــع معــاً، 
 حسب الترتيب التالي:الأبعاد  حيث جاءت

 %(.76.80ولى بمتوسط حسابي نسبي )العلاقات الاجتماعية: المرتبة الأ -

 %(. 66.88المرتبة الثانية بمتوسط حسابي نسبي ): الإدارة الإشراف ومشاركة العاملين في -

 %(.59.95المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي نسبي )الأمن والصحة المهنية:  -

 %(.56.43المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي نسبي )الأجور والرواتب:  -

 %(.53.97المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي نسبي ) مان والاستقرار الوظيفي:الأ -

 0%(53.01) رقية والتقدم الوظيفي: المرتبة السادسة بمتوسط حسابي نسبيالت -

والتـــي بينـــت أن  ،(2015)الدحـــدوح،  مـــع بعـــض الدراســـات كدراســـة ه   ذه النت   ائج واتفق   ت
المتوســـط الحســـابي النســـبي لجـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة للعـــاملين فـــي وزارة التربيـــة والتعلـــيم بلـــغ نســـبة 

( والتــــي أظهــــرت أن درجــــة تــــوافر أبعــــاد جــــودة الحيــــاة 1108ومــــع دراســــة )الشــــنطي، ،%(67.15)
والتـي بينـت  ،(Daud،(2010 ومـع دراسـة الوظيفية في وزراة الأشغال العامة والإسكان متوسطة، 

متوسـطة، واتفقـت جزئيـاً مـع دراسـة  كانـت أبعاد جودة الحياة الوظيفية لدى المـوظفين فـي ماليزيـاأن 
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ـــة غـــوث أن مســـأظهـــرت  والتـــي ،(2013)نصـــار،  توى جـــودة حيـــاة العمـــل لـــدى العـــاملين فـــي وكال
كمــا %(، 68.88بينمــا العــاملين فــي وزارة التربيــة والتعلــيم الحكــومي ) ،%(62.23اللاجئــين بنســبة )

والتــي بينــت أن مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة حصــل  ،(2014 اتفقــت جزئيــاً مــع دراســة )ماضــي،
 قطا  غزة.جامعات الفلسطينية بملين  في ال%( لدى العا68.64على وزن نسبي )
أن أظهــرت  والتــي ،(2013)حــلاوة،  مــع بعــض الدراســات كدراســة  ه  ذه النت  ائجواختلف  ت 

وكالـة غـوث ، و لدى العاملين في الوزارات المدنية بقطـا  غـزة مستوى غموض جودة الحياة الوظيفية
 اً هنـــاك انخفاضـــ أنأظهـــرت  والتـــي ،(2004ومـــع دراســـة )المغربـــي، ، %(79.05اللاجئـــين بنســـبة )

فــي مســتوى جــودة حيــاة العمــل فــي المراكــز الطبيــة المتخصصــة محــل الدراســة، ومــع دراســة  اً نســبي
%( 70.17أن مستوى جودة الحياة الوظيفية حصل على نسبة )أظهرت  والتي ،(2012البلبيسي، )

لتي بينـت وا ،(2014شتيوي، اقطا  غزة، ومع دراسة )في المنظمات غير الحكومية ب لدى العاملين
 .(2014( وهي جيدة، ومع دراسة )ديوب، 70.83%أن جودة حياة العمل في بلدية غزة بلغ نسبة )

 :"ق الوظيفيالاحترا: تحلي  فقرات مجالات "5.4.3

 :"جهاد الانفعاليالإ: تحلي  فقرات مجا  "5.4.3.1

 .لعينــة واحــدة ((Tاختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.17النتائج موضحة في جدول )

لك  فقرة  لعينة واحدة(T) اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي : (5.17جدو  )
 " " الإجهاد الانفعالي من فقرات مجا 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

قيمة ال
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

0.  
نتيجــــة ممارســــتي  أشــــعر بــــأنني اســــتنُزفت عاطفيــــاً 

 3 0.003* 2.78 64.00 1.02 3.20 لوظيفتي.

1.  
أشعر باستنفاذ كامـل طـاقتي فـي نهايـة اليـوم الـذي 

 2 0.000* 7.49 70.65 1.00 3.53 أقضيه في وظيفتي.

 5 0.000* 5.61- 50.80 1.16 2.54 أشعر بالضجر والملل بسبب وظيفتي.  .3

 6 0.000* 8.29- 45.93 1.20 2.30 أشعر بالإحباط في وظيفتي.  .4

 1 0.000* 9.27 73.87 1.05 3.69 أشعر بأنني أبذل كل جهدي في وظيفتي.  .9

 4 0.347 0.39 60.60 1.08 3.03 أشعر بالضغط جراء التعامل مع الناس بشكل مباشر.  .8

  0.181 0.91 60.90 0.70 3.05 جميعها فقرات المجا  

 .(α ≤(0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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  ( يمكن استخلاص ما يلي:5.17من جدول )
 ((3.69" يســاوي أش  عر ب  أنني أب  ذ  ك    جه  دي ف  ي وظيفت  يلخامســة "اللفقــرة المتوســط الحســابي  -

وأن  (،9.27)الاختبـــار ، قيمــة(%73.87)أي أن المتوســـط الحســابي النســبي ؛(5)الدرجــة الكليــة مــن 
 لذلك تعتبـر هـذه الفقـرة دالـة إحصـائياً عنـد مسـتوى دلالـة  (؛(0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 

( 0.05≥ α)  ،فقد حصلت هذه الفقـرة علـى أعلـى درجـة موافقـة بـين متوسـطات اسـتجابات ،وبالتالي 
وهـذا يعنـي أن هنـاك موافقـة بدرجـة كبيـرة  ،""الإجهاد الانفع اليالعينة فيما يتعل  بفقرات مجال أفراد 

 العينة على هذه الفقرة. أفراد  من قبل

ويعــــزو الباحــــث هــــذه النتيجــــة نظــــراً لأهميــــة وحساســــية العمــــل الإعلامــــي وبالــــذات المرئــــي 
علام يعتبر السلطة الخامسة في المجتمع لما له من تـأثير ن الإإ :القول حيث يمكن ،والمسمو  منه

لــى عــات  يقــع عو نقــل المعلومــة بصــد  وموضــوعية، و  ،فهــو مصــدر المعرفــة ،كبيــر علــى المجتمــع
، ليســت بالسـهلة لنقــل الخبـر مــن مصـدره الموثــو و  ،ولية كبيـرةئعـلام مســالعـاملين فـي الصــحافة والإ

ولًا عن بـث المعلومـات والبيانـات للمسـتمعين، فـذلك ئعلامي مرجعية الخبر، كونه يعد مسيعتبر الإو 
وذلـك لتكامـل ظهـور الصـورة والصـوت بشـكل  ،دة التركيـز والانتبـاه فـي عملهـميجعل العاملين في شـ

لمركزية الإداريـة ى الإإضافة  ،والذي من غير المسموح ظهور الخلل نظراً للحساسية المذكورة ،سليم
مـــدى  إلـــى ، وقـــد يعـــود الســـببالمطبقـــة نســـبياً داخـــل المؤسســـة فهنـــاك آليـــات مراقبـــة ومتابعـــة للعمـــل

 وأنهم يقدمون رسالة. ةن بالمسئوليإحساس العاملي
أي أن المتوســط  ؛(2.30)" يســاوي أش  عر بالإحب  اط ف  ي وظيفت  يالرابعــة "للفقــرة المتوســط الحســابي  -

ـــــار (%45.93)الحســـــابي النســـــبي  ـــــة ، وأن ((8.29-، قيمـــــة الاختب تســـــاوي  (Sig).القيمـــــة الاحتمالي
ــة لــذلك تعتبــر هــذه الفقــرة دالــة إحصــائياً عنــد مســتو  (؛(0.000 فقــد  ،وبالتــالي،  (α ≤(0.05 ى دلال

العينة فيما يتعلـ  بفقـرات أفراد  حصلت هذه الفقرة على أدنى درجة موافقة بين متوسطات استجابات
العينـة علـى هـذه أفـراد  وهـذا يعنـي أن هنـاك موافقـة بدرجـة قليلـة مـن قبـل ،""الإجهاد الانفعاليمجال 
 الفقرة. 

ـــة وهـــي ليســـويعـــزو الباحـــث هـــذه النتيجـــة  أن لـــديهم شـــعور إلـــى العينـــة أفـــراد  مـــنت بالقليل
، ضــغط ضـعف سّــلم الرواتـب والترقيـات :منهـا ،تجـاه عملهـم، وهــذا قـد يرجـع لأســباب عـدةبالإحبـاط 

علامي له خصوصية عالية من البذل والاجتهـاد الإ ه، لا سيما العمل في المجالالعمل، زيادة أعبائ
خبـــار بحاجـــة لدقـــة فـــي ن طبيعـــة البـــرامج ونشـــرات الأإفـــي نقـــل الخبـــر بتركيـــز عـــالٍ، كمـــا  والســـرعة

ن مـن إنجازهـا خـلال وقـت محـدد، كمـا إ عمـال لـدينا تعتبـر كمهمـات لا بـدالوقت، كما إن بعـض الأ
مـن شـأنها  كلهـا سـبابوخبرات العاملين، هـذه الأالوصف الوظيفي قد يكون غير متوائم مع مهارات 

العينـة بمـا أفـراد  فـإن أكثـر مـن نصـف ،وفي المقابل .لعاملين لديهم إحساس بهذا الشعورأن تجعل ا
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لـبعض الامتيـازات التـي يحصـل  وهـذا يرجـع ،( لا يشعرون بالإحبـاط فـي وظـائفهم%54.07نسبة )
عينـة أفـراد  والذين هم جـزء مـن ،لا سيما بعض العلاوات الاستثنائية لبعض الفئات ،عليها العاملون

سـلامية السـائدة مـع مـدرائهم فـي الشـبكة، كمـا إن الثقافـة الإ بطهمالدراسة، والعلاقـات الطيبـة التـي تـر 
بغـــض النظـــر عـــن  ،لــديهم لهـــا دور كبيـــر فـــي جعـــل العـــاملين أكثـــر قـــدرة علـــى تحمـــل أعبـــاء العمـــل

ر بهـا، وعـدم الاستسـلام الظروف الصعبة التي يمـ والمشاكل المتلاحقة في عملهم بشتىالصعوبات 
 حباط.لليأس والإ

المتوســط الحســابي النســبي و  (3.05)ن المتوســط الحســابي يســاوي بــأ :ليمكــن القــو  ،بشــكل عــام -
عتبــر تلــذلك  (؛(0.181تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة ، ((0.91، قيمــة الاختبــار(%60.90) يســاوي

وهـذا يعنـي أن ، (α ≤(0.05 إحصائياً عنـد مسـتوى دلالـة  ةغير دال" "الإجهاد الانفعاليفقرات مجال 
العينـة علـى فقـرات أفـراد  من قبـل (بدرجة متوسطة موافقة)أي ؛تجاه هذا البعدد هناك درجة من الحيا

جهـــاد الانفعـــالي يعـــانون بدرجـــة متوســـطة مـــن مجـــال الإ العينـــةأفـــراد  أنوهـــذا يعكـــس  ،هـــذا المجـــال
 .حترا  الوظيفيلال

مــن قبـــل بدرجــة متوســـطة  ةموافقـــهنــاك  نتيجــة هـــذا المجــال المتوســـطة، أنالباحـــث  فســروي
وفــي المقابــل مــا نســبته  ،عملهــممجــال الإجهــاد الانفعــالي فــي الاحتــرا  الــوظيفي فــي علــى ن العــاملي

ــديهم،ب حســاسإ عــدم وجــود%( يــرون 39.01)  :منهــا ،لأســباب عــدة ذلــك ويُفســر إجهــاد انفعــالي ل
علامـي زيـادة أعبائـه، لا سـيما العمـل فـي المجـال الإو ، ضـغط العمـل ضعف سّلم الرواتب والترقيـات

ن طبيعـــة فـــي نقـــل الخبـــر بتركيـــز عـــالٍ، كمـــا إ عاليـــة مـــن البـــذل والاجتهـــاد والســـرعةلـــه خصوصـــية 
يـــتم تنفـــذها  ى دقـــة فـــي الوقـــت، كمـــا إن بعـــض الأعمـــال لـــديهملـــإالبـــرامج ونشـــرات الأخبـــار بحاجـــة 

ن قلـــة  اســـتخدام سياســـة التـــدوير الـــوظيفي محـــدد،  كمـــا إ كمهمـــات لا بـــد مـــن إنجازهـــا خـــلال وقـــت
كمـا  ،سـباب مـن شـأنها أن تجعـل العـاملين لـديهم هـذا الشـعورمل، كل هـذه الألخروج من روتين العل

، كمـا يعـود وهـذا يـؤثر علـى العـاملين ماديـاً ومعنويـاً  ،مـان واسـتقرار وظيفـيأوجود  يمكن القول بعدم
ذلك إلى أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية كانت متوسطة، وكذلك لا ننسى الضغوط التي يتعرض لها 

عبـــاء ، وكثـــرة الأوهـــدم للبيــوت ،وقطــع للكهربـــاء ،مـــن حصــار خـــان  ،رج نطــا  العمـــلالعــاملون خـــا
 العائلية.

ي تـوال ،(2010،مع بعـض الدراسـات كدراسـة، ومـع دراسـة )أبـو مسـعود واتفقت هذه النتائج
هنــاك أن  وهــذا يعنــي ،%(60.45الحســابي النســبي )ط جهــاد الانفعــالي بلــغ المتوســالإأن  تأظهــر 

ســطة لــدى المــوظفين الإداريــين العــاملين فــي وزارة التربيــة والتعلــيم العــالي بقطــا  موافقــة بدرجــة متو 
جهـزة نهـاك العـاطفي لـدى العـاملين فـي الأالابُعـد أن  تي أظهر ت( وال2009ومع دراسة )منيع، ،غزة
جهاد الانفعالي متوسط لـدى عد الإبُ  أنَّ  تي أظهر توال ،(2011منية متوسط. ومع دراسة )جرار، الأ

خـرون، آشـمال الضـفة، ومـع دراسـة )طشـطوش، و المدراس الحكوميـة الثانويـة فـي محافظـات  مديري
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ردن، الأبــمتوســط لــدى معلمــي غــرف المصــادر  جهــاد الانفعــاليعــد الإأن بُ  تي أظهــر تــوال ،(2013
جهــاد الانفعــالي متوســط لــدى الإبُعــد أن  تي أظهــر تــوال ،(2010ومــع دراســة )الظفــري، والقريــوتي، 

ي تـــ( وال2003يـــذ ذوي صـــعوبات الـــتعلم فـــي ســـلطنة عمـــان، ومـــع دراســـة )القرنـــي، معلمـــات التلام
علاميــة فــي الســعودية، وســط لــدى العــاملين فــي المؤسســات الإجهــاد الانفعــالي متالإبُعــد أن  تأظهــر 

د الانفعالي متوسط لدى العاملين جهاالإبُعد أن  تي أظهر ت( وال2010ومع دراسة )الكلابي، ورشيد 
 (Hogan & Mcknight،2007 )المملكـة العربيــة الســعودية، ومـع دراســة بض مدينــة الريــافـي 
 الولاياتب على الإنترنت العالي التعليم معلمي الاجهاد الانفعالي متوسط لدىبُعد أن  تي أظهر توال

جهاد الانفعـالي بلـغ المتوسـط  الحسـابي الإأن  تي أظهر ت( وال2012 دراسة )الجمل،، ومع المتحدة
ات السـلطة الوطنيـة لمـرأة العاملـة فـي مؤسسـل ةمتوسـطموافقة  وجودوهذا يعني  ،(%57.8النسبي )

 جهاد الانفعالي.قطا  غزة على بُعد الإبالفلسطينية 
 :"عدم الإنسانيةتحلي  فقرات مجا  ": 5.4.3.2

لعينــة  (T)اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،المتوســط الحســابي والنســبيتــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.18ئج موضحة في جدول )النتا .واحدة

لك  فقرة من  لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.18جدو  )
 " عدم الإنسانية " فقرات مجا 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 تيبالتر 

0.  
أشــعر بــأنني أعامــل بعــض فئــات المــراجعين 

 3 0.000* 13.32- 40.90 1.01 2.05 بجمود وجفاء.

1.  
قاســياً علــى النــاس بســبب  أصــبحت شخصــاً 

 5 0.000* 15.89- 38.09 0.97 1.90 وظيفتي.

3.  
أشــعر بــالقل  مــن أن يســبّب لــي هــذا العمــل 

 2 0.000* 12.87- 41.11 1.04 2.06 قسوة وتبلداً في مشاعري.

4.  
هتم بما يحـدث للأخـرين بسـبب أأصبحت لا 

 4 0.000* 13.21- 40.50 1.04 2.03 وظيفتي.

9.  
أشــعر أن المــراجعين يلومــونني علــى بعــض 

 1 0.000* 11.94- 42.12 1.05 2.11 المشاكل التي تواجههم.

  0.000* 16.54- 40.48 0.83 2.02   جميعهافقرات المجا 

 .(α ≤(0.05 عند مستوى دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائياً * 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:5.18من جدول )
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أش  عر أن الم راجعين يلوم ونني عل  ى بع ض المش اك  الت  ي الخامسـة "للفقـرة المتوسـط الحسـابي  -
، (%(42.12 أي أن المتوســـط الحســـابي النســـبي ؛(9)الدرجـــة الكليـــة مـــن  ((2.11ســـاوي ي "ت   واجههم

لـــذلك تعتبـــر هـــذه الفقـــرة  (؛(0.000تســـاوي  (Sig).لقيمـــة الاحتماليـــة اوأن  ،((11.94-الاختبـــار  قيمـــة
فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى أعلــى درجــة  ،بالتــاليو ،  (α ≤(0.05دالــة إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة 
وهذا يعنـي   ،"عدم الإنسانية"العينة فيما يتعل  بفقرات مجال أفراد  موافقة بين متوسطات استجابات

 هذه الفقرة.  محتوى العينة علىأفراد  من قبل قليلةرجة أن هناك موافقة بد

إلـى مـدى  أن ذلك يعـود منهاى أسباب لإالعينة، أفراد  من القليلةويعزو الباحث هذه النتيجة 
حيــث يعتبــر ذلــك أحــد  ،مكــنبــالجمهور والعمــل علــى إرضــائهم مــا أحــرص الشــبكة علــى الاهتمــام 

ة وأحد أبعاد الميزة التنافسية التي من خلالهـا تحقـ  الشـبكة الركائز الأساسية التي تستند إليها الشبك
، بل أن غالبية العاملين لا يحتكون بشكل مباشر مع المراجعين لتميز والتفرد، وقد يعود السبب إلىا

قســام المتعلقــة بشــئون المــوظفين والأمــور الماليــة والعلاقــات الأمــر يقتصــر علــى بعــض الــدوائر والأ
 فمعظـم ،وبالتـالي بشكل دوري سواء من قبـل العـاملين أو الجمهـور. المراجعة تتم فيهاحيث  ،العامة
نقــل  ي، حيــث إن طبيعــة عمـل الشــبكة بشـكل أساســالعينــة لـم يلحظــوا هــذا اللـوم مــن المـراجعينأفـراد 

 علام المختلفة.الخبر للجمهور بشتى وسائل الإ
 سـاويي" اس بس بب وظيفت يقاس ياا عل ى الن  أص بحت شخص اا الثانيـة " للفقـرةالمتوسط الحسـابي  -

القيمــــــة وأن  ،((15.89-الاختبــــــار ، قيمــــــة (%(38.09 ي أن المتوســــــط الحســــــابي النســــــبيأ (؛(1.90
 لــذلك تعتبــر هــذه الفقــرة دالــة إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة  (؛(0.000تســاوي  (Sig).الاحتماليــة 

0.05)≥ α).   متوســطات اســتجابات فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى أدنــى درجــة موافقــة بــين ،بالتــاليو 
مـن  قليلـةوهـذا يعنـي أن هنـاك موافقـة بدرجـة  ،"عدم الإنسانية"العينة فيما يتعل  بفقرات مجال أفراد 
 العينة على هذه الفقرة. أفراد  قبل

دم الموافقــة علــى تــوفر مجــال عـــ العينــة غيــرمــن أفـــراد  القليلــةويعــزو الباحــث هــذه النتيجــة 
مـن خـلال  ي الشـبكة غيـر مـرتبط بالتمـاس المباشـر مـع النـاس إلان طبيعـة العمـل فـإلـى أ ،نسانيةالإ

 أنلاسـيما  ،تعزيز العلاقات الاجتماعيةمور التي تهتم بها المؤسسة وسائلها المختلفة، ومن أهم الأ
وتـوعيتهم ضـد  ،الفلسـطيني المجتمـع وخدمـة ،النـاس بحاجـات الإحسـاس علـى أصـلاً  قائمـة الشـبكة

كما أن من أهداف الشبكة إعـلام المجتمـع بالأخبـار الصـحيحة التـي الممارسات التي تحاك ضدهم، 
خبار السياسية والثقافية والاجتماعية من مصادرها الموثوقـة، ولا ، من خلال نقل الأترشدهم وتوعيهم

ننسى ضي  الظروف الحياتية التي تلقي بظلالها على حياة العاملين مما يؤثر ذلـك علـيهم سـلباً فـي 
 تعاملهم.
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ن المتوسط الحسابي النسبي ا  ، و (2.02)ن المتوسط الحسابي يساوي إ :يمكن القول ،مبشكل عا -
لـذلك  (؛(0.000( تسـاوي Sigالقيمـة الاحتماليـة ). ،(16.54-)الاختبـار ، قيمة (%(40.48يساوي 

وهـذا يعنـي أن ، (α ≤(0.05 إحصـائياً عنـد مسـتوى دلالـة  ة" دالـ"عـدم الإنسـانيةعتبر فقرات مجـال ت
أفــراد  أن، وهــذا يــدل علــى العينــة علــى فقــرات هــذا المجــالأفــراد  مــن قبــلقليلــة فقــة بدرجــة هنــاك موا

 العينة يعانون بدرجة قليلة من مجال عدم الإنسانية للاحترا  الوظيفي.

بدرجــة  العينــةأفــراد  قبــل مــنهنــاك موافقــة  ويعــزو الباحــث نتيجــة هــذا المجــال الضــعيفة، أن
ــــة  ــــى قليل ــــي عل ــــوظيفي ف ــــرا  ال ــــل مــــا نســــبته مجــــال الاحت ــــي المقاب ــــي عملهــــم وف عــــدم الإنســــانية ف

أن المؤسســة بشــكل عــام تراعــي التعــاليم  جــود إنســانية فــي التعامــل معهــم، إلــىبو  %( يــرون59.52)
وتقـديم مــا  ،وتحـرص علـى إرضـائهم ومعــاملتهم معاملـة حسـنة ،الإسـلامية فـي التعامـل مـع العــاملين

، لا يخلــو مــن بعــض الأخطــاء الإداريــة فــي التعامــلمــر تهم، إلا أن الأفــي وســعها مــن أجــل مصــلح
 مر طبيعي في أي مؤسسة.وهذا أ

تبلــد أن  تي أظهــر ( والتــ2012)الجمــل، مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
أي عـدم معانـاة النسـاء مـن تبلـد المشـاعر لـدى  ؛%(48.6الحسابي النسبي )المشاعر بلغ المتوسط 

 ومـــع دراســـة )أبـــو مســـعود، ،قطـــا  غـــزةالســـلطة الوطنيـــة الفلســـطينية ب اتالمـــرأة العاملـــة فـــي مؤسســـ
وهـذا يعنـي  ،%(46.36أن تبلد المشاعر بلـغ المتوسـط  الحسـابي النسـبي ) تي أظهر (، والت2010
هناك عدم موافقة لدى الموظفين الإداريين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي بقطـا  غـزة، أن 

أن تلبد المشاعر منخفض لدى أظهرت  ي، والت(2010والقريوتي،  راسة )الظفريمع دواتفقت جزئياً 
 معلمات التلاميذ ذوي صعوبات التعلم في سلطنة عمان.

أن  تي أظهـــر ( والتـــ2009 )منيـــع، مـــع بعـــض الدراســـات كدراســـة ه   ذه النت   ائج واختلف   ت
مملكـة العربيـة السـعودية، منيـة بالالأنسـبة متوسـطة لـدى العـاملين فـي الأجهـزة الإنهاك العاطفي بلغ 
سـطة لـدى العـاملين عد تبلد المشاعر بلغ نسبة متو أن بُ  تي أظهر ، والت(2003ومع دراسة )القرني، 

ي والتــ (Hogan & Mcknight،2007 )ومــع دراســة  ،الســعوديةفــي المؤسســات الإعلاميــة ب
، المتحـدة الولايـات فـي علـى الإنترنـت العـالي التعلـيم معلمـي لدىعد تبلد المشاعر مرتفع أن بُ  تأظهر 

ــ2011ومــع دراســة )جــرار،  تبلــد المشــاعر بلــغ المتوســط  الحســابي النســبي بُعــد أن  تي أظهــر ( والت
 متوسط لدى مديري المدراس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة.
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 :"عدم الإنجاز الشخصيتحلي  فقرات مجا  ": 5.4.3.3

لعينــة  (T)اختبــارو  ،والانحــراف المعيــاري ،والنســبيالمتوســط الحســابي تــم اســتخدام اختبــار 
 (.5.19النتائج موضحة في جدول ) .واحدة

لك  فقرة من  لعينة واحدة (T)اختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.19جدو  )
 عدم الإنجاز الشخصي " " فقرات مجا 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

توسط الم
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 الترتيب

0.  
أشــعر أننــي مــن خــلال عملــي لا أؤثــر إيجابيــاً 

 في حياة الآخرين.
2.22 1.02 44.40 -10.78 *0.000 6 

1.  
أثنــــاء ممارســـــتي لـــــوظيفتي لا أشـــــعر بالنشـــــاط 

 والحيوية.
2.29 1.07 45.83 -9.33 *0.000 4 

3.  
جـــــــواء المناســــــــبة لأداء الأ لا أســـــــتطيع تهيئـــــــة

 عملي على أكمل وجه.
2.26 0.99 45.10 -10.62 *0.000 5 

4.  
ـــــوظيفتي لا أشـــــعر بالراحـــــة  ـــــاء ممارســـــتي ل أثن

 والسعادة.
2.32 1.05 46.40 -9.20 *0.000 3 

9.  
لا أســـــــتطيع التعامـــــــل بهـــــــدوء مـــــــع المشـــــــاكل 
 والانفعالات العاطفية أثناء ممارسة وظيفتي.

2.38 0.97 47.60 -8.99 *0.000 1 

8.  
ـــــم  ـــــي ل ـــــرة جـــــديرة أأشـــــعر أنن ـــــ  أشـــــياء كثي حق

 بالتقدير في وظيفتي.
2.32 1.13 46.43 -8.46 *0.000 2 

  0.000* 12.66- 45.96 0.78 2.30 هاعيمجفقرات المجا   

 .(α ≤0.05 )المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:5.19من جدول )

ت العاطفي ة لا أستطيع التعام  بهدوء مع المشاك  والانفع الاالخامسـة "للفقرة ط الحسابي المتوس -
أي أن المتوســط الحســابي النســبي  ؛(5)الدرجــة الكليــة مــن  2.38" يســاوي أثن  اء ممارس  ة وظيفت  ي

ــذلك تعتبــر  (؛(0.000تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة ، وأن (8.99-)، قيمــة الاختبــار (47.60%) ل
فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى  ،وبالتــالي  .(α ≤(0.05الفقــرة دالــة إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة  هــذه

"ع  دم الإنج  از العينـة فيمــا يتعلـ  بفقــرات مجــال أفــراد  أعلـى درجــة موافقـة بــين متوسـطات اســتجابات
 العينة على هذه الفقرة.أفراد  وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة قليلة من قبل" الشخصي
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 هي بأنواعـتسار  عجلة العمل الإعلامـ لمدىفراد العينة لأ القليلة زو الباحث هذه النتيجةويع
العمـــل المتزايـــدة والأحـــداث المتلاحقـــة علـــى  طو ونظـــراً لضـــغ ،والمقـــروءالمرئـــي والمســـمو   المختلفـــة
نـة العيأفـراد  كبـر مـنالنسـبة الأكمـا أن ، يوثر على إجهاد نفسية وتصـرف العـاملينكله ذلك الساحة 

 ،مكانية ضبط مشاعرهم وانفعـالاتهمإالتي توحي بأن لديهم القدرة على و  ،تقريباً  (%53)والتي تمثل 
بــداعو  ،مــن خــلال خبــرتهم العمليــة فــي مجــال عملهــم ثنــاء القيــام بوظــائفهمأوالتعامــل بهــدوء  فــي  هما 

درا ،والمشـاكل طو الضـغ هصـحيح لمواجهـة هــذال الأسـلوبواختيـار  ،العمـل  كهـم لــذلكومـدى وعـيهم وا 
 .خرينعلامي بحاجة لقدرة على تقبل أراء الآإلى أن العمل الإ

 "أشعر أنني من خلا  عملي لا أؤثر إيجابياا في حياة الآخ رين"للفقرة الأولـى المتوسط الحسابي  -
القيمة ، وأن  (10.78-)، قيمة الاختبار(%(44.40أي أن المتوسط الحسابي النسبي  ؛2.22) ) يساوي

لــــذلك تعتبــــر هــــذه الفقــــرة دالــــة إحصــــائياً عنــــد مســــتوى دلالــــة  (؛0.000)تســــاوي  (Sig).الاحتماليــــة 
(0.05≥ α).  فقــد حصــلت هــذه الفقــرة علــى أدنــى درجــة موافقــة بــين متوســطات اســتجابات ،وبالتــالي 

موافقـة  أيضـاً  وهـذا يعنـي أن هنـاك ،""ع دم الإنج از الشخص يالعينة فيما يتعلـ  بفقـرات مجـال أفراد 
 العينة على هذه الفقرة. أفراد  لة من قبلبدرجة قلي

مــع طبيعــة العمــل يرجــع إلــى أن  العينــةأفــراد  ة مــن قبــللــالقليهــذه النتيجــة أن الباحــث  رىويــ
خـرين، ثـر تجـاه الآلشـعور بهـذا الأاعلى جعل العاملين غير قادرين . تةغير مباشر بوسائل الجمهور 

لــديهم القــدرة علــى التــأثير  وتــوحي بــأن تقريبــاً  (%66)والتــي تمثــل  ،العينــةأفــراد  لبــاقيالنســبة بمــا أ
مـلات لا سـيما مـن خـلال ح ،عـلام المختلفـةمن خلال وسـائل الإ ،خرينيجابي على حياة الآإبشكل 

حملـة مكافحـة التخـابر،  :مثـل ،رشاد والتوعية والتوجيه التي تنفذها الشبكة عبـر وسـائلها المختلفـةالإ
كلـه لـه الأثـر الملمـوس ذلك حـتلال وغيرهـا مـن الحمـلات، فـالاوفضح جـرائم  ،ودعم انتفاضة القدس

والــذي لا يختلــف عليــه اثنــان، وكــذلك يعكــس هــذا قــدرة العــاملين فــي الشــبكة مــن  ،رض الواقــععلــى أ
خبـرتهم وقـدرتهم  وذلـك مـن خـلال ،يجـابيخصيتهم البارزة في التعامـل مـع الآخـرين بشـكل إخلال ش

 على إقنا  الآخرين.

ن المتوســط الحســابي النســبي ا  ، و (2.30)ن المتوســط الحســابي يســاوي إ :القــول يمكــن ،بشــكل عــام -
لذلك  (؛0.000)تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأن (12.66-)، قيمة الاختبار (%45.96)يساوي 

وهـذا  ،(α ≤0.05 )إحصـائياً عنـد مسـتوى دلالـة  ةدالـ" "ع دم الإنج از الشخص يعتبر فقـرات مجـال ت
 أنالعينــة علــى فقــرات هــذا المجــال، وهــذا يعكــس أفــراد  وافقــة بدرجــة قليلــة مــن قبــليعنــي أن هنــاك م

 .العينة يعانون بدرجة قليلة من مجال عدم الإنجاز الشخصي للاحترا  الوظيفيأفراد 

بدرجــة  العينــةأفــراد  ة مــنموافقــأن هنــاك ، هــذه النتيجــة والتــي ليســت بالقليلــةالباحــث  فســروي
يرجــع  فــي عملهــم، (مجــال عــدم الإنجــاز الشخصــيتــرا  الــوظيفي فــي )الاحعلــى ( %45.96قليلــة )
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، وكــذلك روتــين التــي تجعــل المــوظفين يشــعرون بالملــل والضــي عبــاء ، وكثــرة الأضــغوط العمــلإلــى 
 تهــاتــوحي بموافق تقريبــاً  (%(55والتــي تمثـل  ،العينــةأفـراد  بــاقيامــا العمـل الــذي يحــد مـن إنجــازاتهم، 

 والتـي لا ،عـاملينلل المناطـة طبيعـة الأعمـال وضـوحويُفسـر ذلـك  نجـاز الشخصـيعلـى مجـال الإ

 ممارسـته أثنـاء عليه عبئاً ثقيلاً  تشكل لا فهي واضحة ومفهومة من قبله، فهي ،تعقيدات أية تتضمن

 تقييمـه يكـون وعليـه ،العطـاء عـن يثنيـه الـذي الشـديد بالتعـب هـافي يشـعر التـي إلـى الدرجـة لمسـئولياته

م لأدائـــه ـــه وا  ـــرة رقـــم )اً يجابيـــإ كاناتـــهوقدرات ( مـــن محـــور العلاقـــات 1)و (3، وهـــذا مـــا أكدتـــه الفق
 .الاجتماعية

عــد أن بُ  تي أظهــر تــ( وال2009 )منيــع، كدراســةمــع بعــض الدراســات  واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
نجــــاز أن الإ وهــــذا يعنــــي ،%(36.06نجــــاز الشخصــــي بلــــغ المتوســــط الحســــابي النســــبي )تــــدني الإ

نقـص الشـعور بالإنجـاز بلـغ بُعـد أن  تي أظهـر تـ( وال2011)جـرار،  ، ومع دراسةمتوسطالشخصي 
المتوســط  الحســابي النســبي متــدني لــدى مـــديري المــدراس الحكوميــة الثانويــة فــي محافظــات شـــمال 

دراســة )الظفـــري، كــذلك انســـجمت مــع نتـــائج ، و نجــاز الشخصـــي متوســط، وهــذا يعنـــي أن الإالضــفة
لشـعور بالإنجـاز مـنخفض لـدى معلمـات التلاميـذ ذوي أن نقـص ا تي أظهـر ت( وال2010والقريوتي، 

           نجــــــــاز الشخصــــــــي متوســــــــط.الإبُعــــــــد أن نــــــــي ، وهــــــــذا يعصــــــــعوبات الــــــــتعلم فــــــــي ســــــــلطنة عمــــــــان
ي تــوال (Hogan & Mcknight،2007 )مــع بعــض الدراســات كدراســة  واختلف  ت ه  ذه النت  ائج

 العـالي التعلـيم معلمـي لـدى نجاز الشخصي مـنخفضالإبُعد  العينة حولأفراد  تصورات أن تأظهر 
نجـاز الشخصـي الإأن  تي أظهر ت( وال2012 دراسة )الجمل،و  ،المتحدة الولايات في على الإنترنت

نجــاز الشخصــي بنســبة وبالتــالي، فــإن المــتمم لعــدم الإ .%(76.4بلــغ المتوســط الحســابي النســبي )
شخصـي لـدى المـرأة العاملـة نجـاز الالإعـدم علـى  بدرجة قليلة جـداً  هناك موافقة أن أي ؛%(23.6)

ي تــوال ،(2010 ومــع دراســة )أبــو مســعود،، قطــا  غــزةبات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية فــي مؤسســ
، فـإن المـتمم وبالتـالي .%(75.39نجاز الشخصـي بلـغ المتوسـط  الحسـابي النسـبي )الإأن  تأظهر 

 ،نجـازالإعـدم علـى  بدرجة قليلة جـداً  أي هناك موافقة ؛%(24.61نجاز الشخصي بنسبة )لعدم الإ
نجـــاز الشخصــي لــدى المـــوظفين الإداريــين العــاملين فـــي وزارة اك موافقــة لبعــد الإوهــذا يعنــي أن هنـــ

 التربية والتعليم العالي بقطا  غزة.
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                                          جميعها: "الاحتراق الوظيفيتحلي  فقرات ": 5.4.3.4
 .لعينة واحدة (T) اختبارو  ،والانحراف المعياري ،الحسابي والنسبيالمتوسط تم استخدام اختبار 

 (.5.20النتائج موضحة في جدول )
فقرات " ل لعينة واحدة ((Tاختبارو  ،والانحراف المعياري ،المتوسط الحسابي والنسبي: (5.20جدو  )

 جميعها الاحتراق الوظيفي "

 البند
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

 1 0.181 0.91 60.90 0.70 3.05  جهاد الانفعالي.الإ

 3 0.000* 16.54- 40.48 0.83 2.02  عدم الإنسانية.

 2 0.000* 12.66- 45.96 0.78 2.30 . عدم الإنجاز الشخصي

  0.000* 11.99- 49.64 0.61 2.48 0الاحتراق الوظيفي

 .(α ≤(0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  

يسـاوي  جميعهـا الاحترا  الـوظيفي مجالاتالمتوسط الحسابي ل( تبين أن 5.20من جدول )
  ، قيمـــة الاختبـــار(%49.64)أي أن المتوســـط الحســـابي النســـبي  ؛(5)الدرجـــة الكليـــة مـــن  ((2.48

" دال ال وظيفيالاحت راق "لذلك يعتبر  (؛0.000)( تساوي Sigالية ).وأن القيمة الاحتم (11.99-)
أفـراد  ، وهـذا يعنـي أن هنـاك موافقـة بدرجـة قليلـة مـن قبـل(α ≤0.05 )إحصائياً عنـد مسـتوى دلالـة 

العينة يعـانون بدرجـة قليلـة أفراد  أنوهذا يعكس ، الاحترا  الوظيفي بشكل عام مجالاتالعينة على 
 .ظاهرة الاحترا  الوظيفيمن الشعور بانتشار 

ـــةأفـــراد أن الباحـــث  ىر ويـــ ـــذين  العين ـــرا  الـــوظيفي يعـــانونال شـــبكة الأقصـــى فـــي  مـــن الاحت
 الشبكة أن تزيد الاهتمام بهـذا الجانـب،إدارة  ولكن لا بد على ،قليلةليست بال للإعلام والإنتاج الفني

ـــم تكـــنالمؤشـــرات  لأن  و يقتـــرب مـــن الموافقـــة وهـــ ،%(49.64النســـبي ) هـــاوزنبلـــغ حيـــث  ،قويـــة ل
 الاقتصـــاديالوضـــع  لصـــعوبةالإحبـــاط العـــام ســـبب هـــذا الشـــعور مـــن  ويُفســـر الباحـــثالمتوســـطة، 

وضــوح ســلم  ، وعــدمفعيــل الحــوافزعــدم تو  ،عــدم انتظــام الرواتــب والأجــوروكــذلك  فــي غــزة، المتــردي
التقــدم فــي  صــعوبةوالتــي مــن خلالهــا تكــون  التــدوير الــوظيفي سياســة ، كــذلك عــدم تــوافرترقيــاتال

توافـ  بـين ، وكـذلك عـدم الحـداث المتلاحقـةفـي ظـل الأ ةط العمـل المتواصـلو ضـغكمـا أن  ،الوظيفي
التبـــاين بـــين هـــاتين الصـــفتين يعـــزز فعمـــال ويؤديهـــا، العمـــل وطبيعـــة الفـــرد الـــذي ينجـــز الأطبيعـــة 

الأبعــاد  حيــث جـاءت ،يــؤثر علـى نســبة الاحتـرا  الـوظيفي فــي الشـبكة كلـه ذلــك ،الاحتـرا  الـوظيفي
 حسن: من الأسوأ إلى الأحسب الترتيب التالي 
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 %(.60.90المرتبة الاولى بمتوسط حسابي نسبي ) :جهاد الانفعاليالإ -

 %(. 45.96عدم الإنجاز الشخصي: المرتبة الثانية بمتوسط حسابي نسبي ) -

 %(.40.48المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي نسبي ) عدم الإنسانية: -
أن أظهرت  والتي ،(2012 دراسة )الجمل،كمع بعض الدراسات لى حد ما إ واتفقت هذه النتائج

لعاملات في المؤسسات %( لدى ا50.50المتوسط الحسابي النسبي للاحترا  الوظيفي بلغ )
أن المتوسط  الحسابي أظهرت  والتي ،(2010 دراسة )أبو مسعود، وكذلكقطا  غزة، ب الحكومية

%( لدى الموظفين الإداريين العاملين في وزارة التربية 51.80النسبي للاحترا  الوظيفي بلغ )
أن الاحترا  النفسي لدى أظهرت  والتي ،(2011 والتعليم العالي بقطا  غزة، ومع دراسة )جرار،

 ،(2010والقريوتي،  بدرجة متدنية، ومع دراسة )الظفريمديري المدارس الثانوية الحكومية كان 
منخفض لدى معلمات التلاميذ ذوي صعوبات التعلم في سلطنة أن الاحترا  النفسي أظهرت  والتي
نتائجها بأن العاملين أظهرت  والتي ،(Panchanatham  & Sowmya،2011دراسة )، و عمان

، كما يشعرون بالتوتر كلهاجهودهم  ن بأعمال تستنزففي القطا  المصرفي يشعرون بأنهم يقومو 
 Ronald et، 2010ومع دراسة ) ،لاحترا  النفسياإلى وهذا يؤدي  ،نتيجة التعامل مع المراجعين

al)، وهذا يعكس  ،والتي بينت أن الاحترا  النفسي لدى الممرضات في المستشفيات في أنقرة عالية
 جودة الخدمة المقدمة للمرضي بشكل متدني. أن

 والتــي ،(2013 مــع بعــض الدراســات كدراســة )حجــازي،إلــى حــد مــا  ه  ذه النت  ائج واختلف  ت
%( لــــدى العــــاملين فــــي 56.32المتوســــط الحســــابي النســــبي للاحتــــرا  الــــوظيفي بلــــغ ) أنأظهــــرت 

لـدى بدرجة متوسـطة وهذا يعني وجود احترا  نفسي  ،المستشفيات التابعة للمنظمات غير الحكومية
أن أظهــــرت  والتــــي ،(2010 بــــو ريــــا،أومــــع دراســــة ) ،العــــاملين فــــي المستشــــفيات غيــــر الحكوميــــة

وهو متوسط لدى العاملين في مديريات وزارات السلطة  ،%(55.32)بنسبة كان الاحترا  الوظيفي 
 .الوطنية الفلسطينية جنوب الضفة الغربية
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 :فرضيات الدراسةاختبار : 5.5

ب ين أبع اد  (α 0.05 ≥)توجد علاق ة ذات دلال ة معنوي ة عن د مس توى : ىالأولالرئيسة الفرضية 
والمتمثل ة بالأبع اد التالي ة:)الأمن  ،العم   المادي ة والمعنوي ةجودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة 

 ومستوى الاحتراق الوظيفي. ،والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية، الأجور والرواتب(

 
 بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنويةمعام  الارتباط  (:5.21جدو  )

 وظيفيومستوى الاحتراق ال

 الفرضية
 معام  بيرسون

 للارتباط
القيمة 

 (.Sig)الاحتمالية

عــد الأمــن بــين بُ  (α 0.05 ≥)توجــد علاقــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى 
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،والصحة المهنية

-.156 *0.014 

عـد العلاقـات بـين بُ  (α 0.05 ≥)توجـد علاقـة ذات دلالـة معنويـة عنـد مسـتوى 
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،ةالاجتماعي

-.289 *0.000 

عــد الأجــور بــين بُ  (α 0.05 ≥)توجــد علاقــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى 
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،والرواتب

-.182 *0.005 

ب ين أبع اد ج ودة  (α 0.05 ≥)توجد علاقة ذات دلالة معنوي ة عن د مس توى 
المادي  ة والمعنوي  ة والمتمثل  ة بالأبع  اد  الحي  اة الوظيفي  ة المتعلق  ة ببيئ  ة العم   

 ،التالي  ة:)الأمن والص  حة المهني  ة، العلاق  ات الاجتماعي  ة، الأج  ور والروات  ب(
 ومستوى الاحتراق الوظيفي.

-.253 *0.000 

 .(α ≤ (0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو   *
( .Sigقيمــة الاحتماليــة )الوأن ، ( (253.-( أن معامــل الارتبــاط يســاوي5.21جــدول )يبــين 

وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة عكســية ذات  (،(0.05وهــي أقــل مــن مســتوى الدلالــة  (0.000)تســاوي 
بــين أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة المتعلقــة ببيئــة العمــل الماديــة والمعنويــة والمتمثلــة دلالــة إحصــائية 

ومســـــتوى  ،ة، الأجـــــور والرواتـــــب(بالأبعــــاد التاليـــــة:)الأمن والصـــــحة المهنيـــــة، العلاقـــــات الاجتماعيـــــ
  .الاحترا  الوظيفي

هــذه العلاقــة العكســية بــين أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة المتعلقــة ببيئــة العمــل الماديــة  وتعن  ي
كلمـــا كانـــت ظـــروف بيئـــة العمـــل الماديـــة  ى الاحتـــرا  الـــوظيفي فـــي الشـــبكة، أنـــهومســـتو  ،والمعنويـــة

وكـذلك ظـروف البيئـة المحيطـة مناسـبة يخفــف  ،قبـولوالمعنويـة مـوفرة لاحتياجـات الموظـف بشـكل م
ذا لـــم تتــوفر الظــروف الســـابقة بشــكل مقبـــول زاد ، إذلــك مــن وطـــأة الاحتــرا  الــوظيفي وفـــي المقابــل
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أي قصــور فــي هــذه  ،وبالتــالي .ن جــزء مــن بيئــة العمــل والبيئــة المحيطــة بهــمالعــامليلأن  الاحتــرا ،
ا  الــوظيفي ظــاهرة سـلبية عكــس أبعــاد جــودة الحيــاة علــيهم، وذلــك يعنـي أن الاحتــر نـب يــنعكس الجوا

الأمـن والصـحة بُعـد أن  يجابية حيـث، وهي ظاهرة إالوظيفية والمتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية
 ،لهم الدور البـارز فـي الحـد مـن الاحتـرا  الـوظيفيات الاجتماعية والأجور والرواتب المهنية والعلاق

 بمثابة رفاهية العاملين ورضاهم عن بيئة عملهم بالشكل المطلوب. عد  يُ  الأبعاد ر هذهف  و  حيث ت  

ارتباطـــاً عكســياً مـــع الشـــعور الأبعـــاد  عــد العلاقـــات الاجتماعيـــة أكثــركمــا يـــرى الباحـــث أن بُ 
ارتبـــاط عكســـياً الأبعـــاد  قـــل(، بينمـــا كـــان أ289.-حيـــث بلـــغ معامـــل الارتبـــاط ) ،بـــالاحترا  الـــوظيفي

ويُفســر  ،(156.-حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط ) ،الأمــن والصــحة المهنيــةبُعــد بــالاحترا  الــوظيفي هــو 
يراً علــى والعامــل النفســي فــي بيئــة العمــل مــن أكثــر العوامــل تــأث ،العلاقــات الاجتماعيــةبُعــد  أنبــ ذلــك

ن بحاجـــة لإقامـــة جســـور التواصـــل والعلاقـــات طبيعـــة العـــاملي لأن ؛خـــرىالعـــاملين مـــن العوامـــل الأ
 ة مــــن أجــــل تحقيــــ  الأهــــداف المنشــــودة.دلــــة بــــين الرؤســــاء والعــــاملين فــــي المنظمــــالإنســــانية المتبا

الاحتـرا   كلما قـلَّ  ،كلما توفر دعم اجتماعي وتقدير وتواصل جيد بين العاملين في العمل ،وبالتالي
أمــا بالنســبة لبعــد الأمــن والصــحة المهنيــة فهــذا يعكــس مــدى انتمــاء العــاملين لمؤسســتهم  .الــوظيفي

كمـا ويعملـون فـي ظـل بيئـة مهـددة مـن الاحـتلال  ،ون رؤيتها ورسالتها لإيصالها للجميـعكونهم يحمل
 الصهيوني بالقصف في أي لحظة.

أظهــرت  والتــي ،(1101 ،أبــو مســعود) مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
 وكذلك وجود ،وجود علاقة طردية بين انعدام العلاقات الاجتماعية بين العاملين والاحترا  الوظيفي

يجــابي بــين العــاملين والاحتــرا  الــوظيفي، ومــع دراســة )حجــازي، علاقــة عكســية بــين قلــة التعزيــز الإ
وجود علاقة ارتباطية بين توفير الصحة والسلامة المهنية وظاهرة الاحترا  أظهرت  والتي ،(2013

 مـــع ذه النت  ائجه   واختلف  تالتابعــة للمنظمــات غيــر الحكوميــة.  النفســي لــدى مــوظفي المستشــفيات
عدم وجود علاقـة ارتباطيـة بـين الحـوافز ومسـتوى الاحتـرا  أظهرت  والتي ،(1101بو ريا، أ)ة دراس

 الوظيفي. 

الفرض   ية الرئيس   ة الثاني   ة: ت   ؤثر أبع   اد ج   ودة الحي   اة الوظيفي   ة المتعلق   ة ببيئ   ة العم     المادي   ة 
، العلاق  ات الاجتماعي  ة، الأج  ور والمتمثل  ة بالأبع  اد التالي  ة:)الأمن والص  حة المهني  ة ،والمعنوي  ة
 ( في مستوى الاحتراق الوظيفي.α 0.05 ≥دلالة إحصائية عند مستوى ) اتأثيراا ذ ،والرواتب(
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 الفرضية الرئيسة الثانية -(: تحلي  الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار5.22جدو  )
 .Sigلاحتمالية القيمة ا Tقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيرات المستقلة

 0.000 15.183 3.423 المقدار الثابت
 0.000 4.247- 0.245- العلاقات الاجتماعية
 2.279معامل التحديد المُعدَّل=  2.019 معامل الارتباط =

مــن جــدول  يمكــن اســتنتاج ((Stepwise التدريجيــة طريقــةالمــن نتــائج الانحــدار المتعــدد باســتخدام 
 ما يلي: (5.22)

. لمتغيــر المــؤثر علــى المتغيــر التــابع " الاحتــرا  الــوظيفي" هــو: العلاقــات الاجتماعيــةتبــين أن ا -
 تبين أن تأثيرها ضعيف. الأمن والصحة المهنية، الأجور والرواتب"" :وأن باقي المتغيرات

 (%7.9) أن ، وهـذا يعنـي(2.279)، ومعامـل التحديـد المُعـدَّل= (2.019)معامل الارتبـاط =  -
والنسـبة  ،حترا  الوظيفي )المتغير التابع( تم تفسيره من خلال العلاقة الخطيةمن التغير في الا

 الاحترا  الوظيفي.  فيقد ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر  (%90.8) المتبقية

 * العلاقات الاجتماعية 0.245 - 3.423الاحترا  الوظيفي = 

المتعلقــة ببيئــة الأبعــاد  مــننــه يوجــد أثــر لبعــد العلاقــات الاجتماعيــة دون غيــره ويــرى الباحــث بأ -
، مــن (%(7.9العلاقــات الاجتماعيــة بمــا نســبة بُعــد حيــث فســر أثــر  ،العمــل الماديــة والمعنويــة

عـــد بُ ) :وهــي ،وتــم اســـتبعاد بــاقي المتغيــرات ،التغيــرات فــي المتغيــر التـــابع )الاحتــرا  الــوظيفي(
قـــد ترجـــع إلـــى  (%92.1)والنســـبة المتبقيـــة  (،الأمـــن والصـــحة المهنيـــةبُعـــد ، بالأجـــور والرواتـــ

 الاحترا  الوظيفي.  فيعوامل أخرى تؤثر 

والعامل النفسي في بيئة العمل من أكثر العوامل  ،العلاقات الاجتماعيةبُعد أن ب ويُفسر ذلك
 ،إقامة جسور التواصلى لإن بحاجة طبيعة العاملي لأن ؛خرىيراً على العاملين من العوامل الأتأث

ة من أجل تحقي  الأهداف تبادلة بين الرؤساء والعاملين في المنظموالعلاقات الإنسانية الم
كلما توفر دعم اجتماعي وتقدير وتواصل جيد بين العاملين في العمل كلما قل  ،وبالتالي المنشودة.

فهذا يعكس مدى  ،الأجور والرواتبالاحترا  الوظيفي أما بالنسبة لبعدي الأمن والصحة المهنية و 
سلامي مقاوم فيحملون رؤيتها ، حيث يعملون في مؤسسة ذات طابع إمؤسستهمانتماء العاملين ل

في ظل بيئة مهددة من الاحتلال الصهيوني  يصالها للجميع، كما أن عملهم يبقىورسالتها لإ
 بالقصف في أي لحظة.
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ب ين أبع اد  (α 0.05 ≥)توجد علاق ة ذات دلال ة معنوي ة عن د مس توى  :الرئيسة الثالثةالفرضية 
والمتمثل  ة بالأبع  اد التالي  ة:  ،الوظيفي  ة المتعلق  ة ببيئ  ة العم    التنظيمي  ة والوظيفي  ة‌الحي  اة ج  ودة

 ،الأم ان والاس تقرار ال وظيفي، الترقي ة والتق دم ال وظيفي( ،)الإشراف ومشاركة العاملين ف ي الإدارة
 ومستوى الاحتراق الوظيفي.

ظيفية المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية بين أبعاد جودة الحياة الو معام  الارتباط  (:5.23جدو  )
 ومستوى الاحتراق الوظيفي، والوظيفية

 معام  بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

ـــة عنـــد مســـتوى  عـــد الإشـــراف بـــين بُ  (α 0.05 ≥)توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة معنوي
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،ومشاركة العاملين في الإدارة

-.228 *0.001 

عد الأمان والاسـتقرار بين بُ  (α 0.05 ≥)توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى 
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،الوظيفي

-.193 *0.003 

عــد الترقيــة والتقــدم بــين بُ  (α 0.05 ≥)توجــد علاقــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى 
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،الوظيفي

-.208 *0.002 

‌ب ين أبع اد ج ودة الحي اة (α 0.05 ≥)علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى توجد 

الوظيفي  ة المتعلق   ة ببيئ   ة العم     التنظيمي  ة والوظيفي   ة والمتمثل   ة بالأبع   اد التالي   ة: 
)الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة، الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقية والتقدم 

 في.ومستوى الاحتراق الوظي ،الوظيفي(

-.232 *0.000 

 .α ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو  *
( .Sigالقيمــة الاحتماليــة )، وأن ((232.-( أن معامــل الارتبــاط يســاوي 5.23جــدول )يبــين 

وهـذا يــدل علـى وجـود علاقـة عكســية ذات  (،0.05)وهـي أقـل مــن مسـتوى الدلالـة  (،(0.000تسـاوي 
والمتمثلـة  ،الوظيفية المتعلقة ببيئـة العمـل التنظيميـة والوظيفيـة ة الحياةبين أبعاد جوددلالة إحصائية 

بالأبعاد التالية: )الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة، الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقية والتقـدم 
 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،الوظيفي(

يفيــــة المتعلقــــة ببيئــــة العمــــل هــــذه النتيجــــة العكســــية بــــين أبعــــاد جــــودة الحيــــاة الوظ وتعن    ي
كلمــا كانــت ظــروف بيئــة العمــل  ى الاحتــرا  الــوظيفي فــي الشــبكة، أنــهالتنظيميــة والوظيفيــة ومســتو 

فــرص ، والاســتقرار الــوظيفي ،التنظيميـة والوظيفيــة متــوفرة للعــاملين مــن حيــث المشــاركة فــي القــرارات
 ،ة الشــعور بــالاحترا  الــوظيفيالترقيــة وكــذلك ظــروف البيئــة المحيطــة مناســبة يخفــف ذلــك مــن وطــأ

ن جـزء مـن بيئـة العـامليلأن  ذا لم تتوفر الظروف السابقة بشكل مقبـول زاد الاحتـرا ،، إوفي المقابل
وذلـك يعنـي أن  علـيهم. انـب يـنعكسأي قصـور فـي هـذه الجو  ،وبالتـالي ،العمل والبيئة المحيطة بهـم
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الوظيفيـة والمتعلقـة ببيئـة العمـل التنظيميـة الاحترا  الوظيفي ظاهرة سلبية عكـس أبعـاد جـودة الحيـاة 
والأمـــــان  ،عـــــد الإشـــــراف ومشـــــاركة العـــــاملين فـــــي الإدارةيجابيـــــة حيـــــث بُ وهـــــي ظـــــاهرة إ ،والوظيفيـــــة

 ،والترقيــة والتقــدم الــوظيفي لهــم الــدور البــارز فــي الحــد مــن الاحتــرا  الــوظيفي ،والاســتقرار الــوظيفي
عتبـر بمثابـة اطمئنـان ودافـع لـدى العـاملين ورضـاهم عـن بالشـكل المطلـوب يالأبعاد  ر هذهف  و  حيث ت  

 بيئة عملهم بالشكل المطلوب.

ارتباطـــاً عكســـياً مـــع الأبعـــاد  عـــد الإشـــراف ومشـــاركة العـــاملين أكثـــركمـــا يـــرى الباحـــث أن بُ 
ارتبــاط الأبعــاد  قــل(، بينمــا كــان أ228.-حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط ) ،الشــعور بــالاحترا  الــوظيفي

        حيــــث بلـــــغ معامــــل الارتبـــــاط  ،عــــد الأمـــــان والاســــتقرار الـــــوظيفيرا  الــــوظيفي هـــــو بُ عكســــياً بـــــالاحت
دارة فهي جانب ركة العاملين وتعزيزها من قبل الإعد الإشراف ومشاويُفسر ذلك لأهمية بُ  ،(193.-)

 لأوامــر والتعليمــاتداريــة لا تقتصــر علــى إصــدار اذاتــه. فالعمليــة الإ مــن احتياجــات الانســان لتحقيــ 
قامـــة  ،بـــل تتعـــدى ذلـــك إلـــى تحفيـــز الهمـــم للمرؤوســـين فقـــط؛ ورفـــع الـــروح المعنويـــة لـــدى العـــاملين، وا 

ة مـن أجـل تحقيـ  جسور التواصل والعلاقـات الإنسـانية المتبادلـة بـين الرؤسـاء والعـاملين فـي المنظمـ
يعــــة مــــدى الانتمــــاء وطب، فــــيعكس ذلــــك عــــد الأمــــان والاســــتقرار الــــوظيفيأمــــا بُ  الأهــــداف المنشــــودة.

نحـو عملهـم كـونهم يعملـون فـي ظـل مؤسسـة ذات طـابع  يحملونهـا التـي الإيجابيـة الدينيـة المشـاعر
قهــا هــمَّ القضــية الفلســطينية، وخدمتــه بالســبل كافــة، ومهــددة فــي كــل لحظــة إســلامي تحمــل علــى عات

 القصف الصهيوني الغاشم لمقراتها.ب

أظهــرت  والتــي ،(2010 ،ودأبــو مســع) مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
وجود علاقة عكسية بين صلاحيات العمل الممنوحـة للعـاملين والاحتـرا  الـوظيفي ومـع دراسـة )أبـو 

وجـود علاقـة عكسـية بـين المشـاركة فـي اتخـاذ القـرار ومسـتوى التـدريب أظهرت  والتي(، 2010 ريا،
ــــر  ،وأنمــــاط الاتصــــال ،والتطــــوير ــــوظيفي، ومــــع دراســــة )ومســــتوى الاحت خــــرون، طشــــطوش، وآا  ال

لـدى  وجود علاقة عكسـية بـين الرضـا الـوظيفي ومسـتوى الاحتـرا  الـوظيفيأظهرت  والتي ،(2013
وجــود أظهــرت  والتــي ،(2007والفــرا،  بــو هــدروسومــع دراســة )أ ،الأردنمعلمــي غــرف المصــادر بــ

ي، ومـــع دراســـة )الســـبيع ،علاقـــة عكســـية بـــين مســـتوى التوافـــ  المهنـــي ومســـتوى الاحتـــرا  الـــوظيفي
ـــوفير جـــودة حيـــاة العمـــل ومســـتوى أظهـــرت  والتـــي ،(2014 وجـــود علاقـــة عكســـية بـــين الاهتمـــام بت

وجـود علاقـة أظهـرت  والتـي ،(2012الجمـل، ) مـع دراسـة هذه النتائج واختلفت الاحترا  الوظيفي.
 طردية بين مشاركة المرأة في اتخاذ القرارات والاحترا  الوظيفي. 
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ت  ؤثر أبع  اد ج  ودة الحي  اة الوظيفي  ة المتعلق  ة ببيئ  ة العم    التنظيمي  ة الفرض  ية الرئيس  ة الرابع  ة: 
الأم ان والاس تقرار  ،الإش راف ومش اركة الع املين ف ي الإدارة)والمتمثلة بالأبعاد التالي ة: ،والوظيفية

( ف  ي α 0.05 ≥دلال  ة إحص  ائية عن  د مس  توى ) ارقي  ة والتق  دم ال  وظيفي( ت  أثيراا ذال  وظيفي، الت
 لوظيفي.مستوى الاحتراق ا

 رابعةالفرضية الرئيسة ال -(: تحلي  الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار5.24جدو  )
 .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيرات المستقلة

 0.000 16.031 3.105 المقدار الثابت
 0.001 3.296- 0.186- الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

 2.217معامل التحديد المُعدَّل=  2.011 مل الارتباط =معا

مــــن جــــدول  يمكــــن اســــتنتاج ((Stepwiseمــــن نتــــائج الانحــــدار المتعــــدد باســــتخدام طريقــــة 
 ما يلي: (5.24)

تبـــين أن المتغيـــر المـــؤثر علـــى المتغيـــر التـــابع " الاحتـــرا  الـــوظيفي" هـــو: الإشـــراف ومشـــاركة  -
 الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقية والتقدم الوظيفي "غيرات ". وأن باقي المتالعاملين في الإدارة

 تبين أن تأثيرها ضعيف.

 (%1.7) أن ، وهـذا يعنـي(2.217)، ومعامـل التحديـد المُعـدَّل= (2.011)معامل الارتبـاط =  -
من التغير في الاحترا  الوظيفي )المتغير التابع( تم تفسـيره مـن خـلال العلاقـة الخطيـة والنسـبة 

 قد ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر على الاحترا  الوظيفي.  (%95.3)قية المتب
 * الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة. 0.186 - 3.105الاحتراق الوظيفي =       

 دون غيــره مــن الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي الإدارةنــه يوجــد أثــر لبعــد ويــرى الباحــث  أ
عد العلاقات الاجتماعية بما نسبة حيث فسر أثر بُ  ،ية والوظيفيةالعمل التنظيمالمتعلقة ببيئة الأبعاد 
 :وتم استبعاد بـاقي المتغيـرات وهـي ،%(، من التغيرات في المتغير التابع )الاحترا  الوظيفي((4.7

قـــد  (%(95.3والنســـبة المتبقيـــة  (،الترقيـــة والتقـــدم الـــوظيفيعـــد بُ الأمـــان والاســـتقرار الـــوظيفي، عــد بُ )
 الاحترا  الوظيفي. فيأخرى تؤثر  ترجع إلى عوامل

، فهـي جانـب دارةة العاملين وتعزيزها من قبل الإعد الإشراف ومشاركويُفسر ذلك لأهمية بُ   
لأوامــر والتعليمــات داريــة لا تقتصــر علـى إصــدار امـن احتياجــات الإنســان لتحقيــ  ذاتـه؟ فالعمليــة الإ

قامـــة ورفـــع ا ،بـــل تتعـــدى ذلـــك إلـــى تحفيـــز الهمـــم للمرؤوســـين فقـــط؛ لـــروح المعنويـــة لـــدى العـــاملين، وا 
ة مـن أجـل تحقيـ  جسور التواصل والعلاقـات الإنسـانية المتبادلـة بـين الرؤسـاء والعـاملين فـي المنظمـ

، فـيعكس ذلـك الترقيـة والتقـدم الـوظيفيوبعـد  ،عد الأمان والاستقرار الوظيفيأما بُ  الأهداف المنشودة.
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نحـو عملهـم كـونهم يعملـون فـي ظـل  يحملونها التي يجابيةالإ الدينية مدى الانتماء وطبيعة المشاعر
بالســـبل كافـــة،  وخـــدمتها ،القضـــية الفلســـطينية مؤسســـة ذات طـــابع إســـلامي تحمـــل علـــى عاتقهـــا هـــمَّ 

 القصف الصهيوني الغاشم لمقراتها.ومهددة في كل لحظة ب
( ب  ين α ≤ 1.15توج  د ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  د مس  توى ) :الفرض  ية الرئيس  ة الخامس  ة

 :تع زى إل ى العوام   الشخص ية توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةمتوسطات آراء المبحوثين حو  
 (.الجنس، العمر، المؤه  العلمي،  المسمّى الوظيفي، عدد سنوات الخدمة، المؤسسة، الراتب)

 Independent) لعينتــين مســتقلتين(T)  تــم اســتخدام اختبــارلاختبــار صــحة الفرضــية 

samples t-test)وهــو اختبــار معلمــي  ،كــان هنــاك فــرو  ذات دلالــة إحصــائية مــا إذالمعرفــة  ؛
. كــذلك تــم وهــو متغيــر الجــنس فــي هــذه الدراســة ،يصــلح لمقارنــة متوســطي مجمــوعتين مــن البيانــات

لمعرفـــة مـــا إذا كـــان هنـــاك فـــرو  ذات دلالـــة  ؛(ANOVA)" التبـــاين الأحـــادي اســـتخدام اختبـــار " 
متوســـطات أو  (3)وهـــذا الاختبـــار معلمـــي يصـــلح لمقارنـــة  ،غيـــرات الديمغرافيـــةلبـــاقي المت إحصـــائية

 أكثر.
 ويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

( ب   ين متوس    طات آراء α ≤ 1.15توج   د ف    روق ذات دلال   ة إحص    ائية عن   د مس    توى ) .0
 .الجنس تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةالمبحوثين حو  

 الجنس – " لعينتين مستقلتين T)) اختبار"نتائج  :(5.25)جدو  

 المجا 
قيمة  المتوسطات

 الاختبار
القيمة الاحتمالية 

(Sig). أنثى ذكر 
 0.788 0.269 2.94 3.00 . الأمن والصحة المهنية

 0.486 0.697 3.71 3.85 . العلاقات الاجتماعية

 0.529 0.630- 2.97 2.81 . الأجور والرواتب

 0.875 0.158 3.20 3.23 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.926 0.093- 3.36 3.34 . الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

 0.488 0.695- 2.86 2.69 . الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.532 0.626- 2.81 2.64   الترقية والتقدم الوظيفي.

 0.599 0.527- 3.03 2.91 علقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. الأبعاد المت

 0.802 0.251- 3.11 3.06 أبعاد جودة الحياة الوظيفية.
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 يمكن استنتاج ما يلي: (5.25)الموضحة في جدو  ن النتائج م

أكبـــر مـــن "  لعينتـــين مســـتقلتين(T) المقابلـــة لاختبـــار"  (.Sig)تبـــين أن القيمـــة الاحتماليـــة 
وبــــذلك يمكــــن اســــتنتاج أنــــه لا توجــــد فــــرو  ذات دلالــــة  جميعهــــا، لمجــــالاتل 0.05وى الدلالــــة مســــت

ويعني هذا  حول هذه المجالات، تعزى إلى الجـنس.إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة 
( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مس توى )والتي تنص بوجود  ،رفض فرضية الدراسة

الجنس، وقبو   تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةراء المبحوثين حو  بين متوسطات آ
( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عن د مس توى )والتي تنص بعدم وجود  ،الفرضية العدمية

 الجنس.  تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةبين متوسطات آراء المبحوثين حو  

الوظيفيـة داخـل حالـة الرضـا المتوسـطة لكـلا الجنسـين لأبعـاد جـودة ى لـإويعزو الباحث ذلك 
سـواء المتعلقـة بالإيجابيـات مـن  نفسـها، ظـروف بيئـة العمـل، حيث إنهم جميعـاً يتعرضـون لالمؤسسة

 ،أو البيئـة الخارجيـة ،أو المتعلقة بالسلبيات فـي البيئـة الداخليـة للعمـل ،حالة الرضا الوظيفي النسبي
 مـــور الاداريـــة الخاصـــة بالمهنـــةلعامـــة، فضـــلًا عـــن اطلاعهـــم علـــى الأالحياتيـــة ا لا ســـيما الظـــروف

 .متطلبات بيئة العمل المناسبةبتوفير ما يلزم من  على دارةجميعها، حيث تعكف الإ
عــدم أظهــرت  والتــي ،(2014 مــع بعــض الدراســات كدراســة )ماضــي، واتفق  ت ه  ذه النت  ائج

للجــنس فــي الجامعــات تعــزى  ،جــودة الحيــاة الوظيفيــةبعــاد أ حصــائية حــولوجــود فــرو  ذات دلالــة إ
عــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة أظهــرت  والتــي ،(2013قطــا  غــزة، ومــع دراســة )حــلاوة، الفلســطينية ب

القطـا  تعزى للجنس لدى العاملين المدنيين فـي  ،ما يتعل  بغموض الحياة الوظيفيةحول  حصائيةإ
(، والتـي أظهـرت عـدم وجـود فـرو  ذات دلالـة  1108، ومع دراسة )الشنطي، قطا  غزةالحكومي ب

. إحصائية لمدى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى للجنس في وزارة الأشغال العامـة والإسـكان
وجــود أظهــرت  والتـي ،(2012بلبيســي، المــع بعـض الدراســات كدراسـة ) بينم ا اختلف  ت ه  ذه النت  ائج

جــنس فــي داء الــوظيفي تعــزى للفيــة، وأثرهــا علــى الأة الحيــاة الوظيفــرو  ذات دلالــة احصــائية لجــود
(، والتـي أظهـرت وجـود فـرو  2015، ومـع دراسـة )الدحـدوح، قطـا  غـزةالمنظمات غير الحكومية ب

 .ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية، تعزى للجنس لدى العاملين في وزارة التربية والتعليم،
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( بين متوس طات آراء المبح وثين α ≤ 1.15مستوى )وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند ت .1
 العمر. تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةحو  

 العمر –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:5.26جدو  )

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

أق  من 
 سنة (31)

 إلى  (31)من 
 سنة (41)

(41) 
 فأكثر سنة

 0.652 0.429 2.83 2.99 3.06 . الأمن والصحة المهنية

 0.546 0.606 3.63 3.85 3.86 . العلاقات الاجتماعية

 0.709 0.344 2.91 2.85 2.74 . الأجور والرواتب

 0.877 0.132 3.14 3.24 3.23 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.737 0.306 3.19 3.35 3.36 . ين في الإدارةالإشراف ومشاركة العامل

 0.341 1.081 2.75 2.76 2.56 . الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.704 0.352 2.71 2.68 2.57   الترقية والتقدم الوظيفي

 0.743 0.298 2.90 2.95 2.86 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 

 0.852 0.160 3.01 3.09 3.03 فية.أبعاد جودة الحياة الوظي

 يمكن استنتاج ما يلي:( 5.26)الموضحة في جدو  ن النتائج م

أكبــر مــن مســـتوى " المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
 وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية جميعهــا، لمجــالاتل  (1019)الدلالــة

ويعن ي ه  ذا رف  ض . العمــرتعـزى إلـى  ،الدراسـة حــول هـذه المجــالات  بـين متوسـطات تقــديرات عينـة
( ب ين α ≤ 2425ف روق ذات دلال ة إحص ائية عن د مس توى )والتي تنص بوجود  ،فرضية الدراسة

وقب  و   ،العم  ر تع  زى إل  ى ،ت  وافر أبع  اد ج  ودة الحي  اة الوظيفي  ةمتوس  طات آراء المبح  وثين ح  و  
( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عن د مس توى )والتي تنص بعدم وجود  ،دميةالفرضية الع

 العمر.  تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةبين متوسطات آراء المبحوثين حو  

 ،مــن العــاملين فــي الشــبكة مــن فئــة الشــباب (%93)أن أكثــر مــن  إلــى ويعــزو الباحــث ذلــك
ـــذين تقـــل عمـــار العـــاملين مـــن بعضـــهم ة، والتـــي تعكـــس مـــدى تقـــارب أســـن 40))عمـــارهم عـــن أ وال

يـــدركها الأبعـــاد  وأن هـــذه ،وأبعـــاد الجـــودة المتـــوفرة فـــي الشـــبكة ،ومعـــرفتهم بأنظمـــة العمـــل ،الـــبعض
 العاملون في عملهم بشكل متقارب.
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عــدم أظهــرت  والتــي ،(2014 ،كدراســة )ماضــيمــع بعــض الدراســات  واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
للعمــر فــي الجامعــات تعــزى  ،بعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةأ حصــائية حــولة إوجــود فــرو  ذات دلالــ

فـــرو  ذات أنـــه لا توجـــد أظهـــرت  والتـــي ،(2012بلبيســـي، القطـــا  غـــزة، ومـــع دراســـة )الفلســطينية ب
منظمـات تعـزى للعمـر فـي ال ،حصـائية بـين آراء المبحـوثين حـول أبعـاد جـودة الحيـاة الوظيفيـةدلالة إ

(، والتـي أظهـرت عـدم وجـود فـرو  ذات  1108، ومـع دراسـة )الشـنطي، زةقطا  غـغير الحكومية ب
دلالــة إحصــائية لمــدى تـــوافر أبعــاد جــودة الحيـــاة الوظيفيــة تعــزى للمؤهـــل للعمــر فــي وزارة الأشـــغال 

 .العامة والإسكان

والتـي خلُصـت لوجـود  ،(2013 )نصـار، مع بعـض الدراسـات كدراسـة هذه النتائج واختلفت
ثـر جـودة حيـاة العمـل علـى تنميـة الاسـتغرا  حـول أ العينـةأفراد  حصائية بين آراءإ فرو  ذات دلالة

وزارة التربيـة تشـغيل اللاجئـين والعـاملين فـي و تعزى للعمـر لـدى العـاملين فـي وكالـة غـوث  ،الوظيفي
 والتعليم الحكومي.

( بين متوس طات آراء المبح وثين α ≤ 1.15توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .3
 المؤه  العلمي. تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةحو  

 المؤه  العلمي – "التباين الأحادي اختبار" نتائج  (:5.27جدو  )

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

دراسات 
 عليا

دبلوم  بكالوريوس
 فأق 

 0.988 0.012 2.99 3.00 2.98 . الأمن والصحة المهنية

 0.155 1.882 3.73 3.83 4.04 . العلاقات الاجتماعية

 0.202 1.611 2.65 2.84 3.02 . الأجور والرواتب

 0.314 1.166 3.13 3.24 3.37 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.490 0.716 3.23 3.39 3.34 . الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

 0.360 1.026 2.54 2.75 2.74 . والاستقرار الوظيفي الأمان

 0.968 0.032 2.68 2.64 2.64 . الترقية والتقدم الوظيفي

 0.760 0.275 2.85 2.95 2.93 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 

 0.585 0.538 2.98 3.08 3.13 أبعاد جودة الحياة الوظيفية.
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 يمكن استنتاج ما يلي:( 5.27)حة في جدو  الموضن النتائج م
أكبــر مــن مســـتوى " المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 

وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية  جميعهــا، لمجــالات( ل(0.05الدلالــة 
ويعن ي ه ذا  .تعـزى إلـى المؤهـل العلمـي ،تبين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حـول هـذه المجـالا

( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مس توى )والتي تنص بوجود  ،رفض فرضية الدراسة
المؤه     تع  زى إل  ى ،ت  وافر أبع  اد ج  ودة الحي  اة الوظيفي  ةب  ين متوس  طات آراء المبح  وثين ح  و  

دلالة إحصائية عند مستوى  فروق ذاتوالتي تنص بعدم وجود  ،العلمي، وقبو  الفرضية العدمية
(2425 ≥ α  بين متوسطات آراء المبحوثين حو )تع زى إل ى ،توافر أبعاد جودة الحي اة الوظيفي ة 

 المؤه  العلمي. 
 المــؤهلات العلميــة فــي المؤسســة محــدودة التنــو  بــين إعلامــيأن  إلــى ذلــك الباحــث ويعــزو

داري ومالي وفني ، فـإن وبالتـالي مـؤهلات علميـة متقاربـة. ، فان معظم العـاملين يحملـونوبالتالي .وا 
مــة لأي عامــل فــي بيئــة العمــل بغــض النظــر عــن مؤهلــه جــودة الحيــاة الوظيفيــة هــي أبعــاد مهبعــاد أ

 العلمي. 
(، والتـي أظهـرت عـدم  1108)الشـنطي،  مـع بعـض الدراسـات كدراسـة واتفقت ه ذه النت ائج

حيـاة الوظيفيـة تعـزى للمؤهـل العلمـي فـي وجود فرو  ذات دلالة إحصائية لمدى توافر أبعاد جـودة ال
عــدم وجــود فــرو  أظهــرت  والتــي ،(2012بلبيســي، الومــع دراســة )وزارة الأشــغال العامــة والإســكان، 

لمـي فـي تعـزى للمؤهـل الع ،داء الـوظيفيذات دلالة إحصـائية لجـودة الحيـاة الوظيفيـة وأثرهـا علـى الأ
( التـــي اظهــرت عــدم وجـــود 1109دحــدوح، ، ومـــع دراســة )القطــا  غــزةالمنظمــات غيــر الحكوميـــة ب

، ومــع دراســة فــرو  ذات دلالــة إحصــائية لمســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة تعــزى إلــى المؤهــل العلمــي
( التـــي أكـــدت علـــى عـــدم وجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول جـــودة الحيـــاة 1101)البلبيســـي، 

الحكوميـــة تعـــزى إلـــى المؤهـــل  الوظيفيـــة وأثرهـــا علـــى الأداء الـــوظيفي للعـــاملين فـــي المنظمـــات غيـــر
 العلمي.

(، والتـي أظهـرت بوجـود 2014)ديـوب،  مـع بعـض الدراسـات كدراسـة هذه النت ائج واختلفت
فرو  ذات دلالة إحصـائية نحـو تمكـين العـاملين وجـودة الحيـاة الوظيفيـة، تعـزى للمؤهـل العلمـي فـي 

ذات دلالـــة جـــود فـــرو  و أظهـــرت  ( والتـــي2013)حـــلاوة، قطـــا  الاتصـــالات بســـوريا، ومـــع دراســـة 
تعــزى للمؤهــل العلمــي لــدى العــاملين فــي  ،داء الــوظيفيية بــين غمــوض الحيــاة الوظيفيــة والأحصــائإ

  .وكالة غوث اللاجئينو الوزارات المدنية بقطا  غزة  
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( بين متوس طات آراء المبح وثين α ≤ 1.15توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .4
 المسمّى الوظيفي. تعزى إلى ،ياة الوظيفيةتوافر أبعاد جودة الححو  

 المسمّى الوظيفي – "التباين الأحادي اختبار" نتائج  (:5.28جدو  )

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

مدير عام/ 
 مدير دائرة

رئيس 
 قسم

وظائف 
 خرىأ

 0.155 1.884 2.93 3.14 3.24 . الأمن والصحة المهنية

 0.009* 4.814 3.74 4.06 4.14 . لعلاقات الاجتماعيةا

 0.013* 4.406 2.71 3.01 3.30 .  الأجور والرواتب

 0.006* 5.265 3.14 3.41 3.58 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.001* 6.863 3.22 3.61 3.71 . الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

 0.006* 5.320 2.57 2.94 3.14 .  رار الوظيفيالأمان والاستق

 0.008* 5.016 2.52 2.94 3.04   الترقية والتقدم الوظيفي.

 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 
3.32 3.18 2.79 6.906 *0.001 

 0.001* 6.864 2.96 3.29 3.44 أبعاد جودة الحياة الوظيفية.

 .α ≤ 0.05ات دال إحصائياً عند مستوى دلالة الفر  بين المتوسط * 
 يمكن استنتاج ما يلي:( 5.28)الموضحة في جدو  ن النتائج م

أكبــر مــن مســـتوى " المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
د فــرو  ذات وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا توجــ ،الأمــن والصــحة المهنيــة " " لمجــال (0.05)الدلالــة 

تعـــزى إلـــى المســــمّى  ،دلالـــة إحصـــائية بـــين متوســــطات تقـــديرات عينـــة الدراســــة حـــول هـــذا المجــــال
 الوظيفي. 

 ؛فـرو  لبعـد الأمـن والصـحة المهنيـة تعـزى لمتغيـر المسـمّى الـوظيفيعدم وجود  الباحث ويعزو
جـاح العمـل بشـكل من متطلبات نو  ،ساسيات حياة البشر بشكل عامهذا البعد يعد من متطلبات وأ لأن 

 ،مــن جــو مــن الطمأنينــة والصــحةوذلــك لمــا تــوفره عناصــر الأمــن  ،خــاص أيــاً كانــت طبيعــة هــذا العمــل
فـالأمن والصـحة المهنيـة تهـتم  ،التـي تـنعكس آثارهـا الإيجابيـة علـى أجـواء العمـل وعلـى نفـوس العـاملين

خالية المنة و الآ بيئةالفير وذلك من خلال تو  ،في أماكن العمل العاملينبالمحافظة على صحة وسلامة 
 .الحوادث والإصاباتاطر ومسببات الأمراض و من المخ
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الإشــراف ومشــاركة ، الأجــور والرواتــب، العلاقــات الاجتماعيــة):أمــا بالنســبة لبــاقي المجــالات
فقـــد تبـــين أن القيمـــة  ،(الترقيـــة والتقـــدم الـــوظيفي، الأمـــان والاســـتقرار الـــوظيفي، العـــاملين فـــي الإدارة

وبـــذلك يمكـــن اســـتنتاج أنـــه توجـــد فـــرو  ذات  (،(0.05أقـــل مـــن مســـتوى الدلالـــة  (.Sig)ليـــة الاحتما
المســـمّى تعـــزى إلـــى  ،دلالــة إحصـــائية بـــين متوســـطات تقـــديرات عينـــة الدراســة حـــول هـــذه المجـــالات

 :مدير عام/ مدير دائرة وذلك لصالح الذين مسماهم الوظيفي ،الوظيفي

ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  د ي ت  نص بوج  ود والت   ،ويعن  ي ه  ذا قب  و  فرض  ية الدراس  ة
 ،ت وافر أبع اد ج ودة الحي اة الوظيفي ة( ب ين متوس طات آراء المبح وثين ح و  α ≤ 2425مستوى )
ف روق ذات دلال ة والتي تنص بعدم وجود  ،المسمّى الوظيفي، ورفض الفرضية العدمية تعزى إلى

ت  وافر أبع  اد ج  ودة ثين ح  و  ( ب  ين متوس  طات آراء المبح  و α ≤ 2425إحص  ائية عن  د مس  توى )
 المسمّى الوظيفي.  تعزى إلى الحياة الوظيفية

 ()مدير عام/ مدير دائرة ويعزو الباحث هذه الفرو  التي كانت لصالح الذين مسماهم الوظيفي
صـحاب هـذه الفئـة مـن الفئـات أ لأن ؛مـن والصـحة المهنيـةعد الأالحياة الوظيفية باستثناء بُ لأبعاد جودة 

ســواء علــى  ،مــن الطمــوح والارتقــاء بمــا يتناســب ومكــانتهم الوظيفيــةلعليــا لــديهم مســتوى عــالٍ لوظيفيــة اا
وهـذا يتناسـب مـع الهيكـل التنظيمـي  ،المستوى المادي أو المعنوي، فهي فئة ليست كبيـرة بعـدد موظفيهـا

 ،مــن مؤسســين الشــبكةة عــن غيرهــا مــن الفئــات كــونهم مؤسســي فــي المؤسســة، حيــث تتمتــع هــذه الفئــ
ين، فكل منهم يحمل درجة علمية وثقافة متمايزة نسبياً عن الآخر ، التفكير  طر في تنو  وتمايز ديهم ول

وفره المنظمـــة لأبعـــاد جـــودة كمـــا أنهـــم أكثـــر درايـــة بالمنظمـــة وطبيعـــة عملهـــا والظـــروف والمنـــاخ التـــي تـــ
يتمتع بها غيرهم، مما  لا وعلاوات وامتيازات ن هذه الفئة تتمتع بحوافز: إيمكن القول ،وبالتاليالعمل. 

ن الصـلاحيات الممنوحـة لهـم تعـزز مـن انسـجامهم ور الاسـتقرار الـوظيفي، ولا سـيما أيزيد ذلـك مـن شـع
كمــا وعلــى صــعيد ضــع الخطــط وحريــة اتخــاذ القــرارات. مــن خــلال و  ،وتحقيــ  ذاتهــم ،فــي بيئــة العمــل

رامـاً مـن قبـل مـن يحيطـون بهـم كـونهم واحت العلاقات الاجتماعية فإن هذه الفئة أكثر الفئات تلقى تقـديراً 
بعـاد العاملين، كما أنهـم يشـعرون بشـكل إيجـابي ببقيـة أير بعض القرارات الخاصة بيتسلبحاجة لهم في 

 جودة الحياة الوظيفية من حيث الاستقرار الوظيفي والترقية والمشاركة في اتخاذ القرارات. 

وجــود أظهــرت  والتــي ،(2013ة، )حــلاو  مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
تعــزى للمسـمى الــوظيفي  ،داء الـوظيفيية بـين غمـوض الحيــاة الوظيفيـة والأحصــائفـرو  ذات دلالـة إ

بــو أو  ،غــوث اللاجئــين، ومــع دراســة )بحــر وكالــةو لــدى العــاملين فــي الــوزارات المدنيــة بقطــا  غــزة  
ـــة إأظهـــرت  والتـــي ،(2010 ســـويرح، ير عناصـــر المنـــاخ تـــأثحصـــائية حـــول وجـــود فـــرو  ذات دلال

سـلامية، ومـع ظيفي لـدى العـاملين فـي الجامعـة الإى الو تعزى للمسمّ  ،داء الوظيفيالتنظيمي على الأ
ــــى أأظهــــرت  والتــــي ،(2006دراســــة )الشــــنطي،  ــــاخ وجــــود فــــرو  ذات دلالــــة إحصــــائية عل ثــــر المن
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وزارات الســـلطة  الـــوظيفي لـــدى العـــاملين فـــي تعـــزى للمســـمىّ  ،التنظيمـــي علـــى أداء المـــوارد البشـــرية
جود فرو  ذات دلالة و أظهرت  والتي ،(2013 قطا  غزة، ومع دراسة )نصار،ة الفلسطينية بالوطني

تعـزى للمسـمى الـوظيفي لـدى  ،ثر جودة حياة العمل علـى تنميـة الاسـتغرا  الـوظيفيإحصائية حول أ
 .ليم الحكوميتشغيل اللاجئين والعاملين في وزارة التربية والتعو العاملين في وكالة غوث 

(، والتـي أظهـرت عـدم وجـود  1108)الشـنطي،  كدراسـةمـع بعـض الدراسـات  ت ه ذه النت ائجختلف وا
فرو  ذات دلالة إحصائية لمدى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى للمسمّى الـوظيفي فـي وزارة 

 الأشغال العامة والإسكان.
( ب ين متوس طات آراء المبح وثين α ≤ 1.15توجد فروق ذات دلال ة إحص ائية عن د مس توى ) .9

 سنوات الخدمة. تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةحو  

 سنوات الخدمة – "التباين الأحادي  اختبار " نتائج  (:5.29جدو  )

 لمجا ا
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 (5)أق  من 
 سنوات

 ( إلى5)من 
 سنوات (11)

وات سن(11)
 فأكثر

 0.989 0.011 3.01 3.00 2.98 . الأمن والصحة المهنية

 0.250 1.395 4.02 3.80 3.81 . العلاقات الاجتماعية

 0.031* 3.519 3.14 2.72 2.97 . الأجور والرواتب

 0.189 1.678 3.41 3.18 3.27 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.128 2.075 3.50 3.34 3.05 . عاملين في الإدارةالإشراف ومشاركة ال

 0.598 0.516 2.83 2.68 2.61 . الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.655 0.423 2.78 2.62 2.62   الترقية والتقدم الوظيفي

 0.404 0.911 3.06 2.90 2.78 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 

 0.305 1.196 3.22 3.03 3.01 لوظيفية.أبعاد جودة الحياة ا

 .(α ≤ 0.05)الفر  بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 :ي( يمكن استنتاج ما يل5.29)الموضحة في جدو  ن النتائج م

أقـل مـن مسـتوى الدلالـة "  المقابلـة لاختبـار" التبـاين الأحـادي (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية بــين  ،" الأجــور والرواتــب " لمجــال ((0.05

وذلــك لصــالح الــذين  ،تعــزى إلــى ســنوات الخدمــة ،متوســطات تقــديرات عينــة الدراســة حــول هــذا المجــال
  سنوات فأكثر.  (01)سنوات خدمتهم 

وات فــأكثر لبعــد الأجــور ســن (01)ويعــزو الباحــث هــذه الفــرو  لصــالح الــذين ســنوات خــدمتهم 
فــي المؤسســة، والتــي حظيــت بــالخروج خــارج  حيــث هــذه الفئــة هــي الفئــة الأقــدم والأكثــر خبــرةوالرواتـب، 

وتنفيـذ بعــض  ،وكـذلك المشـاركة فـي بعــض الفعاليـات الدوليـة ،قطـا  غـزة لتلقـي بعـض الــدورات العلميـة
لـذين حظـوا برواتـب عاليـة وظـروف ات العمل، مما جعل احتكاكهم مع هذه الطبقـة مـن المـوظفين اممه

ن عمل أفضل مع مؤسسـات وقنـوات دوليـة سـواء فـي داخـل قطـا  غـزة أم خارجـه، جعـل حالـة نسـبية مـ
فضـل ، والأالمؤسسـة الفرو ، مما يعكس ذلك بأنهم الأجدر بأن تكون رواتبهم هي الأعلى بين موظفي

 من غيرهم في مؤسسات أخرى.

الإشـــراف ، الأمـــن والصـــحة المهنيـــة، لعلاقـــات الاجتماعيـــةا) :أمـــا بالنســـبة لبـــاقي المجـــالات  
فقــد تبــين أن  ،(الترقيــة والتقــدم الــوظيفي، الأمــان والاســتقرار الــوظيفي، ومشــاركة العــاملين فــي الإدارة

وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فرو   (،0.05)أكبر من مستوى الدلالة  (.Sig)القيمة الاحتمالية 
سـنوات تعـزى إلـى  ،متوسطات تقـديرات عينـة الدراسـة حـول هـذه المجـالات ذات دلالة إحصائية بين

ف روق ذات دلال ة إحص ائية عن د والت ي ت نص بوج ود  ،ويعني هذا رفض فرضية الدراس ة .الخدمـة
 ،ت وافر أبع اد ج ودة الحي اة الوظيفي ة( ب ين متوس طات آراء المبح وثين ح و  α ≤ 2425مستوى )
ف روق ذات دلال ة والت ي ت نص بع دم وج ود  ،فرض ية العدمي ةوقب و  ال ،س نوات الخدم ة تعزى إل ى

ت  وافر أبع  اد ج  ودة ( ب  ين متوس  طات آراء المبح  وثين ح  و  α ≤ 2425إحص  ائية عن  د مس  توى )
 سنوات الخدمة. تعزى إلى ،الحياة الوظيفية

تم دراستها تعد عوامل مهمة  بعاد جودة الحياة الوظيفية التيأأن ى لإ ويعزو الباحث ذلك
فكل العاملين بحاجة لمستوى ملائم من  ،مهما اختلفت سنوات خبرتهم في المؤسسة جميعاً، نلعامليل

والحصول على ترقيات  ،فضل، وتكوين علاقات اجتماعية أوتحقي  الذات ،الاستقرار الوظيفي
ى لإفكل العاملين بحاجة  ،ها باختلاف سنوات الخبرةيلإلا تختلف الحاجة الأبعاد  فهذه ،مناسبة
ا بشكل مقبول، ويعكس ذلك مدى اهتمام المؤسسة بأبعاد الحياة الوظيفية للعاملين بغض توفره

الذي ينعكس ذلك بالإيجاب في الحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي، مما  ،النظر عن سنوات خبراتهم
سسة لا تفر  بين العاملين ن المؤ اتجاهاتهم لأبعاد جودة الحياة وأ يجعلهم يتفقون بشكل كبير في

 بعاد.قدامى من حيث تطبي  هذه الأو اللجدد أا
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عــدم أظهــرت  والتــي ،(2013 )نصــار، مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
تعـزى  ،ثر جودة حياة العمل على تنمية الاستغرا  الـوظيفيجود فرو  ذات دلالة إحصائية حول أو 

العـاملين فـي وزارة التربيـة والتعلـيم لسنوات الخدمة لـدى العـاملين فـي وكالـة غـوث تشـغيل اللاجئـين و 
حصــائية عــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة إأظهــرت  والتــي ،(2015الحكــومي، ومــع دراســة )الدحــدوح، 

ومــــع دراســــة  ،تعــــزى لســــنوات الخدمــــة للعـــاملين فــــي وزارة التربيــــة والتعلــــيم ،لجـــودة الحيــــاة الوظيفيــــة
ة الحيــاة الوظيفيــة حصــائية لجــودإ عــدم وجــود فــرو  ذات دلالــةأظهــرت  والتــي ،(2012بلبيســي، ال)

،ومـع قطـا  غزةدمـة فـي المنظمـات غيـر الحكوميـة بتعـزى لسـنوات الخ ،داء الـوظيفيوأثرهـا علـى الأ
(، والتي أظهرت عدم وجود فـرو  ذات دلالـة إحصـائية لمـدى تـوافر أبعـاد  1108دراسة )الشنطي، 

 . العامة والإسكان  جودة الحياة الوظيفية تعزى لسنوات الخدمة في وزارة الأشغال

وجــود أظهــرت  والتــي ،(2014)ديــوب،  مــع بعــض الدراســات كدراسـة ه  ذه النت  ائج واختلف  ت
وات الخدمـة فـي تعـزى لسـن ،حصائية نحو تمكين العـاملين وجـودة الحيـاة الوظيفيـةفرو  ذات دلالة إ
دلالــة وجــود فــرو  ذات أظهــرت  والتــي،( 2006ســوريا، ومــع دراســة )الشــنطي، قطــا  الاتصــالات ب

تعزى لسنوات الخدمـة لـدى العـاملين  ،ثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشريةى أحصائية علإ
أظهـــرت  والتـــي ،(2013ومـــع دراســـة)حلاوة،  ،قطـــا  غـــزةات الســـلطة الوطنيـــة الفلســـطينية بفـــي وزار 

نوات تعـــزى لســـ ،داء الـــوظيفيية بـــين غمـــوض الحيـــاة الوظيفيـــة والأحصـــائوجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إ
اللاجئـين، ومـع دراسـة  وتشـغيل كالة غوثو الخدمة لدى العاملين في الوزارات المدنية بقطا  غزة  و 

دة الحيــاة بعــاد جــو وجــود فــرو  ذات دلالــة إحصــائية بــين تــأثير أأظهــرت  والتــي (2014 ،)ماضــي
  غـزة، طينية بقطالخدمة في الجامعات الفلستعزى لسنوات ا ،داء الوظيفيالوظيفية على مستوى الأ

حصــائية حــول دلالــة إوجــود فــرو  ذات أظهــرت  والتــي ،(2010 بــو ســويرح،أو  ،ومــع دراســة )بحــر
خدمـــة لـــدى العـــاملين فـــي تعـــزى لســـنوات ال ،داء الـــوظيفيير عناصـــر المنـــاخ التنظيمـــي علـــى الأتـــأث

 سلامية.الجامعة الإ
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ء المبح وثين ( بين متوس طات آراα ≤ 1.15توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .8
 المؤسسة. تعزى إلى ،توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةحو  

 المؤسسة – "التباين الأحادي  اختبار "نتائج  (:5.30جدو  )

 المجا 

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

فضائية 
 الأقصى

مرئية 
 الأقصى

اذاعة 
صوت 
 الأقصى

وكالة 
شهاب 
 للأبناء

 0.225 1.465 2.76 2.96 3.47 3.00 . لصحة المهنيةالأمن وا

 0.006* 4.324 3.76 4.15 4.03 3.73 . العلاقات الاجتماعية

 0.007* 4.107 2.47 3.14 3.28 2.71 . الأجور والرواتب

 0.016* 3.549 3.02 3.44 3.60 3.15 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.034* 2.951 3.08 3.45 3.90 3.29 . لعاملين في الإدارةالإشراف ومشاركة ا

 0.157 1.754 2.49 2.83 3.18 2.64 . الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.372 1.048 2.39 2.60 3.09 2.66   الترقية والتقدم الوظيفي

 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 
2.88 3.41 2.97 2.67 1.921 0.127 

 0.053 2.601 2.83 3.20 3.50 3.01 أبعاد جودة الحياة الوظيفية.

 .α) ≤ 0.05)الفر  بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
 -:ي( يمكن استنتاج ما يل5.30الموضحة في جدو  )ن النتائج م

مـــن مســـتوى أقـــل "  المقابلـــة لاختبـــار" التبـــاين الأحـــادي (.Sig)تبـــين أن القيمـــة الاحتماليـــة 
المتعلقــة ببيئــة العمــل الأبعــاد  الأجــور والرواتــب،العلاقــات الاجتماعيــة، ) :للمجــالات (0.05)الدلالــة 

وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه توجــد فــرو   (،الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي الإدارةالماديــة والمعنويــة، 
تعــــزى إلــــى  ،لاتذات دلالــــة إحصــــائية بــــين متوســــطات تقــــديرات عينــــة الدراســــة حــــول هــــذه المجــــا

الأبعــاد  الأجــور والرواتــب،: )وذلــك لصــالح الــذين يعملــون فــي مرئيــة الأقصــى للمجــالات ،المؤسســة
، بينمـــا لصـــالح ( الإشـــراف ومشـــاركة العـــاملين فـــي الإدارةالمتعلقـــة ببيئـــة العمـــل الماديـــة والمعنويـــة، 

 .العلاقات الاجتماعية" مجال" صوت الأقصى إذاعةالذين يعملون في 

ـــة الأقصـــى لبعـــدي )الأجـــور  ويعـــزو ـــون فـــي مرئي الباحـــث هـــذه الفـــرو  لصـــالح الـــذين يعمل
ن فـي مرئيـة الأقصـى لا ، ويفسـر ذلـك أن العـاملي(الإشـراف ومشـاركة العـاملين فـي الإدارةوالرواتب، 
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الكبيــر الــذي  أن طبيعــة العمــل فــي المرئيــة لــيس بــالحجم يبــينوهــذا  اً،موظفــ (11)يتجــاوز عــددهم 
 ،عمـــالهمبهم مناســـبة لطبيعـــة أوطبيعـــة رواتـــ ،دارةرافية ومشـــاركة العـــاملين فـــي الإيحتـــاج لجهـــات إشـــ

وبـــاقي ذلـــك يـــتم نقلـــة مـــن خـــلال بعـــض  ،بـــث بعـــض البـــرامج المباشـــرةهـــم علـــى مليقتصـــر عحيـــث 
 إذاعـــةأمـــا الفـــرو  لصـــالح الـــذين يعملـــون فـــي  ، والـــبعض الآخـــر نظـــام حلقـــات مســـجلة.الفضـــائيات

ن فـــي إذاعـــة الأقصـــى هـــم يالعـــاملبـــأن  ويفســـر ذلـــك ،الاجتماعيـــة"العلاقـــات  لبعـــد" صــوت الأقصـــى
روا حيــــث مــــ ،ولعلهــــم الأكثــــر ارتباطــــاً اجتماعيــــاً  ،بغــــالبيتهم الأقــــدم منــــذ تأســــيس مؤسســــات الشــــبكة

 .قصيرةعايشوا فترات الآخرين الذين  أكثر من ،من بعضهم البعض نبتفاصيل كثيرة جعلتهم يقتربو 

الأمــن ، الترقيــة والتقــدم الــوظيفي، لأمــان والاســتقرار الــوظيفيا):أمــا بالنســبة لبــاقي المجــالات
وبـذلك  (،0.05)أكبـر مـن مسـتوى الدلالـة  (.Sig)فقد تبين أن القيمـة الاحتماليـة  ،(والصحة المهنية

يمكن استنتاج أنـه لا توجـد فـرو  ذات دلالـة إحصـائية بـين متوسـطات تقـديرات عينـة الدراسـة حـول 
ف روق والتي تنص بوج ود  ،ويعني هذا رفض فرضية الدراسة. لمؤسسةاتعزى إلى  ،هذه المجالات

ت وافر أبع اد ( بين متوسطات آراء المبح وثين ح و  α ≤ 2425ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
والت ي ت نص بع دم وج  ود  ،، وقب  و  الفرض ية العدمي ةالمؤسس ة تع زى إل ى ج ودة الحي اة الوظيفي ة

توافر ( بين متوسطات آراء المبحوثين حو  α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
 .المؤسسة تعزى إلى ،أبعاد جودة الحياة الوظيفية

طبيعة ومهـام عمـل مؤسسـات الشـبكة واحـدة مـع اخـتلاف بسـيط أن ى لإ ويعزو الباحث ذلك
لا تختلــف مــن مؤسســة لمؤسســة،  فــي بعــض السياســات والبــرامج المتبعــة فــي كــل مؤسســة، فالأبعــاد 

 كلهــم، العــاملين الترقيــة والتقــدم الــوظيفي طمــوح وكــذلك جميعــاً، العــاملينن الــوظيفي يحتاجــه فالأمــا
ممــا  ،أجــواء العمــلداخــل جــو الطمأنينــة يعكــس وكــذلك تــوفر الأمــن والصــحة المهنيــة بشــكل مقبــول 

 في الحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفي. يجاباً ينعكس ذلك إ

عــدم أظهــرت  والتــي ،(2008 ،)عويضــة دراســةمــع بعــض الدراســات ك واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
تعـزى للمؤسسـة  ،ثـر الرضـا الـوظيفي علـى الـولاء التنظيمـيجود فـرو  ذات دلالـة إحصـائية علـى أو 

 قطا  غزة.لين في المنظمات غير الحكومية بلدى العام
وجـود أظهـرت  والتـي ،(2014 ،)ماضـي مـع بعـض الدراسـات كدراسـة هذه النتائجواختلفت 
 ،داء الــوظيفيبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى مســتوى الأأحصــائية بــين تــأثير لــة إفــرو  ذات دلا

أظهـرت  والتـي ،(2013 قطا  غزة، ومع دراسـة )نصـار،لجامعات الفلسطينية بتعزى للمؤسسة في ا
تعـزى  ،ثر جودة حياة العمل على تنمية الاستغرا  الـوظيفيوجود فرو  ذات دلالة إحصائية حول أ

ـــدى ا ـــة غـــوث للمؤسســـة ل ـــة والو لعـــاملين فـــي وكال تعلـــيم تشـــغيل اللاجئـــين والعـــاملين فـــي وزارة التربي
ــــو ســــويرح،أو  ،الحكــــومي، ومــــع دراســــة )بحــــر ــــة أظهــــرت  والتــــي ،(2010 ب وجــــود فــــرو  ذات دلال
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ؤسسـة لـدى العـاملين تعـزى للم ،داء الوظيفيير عناصر المناخ التنظيمي على الأحصائية حول تأثإ
وجــود فــرو  ذات أظهــرت  والتــي ،(Dhaka et al، 2011ومــع دراســة ) ســلامية،فــي الجامعــة الإ

تعـزى للمؤسسـة بـين البنـوك التجاريـة المحليـة الخاصـة  ،بعاد جودة حيـاة العمـلدلالة إحصائية بين أ
 .ةوالبنوك التجارية الأجنبي

( بين متوس طات آراء المبح وثين α ≤ 1.15توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .7
 الراتب. تعزى إلى ،افر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةتو حو  

 الراتب – " لعينتين مستقلتينT) )اختبار" نتائج  (:5.31جدو  )

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

أق  من 
1111$ 

1111 $
 فأكثر

 0.310 1.018- 3.18 2.98 . الأمن والصحة المهنية

 0.018* 2.384- 4.21 3.80 . اعيةالعلاقات الاجتم

 0.059 1.899- 3.19 2.78 . الأجور والرواتب

 0.032* 2.162- 3.55 3.20 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية. 

 0.011* 2.581- 3.76 3.30 . الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

 0.020* 2.349- 3.14 2.65 . الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.053 1.947- 3.05 2.61   الترقية والتقدم الوظيفي.

 0.013* 2.505- 3.34 2.88 الأبعاد المتعلقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفية. 

 0.014* 2.480- 3.44 3.03 أبعاد جودة الحياة الوظيفية.

 .α) ≤ (0.05الفر  بين المتوسطين دال إحصائياً عند مستوى دلالة  * 
 -يمكن استنتاج ما يلي: (5.31الموضحة في جدو  )لنتائج ن ام

أكبـر مـن مسـتوى "  لعينتـين مسـتقلتين(T) المقابلـة لاختبـار"  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
وبذلك  (،الأمن والصحة المهنية، الأجور والرواتب، الترقية والتقدم الوظيفي) :للمجالات ((0.05الدلالة 

توجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين متوسـطات تقـديرات عينـة الدراسـة حـول هـذه  يمكن استنتاج أنه لا
 تعزى إلى الراتب.  ،المجالات

عـد الأمـن عنـد توفرهـا فـي بيئـة العمـل لا سـيما بُ الأبعـاد  هذهإلى أن  هذه النتيجة الباحث ويعزو
 بيئـةعلـى  اً يجابيـإهـا مـن الطمأنينـة التـي تـنعكس آثار جـو توفير المهنية فإن ذلك ينعكس على  والصحة
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 لعــاملينوالتقـدم الــوظيفي تعــد طمــوح لعـدي الأجــور والرواتــب، والترقيــة ، وكــذلك بُ جميعــاً  لعــاملينل العمـل
ي، ولكـن و الوضـع الـوظيفبيئة العمل سواء من حيـث الراتـب أ فضل مستوى فيجميعاً للحصول على أ

وضــح للعــاملين فــي بدايــة التحــاقهم فــي والــذي ي ،الــذي تنطلــ  منــه المؤسسـة هـذا يؤكــده النظــام الأســاس
لوظيفي المتوفر في المؤسسة، للشاغر ا وسلم ترقياتهم خلال فترة عملهم وفقاً  ،رواتبهم ةالمؤسسة بمعرف

 .ظائف في المؤسسة تخصصية أكثر من أنها إشرافيةغلب الو حيث إن أ

لعــــاملين فــــي الإشــــراف ومشــــاركة ا، العلاقــــات الاجتماعيــــة) :أمــــا بالنســــبة لبــــاقي المجــــالات
أقل مـن مسـتوى الدلالـة  (.Sig)فقد تبين أن القيمة الاحتمالية  ،(الأمان والاستقرار الوظيفي، الإدارة
وبـذلك يمكــن اســتنتاج أنــه توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية بــين متوســطات تقــديرات عينــة  (،(0.05

 ( فــأكثر.$8222)م وذلــك لصــالح الــذين رواتــبه ،الراتــبتعــزى إلــى  ،الدراســة حــول هــذه المجــالات
ف روق ذات دلال ة إحص ائية عن د مس توى والت ي ت نص بوج ود  ،ويعني هذا قب و  فرض ية الدراس ة

(2425 ≥ α  بين متوسطات آراء المبحوثين حو )تع زى إل ى ،توافر أبعاد جودة الحي اة الوظيفي ة 
د ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  والت  ي ت  نص بع  دم وج  ود  ،، ورف  ض الفرض  ية العدمي  ةالرات  ب

 ،ت وافر أبع اد ج ودة الحي اة الوظيفي ة( ب ين متوس طات آراء المبح وثين ح و  α ≤ 2425مستوى )
 .  الراتب تعزى إلى

لأبعــاد جــودة  (فــأكثر $8222)ويعــزو الباحــث هــذه الفــرو  التــي كانــت لصــالح الــذين رواتــبهم 
الأمـان ، ملين فـي الإدارةالإشـراف ومشـاركة العـا، العلاقـات الاجتماعيـة :دابعـأالحياة الوظيفيـة المتمثلـة ب

مــن  الوظيفيــة العليــا لــديهم مســتوى عــالٍ صــحاب هــذه الفئــة مــن الفئــات إلــى أن أ ،والاســتقرار الــوظيفي
ســواء علــى المســتوى المــادي أو المعنــوي، فهــي فئــة  ،الطمــوح والارتقــاء بمــا يتناســب ومكــانتهم الوظيفيــة

ئة عن يمي في المؤسسة، حيث تتمتع هذه الفوهذا يتناسب مع الهيكل التنظ ،ليست كبيرة بعدد موظفيها
فكـل مـنهم يحمـل ، التفكيـر  طـر فـي تنـو  وتمـايز ولـديهم  ،الشـبكة ؤسسيمن م غيرها من الفئات كونهم

 ،وطبيعـــة عملهـــا ،ين، كمـــا أنهـــم أكثـــر درايـــة بالمنظمـــةدرجـــة علميـــة وثقافـــة متمـــايزة نســـبياً عـــن الآخـــر 
ن هـذه الفئـة تتمتـع : إيمكـن القـول ،وبالتـالي د جـودة العمـل.تـوفره المنظمـة لأبعـاوالظروف والمناخ التي 

ور الاسـتقرار الـوظيفي، ولا مالية لا يتمتع بها غيرهم، مما يزيد ذلك مـن شـع اتوعلاو  وامتيازاتبحوافز 
تحقيـ  ذاتهـم فـي اتخـاذ القـرارات، ن السـلطة الممنوحـة لهـم تعـزز مـن انسـجامهم فـي بيئـة العمـل و سيما أ
واحترامـاً مـن قبـل مـن  ن هذه الفئة أكثر الفئات تلقى تقـديراً لعلاقات الاجتماعية ترى أى صعيد اكما وعل

 ير بعض القرارات الخاصة بالعاملين. ييحيطون بهم كونهم بحاجة لهم في تس
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ب ين ‌ (α 0.05 ≥)‌توج د ف روق ذات دلال ة إحص ائية عن د مس توى الفرض ية الرئيس ة السادس ة:
وثين ح  و  الش  عور بظ  اهرة الاحت  راق ال  وظيفي للع  املين تع  زى متوس  طات اس  تجابات آراء المبح  

ع  دد س  نوات الخدم  ة، ال  وظيفي، المس  مّى ي، لم  المؤه    العالج  نس، العم  ر، )للمتغي  رات التالي  ة:
 .(المؤسسة، الراتب

 Independent)" لعينتــين مســتقلتينT) ) تــم اســتخدام اختبــار "لاختبـار صــحة الفرضــية 

samples t-test)وهــو اختبــار معلمــي  ،إذا كــان هنــاك فــرو  ذات دلالــة إحصــائية لمعرفــة مــا ؛
. كــذلك تــم وهــو متغيــر الجــنس فــي هــذه الدراســة ،يصــلح لمقارنــة متوســطي مجمــوعتين مــن البيانــات

لمعرفـــة مـــا إذا كـــان هنـــاك فـــرو  ذات دلالـــة  ،(ANOVA)" التبـــاين الأحـــادي اســـتخدام اختبـــار " 
متوســـطات أو  (3)وهـــذا الاختبـــار معلمـــي يصـــلح لمقارنـــة  ،لبـــاقي المتغيـــرات الديمغرافيـــة إحصـــائية

 أكثر.
 ويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

بين متوس طات اس تجابات آراء ‌ (α 0.05 ≥)‌توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى .1
 تعزى إلى الجنس. ،المبحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين

 الجنس – " لعينتين مستقلتينT)  ) اختبار"نتائج  (:5.32جدو  )

 المجا 
قيمة  المتوسطات

 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). أنثى ذكر 

 3.10 3.04  جهاد الانفعالي.الإ
-

0.306 
0.760 

 2.49 1.99  عدم الإنسانية.
-

2.110 
*0.036 

 2.55 2.28 . عدم الإنجاز الشخصي
-

1.206 
0.229 

 2.73 2.46 0الاحتراق الوظيفي
-

1.509 
0.133 

 .(α ≤ (0.05الفر  بين المتوسطين دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *            

 :ييمكن استنتاج ما يل (5.32الموضحة في جدو  )ن النتائج م

مستوى أقل من "  لعينتين مستقلتينT) )المقابلة لاختبار"  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية  ،"لمجال"عــدم الإنســانية ((0.05الدلالــة 

 وذلك لصالح الإناث. ،تعزى إلى الجنس ،بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذا المجال
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 من كلهذه الفرو  لمجال عدم الإنسانية لصالح الإناث تبعاً لاختلاف طبيعة   الباحث ويعزو

حيث  ،الذكور يتحملها التي تلك من أكبر وليةمسئ يتحملن فالإناث ،ميدان العمل في والإناث الذكور
لا سيما  ،تتحملها خارج العمل التي الأعباء إلى بالإضافة ،للذكر التي كتلك العمل في أعباء للأنثى

 جراء قيامها والتعب داجهلإبا تشعر ما وغالباً  ،مطلوبة منها( منزلية وأعمال تربية في المنزل )من
حباط والاحترا  ل ضغوطات العمل، ومقاومة مشاعر الإتحم بهذا كله، كما أن قدرة الإناث على

بالاحترا  الوظيفي لمجال )عدم ينعكس على ارتفا  نسبة شعورهم  كله ذلك. أقل من الرجال
 نسانية( في العمل.الإ

أكبر من مستوى الدلالة  (.Sig)مة الاحتمالية أما بالنسبة لباقي المجالات، فقد تبين أن القي
وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة  (،(0.05

والت ي  ،ويعني هذا رفض فرضية الدراس ة .الجـنستعزى إلى  ،الدراسة حول هذه المجالات مجتمعة
( ب   ين متوس    طات آراء α ≤ 2425) ف    روق ذات دلال   ة إحص    ائية عن   د مس    توىت   نص بوج   ود 

والت  ي  ،الج  نس، وقب و  الفرض  ية العدمي  ة تع  زى إل  ى ،الاحت  راق ال وظيفي ظ  اهرة المبح وثين ح  و 
( ب  ين متوس  طات آراء α ≤ 2425ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  د مس  توى )ت  نص بع  دم وج  ود 

 الجنس.  تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة المبحوثين حو 

عــدم وجــود فــرو  فــي هــذين المجــالين )الإجهــاد الانفعــالي،  عــدملــك إلــى الباحــث ذ ويعــزو
كة واحـدة لكـلا بيئـة وظـروف العمـل فـي الشـب لأن وذلـك ،الإنجاز الشخصي( من الاحتـرا  الـوظيفي

ظـائف التـي قـد يشـغلها الوظـائف بـين الجنسـين فـي العمـل باسـتثناء بعـض الو  الجنسين، حيث تتكافأ
حيث يوجد لدى الإناث كمـا الـذكور مهـام عمـل منسـجمة مـع  ،مر متوقعهذا الأنثى، و الذكر عن الأ

 نتاجات الشاشة.إن بدورهم في ويشعرو  ،ويتم متابعتهم إدارياً  ،الخطط العامة للمؤسسة

عــدم أظهــرت  والتــي ،(2006 عمــار،) مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
لجـــنس لـــدى العـــاملين فـــي تعـــزى ل ،عمـــلحصـــائية بـــين مســـتوى ضـــغوط الوجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إ

ـــة فـــي الجامعـــات الفلســـطينية بقطـــا  غـــزة، ومـــع دراســـة )حجـــازي، الهيئـــات الإ ـــي ،(2013داري  والت
حصــائية حــول حمايــة المــوارد البشــرية فــي الحــد مــن ظــاهرة عــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة إأظهــرت 

عـة للمنظمـات غيـر الحكوميـة، تعزى للجنس لـدى العـاملين فـي المستشـفيات التاب ،الاحترا  الوظيفي
حصـــائية حـــول عـــدم وجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إأظهـــرت  والتـــي ،(2013ومـــع دراســـة )أبـــو مســـعود، 

متغيرات الاحترا  الوظيفي تعزى للجنس لدى الموظفين الإداريين العاملين في وزارة التربيـة والتعلـيم 
عــدم وجــود فــرو  ذات هــرت أظ والتــي ،(2010 ،ورشــيد ومــع دراســة )الكلابــي ،العــالي بقطــا  غــزة

تعــزى للجــنس لــدى العــاملين بمدينــة الريــاض فــي المملكــة  ،حصــائية حــول الاحتــرا  الــوظيفيدلالــة إ
ذات دلالــــة  عــــدم وجــــود اختلافــــات، والتــــي بينــــت (2011 العربيــــة الســــعودية، ومــــع دراســــة )جــــرار،
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مــديري المــدارس  تعــزى للجــنس لــدى ،حصــائية حــول الجديــة فــي العمــل وعلاقتــه بــالاحترا  النفســيإ
عـدم وجـود فـرو  ذات أظهـرت  والتـي ،(2013خرون، ية الحكومية، ومع دراسة)طشطوش، وآالثانو 

تعـــزى للجـــنس لـــدى معلمـــي غـــرف المصـــادر فـــي  ،دلالـــة احصـــائية حـــول ظـــاهرة الاحتـــرا  النفســـي
حصـائية حـول عـدم وجـود فـرو  ذات دلالـة إأظهـرت  والتـي ،(2010 بو ريـا،ردن، ومع دراسة )أالأ

تعــزى للجــنس لــدى العــاملين فــي مــديريات وزارات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية  ،الاحتــرا  الــوظيفي
 جنوب الضفة الغربية.

ب ين متوس طات اس تجابات آراء  (α 0.05 ≥)‌توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مس توى .5
 العمر. تعزى إلى ،المبحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين

 العمر –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:5.33) جدو 

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

أق  من 
 سنة (31)

( سنة 31)من 
 سنة (41) إلى

(41) 
 سنة فأكثر

 0.570 0.563 2.85 3.06 3.06  جهاد الانفعالي.الإ

 0.407 0.903 1.72 2.04 2.05  عدم الإنسانية.

 0.561 0.580 2.17 2.27 2.38 . عدم الإنجاز الشخصي

 0.411 0.894 2.28 2.48 2.53 0الاحتراق الوظيفي

  -يمكن استنتاج ما يلي:( 5.33الموضحة في جدو  )من النتائج 

أكبــر مــن مســـتوى " المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين جميعها، جالات لمل ((0.05الدلالة 

ويعني ه ذا رف ض فرض ية  .العمـرتعزى إلى  ،متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذه المجالات
( ب   ين α ≤ 2425ف   روق ذات دلال   ة إحص   ائية عن   د مس   توى )والت   ي ت   نص بوج   ود  ،الدراس   ة

العم  ر، وقب  و  الفرض  ية  تع  زى إل  ى ،الاحت  راق ال  وظيفي اهرةظ   متوس  طات آراء المبح  وثين ح  و 
( ب  ين α ≤ 2425ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  د مس  توى )والت  ي ت  نص بع  دم وج  ود  ،العدمي  ة

 العمر. تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة متوسطات آراء المبحوثين حو 

، والــذين تقــل لشــبابمــن العــاملين مــن فئــة ا (%(90 مــا نســبتهذلــك إلــى أن  عــزو الباحــثيو 
عمارهم متقاربة من بعضهم البعض، وهذا يدل على درجة أوهذا يعني أن ، سنة (41)عمارهم عن أ

تصـوراتهم موحــدة ويوجــد الكثيـر مــن التشــابه فيمـا بيــنهم ممــا  .وبالتــالي .الانسـجام العاليــة فيمـا بيــنهم
 يعكس أنهم أكثر حماساً واندفاعاً نحو العمل.
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عـدم وجـود أظهرت  ( والتي2006 عمار،) مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت هذه النتائج
ــــة إ ــــات الإ لعمــــرلتعــــزى  ،حصــــائيةفــــرو  ذات دلال ــــي الهيئ ــــدى العــــاملين ف ــــة فــــي الجامعــــات ل داري

دم وجــود فــرو  ذات عــأظهــرت  والتــي ،(2010الفلســطينية بقطــا  غــزة، ومــع دراســة )أبــو مســعود، 
تعــزى للعمــر لــدى المــوظفين الإداريــين العــاملين  ،وظيفيحصــائية حــول متغيــرات الاحتــرا  الــدلالــة إ

ــي عــدم أظهــرت  والتــي ،(2010 بــو ريــا،م العــالي بقطــا  غــزة، ومــع دراســة )أفــي وزارة التربيــة والتعل
تعـزى للعمـر لـدى العـاملين فـي مـديريات  ،حصائية حول الاحتـرا  الـوظيفيوجود فرو  ذات دلالة إ

 والتـــي ،(2012 نـــوب الضـــفة الغربيـــة، ومـــع دراســـة )الجمـــل،وزارات الســـلطة الوطنيـــة الفلســـطينية ج
تعــزى للعمــر لــدى المــرأة  ،حصــائية حــول الاحتــرا  الــوظيفيعــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة إأظهــرت 

 .قطا  غزةات السلطة الوطنية الفلسطينية بالعاملة في مؤسس
أظهـرت  تـيوال ،(2010 ،ورشيد )الكلابي مع بعض الدراسات كدراسة هذه النتائج واختلفت

، تعــزى للعمــر لــدى العــاملين فــي مدينــة حصــائية حــول الاحتــرا  الــوظيفيوجــود فــرو  ذات دلالــة إ
 ،(2009 عـــام، ومـــع دراســـة )منيـــع،(63 -(51المملكـــة العربيـــة الســـعودية لصـــالح عمـــر الريـــاض ب

، تعــــزى للعمــــر لــــدى حصــــائية حــــول الاحتــــرا  الــــوظيفيبوجــــود فــــرو  ذات دلالــــة إأظهــــرت  والتــــي
 عام فأعلى. (50)منية لصالح عمر ين في الأجهزة الأالعامل

بين متوسطات استجابات آراء  (α 0.05 ≥)‌توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى .01
 تعزى إلى المؤه  العلمي. ،المبحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين

 العلميالمؤه   – "اختبار" التباين الأحادي نتائج  (:5.34جدو  )

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

دراسات 
دبلوم  بكالوريوس عليا

 فأق 
 0.701 0.356 3.02 3.03 3.14  جهاد الانفعالي.الإ

 0.510 0.676 1.90 2.07 2.03  عدم الإنسانية.

 0.167 1.808 2.35 2.34 2.06 . عدم الإنجاز الشخصي

 0.809 0.212 2.46 2.50 2.44 0فيالاحتراق الوظي

  -يمكن استنتاج ما يلي:( 5.34الموضحة في جدو  )ن النتائج م

أكبــر مــن مســـتوى " المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
ة وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائي جميعهــا، لمجــالاتل (0.05)الدلالــة 

ويعن ي ه ذا  ، تعـزى إلـى المؤهـل العلمـي.بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حـول هـذه المجـالات
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( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مس توى )والتي تنص بوجود  ،رفض فرضية الدراسة
المؤه   العلم ي، وقب و   تعزى إل ى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة بين متوسطات آراء المبحوثين حو 

( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عن د مس توى )والتي تنص بعدم وجود  ،ية العدميةالفرض
 المؤه  العلمي. تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة بين متوسطات آراء المبحوثين حو 

 

، وهــذا لعــاملين بغالبهــا متقاربــةا التــي يملكهــا المــؤهلات العلميــةأن ى لــإ الباحــث ذلــك ويعــزو
%( يحملـــون شـــهادة البكـــالوريوس 76) أن مـــا نســـبتهأظهـــرت  والتـــي ،لعينـــةمنســـجم مـــع خصـــائص ا

ن الاحترا  الوظيفي ظاهرة يشعر بها الموظف بغـض النظـر حـول وربما يكون السبب في أفأعلى، 
 مستوى تحصيله العلمي.

عـدم وجـود أظهرت  ( والتي2006 عمار،) مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت هذه النتائج
داريـة فـي الجامعـات علمي لدى العـاملين فـي الهيئـات الإتعزى للمؤهل ال ،حصائيةإ فرو  ذات دلالة

عـدم وجـود فـرو  ذات دلالـة أظهـرت  والتـي ،(2013الفلسطينية بقطا  غزة، ومع دراسة )حجازي، 
تعـزى للمؤهـل العلمـي  ،حصائية حول حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحترا  الـوظيفيإ

 ،(2010ن في المستشفيات التابعة للمنظمات غير الحكومية، ومع دراسة )أبو مسعود، لدى العاملي
تعـــزى  ،حصـــائية حـــول متغيـــرات الاحتـــرا  الـــوظيفيعـــدم وجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إأظهـــرت  والتـــي

للمؤهل العلمي لدى الموظفين الإداريين العاملين فـي وزارة التربيـة والتعلـيم العـالي بقطـا  غـزة، ومـع 
عــــدم وجــــود فــــرو  ذات دلالــــة احصــــائية حــــول أظهــــرت  والتــــي ،(2010 ،ورشــــيد بــــيالكلادراســــة )

المملكــــة العربيــــة عــــزى للمؤهــــل العلمــــي لــــدى العــــاملين فــــي مدينــــة الريــــاض بت ،الاحتــــرا  الــــوظيفي
حصـائية حـول عـدم وجـود فـرو  ذات دلالـة إأظهـرت  والتي ،(2011 السعودية، ومع دراسة )جرار،

مـديري المـدارس الثانويـة تعـزى للمؤهـل العلمـي لـدى  ،قتـه بـالاحترا  النفسـيوعلا ،الجدية في العمـل
حصــائية عــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة إأظهــرت  والتــي ،(2010 بــو ريــا،ومــع دراســة )أ ،الحكوميــة

تعـزى للمؤهـل العلمـي لـدى العـاملين فـي مـديريات وزارات السـلطة الوطنيـة  ،حول الاحتـرا  الـوظيفي
عــدم وجــود فــرو  أظهــرت  والتــي ،(2012 ة الغربيــة، ومــع دراســة )الجمــل،الفلســطينية جنــوب الضــف

ات تعزى للمؤهل العلمي لدى المرأة العاملة في مؤسس ،حصائية حول الاحترا  الوظيفيإ ذات دلالة
عــدم وجــود أظهــرت  والتــي ،(2009 ومــع دراســة )منيــع، ،قطــا  غــزةالســلطة الوطنيــة الفلســطينية ب

لمؤهل العلمي لدى العاملين في الأجهزة تعزى ل ،ول الاحترا  الوظيفيحصائية حفرو  ذات دلالة إ
 منية.الأ

 والتــي ،(2013خــرون، وآ )طشــطوش مــع بعــض الدراســات كدراســة ه  ذه النت  ائج واختلف  ت
لـدى تعـزى للمؤهـل العلمـي  ،حصائية حول ظاهرة الاحترا  النفسـيوجود فرو  ذات دلالة إأظهرت 

 )الظفــــريالح حملــــة الماجســــتير، وكــــذلك مــــع نتــــائج دراســــة ردن لصــــمعلمــــي غــــرف المصــــادر بــــالأ
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ـــي ،(2010والقريـــوتي،  ـــة إأظهـــرت  والت ـــرا  وجـــود فـــرو  ذات دلال حصـــائية حـــول مســـتويات الاحت
تعزى للمؤهل العلمي لدى معلمات التلاميذ ذوي صعوبات التعلم في سلطنة عمـان لصـالح  ،النفسي

 حملة البكالوريوس.
بين متوس طات اس تجابات آراء ‌ (α 0.05 ≥)‌ية عند مستوىتوجد فروق ذات دلالة إحصائ .00

 تعزى إلى المسمّى الوظيفي. المبحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين
 المسمّى الوظيفي – "التباين الأحادي اختبار" نتائج  (:5.35جدو  )

 المجا 
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

عام/  مدير
 مدير دائرة

رئيس 
 قسم

وظائف 
 آخرى

 0.703 0.353 3.02 3.12 3.04  جهاد الانفعالي.الإ

 0.361 1.023 1.98 2.18 2.00  عدم الإنسانية.

 0.143 1.966 2.33 2.34 1.93 . عدم الإنجاز الشخصي

 0.399 0.923 2.47 2.57 2.34 0الاحتراق الوظيفي

  -يمكن استنتاج ما يلي:( 5.35الموضحة في جدو  )ن النتائج م

أكبــر مــن مســـتوى " المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية  جميعهــا، لمجــالات( ل(0.05الدلالــة 

ويعني هذا  المسمّى الوظيفي. ، تعزى إلىبين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذه المجالات
( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مس توى )والتي تنص بوجود  ،رفض فرضية الدراسة

 ،المس  مّى ال  وظيفي تع  زى إل  ى ،الاحت  راق ال  وظيفي ظ  اهرة ب  ين متوس  طات آراء المبح  وثين ح  و 
 د مس  توى ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  والت  ي ت  نص بع  دم وج  ود  ،وقب  و  الفرض  ية العدمي  ة

(2425 ≥ α بين متوسطات آراء المبحوثين حو ) المس مّى  تع زى إل ى ،الاحتراق ال وظيفي ظاهرة
 الوظيفي.

الوظيفيـة فـي المؤسسـة يتعرضـون على أن غالبية العاملين مهما اختلفت درجـاتهم  وهذا يد 
مال داخل عم الوظيفي، ويعزز ذلك أن معظم الأمع اختلاف مسماهنفسها ضغوط العمل المختلفة ل

كـون ضـغوط العمـل خرى، فتبكة عبارة عن حلقة متواصلة من الإنتاجية كل حلقة تعتمد على الأالش
 عليهم.
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عــدم أظهــرت  والتــي ،(2006 عمــار،) مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
فــي تعــزى للمســمى الــوظيفي لــدى العــاملين فــي الهيئــات الاداريــة  ،حصــائيةوجــود فــرو  ذات دلالــة إ

عـدم وجـود فـرو  أظهـرت  والتـي ،(2010 بـو ريـا،ومـع دراسـة )أ الجامعات الفلسطينية بقطـا  غـزة،
ذات دلالــة احصــائية حــول الاحتــرا  الــوظيفي تعــزى للمســمى الــوظيفي لــدى العــاملين فــي مــديريات 
، وزارات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية جنــوب الضــفة الغربيــة، واتفقــت نســبياً مــع دراســة )أبــو مســعود

حصــائية حــول متغيــرات الاحتــرا  الــوظيفي وجــود فــرو  ذات دلالــة إعــدم أظهــرت  والتــي ،(2010
تعزى للمسـمى الـوظيفي لـدى المـوظفين الإداريـين العـاملين فـي وزارة التربيـة  ،جهاد الانفعاليالإ لبعد

 عــدم وجــود فــرو  ذاتأظهــرت  والتــي ،(2012 ومــع دراســة )الجمــل، ،والتعلــيم العــالي بقطــا  غــزة
تعـزى للمسـمى الـوظيفي لـدى المـرأة العاملـة فـي مؤسسـات  ،حصائية حـول الاحتـرا  الـوظيفيدلالة إ
 .قطا  غزةلطة الوطنية الفلسطينية بالس

وجـــود أظهـــرت  والتـــي ،(2009 )منيـــع، مـــع بعـــض الدراســـات كدراســـة ه   ذه النت   ائج واختلف   ت
لدى العاملين في الأجهزة لوظيفي تعزى للمسمّى ا ،حصائية حول الاحترا  الوظيفيفرو  ذات دلالة إ

أظهــرت  والتــي ،(2010منيــة لصــالح رتبــة عميــد فــأعلى، واختلفــت نســبياً مــع دراســة )أبــو مســعود، الأ
تعزى للمسـمى  ،عدم الإنسانيةحصائية حول متغيرات الاحترا  الوظيفي لبعد وجود فرو  ذات دلالة إ

 لتربية والتعليم العالي بقطا  غزة.الوظيفي لدى الموظفين الإداريين العاملين في وزارة ا
بين متوسطات استجابات آراء  (α 0.05 ≥)‌توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى .01

 تعزى إلى سنوات الخدمة. ،المبحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين
 سنوات الخدمة – "التباين الأحادي  اختبار " نتائج  (:5.36جدو  )

 المجا 

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 (5)أق  من 
 سنوات

 إلى (5)من 
 سنوات (11)

سنوات  (11)
 فأكثر

 0.240 1.438 3.11 3.06 2.77  جهاد الانفعالي.الإ

 0.778 0.251 2.11 2.01 1.96  عدم الإنسانية.

 0.395 0.933 2.20 2.30 2.52 . عدم الإنجاز الشخصي

 0.963 0.038 2.50 2.48 2.44 0راق الوظيفيالاحت

 يمكن استنتاج ما يلي:( 5.36)الموضحة في جدو  ن النتائج م

أكبــر مــن مســـتوى "  المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
إحصــائية  وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا توجــد فــرو  ذات دلالــة جميعهــا، لمجــالاتل (0.05)الدلالــة 

ويعن  ي ه  ذا  ، تعــزى إلــى ســنوات الخدمــة.بــين متوســطات تقــديرات عينــة الدراســة حــول هــذا المجــال
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( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مس توى )والتي تنص بوجود  ،رفض فرضية الدراسة
س نوات الخدم ة، وقب و   تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة بين متوسطات آراء المبحوثين حو 

( α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عن د مس توى )والتي تنص بعدم وجود  ،فرضية العدميةال
 سنوات الخدمة. تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة بين متوسطات آراء المبحوثين حو 

مــن عينــة الدراســة لــديهم خبــرة تزيــد  (%(90إلــى أن مــا يزيــد عــن نسـبة  ذلــك الباحــث ويعـزو
تولدت لديهم خبرة ومعرفة للحكم على مستوى شعورهم بظاهرة الاحتـرا   ،يوبالتال .سنوات ((5عن 

فـلا فـرو  تـؤثر فـي الدراسـة ، نشـأة الشـبكةمنـذ العـاملين  لـدى نظراً لتقارب سنوات الخبرةالوظيفي، و 
ســنواتهم الأولــى مــن عملهــم  ن خــلال، كمــا يمكــن أن يعــزو ذلــك أيضــاً كــون العــامليمــن هــذا الجانــب

ومواجهــــة  مهت أعبــــاؤ نخرطــــوا فــــي العمــــل وتزايــــدقويــــة وحمــــاس شــــديد، وبعــــد أن ادوافع بــــ يتمتعــــون
ــأثر إنهم فــ ،معهــا وافيمــا بعــد بــذل الجهــود ليتكيفــ ونالتــي يحــاول ،الضــغوط المختلفــة بــالاحترا   ونيت

 الوظيفي.

عــدم أظهــرت  والتــي ،(2006 عمــار،) مــع بعــض الدراســات كدراســة واتفق  ت ه  ذه النت  ائج
داريــة فــي خدمــة لــدى العــاملين فــي الهيئــات الإتعــزى لســنوات ال ،حصــائيةإوجــود فــرو  ذات دلالــة 

عـدم وجـود فـرو  أظهـرت  والتـي ،(2013الجامعات الفلسطينية بقطا  غزة، ومـع دراسـة )حجـازي، 
تعــزى  ،حصــائية حــول حمايــة المــوارد البشــرية فــي الحــد مــن ظــاهرة الاحتــرا  الــوظيفيذات دلالــة إ

ـــدى العـــاملين ـــر الحكوميـــة، ومـــع دراســـة  لســـنوات الخدمـــة ل فـــي المستشـــفيات التابعـــة للمنظمـــات غي
 ،حصــائية حــول الجديــة فــي العمــلعــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة إأظهــرت  والتــي ،(2011 )جــرار،

كوميــة، ومــع تعــزى لســنوات الخدمــة لــدى مــديري المــدارس الثانويــة الح ،وعلاقتــه بــالاحترا  النفســي
حصـــائية حـــول عـــدم وجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إهـــرت أظ والتـــي ،(2013خـــرون، وآ دراسة)طشـــطوش

ردن، ومـع دراســة معلمــي غـرف المصـادر بــالأ تعـزى لسـنوات الخدمــة لـدى ،ظـاهرة الاحتـرا  النفســي
حصـائية حـول مسـتويات عـدم وجـود فـرو  ذات دلالـة إأظهرت  والتي ،(2010والقريوتي،  )الظفري

تعلم فــي ســلطنة ميــذ ذوي صــعوبات الــتعــزى لســنوات الخدمــة لــدى معلمــات التلا ،الاحتــرا  النفســي
حصـائية حــول عـدم وجـود فــرو  ذات دلالـة إأظهــرت  والتـي ،(2010 بــو ريـا،عمـان، ومـع دراسـة )أ
تعــــزى لســـنوات الخدمــــة لــــدى العــــاملين فـــي مــــديريات وزارات الســــلطة الوطنيــــة  ،الاحتـــرا  الــــوظيفي

عــدم وجــود فــرو  أظهــرت  يوالتــ ،(2012 الفلســطينية جنــوب الضــفة الغربيــة، ومــع دراســة )الجمــل،
تعــــزى لســــنوات الخدمــــة لــــدى المــــرأة العاملــــة فــــي  ،حصــــائية حــــول الاحتــــرا  الــــوظيفيذات دلالــــة إ

عـدم أظهـرت  والتـي ،(2009 ومع دراسـة )منيـع، ،قطا  غزةالوطنية الفلسطينية بمؤسسات السلطة 
لـدى العـاملين فـي سـنوات الخدمـة تعـزى ل ،حصائية حول الاحترا  الـوظيفيوجود فرو  ذات دلالة إ

 منية.الأجهزة الأ
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أظهــرت  والتــي ،(2010)أبــو مســعود،  مــع بعــض الدراســات كدراســة ه  ذه النت  ائج واختلف  ت
تعــزى لســنوات الخدمــة لــدى  ،حصــائية حــول متغيــرات الاحتــرا  الــوظيفيوجــود فــرو  ذات دلالــة إ

 لصـــالح خـــدمتهم مـــن  ،زةالمـــوظفين الإداريـــين العـــاملين فـــي وزارة التربيـــة والتعلـــيم العـــالي بقطـــا  غـــ
 ( سنوات.4-7)

بين متوسطات استجابات آراء ‌ ،(α 0.05 ≥)‌توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى .03
 تعزى إلى المؤسسة. ،المبحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين

 المؤسسة – "التباين الأحادي  اختبار " نتائج  (:5.37جدو  )

 المجا 

 تالمتوسطا
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

فضائية 
 الأقصى

مرئية 
 الأقصى

اذاعة صوت 
 الأقصى

وكالة شهاب 
 للأبناء

 0.103 2.085 3.15 2.88 2.72 3.11  الإجهاد الانفعالي.

 0.175 1.668 1.89 1.80 2.04 2.11  عدم الإنسانية.

 0.718 0.450 2.33 2.31 2.02 2.31 . عدم الإنجاز الشخصي

 0.259 1.351 2.49 2.36 2.27 2.54 0الاحتراق الوظيفي

 -يمكن استنتاج ما يلي:( 5.37)الموضحة في جدو  ن النتائج م

أكبــر مــن مســـتوى "  المقابلـــة لاختبــار" التبــاين الأحـــادي (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية  وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه لا جميعهــا، لمجــالاتل (0.05)الدلالــة 

ويعن ي ه ذا رف ض  سسـة.تعزى إلـى المؤ  ،بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذه المجالات
( ب ين α ≤ 2425ف روق ذات دلال ة إحص ائية عن د مس توى )والتي تنص بوجود  ،فرضية الدراسة

س ة، وقب و  الفرض ية المؤس تع زى إل ى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة متوسطات آراء المبحوثين حو 
( ب  ين α ≤ 2425ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  د مس  توى )والت  ي ت  نص بع  دم وج  ود  ،العدمي  ة

 المؤسسة. تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة متوسطات آراء المبحوثين حو 
 تعـزى إلـىالاحتـرا  الـوظيفي  ظـاهرة حـولعدم وجود فرو  لآراء المبحوثين الباحث  ويعزو

علامي في مؤسسات الشبكة واحدة مـع وجـودة بعـض الاختلافـات طبيعة العمل الإ نأى لإ المؤسسة
وينسـجمون مـع نهجهـا الإعلامـي  ،غالبية العاملين في المؤسسة ينتمـون للمؤسسـةالبسيطة، كما أن 
 الكـــل ملتـــزم ،وبالتـــالي جميعهـــا. الفـــرو  ن وفـــ  رؤيـــة ورســـالة موحـــدة تضـــمويعملـــو  والإداري نســـبياً،
ن كان هناك احتراقـاً وظيفيـاً فلـن يكـون بسـبب المؤسسـة الشبكة ورؤيتها ورسالتها، بتحقي  أهداف  وا 
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ولعلهـا سـتكون نفسـها التـي يعـاني  ،التي يعيشـها المـواطن الغـزي العامةبقدر ما هو بسبب الظروف 
 عاملون في مؤسسات أخرى.المنها 

عـدم وجـود أظهـرت  والتـي ،(2006 عمـار،) مـع بعـض الدراسـات كدراسـة واتفقت هذه النت ائج
داريـــة فـــي الجامعـــات ؤسســـة لــدى العـــاملين فـــي الهيئــات الإتعــزى إلـــى الم ،حصـــائيةفــرو  ذات دلالـــة إ

ــة أظهــرت  والتــي ،(2013 ،الفلســطينية بقطــا  غــزة، ومــع دراســة )حجــازي عــدم وجــود فــرو  ذات دلال
ى إلـى المؤسسـة لـدى تعـز  ،حصائية حول حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحترا  الوظيفيإ

 والتـــي ،(2010 بـــو ريـــا،نظمـــات غيـــر الحكوميـــة، ومـــع دراســـة )أالعـــاملين فـــي المستشـــفيات التابعـــة للم
تعـــزى إلـــى المؤسســـة لـــدى  ،حصـــائية حـــول الاحتـــرا  الـــوظيفيعـــدم وجـــود فـــرو  ذات دلالـــة إأظهـــرت 

 ة، ومـع دراسـة )الجمـل،العاملين فـي مـديريات وزارات السـلطة الوطنيـة الفلسـطينية جنـوب الضـفة الغربيـ
تعــزى إلــى  ،حصــائية حــول الاحتــرا  الــوظيفيعــدم وجــود فــرو  ذات دلالــة إأظهــرت  والتــي ،(2012

 .قطا  غزةات السلطة الوطنية الفلسطينية بالمؤسسة لدى المرأة العاملة في مؤسس

ب ين متوس طات اس  تجابات ‌ (α 0.05 ≥)‌توج د ف روق ذات دلال ة إحص ائية عن د مس توى .04
 تعزى إلى الراتب. ،بحوثين حو  الشعور بظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملينآراء الم

 الراتب – " لعينتين مستقلتين(T) اختبار" نتائج  (:5.38جدو  )

 المجا 

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

أق  من 
(1111$) 

(1111$) 
 فأكثر

 0.947 0.066 3.04 3.05  جهاد الانفعالي.الإ

 0.786 0.272- 2.07 2.02  عدم الإنسانية.

 0.010* 2.596 1.86 2.34 . عدم الإنجاز الشخصي

 0.279 1.085 2.34 2.50 0الاحتراق الوظيفي

 .(α ≤ (0.05الفر  بين المتوسطين دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *        
 يمكن استنتاج ما يلي: (5.38الموضحة في جدو  )ن النتائج م

أقـــل مـــن "  لعينتـــين مســـتقلتين(T) المقابلـــة لاختبـــار"  (.Sig)تبـــين أن القيمـــة الاحتماليـــة 
وبذلك يمكن استنتاج أنه توجـد فـرو  ذات  ،"الشخصي عدم الإنجازلمجال " ((0.05مستوى الدلالة 

وذلـك  ،تعزى إلـى الراتـب ،دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذه المجالات
  .($0111)صالح الذين رواتبهم أقل من ل
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 العــاملين لــديهملأن  ،($0111هــذه الفــرو  لصــالح الــذين رواتــبهم )أقــل مــن  الباحــث ويعـزو
، إحساسـهم بعـدم الإنجـاز وبالتالي .لطريقة الانتقاء التي مروا بها ولية والانتماء نظراً ئحساس بالمسإ

: كون أن معظـم العـاملين فـي هـذه الفئـة ول؛ الأن من وجهة نظر الباحثالشخص قد يكون له سببا
 ،وبالتــالي يين ممــن يكــون عــبء العمــل علــيهم كثيــر.شــراف؛ أي ليســوا إمــن المتخصصــين فــي العمــل

وهـذا مـا أكدتـه أن يكون إنجـازهم كبيـراً، ولكـن عجلـة العمـل تحتـاج بـذل مجهـود أعلـى،  يبغونهم فإن
تــــدنى الإنجــــاز حيــــث  ،النفســــيلاحتــــرا  متلازمــــة التعريــــف  وســــوزان جاكســــون ،كريســــتينا ماســــلاك

ن العـــاملين : أفـــي بيئـــة العمـــل، والســـبب الثـــاني ، يظهـــر لـــدى الأفـــراد المنخـــرطين وظيفيًـــاالشخصـــي
سـواء داخـل  ،نظراً لتعرضهم لظـروف اسـتثنائية ؛نجاز الشخص الخاص بهم قليلبأن الإ شعروا حقاً 

 الصعب بشتى مناحي الحياة.غزة  ، حيث لا يخفى على الناظر لواقع قطا المؤسسة أو خارجها
أكبر من مستوى الدلالة  (.Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات، فقد تبين أن القيمة الاحتمالية 

وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فرو  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة  (،(0.05
والت ي ت نص  ،رف ض فرض ية الدراس ة ويعن ي ه ذا ، تعـزى إلـى الراتـب.الدراسة حـول هـذه المجـالات

( ب  ين متوس  طات آراء المبح  وثين α ≤ 2425ف  روق ذات دلال  ة إحص  ائية عن  د مس  توى )بوج  ود 
والت  ي ت  نص بع  دم  ،الرات  ب، وقب  و  الفرض  ية العدمي  ة تع  زى إل  ى ،الاحت  راق ال  وظيفي ظ  اهرة ح  و 

 المبحوثين حو ( بين متوسطات آراء α ≤ 2425فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )وجود 
 الراتب. تعزى إلى ،الاحتراق الوظيفي ظاهرة

عــــدم  ،جهــــاد الانفعــــاليو  لآراء المبحــــوثين للمجــــالين )الإعــــدم وجــــود فــــر الباحــــث  ويعــــزو
مقارنــة  ةالعــاملون فــي المؤسســة مناســبالرواتــب التــي يتقاضــاها  لأن ، تعــزى إلــى الراتــب؛الإنســانية(

فـي الظـروف الاقتصـادية الأخيـرة الناجمـة عـن الحصــار وخصوصـاً  ،بالوضـع العـام للمجتمـع الغـزي
وعــدم الإنســانية بموضــو   ،الانفعــالي بالإجهــادفغالبــاً لــن يــربط العــاملون مشــكلاتهم المتعلقــة  ،ونحــوه
 بأمور أخرى مختلفة. اهسيربطونبل  ؛الراتب

ود فرو  عدم وجأظهرت  والتي ،(2010 بو ريا،)أ مع بعض الدراسات كدراسة هذه النتائج واتفقت
تعـزى إلـى الراتـب لـدى العـاملين فـي مـديريات وزارات  ،حصائية حول الاحتـرا  الـوظيفيذات دلالة إ

 السلطة الوطنية الفلسطينية جنوب الضفة الغربية.

وجود فرو  ذات أظهرت  والتي ،(2011 )جرار، مع بعض الدراسات كدراسة هذه النتائج واختلفت
تعــزى إلــى الراتــب لــدى مــديري  ،ل وعلاقتــه بــالاحترا  النفســيحصــائية حــول الجديــة فــي العمــدلالــة إ

 شيكل. (3000)الذين تقل رواتبهم عن  ،المدارس الثانوية الحكومية
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 الخامسالفصل 

 (: نتائج الفرضيات5.39) جدو 
 

 النتيجة بيان الفرضية رقم الفرضية
الرئيسة الفرضية 

 الاولى
 بــين ،(α 0.05 ≥)توجــد علاقــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى 

ة ببيئــة العمــل الماديــة والمعنويــة، أبعـاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة المتعلقــ
ـــــــات  ـــــــة، العلاق ـــــــة:)الأمن والصـــــــحة المهني ـــــــة بالأبعـــــــاد التالي والمتمثل

 ومستوى الاحترا  الوظيفي. ،الاجتماعية، الأجور والرواتب(

وجود علاقة عكسية بين المتغير 
 .المستقل والمتغير التابع

الرئيسة الفرضية 
 انيةالث

ــــة  ــــة ببيئــــة العمــــل المادي ــــة المتعلق ــــاة الوظيفي تــــؤثر أبعــــاد جــــودة الحي
ـــــــة،  ـــــــة بالأبعـــــــاد التاليـــــــة:)الأمن والصـــــــحة المهني والمعنويـــــــة والمتمثل

دلالـــة إحصـــائية  اعيـــة، الأجـــور والرواتـــب( تـــأثيراً ذالعلاقـــات الاجتما
 .( في مستوى الاحترا  الوظيفيα 0.05 ≥عند مستوى )

ــــــــر ــــــــث فســــــــر بُ  ،يوجــــــــد أث عــــــــد حي
ــــــة مــــــا نســــــبة  العلاقــــــات الاجتماعي

%( من التغيرات في المتغيـر (7.9
 التابع الاحترا  الوظيفي.

الرئيسة الفرضية 
 الثالثة

بين أبعاد  ،(α 0.05 ≥)توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى 
ـــة المتعلقـــة ببيئـــة العمـــل التنظيميـــة والوظيفيـــة  ،جـــودة الحيـــاة الوظيفي

 ،تاليــة: )الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي الإدارةوالمتمثلــة بالأبعــاد ال
ــــوظيفي(  ــــة والتقــــدم ال ــــوظيفي، الترقي ومســــتوى ،الأمــــان والاســــتقرار ال

 الاحترا  الوظيفي.

وجود علاقة عكسية بين المتغير 
 .المستقل والمتغير التابع

الفرضية الرئيسة 
 الرابعة

 ،لتنظيميـة والوظيفيــةتـؤثر أبعـاد جـودة الحيــاة الوظيفيـة المتعلقـة ببيئــة العمـل ا
الأمـــان  ،والمتمثلـــة بالأبعـــاد التالية:)الإشـــراف ومشـــاركة العـــاملين فـــي الإدارة

دلالــة إحصــائية عنــد  اذ والاســتقرار الــوظيفي، الترقيــة والتقــدم الــوظيفي( تــأثيراً 
 في مستوى الاحترا  الوظيفي. ،(α 0.05 ≥مستوى )

الإشـراف عد حيث فسر بُ  ،يوجد أثر
مــــا ين فــــي الإدارة ومشــــاركة العــــامل

%( مــــن التغيــــرات فــــي (4.7نســــبة 
 المتغير التابع الاحترا  الوظيفي.

الفرضية الرئيسة 
 (1/5الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019توجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )
 ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةمتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 الجنس. تعزى إلى

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (2/5الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019وجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )ت
 ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةمتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 العمر. تعزى إلى

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (3/5الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019توجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )
 ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةمتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 المؤهل العلمي. تعزى إلى

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (4/5الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019توجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )
 ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةمتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 المسمّى الوظيفي. تعزى إلى

ورفض  ،قبول فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (5/5الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019توجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )
 ،د جــودة الحيــاة الوظيفيــةتــوافر أبعــامتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 سنوات الخدمة. تعزى إلى

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية
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 النتيجة بيان الفرضية رقم الفرضية
الفرضية الرئيسة 

 (5/5الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019توجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )
 ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةمتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 المؤسسة. تعزى إلى

وقبول  ،رضية الدراسةرفض ف
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (5/.الخامسة )

( بـــين α ≤ 1019توجـــد فـــرو  ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى )
 ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةمتوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 الراتب. تعزى إلى

ورفض  ،قبول فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (1/5السادسة )

بــين   (α 0.05 ≥)توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
متوسطات استجابات آراء المبحوثين حـول الشـعور بظـاهرة الاحتـرا  

 للعاملين تعزى إلى الجنس. ،الوظيفي

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (2/5السادسة )

بـــين  (α 0.05 ≥)ائية عنـــد مســتوى توجــد فــرو  ذات دلالـــة إحصــ
متوسطات استجابات آراء المبحوثين حـول الشـعور بظـاهرة الاحتـرا  

 للعاملين تعزى إلى العمر. ،الوظيفي

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (3/5السادسة )

بـــين  (α 0.05 ≥)توجــد فــرو  ذات دلالـــة إحصــائية عنـــد مســتوى 
استجابات آراء المبحوثين حـول الشـعور بظـاهرة الاحتـرا  متوسطات 
 للعاملين تعزى إلى المؤهل العلمي. ،الوظيفي

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (4/5السادسة )

بــين   (α 0.05 ≥)توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
لشـعور بظـاهرة الاحتـرا  متوسطات استجابات آراء المبحوثين حـول ا

 للعاملين تعزى إلى المسمّى الوظيفي. ،الوظيفي

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (5/5السادسة )

بـــين  (α 0.05 ≥)توجــد فــرو  ذات دلالـــة إحصــائية عنـــد مســتوى 
متوسطات استجابات آراء المبحوثين حـول الشـعور بظـاهرة الاحتـرا  

 للعاملين تعزى إلى سنوات الخدمة. ،يالوظيف

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (5/5السادسة )

بــين   (α 0.05 ≥)توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
متوسطات استجابات آراء المبحوثين حـول الشـعور بظـاهرة الاحتـرا  

 للعاملين تعزى إلى المؤسسة. ،الوظيفي

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 الفرضية العدمية

الفرضية الرئيسة 
 (5/.السادسة )

بــين   (α 0.05 ≥)توجــد فــرو  ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
متوسطات استجابات آراء المبحوثين حـول الشـعور بظـاهرة الاحتـرا  

 للعاملين تعزى إلى الراتب. ،الوظيفي

وقبول  ،رفض فرضية الدراسة
 دميةالفرضية الع

 بواسطة الباحث(جُر د ) 
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 الخلاصة: 545

 فالوصـ تضـمنت والتـي الدارسـة، عينـة خصـائص تحليـل الفصـل هـذا فـي الباحـث تنـاول
 مجـالات تحليـل نتـائج الباحـث اسـتعرض ثـم ومـنالديمغرافيـة،  للخصـائص وفقـاً  للعينيـة، الإحصـائي

يسـاوي الحيـاة الوظيفيـة" مجتمعـة  لأبعـاد "جـودة المتوسـط الحسـابي النسـبيراسة، حيث بلغ الد وأبعاد
وهذا يعني هناك موافقة متوسطة من قبل أفراد العينة، وجاءت الأبعاد حسب الترتيـب  ،%((61.33

%(، 66.88%(، الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي الإدارة )76.80التــالي: )العلاقــات الاجتماعيــة )
(، الأمــان والاســتقرار الــوظيفي %56.43%(، الأجــور والرواتــب )59.95الأمــن والصــحة المهنيــة )

حتـرا  %((. كمـا بلـغ المتوسـط الحسـابي النسـبي "للا53.01%(، الترقية والتقدم الـوظيفي )53.97)
(، وهذا يعني هناك موافقة قليلة من قبـل أفـراد العينـة، وجـاءت %(49.64 مجتمعة تساوي "الوظيفي

%(، عــــدم الإنجــــاز الشخصــــي 60.90الأبعــــاد حســــب الترتيــــب التــــالي مــــن: )الإجهــــاد الانفعــــالي )
 %(.40.48%(، عدم الإنسانية )45.96)

ثم تم اختبار ومناقشة فرضيات الدراسة والتي نصت على وجود علاقـة وتـأثير لأبعـاد جـودة 
الحيـــاة الوظيفيـــة للحـــد مـــن الاحتـــرا  الـــوظيفي، حيـــث أظهـــرت نتـــائج الدراســـة وجـــود علاقـــة عكســـية 

ين أبعاد جودة الحياة الوظيفيـة والاحتـرا  الـوظيفي. حيـث ( ذات دلالة احصائية ب0.242-ضعيفة )
بلـــغ تـــأثير بُعـــد العلاقـــات الاجتماعيـــة وبُعـــد مشـــاركة العـــاملين فـــي الإدارة تـــأثيراً ايجابيـــاً معنويـــاً فـــي 

( مــن التبـــاين فــي المتغيـــر %4.7( و )%7.9الاحتــرا  الــوظيفي ، وكـــلا البُعــدين فســر مـــا نســبته )
 ي التأثير متغيرات آخري.التابع على الترتيب وباق

ـــــة  ـــــار وصـــــحة الفرضـــــية الخامســـــة والسادســـــة والمتعلق ـــــتم الباحـــــث هـــــذا الفصـــــل باختب واخت
  عنــــد مســــتوى فــــرو  ذات دلالــــة إحصــــائية بــــالمتغيرات الديمغرافيــــة، حيــــث أظهــــرت الدراســــة وجــــود 

(1019 ≥ α ) ح مــن )المســمّى الــوظيفي( ولصــال تعــزى إلــى تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةحــول
يعملون بوظيفية )مدير عام، مدير دائرة( ، وكذلك وجود فرو  دالـة احصـائياً تبعـاً لمتغيـر )الراتـب( 

 تتعلـ فـرو  ذات دلالـة إحصـائية دولار فأكثر(، بينمـا لا توجـد  0111لصالح من يتقاضون راتب )
المؤسسة(، وكـذلك  )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، :بالمتغيرات الديمغرافية الُأخرى

الاحتــرا  الــوظيفي  حــولبــين متوســطات اســتجابات المبحــوثين فــرو  ذات دلالــة إحصــائية لا توجــد 
المتغيـرات التاليـة: )الجـنس، العمـر، المؤهـل العلمـي، المسـمّى الـوظيفي، سـنوات الخدمـة،  تعزى إلـى

 المؤسسة، الراتب(. 
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 :مقدمة 6.1

دور جـودة الحيـاة الوظيفيـة فـي الحـد " حـول  الباحـث بهـا قـام التـي الميدانيـة الدراسة بناءً على
فقـــد  ،"ن فـــي شـــبكة الأقصـــى للإعـــلام والإنتـــاج الفنـــيمـــن ظـــاهرة الاحتـــرا  الـــوظيفي لـــدى العـــاملي

 الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتـائج مـن خـلال البيانـات التـي تـم جمعهـا مـن الاسـتبانة، وتـم توصـلت

 الفصـل هـذا فـي وسـيتم العلاقـة، السـابقة ذات ومقارنتهـا بنتـائج الدراسـات النتـائج وتفسـير عـرض

 وهي كالآتي: ،وكذلك أهم التوصيات المقترحة ،حثالبا إليها توصل التي النتائج أهم استخلاص

 :نتائج الدراسة 6.2

 :نتائج التحلي  الوصفي وخصائص العينة  6.2.1
هـم مـن الـذكور، وأن  الدراسة عينةأفراد  من (%(93.5أن ما نسبته إلى صت نتائج الدراسة خلُ  .0

كمــا أن مــا نســبته ( عامــاً، 40عينــة الدراســة تقــل أعمــارهم عــن )أفــراد  %( مــن(93.5أكثــر مــن 
العينـــة حاصـــلين علـــى درجـــة البكـــالوريوس فـــأعلى، هـــذا فضـــلًا علـــى أن مـــا أفـــراد  %( مـــن(76

كمـا بينـت  ،سـنوات(  10-5العينـة تتـراوح سـنوات خـدمتهم مـا بـين )أفراد  %( من(73.5نسبته 
الدراسـة أن مـا أظهـرت  كمـا ،قصـى%( يعملون في فر  فضائية الأ(67.5الدراسة أن ما نسبته 

 دولار(.  1000 -500العينة تتراوح رواتبهم ما بين )أفراد  %( من87.0سبته )ن

يســاوي  "الأمــن والصــحة المهنيــة"لمجــال  أن المتوســط الحســابي النســبيأظهــرت نتــائج الدراســة  .1
 لهــذا المجــال. العينــةأفــراد  مــن قبــل متوســطةوهــذا يعنــي أن هنــاك موافقــة بدرجــة  ،(%(59.95
يعنـي وهـذا  ،(%76.80) يسـاوي "العلاقات الاجتماعية"لمجال  لنسبيالمتوسط الحسابي ابينما 
 "جـور والرواتـب"الألمجـال  المتوسـط الحسـابي النسـبي أما لمجال.لهناك موافقة بدرجة كبيرة أن 

 مجال.لمتوسطة ليعني أن هناك موافقة بدرجة  وهذا ،(%56.43)يساوي 

ـــائج الدراســـة  .3 ـــة"بعـــاد لأ أن المتوســـط الحســـابي النســـبيأشـــارت نت ـــة والمعنوي  "بيئـــة العمـــل المادي
 العينـةأفـراد  مـن قبـل بدرجـة متوسـطة وهذا يعني أن هناك موافقة ،%(64.65) يساوي مجتمعة

 لبيئة العمل المادية والمعنوية.

الإشـراف ومشـاركة العـاملين "لمجـال  أن المتوسـط الحسـابي النسـبيكما أوضحت نتائج الدراسـة  .4
أفـــراد  مــن قبـــل متوســـطة، وهــذا يعنـــي أن هنـــاك موافقــة بدرجـــة (%66.88)يســـاوي  "فــي الإدارة

يساوي  "الأمان والاستقرار الوظيفي"لمجال  المتوسط الحسابي النسبيبينما  لهذا المجال. العينة
المتوســـط الحســـابي  أمـــا. لمجـــالل متوســـطةوهـــذا يعنـــي أن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة  ،(%(53.97
هناك موافقة بدرجة  %(، وهذا يعني أن(53.01يساوي  "الترقية والتقدم الوظيفي"لمجال  النسبي

 .مجالللمتوسطة 
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 "بيئــة العمــل التنظيميــة والوظيفيــة"لأبعــاد  أن المتوســط الحســابي النســبيأشــارت نتــائج الدراســة  .9
 العينـةأفـراد  مـن قبـلبدرجـة متوسـطة  وهذا يعني أن هناك موافقة ،%((58.38يساوي مجتمعة 

  ظيفية.لبيئة العمل التنظيمية والو 
 "جــودة الحيــاة الوظيفيــة"بعــاد لأ أن المتوســط الحســابي النســبيإلــى كمــا توصــلت نتــائج الدراســة  .8

 العينـةأفـراد  مـن قبـل بدرجـة متوسـطة وهذا يعني أن هناك موافقة ،%((61.33يساوي مجتمعة 
 حسب الترتيب التالي: الأبعاد  لأبعاد جودة الحياة الوظيفية، وجاءت

 %(.76.80ولى بمتوسط حسابي نسبي ): المرتبة الأالعلاقات الاجتماعية -

 %(. 66.88المرتبة الثانية بمتوسط حسابي نسبي ) ركة العاملين في الإدارة:الإشراف ومشا -
 %(.59.95الأمن والصحة المهنية: المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي نسبي ) -

 %(.56.43المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي نسبي ) الأجور والرواتب: -
 %(.53.97المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي نسبي ) مان والاستقرار الوظيفي:الأ -

 %(.53.01الترقية والتقدم الوظيفي: المرتبة السادسة بمتوسط حسابي نسبي ) -

يســاوي  "الإجهــاد الانفعــالي"لمجــال  أن المتوســط الحســابي النســبيكمــا أوضــحت نتــائج الدراســة  .7
ـــاك موافقـــة ب(%(60.90 ـــي أن هن ـــل، وهـــذا يعن ـــراد  درجـــة متوســـطة مـــن قب ـــى هـــذاأف ـــة عل  العين
هـــذا و ، (%(40.48يســاوي  "عـــدم الإنســانية"لمجــال  المتوســط الحســـابي النســبي. بينمــا المجــال

عـدم الإنجـاز "لمجال  المتوسط الحسابي النسبي أما. مجالللقليلة يعني أن هناك موافقة بدرجة 
 .مجاللل درجة قليلةن هناك موافقة ب، وهذا يعني أ(%(45.96يساوي  "الشخصي

مجتمعـــة  "الاحتـــرا  الـــوظيفي" مجـــالاتل أن المتوســـط الحســـابي النســـبيإلـــى توصـــلت الدراســـة و  .1
جـــاءت المجـــالات حســـب الترتيـــب ، و (%(49.64 حيـــث بلـــغ وزنهـــا النســـبي ،كانـــت قليلـــة نســـبياً 

 حسن: سوأ إلى الأالآتي من الأ
 %(.60.90) المرتبة الاولى بمتوسط حسابي نسبيالإجهاد الانفعالي:   -
 %(. 45.96المرتبة الثانية بمتوسط حسابي نسبي ) عدم الإنجاز الشخصي: -

 %(.40.48المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي نسبي ) عدم الإنسانية: -
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  :نتائج الفرضيات  6.2.2

 :النتائج الخاصة بالعلاقة بين المتغيرات . أ

بــين أبعــاد  ،(α 0.05 ≥)وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى إلــى صــت الدراســة خلُ  .5
والمتمثلـة بالأبعـاد التاليـة:)الأمن  ،جودة الحياة الوظيفيـة المتعلقـة ببيئـة العمـل الماديـة والمعنويـة
ومسـتوى الاحتـرا  الـوظيفي. حيـث  ،والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية، الأجور والرواتب(

ارتباطـاً مـع الأبعاد  ان أقوى، حيث كضعيفةوهي علاقة عكسية  ،(253.-)بلغ معامل ارتباطها
( بينمــا 289.-حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط ) "،العلاقــات الاجتماعيــة"بُعــد  هــو الاحتــرا  الــوظيفي

 (.156.-حيث بلغ معامل الارتباط ) "الأمن والصحة المهنية"بُعد قلها ارتباطاً أ

المتعلقـة ببيئـة بعـاد الأ ه مـنعـد العلاقـات الاجتماعيـة دون غيـر الدراسة وجـود أثـر لبُ أظهرت  كما .01
%(، مـن 7.9) " بمـا نسـبتهالعلاقـات الاجتماعيـة"عـد حيـث فسـر أثـر بُ  ،العمل المادية والمعنويـة

بعــد ) :وهــي ،المتغيــرات التــي تــؤثر فــي متغيــر الاحتــرا  الــوظيفي وتــم اســتبعاد بــاقي المتغيــرات
قد ترجع إلى عوامل  (%92.1)والنسبة المتبقية  (الأمن والصحة المهنيةبُعد ، الأجور والرواتب

 الاحترا  الوظيفي. فيأخرى تؤثر 

بــين أبعــاد  (α 0.05 ≥)عنــد مســتوى  ،الدراســة وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــةأظهــرت  كمــا .00
والمتمثلـــة بالأبعـــاد التاليـــة:  ،جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة المتعلقـــة ببيئـــة العمـــل التنظيميـــة والوظيفيـــة

 ،، الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقيـة والتقـدم الـوظيفي()الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة
، ضـعيفة (، وهـي علاقـة عكسـية232.-ومستوى الاحترا  الوظيفي. حيث بلغ معامل ارتباطهـا)

الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي "عــد ارتباطــاً مــع الاحتــرا  الــوظيفي بُ الأبعــاد  حيــث كــان أقــوى
ــــاط ) "،الإدارة ــــغ معامــــل الارتب ــــث بل الأمــــان والاســــتقرار "عــــد قلهــــا ارتباطــــاً بُ ( بينمــــا أ228.-حي

 (.193.-حيث بلغ معامل الارتباط ) "الوظيفي

 دون غيــره مــن "الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي الإدارة"الدراســة وجــود أثــر لبعــد أظهــرت  كمــا .01
الإشـــراف ومشـــاركة "بُعـــد حيـــث فســـر أثـــر  ،العمـــل التنظيميـــة والوظيفيـــةالمتعلقـــة ببيئـــة الأبعـــاد 

%(، مــــن المتغيــــرات التــــي تــــؤثر فــــي متغيــــر الاحتــــرا  4.7)" بمــــا نســــبته لعــــاملين فــــي الإدارةا
الترقيــة عــد بُ الأمــان والاســتقرار الــوظيفي، بعــد ) :وهــي ،وتــم اســتبعاد بــاقي المتغيــرات ،الــوظيفي

الاحتــرا   فــيقــد ترجــع إلــى عوامــل أخــرى تــؤثر  (%95.3)والنســبة المتبقيــة  (والتقــدم الــوظيفي
 الوظيفي.
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 :حصائيةالنتائج الخاصة بالفروق الإ . ب

( بــين متوســطات α ≤ 1019فــرو  ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى )أظهــرت الدراســة وجــود  .03
متغيـر )المسـمّى الــوظيفي(  تعـزى إلـى ،تـوافر أبعـاد جـودة الحيــاة الوظيفيـةآراء المبحـوثين حـول 

،     مــدير عــام، مــدير دائــرة() عــد الأمــن والصــحة المهنيــة، وكانــت الفــرو  لصــالح فئــةباســتثناء بُ 
ومتغيــر )الراتــب( باســتثناء بُعــد الأمــن والصــحة المهنيــة، وبعــد الأجــور والرواتــب، وبعــد الترقيــة 

 دولار فأكثر(. 0111والتقدم الوظيفي، وكانت الفرو  لصالح فئة )

ين ( بـα ≤ 1019فرو  ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى )أنه لا توجد كما بينت نتائج الدراسة  .04
متغيــر )ســنوات  تعــزى إلـى ،تـوافر أبعــاد جــودة الحيـاة الوظيفيــةمتوسـطات آراء المبحــوثين حــول 

، و ســنوات فــأكثر( 01عــد الأجــور والرواتــب، وكانــت الفــرو  لصــالح فئــة )الخدمــة(، باســتثناء بُ 
متغير)المؤسســة(، باســتثناء بُعــد "العلاقــات الاجتماعيــة، الأجــور والرواتــب، الإشــراف ومشــاركة 

ذاعــة صــوت عــاملين فــي الإدارة"، وكانــت فــرو  بعــد العلاقــات الاجتماعيــة لصــالح مؤسســة )إال
(، بينمــا فــرو  بُعــد "الأجــور والرواتــب" وبعــد الإشــراف ومشــاركة العــاملين فــي الإدارة" الأقصــى

 .(مرئية الأقصىلصالح مؤسسة )

( α ≤ 1019توى )فـرو  ذات دلالـة إحصـائية عنـد مســأنـه لا توجـد نتـائج الدراسـة أظهـرت  كمـا .09
)الجــنس،  تعــزى إلــى ،تــوافر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــةبــين متوســطات آراء المبحــوثين حــول 

 العمر، المؤهل العلمي(.

( بــين α ≤ 1019فــرو  ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى)أنــه لا توجــد وبينــت نتــائج الدراســة  .08
متغيـر)الجنس( باسـتثناء  لـىتعـزى إ ،الاحتـرا  الـوظيفي ظـاهرة متوسطات آراء المبحوثين حـول

، و متغير)الراتـــب(، باســـتثناء بُعـــد     ، وكانـــت الفـــرو  لصـــالح فئـــة )الإنـــاث("عـــدم الإنســـانية"عـــد بُ 
 $(.0111"عدم الإنجاز الشخصي"، وكانت الفرو  لصالح فئة )أقل من 

 ( بـينα ≤ 1019) فـرو  ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوىأنه لا توجد نتائج الدراسة أظهرت و  .07
متغير)العمــر، المؤهــل  تعــزى إلــى ،الاحتــرا  الــوظيفي ظــاهرة متوســطات آراء المبحــوثين حــول

 الوظيفي، سنوات الخدمة، المؤسسة(.العلمي، المسمّى 
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 :توصيات الدراسة  6.3

 :توصيات خاصة بنتائج الدراسة 54341

لســلامة تــوفير بيئــة عمــل صــحية وآمنــة تلبــي شــروط ا علــى المؤسســةإدارة  أن تحــرصضــرورة  .0
ملين لإجـراءات الوقايـة والسـلامة أثنـاء والصحة المهنية في المؤسسة، والحرص على اتبـا  العـا

يجـــاد أنظمـــة وقايـــة وحمايـــة مختلفـــة داخـــل المؤسســـة، للحفـــاظ علـــى ســـلامة وصـــحة العمـــل، وا  
 الاحترا  الوظيفي لديهم.ب من الشعور مما يقلل ،العاملين

ام بتطـوير قـدرات ومهـارات العـاملين مـن خـلال الــدورات المؤسسـة الاهتمـإدارة  ضـرورة أن تـولي .1
التدريبيــة المتخصصــة التــي تخــص عملهــم، والارتقــاء بمســتواهم العلمــي بتــوفير المــنح التعليميــة 

 يجاباً لدى العاملين.نعكس ذلك إمما ي ؛للارتقاء بالعاملين الى افضل مستوى علمي

ليساهم ذلك في الحد من  ؛مميزة بين العاملينيجابية الستغلال العلاقات الاجتماعية الإتعزيز وا .3
تفاعل والاتصال مع العاملين الشبكة فرص الإدارة  مع ضرورة تعزيز ،ظاهرة الاحترا  الوظيفي

والـرحلات  ،نشـطة المختلفـةاللقـاءات الدوريـة والفعاليـات والأمن خـلال  ،المختلفة المستويات في
وقيمــتهم، ممــا يعكــس  يشـعر العــاملون بكيــانهم ســواء داخــل المؤسســة أو خارجهــا حتــى الترفيهيـة

 يجابي في بيئة العمل.ذلك الأثر الإ

الاهتمام برفاهيـة العـاملين بمـا يتناسـب وطبيعـة العمـل داخـل المؤسسـة وقـدراتها الماليـة، كالقيـام  .4
رياضـية مختلفـة ومؤسسـات  دٍ )تـوفير اشـتراكات لهـم فـي نـوا:برحلات ترفيهيـة بشـكل دوري، مثـل

نشــطة ، لمــا لهــذه الأتعاقــد مــع بعــض المطــاعم والحضــانات لرعايــة أبنــاء المــوظفين(ترفيهيــة، وال
مـر ، والحـد مـن الاحتـرا  الـوظيفي، الأثر كبير في زيـادة التـرابط الاجتمـاعي بـين العـاملينمن أ

 هم للمنظمة.زز الروح المعنوية لهم ويضمن ولاءالذي يع

والالتزامات العائلية  ،والحياة الشخصية ،لن بين العمتحقي  التواز  على الشبكةإدارة  أن تحرص .9
 نجاز. ين بالإحباط والإرها  وعدم الإلتجنب شعور العامل ؛للعاملين

، ةجــور والعــلاوات والمكافــ ت داخــل المؤسســتحســين نظـام الأإلــى  المؤسســةإدارة  سـعي واهتمــام .8
ل، ممـا يسـهم هـد ممكـن فـي العمـتقـديم أقصـى جزيعها لضمان استمرارية العاملين في وعدالة تو 
 .ورفع معنوياتهم وولائهم ،توفير حياة وظيفية مستقرة للعاملينذلك في 

لتطـوير بيئــة العمـل ونظــام تـوفير المزيــد مـن الــدعم المـالي للمؤسســة،  إلــى المؤسسـةإدارة  سـعي .7
إشــبا  والعمــل علــى  ،لكــي تــتلاءم مــع الوضــع الاقتصــادي فــي قطــا  غــزة ؛الحــوافز والمكافــ ت
ممـا يـنعكس مـن الـوظيفي، والأ مما يرفع ذلـك مـن شـعور العـاملين بالاسـتقرار ؛حاجات العاملين

 والحد من الاحترا  الوظيفي. ،عمالهمإيجاباً على العاملين في إنجاز أ
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ـــز دور  .1 حســـب اختصاصـــاتهم للمشـــاركة فـــي الإدارة واتخـــاذ القـــرارات التـــي تمـــس  نيالعـــاملتعزي
كـونهم شـاركوا فـي  ،تنفيـذها بشـكل جيـد لضـمان ،وتشـجيعهم علـى ذلـك ،عملهـم داخـل المؤسسـة

شعارهم بالمسئولية وضع   تجاه تنفيذ القرارات.خطة العمل، وا 

داخــــل  تمــــس عملهــــم التــــي مــــنح العــــاملين صــــلاحيات كافيــــة تــــتلاءم مــــع  قــــدراتهم ومــــؤهلاتهم .5
 فــي إنجــاز فعــالاً  اً ولهــم دور  ،نهم مهمــون فــي عملهــمالمؤسســة، فهــذا يجعــل العــاملين يشــعرون بــأ

 ال بالشكل المطلوب.عمالأ

لمتميـزين فـي عملهـم والـذين حققـوا تحفيـز العـاملين ابحيث يـتم  ،إعادة النظر في أنظمة التحفيز .01
، ممـا حتى يشعروا بتقدير المؤسسة لعملهم واعترافاً منهـا بإنجـازاتهم ،نجازات ملموسة للمؤسسةإ

 ن بذلك.يسعد العاملي

يضــمن  يشــعر العــاملون بــالظلم، ممــا لا ســس وقواعــد واضــحة حتــىمــنح فــرص الترقيــة علــى أُ  .00
  وتلبية طموحات العاملين. ،ف المؤسسة بشكل جيداهدتحقي  أ

ضـــرورة أن تهـــتم إدارة المؤسســـة بالحـــد مـــن ظـــاهرة الاحتـــرا  الـــوظيفي مـــن خـــلال التوفيـــ  بـــين  .01
أعبــاء العمــل وقــدرات ومــؤهلات العــاملين، وكــذلك تنــو  المهــام والواجبــات الوظيفيــة للخــروج مــن 

 ن العمل.روتي

مــع الشــخص  اً متلائمــ العمــل كلمــا كــاني المكــان الملائــم حيــث توظيــف الشــخص المناســب فــ .03
 ظاهرة الاحترا  لديه. تالمناسب قل

 :توصيات عامة للدراسة 54342
علـــى  الـــذين تتـــوافر لـــديهم القـــدرة حســـن انتقـــاء المـــدراء والمشـــرفين أن تعكـــف إدارة الشـــبكة علـــى .0

صــياغة الخطــط واتخــاذ القــرارات التــي تمــس عملهــم، والاهتمــام بالمشــاركة فــي  العــاملينتشــجيع 
 أثر نفسي عليهم. من الرؤساء في تعاملهم مع العاملين لما لهلوك القيادي الذي يتبعه بالس

والتعـــاون فيمـــا بيـــنهم ونشـــر ثقافـــة  ،ح الفريـــ  بـــين العــاملينو أن تعــزز إدارة المؤسســـة العمـــل بـــر  .1
 سة بالشكل المطلوب.العمل الجماعي، لتحقي  أهداف المؤس

 مع العاملين عند ارتكابهم بعض الأخطاء مما يمـنح العـاملين ثقـةيجابي الإ استخدام طر  النقد .3
عمــالهم احــة النفســية لــديهم وهــذا يزيــد مــن إقبــالهم علــى أويزيــد مســتوى الاطمئنــان والر  ،بنفوســهم

 بنفسية راضية.

مـن عناصـر  اً وعنصـر  اً جـزءا واعتبارهـ ،ءةذيـة الراجعـة البنـاعطاء العاملين الح  ليساهموا بالتغإ .4
 المدراء والرؤساء. أداء ميتقي
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ــديني .9 وصــانا بــه رســولنا أوالعمــل بمــا  ،وضــرورة التســلح بالصــبر والتقــوى ،التأكيــد علــى البعــد ال
 خلاص في العمل.، والإالكريم

 الشفافية.ة و لتحقي  العدالة والنزاه الإدارية والمالية رقابيةتعزيز الأنظمة الضرورة الاهتمام ب .8

مـن  ،فـي عملهـم ت العينية والمعنويـة للمتميـزينمكاف وتقديم ال ،جور والحوافزالأ تحسين مستوى .7
 حباط.والإالاحترا  الوظيفي والقل   مما يقلل من ،و لوحة الشرفخلال شهادات التقدير أ

ــإدي نشــطة الاجتماعيــة اللامنهجيــة التــي تعــزز العلاقــات بــين العــاملين وتــؤ الإكثــار مــن الأ .1 ى ل
 خل  بيئة عمل مناسبة. 

 :دراسات وبحوث مستقبلية 6.4

الثقافـة التنظيميـة، القيـادة، الرضـا الـوظيفي( التـي ) :مثـل دراسة عوامـل تنظيميـة مسـتقلة أخـرى، .0
والتــــي مــــن شـــأنها أن تفســــر نســــبة تبــــاين فــــي المتغيــــر التــــابع  ،تـــؤثر علــــى الاحتــــرا  الــــوظيفي

نسبته  ما حيث فسرت ،ليها الدراسة الحاليةالتي توصلت إيفي( أكبر من النسبة )الاحترا  الوظ
 %( من التغير في المتغير التابع.5%، 8التابين )

شـبكة الأقصـى للإعـلام والإنتـاج بالمزايـا التنافسـية دراسة دور جودة الحيـاة الوظيفيـة فـي تعزيـز  .1
 .الفني

ن ظاهرة الاحترا  الوظيفي ثر توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في الحد مدراسة مقارنة حول أ .3
 في المؤسسات الحكومية والخاصة.
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 خطة عم  لتنفيذ توصيات الدراسة الحالية 6.5

الفئة  النشاط م
 المستهدفة

 الإجراءات والأنشطة الجهة المسئولة الزمان

ر إدارة الشــــبكة بيئــــة عمــــل صــــحية وآمنــــة تلبــــي شــــروط تــــوف  .8
 بكة.السلامة والصحة المهنية في الش

جميع 
 العاملين

3  
 شهور

المجلس التنفيذي 
وقسم الجودة 

والعلاقات العامة 
بالتعاون مع جهات 

 خارجية

  عقــد ورشـــة عمــل لمـــدراء الــدوائر والمؤسســـات مــع المـــدير العــام، لوضـــع ســبل تـــوفير الســـلامة
 والصحة المهنية في العمل.

 ة، جهـــاز الـــدفا  المـــدني، التواصـــل مـــع الجهـــات الخارجيـــة المعنيـــة بـــذلك، مثـــل: )وزارة الصـــح
وشــركات التــأمين( لتـــأمين مكــان العمـــل، وتأهيــل العــاملين لكيفيـــة التعامــل مـــع المخــاطر التـــي 

 تواجههم في العمل.
 .عمل بروشورات وملصقات تحتوي على إرشادات ونصائح تخص السلامة والصحة المهنية 

0.  
أن تـــــولي إدارة الشـــــبكة الاهتمـــــام بتطـــــوير قـــــدرات ومهـــــارات 

ين، مــــن خــــلال الــــدورات التدريبيــــة المتخصصــــة التــــي العــــامل
 تخص عملهم، والارتقاء بمستواهم العلمي.

جميع 
 شهور 6 العاملين

المجلس التنفيذي 
وقسم الجودة 

والعلاقات العامة 
بالتعاون مع جهات 

 خارجية

  عقــد اجتمــا  لكــل دائــرة بموظفيهــا، وطــرح الــدورات التــي يحتاجهــا العــاملون بالعمــل، ثــم إقــرار
 مجلس التنفيذي للشبكة.اللدورات الضرورية، من خلال ا
 دارة والقيــادة، الهندســة، ، وحســب حاجتــه، مثــل: )الاعــلام، الإتــدريب  العــاملين كــلج فــي مجالــه

البرامج السياسية والاخبارية، البرامج المنوعة، الانتاج والجرافيـك، الماليـة، دورات امنيـة، دورات 
 تثقيفية في الاحترا  الوظيفي(.

 .تنفيذ الدورات، من خلال استقطاب مدربين متميزين 
  عقــد اتفــا  مــع الجامعــات للارتقــاء بالمســتوى العلمــي للعــاملين، لا ســيما فــي )تخفــيض الرســوم

 والتقسيط(.

تعزيــز واســتغلال العلاقــات الاجتماعيــة الإيجابيــة المميــزة بــين   .3
 العاملين، ليسهم ذلك في الحدّ من ظاهرة الاحترا  الوظيفي.

ميع ج
المجلس التنفيذي   مستمر العاملين

 والعلاقات العامة

  التواصل الاجتماعي المستمر مع العاملين في المناسبات والأعياد، من خلال الزيارات ورسـائل
SMS. 

 ( شهور.6عقد لقاء دوري لكل دائرة على حدة مع المدير العام كل ) 
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  جميع الدوائر مع مجلس الإدارة  كل عام.لعقد لقاء عام 
 ( واســتغلاها فــي زيــارة العــاملين بهــدايا 0عمـل صــندو  تكافــل اجتمــاعي، بحيــث يــتم خصــم ،)$

 مميزة.

الاهتمام برفاهية العـاملين، بمـا يتناسـب وطبيعـة العمـل داخـل   .1
 الشبكة، للحفاظ على العاملين من ظاهرة الاحترا  الوظيفي.

جميع 
المجلس التنفيذي   مستمر العاملين

 والعلاقات العامة

  يز روابط التواصل الاجتماعي للعاملين وعائلاتهم، من خلال الأنشطة الترفيهية المميزةتعز. 
 ( مرات في العام.3عمل رحلة ترفيهية للعاملين بشكل دوري، لا سيما ) 
 إتفاقيـــات مـــع الشـــركات  إبـــرام ، مـــن خـــلالاللازمـــة لتلبيـــة احتياجـــات العـــاملين تـــوفير العـــروض

 .واء )خدماتية، صحية، تسويقية، ترفيهية(س والمؤسسات العاملة في القطا 

تحســــين نظــــام الأجــــور والعــــلاوات  إلــــى ســــعي إدارة الشــــبكة  .5
 والمكاف ت داخل الشبكة، وعدالة توزيعها.

جميع 
المجلس التنفيذي   شهور 3 العاملين

 والجهات المعنية

 ؤسســات إعــادة النظــر مــع الجهــات المعنيــة فــي نظــام الأجــور والعــلاوات، بمــا يتناســب مــع الم
 المنافسة.

  من الراتب.82بحث إمكانية إضافة علاوة غلاء معيشة للعاملين بما نسبة % 
  العمــل علــى تطبيــ  نظــام الأجــور والمكافــ ت والحــوافز، بشــكل يســهم فــي تــوفير حيــاة وظيفيــة

مســـتقرة للعـــاملين ورفـــع معنويـــاتهم وولائهـــم، ويضـــمن اســـتمرارية العـــاملين، بتقـــديم أقصـــى جهـــد 
 مل.ممكن في الع

6.  

ــــدعم المــــالي  ــــد مــــن ال ــــوفير المزي ــــى ت ســــعي إدارة الشــــبكة عل
للمؤسسة، لتطوير بيئة العمل ونظام الحوافز والمكاف ت، لكي 
تـتلاءم مـع الوضــع الاقتصـادي فــي قطـا  غــزة، والعمـل علــى 

 إشبا  حاجات العاملين.

جميع 
 مستمر العاملين

المجلس التنفيذي  
وقسم الجودة والشئون 

 الادارية

  عن مشروعات داخلية، تكون مصدر تمويل للشبكة.البحث 
 .الاستمرار في عمل دراسات لتخفيض المصروفات العامة 
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تعزيــــز دور العــــاملين حســــب اختصاصــــاتهم، للمشــــاركة فــــي   .7
 الإدارة واتخاذ القرارات التي تمس عملهم داخل الشبكة.

جميع 
المجلس التنفيذي   مستمر العاملين

 وقسم الجودة

  دوريـــة علـــى مســـتوى كـــل دائـــرة علـــى حـــدة، للإطـــلا  علـــى مشـــاكل العمـــل،  جتماعـــاتاتنظـــيم
 ووضع الحلول المناسبة.

  شــعارهم بالمســئولية اتجــاه تنفيــذ إتاحــة الفرصــة للعــاملين وتشــجيعهم فــي وضــع خطــة العمــل، وا 
 القرارات.

  العمـل علــى ايجــاد آليــة، ليــتم إشـراك أكبــر قــدر مــن العــاملين فـي القــرارات، وذلــك للوصــول الــى
 الصواب، ولتسهيل عملية التنفيذ.

ــــــدراتهم   .1 ــــــتلاءم مــــــع  ق ــــــة، ت مــــــنح العــــــاملين صــــــلاحيات كافي
 ومؤهلاتهم داخل الشبكة.

جميع 
المجلس التنفيذي   مستمر العاملين

 وقسم الجودة

9.  
إعــادة النظــر فــي أنظمــة التحفيــز، بحيــث يــتم تحفيــز العــاملين 
 المتميــــــزين فــــــي عملهــــــم، والــــــذين حققــــــوا إنجــــــازات ملموســــــة

 للمؤسسة.

جميع 
 مستمر العاملين

المجلس التنفيذي  
وقسم الجودة 
 والعلاقات العامة

 .تفعيل نظام الحوافز المادية من خلال لائحة واضحة 
 .)تفعيل نظام الحوافز المعنوية، من خلال: )شهادات التقدير، لوحة الشرف، أخري 
 .تنظيم مسابقات الموظف المثالي 

وقواعـــد واضـــحة، حتـــي لا مـــنح فـــرص الترقيـــة، علـــى أُســـس   .82
 يشعر العاملون بالظلم.

جميع 
 مستمر العاملين

المجلس التنفيذي  
وقسم الجودة والشئون 

 الادارية

 .الإعلان عن الوظائف الإشرافية الشاغرة في الشبكة 
 .تحديد الشروط الواجب توافرها للمتقدمين في الوظائف الشاغرة 
 ية ونزاهة.عقد الاختبارات والمقابلات للمتقدمين بشفاف 
  إمكانيـة تفعيـل السـلم الــوظيفي حسـب الـدرجات الوظيفيـة )ماليــاً( حسـب سـنوات الخدمـة، بغــض

 النظر عن الصلاحيات الإشرافية.

ضــــرورة أن تهــــتم إدارة الشــــبكة بالحــــدّ مــــن ظــــاهرة الاحتــــرا    .88
 الوظيفي.

جميع 
 مستمر العاملين

المجلس التنفيذي  
وقسم الجودة والشئون 

 الادارية

  رة تثقيفية حول أسباب وسبل الوقاية من الاحترا  الوظيفي.عمل دو 
  خل  بيئة مشجعة ومحفزة للعمل و الإبدا. 
 .التوفي  بين أعباء العمل وقدرات ومؤهلات العاملين 
 .تنو  المهام والواجبات الوظيفية، للخروج من روتين العمل 
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80.  
توظيــف الشــخص المناســب فــي المكــان الملائــم، حيــث  كلمــا 

مــــل متلائمــــاً مــــع الشــــخص المناســــب قلــــت ظــــاهرة كــــان الع
 الاحترا .

جميع 
 مستمر العاملين

المجلس التنفيذي  
وقسم الجودة والشئون 

 الادارية
 .إعادة هيكلة بعض الوظائف التي لا تتناسب مع العاملين الحاليين 

83.  
ــــى تحقيــــ  التــــوازن بــــين العمــــل  أن تحــــرص إدارة الشــــبكة عل

لعائليـــــة للعـــــاملين، لتجنـــــب والحيـــــاة الشخصـــــية والالتزامـــــات ا
 شعور العاملين بالإحباط والإرها  وعدم الانجاز.

جميع 
المجلس التنفيذي   مستمر العاملين

 وقسم الجودة

 .تنظيم المهام والواجبات الملقاة على عات  العاملين، من خلال الوصف الوظيفي 
 .توزيع المهام بين العاملين بشكلٍ عادلٍ من خلال رئيس القسم 
  إدارة الشبكة للظروف العائلية الخاصة بالعاملين.تقدير 

س )  ب  )طض  لةاحث(جُرِّ
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 المراجعو المصادر قائمة 

 :المصادر -أولاا 
 .القرآن الكريم 

 .السنة النبوية 

 المراجع العربية: -ثانياا 
  لتقويم أداء البنك الإسلامي الفلسطيني  المتوازن كأداة "استخدام بطاقة الأداء(، 2012) محمد، جزرأبو– 

 .غزة،  الإسلامية جامعةالرسالة ماجستير غير منشورة، دراسة ميدانية، 

 ( 2011أبو ريا، ابراهيم ،)" المناخ التنظيمي وعلاقته بالاحترا  الوظيفي لدي العاملين في مديريات وزارت
ة ماجستير غير منشورة، جامعة القدس، ، رسال"السلطة الوطنية الفلسطينية في منطقة جنوب الضفة

 فلسطين.

 ( ظاهرة الاحترا  الوظيفي وأثرها على الرضا الوظيفي لدى 2012أبو شمالة، إبراهيم، وآخرون" ،)
 الموظفين الإداريين في الجامعة الاسلامية بغزة" جامعة الأمة، غزة.

 ( 2010أبو مسعود، سماهر مسلم ،)"وظفين الإداريين العاملين في وزارة ظاهرة الاحترا  الوظيفي لدي الم
، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة "أسبابها وكيفية علاجها –التربية والتعليم العالي بقطا  غزة 

 الاسلامية، غزة.

 (، "الاحترا  الوظيفي لدى المعلمين بمحافظات 2007، )والفرا، معمر ارحيم أبو هدروس، ياسرة محمد
ى أدائهم التدريسي وتوافقهم المهني"، بحث مقدم للمشاركة في مؤتمر الجودة في قطا  غزة وعلاقته بمستو 

 التعليم العام الفلسطيني كمدخل للتميز، غزة.

 ( 2014اشتيوي، محمد ،)"رسالة دكتوراه غير "غزة بلدية العمل في حياة جودة نحو العاملين اتجاهات ،
 منشورة، جامعة القدس المفتوحة، غزة.

 جدة، المملكة العربية السعودية، الطبعة  ،سلامية"دارة الإ"مقدمة في الإ ،(2000بن داود ) الأشعري، أحمد
 الاولي.

 المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين أثر  " (،2010) يوسف، وأبو سويرح، أيمن ،بحر
 ."، الجامعة الإسلامية، غزة في الجامعة الإسلامية بغزة

 جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات "(، 2010ة زياد )يسي، اسامبالبل
 غزة. الجامعة الإسلامية، منشورة، غير ، رسالة ماجستير"غير الحكومية في قطا  غزة
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 ( 2010ثريا، محمد)،  إدارة الاعلام المقاوم زمن الحرب )فضائية الأقصى حالة عملية(، الجامعة"
 ية، غزة.الاسلام

 ( 2003جاد الرب، سيد ،)"356، الاسماعيلية، ص "إدارة الموارد البشرية. 

 ( 2008جاد الرب، سيد ،)" جودة الحياة الوظيفيةQWL مصر، دار "عمال العصريةفي منظمات الأ ،
 الفكر العربي للنشر.

 ( 0288جرار، سنابل)، مدارس الحكومية "الجدية في العمل وعلاقتها بالاحترا  النفسي لدى مديري ال
 رسالة ماجستير، جامعة النجا  الوطنية، نابلس، فلسطين. ،الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية"

 القواعد المنهجية لبناء الاستبيان، الطبعة الثانية، مطبعة أبناء الجراح،  ،(2010) الجرجاوي، زياد
 فلسطين.

  (، " مستويات الاحترا  النفسي لدى معلمي 2003)الجمالي، فوزية عبد الحميد وحسن، عبدالحميد سعيد
ذوي الاحتياجات الخاصة واحتياجاتهم التدريبية بسلطنة عمان"، دراسات عربية في علم النفس، القاهرة، 

 .1(، العدد 2دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، المجلد )

 الهندسة، والبحوث، كلية ياالعل الدراسات تطوير مركز إدارة الضغوط"، "،(2006) يوسف جمعة، سيد 
 القاهرة. جامعة

 ( 2012الجمل، أماني بسام ،)" الاحترا  الوظيفي لدي المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الفلسطينية في
 قطا  غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة.

  89/5/0285الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، تقرير .http://www.pcbs.gov.ps 

 ،رسالة"الأردنية الحكومية المدارس في الحاسوب معلمي لدى الاحترا  مستويات" ،2000))هيام  الحايك ، 
 .الأردن- إربد اليرموك، جامعة منشورة، غير ماجستير

 ( 2013حجازي، هاني خليل ،)" دور حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحترا  النفسي لدى
 ، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة."المستشفيات غير الحكومية العاملين في

 ( .2015حلاوة، عماد منصور ،)"دراسة تطبيقية  -الوظيفي  الأداء على وأثرها الوظيفية الحياة غموض
كلية التجارة:  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،على موظفي القطا  الحكومي المدنيين في قطا  غزة

 لجامعة الاسلامية: غزةا

 (  2006الحمداني، موف)، "الأردن، عمان، مؤسسة الورا  للنشر."مناهج البحث العلمي ، 

 ( أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعمل 2008حويحي، مروان" ،)
الجامعة  منشورة، غير اجستيردراسة حالة على اتحاد لجان العمل الصحي في قطا  غزة"، رسالة م –

 غزة. الإسلامية،
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 ( 2005الخرابشة، عمر وعربيات، احمد ،)" الاحترا  النفسي لدي المعلمين العاملين مع الطلبة ذوي
والانسانية، المجلد  التربوية والاجتماعية ، مجلة جامعة ام القرى للعلوم"صعوبات التعلم في غرف المصادر

 . 292، (2)(، العدد 17)

 الإدارة التنافسية للوقت"، أبتراك للنشر والتوزيع، القاهرة ،(2000ضيري، محسن أحمد )الخ" 

 ( 2001الخضيري، محسن احمد)، "الفكر الاداري في الاسلام، المعهد الاسلامي للبحوث والتدريب" ،
 جدة، المملكة العربية السعودية. 

 ( الاحترا  النفسي وعلاقته بمر 2007الخطيب، محمد جواد" ،) ونة الأنا لدى المعلمين الفلسطينيين
بمحافظات غزة"، بحث مقدم إلى المؤتمر التربوي الثالث الجودة في التعليم الفلسطيني، "مدخل للتميز" 

 .2007الجامعة الاسلامية، غزة، أكتوبر 

 ( 2001خميس، محمد عبدالمنعم)، "سلامي للبحوث مبادئ الفكر الاداري في الاسلام، المعهد الإ
 ، جدة، المملكة العربية السعودية. "ريبوالتد

 ( جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي المرحلة الأساسية بمحافظات غزة وعلاقتها 2015الدحدوح، حسني" ،)
 غزة. الجامعة الإسلامية، منشورة، غير بمستوى أدائهم"، رسالة ماجستير

 ( 2014ديوب، أيمن ،)"الاتصالات قطا  الوظيفية في الحياة جودة لتحسين كمدخل العاملين تمكين  -
 . 195-224، (1)(، العدد 30والقانونية، المجلد ) الاقتصادية للعلوم دمش  جامعة ، مجلة"ميدانية دراسة

 ( 1995الرشدان، مالك ،)" الاحترا  النفسي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الاردنية الحكومية
 غير منشورة، جامعة اليرموك، اربد، الاردن ، رسالة ماجستير"وعلاقته ببعض المتغيرات

 ( 2009الرفاعي، محمد ،)"منشورة، غير الإدارة بالمشاركة وأثرها على العاملين والادارة"، رسالة ماجستير 
 بريطانيا. جامعة سانت كليمانس العالمية، كلية الادارة،

 مجلة علوم انسانية، "لعملالتطوير التنظيمي وجودة حياة ا"(، 2007وعباس، سهيلة ) يالزاملي، عل ،
 (.34العدد )

 ( ،2008الزهراني، نوال،) " ذوي  مع العاملات لدى الشخصية سمات ببعض النفسي وعلاقته الاحترا
 السعودية. القرى، أم جامعة ،منشورة غير ماجستير رسالة ،"الخاصة الاحتياجات

  27-26 ، مواجأمجلة  (،2009)الزير، محمد. 

 ،في الزرقاء محافظة في والتربوي النفسي للمرشد النفسي الاحترا  واقع(، "0220) فهمي نادر الزيود 
 .1العدد قطر، قطر، جامعة التربوية، العلوم مجلة محكم، بحث ،"الأردن

 عمان، دار "مدخل استراتيجي تكاملي - إدارة الموارد البشرية المعاصرة"، (0229) السالم، مؤيد سعيد ،
 إثراء للنشر.
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 الاحترا  النفسي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدي معلمي التربية "(، 2014دالله سحمي )السبيعي، عب
 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الامنية، الرياض."الخاصة بمدينة الرياض

 ( أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية 2006الشنطي، محمود" ،)– وزارات  دراسة ميدانية على
 غزة. الجامعة الإسلامية، منشورة، غير السلطة الفلسطينية في قطا  غزة"، رسالة ماجستير

  ،(، " واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان وعلاقتها 2016) نهادالشنطي
أكاديمية  منشورة، رغي بأخلاقيات العمل لدى موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان "، رسالة ماجستير

 غزة. ،الإدارة والسياسة للدراسات العليا

  مدى توفر مقومات تطبي  بطاقة قياس الأداء المتوازن في وزارة الأشغال (، " 2014) عصام، صاد
أكاديمية الإدارة والسياسة  منشورة، غير رسالة ماجستير العامة والإسكان بمحافظات غزة دراسة ميدانية،

 غزة. ،للدراسات العليا

 ( 2013طشطوش، رامي، وأخرون ،)" ظاهرة الاحترا  النفسي والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما لدي
(، العدد 27الانسانية، المجلد ) النجاح للأبحاث والعلوم جامعة ، مجلة"ردنمعلمي غرف المصادر في الأ

(8) . 

 لمات التلاميذ ذوي صعوبات التعلم "الاحترا  النفسي لدى مع(، 2010) القريوتي، ابراهيمو سعيد ، الظفري
 . 892-875ص ص  (8)(، العدد 27، المجلد )الأردنية في العلوم التربوية مجلةال، في سلطنة عمان"

 ( 2001عبيدات، ذوقان وعدس، عبد الرحمن وعبد الح ، كايد)، "مفهومه وأدواته  - البحث العلمي
 ، دار الفكر للنشر والتوزيع، عمان."وأساليبه

 (، "الترقيات الوظيفية وعلاقتها بالرضى الوظيفي للعاملين في جوازات 2010ي، عطالله بن مطني )العتيب
المملكة  جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، منشورة، غير مدينة الرياض"، رسالة ماجستير

 العربية السعودية.

 ( نظام الحوافز والمكاف ت وأثره في 2007العكش، علاء خليل" ،) تحسين الأداء الوظيفي في وزارات
 غزة. الجامعة الإسلامية، منشورة، غير السلطة الفلسطينية في قطا  غزة"، رسالة ماجستير

 ،لدى  الديموجرافية المتغيرات الزواجي وبعض بالتواف  النفسي وعلاقته الإنهاك "(،0221) حسام علي
 .، مصرالمنيا جامعة ،منشورة غير ماجستير رسالة ، ،المنيا بمحافظة الخاصة الفئات معلمي من عينة

 ( 2006عمار، تغريد ،)" أثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغوط العمل لدى الهيئة الادارية
 ا  غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة.طوالاكاديمية في الجامعات الفلسطينية بق

 ،مجلة العلوم  ،"فلسفة نوعية حياة العمل في الألفية الثالثة"(، 2007) سعد والفضل، سما العنزي
 .68-85، (45)(، العدد 13الاقتصادية والإدارية، المجلد )

 الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأهلية أثر  "(، 2008) عويضة، إيهاب
 .سلامية، غزة"، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإ محافظات غزة
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 (،أثر مصادر الضغط المهني واستراتيجيات المقاومة 2007فتحية، مزياني " ،)–  دراسة ميدانية بالمديرية
 العامة للأمن الوطني بالجزائر"، رسالة دكتوراه، جامعة الجزائر.

 ( الإ2003القرني، علي بن شويل" ،)علام والاحترا  النفسي دراسة عن مستوى الضغوط المهنية في 
 جامعة الملك سعود، منشورة، غير علامية في المملكة العربية السعودية"، رسالة دكتوراهالمؤسسات الإ

 الرياض.

 ( 2001الكلابي، سعد بن عبدالله ورشيد، مازن بن فارس،) " الاحترا  الوظيفي: دراسة استكشافية لمقياس
لة جامعة الملك سعود، كلية العلوم مج ،"المملكة العربية السعودية –)ماسلاك( على الموظفين بمدينة 

 .113-150، ص ص (1)العدد  ،13الإدارية، المجلد 

 ،للطباعة. غريب دار مصر، "،التنظيم اجتما  علم"(، 2007براهيم )إ طلعت لطفي  

 جودة الحياة الوظيفية وأثرها على المستوى الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة "(، 2014، خليل )يماض
 ، رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة قناة السويس، مصر."جامعات الفلسطينيةتطبيقية على ال

 مصادر الاحترا  النفسي وعلاقتها بالمساندة الاجتماعية لدى عينة "(، 2014) مجدلاوي، ماهر يوسف
 .085، ص 2(،العدد 18مجلة جامعة الاقصى )سلسلة العلوم الانسانية(، المجلد ) من السائقين"،

 (، "مدى رضا موظفي وكالة الغوث العاملين في وكالة الغوث بقطا  غزة عن 2004) محيسن، وجدي
 غزة. الجامعة الإسلامية، منشورة، غير أنظمة التعويص والحوافز"، رسالة ماجستير

 ( قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين الفنيين في الخدمات الطبية للقوات 2003المدلج، عبدالله" ،)
جامعة  منشورة، غير اسة ميدانية على مستشفى القوات المسلحة بالرياض"، رسالة ماجستيردر  - المسلحة

 المملكة العربية السعودية. نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض،

  شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني"عين النصر"، تجربة  ،(2015المحرو ، تسنيم )و المدهون، فداء 
 لى قطا  غزة، غزة، فلسطين.ع 2014في تغطية عدوان 

 ( تقييم مدى تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي للعاملين وأدائهم لأعمالهم في 2004المرنخ، مرفت" ،)
 غزة. الجامعة الإسلامية، منشورة، غير منش ت القطا  الصناعي في قطا  غزة"، رسالة ماجستير

 ،دراسة ميدانية - ها في تنمية الاستغرا  الوظيفيجودة حياة العمل وأثر "(، 2004عبد الحميد ) المغربي"، 
 .(2)العدد  مجلة الدراسات والبحوث التجارية، جامعة الزقازي ، كلية التجارة،

  موقع التنمية  ،العلاقات الإنسانية بوابة الأداء الإداري الناجح في بيئة العمل"" ،2016))المفلح، سوسن
                                                .1437خر، آ، ربيع 132الادارية، العدد 

(http://www.tanmia-idaria.ipa.edu.sa/Article.aspx?Id=642) 

 ( 2009منيع، محمد سليمان ،)"رسالة "منية بالمملكة العربية السعوديةجهزة الأالاحترا  الوظيفي في الأ ،
 الرياض. جامعة نايف العربية للعلوم الامنية، منشورة، غير ماجستير
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 ( 1997ناشد، محمد)، "دبي، الامارات العربية المتحدة، مركز جمعة الماجد  "،سلامالفكر الإداري في الإ
 للثقافة والتراث.

 ( 2004ناصر، سومر أديب ،)"  أنظمة الأجور وأثرها على أداء العاملين في شركات ومؤسسات القطا
 جامعة تشرين،كلية الاقتصاد، منشورة، غير اجستيردراسة ميدانية"، رسالة م -العام الصناعي في سورية 

 سورية.

 ( 2013نصار، ايمان حسن ،)" دراسة مقارنة  -جودة حياة العمل وأثرها على تنمية الاستغرا  الوظيفي
 منشورة، غير بين دائرة التربية والتعليم في وكالة الغوث ووزارة التربية والتعليم الحكومي"، رسالة ماجستير

 غزة. سلامية،الجامعة الإ

 ( الاحترا  الوظيفي في المنظمات الحكومية الخدمية في محافظة جدة"، 0222النفيعي، ضيف الله " )
، المملكة 11-55، ص ص 8، العدد 81مجلة جامعة الملك عبد العزيز، كلية الاقتصاد والادارة، المجلد 

 العربية السعودية.

 ،تقييم إجراءات السلامة والصحة المهنية في "(، 2012سماعيل وعايش، علاء محمد )إوسيم  الهابيل
دراسة ميدانية على العاملين في الجامعات الفلسطينية في  - المختبرات العلمية من وجهة نظر العاملين

مجلة الجامعة الاسلامية للدراسات الاقتصادية والادارية الدراسات، الجامعة الاسلامية، المجلد  قطا  غزة"،
 .83-143، ص ص (2)(،العدد 20رقم )

 ( موسوعة التدريب، الأسس والمبادئ. مصر الجديدة، مركز 0228هلال، محمد عبدالغني حسن .)
 تطوير الأداء والتنمية.

 ( الاحترا  النفسي والمساندة الاجتماعية وعلاقتهما باتجاه العاملين الكويتيين 2008الهملان، أمل فلاح" ،)
 ير منشورة، جامعة الزقازي ، مصرنحو التقاعد المبكر"، رسالة ماجستير غ

 ( ،المشكلات والميول النفسية لأسر السجناء 2008يونس، مصطفي وجاد الكريم، ولاء، وآخرون" ،)
 والمعتقلين"، مركز ماعت للدراسات الحقوقية والدستورية، مصر، القاهرة.
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 ملاحق الدراسة

 :(1ملحق رقم )
 ستبانةي الاقائمة بأسماء محكم  

‌مكان‌العمل‌التخصص‌الاسم‌م4

 غزة. –أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا  إدارة الاعمال د. محمد المدهون .8

 غزة. –الجامعة الاسلامية  إدارة الاعمال د. ياسر الشرفا .0

حصاء د. نافذ بركات .3  غزة. –الجامعة الاسلامية  رياضيات وا 

 غزة. –الجامعة الاسلامية  إدارة الاعمال روسد. سامي ابو ال .1

 غزة. –الجامعة الاسلامية  إدارة الاعمال د. وسيم الهابيل .5

 غزة. –جامعة الازهر  إدارة الاعمال د. خليل ماضي .6

 غزة. –جامعة الازهر  إدارة الاعمال د. وفي  الاغا .7

 .شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيون الإدارية بمدير عام الشئ تكنولوجيا التعليم د. محمد ابو عون .1

 .شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفنيمدير عام  إدارة الاعمال م. محمد ثريا .9

 .باحث إحصائي إحصاء صنع الله يأ. عل .82

‌
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 (2) ملحق رقم                                   

 صورتها النهائيةالاستبانة في                            

 

‌

     أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا                                    
 برنامج الدراسات العليا المشترك

‌مع جامعة الأقصى                

 

 

 حفظه/ ها الله.            الموظفة أختي  /الموظف أخي

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،

 لموضوع: تعبئة استبانة لدراسة علميةا

 يقوم الباحث بإعداد دراسة علمية بعنوان:

 " دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين 

 في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني"

لإدارة فــي أكاديميــة الإدارة وذلـك لاســتكمال متطلبــات الحصـول علــى درجــة الماجسـتير فــي برنــامج القيـادة وا
( √والسياسة للدراسات العليا المشترك مع جامعة الأقصى. لذا، أرجو التكـرم بتعبئـة الاسـتبانة المرفقـة ووضـع إشـارة )

أمــام الإجابـــة المتوافقـــة مــع رأيـــك، مؤكـــداً لحضـــراتكم أن جميــع البيانـــات ستُســـتخدم لأغــراض البحـــث العلمـــي، وســـيتم 
 مة.التعامل معها بسرية تا

هـــي مجموعـــة مـــن العمليـــات المتكاملـــة والمخططـــة والمســـتمرة، والتـــي  ج   ودة الحي   اة الوظيفي   ة:نـــذكّر بـــأن 
تستهدف تحسـين مختلـف الجوانـب المـؤثرة علـى الحيـاة الوظيفيـة للعـاملين وحيـاتهم الشخصـية أيضـاً، مـا يسـاهم بـدوره 

 ملين معها.في تحقي  الأهداف الاستراتيجية للمنظمة والعاملين فيها والمتعا

: هي حالة نفسية تصيب الأفراد بالإرها  والتعب ناجمة عن أعباء إضافية يشعر معها الفرد أنه الاحتراق الوظيفي
 غير قادر على تحملها، وينعكس ذلك على الأفراد العاملين والمتعاملين معهم، وعلى مستوى الخدمات المقدمة لهم.

 ،،، شاكراا لكم حسن تعاونكم معي

 الباحث                                                                                                

 مروان حسن البربري                                                                                        

 
‌
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 أولاا: البيانات الشخصية والوظيفية:

 ( أمام الإجابة المناسبة()يرجى وضع علامة )
 

 الجنس .1
 ذكر  أنثى 
 العمر .2
  سنة  32أقل من   سنة 12سنة لأقل من  32من 
 سنة 52سنة لأقل من  12من  52 سنة فأكثر 
 المؤه  العلمي .3

 دراسات عليا   بكالوريوس 
 دبلوم متوسط   ثانوية عامة فأقل 
 المسمّى الوظيفي  .4
 مدير عام   دائرةمدير 
 رئيس قسم  وظائف آخرى 
 عدد سنوات الخدمة  .5
  سنوات 5أقل من   سنوات 82سنوات لأقل من  5من 
  سنة 85سنوات لأقل من  82من  85 سنة فأكثر 
 المؤسسة .6
 فضائية الأقصى  مرئية الأقصى 
 إذاعة صوت الأقصى  وكالة شهاب للأنباء 
 الراتب .7
  522اقل من $   8222$ لأقل من  528من$ 
  8522$ لأقل من  8228من$  8522 فأكثر $ 
‌

‌ 
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 ثانياا: أبعاد جودة الحياة الوظيفية:

 رأيك: مع المتوافقة الإجابة أمام( √فيما يلي مجموعة من الفقرات، الرجاء وضع إشارة )

 البيان 
 موافق بدرجة

جداا 
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

يلة
قل

جداا  
لة 

قلي
 

 المتعلقة ببيئة العم  المادية والمعنوية بعاد الأ أولاا:

 الأمن والصحة المهنية . أ

      تلبي ظروف العمل شروط السلامة المهنية للعاملين.  1

      تبا  العاملين لإجراءات الوقاية والسلامة أثناء العمل.االشبكة على إدارة  تحرص  2

      الشبكة بصحة العاملين وسلامتهم وأمنهم.إدارة  تهتم  3

      يوجد لدى الشبكة تشريعات وقوانين محددة للصحة والسلامة المهنية للعاملين.  4

      الشبكة بإعداد برامج تدريب على السلامة والصحة المهنية للعاملين.إدارة  تقوم  5

 العلاقات الاجتماعية . ب

      يسود بين العاملين أثناء العمل التعاون وروح الفري  الواحد.  6

      ل العاملون الزيارات الاجتماعية في المناسبات.يتباد  7

      تسود علاقات التقدير والاحترام المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين في العمل.   8

      المختلفة المستوياتفاعل والاتصال مع العاملين في الشبكة فرص التإدارة  تتيح  9

      توجد صداقات طيبة بيني وبين زملائي في العمل.  11

      تقوم ثقافة الشبكة على احترام الالتزامات العائلية وتلبية احتياجات العمل معاً.  11

 الأجور والرواتب . ج

      يوجد نظام واضح وملائم للأجور والمكاف ت داخل الشبكة.  12

      يحصل العاملون على أجور جيدة نظير مهامهم الوظيفية.  13

      ات العاملين ومجهودهم.تعد الأجور عادلة بالنظر إلى مهار   14

      .نفسها الوظيفة رنة بما يحصل عليه زملاؤهم فيتعد أجور العاملين عادلة مقا  15

      تكفي الأجور لإشبا  احتياجات العاملين وطلباتهم.  16

      يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف للرواتب سنوياً.  17
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 البيان 
 موافق بدرجة

جداا 
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

يلة
قل

جداا  
لة 

قلي
 

 علقة ببيئة العم  التنظيمية والوظيفيةالمتالأبعاد  ثانياا:

 الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة . أ

      يساهم العاملون في حل مشكلات العمل.  18

      يشارك العاملون حسب اختصاصاتهم في اتخاذ القرارات التي تمس أعمالهم.  19

      عمل.الشبكة العاملين على تقديم الاقتراحات والآراء لتطوير الإدارة  تشجع  21

      يفوض الرئيس المباشر جزءاً من صلاحياته للمرؤوسين.  21

نصاف.  22       يعامل الرئيس المباشر المرؤوسين بعدالة وا 
      يعطي رئيسي في العمل معلومات كاملة لنا عن أهداف الأعمال ونتائجها.  23
      ممكن. يتمتع رئيسي المباشر بقدرة عالية على تشجيع مرؤوسيه لبذل أقصى جهد  24

 الأمان والاستقرار الوظيفي . ب
      يشعر العاملون بالاستقرار الوظيفي ولا يعانون من أي تهديد بالاستغناء عنهم.  25
يفاء بالتزاماتها المالية موارد المالية التي تمكنها من الإالشبكة الإدارة  تتوافر لدى  26

 تجاه العاملين لديها.
  

 
 

 

      .استمراري في وظيفتي الحالية مضمونة لأن  أخرىفكر في البحث عن فرص ألا   27
      الشبكة سياسة التدريب من باب الاستثمار في العاملين.إدارة  تتّبع  28
      الشبكة سياسة التحفيز للاحتفاظ  بالموظفين المهرة.إدارة  تتّبع  29

 ج. الترقية والتقدم الوظيفي
      كة.يوجد نظام واضح وملائم للترقيات في الشب  31
      يعمل العاملون في وظائف تناسب طموحاتهم وأهدافهم.  31
      الشبكة العاملين على إنجاز الخطط المستقبلية لتطوير وضعهم الوظيفي.إدارة  تُساعد  32
      تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أسس ومعايير إدارية واضحة.  33

      التقدم الوظيفي للعاملين داخل الشبكة. وجد فرص مستقبلية متاحة للترقي و ت  34

      الشبكة اهتماماً كبيراً لبرامج التدريب وتعليم العاملين.إدارة  تعطي  35

      يوجد تواف  بين مؤهلي العلمي وقدراتي العملية ودرجتي الوظيفية.  36

‌
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 :ثالثاا: الاحتراق الوظيفي
 أمام( √وعة من الفقرات، الرجاء وضع إشارة )عد يليه مجموك  بُ الأبعاد  فيما يلي مجموعة من

 يفتك:وظ نحو شعورك مع المتوافقة الإجابة

 البيان م

 موافق بدرجة

جداا 
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

يلة
قل

جداا  
لة 

قلي
 

 الإجهاد الانفعالي . أ
      نتيجة ممارستي لوظيفتي. أشعر بأنني استنُزفت عاطفياً   37
      ية اليوم الذي أقضيه في وظيفتي.أشعر باستنفاذ كامل طاقتي في نها  38
      أشعر بالضجر والملل بسبب وظيفتي.  39
      أشعر بالإحباط  في وظيفتي.  41
      أشعر بأنني أبذل كل جهدي في وظيفتي.  41
      أشعر بالضغط جراء التعامل مع الناس بشكل مباشر.  42

 عدم الإنسانية . ب
      بجمود وجفاء.أشعر بأنني أعامل بعض فئات المراجعين   43
      قاسياً على الناس بسبب وظيفتي. أصبحت شخصاً   44
      أشعر بالقل  من أن يسبّب لي هذا العمل قسوة وتبلداً في مشاعري.  45
      هتم بما يحدث للأخرين بسبب وظيفتي.أأصبحت لا   46
      أشعر أن المراجعين يلومونني على بعض المشاكل التي تواجههم.  47

 م الإنجاز الشخصيج. عد
      أشعر أنني من خلال عملي لا أؤثر إيجابياً في حياة الآخرين.  48
      أثناء ممارستي لوظيفتي لا أشعر بالنشاط والحيوية.  49
      جواء المناسبة لأداء عملي على أكمل وجه.لا أستطيع تهيئة الأ  51
      أثناء ممارستي لوظيفتي لا أشعر بالراحة والسعادة.  51
لا أستطيع التعامل بهدوء مع المشاكل والانفعالات العاطفية أثناء   52

 ممارسة وظيفتي.
  

 
 

 

      حق  أشياء كثيرة جديرة بالتقدير في وظيفتي.أأشعر أنني لم   53
 


