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عدإد إلباحثة عدإد إلباحثةإ    إ 

  أ ماني بسام سعيد إلجمل 
 

شرإف إلدكتور شرإف إلدكتورإ    إ 

 يوسف عبد عطية بحر
 

لاستكمال متطلبات درجة لاستكمال متطلبات درجة   ةةمقدممقدم  دراسةدراسة

  الماجستير في إدارة الأعمالالماجستير في إدارة الأعمال

  فلسطينفلسطين  ––من الجامعة الإسلامية  بغزة من الجامعة الإسلامية  بغزة 

  مم21322132  --هـ هـ 33113311

 غزة -إلجامعة إل سلامية 

 عمادة إلدرإسات إلعليا

 كليــــــة إلتجـــــــــارة

دإرة إل عمال  قســــــم إ 
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 
 

 ن نكُُ مِي لٍ مِي لَ عاَمي يعُ عَََ ُمْ أَنِيي لَ أُضي تَجَابَ لهَمُْ رَبُّه فاَس ْ

ن بعَْضٍ   ذَكَرٍ أَوْ أُنثََ بعَْضُكُُ مِي

  

 

 
 

 

آل عَرإن، إلآية   591سورة أ
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ه  دإءــــــإ 
 

لى من أ ذإب شمعة عَره   لينير لي طريق حياتي... إ 

 أبي
 

 

لى من أ فنت زهرة ش بابُّا   لتجعل حياتي مليئة بالورود... إ 

 أمي

 

لى أ خوتي   دعَي وس ندي.. إ 

مهدي، إيناس، حازم، رغدة، عماد، 

 أيمن وأمجد
 

 

لى قرة عيني   إبنتاي إلغاليتين.. إ 

 سهَـــا  و مهَـــا

 

 

لى جميع أ بناء عائلتي إلكرإم   دإخل إلوطن وخارجه.. وإ 

أ هدي هذإ إلعمل إلمتوإضع
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 شكر وتقدير

   ِوَمَن يَشْكُرْ فَ إنَِّمَا يَشْكُرُ لنَِفْسِه  

 ...بـــــــدءإ  

تمـاأ حمد الله تعالى حمدإ  كثيرإ  طيبا  مباركا  فيه على مـا أ رـرمني بـه ل رـون قـادرة عـلى  م هـذه إ 

 ...رضاهإلدرإسة، إلتي أ رجو أ ن تنال 

لى كٍل من  :ثم، أ توجه بجزيل إلشكر وعظيم الامتنان إ 

 حفظه الله، لتفضله بال شرإف على هذه إلدرإسـة، يوسف عبد عطية بحر/ إلدكتور إلفاضل ،

تمام هذه إلدرإسة  ...وتكرمه بنصحي وتوجيهيي حتى إ 

 ختـام / ، وإلدكتـورة إلفاضـةسامي أ بو إلـرو / إلدكتور إلفاضل: أ عضاء لجنة إلمناقشة إلكرإم

 ...، حفظهما الله، لتفضلهما بمناقشة هذه إلدرإسةإلسحار

 أ عضاء لجنة تحكيم الاستبانة إلكرإم، لما كان لهم من نصح وتوجيه... 

  إل سلاميةجميع أ عضاء إلهيئة إلتدريس ية في كلية إلتجارة في إلجامعة... 

 لجهوده إلمبذولة في إلتحليل إل حصائيسعيد صافي. أ  / إل خ ،... 

  ــلطة ــات إلس ــاملات في م سس ــاء إلع ــع إلنس ــام، وجمي ــوعفين إلع ــوإن إلم ــيلاتي في دي لى زم وإ 

 ...إلوطنية إلفلسطينية، وإللاتي تكرمن بتعبئة نموذج الاستبانة
 

لى صديقاتي  إلعزيزإت إللاتي كُنِ لي دعـما  وسـ ندإ  حـتى كما أ توجه بالشكر إلجزيل والامتنان إ 

تمام  آخر لحظة في إ   ...  هذه إلدرإسةأ

 

 مع الاحترإم وإلتقدير
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 ملـــخص البحـــث

إلى التعرف على مدى انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى النساء  هدفت هذه الدراسة 
العاملات في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة، ومدى تأثير متغيرات الدراسة 

على ( ضغط العمل، نمط القيادة، التدوير الوظيفي، المشاركة في اتخاذ القرارات، المساندة الاجتماعية)
لوظيفي لديهن، ومعرفة ما إن كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات درجة الاحتراق ا

مكان العمل، العمر، الحالة الاجتماعية، المؤهل العلمي، عدد : المبحوثات تعود للمتغيرات الشخصية
من جميع النساء العاملات في  مجتمع الدراسةتكون قد و الموقع على السلم الوظيفي، سنوات الخبرة، و 

( 3779)سات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة اللاتي على رأس عملهن والبالغ عددهن مؤس
 .منهن( 717)موظفة، وطبقت الدراسة على 

المحور : استخدمت الباحثة استبانة مكونة من ثلاثة محاور رئيسية ولتحقيق أهداف الدراسة
استخدمت )ول مقياس الاحتراق الوظيفي الأول حول البيانات الشخصية للمستجيبة، المحور الثاني ح

الباحثة مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي مع إجراء تعديلات بسيطة عليه بما يتناسب مع طبيعة 
، أما المحور الثالث حول مصادر الاحتراق الوظيفي، وتمت معالجة المعلومات (الدراسة وعينة الدراسة

وذلك بالاستعانة بأحد  SPSSم البرنامج الإحصائي التي تم جمعها لإثبات فرضيات الدراسة باستخدا
 .المختصين

عدم معاناة النساء العاملات في المؤسسات  ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة
الإجهاد الإنفعالي، تبلد : الحكومية في قطاع غزة من الاحتراق الوظيفي على كلٍ من أبعاده الثلاثة

ا أسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة طردية بين درجة الاحتراق المشاعر، والإنجاز الشخصي، كم
الوظيفي بأبعاده الثلاثة وكلٍ من ضغط العمل، نمط القيادة، المشاركة في اتخاذ القرارات، والمساندة 
الاجتماعية، كما تبين وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين التدوير الوظيفي وبين الاحتراق 

الإجهاد الانفعالي، تبلد المشاعر، بينما لا توجد علاقة طردية ذات دلالة : البعدينالوظيفي على 
إحصائية على بعد الإنجاز الشخصي، أيضاً بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 

 مكان العمل، العمر، الحالة الاجتماعية، المؤهل العلمي، مدة: استجابة المبحوثات تعزى إلى كلٍ من 
الخبرة، الموقع على السلم الوظيفي، فيما تبين وجود فروق بالنسبة لمتغير الموقع على السلم الوظيفي 

 . على بعد الإنجاز الشخصي

التي خرجت بها الدراسة فهي ضرورة قيام المؤسسات الحكومية بتنظيم  أما أهم التوصيات
البرامج التدريبية للمرأة العاملة حول الاحتراق الوظيفي والتعامل معه، ووضع البرامج الإرشادية التي 
تساعد المرأة في التعامل مع الضغوط، كذلك ضرورة توفير المساندة الاجتماعية للمرأة العاملة من قبل 

 .سرة والمجتمع وزملاء العمل للتخفيف من الأعباء الملقاة على عاتقهاالأ
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Abstract 

The aim of this study is to recognize the prevalence of Job Burnout 

according to working women in the Notional Palestinian Authority in Gaza 

Strip. Add to this, such study leads to show the affection of the study variables 

(work pressure, rotation, type of leading, sharing decision, social support) 

over such job burnout. As well as it would lead to know if there are 

statistically significant differences between the answers of these women in 

accordance to personal variables; such as place of work, age, marital status, 

educational qualification, experience period  and  level on career ladder.  The 

study population consisted of all working women in Notional Palestinian 

Authority in Gaza Strip, which are (9773) working women and it  was applied 

on (417) one of them. 

To achieve the objectives of the study, the researcher used a scientific 

questionnaire that is based on three major areas: the first is about the personal 

information of the respondent. The second is about the burnout scale while 

(the sources of burnout) is the third area of the questionnaire. The collected 

information was processed in order to prove the hypotheses of the study by 

using international statistical program (SPSS).  

The main result the researcher comes up with is that working women 

in the government institutions in Gaza Strip do not suffer from burnout in all 

its three dimensions: emotional stress, dull feelings, or personal achievement, 

the results also shows a direct (positive) relationship between burnout level 

and its three dimensions on one hand, and work pressure, rotation, type of 

leading, sharing in making decisions and social support on the other hand. In 

addition to this, the results show that there is another direct (positive) 

relationship with statistically significant differences between job rotation and 

job burnout in two dimensions; emotional stress, dull feelings while there is 

no direct relationship with statistical significance in personal achievement 

dimension.  Moreover, the study proves that there were no statistical 

significance differences in the respondents' answers according to place of 

work, age, material status, educational qualification, experience period, and 

the location in career ladder. On the other hand, the results show statistically 

significant differences between levels of career ladder according to personal 

achievement dimension.    

About recommendations, the study has recommended on the necessity 

of organizing   special training program for working women in government 

institutions about job burnout and ways of dealing with it as well as setting 

instructional programs to help working women in dealing with pressures. 

Additionally, it is important to provide social support for working women by 

family, society, and coworkers to reduce burdens over she-workers shoulders. 
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 قائمة المحتويات

 أ صفحة العنوان
 ب آية قرآنية 

 ج إهداء
 د شكر وتقدير

 هـ (عربي)ملخص البحث 
 و (إنجليزي)ملخص البحث 
 ز قائمة المحتويات
 ي قائمة الجداول
 ك قائمة الأشكال

  الإطار العام للدراسة: الفصل الأول
 2 المقدمة

 3 مشكلة الدراسة

 3 متغيرات الدراسة

 4 فروض الدراسة

 6 أهداف الدراسة

 6 أهمية الدراسة

 7 المصطلحات والمفاهيمأهم 
  الإطار النظري للدراسة: الثانيالفصل 

  المرأة والعمــــل: المبحث الأول

 01 المرأة عبر التاريخ البشري

 01 العوامل المؤثرة في عمل المرأة

 20 مشكلات تواجه المرأة العاملة

 26 تأثير العمل على المرأة نفسياً 
  الاحتراق الوظيفي: الثانيالمبحث 
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 22 مفهوم الاحتراق الوظيفي

 32 الاحتراق الوظيفي وبعض المفاهيم الأخرى

 33 عوامل ومسببات الاحتراق الوظيفي

 31 أعراض الاحتراق الوظيفي ومؤشراته

 40 مراحل حدوث الاحتراق الوظيفي ومستوياته

 43 بعض مقاييس الاحتراق الوظيفي

 43 والوقاية منهكيفية التغلب على الاحتراق الوظيفي 

  مفاهيم أخرى ذات علاقة بموضوع الدراسة: المبحث الثالث

 41 ضغط العمل: أولاً 

 33 نمط القيادة: ثانياً 

 32 التدوير الوظيفي: ثالثاً 

 61 المشاركة في اتخاذ القرارات: رابعاً 

 62 المساندة الاجتماعية: خامساً 

  دراسات سابقة: الثالثالفصل ا
 64 البيئة الفلسطيينيةدراسات في 

 72 دراسات في البيئة العربية

 13 دراسات في البيئة الأجنبية

 21 على الدراسات السابقةعام تعقيب 

 23 بماذا تتميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة

  الإطار العملي للدراسة: الفصل الرابع
  منهجية الدراسة: المبحث الأول

 26 الدراسة منهج

 27 الدراسة مجتمع

 27 عينة الدراسة



 ط‌

 

 27 أداة الدراسة

 22 صدق الاستبانة

 017 ثبات الاستبانة

 012 اختبار التوزيع الطبيعي

 001 الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة

  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة: المبحث الثاني

 002 تحليل خصائص عينة الدراسة

 021 الرئيسية الأولى اختبار الفرضية

 031 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية

 033 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة

  النتائج والتوصيات: الفصل الخامس

 066 نتائج الدراسة

 071 التوصيات

 072 الدراسات المستقبلية المقترحة

  المراجع

 074 العربية باللغة المراجع

 072 الإنجليزيةباللغة المراجع 

  الملاحق

 010 قائمة بأسماء أعضاء لجنة التحكيم

 012 نموذج الاستبانة
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 قائمة الجداول

 44 مستويات الاحتراق الوظيفي حسب مقياس ماسلاك (:1)جدول رقم 

 89 درجات مقياس ليكرت (:2)جدول رقم 

 101 والدرجة الكلية لكل بعد( مقياس الاحتراق الوظيفي)المحور الأولمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات أبعاد  (:3)جدول رقم 

 103 والدرجة الكلية لكل مصدر( مصادر الاحتراق الوظيفي)معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات أبعاد المحور الثاني (:4)جدول رقم 

 (:5)جدول رقم 
وبين كل  والدرجة الكلية للمحور الأول معامل الارتباط بين كل درجة في كل بعد من أبعاد المحور

 درجة في كل مصدر من مصادر المحور الثاني والدرجة الكلية للمحور
101 

 101 قياس ثبات الاستبانة (:1)جدول رقم 

 108 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي (:1)جدول رقم 

 112 (المؤسسةاسم )توزيع أفراد العينة حسب مكان العمل  (:9)جدول رقم 

 113 توزيع أفراد العينة حسب العمر (:8)جدول رقم 

 114 توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية (:10)جدول رقم 

 115 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي (:11)جدول رقم 

 111 توزيع أفراد العينة حسب مدة الخبرة (:12)جدول رقم 

 111 حسب الموقع على السلم الوظيفيتوزيع أفراد العينة  (:13)جدول رقم 

 120 الاحتراق الوظيفيفقرات لجميع  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:14)جدول رقم 

 121 الإجهاد الانفعاليلكل فقرة من فقرات بعد  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:15)جدول رقم 

 124 تبلد المشاعرلكل فقرة من فقرات بعد  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:11)جدول رقم 

 121 الإنجاز الشخصيلكل فقرة من فقرات بعد  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:11)جدول رقم 

 130 "العملضغط "لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:19)جدول رقم 

 132 معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي وضغط العمل (:18)جدول رقم 

 134 " النمط الأوتوقراطي" لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:20)جدول رقم 

 131 القيادة الأوتوقراطي معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي ونمط (:21)جدول رقم 
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 131 " النمط الديموقراطي" لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:22)جدول رقم 

 138 معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي ونمط القيادة الديموقراطي (:23)جدول رقم 

 140 " النمط الترسلي" لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:24)جدول رقم 

 142 معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي ونمط القيادة الترسلي (:25)جدول رقم 

 144 " الوظيفيالتدوير " لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:21)جدول رقم 

 141 معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي والتدوير الوظيفي (:21)جدول رقم 

 141 "المشاركة في اتخاذ القرارات"لكل فقرة من فقرات المصدر (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:29)جدول رقم 

 148 الاحتراق الوظيفي والمشاركة في اتخاذ القرارات معامل الارتباط بين أبعاد مقياس (:28)جدول رقم 

 151 " غياب المساندة الاجتماعية"لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  (:30)جدول رقم 

 153 معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي وغياب المساندة الاجتماعية (:31)جدول رقم 

 155 (المؤسسة)مكان العمل  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية  (:32)جدول رقم 

 151 العمر  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية  (:33)جدول رقم 

 159 الحالة الاجتماعية  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية  (:34)جدول رقم 

 158 المؤهل العلمي  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية  (:35)جدول رقم 

 111 مدة الخبرة  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية  (:31)جدول رقم 

 112 الموقع على السلم الوظيفي  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية  (:31)جدول رقم 

 113 الموقع على السلم الوظيفي –متوسطات رتب الفرضية الثانية  (:39)جدول رقم 
 

 قائمة الأشكال

 23 الحاجز الزجاجي، العائق الكبير أمام المرأة(: 0)رقم  شكل

 31 نموذج مقترح لتحليل ضغوط العمل لدى المرأة المصرية(: 2)شكل رقم 
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  مقدمةمقدمة  
  مشكلة‌‌الدراسةمشكلة‌‌الدراسة  
  متغيرات‌الدراسةمتغيرات‌الدراسة  
  فروض‌‌الدراسةفروض‌‌الدراسة  
  أهداف‌الدراسةأهداف‌الدراسة  
  أهمية‌الدراسةأهمية‌الدراسة  
  أهم‌المصطلحات‌والمفاهيمأهم‌المصطلحات‌والمفاهيم

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

   

 ولالفصل الأ
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 

لقد أصبحت المرأة الفلسطينية تمارس بلا شك دوراً بارزاً وهاماً في مختلف ميادين العمل، إلا أن 
الضغوط والعوامل المختلفة التي تمر بها جعلها تتعرض للاحتراق الوظيفي بمستويات مختلفة، 

ر الذي يؤدي إلى تدني إنتاجيتها وعدم رغبتها في العمل، مما يؤثر سلباً في أداء المنظمة الأم
 .بشكل عام وهو أمر لا يمكن تجاهله

المرأة نصف المجتمع، وهي منذ بدء البشرية شريكة الرجل في تعمير الأرض، ولها في ف
لقد عرف التاريخ الإسلامي منذ عهد النبوة ، فالتاريخذلك عبر مر العصور مواقف بارزة يشهد لها 

في إدارة أعمالهم وبيوتهم، وكانوا  نجمعوا بين الدنيا والآخرة، ونجحنماذج لسيدات أعمال مسلمات 
جنباً إلى جنب مع الرجل في بناء الحضارة الإسلامية، يزاولن التجارة، ويصنعن السلع، ويزرعن 

اهدات يداوين الجرحى ويسقين العطشى ويذدن عن الأرض، ويتعلمن ويعلمن العلم، ويخرجن مج
 (.25، ص2001دوابه، )الإسلام والمسلمين 

ومع التطور الاقتصادي والعلمي والاجتماعي، أصبحت مشاركة المرأة للرجل في العمل 
 .هامة لا يمكن تهميشها أصبح لها في شتى الميادين أدواراً هي سمة العصر الحاضر، و 

املة العربية بشكل عام، والفلسطينية بشكل خاص، نجد أن هناك وبالنظر إلى المرأة الع
العديد من الضغوط والعوامل الاجتماعية والنفسية التي تؤثر عليها، والتي أدت بشكل مباشر أو 

ولعل من أبرز هذه ، مهنية التي قد تصيب الرجل أيضاً غير مباشر إلى تعرضها لبعض الأمراض ال
حالة من الإجهاد الجسدي والإنفعالي والعقلي، تظهر وهو عبارة عن الاحتراق الوظيفي، : الأمراض

على شكل إعياء شديد وشعور بعدم الجدوى، وفقدان الأمل، وتطور مفهوم سلبي، واتجاهات سلبية 
 .(110، ص2003الجمالي، وحسن، )نحو العمل والناس 

الأنظمة الإدارية  وحيث إن القطاع الحكومي ما زال يعج بالكثير من المشاكل والثغرات في
المتبعة فيه فإن الموظفين والموظفات في هذا القطاع على حدٍ سواء يعانون أكثر من أقرانهم في 
القطاعات الأخرى، فبطء الترقيات وعدم إتباع أنظمة فعالة للحوافز والمكافآت، كذلك تضارب 

من العوامل زادت الأدوار وضغط العمل وعدم وضوح الصلاحيات والمسئوليات، كل تلك وغيرها 
 .من احتمالية تعرض الموظفين في القطاع الحكومي للاحتراق الوظيفي
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 مشكلة الدراسة

تمارس المرأة العاملة الفلسطينية مشاركة واضحة وفعالة في مختلف ميادين العمل، لـذا فـإن 
تــراق ظــاهرة الاحإن وحيــث ، ر فــي أداء المنظمــة التــي تعمــل بهــاأي تــأثير فــي أدائهــا الــوظيفي يــؤث

الوظيفي باتت ظـاهر منتشـرة بـين النسـاء العـاملات سـواءً فـي القطـاع الحكـومي أو الخـاص، فإنـه لا 
أدائهــن، ومـــن هنـــا قامـــت الباحثـــة  علـــىبــد مـــن دراســـة هـــذه الظـــاهرة ومعرفــة أســـبابها ومـــدى تأثيرهـــا 

 :بصياغة مشكلة الدراسة على النحو التالي

 الســلطة  مؤسســاتالنســاا العــاملات فــي  مــا مــدى انتشــار ظــاهرة الاحتــراق الــوظيفي لــدى
 وما أهم العوامل المسببة لها؟ الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة؟

 

 متغيرات الدراسة

 :قامت الباحثة بتحديد متغيرات الدراسة كما يلي

ــابع ــر الت الإنجــاز  –تبلــد المشــاعر  –الإجهــاد الانفعــالي) الاحتــراق الــوظيفي بأبعــاده الــثلاث: المتغي
 .السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة مؤسساتلدى المرأة العاملة في ( الشخصي

رهـا تـأثيراً علـى تم تحديد المتغيرات المستقلة التالية بصـفتها أهـم المتغيـرات وأكث: المتغيرات المستقلة
 :المتغير التابع

 .ضغط العمل .1
 (.رسليالنمط الت –النمط الديموقراطي  –النمط الأوتوقراطي )نمط القيادة  .2
 .التدوير الوظيفي .3
 .المشاركة في اتخاذ القرارات .4
  .غياب المساندة الاجتماعية .5
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 فروض الدراسة

 :تقوم هذه الدراسة باختبار الفرضيات التالية

 :الفرضية الرئيسية الأولى

  الســلطة الوطنيــة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة مــن تعــاني النســاا العــاملات فــي مؤسســات
ــى الا ــثلاثحتــراق الــوظيفي عل ــالي ) أبعــاده ال الإنجــاز  -تبلــد المشــاعر –الإجهــاد الانفع

 (.الشخصي

 

 :الثانيةالفرضية الرئيسية 

  ــة ــة إحصــائية عنــد مســتوى معنوي بــين الأســباب الرئيســية  0...توجــد علاقــة ذات دلال
تبلـد ، الإجهاد الانفعـالي) الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثلظاهرة الاحتراق الوظيفي وبين 

ـــي ( الإنجـــاز الشخصـــي، المشـــاعر ـــة ف ـــدى المـــرأة العامل ـــة  مؤسســـاتل الســـلطة الوطني
 .الفلسطينية في قطاع غزة

 :ومن هذه الفرضية تمت صياغة الفرضيات الفرعية التالية
 –الإجهــاد الانفعــالي )توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين الاحتــراق الــوظيفي بأبعــاده الثلاثــة  .1

ــد المشــاعر لــدى المــرأة العاملــة فــي القطــاع الحكــومي فــي قطــاع غــزة  ( شخصــيالإنجــاز ال -تبل
 .ضغط العملوبين 

 –الإجهــاد الانفعــالي )توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين الاحتــراق الــوظيفي بأبعــاده الثلاثــة  .2
ــد المشــاعر لــدى المــرأة العاملــة فــي القطــاع الحكــومي فــي قطــاع غــزة  ( الإنجــاز الشخصــي -تبل

 (.النمط الترسلي –النمط الديموقراطي  –النمط الأوتوقراطي )  نمط القيادةوبين 

 –الإجهــاد الانفعــالي )توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين الاحتــراق الــوظيفي بأبعــاده الثلاثــة  .3
ــد المشــاعر لــدى المــرأة العاملــة فــي القطــاع الحكــومي فــي قطــاع غــزة  ( الإنجــاز الشخصــي -تبل

 .التدوير الوظيفيوبين 
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 –الإجهــاد الانفعــالي )قــة ذات دلالــة إحصــائية بــين الاحتــراق الــوظيفي بأبعــاده الثلاثــة توجــد علا .4
ــد المشــاعر لــدى المــرأة العاملــة فــي القطــاع الحكــومي فــي قطــاع غــزة  ( الإنجــاز الشخصــي -تبل

 .المشاركة في اتخاذ القراراتوبين 

 –الإجهــاد الانفعــالي )ة توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين الاحتــراق الــوظيفي بأبعــاده الثلاثــ .0
ــد المشــاعر لــدى المــرأة العاملــة فــي القطــاع الحكــومي فــي قطــاع غــزة  ( الإنجــاز الشخصــي -تبل

 .المساندة الاجتماعيةغياب وبين 
 

 الثالثةالفرضية الرئيسية 

  تعــود للمتغيــرات الشخصــية  اتلــة إحصــائية بــين إجابــات المبحوثــتوجــد فــروق ذات دلا
الموقـع الخبـرة ،  مـدة، العلمـيالعمـر، الحالـة الاجتماعيـة، المؤهـل مكان العمـل، : )التالية

 (.الوظيفي على السلم

 :ومن هذه الفرضية تمت صياغة الفرضيات الفرعية التالية

 .مكان العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثات تعود لمتغير  .1
 .العمرعود لمتغير توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثات ت .2
ـــــة توجـــــد فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائية بـــــين إجابـــــات المبحوثـــــات تعـــــود لمتغيـــــر  .3 الحال

 .الاجتماعية
 .المؤهل العلميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثات تعود لمتغير  .4
 .مدة الخبرةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثات تعود لمتغير  .0
ــع علــى توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين إجابــات المبحوثــات تعــود لمتغيــر  .6 الموق

 (.الفئة الوظيفية)السلم الوظيفي 
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 أهداف الدراسة

 :تتمثل أهداف الدراسة في النقاط التالية

 مؤسســاتظــاهرة الاحتــراق الــوظيفي بــين النســاء العــاملات فــي  مــدى انتشــار التعــرف علــى .1
 .الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة السلطة

ضـــغط العمـــل ، نمـــط القيـــادة، المشـــاركة فـــي اتخـــاذ ) معرفـــة درجـــة تـــأثير متغيـــرات الدراســـة  .2
على الاحتراق الـوظيفي لـدى المـرأة ( القرارات، التدوير الوظيفي، غياب المساندة الاجتماعية

 .السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة مؤسساتالعاملة في 
العمـر، الحالـة الاجتماعيـة، المؤهـل مكـان العمـل، )المتغيـرات الشخصـية تـأثير فة درجـة معر  .3

علـــى الاحتـــراق الـــوظيفي لـــدى المـــرأة  (الـــوظيفي الموقـــع علـــى الســـلمالخبـــرة ،  مـــدة، العلمـــي
 .السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة مؤسساتالعاملة في 

 

 أهمية الدراسة

بالمرأة العاملة على وجه الخصوص من الأبحاث النادرة نسبياً تعد الأبحاث التي تًعنى 
حسب علم الباحثة، كذلك الأمر بالنسبة للأبحاث حول الاحتراق الوظيفي، فالبعض يعتبر أن 
المكان الأنسب للحديث عن هذا الموضوع يكون بين العلوم ذات العلاقة بالأمراض النفسية البحتة 

أن الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت هذا الموضوع أكدت أن  إلا. وليس بين العلوم الإدارية
للاحتراق الوظيفي فضلًا عن بعض الأسباب النفسية إلا أن هناك أيضاً أسباب تعود إلى الأنظمة 
الإدارية المتبعة، كذلك فإنه بالإضافة إلى الآثار النفسية له فإن له أيضاً آثار سلبية على أداء 

 .الي على أداء المنظمة، وهو أمر لا بد من أخذه بعين الاعتبارالموظفين وبالت
من ناحية أخرى فإن القطاع الحكومي يعاني أكثر من القطاع الخاص من بعض المشاكل 

 .في الأنظمة الإدارية المتبعة والسائدة والتي تسبب الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الحكوميين
احثة أنه من الضروري النظر إلى الاحتراق الوظيفي وانطلاقاً من هذا كله فقد وجدت الب

لدى المرأة العاملة في وزارت السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة بعين الاهتمام ودراسة أبرز 
 .ووضع بعض المقترحات لتلافيها هالعوامل المسببة ل

 أهم المصطلحات والمفاهيم
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مـن الإجهـاد الجسـدي والإنفعـالي والعقلـي، تظهـر علـى  هـو حالـة :(Burn out)الاحتراق الوظيفي 
سـلبي، واتجاهـات اتجـاه شكل إعياء شديد وشعور بعدم الجدوى، وفقـدان الأمـل، وتطـور مفهـوم ذات 

 .(110، ص2003الجمالي، وحسن، )سلبية نحو العمل والناس 

لعمـل الثقيــل الــذي هــو شــعور عـام بالإنهــاك الانفعـالي والعقلــي يــأتي مـن عــبء ا :الإجهـاد الانفعــالي
يعـاني منـه الموظــف عنـد ممارســته لمسـؤولياته المهنيــة، فيصـبح غيـر قــادر قـادر علــى العطـاء الــذي 

 (.24ص: 1885الرشدان، )عهد به 

هــو حالــة الموظــف الــذي يتولــد لديــه شــعور ســلبي ومواقــف ســاخرة ومتهكمــة تجــاه  :تبلــد المشــاعر
 (.21ص: 2003العلي، )المراجعين 

هو ميل الموظف إلى تقييم ذاته بطريقة سلبية فيما يتعلق بأدائه  :بالإنجاز الشخصينقص الشعور 
 (.13:، ص1880حرتاوي، )لعمله، وفقدان الرضا عن العمل 

  



8 

 

 

 

 

 

 

 

‌‌المرأة‌والعملالمرأة‌والعمل:‌:‌الأولالأولالمبحث المبحث 

‌‌الاحتراق‌الوظيفيالاحتراق‌الوظيفي:‌:‌المبحث الثانيالمبحث الثاني

مفاهيم‌أخرى‌ذات‌علاقة‌مفاهيم‌أخرى‌ذات‌علاقة‌:‌:‌المبحث الثالثالمبحث الثالث

‌‌بموضوع‌الدراسةبموضوع‌الدراسة
 

 

  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

   

 الفصل الثاني
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  اريخ‌البشرياريخ‌البشريــــــــــــــــــــــــــالمرأة‌عبر‌التالمرأة‌عبر‌الت  
  ل‌المرأةل‌المرأةــــــــل‌المؤثرة‌في‌عمل‌المؤثرة‌في‌عمــــالعوامالعوام  
  كلات‌تواجه‌المرأة‌العاملةكلات‌تواجه‌المرأة‌العاملةــــــــــــــــمشمش  
  يا ‌يا ‌ــــــل‌على‌المرأة‌نفسل‌على‌المرأة‌نفســــــــتأثير‌العمتأثير‌العم  

 

  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

  

 الفصل الثاني

 المبحث الأول 
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 المرأة عبر التاريخ البشري

إن المتتبــع لوضــع المــرأة عبــر التــاريخ لا يخفــى عليهــا حجــم الاضــطهاد والقهــر الــذي كانــت 
تعانيـــه فضــــلًا عـــن تهمــــيي دورهــــا والتحقيـــر مــــن شــــأنها، إلـــى أن جــــاء الإســــلام وحررهـــا مــــن ظلــــم 
نسانيتها وفرض لها حقوق كما كلفها بالواجبات مثلهـا مثـل الرجـل،  المجتمعات لها ورد لها كرامتها وا 

ل ونَ الْجَنلـةَ ": عـالى قال ت ـن ذَكَـرْ أَوْ أ نثـَى وَه ـوَ م ـؤْمننل فَأ وْلَئنـلَ يَـدْخ  ـالنحَاتَ من ـنَ الصل وَلَا وَمَن يَعْمَـلْ من
 .127سورة النساء، الآية  "ي ظْلَم ونَ نَقنيراً

 المرأة في الحضارات القديمة

 المرأة في المجتمع اليوناني 

اليونانيــة تعامــل كالمتــاع تبــاع وتشــترى فــي الأســواق وهــي كانــت المــرأة فــي بدايــة الحضــارة 
مســلوبة الحريــة والمكانــة فــي جميــع حقوقهــا المدنيــة، كمــا كانــت طيلــة حياتهــا خاضــعة لســلطة رجــل، 
هــذا فــي أثينــا، أمــا فــي إســبارطة فكــان الرجــال يشــتغلون دائمــاً بــالحرب نظــراً لوضــع المدينــة الحربــي، 

لنساء، أي أن المرأة في إسبارطة لم تكـن أكثـر حريـة مـن أختهـا ويتركون التصرف في حال غيبتهم ل
 (.17-19، ص1392السباعي، )في أثينا 

 المرأة في المجتمع الروماني 

مــا كانــت تتبــوأ العــز والكرامــة إلا بــأن تكــون أمــاً لأســرة، ومنحــت المــرأة جميــع حقــوق الإرث 
للزوج، ولم تصبح الرومانيات مستقلات والملك، وجعلها القانون حرة طليقة لا سلطة عليها للأب ولا 

بشئون معايشهن فحسب، بـل دخـل فـي حـوزة ملكهـن وسـلطانهن جـزء عظـيم مـن الثـراء القـومي علـى 
 (.02، ص2222البرازي، )مسيرة الأيام 

 المرأة عند قدماا المصريين 

فـي  نسـبيًا متقـدم بموقـع تتمتـع كانـت حيـث والمجتمـع الأسـرة فـي الممتـازة مكانتهـا لهـا كانـت
عن المرأة عند غير المصريين، حيث كانت البيئة زراعية فـي ذلـك الوقـت والحيـاة مسـتقرة،  مجتمعها

عاشـور، ) والـولادة الإنتـاج علاقـة مـن الأرض وبـين بينهـا لمـا القداسـة مكـان البيئـة هـذه فـي لهـا فكـان
 (.12، ص2220
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ثيــر مــن أعمالــه اليوميــة، وكــان الرجــل يهجلســها بجــواره فــي أي مكــان متباهيــاً بهــا، تشــاركه فــي ك
 الماشية، وكانت المرأة  تمارس رعي أو الحصاد، عمليات على تراقب العمال أثناء عملهم، وتشرف

 وتولـت بـه، ومـا يتعلـق الحـرب وظـائف عـدا مـا عمـل أي فـي عليهـا للرجـل تمييـز دون الأعمال كل
 فـي كفايتهـا عـدم ولـم يثبـت الوظائف، ومختلف ،"الوزير" ووظيفة ،"الكاهن" ووظيفة ،"الملك" وظيفة
 بالمقارنـة عـددهن قلـيلا المناصـب هـذه مثـل شـغلن اللاتـي كانـت و  ان الوظـائف، تلـك مـن أي

 (.12، ص1891عبد الباقي، )تقضي باحترام المرأة وتقديرها  الدينية القواعد وكانت بالرجال،

 المرأة عند الهنود 

زوجهـا، ولـم يكـن لهـا  أو أخيهـا أو أبيهـا عـن الاسـتقلال فـي حق" مانو"لم يكن للمرأة في شريعة 
 علـى موقـد حيـة وهـي معـه تحـرق وأن موتـه يـوم تمـوت أن يجـب بـل زوجهـا، وفـاة بعـد حـق الحيـاة

لـيس الصـبر : "فـي شـرائعهم جـاء فقـد لهـا احتقـارهم ولكثـرة لترضـى، للآلهـة قربانـاً  تقـدم وكانـت واحـد،
 (.1، ص2002محسن، " )من المرأة أسوأ والنار والأفاعي والسم والجحيم المقدر والموت

 المرأة عند اليهود 

 المـرأة أنهـا عـن تكلمـت التـي اليهـود ولأدبيـات للتـوراة القـار  عـين بـه وتخـرج تلحظـه مـا أول إن
 على تصويرها كهتاّبهم وتفنن الأرض على الرجل يفعلها التي الشرور كل سبب عندهم فهي ملعونة،
 كـان لـو حـق الميـراث لهـا ولـيس الناس، بين الفاحشة تنشر التي المومس أو الغانية أنها على دائما
 بسببها وأنه آدم، سبب خطيئة يحملونها أنهم منبعها المرأة معاملة في والدونية المهانة وهذه أخ، لها

 .الجنة من البشرية خرجت
 

 المرأة عند النصارى 

 الفواحي والمنكرات، انتشار من الروماني المجتمع في روا أ ما الأوائل المسيحية رجال هال لقد
 كانت كله، لأنها هذا عن مسئولة رة أ الم فاعتبروا شنيع، أخلاقي انحلال من المجتمع إليه آل وما

 فقـرروا كما تشاء، الرجال من تشاء بمن وتختلط اللهو، من تشاء ما وتتمتع المجتمعات، تخرج إلى
 بـاب أنهـا المتـزوج، وأعلنـوا مـن أكـرم الله عنـد العـزب وأن عنـه، الابتعـاد يجـب دنـس الـزواج أن
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الله،  لنـواميس ناقضـة الإنسـان، نفـس إلـى الشـيطان مـدخل إنهـا : "ترنوليـان" القسـيس قـال، الشـيطان
 (.20، ص1812السباعي، )" مشوهة صورة الله أي الرجل

 المرأة عند العرب في العصر الجاهلي 

معـان  علـى تـدل عنـده أنثـى فكلمـة الإنسـانية، القيمـة فـي دونـه واعتبرهـا الجـاهلي احتقرهـا فقـد
القـدر  فـي وانحـط المنزلـة فـي اتضـع مـا كـل علـى تطلـق فمـرة التقـويم، اعتبـارات فـي متفاوتـة مختلفـة
 إليه في ويلتجئ بالتقديس إليه ويتوجه الآلهة من يعبد ما على يطلقها ثانية ومرة التقدير، في وساء
فـي التعامـل  وخلـط لاضـطراب نتيجـة الاضـطراب هـذا الملائكة، على يطلقونها وتارة حاجاته، قضاء

 (.24، ص1883كركر، . )مع المرأة

 للزوج من الأكبر الابن وكان تورث، كانت فقد المتاع، كسقط القبائل من كثير عند المرأة كانت
 النساء ولا البنات لايورّثون وكانوا .النكاح عن يَعْضلها أو أبيه وفاة بعد يتزوجها أن حقه من غيرها
 النسـاء حرمـان وبقـي الخيـل، علـى ظهـور وقاتـل الغنيمـة حـاز مـن إلا يورثـون ولا الصـبيان، ولا

 .الميراث من والصغار

المعتـدين  مـن البيضـة تحمـي ولا الغـزو، فـي تخـرج لا البنـت لأن بالبنـات، يعيّـرون العـرب وكـان
ذا الرجال، شأن بالمال فتأتي تعمل ولا عليها،  .لذلك الأيدي تتداولها للوطء اتخذت سهبيت وا 

عـن  الكـريم القرآن حدثنا وقد بنت، له تولد عندما للأب والخجل الهم والحزن يورث هذا كان وقد
ـيمل " :تعـالى قـال بنـت لـه تولـد مـن حالـة سـورة  "وَا نذَا ب شِّـرَ أَحَـد ه مْ بنـالأ نثَى ظَـلل وَجْه ـس  م سْـوَدُا وَه ـوَ كَظن

 .59 النحل، الآية

 بعض وكانتحية، ولا ذنب لها إلا أنها أنثى،  ما كانوا يختارون دسها في التراب، ووأدهاوكثيراً 
 نفيـل، بـن عمـرو كزيـد بـن الشـنعاء الفعلـة هـذه يسـتقبحون مـن فـيهم كـان كمـا البنـات، تئـد لا القبائل
 أن تـأنف الحـرة المـرأة العربيـة وكانـت الـزواج، فـي رأيهـا وتأخـذ المـرأة، تحتـرم القبائـل بعـض وكانـت
 فـي تشـارك وقـد المحـاربين وتشـجعهم، وتتبـع بالشـجاعة تتسـم وكانـت وحليلهـا زوجهـا لغيـر تفتـري
 وسـقيها، الماشـية، رعـي فـي تشـارك زوجهـا العربيـة البدويـة المـرأة وكانـت الضـرورة دعـت إذا القتـال
، 2000الصلابي، )والأكسية مع التصون والتعفف  والبرود، الثياب، وتنسج والصوف، الوبر وتغزل
 (.24ص



13 

 

 :يلي بما السابقة العصور في المرأة واقع تلخيص ويمكن

 الحياة هذه في دور لها يكن ولم الرجل، لدى قيمة لها يكن فلم إنسانيتها، انعدام. 
 العرب كما عند والزوجة، الزوج بين وكذلك للأولاد، بالنسبة والأنثى، الذكر بين المساواة انعدام 

 .والهنود
 جبـارهن والمهانـة، للاحتقـار النسـاء خضـوع  والترفيـه عـن كالبغـاء، الحقيـرة، الأعمـال علـى وا 

 .الأمم أكثر عند كما الرجال،
 اليهود والنصارى عند كما ذلك، من منعت فقد ،- وتطبيقاً  فهماً - بالدين علاقة أي لها يكن لم 

 .وغيرهم
 الأمم أكثر عند حاصل هو كما والاقتصادية، الشخصية حقوقها من حرمانها. 

 

 :المرأة في الحضارة الإسلامية
 لـم السابقة حيث العصور في بها تتمتع تكن لم عديدة بحقوق المرأة تمتعت الإسلام ظهور منذ

 الرجـل ولعبـت مكانـة عـن أهميـة تقـل لا مرموقـة مكانـة أخـذت فنجدها فيها بالمطالبة الحق لها يكن
 وسـلم الله عليـه صـلى الرسـول مـن التأييـد كـل ووجـدت وتأسيسـه المسـلم المجتمع بناء في مهماً  دوراً 

 حـق فمنحهـا الحقـوق والواجبـات معظـم فـي والمـرأة الرجـل بـين سـاوى قد الإسلام أن ونرى وأصحابه
 معلمـة كونهـا إلـى والدنيويـة بالإضـافة الدينيـة العلـوم تـدرس الطالبـة بمثابـة فكانـت والـتعلم التعلـيم
 وأحيانـا الإسـلامية فـي الحـروب المشـاركة لهـا وسـمح الرجـال أفضـل وتتلمـذ التـدريس مهنـة تمـارس
 والأمـن الراحـة تـوفير عـن زوجهـا المسـئولة بيـت فـي الراعيـة الزوجـة كونهـا إلـى بالإضـافة ، القتـال

زعيتـر، )رفـع مـن شـأن المـرأة وحفـظ قيمتهـا  قـد الإسـلام أن نجـد ولهـذا وأولادهـا لزوجهـا والاطمئنـان
 (.30، ص2001

 إلى الماء والطعام وتوصيل الجرحى ومداواة التمريض مجال في يعملن كذلك النساء كانت ولقد
 الله صـلى رسـول الله عهـد فـي هـذا حـدث ولقـد الرجـل مثل مثلها تعمل المرأة كانت كما المجاهدين،

 مكـة، وفـتح غـزوة خيبـر فـي سـلمه أم ومـنهن غزواتـه فـي معـه زوجاتـه خرجـت قـد حيـث وسـلم عليه
 أجمعـين، الله عـنهن رضـي المصـطلق بنـي غـزوة فـي سـلمه أم مـع وعائشـة مكـة، فـتح فـي وميمونـة
 وكذلك أحد، في غزوة وسلم عليه الله صلى الله رسول أبيها مع عنها الله رضي فاطمة كانت وكذلك
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أم "و " أم سـليم"المجاهـدين ومـنهن  ندةومسـا الخـدمات يقـدمن فكـن الأنصـار المهـاجرين نسـاء فعلـت
 الشفاء تدعى سيدة ولى الله عنه رضي الخطاب بن عمر المؤمنين أمير أن وكيف" رفيدة"و " عطية
 .الكتابة تجيد امرأة وكانت المدينة سوق أمر

 طلقـت خـالتي :يقـول الله عبـد بـن جـابر سـمع انـه الزبيـر أبـي عـن صحيحه في مسلم روى ولقد
بلـى فجـذي "فقـال  وسـلم عليـه الله صـلى النبـي إلـى فأتـت تخـرج أن رجـل فزجرهـا نخلهـا تجـذ فخرجت

ـــي معروفـــاً  ـــك فإنـــك عســـى أن تتصـــدقي أو تفعل ، 2001الشماســـي، (. )311صـــحيح مســـلم، " )نخل
 (.83ص

 العمـل وعلـل على المرأة حث وسلم عليه الله صلى الرسول أن واضحاً  يظهر الحديث هذا ومن
 فجر الإسـلام منذ المرأة واقع يعكس مما عنه، الناتج والخير عملها من تجنيها قد التي بالفائدة ذلك

 .مجتمعها تنمية في ومشاركتها

 واجـب الأمومـة وبين العمل في حقها بين الموازنة ضرورة مع ولكن العمل للمرأة أباح فالإسلام
 علـى ولكـن لـيس المنـزل خـارج المـرأة تعمـل أن بمعنـى الأساسـية وظيفتهـا هـي والتـي لبيتها والرعاية
 في تتمثل الضرورة اجتماعية وهذه لضرورة خروجها يكون أن فيجب داخله ووظيفتها عملها حساب
 فيها يعمل أن للرجل لا يجوز نسائية مجالات هناك لان المجتمع تنمية في الرجل مشاركة في حقها
 وذلك بها القيام للمرأة بد لا فكلها أعمال اجتماعيا ورعايتهن وتوليدهن وتمريضهن النساء تعليم مثل
 فـي النسـاء إليهـا تحتـاج التـي فـي الأعمـال تعمـل أن يجـب المـرأة فـان ذلـك وعلـى الاخـتلاط لمنـع

 للعمـل المـرأة لخـرو  الإسـلام التـي وضـعها الشـروط: نصـيف عمـر فاطمـة توضـح حيـث المجتمع
 :ومنها

 وزوجة كأم الأساسية مهمتها أداء من فيمنعها وجهدها وقتها العمل يستغرق لا أن. 
 الفطرية مهمتها ومقتضيات خصائصها عن يخرجها لا أن . 
 الظن وسوء الفتنة مهاوي عن بعيدة تكون حتى وحشمة وقار في عملها تؤدي أن. 
 (.111، ص1882نصيف، )الأجانب  بالرجال والخلوة الاختلاط تتجنب أن 
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 :المرأة في فلسطين

 مختلفـة عـن حيـاة تعيي أن 1849 عام منذ الفلسطينية المرأة على الإسرائيلي الاحتلال فرض
كـل  طالـت للاحـتلال السـلبية التـأثيرات إن القـول المبالغـة مـن ولـيس العـالم، هـذا فـي النسـاء بقيـة

 حيـاة هـذه جعل مما والسياسية، والاقتصادية والاجتماعية الشخصية المرأة الفلسطينية، حياة جوانب
 كلهـا تلـك الظـروف أن إلا قساوة، وأكثر صعوبة أشد نموذجا سواه، عن مختلفا فريدا أنموذجاً  المرأة
 خرجت فقد على العكس؛ بل صمودها، من النيل من تتمكن ولم الفلسطينية، المرأة عزيمة تكسر لم
 أعظـم الجميـل المشـرقة وصـبرها بمواقفهـا سـطرت امـرأة النساء، بقية غير المرأة الآلام تلك رحم من

 الفلسـطيني، فـي المجتمـع تشـكلها التـي النصـف نسـبة بـذلك المـرأة دور ليفـوق والبطـولات؛ العبـر
 (.11، ص2008الرقب، )ونسائه  برجاله بأكمله مجتمع بناء عن مسئولة ولتكون

ومع التطور الثقافي والعلمي والتكنولوجي في المجتمع الفلسطيني، أصبح للمرأة دوراً واضحاً في 
ومتنوعــة، ومــن أبــرز التنميــة، كمــا أصــبح لهــا مشــاركة فعّالــة إلــى جانــب الرجــل فــي مجــالات عديــدة 

 :المجالات التي برزت فيها مشاركة المرأة في المجتمع الفلسطيني

 المشاركة في عملية التعليم -1

تشارك المرأة الفلسطينية في مؤسسات التعلـيم سـواءً فـي التـدريس أو فـي إدارة مؤسسـات التعلـيم، 
% 41.8حــوالي  1881/ 1881وقــد بلغــت نســبة المعلمــات فــي المــدارس الأساســية والثانويــة لعــام 

 (.15، ص1889دائرة الإحصاء المركزية، )

فقــد بلغــت نسـبة المعلمــات فــي  2009/2008وبنـاءً علــى إحصـاءات وزارة التربيــة والتعلــيم لعـام 
الجهـاز المركـزي لصحصـاء، )من مجموع المعلمين في مؤسسات التعليم العام % 54.9التعليم العام 

 (.1، ص2010
 

 جتمعي والمؤسسات الأهليةالمشاركة في العمل الم -2

والثقـافي،  والصـحي، الإغـاثي، المجـال وفـي النقـابي، والعمـل التطـوعي العمـل فـي شـاركت
التـي  الأهليـة الجمعيـات مـن الكثيـر وهنالـك النسـائية، الأهليـة المؤسسـات مـن العديـد فهنـاك والتنموي
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فيهـا  تخصـص الأهليـة الجمعيـات مـن فالعديـد الرجـل، بجانـب وعضـويتها إدارتهـا فـي المـرأة تشـارك
 .نسائياً  قسماً 

 المشاركة السياسية -3

  (12-11، 2002الملتقى التنموي الفلسطيني، )مشاركة المرأة في الانتخابات المحلية 

مـــــن مجمـــــوع % 41.9فقـــــد ســـــجلت نســـــبة التصـــــويت للنســـــاء فـــــي جميـــــع المراحـــــل الانتخابيـــــة 
 .المقترعين

 الثانية مشاركة المرأة في الانتخابات التشريعية 

 :مشاركة المرأة كمرشحة -

قـرار القـانون تعـديل أن فيـه شـك لا ممـا  المرشـحات عـدد زيـادة فـي سـاهم النسـائية الكوتـا وا 
 انتخابية قائمة " 11 " على موزعة مرشحة " 70 "من عددهن بلغ حيث القوائم في كمتطلب قانوني

 " 437 " مقابـل فـي مرشـحة " 15 " عـددهن وكـان الـدوائر علـى المرشـحات نسـبة حـين قلـت فـي
 .فقط % 3.3 بنسبة أي من الرجال مرشحاً 

المقاعـد  مـن بـأي فـوزهن وعـدم الـدوائر علـى المرشـحات جميـع فشـل الانتخابـات نتـائج وسـجلت
القـوائم  مسـتوى علـى أمـا النـاخبين أصـوات مـن مرتفعـة نسـبة علـى حصـله مـنهن عـدد أن مـن بـالرغم
 القـوائم مقاعـد مـن "% 25.75 " بنسـبة مقعـد " 66 " مجمـوع مـن المـرأة " 17 " فـازت فقـد

تعتبـر  النسـبة وبهـذه مقعـدا " 132 " عـددها البـالغ التشـريعي المجلـس مقاعـد مـن 12.8%وبنسـبة
 مقاعـد فـي النسـاء نسـبة كانـت حيـث مراكـز صـنع القـرار توليهـا صـعيد علـى تقـدماً  قـد حققـت المـرأة

 .فقط % 5.7 السابق المجلس التشريعي

 المرأة كناخبةمشاركة  -

 المشـاركة الأوسـع كانـت بـل الترشـيح علـى التشـريعية الانتخابـات فـي مشـاركة المـرأة تقتصـر لـم
 تقريـر في النساء للمساهمة اشتراك بضرورة عموماً  النساء لدى الوعي تطور حيث كناخبات للنساء
 . الوطنية القيادة انتخاب
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بنسـبة  موزعـة ذكـور % "54.25"  مقابـل % "45.15"  المقترعـات النسـاء نسـبة بلغـت وقـد
" المقترعـات  نسـبة الغربية الضفة في أما ذكور،%"  54.8" مقابل  غزة قطاع في نساء% 45.09
 .ذكور% " 53.9" مقابل % "  41.18

 

 المشاركة في المقاومة والعمل الجهادي -1

وأطـواره  يبهوأسـال بأشـكاله المقـاوم الجهـادي العمـل فـي إشـراك المـرأة الفلسـطينية قضـية تكـن لـم
 ةالهائلـ الفلسـطينية فالمعانـاة وقضـيته؛ الفلسـطيني الشـعب تـاريخ فـي حاد إشكال أو جدل مثارَ  كافة؛
لأي  مسـاحة تتـرك ولـم يطـاق لا جحيمـاً  منهـا جعلـت كافة؛ الحياة أوجه ونالت الاحتلال، ولّدها التي
 ومحاولـة رد بالمقاومـة اللحاق إلا – وأطفالاً  وشباناً  شيباً  ونساءً، رجالاً  – تدع خياراً لأحد ولم جدل

 وعانت المصائب، المعاناة، وتذوقت الألم، تشرّبت – الرجل هو كما- فالمرأة وكف الأذى؛ العدوان
 خـط المواجهـة علـى باتـت فهـي ولـذلك أمومـة، لهـا يـوقر ولـم أيـة حرمـة،  لهـا الاحـتلال يـراع   ولـم

 العمليات ، عبر تردّد دون بالقتل، والقتل بالدم، والدم بالنار، النار تبادله الاحتلال قوات مع الساخن
  المقاومين وايواء للاجتياحات، والتصدي الاستشهادية،
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 :المرأة عمل في المؤثرة العوامل

 عوامل اجتماعية إلى تقسيمه ويمكن ،سلباً  أو إيجاباً  المرأة عمل في تؤثر عوامل عدة هناك
 :الآتي النحو على اقتصادية وعوامل

 

 :الاجتماعية العوامل /أولاً 

 التعلـيم قاعـدة أن فـي شـك لا أهمهـا مـن المـرأة عمـل فـي تـؤثر اجتماعيـة عوامل عدة هناك
 أمـامهن المجـال أفسح مما الإناث لدى وبخاصة المجتمعات العربية لدى الأخيرة الآونة في اتسعت
 .المنزل خارج للعمل

 التعليم والتأهيل -1
أمامهـا  تتـوافر حيـث ، للعمـل أمامهـا المجـال فـي يفسح أن وتأهيلها المرأة تعليم شأن من إن

 ، الفنـي أو ، الأكـاديمي التعلـيم مـن معينـة مسـتويات تتطلـب المهـن فمعظـم ، للعمـل أكثـر فـرص
 فـي خاصـة الفتيات تعليم من هل س قد والجامعات والمتوسطة الفنية والمعاهد فانتشار المدارس

 عامـة قاعـدة ذلـك يعتبـر لا ذلـك ومـع .ة الفتـا تعلـيم وتسـهل تشـجع التـي والتشـريعات ظـل القـوانين
مـا  وغالبـاً  والتأهيـل الدراسة أثناء في يتزوجن منهن كثيراً  فإن ، المتعلمات الفتيات جميع تسري على

يجعـل  الحـالات بعـض فـي للأسـرة الجيد المادي الوضع أن إلى بالإضافة ، العمل سوق من يخرجن
 .للعمل المرأة دخول عدم في تؤثر قد أخرى عوامل هناك أن كما العمل، في راغبة غير المرأة

 
 ارتفاع معدل سن الزوا  للفتيات -2
 من الانتهاء بعد يتزوجن فمعظم الفتيات ، الفتيات تعلم نتيجة بالارتفاع الزواج سن بدأ لقد

 المرأة توجه في يسهم أن كله شأن ذلك من إن.  الزواج سن رفع إلى يؤدي مما ، الجامعية الدراسة
 (.5، ص2008الدقس، )البيت  خارج العمل نحو

 
 نظرة المرأة إلى العمل -3

 عمل يفضلن النساء من إن كثيراً  حيث للمرأة، والاجتماعي النفسي بالواقع ترتبط نظرة وهي
 بنظـرة تتـأثر للعمـل المـرأة أن نظـرة كمـا ، أمـامهن فـرص العمـل تـوفر رغـم بالأسـرة ، والعنايـة البيـت

 الأسـرة، إعالـة عـن هـو المسـئول الرجـل يكـون العربـي المجتمـع ففـي ، عـام بوجـه لعملهـا المجتمـع
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 توجيـه أن إلـى بالإضـافة اسـتثنائية قـاهرة، ظـروف فـي إلا للعمـل مضـطرة المـرأة تكـون لا وبالتـالي
 فـي بـالتغير آخـذه النظـرة هـذه غيـر أن. ًً  أولا البيـت فـي المـرأة تعمـل أن وهـي الاجتماعيـة التنشـئة
 فـي والمشـاركة التعلـيم عـن المـرأة تبحـث فأصـبحت بالتحديـد مجتمعنـا الغـزّي فـي الأخيـرة السـنوات
 . المتزوجة السيدة أو متزوجة زالت غير ما التي الفتاه سواء تفكيرها أولويات من وتجعله العمل

 
 

 تشريعات وقوانين العمل -1
 قـانون إن حيـث عمـل المـرأة، فـي تـؤثر أن شـأنها مـن العمـل وقوانين التشريعات أن شك لا

 ومـنح والمـرأة الرجـل التعيينـات بـين وفـي الأجـور فـي المسـاواة تضـمن قد الفلسطيني المدنية الخدمة
 الموظفـة تمـنح حيـث والأمومـة والحضـانة والحمـل الوضـع حالة في للمرأة إجازات مادته في القانون
 المرضعة الموظفة تمنح كما الوضع وبعده قبل متصلة أسابيع عشرة لمدة كامل براتب إجازة الحامل
 ولهـا الطفـل مولـد تـاريخ مـن سـنة واحـدة ولمـدة بسـاعة انتهائـه قبـل العمـل مـن الانصـراف فـي الحـق
 في يطبق ما ، وهذا(2004موقع وزارة شئون المرأة، )لرعايته  عام لمدة راتب بدون إجازة في الحق
 ، الأمومـة إجـازة مـنح مثل المرأة، بعمل تتعلق وقوانين هناك تشريعات حيث العربية الأقطار معظم

 ، الاجتماعيـة ظروفهـا مراعـاة مـع المـرأة لطبيعـة الملائـم والتقاعـد، والعمـل ، الاجتمـاعي والضـمان
 التـدريب، و والتأهيـل التعلـيم فـرص وتوفر ، العمل تساوي حال الرجل في مع الأجور في والمساواة
 الأقطـار معظـم فـي بهـا معمول والتشريعات القوانين تلك مجمل إن وغير ذلك، الأمية محو ومراكز
 .المرأة أمام العمل فرص من تزيد شأنها أن من والتي ، العربية

 
 زوا  المرأة -1

 حيـث المـرأة بـالزواج، عمـل أثـر حـول العربيـة الأقطـار فـي الدراسـات مـن العديد أجريت لقد
 غير النساء من أن الأغلبية، تبين فقد ، والزواج المرأة عمل بين علاقة هناك بأن الدراسات أظهرت

 بترك تفكر المتزوجات من النساء عالية نسبة وأن ، الزواج بعد أعمالهن لترك يخططن المتزوجات
 واجبـاتهن بـين التوفيـق لعـدم اسـتطاعتهن العمـل سـيتركن مـنهن نسـبة وان ، الإنجـاب بعـد أعمـالهن
 العمـل نحـو ، المـرأة توجـه فـي عامـل رئـيس الـزواج أن علـى يـدل ممـا ، الوظيفة ومتطلبات المنزلية

 يفكرن العاملات النساء معظم أن أي والعناية بالأسرة، ، البيت في للعمل للتفرغ تركه أو والاستمرار
 (.1، ص2008الدقس، )بالأسرة  للعناية ليتفرغن مدة د بع العمل بترك
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 :الاقتصادي العامل /ثانياً 
الاجتماعيـة  للتغيـرات نتيجـة الأسـرة احتياجـات لتزايـد نظـراً  وذلـك : الاقتصـادية الضـرورة

الأعبـاء  وتخفيـف الأسـرة متطلبـات تلبيـة فـي تسـهم كـي للعمـل يضـطرها ممـا للمجتمـع والاقتصـادية
تقريـر  أشـار حيـث غـزة قطـاع يعيشـه الـذي الصـعب الاقتصـادي الوضـع عـن ناهيـك ، الـزوج علـى

غـزة  قطـاع فـي البطالـة نسـبة أن إلـى الإنسـانية الشـؤون لتنسـيق المتحـدة الأمـم مكتـب عـن صـادر
العمـال  آلاف فقـد حيـث الحصـار، استمر إذا ، 2008 منتصف بحلول %50 إلى للارتفاع مرشحة
 مستويات ليبلغ الفقر معدلات ارتفاع المتحدة الأمم مكتب ورصد ، البناء قطاع انهيار بسبب عملهم
 دولاراً   594البالغ  الفقر خط تحت تعيي عشر كل بين من عائلات ثماني إن حيث مسبوقة، غير
% 13.1عنـدما كانـت النسـبة  2005بمسـتويات العـام  مقارنـة كبيـر ارتفـاع وهـو الواحـد، الشـهر فـي
 (.2009موقع قناة الجزيرة، )
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 مشكلات تواجه المرأة العاملة 

على الرغم من أن المرأة في العصر الحـالي قـد أثبتـت جـدارتها وقـدرتها علـى تحمـل مهامهـا 
ومســؤلياتها جنبــاً إلــى جنــب مــع الرجــل، إلا أن هنــاك العديــد مــن العقبــات والمشــكلات التــي مــازات 

 :(502-481، ص2009مصطفى،)تواجهها، وفيما يلي عرض بأبرز هذه المشكلات 
 

 مشكلات في النقل 

 :أهم هذه المشكلات فيما يليتتمثل  

قــد تطلــب بعــض الموظفــات النقــل مــن المدينــة أو القريــة التــي تعمــل بهــا إلــى موطنهــا الأصــلي  -1
ومــن .  حيــث تقــيم، لا ســيما إذا تعــذر عليهــا الســفر يوميــاً مــن محــل الإقامــة إلــى مكــان العمــل

بالنسـبة للموظفـات، الطبيعي أن مشكلة الاغتراب في المجتمع العربي عموماً تعد أكثر حساسية 
هذا بينمـا قـد لا تتـوفر بالجهـة التـي تطلـب النقـل إليهـا وظيفـة شـاغرة مماثلـة لوظيفتهـا، أو يمكـن 

 .نقلها إليها، وهنا يتعذر تحقيق رغبتها بالنقل

فــي بعــض المنظمــات، يضــم هيكــل الوظــائف مجمــوعتين مختلفتــين، الأولــى هــي الوظــائف التــي  -2
تنســـجم متطلباتهـــا مـــع خصائصـــهن، بينمـــا تتمثـــل الثانيـــة فـــي يمكـــن شـــغلها بالموظفـــات، حيـــث 

الوظــائف التــي يتطلــب الأمــر شــغلها بالرجــال، مثــل الوظــائف الحركيــة الميدانيــة فــي المنظمــات 
الصـــناعية، وفـــي حقـــول البتـــرول والســـكك الحديديـــة والشـــرطة والاتصـــالات الســـلكية واللاســـلكية 

ســاعة و ترتــب بطبيعتهــا جهــداً  24مــدى  والبريــد، وهــي وظــائف يتطلــب بعضــها أن تــؤدى علــى
جســـمياً وعصـــبياً عاليـــاً، وتكـــون المجموعـــة الوظيفيـــة الأولـــى محـــدودة العـــدد بالنســـبة للمجموعـــة 

 .الثانية

 مشكلات في الترقية 

 -:تتمثل أهم هذه المشكلات فيما يلي 

فـي ظـل القـيم الاجتماعيـة  –تقترن بعض الترقيات بالنقل إلى موقع جغرافي آخر، ويبـدو صـعباً  -1
أن تتــرك بيتهـــا ومســئولياتها الأســـرية إلـــى  –والــدور البيولـــوجي والاجتمــاعي للموظفـــة المتزوجـــة 
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مدينة أخرى، كذلك يبدو صعباً في معظم الأحوال أن تترك الموظفة غير المتزوجة بيـت الأسـرة 
 .الترقية إلى مدينة أخرى حيث تعمل، وهنا قد يتعذر على الموظفة قبول مثل هذه

 -لا ســـيما إلــــى مســـتوى الصــــف الإشــــرافي الأول –مـــن ناحيــــة أخـــرى، تقتــــرن بعـــض الترقيــــات  -2
بالتعامــل القيــادي لأول مــرة مــع نوعيــات شــتى مــن المرؤوســين والمرؤوســات، وتستشــعر بعــض 
الموظفات اللاتي تـدخلن الترقيـة فـي مجـال الإشـراف والقيـادة بعـض الصـعوبات فـي التعامـل مـع 

سين، ذلـك أن النظـرة الاجتماعيـة الغالبـة للمـرأة تركـز علـى دورهـا التـابع الضـعيف الرجال كمرؤو 
فـي  –فـي حـالات غيـر قليلـة  –وليس القائد المسيطر، ويؤدي ذلـك لأن تعمـل الموظفـة الرئيسـة 

ظل اتجاهات سلبية نحو دورها القيادي، وهذا بدوره قـد يـؤثر علـى درجـة قبـول الموظفـة للترقيـة، 
 .الإدارة أو الرؤساء الأعلى لتهيئة فرص الترقية لهاودرجة استعداد 

 - السـقف الزجـاجي"ومن أهم العوائق التي تواجـه المـرأة أيضـاً فـي هـذا النطـاق مايسـمى بــ 
Glass Ceiling " الحواجز المصطنعة : "والذي يعرّفه مكتب العمل بحكومة الولايات المتحدة بأنه

إلى المناصب الأعلـى فـي الناتجة عن تحيز اتجاهي أو تنظيمي يمنع الأفراد المؤهلين من الوصول 
 .(251 – 254، ص2004جرينبرج، وبارون،)" منظماتهم

ب الإداريـــة العليـــا لـــيس مـــن إن هـــذا التحيـــز ضـــد المـــرأة لمنعهـــا مـــن الوصـــول إلـــى المناصـــ
الضروري أن يكون بصورة مباشرة، بل يمكن أن يكـون بشـكل غيـر مباشـر مـن خـلال عـدم إعطائهـا 
فرصـــة كافيـــة لتنميـــة مهاراتهـــا وقـــدراتها، وعـــدم اشـــتراكها فـــي المشـــروعات التـــي يمكـــن أن تزيـــد مـــن 

ى الدعم الكافي الذي يمكـن وبوجه عام فإنها لا تحصل عل. مسئولياتها وتجعل رؤيتها  أكثر اتساعاً 
 .أن يؤهلها لشغل تلك المناصب
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 (1)شكل رقم 

 العائق الكبير أمام نجاح المرأة: الحاجز الزجاجي

رفــاعي محمــد : تعريــب)الســلول فــي المنظمــات، ، إدارة (4..2)بــارون، روبــرت، و جرينبــر ، جيرالــد، : المصــدر
 204دار المــــرين للنشــــر، ص(: المملكــــة العربيـــة الســــعودية)، الريــــا  (رفـــاعي، و اســــماعيل علــــي بســـيوني

 .206ص

وتحـاول النسـاء مـن نـاحيتهن تحطـيم هـذا السـقف الزجـاجي، فالنسـاء اللـواتي شـغلن مناصــب 
فــي مســالك مختلفــة عــن الرجــال، فلــيس لــديهن إداريــة عليــا قــررن أنهــن يســلكن فــي إدارتهــن للعمــل 

نمــــا يعطــــين أكثــــر اهتمــــامهن للنــــواحي الإنســــانية والعلاقــــات  اهتمــــام كبيــــر بالألقــــاب والمناصــــب، وا 
الشخصية، كما أنهن يملن في المواقف التفاوضية إلى الحلول التوفيقية أو الوسـط، ولـيس بالضـرورة 

 .أقصى المكاسب كما يفعل الرجال

يثـــة نســـبياً تـــدل علـــى أن هنـــاك محـــاولات لتحطـــيم الحـــاجز الزجـــاجي، فقـــد وهنـــاك دراســـة حد
قارنت الدراسة بـين مجمـوعتين مـن المـديرين فـي إحـدى الشـركات الكبـرى الأولـى مـن النسـاء والثانيـة 
مــن الرجـــال، وقـــد كانـــت المقارنــة مـــن حيـــث الأجـــور والمزايــا الإضـــافية، وعـــدد المرؤوســـين، وفـــرص 

لماضي، والعوائق التي واجهت كلًا منهم والإخفاقات الوظيفية، ولقـد اتضـح التنمية التي أتيحت في ا
من نتيجة الدراسة أن النساء يشرفن على عدد أقل من الأفراد، وقد قـابلن إخفاقـات وظيفيـة أكثـر مـن 
الرجال، كما واجهتهن عوائق أكثر، ومع ذلك فلم يخـتلفن كثيـراً عـن زملائهـن الرجـال بالنسـبة للأجـر 

 .وفرص التنمية والحوافز

 السقف الزجاجي

 رجال ااــنس

 المناصب العليا

 المناصب الدنيا
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 مشكلات أخرى تواجس المرأة في العمل 

بالإضافة إلى المشـكلات السـابقة التـي تـم عرضـها، فقـد ذكـر أحمـد سـيد مصـطفى مشـاكل أخـرى قـد 
 :تواجه المرأة في العمل، أهمها

التمييـــز فـــي الاســـتقطاب للاختيـــار والتعيـــين مـــن خـــلال إعلانـــات طلـــب المـــوظفين التـــي يـــنص  -1
 .الوظيفة للذكور فقطبعضها على أن 

اعتبــــار بعــــض المــــديرين أن هنــــاك وظــــائف نســــائية وأخــــرى رجاليــــة عنــــد تعيــــين الموظفــــات أو  -2
تســكينهن علــى الوظــائف، كــأن يــرى الــبعض أن الموظفــات تصــلحن أساســاً لأعمــال الســكرتارية 

دخال البيانات إلى الحاسوب وما إلى ذلك دارة المكاتب والعلاقات العمة وا   .وا 

الموظفــات فــي فــرص التــدريب تحــت مبــررات متعــددة مثــل أنهــن لــن يســتمررن فــي  التمييــز ضــد -3
الوظيفة إما لإجـازات الحمـل أو الوضـع أو الإجـازات الخاصـة، أو أن يعـض بـرامج التـدريب تـتم 
ــــات لاســــيما  ــــة أخــــرى أو فــــي الخــــارج وهــــو مــــا لا يناســــب الموظف ــــي مدين خــــارج المنظمــــة أو ف

 .يةالمتزوجات ذوات الالتزامات العائل

التمييز ضد الموظفات في فـرص الترقيـة والتطـور الـوظيفي، ومـن ثـم يكـون لعـدد غيـر قليـل مـن  -4
 .الموظفات مسار وظيفي فقير في تطوره وتنوعه

سواء بشكل ظاهر  –يرى البعض في المرأة عنصراً غير منتج، كما لا يستريح بعض الموظفين  -5
لأن يقدموا تقاريرهم أو نتائج أعمالهم للمرأة المديرة، وتنص بعض إعلانات جهـات  –أو مستتر 

 .العمل لطلب موظفين صراحة على أن يكون المتقدمون من الذكور

وتواجـه الموظفـات مشـاكل متعـددة فـي بيئـة العمـل سـواءً كـنّ مرؤوسـات أم زمـيلات أو رئيســات،  -1
لاقاتهن في بيئة العمل، ويؤثر علـى روح الفريـق ويؤثر ذلك سلباً بدرجة أو بأخرى على نسيج ع

التــي يتعــين أن تســود، ومــن ثــم يــؤثر بالتبعيــة علــى معنويــاتهن وعلــى مســتوى إنجــازهن وفــرص 
 .التقدم الوظيفي لهن
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لا توجـــد معـــايير محـــددة مســـتقرة أو دراســـات مؤصـــلة كافيـــة توضـــح مســـتوى الإنتاجيـــة النســـائية  -1
ــــي مجــــالات عمــــ ــــة ف ــــك الرجالي ــــة بتل ــــرك الأمــــر مقارن ــــم يت ــــة، ومــــن ث ــــة العربي ل محــــددة بالمنطق

 .للاجتهادات والخلفيات الثقافية للقادة والرؤساء في المنظمات العربية

 :تتأثر إنتاجية الموظفات بعدة عوامل يتعين مراعاتها من قبل الإدارة وأهمها -9

 طبيعة العمل. 
 نمط القيادة. 
 الثقافة التنظيمية. 
 ي التدريب أو الترقية أو المسار الوظيفيمدى وجود تمييز ضد الموظفات ف. 
 الحالة الاجتماعية للموظفة. 
 فرص التدريب والترقية . 
 مدى وجود سياسة واضحة للمسار الوظيفي. 
  التحرشات التـي تحـدث مـن الجـنس الآخـر فـي مكـان العمـل، مـن حيـث مـدى وجـود

و أي لقول أو الفعــل أمضــايقات للعــاملات كمرؤوســات وزمــيلات ورئيســات ســواء بــا
 (.500، ص2009مصطفى، )من درجاتهما 
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 تأثير العمل على المرأة نفسيا  

 نفـس الوقـت فـي عاملـة وامـرأة وزوجـة أم بكونهـا المـزدوج لـدورها لأدائهـا نتيجـة العاملـة المـرأة إن

 التـأثير لـه أكبـر ممـا النفسـي والقلق التوتر من حالة في دائماً  تجعلها عديدة نفسية ضغوط من تعاني

 إن أن الإنسـان المعـروف ومـن .الجسـدية أو النفسـية الناحيـة مـن سـواء العامـة الصـحية حالتهـا علـى

 صـحته كبيـر علـى بشـكل يـؤثر سـوف عام بشكل الجسدية الصحة واختلال الجسدي لصجهاد تعرض

 مـن تواجـه جملـة العاملـة المـرأة أن السـيكولوجية الدراسـات جميـع أكـدت حيـث.والعكـس النفسـية

 فـي بمـلء إرادتهـا للعمـل خرجـت أنهـا رغـم العمـل ميـادين إلـى خروجهـا نتيجـة النفسـية الاضـطرابات

 :الاضطرابات هذه أبرز من ولعل الأول المقام
 

 الاكتئاب والإحساس بالذنب -1
النفسـية  العوامـل بعـض ضـغط نتيجـة بالـذنب والإحسـاس بالاكتئـاب العاملـة المـرأة تشـعر

 بين وجه وما أكمل على تأديته وضرورة عملها بين ما الفكر مشتتة فهي شخصيتها على والاجتماعية

 التوتر فريسة الحالة تجعلها هذه إن ، اتجاههم كاملة بواجباتها القيام وضرورة ومنزلها وأطفالها أسرتها

 وقانطـة مكتئبـة فهـي سلوكياتها وتصـرفاتها على فينعكس شخصيتها بناء يهدد الذي المستمر النفسي

 مثـل الثانويـة الأعـراض بعـض هـذه المشـاعر ويرافـق آخـر حينـا بالـذنب لصحسـاس عرضـة وهي حينا

ذا المتكـرر والبكـاء والأرق الشـهية فقـدان نعامـة، )اشـتدت حالـة الاكتئـاب تحولـت إلـى مـرض  مـا وا 
 (.481، ص4891
 
 القلق والخوف -2

 :التالية للعوامل نتيجة العاملة المرأة عند والخوف القلق يتولد

 أطفالها عن مسئولة فهي الأسرية الصلة أبرزها لعل اجتماعية صلات العاملة للمرأة إن -

ن لـديها الأمومـة دوافـع من ناتج وهذا ورعايتهم - بسـبب  الـدافع هـذا إرضـاء علـى قـدرتها عـدم وا 
 فإنه الاجتماعية لحياتها المخصص الوقت حساب على العمل في تقضيه الذي الوقت طول

 .متعددة مخاوف صورة في يتجلى عاطفياً  واضطراباً  دائماً  نفسياً  قلقاً  لديها سوف يولد

إلـى  بحاجـة فهـي وأنظمتـه نفسـها العمـل ظروف طريق عن العاملة للمرأة والخوف القلق يتولد -
ثبات العمل وظروف أنظمة مع التوافق  .العمل مجال في العملية قدراتها وا 
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غيابهـا  لكثـرة نتيجـة لعملهـا أدائهـا فـي بـالنقص شـعورها طريـق عن بالقلق العاملة المرأة تشعر -
الـذي  الأمـر منزلهـا شـؤون بأبنائهـا تفكيرهـا لانشـغال نتيجـة العطـاء علـى القدرة بعدم وشعورها
 .عنه المؤقت التوقف أو العمل بترك تفكر قد يجعلها

 

 الانفعال -3

 سـواء فـي المجـالات كافـة في والانفعال التوتر من حالة ضغط تحت تكون ما غالباً  العاملة المرأة إن

الانفعـالات  وتلعـب .أطفـال ولـديها أمـاً  كانـت مـا إذا وخاصـة كاملـة المسـؤولية لتحملها البيت أو العمل
الإمسـاك  حـالات وبعـض القلـب أمـراض خاصـة الجسـم وعلـى العقليـة الوظـائف علـى ضـاراً  دوراً 

الصـداع  حـالات مـن وكثيـراً  الدرقيـة الغـدة وتضـخم الرومـاتزمي المفاصـل والتهـاب المـزمن والإسـهال
 .السكري والبول الجلدي والطفح النصفي

 
 الصراع العاطفي والتأزم النفسي -1
 العصـبي وعرضه لصرهاق والمتاعب للوساوس نهباً  المتزوجة العاملة المرأة تكون الحالات جميع في

 البـال مشـغولة مهمومـةالتفكيـر  دائمـة فهـي أم كانـت إذا أمـا الإرهـاق، ويلازمها الأوجاع تنتابها حيث

 فـي التواجـد وتود عملها في مقر لتواجدها المنزل عن غيابها أثناء أطفالها على تخاف الخاطر وقلقة

 الشـعور فـي تبـدأ حيـث للصـراع العـاطفي فريسـة العاملـة المـرأة تقـع وهكـذا أسـرتها، أفـراد وبـين بيتهـا

 تـرزق لـم التـي العاملـة المـرأة بـل وحتـى وأولادها بيتها عن الإبعاد مصدر يمثل الذي لعملها بالكراهية

 عنـدها وتشـعر عملهـا مـن عودتهـا تنتظرهـا بعـد التي البيت مسؤوليات في التفكير دائمة فهي بأطفال

 (.122-489، ص4891نعامة، )والشقاء  التعاسة تتخللها حياتها بأن
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  مفهوم‌الاحتراق‌الوظيفيمفهوم‌الاحتراق‌الوظيفي‌‌

  الاحتراق‌الوظيفي‌وبعض‌المفاهيم‌الأخرىالاحتراق‌الوظيفي‌وبعض‌المفاهيم‌الأخرى  
  عوامل‌ومسببات‌الاحتراق‌الوظيفيعوامل‌ومسببات‌الاحتراق‌الوظيفي  
  أعراض‌الاحتراق‌الوظيفي‌ومؤشراتهأعراض‌الاحتراق‌الوظيفي‌ومؤشراته  
  مراحل‌حدوث‌الاحتراق‌الوظيفي‌ومستوياتهمراحل‌حدوث‌الاحتراق‌الوظيفي‌ومستوياته  
  الاحتراق‌الوظيفيالاحتراق‌الوظيفيبعض‌مقاييس‌بعض‌مقاييس‌  
  كيفية‌التغلب‌على‌الاحتراق‌الوظيفي‌والوقاية‌كيفية‌التغلب‌على‌الاحتراق‌الوظيفي‌والوقاية‌

‌‌منهمنه

    

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 الوطنية الفلسطينية في قطاع غزةالسلطة 

  

 الفصل الثاني

 المبحث الثاني
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 مفهوم الاحتراق الوظيفي

يعتبــر مفهــوم الاحتــراق النفســي مــن المفــاهيم الحديثــة نســبياً، وقــد ظهــرت المقــالات الأولــى  
حوله في منتصف السبعينات، وظهوره جعل منه موضوعاً سـاخناً مـن قبـل وسـائل الإعـلام المختلفـة 

إلـى آلاف المقـالات والدراسـات وحـوالي مائـة  1881في التسعينيات، وقد وصل ما كتـب حولـه عـام 
 .كتاب

وعلى الرغم من الاهتمام الكبير بهذا المفهوم، فإنه لا يوجد تعريف مثالي له، حيث لا يوجد  
تختلـف فيمـا إجماع واضح بين المرشـدين والإكلينيكيـين والبـاحثين حولـه، فقـد ظهـرت تعريفـات كثيـرة 

بينها، منها المحدودة ومنهـا الموسـعة، ومنهـا المتخصصـة ومنهـا العامـة، كمـا أن بعضـها يشـير إليـه 
كوضع نفسي، وأخرى تتضمن سلوكيات مباشرة، والبعض الآخر عن العملية، كمـا أن بعضـها يعـود 

 (.110ص158ص : 2003الجمالي، وحسن، )إلى الأسباب، والآخر يعود إلى التأثير 
 

المحلـل النفسـي الأمريكـي أول مـن  Herbert Freudenbergerعتبر هربـرت فردنبرجـر وي 
م 1814إلــى حيــز الاســتخدام الأكــاديمي، وذلــك عــام  Burnoutأدخــل مصــطلح الاحتــراق النفســي 

عندما كتب دراسة أعدها لدورية متخصصة وناقي فيها تجاربه النفسية التي جـاءت نتيجـة تعاملاتـه 
ولكــن أعمــال كريســتينا ماســلاك .  دين علــى عيادتــه النفســية فــي مدينــة نيويــوركوعلاجاتــه مــع المتــرد

Maslach  أســتاذة علــم الــنفس بجامعــة بيركلــي الأمريكيــة مثلــت الريــادة فــي دراســة وتطــوير مفــاهيم
 (.111ص: 2003القرني، )الاحتراق النفسي 

 

يــــرى حيــــث  ومــــع تطــــور هــــذه المفهــــوم، فقــــد ظهــــرت تعريفــــات متعــــددة للاحتــــراق الــــوظيفي 
حالــة مــن الإعيــاء والإحبــاط، ويتســبب عــن بــذل : فرويــدنبرجر أن الاحتــراق الــوظيفي هــو عبــارة عــن

الذات والتفـاني فـي مجـال معـين، أو عـن أسـلوب الحيـاة، أو عـن علاقـات فشـلت فـي تحقيـق النتيجـة 
 .المتوقعة
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اض الناجمــة هــو الأعــر  فــي حــين تعتبــر كريســتينا ماســلاك أن الاحتــراق الــوظيفي أو النفســي 
عــن الإجهـــاد العـــاطفي واللامبــالاة التـــي تحـــدث غالبـــاً بــين الأفـــراد الـــذين يعملــون بشـــكل مباشـــر مـــع 

  .(Maslack & Jackson,1981: 99)الجمهور 

مــن الإجهــاد الجســدي والإنفعــالي والعقلــي، تظهــر علــى شــكل إعيــاء  كمــا عرفتــه بأنــه حالــة 
سـلبي، واتجاهـات سـلبية نحـو اتجـاه شديد وشعور بعدم الجـدوى، وفقـدان الأمـل، وتطـور مفهـوم ذات 

 .(110، ص2003الجمالي، وحسن، )العمل والناس 

حــول حيــث تــرى ماســلاك أن الاحتــراق النفســي يصــيب المهنيــين الــذين يواجهــون معوقــات ت 
دون قيــــامهم بالــــدور المطلــــوب، ممــــا قــــد يــــؤدي إلــــى الشــــعور بــــالعجز والقصــــور عــــن تأديــــة العمــــل 
بالمستوى المتوقع، وتكون النتيجة تدني مستوى الدافعية والشـعور بعـدم الرضـا وفقـدان الاهتمـام بمـن 

 (.248ص 249ص: 2001الفرح، )يتلقى الخدمات كالطلبة أو المرضى وغيرهم 
 

أن الاحتــراق الــوظيفي أو الإنهــاك  Justice, et. al (1981)وذكــر جوســتيكي وآخــرون  
النفســي هــي حالــة مــن الضــعف والــوهن تنــتج عــن الإحباطــات التــي تواجــه الفــرد فــي العمــل، وتشــمل 

 (.32ص: 2009علي، )انخفاض الإنتاج، والتعامل اللاإنساني مع الآخرين 
 

حتـراق النفسـي هـو بمثابـة التغيـرات السـلبية فـي إلـى أن الا Truch, (1980)ويشـير تـري  
العلاقــات والاتجاهــات نحــو العمــل ونحــو الآخــرين بســبب ضــغوط العمــل الزائــدة ممــا يــنعكس بشــكل 

ـــي  ـــذين يتلقـــون الخـــدمات والتعامـــل معهـــم بشـــكل آل الفـــرح، )رئيســـي بفقـــدان الاهتمـــام بالأشـــخاص ال
 (.248ص: 2001

 

( 1881)كحالــة مرضــية، فقــد عرفــه بــورك وزميلتــه  وهنــاك مــن نظــر إلــى الاحتــراق النفســي 
Burke & Greenglass  بأنه مجموعة أعراض مرضية تعبر بالإجهاد الإنفعالي مـن المحتمـل أن

 .يصاب بها الفرد لدى تعامله من أفراد آخرين
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فقـد ميــز بـين التـوتر النفســي والاحتـراق النفسـي، وعرفــه  Freidman( 1883)أمـا فريـدمان  
جهاد انفعالي، وعدم مبالاة عقلية تصيب الأفراد العاملين في : إلى حالات وهنبأنه يشير  جسمي، وا 

 .مهن تتعامل مع الناس

 

وعلى الرغم من اختلاف تعريفات الاحتراق الوظيفي، إلا أن هناك نقاطاً تجمع عليها معظم  
 :وجهات النظر المختلفة، وهي أن الاحتراق الوظيفي

 .يحدث على مستوى فردي .1
 .عبارة عن خبرة نفسية سلبية داخلية، تتضمن المشاعر والاتجاهات والدوافع والتوقعات .2
يشــمل التغيــر الســلبي فــي الاســتجابة للآخــرين، حيــث يشــمل اســتجابات ســلبية أو غيــر  .3

 .ملائمة نحو الغير
 (.110، ص2003الجمالي، وحسن، )يشمل استجابات سلبية نحو الذات ومفهومها  .4
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 وبعض المفاهيم الأخرى  الاحتراق الوظيفي

إن الاحتراق الوظيفي له صلة ببعض المفاهيم الأخرى، مما قد يجعل بعض الباحثين  
 :يخلطون بين تلك المفاهيم، لذا كان لا بد التفريق بينه وبين هذه المفاهيم، ومنها

 Stressالضغوط  .1

مرحلة متقدمة من الضغط، فمع ذلك فالضغط   Burnoutإذا كان الاحتراق الوظيفي  
أن الضغط يمثل العنصر  Fontana( 1883)المطلوب بمستوى معين، حيث ذكر ديفيد فونتانا 

المجدد للطاقة التكيفية للعقل والجسم، أما إذا لم يمكن التكيف معها فيكون ضاراً، أو كما يسميه 
 (.38ص: 2009علي، ) البعض الضغط السلبي

التمييز بين مصطلحي الضغط والاحتراق النفسي أو الوظيفي من خلال عدة كما يمكن  
 :نقاط

الضغط عبارة عن حالة من عدم التوازن العقلي والانفعالي والجسدي، أما الاحتراق فهو  
وبينما يتولد الضغط عن إدارك الفرد للوضع، ينبعث الاحتراق  .ظاهرة ناتجة عن تطور خيبة الأمل

م تلبية احتياجاته وعدم تحقق توقعاته، كما يمكن أن يبقى الضغط لفترات عن شعور الفرد بعد
ويمكن أن يكون الضغط .  قصيرة مؤقتة أو طويلة، ويتطور الاحتراق تدريجياً مع مرور الوقت

ويمكن أن يحدث الضغط لأي شخص، بينما الاحتراق . إيجايباً أو سلبياً بينما الاحتراق سلبي دائماً 
كما ويحدث الضغط لعدد .  ص الذين بدأوا حياتهم بأهداف عليا ودافعية شديدةيحدث عند الأشخا

أكبر من الأفراد نتيجة سوء العلاقات بين الزملاء، بينما يحدث الاحتراق النفسي لعدد أقل من 
ويحدث الضغط في جميع أنواع المهن، بينما يحدث الاحتراق النفسي في المهن التي .  الأفراد

 (.113ص 112ص: 2003الجمالي، وحسن، )ع الناس تتضمن التعامل م

ونتيجة لذلك اللبس والغموض في مفهوم الاحتراق الوظيفي وارتباطه بالضغوط النفسية  
بينهما في ثلاث  Niehauseنتيجة التداخل في التعريف بين المصطلحين، فقد فرق نيوهاوس 

 :خصائص
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تضارب الأدوار وازدياد حجم  يحدث الاحتراق الوظيفي من ضغوط العمل النفسية نتيجة -1
 .العمل

يحدث الاحتراق لهؤلاء الذين عادة ما يتبنون رؤية مثالية لأداء الأعمال والاضطلاع  -2
 .بالمسؤوليات المهنية

: 2003القرني، )يرتبط الاحتراق عادة بالمهام التي يتعذر على الشخص تحقيقها  -3
 (.112ص

ق الوظيفي هو الضغوط المهنية التي أن الأصل في الاحترا( 2001)ويرى عدنان الفرح  
وبعبارة أخرى .  إذا ما استمرت يمكن أن تؤدي إلى ظهور أعراض ومؤشرات الاحتراق النفسي

يعتبر الاحتراق النفسي مؤشراً مميزاً للضغوط المهنية والنتيجة النهائية لضغوط العمل المتراكمة 
والضغوط المهنية هي بمثابة .  بنجاح والطلبات والتوقعات التي لا يستطيع الفرد التكيف معها

: 2001الفرح، " )ضعف أو عجز الفرد في التكيف مع ظروف ومتطلبات العمل بشكل فعال"
 (.248ص

 

 (41ص .4ص: 2..2علي، ) Anxietyالقلق  .2

يعبتر القلق من مصادر الإحتراق الوظيفي كما يعتبر من مظاهره، فقد ذكرت منى بدران  
إلى وجود صراع انفعالي غير واع، وعندما يصل هذا الصراع إلى الدرجة أن القلق يشير ( 1881)

 .التي يعاني منها الجسم فيشعر بالضغط، ثم يتحول مع مرور الوقت إلى الإحتراق الوظيفي

أن القلق يختلف عن الضغوط والإحتراق ( 1881)وكذلك يرى عبد الرحمن هيجان  
ط والإحتراق الوظيفي، بل قد يعد القلق رداً تجاه الوظيفي، حيث إن القلق قد يكون سبباً للضغو 

 .الضغوط التي تقابل الفرد

ن كان كلاهما اضطراباً يتعرض   من ذلك يتضح أن القلق يختلف عن الاحتراق الوظيفي، وا 
قد يكون ( كحالة)له الفرد، وتصاحبه بعض المظاهر التي قد تتداخل فيما بينها، ومع ذلك فالقلق 

اة ودفع الفرد للقيام بسلوكيات مرغوبة كقلق الاختبار، في حين نجد أن الاحتراق ضرورياً لسير الحي
الوظيفي سلبياً دائماً، فإن القلق يمكن وجوده في أغلب المراحل العمرية للفرد، أما الاحتراق 
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الوظيفي فيرتبط بضغوط العمل، أي يرتبط المرحلة العمرية التي يعمل فيها الفرد، كما أن القلق 
 .أن يكون سبباً في حدوث الاحتراق الوظيفييمكن 

 

 التعب .3

( 2000)يختلف الإحتراق الوظيفي عن التعب أو التوتر المؤقت، حيث يرى علي عسكر  
أن التعب يشكل العلامة الأولى لصحتراق الوظيفي، كما أن الاحتراق الوظيفي يتصف بأنه حالة من 
الثبات النسبي فالإحتراق الوظيفي أشمل وأعم من التعب، ولذلك يمكن القول إن التعب مرحلة أولى 

تراق الوظيفي، كما أنه يمكن أن يصاب به مجموعة كبيرة من الناس، أما الإحتراق الوظيفي للاح
فيصاب به عدد أقل، حيث إن المصابين بالتعب بعضهم يستطيع التكيف معه، فيحصلون على 
راحة مناسبة تمكنهم من الاستمرار في عملهم، أما الاحتراق الوظيفي فيعبر عن الاستمرار النسبي 

التوتر، فيشعر الفرد أنه مستنزف القدرات إضافة إلى الإجهاد البدني المستمر، كما يمكن للتعب و 
 .(41ص: 2009علي، ) التعب من مظاهر الإحتراق الوظيفيأن يكون 
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 عوامل ومسببات الاحتراق الوظيفي

أشارت ماسلاك إلى أن جذور وأساس الاحتراق الوظيفي يكمن في مجموعة عوامل تتركز  
في الظروف الاقتصادية والتطورات التكنولوجية والفلسفة الإدارية لتنظيم العمل، وقد حددت ماسلاك 

مجموعة عوامل تنظيمية مؤسسية تؤدي إلى الاحتراق الوظيفي لدى  Maslach & Leiterو ليتر 
، 2003القرني، )والعاملين في بعض الشركات والمؤسسات والهيئات على النحو التالي  الموظفين

 (:113ص 112ص

يشعر الموظف بأن لديه أعباء كثيرة مناطة به، وعليه تحقيقها في مدة  :ضغط العمل .1
قصيرة جداً ومن خلال مصادر محدودة وشحيحة، وكثير من المؤسسات والشركات سعت 

ى الترشيد من خلال الاستغناء عن أعداد كبيرة من الموظفين في العقود الماضية إل
والعمالة، مع زيادة الأعباء الوظيفية على الأشخاص الباقين في العمل، ومطالبتهم بتحسين 

 .أدائهم وزيادة إنتاجيتهم
إن أحد المؤشرات التي تؤدي للاحتراق النفسي هو عدم وجود  :محدودية صلاحيات العمل .2

رارات لحل مشكلات العمل، وتتأتى هذه الوضعية من خلال وجود صلاحيات لاتخاذ ق
سياسات وأنظمة صارمة لا تعطي مساحة من حرية التصرف واتخاذ الإجراءات المناسبة 

 .من قبل الموظف
عندما يبذل الموظف جهداً كبيراً في العمل وما يستلزم ذلك من  :قلة التعزيز الإيجابي .3

ن مقابل مادي أو معنوي يكون ذلك مؤشراً آخر عن ساعات إضافية وأعمال إبداعية دو 
 .المعاناة والاحتراق الذي يعيشه الموظف

يحتاج الموظف أحياناً إلى مشاركة الآخرين في بعض الهموم والأفراح  :انعدام الاجتماعية .4
والتنفيس، لكن بعض الأعمال تتطلب فصلًا فيزيقياً في المكان وعزلة اجتماعية عن 

ن التعامل أكثر مع الأجهزة والحاسبات وداخل المختبرات والمكاتب الآخرين، حيث يكو 
 .المغلقة

يتم أحياناً تحميل الموظف مسؤوليات لا تكون في مقدوره تحملها،  :عدم الإنصاف والعدل .5
وعند إخلاله بها يتم محاسبته، وقد يكون القصور في أداء العمل ليس تقاعساً من 
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وتواضع  إمكانياتها ومحدودية برامجها، إضافة إلى الموظف، ولكن بسبب رداءة الأجهزة 
 .إمكانية عدم وجود كفاءات فنية مقتدرة لأداء الواجبات المطلوبة

يكون الموظف أحياناً أمام خيارات صعبة، فقد يتطلب منه العمل القيام بشيء  :صراع القيم .1
قد يضطر عامل  ما والاضطلاع بدور ما ولا يكون ذلك متوافقاً مع قيمه ومبادئه، فمثلاً 

مبيعات أن يكذب من أجل أن يمرر منتجاً على عميل، أو غير ذلك من الظروف 
 .والملابسات

أربع عشرة دراسة تناولت أسباب الاحتراق الوظيفي  Maher( 1893)وقد استعرض ماهر  
، 2001الفرح، )وأعراضه، وتبين له وجود ثمانية أسباب رئيسية للاحتراق الوظيفي وهي 

 (:248ص

 .العمل لفترات طويلة دون الحصول على قسط كاف من الراحة .1
 .غموض الدور .2
 .فقدان الشعور بالسيطرة على مخرجات العمل أو الإنتاج .3
 .الشعور بالعزلة في العمل وضعف العلاقات المهنية .4
 .الزيادة في عبء العمل وتعدد المهام المطلوبة .5
 .الرتابة والملل في العمل .1
 .ل مع ضغوط العملضعف استعداد الفرد للتعام .1
 .الخصائص الشخصية للفرد .9

ثلاثة جوانب مهمة يتداخل بعضها مع بعضها ( 1891)بينما وضع عسكر وآخرون  
 :(249ص 241ص: 2003وآخرون،  لزغول،ا)الآخر، وتسبب حدوث الاحتراق الوظيفي، وهي 

 .مثل مدى واقعية المهني في توقعه وطموحه :العوامل الخاصة بالجانب الفردي .1
مثــل زيــادة اعتمــاد أفــراد المجتمــع علــى المؤسســات  :العوامــل الخاصــة بالجانــب الاجتمــاعي .2

الاجتماعية، وما يتبعـه مـن زيـادة العـبء الـوظيفي والـذي يكـون سـبباً فـي تقـديم خـدمات أقـل 
 .من المطلوب، مما يسبب للمهنيين شعوراً بالإحباط ومن ثم تزايد الضغوط
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وهـي أكثـر العوامـل تسـبباً فـي حـدوث ظـاهرة الاحتـراق  :العوامل الخاصـة بالجانـب الـوظيفي .3
الوظيفي نظراً لما يمثله العمل مـن أهميـة فـي حيـاة الفـرد، ويعـد عجـز الفـرد عـن الـتحكم فـي 

 .بيئة العمل من العوامل التي تسبب شعوراً بالقلق والضغط النفسي

يمكن إجمال العزو  من خلال مراجعة الأدب التربوي المرتبط، أنه( 2002)كما يرى الزيود  
 :السببي للاحتراق الوظيفي إلى مجموعة من العوامل، منها

 القيام بنفس الأعمال مع قليل من التغيير، خصوصاً إذا كانت هذه الأعمال ليست ذات معنى. 
 العطاء بشكل كبير وعدم الحصول على الكثير من التقدير والتعزيز. 
 لالنقص في الإحساس بالإنجاز والمعنى في العم. 
  الوجـود تحـت ضـغوط هائلـة لتقـديم المسـاعدة والوصـول إلـى الأهـداف المنشـودة والتـي تكـون فــي

 .معظمها غير واقعية
  العمل مع العديـد مـن النـاس وخصوصـاً مـن النوعيـات التـي تكـون ذات مقاومـة عاليـة، أو الـذين

 .قدموا بشكل غير طوعي، أو الذين يظهرون تقدماً بطئياً 
 لزملاء وبالتالي غياب الدعم في أجواء العملالصراع والتوتر مع ا. 
  نقــص الثقــة بــين المشــرفين والــذين يعملــون فــي مجــال الإرشــاد والصــحة النفســية، وهــذا يجعلهــم

 .يتخذون موقف ضد بعضهم البعض، بدلًا من العمل على وضع أهداف ذات معنى وقيمة
 ،أو أوضاع يمكن مـن  عدم الحصول على فرص للتجربة الشخصية أو لتجريب اتجاهات جديدة

ع  ــــل أيضــــاً لا يهشــــج  ــــط لا يكافــــأ ب ــــيس فق ــــداع ل ــــار التغيــــر، والإب ــــود، )خلالهــــا اختب ، 2002الزي
 (.204ص 203ص

 

  



38 

 

 الاحتراق النفسي ومؤشراته أعراض

بالنسبة لما يتعلق بالأعراض والمؤشرات الدالة على الاحتراق الوظيفي، يؤكد سيدولين  
(1892 )Cedoline  أنه يمكن أن نستدل على وجود الاحتراق الوظيفي بواسطة ثلاثة مؤشرات أو

 :أعراض بارزة، وهي

شعور الفرد بالإنهاك الجسمي والنفسي، مما يؤدي إلى شعور الفرد بفقدان الطاقة  .1
 .النفسية أو المعنوية وضعف الحيوية والنشاط وبالتالي إلى فقدان الشعور بتقدير الذات

( طلاب، مرضى، مسترشدون)نحو العمل والفئة التي تقدم لها الخدمة الاتجاه السلبي  .2
 .وفقدان الدافعية نحو العمل

 (.248ص: 2001الفرح، )النظرة السلبية للذات والإحساس باليأس والعجز والفشل  .3

 

قائمة تمثل أعراض الاحتراق الوظيفي مستوحاة   Cherniss( 1890)كما أوردت تشرنيز  
 Berkeley Planning Associates (1977)  ،Maslach (1976) ،Frerndbergerمن 

(1974) ،Schwartz and Will (1961)وأعراض الاحتراق التي تضمنتها القائمة هي ،: 

مقاومة الذهاب للعمل يومياً، الشعور بالفشل، الغضب والاستياء، اللامبالاة، السلبية، العزلة  
يوم، درجة مرتفعة من التعب بعد العمل، نقص المشاعر والانسحاب، الشعور بالإنهاك طوال ال

الإيجابية نحو العملاء، نمطية التعامل مع العملاء، عدم المقدرة على التركيز في الرد على 
تساؤلات العملاء، اللوم والسخرية، الروتين في التعامل مع العملاء، اضطرابات النوم، تجنب 

هدئات، التعرض لحالات البرد والانفلونزا، كثرة التعرض النقاشات الفنية مع الزملاء، تعاطي الم
للصداع، مقاومة التغيير، الوساوس القهرية، المشاكل العائلية، وشرود الذهن، وبتحليل محتويات 

 :القائمة نجد أنها تشمل ثلاثة أبعاد رئيسية هي

 الاتجاهات السالبة نحو العمل -1
 القسوة واللامبالاة في التعامل مع العملاء -2
 (.212ص 211ص: 2005محمود، )مشكلات الصحية والأسرية ال -3

 



39 

 

 :إلى نوعين من العلامات أو المؤشرات( 1885)وتشير اليونسيف  

 :علامات التوتر المزمن وتشمل -1
 وجود صعوبات في الاسترخاء والنوم .1
 شعور دائم بالإعياء والتعب .2
 شكاوى جسدية متزايدة .3
 تناقص الحماس وتراجع الدافعية للعمل .4
 مسيطرة من الغضب والإحباط والتهيجحالة  .5
 صعوبات في الذاكرة والتركيز .1
 تفكير مستمر في المشكلات المرتبطة بالعمل .1
 كم هائل من أعباء العمل وعدم وجود وقت كاف دائماً  .9
 حالة متصلة من انعدام الرضا عن الإنجازات .8

 .شعور مستمر بانعدام القيمة وعدم الكفاءة .10
 :علامات التوتر الجماعي وتشمل -2

 الانضمام إلى المجموعة وتركها بشكل متكرر .1
 تزايد حالات المغادرة والإجازات المرضية .2
 زيادة الخلافات مع أعضاء المجموعة .3
 زيادة الانتقاد في العمل .4
 انعدام المبادرة .5
 زيادة لوم الآخرين .1
: 2003الجمالي، وحسن، )زيادة واشتداد الغضب الموجه لقادة المجموعات  .1

 (112ص

فقد توصلتا إلى ثلاثة أبعاد  Maslach & Jackson(  1891)اكسون أما ماسلاك وج 
رئيسية تعكس أعراض الاحتراق النفسي، وقد سميت هذه الأعراض أو الأبعاد باسم الباحثة 

 :ماسلاك، وهي
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 Emotional Exhaustionالإجهاد الإنفعالي  -1
 Depersonalizationتبلد المشاعر  -2
الفرح، ) ‌Lack of Personal Accomplishmentنقص الشعور بالإنجاز  -3

 (.248ص ،2001

عدة مظاهر تميز الاحتراق الوظيفي لدى الفرد،   Friedman( 1881)بينما ذكر فريدمان  
رد الفعل المتعاظم بالغضب، والقلق، والمقاومة، والاكتئاب، والتعب، والملل، زيادة على : منها

الحرجة إلى انهيار عصبي، أما في مجال مشاعر الذنب، وتتطور هذه المظاهر في الحالات 
العمل، فيظهر الاحتراق النفسي على الموظف بصورة نقص كبير في الأداء، والغياب المتكرر 

 .بسبب المرض، والتقاعد المبكر

عدة مظاهر تميز وجود الاحتراق  Papila & Olds( 1882)كما يرى بابيلا و أولدز  
بالإجهاد والأرق، والشعور بآلام في الرأس، ومشاكل بالمعدة، الشعور : الوظيفي لدى العاملين، منها

والتعرض لنوبات الرشح الحادة، كما يميل المحترق نفسياً إلى استعمال الكحول والمخدرات في 
بعض الأحيان، ويعاني مشاكل في التعامل مع الآخرين، ثم يبدأ بالانسحاب تدريجياً من الحياة 

ضةً للاكتئاب، زيادةً على أنه عادة ما يقوم بترك العمل بشكل العائلية والأصدقاء، ويصبح عر 
 (.249ص: 2003الزغول، وآخرون، )مفاجيء 
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 مراحل حدوث الاحتراق الوظيفي ومستوياته 

الاحتراق الوظيفي لا يحدث فجأة، بل يحدث عقب عدة إرهاصات ويمر بعدد من المراحل،  
ففريق ذكر أن له ثلاثة مراحل، والثاني أشار أصحابه  وقد اختلف الباحثون في عدد تلك المراحل، 

 :(45ص 42ص: 2009علي، ) إلى أنه له أكثر من ثلاث مراحل، وذلك كما يلي

 الفريق الأول

( 1811)ويرى أن للضغوط النفسية والاحتراق الوظيفي ثلاث مراحل، ومن هؤلاء سيلي  
Sely وحسن (2003)وسماح الأكسر  ،(2002)، وسيد عبد العال (1880)، ومشيرة اليوسفي ،

 :، وغيرهم، وهذه المراحل هي( 2001)مصطفى 

 Alarmمرحلة الإنذار والتنبيس  -1

بقرب ( العامل)ويتم فيها استثارة الجسم، حيث يبدأ في الانتباه للخطر، وينذر المخ الفرد  
غط الدم، والتوتر فقد قدرته على التحمل تدريجياً، فتظهر استجابات هرمونية فيشعر الفرد بارتفاع ض

 ...العضلي، وسرعة التنفس 

 مرحلة الاستجابة للإنذار والمقاومة -2

تحويل العمل لأحد : حيث يدرك الفرد الخطر ويحاول التكيف من خلال عدة طرق منها 
وفشل الفرد في التكيف معه سوف يدخله في المرحلة ...... العمال الآخرين، وتكرار الإجازات، 

 .الثالثة

 Burnoutهال أو الاحتراق مرحلة الإن -3

حيث إن الفرد قد فشل في التكيف مع هذه الضغوط، مما يجعل طاقته تنهك وتحدث  
إلى أن الفرد نتيجة لتلك الضغوط، ولعدم ( 2002)استجابات مرضية، فقد أشار سيد عبد العال 

، ... لقلبقدرته على التكيف معها ، فإنه يعاني المرض الجسمي، والمعاناة النفسية، وأمراض ا
وهذه المرحلة من أخطر المراحل، حيث من الممكن أن يصاب الفرد بجلطة في الدماغ، فيترك 
العمل نهائياً، وتضطرب علاقته بالبيئة العائلية، بل سيكون عبئاً على الدولة، حيث يتحول من فرد 

 .منتج إلى فرد عالة



42 

 

كما ذكر أصحاب هذا  –وبناءً على ذلك، فالاحتراق الوظيفي يحدث عبر ثلاث مراحل  
نذاره بوجود خطر يقابله، ثم يبدأ الفرد في حشد قدراته ومحاولة مواجهة  -الفريق تبدأ بتنبيه الفرد وا 

ذلك الخطر والتكيف معه، وفي حالة عجز الفرد عن ذلك فإنه يدخل المرحلة الثالثة حيث تنهك 
 .وطقواه، لذلك فالاحتراق الوظيفي أو النفسي هو أعلى مراحل الضغ

 

 الفريق الثاني

يرى أصحابه أن الوصول إلى الاحتراق الوظيفي يتم عبر أكثر من ثلاث مراحل، فقد ذكر  
فانسيفي  أن الفرد يصل للاحتراق الوظيفي  Matteson & Ivancevich( 1891)ماتيسون، وا 
 :عبر المراحل التالية

مستوى الرضا حيث يكون في بدايتها :  Involvementوالتدخلمرحلة الاستغراق  -1
الوظيفي مرتفعاً، ولكن مع عدم حدوث ما يتوقعه الفرد من العمل، وقلة الدعم المقدّم له، 

 .فيبدأ انخفاض مستوى الرضا الوظيفي للفرد ويدخل في المرحلة الثانية
حيث ينخفض فيها مستوى الرضا الوظيفي تدريجياً : Stagnationمرحلة التبلد والركود  -2

: الفرد بالاعتلال، ويقل اهتمامه لمظاهر أخرى غير العمل مثلوتقل الكفاءة ويشعر 
 .الهوايات

حيث يدرك الفرد ما حدث، ويبدأ في الانسحاب نفسياً، : Detachmentمرحلة الانفصال  -3
 .وتعتل الصحة البدنية والنفسية للفرد، ويرتفع مستوى الإجهاد النفسي

لإحتراق الوظيفي، حيث تزداد وهي أعلى مراحل ا: Junctureمرحلة الأزمة أو الحرج  -4
المظاهر البدنية والنفسية والسلوكية سوءاً، ويفكر الفرد في ترك العمل بل يصل إلى مرحلة 

 .الإنفجار، وقد يفكر الفرد في الإنتحار

 

 بعض مقاييس الاحتراق الوظيفي

 Burnout Questionnaire 1980مقياس الاحتراق الوظيفي لفرويدنبرجر : أولاً 
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عبارة، يتم الإجابة عليها ( 19)إلى قياس مستوى الاحتراق الوظيفي، ويتكون من ويهدف  
من خلال مقياس يتراوح بين عدم الانطباق إلى الانطباق التام، وذلك على متصل يتراوح من صفر 

، وتشير الدرجة التي يحصل عليها الفرد إلى مستوى الاحتراق الوظيفي لديه، ويقسم الأفراد (5)إلى 
 :(33ص ,2001دردير، ) يكالتال
  أن الفرد بحالة جيدة : 25 –من صفر 
  بداية الإحساس بالضغوط  : 35 – 21من 
  إرهاصات الإصابة بالاحتراق الوظيفي  : 50 – 31من 
  الفرد محترق نفسياً   : 15 – 51من 
  وضع الخطر :فأكثر  11من 

 :أمثلة على عبارات المقياس
 هل تتعب بسهولة؟ 
 إنجازك منخفض؟ هل تعمل بجد، ولكن 
 هل تشعر بفترات من الحزن غير واضحة السبب؟ 
 هل أصبحت أكثر عصبية؟  
 Maslach Burnout Inventoryمقياس ماسلال : ثانياً 

بخصائص سيكومترية جيدة، كما أنه يصلح لأغراض التشخيص والبحث هذا المقياس يتمتع  و
العديد من اللغات كالأسبانية والعربية العلمي، وقد استخدم في العديد من الدراسات، وترجم إلى 

، (1891)أعدت ماسلاك وسوزان جاكسون هذا المقياس عام ، وقد (34ص: 2001دردير، )
 :(251ص: 2001الفرح، ) ويتكون من ثلاثة مقاييس فرعية

 .إجهاد إنفعالي -1
 .تبلد المشاعر -2
 .نقص الإنجاز الشخصي -3

فرد نحو مهنته، حيث يطلب من فقرة تتعلق بشعور ال( 22)يتكون هذا المقياس من  
( 1)إلى ( 0)مرة تدل على تكرار الشعور بتدرج يتراوح من : المفحوص الاستجابة مرتين لكل فقرة

 .درجات( 1)إلى ( 0)درجات، وأخرى تدل على شدة الشعور بتدرج يتراوح من 
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 :وقد طور المقياس ليقيس ثلاثة أبعاد رئيسية للاحتراق الوظيفي، وهي 

ويقيس مستوى الإجهاد والتوتر الانفعالي الذي يشعر به الشخص نتيجة  :نفعاليالإجهاد الإ  -1
 .فقرات( 8)التعامل مع فئة معينة أو في مجال معين، ويقيس هذا البعد 

ويقيس مستوى الاهتمام أو اللامبالاة نتيجة للعمل مع فئة معينة أو في مجال  :تبلد المشاعر -2
 .فقرات( 5)معين، ويقيس هذا البعد 

ويقيس طريقة تقييم الفرد لنفسه ومستوى شعوره بالكفاءة والرضا في  :قص الشعور بالإنجازن -3
 .فقرات( 9)عمله، ويقيس هذا البعد 

ويعتبر الاحتراق الوظيفي للفرد منخفضاً إذا حصل على درجات منخفضة على البعدين  
الوظيفي متوسطاً إذا حصل الفرد الأول والثاني، ودرجة مرتفعة على البعد الثالث، ويكون الاحتراق 

على درجات متوسطة على الأبعاد الثلاثة، بينما يكون الاحتراق الوظيفي مرتفعاً إذا حصل على 
 (.41ص: 2001دردير، )درجات مرتفعة على البعدين الأول والثاني ومنخفضة على البعد الثالث 

وصلت إليه ماسلاك للمهن  والجدول التالي يبين توزيع مستويات الاحتراق الوظيفي الذي 
 (.111ص: 2003القرني، )مستجيب  11000المختلفة بعد تطبيق مقياسها على أكثر من 

 مستويات الاحتراق الوظيفي حسب مقياس ماسلال(: 1)جدول رقم 

 منخف  متوسط عالْ  البعد
 فأقل 11من  21 -11من  فأكثر 21 الإجهاد الإنفعالي
 فأقل 1من  12 – 1من  فأكثر 13 التبلد الإحساسي
 فأكثر 38من  39 – 32من  فأقل 31 الإنجاز الشخصي

الإعلام والاحتراق النفسي، دراسة عن مستوى الضغوط المهنية في (: "3..2القرني، علي ، : )المصدر
 .161، ص"العربية السعوديةالمؤسسات الإعلامية في المملكة 
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 منهكيفية التغلب على الاحتراق الوظيفي والوقاية 

يشــير البــاحثون إلــى أن منــع أو تقليــل الاحتــراق الوظيــف لــيس بــالأمر الســهل، نظــراً للتبــاين  
بين المهتمين في القدرات والتوقعات، الأمر الذي يجعل الحد من الاحتراق الوظيفي أمراً صعباً، وقد 

الـوظيفي إلـى استخلص الباحثون عـدة إجـراءات يعتبرونهـا جهـوداً ترمـي إلـى منـع أو تقليـل الاحتـراق 
 :أدنى درجة ممكنة، ومن هذه الإجراءات ما يلي

 عدم المبالغة من جانب المهني في توقعاته. 
  توسيع نطاق المسؤولية للمرؤوسين والعمـل علـى إيجـاد فـرص للمشـاركة بـالقرارات التـي تخصـهم

 .مباشرة
 إعطاء المهنيين قدراً كافياً من الاستقلالية في القرارات الخاصة بأعمالهم. 
 إيجاد روح التآزر والاستعداد لتقديم الدعم النفسي في بيئة العمل. 
  عـدد المرضـى لكـل طبيـب، عـدد )تقليل العبء الوظيفي، ويعتبر تقليل نسبة العملاء لكل مهنـي

 ......(النفسي أو الاجتماعي التلاميذ لكل معلم، عدد المترددين على الأخصائي
 دي والانشغال بمسؤوليات أخرىالابتعاد لفترة زمنية عن العمل الاعتيا. 
 تكوين صداقات مع مهنيين آخرين في مجالات غير المجال الذي يعمل به. 
 الإعداد أو التدريب على مهارات العلاقات والتعامل مع الآخرين بجانب الإعداد التخصصي. 
 الاهتمام ببرامج التطوير والنمو من الناحية المهنية. 
  والقلق الناتجين من ظروف العمل بمختلف جوانبهامعرفة طرق لتقليل الضغط العصبي. 
 يمات الإدارية التي النظرة للقيم الإنسانية من جانب المسؤولين على أنها أهم من القوانين والتنظ

 .(205ص 204ص: 2002الزيود، ) تحكم المؤسسة

أحـــد الاســـتراتيجيات التـــي يمكـــن اتخاذهـــا للتعامـــل مـــع ( 2001)كـــذلك يـــورد جمعـــة يوســـف  
تـــراق النفســـي ومحاولـــة التغلـــب عليـــه، وذلـــك مـــن خـــلال عـــدد مـــن الخطـــوات، والتـــي إذا اتبعهـــا الاح

 :الشخص المعرض للاحتراق الوظيفي فبإمكانه تفاديه والتغلب عليه، وهذه الاستراتيجيات هي

  فهم الشخص لعمله، وكذلك أساليبه في الاستجابة للضغوط، لأن فهم الفرد لاستجاباته بشكل
 .عده على التعرف على أنماط السلوك غير الفعالة وبالتالي محاولة تغييرهاكامل سوف يسا
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  للوظائف  –المثالية  –إعادة فحص الفرد لقيمه وأهدافه وأولوياته، فالأهداف غير الواقعية
 .والأداء ستعرض الفرد لصحباط والارتباك، أو بمعنى آخر التأكد من قابلية الأهداف للتنفيذ

  العمل، المنزل، الحياة الاجتماعية، والتركيز قدر الإمكان على كل : مجالاتتقسيم الحياة إلى
 .مجال نعيشه، وألا نسمح لضغوط مجال ما تؤثر على ضغوط مجال آخر

 (45ص 44ص: 2001دردير، ) ى بناء نظام للمساندة الاجتماعيةالعمل عل. 
 

 والاحتراق النفسي وهيتذكر ماسلاك بعض الخصائص الشخصية المرتبط بالتعرض للضغوط و 
 :(189ص 181ص: 2002آل مشرف، )

يتشابه الرجل والمرأة في المعاناة من الاحتراق ولكن المرأة تميل للمعاناة من الإرهاق : النوع -1
 .الانفعالي وبدرجة أكثر حدة من الرجل

هناك علاقة واضحة بين العمر والضغط حيـث يرتفـع فـي مرحلـة الشـباب ويقـل لـدى : العمر -2
سناً، وذلك لأن الموظفين الشباب لديهم خبرة أقل بينما يتميز الكبار بأنهم أكثر خبرة  الأكبر

 .وثباتاً واتزاناً في مفهومهم للحياة وأقل تعرضاً للضغوط
ــــة -3 ــــة الاجتماعي ــــين هــــاتين : الحال يعــــاني الأعــــزب أكثــــر مــــن المتــــزوج أمــــا المطلــــق فهــــو ب

ون مــن الضــغوط فــي الأســرة، فــإن المجمــوعتين، وبعكــس مــا هــو معــروف بــأن الأطفــال يزيــد
الضــغوط تكــون أقــل لمــن لــديهم عوائــل وأطفــال مــن الأســر الــذين لــيس لــديهم أطفــال، حيــث 
تمثــــل الأســــرة مصــــدراً للــــدعم ولــــيس للضــــغط، وتتــــيح لهــــم فرصــــة التعامــــل مــــع الصــــراعات 

 .الشخصية والانفعالية بصورة أفضل
ــيم -4 علمــين الجــامعيين الــذين لــم يحصــلوا اتضــح أن الضــغوط الانفعاليــة تــزداد لــدى المت: التعل

على تدريب بعد الجامعة، وبصورة عامة فـإن الأشـخاص ذوي التعلـيم العـالي لـديهم توقعـات 
عالية لحياتهم يتعرضون لضغوط أكثر من الأشخاص الأقل تعليماً، حيث تكون الفجوة بين 

 .أهدافهم وتوقعاتهم وتحصيلهم الحقيقي أقل
يتعرض للاحتراق النفسي بأنه غيـر حـازم فـي التعامـل مـع يتميز الشخص الذي : الشخصية -5

الآخرين، قلق، خائف، غيـر صـبور، يغضـب بسـرعة ويحـبط بـأي عـائق، طموحـه ضـعيف، 
 .وأهدافه غير محددة وواضحة
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  ضغط‌العملضغط‌العمل:‌:‌‌‌أولا أولا 

  نمط‌القيادةنمط‌القيادة:‌:‌ثانياا ثانياا 

  المشاركة‌في‌اتخاذ‌القراراتالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات:‌:‌ثالثاا ثالثاا 

  التدوير‌الوظيفيالتدوير‌الوظيفي:‌:‌رابعاا رابعاا 

‌‌المساندة‌الاجتماعية‌للمرأة‌العاملةالمساندة‌الاجتماعية‌للمرأة‌العاملة:‌:‌خامساا خامساا 
 

  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

  

 الفصل الثاني

 المبحث الثالث
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 ضغط العمل: أولا  

 (162-101، ص4..2العميان، )مفهوم ضغط العمل 

بيئة تسـودها المثيـرات والمنبهـات المتنوعـة بغـض النظـر عـن مما لا شك فيه أننا نعيي في  
أسبابها سواءً مادية أو سيكولوجية، وقد أثرت هذه المثيـرات علـى الفـرد، ولـم يقتصـر هـذا التـأثير فـي 

نمـا تجـاوز إلـى بيئـة العمـل ومـن هنـا بـرزت الضـغوط الإنسـانية نتيجـة التـأثر .  البيت أو المدرسة، وا 
وهــذه الضـغوط جعلــت الفــرد يعـيي فــي فــي حالـة قلــق وتــوتر .  لبيئيـة المختلفــةبـالمثيرات والمنبهــات ا

وانفعال مما أثر على مهام واجباته الوظيفية، وعلى علاقته مـع العـاملين فـي المنظمـة، وكـذلك علـى 
 .صحته وجسده

ونظــراً لأهميــة ضــغوط العمــل فقــد أصــبح هــذا الموضــوع أحــد المجــالات الأساســية لاهتمــام  
جـال الفكـر الإداري والتنظيمـي، ولكـن يلاحـظ أن الكتابـات فـي هـذا المجـال مـا زالـت فـي العديد من ر 

ـــل الدراســـات التطبيقيـــة فيـــه إلا نصـــيباً محـــدوداً مـــن  ـــم تن معظمهـــا علـــى مســـتوى التحليـــل النظـــر، ول
تنـــوع العوامـــل المســـببة للضـــغوط : الأول: ويمكـــن إرجـــاع ذلـــك إلـــى ســـببين رئيســـيين همـــا.  الاهتمـــام
عـدم اتفـاق البـاحثين علـى مفهـوم : ممـا يثيـر مشـكلة فصـل كـل منهـا لدراسـة تأثيرهـا، الثـانيوتداخلها 

محدد ودقيـق لضـغوط العمـل ممـا يوقـع الباحـث الـذي يحـاول الخـوض فـي هـذا المجـال بحيـرة تجعلـه 
 .في النهاية إما أن يبتعد عنه كلية أو يحاول تبني المفهوم الذي يتفق مع قناعته الشخصية

مـــن أهـــم المشـــكلات التـــي يواجههـــا المهتمـــون بموضـــوع الضـــغوط بصـــفة عامـــة لـــذلك فـــإن  
 .وضغوط العمل بصفة خاصة هي محاولة التوصل إلى تعريف متفق عليه لمعنى الضغوط

أيـة خصـائص موجـودة فـي بيئـة العمـل التـي : "وآخرون ضغط العمل بأنه Caplanويعرف  
مجموعـة : "يقصـد بالضـغوط الوظيفيـة‌‌Cooper & Marshal، ووفقـاً لتعريـف "تخلـق تهديـداً للفـرد

( مثــل غمــوض الــدور، صــراع الــدور، وأحــوال العمــل الســيئة والأعبــاء الزائــدة)العوامــل البيئيــة الســلبية 
 .والتي لها علاقة بأداء عمل معين

عـدم المواءمـة أو عـدم : "ضغط العمـل بأنـه French, Rogers & Cobbويعرف كل من  
وزملائــه  Marglis، أمــا "فــرد مــن مهــارات وقــدرات وبــين متطلبــات عملــهالتناســب بــين مــا يمتلكــه ال

بعـــض ظـــروف العمـــل بتفاعهـــا مـــع خصـــائص العامـــل الشخصـــية تســـبب خلـــلًا فـــي : "فيعرفونـــه بأنـــه
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عبارة عن حالة : "ضغط العمل بأنه  Beehr & Newman، ويعرف "الاتزان البدني والنفسي للفرد
العمـل مـع خصـائص العـاملين تحـدث تغييـراً فـي الحالـة البدنيـة تنشأ بسبب تفاعـل العوامـل المتعلقـة ب

: الضــغط بأنــه  Grath، ويعــرف"أو النفســية للفــرد وتدفعــه إلــى تصــرف بــدني أو عقلــي غيــر معتــاد
عبـارة عــن حالـة تنــتج عـن التفاعــل بـين الفــرد والبيئيـة بحيــث تضـع الفــرد أمـام مطالــب أو عوائــق أو "

 ".فرص
 

 مراحل الضغط

، 2002جــاد الله، ) الضــغط اســتجابة تتكــون مــن ثلاثــة أطــوار أو مراحــل، هــيأن  Selyeيــرى 
 :(24ص 23ص

في هذه المرحلة يؤدي حـدوث الضـغط إلـى حشـد آليـات التكيـف : مرحلة الإنذار أو التحذير .1
 .في جسم الإنسان للمساعدة على الاستجابة الدفاعية في مواجهة الضغط

ـــة المقاومـــة .2 ول آليـــات التكيـــف فـــي جســـم الإنســـان المقاومـــة وفـــي هـــذه المرحلـــة تحـــا: مرحل
 .المستمرة في مواجهة الضغوط، ومحاولة استعادة التوازن النفسي للفرد

في هذه المرحلة يحدث استنزاف قـوي لآليـات التكيـف فـي جسـم : مرحلة الإجهاد أو الإنهال .3
 الإنســــان، وتصــــبح غيــــر قــــادرة علــــى المقاومــــة، وبــــذلك يحــــدث الإنهــــاك، واســــتمرار حــــدوث
الإنهــاك يــؤدي إلــى الأمــراض والعجــز وتلــف بعــض أجهــزة جســم الإنســان، وبالتــالي حــدوث 

 .الاحتراق
 

 لدى المرأة العاملةومسببات الضغوط مصادر 

نمـــوذج مقتـــرح لتحليـــل ضـــغوط العمـــل لـــدى المـــرأة المصـــرية، ( 2002جـــاد الله، )وضـــعت 
سطينية أو العربية بشكل عام، وذلـك والذي يمكن الاستفادة منه لتحليل ضغوط العمل لدى المرأة الفل

 .نظراً للتشابه الكبير في الظروف التي تعيشها النساء العاملات في الوطن العربي

 :ويوضح الشكل التالي هذا النموذج



51 

 

 نموذج مقترح لتحليل ضغوط العمل لدى المرأة المصرية(: 2)شكل رقم 

 البيئة الخارجية
 عوامل اجتماعية وثقافية عوامل اقتصادية

 البيئة الخارجية عوامل قانونية سياسيةعوامل 

جية
خار

ة ال
لبيئ
ا

 

 
جية
ولو
تكن
مل 

عوا
 

البيئة الخارجية 
 

 
النظام التعليمي

 

 
 مصادر الضغوط -2

 مصادر مشتركة
 ضغط الوقت 
 الصراع 
 نقص المهارات 
 الخوف من المجهول 
 الهيكل التنظيمي 

 مصادر خاصة بالمرأة
 الشعور بالعزلة 
 التقليل من شأن المرأة 
 القوالب الثابتة 
 صراع الأدوار 
 التمييز النوعي 
 القيود الاجتماعية 

 آليات التعامل مع الضغوط -0
 الإعداد للضغوط 
 المساندة الاجتماعية 
 الاهتمام بالتدريب 
  اءمة وضع أنظمة مرنة للمو

 مع الأدوار المتعددة للمرأة
  الاجتماعية توفير الخدمات

 بجميع أنواعها

 التكيف مع الضغوط -4

 الاستجابة للضغوط -3
 مظاهر نفسية 
 ظاهر فسيولوجيةم 
 مظاهر سلوكية 

 الضغوط المدركة -1
مستوى المعاناة من الضغوط بشكل )

 (عام

 التغذية المرتدة

 

 الداخليةالبيئة 

 

 الثقافة التنظيمية

 

 المناخ التنظيمي

 
الأهداف والسياسات
 

 

ات
راء
لإج

د وا
واع
والق
ح 
لوائ
 وال
ظم
الن

 

 

 النمط القيادي السائد

 

 :، المجلـة العربيـة لـلإدارة، مصـر(بحـث محكـم)، "دراسـة تحليليـة لضـغوط العمـل لـدى المـرأة المصـرية بـالتطبيق علـى ديـوان عـام هيئـة كهربـاا مصـر"، (2..2)جاد الله، فاطمة علـي، : المصدر
 .22، ص1، العدد 22المنظمة العربية للتنمية الإدارية، المجلد 
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 (166ص، 3..2، العطية)الآثار السلبية لضغوط العمل 

 آثار الضغوط على الفرد . أ

 آثار سلوكية -1

تترتــب علــى إحســاس الفــرد بتزايــد الضــغوط عليــه حــدوث بعــض التغيــرات فــي مــن بــين الآثــار التــي 
عاداته المألوفة وأنماط سلوكه المعتـادة، وعـادةً مـا تكـون تلـك التغيـرات إلـى الأسـوأ وذات آثـار سـلبية 

المعانــاة مــن : ضــارة ســواء فــي الأجــل القصــير أو الأجــل الطويــل، ومــن أهــم تلــك التغيــرات مــا يلــي
ي التــدخين، اضــطراب الــوزن، وفقــدان الشــهية، التغيــر فــي عــادات النــوم، اســتخدام الأرق، الإفــراط فــ

 .الأدوية المهدئة، العدوانية والتخريب، وعدم احترام الأنظمة والقوانين في المنظمة

 (سيكولوجية)أعرا  نفسية  -2

يترتــب علــى إحســاس الفــرد بتزايــد الضــغط عليــه فــي العمــل حــدوث بعــض الاســتجابات النفســية التــي 
: تحدث تأثيرها على تفكير الفـرد وعلـى علاقاتـه بـالآخرين، ومـن أهـم تلـك الأعـراض النفسـية مـا يلـي

الحـزن والكآبـة والشـعور بـالقلق، النظـر إلـى المسـتقبل بتشـاؤم، التصـرف بعصـبية شـديدة، عـدم القــدرة 
عـدم الاتـزان  على التركيز، فقد الثقة بالغير، النسـيان المتكـرر، الحساسـية للنقـد مـن جانـب الآخـرين،

الانفعـــالي، عـــدم القـــدرة علـــى العـــودة إلـــى الحالـــة النفســـية الطبيعيـــة عنـــد مواجهـــة تجربـــة غيـــر ســـارة، 
 .صعوبة في التحدث والتعبير، التررد واللامبالاة

 (صحية بدنية)آثار جسدية  -3

تمتــد نتــائج تزايــد الضــغوط علــى الفــرد لتحــدث بعــض الآثــار الســلبية ال ضــارة علــى الفــرد وســلامته 
البدنية، ومن أهم الأمراض الجسدية التي يمكن أن يعـاني منهـا الفـرد بسـبب الضـغوط فـي العمـل مـا 

 .الصداع، قرحة المعدة، السكري، أمراض القلب، وضغط الدم: يلي
 

 آثار الضغوط على المنظمة . ب

  تكلفة التأخر عن العمل، الغياب والتوقف عـن العمـل، تشـغيل عمـال )زيادة التكاليف المالية
صلاحها، وتكلفة الفاقد من المواد أثناء العملإضا  (فيين، عطل الآلات وا 
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 تدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودته. 
 صعوبة التركيز على العمل والوقوع في حوادث صناعية. 
 الاستياء من جو العمل وانخفاض الروح المعنوية. 
 عدم الرضا الوظيفي. 
 الغياب والتأخر عن العمل. 
  والتظلماتارتفاع معدل الشكاوى. 
 عدم الدقة في اتخاذ القرارات. 
 سوء العلاقات بين أفراد المنظمة. 
 سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشويه المعلومات. 
  (دورات العمل)التسرب الوظيفي. 
 الشعور بالفشل. 

 

 (.21، ص 4..2حريم، ) ضغوط العمل ومستوى أداا الفرد

الســنوات الأخيــرة بدراســة العلاقــة بــين ضــغوط العمــل لقــد تزايــد اهتمــام الكتــاب والبــاحثين فــي 
 .ومستوى الأداء

ويعتقد كثير من الكتاب والباحثين أن الضـغوط ليسـت جميعهـا ضـارة، بـل يؤكـدون علـى أن  
تعــرض الفــرد لضــغوط معتدلــة يشــكل تحــدياً لــه يحفــزه ويســتثير نشــاطه وحماســه للعمــل علــى مواجهــة 

ارتفاع وتحسين مستوى الأداء لأن هذه الضـغوط تسـتوجب  التحدي، فالضغوط المعتدلة تساعد على
مــن الفــرد شــحذ طاقاتــه وجهــده لمواجهــة متطلبــات العمــل، والضــغط هنــا بمثابــة مثيــر صــحي يشــجع 

 .الفرد على الاستجابة للتحديات، ويستمر الأداء في الارتفاع حتى يبلغ ذروته

ذا مـا اسـتمر وفي هذه الحالة فإن تزايد الضغط واستمراره يـؤدي إلـى تـد ني مسـتوى الأداء، وا 
الضغط المتزايد على الفرد يتمادى الفرد في تصرفاته غير المنتجة، ويصاحب ذلك اتجاهات وأنماط 

 .سلوكية سلبية جداً مثل اليأس والإحباط والإرهاق
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 نمط القيادة: ثانيا  

 مفهوم نمط القيادة

يعــرف الــنمط القيــادي بأنــه أســلوب القائــد وطريقتــه فــي ممارســة عمليــة التــأثير فــي موظفيــه 
 .(1، ص2004الخطيب، )

كمــــا يعــــرف بأنــــه الســــلوك المتكــــرر للقائــــد تجــــاه المواقــــف القياديــــة التربويــــة بكــــل عناصــــرها 
 (.2003الزغول، وآخرون، )وأهدافها المرتبطة بها 

 

 أنماط القيادة

الدراســون فــي وضــع تصــنيف محــدد لأنمــاط القيــادة الإداريــة، إلا أن أكثرهـــا اختلفــت البــاحثون و 
شيوعاً هو تصنيف القادة وفقاً لأسلوب القائد وطريقتـه فـي التـأثير علـى المرؤوسـين، وهـذا التصـنيف 

 :يحصر الأنماط القيادية في ثلاثة أنواع من القيادة، هي

 (.التسلطي) النمط الأوتوقراطي .1
 .النمط الديمقراطي .2
 .(الفوضوي –الحر )النمط الترسلي  .3

 

 النمط الأوتوقراطي -1

 :(42- 41، ص4..2الخطيب، ) ومن أهم الخصائص التي يتصف بها القائد الأوتوقراطي

 يحدد منفرداً أساسيات المؤسسة وخططها دون مشاورة. 
 لا يفوض سلطته الإدارية إلى المرؤوسين. 
 يصنع القرارات الهامة بنفسه. 
  فرص لمناقشته فيما يقررلا يعطي مرؤوسيه. 
 يتقيد حرفياً بالتعليمات والنشرات التي ترد من المسؤولين. 
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 :(42، ص4..2الخطيب، ) يليمزايا النمط الأوتوقراطي ما ومن

 تقتضـي التـي المواقـف بعـض ظـل فـي العملـي التطبيـق فـي ناجحـاً  الـنمط هـذا يكـون قـد 
 أنهـا إلا المواقـف، لكـل ملائمـة غيـر كانـت إن و المتحكمـة الأوتوقراطيـة فالقيـادة تطبيقـه،
 .بحكمة استخدمت ما إذامجدية  و مطلوبة المواقف بعض في كانت

 العمل في المتفاني بالقائد يسمى ما هو و للعمل، وقته معظم فيه القائد يكرس. 
 التـي الطارئـة الظـروف ظـل فـي أو الأزمـات خـلال التطبيـق فـي ناجحـاً  النمط هذا يكون قد 

 .والشدة الحزم تتطلب
 إلا أداؤها يمكن لا إنجازها المراد الأعمال تكون عندما القيادة من النمط هذا استخدام يمكن 

 لا هذه الأعمال لان ذلك و الخبراء، بمعرفة درست التي الأعمال خاصة و واحدة، بطريقة
 .الابتكار أو الشخصي للاجتهاد مجال فيها يوجد

 

 :(41، ص4..2الخطيب، )الأوتوقراطي مايلي ومن أبرز ما ي عاب على النمط 

 واللامبالاة بالإحباط شعورهم و للمرؤوسين، المعنوية الروح إضعاف. 
 والمرؤوسين الرئيس بين البغض مشاعر و العداوة روح وسيادة يقودها، التي الجماعة تفكك 

 .أخرى جهة من أنفسهم المرؤوسين بين و جهة، من
 شخصـيتهم،  يلغـي الـنمط هـذا لان المسـتقبل، قـادة يصـبحوا لكـي الفرصـة المرؤوسـين تفقـد

 كـان ولـو القائـد إلـى التقـرب ومحاولـة الشـريفة، غيـر كالمنافسـة القيـادة، على القدرة ويفقدهم
 .الزملاء مصالح حساب على ذلك

 الرسمي التنظيم داخل المرؤوسين بين رسمية غير تجمعات ظهور. 
 للعمل المرؤوسين أداء على سلبا ينعكس الذي النفسي الاضطراب و القلق توليد. 
 ابعـد أو قيـادتهم عـن القائـد تخلـى إذا المرؤوسـين بـين الفوضـى و الفـراغ مـن نوعـا تحـدث 

 .الجماعة لدى والإبداع المبادرة روح تضعف عنهم
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 النمط الديمقراطي -2

 :(40، ص4..2الخطيب، ) ومن أهم الخصائص التي يتصف بها هذا النمط

 للمرؤوسين الإدارية السلطات بعض يفوض. 
 مقترحات من منهم يرد ما ويبحث العمل، أمور في المرؤوسين يناقي. 
 العمل وصالح قدراتهم، مع يتفق بما المرؤوسين على المسؤوليات يوزع. 
 المرؤوسين بين الجهود ينسق. 
 مرنة بطريقة القوانين و اللوائح يطبق. 
 مناسباتهم المرؤوسين يشارك. 
 المرؤوسين بين والاندماج التآلف يحقق. 
 معالجتها على ويعمل المرؤوسين ومشاكل مشاعر يفهم. 
 أدائهم مستوى رفع على ويعمل للمرؤوسين مضايقة فيه كان ذا قراره عن يتراجع. 
 فـي عـن أنانيتـه فرد كل ويتخلى متعاونين، الجميع يعمل حيث العاملين بين الجهود تنسيق 

 .العمل إنجاح سبيل
 تلـك يتناسـب مـع مـا مع للعاملين السلطة بتفويض ذلك ويكون المسؤولية مع السلطة تكافؤ 

 .المسؤوليات
 أو العمـل أمـام عقبـة تشـكل لـئلا تتضـارب أو تتـداخل لا بحيـث الواجبات و الأعمال تحديد 

 . الإنتاج

 

 :(41ص 46ص: 0202ناصر، ) أما أهم مزايا هذا النمط فمنها

  المتبادلــة بــين القيــادة والعــاملين فــي النتظــيم وبــين التنظــيم المشــاركة تــؤدي إلــى تحقيــق الثقــة
 .والجمهور الذي يتعامل معه من ناحية أخرى

  المشـــــاركة تخلـــــق المنـــــاخ الصـــــالح والملائـــــم لتشـــــجيع التغييـــــر وتقبلـــــه فـــــي إطـــــار مصـــــلحة
 .المرؤوسين والتنظيم وتعمل على تيسير وتحسين سبل الاتصال
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  بأقصــى مــا تســمح بــه إمكانياتــه ويــؤهلهم لتــولي القيــادة، يســاعد الأفــراد فــي تطــوير مهــاراتهم
ويــؤمن بالمشــاركة والشــورى ويجعــل الآخــرين يعملــون معــه لا مــن أجلــه، فهــم شــركاء وليســوا 

 .تابعين
 قبالهم على العمل برغبة ونشاط  .رفع الروح المعنوية للعاملين وا 
 لقــرار، وتســاعد علــى المشــاركة فــي عمليــة صــنع القــرارات تســاعد علــى ترشــيد عمليــة اتخــاذ ا

جعل القرار المتخذ أكثـر ثباتـاً ممـا يضـمن عـدم تعديلـه بعـد فتـرة وجيـزة، ويـؤدي إلـى الإلتـزام 
 .بتنفيذه

  تفويض السلطة يساعد القائد على توزيع جزء من مهامه، مما يتيح له الوقـت والجهـد للتفـرغ
 .والشكلية والبسيطةللمهام القيادية بدلًا من تبديد جهده في النواحي الإجرائية 

  التفــويض يــؤدي إلــى تنميــة قــدرات المرؤوســين، وخاصــة القيــادات فــي المســتويات الوســطى
 .والمباشرة

  يجابيـــة ينــتج عــن اســتخدام أســـلوب القيــادة الديمقراطيــة جماعــة عاملـــة تكــون أكثــر تعاونــاً وا 
 .وانسجاماً، الأمر الذي يجعلها أكثر إنتاجية

 

 :)46ص 40، ص4..2الخطيب، ) لقيادي مايليمن أبرز عيوب هذا النمط ا و

 لتنازل مظهرا تشكل أنها من -الديمقراطية للقيادة أساسية كركيزة – المشاركة على يؤخذ ما 
 .القيادية مهامه بعض عن القائد

 بإصـدار القـرارات، يتعلـق فيما وخاصة المسؤولية، تحمل يحبون لا الناس من الكثير هناك 
 .الرؤساء من التعليمات و الأوامر و القرارات إليهم تصدر أن يفضلون و
 بـين  العمـل فـي الانضـباط عـدم مثـل السـلبية، الظـواهر بعـض الـنمط هـذا علـى يترتـب قـد

 السـريعة، المواقـف فـي سـريعة قـرارات اتخـاذ وصـعوبة الأداء، فـي وتـأخرهم المرؤوسـين
 .الحالات بعض في الإنتاج كمية وانخفاض
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 النمط الترسلي -3

 :(42، ص.2.1ناصر، ) خصائص هذا النمط من أنماط القيادة مايليومن أبرز 

  صدار القرارات اتجاه القائد إلى إعطاء أكبر قدر من الحرية لمرؤوسيه لممارسة نشاطاتهم وا 
 .واتباع الإجراءات التي يرونها ملائمة لإنجاز العمل

  إســناد الواجبــات اتجــاه القائــد إلــى تفــويض الســلطة لمرؤوســيه علــى أوســع نطــاق، وميلــه إلــى
 .إليهم بطريقة عامة وغير محددة

  اتبــاع القائــد سياســة البــاب المفتــوح فــي الاتصــالات، حيــث إنــه يســهل لهــم ســبل الاتصــال بــه
لتوضــيح الآراء والأفكــار التــي يلتــبس علــيهم أمرهــا، فيعطــيهم التوجيهــات والتعليمــات العامــة 

 .هم في العملبشأنها ويترك لهم حرية التصرف حيالها على ضوء تجارب

 

 :(42، ص4..2الخطيب، ) من أهم مزايا نمط القيادة الترسلي مايلي

 الدافع لمرؤوسيه يجعل فإنه النمط هذا مع التكيف على المهارة و القدرة القائد لدى كان إذا 
 فإنهم على أدائه، بقدرتهم ثقته خلال من العمل ممارسة في الحرية منحهم العمل أداء على

 .لهم القائد ثقة حسن لإثبات جهودهم أقصى يبذلون
 هـذا الـنمط فـإن التعلـيم، من عال مستوى على الأسلوب هذا ظل في العاملون يكون عندما 

 تكـون قـادرة عاليـة كفـاءات إلـى يحتـاج واسـع نطـاق علـى السلطة تفويض لان ناجحا يكون
 .المفوضة الواجبات استيعاب على

 فـإن العمـل التفـويض اسـتخدام مرؤوسـوه يحسن و النمط هذا يتبع الذي القائد يحسن عندما 
 .ناجحاً  يكون النمط بهذا

 المؤسسـات  مثـل الظـروف و المواقـف بعـض فـي الـنمط بهـذا ناجحـاً  العمـل يكـون أن يمكـن
 تترك ان يفترض الذين العلماء من المرؤوسون يكون حيث العلمي، البحث مراكز و العلمية

 .التجارب إجراء و البحث حرية لهم
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 (:.0ص 41، ص.2.1ناصر، )أبرز العيوب التي تؤخذ على هذا النمط ومن 

  الفرد الذي يعمل بحريـة مطلقـة لا يكـون مسـروراً دائمـاً فـي عملـه، فالحريـة الزائـدة فـي العمـل
تـــؤدي إلـــى نتـــائج ســـلبية تـــنعكس علـــى الآخـــرين مـــن زمـــلاء العمـــل، وهـــذا يـــؤدي إلـــى تفكـــك 

 .ينهامجموعة العمل وفقدان روح التعاون فيما ب
  إن المجموعات العاملة في ظل القيادة الحرة تكون فـي الغالـب لا كيـان لهـا، وأعضـاؤها مـن

لا يـؤدون عملهــم كـاملًا، ولا يكـون هنــاك ضـبط فـي العمــل سـواء كـان القائــد الناحيـة العمليـة 
 .موجوداً أو غير موجود

  بافتقارهــا إلــى الضــبط كمــا أن المجموعــات العاملــة فــي ظــل القيــادة الحــرة تتميــز فــي الغالــب
والتنظــيم، وبزيــادة حــدة الــروح الفرديــة لــدى أعضــائها ممــا يجعــل مــن الصــعب علــى قيادتهــا 

 .توجيهها نحو الأهداف المطلوبة

 

 تعقيب

يتضــح مــن خــلال العــرض الســابق لأنمــاط القيــادة مــدى تــأثير الــنمط الــذي يتبعــه القائــد فــي 
ة الحـــال فـــي نفســـياتهم واتجاهـــاتهم نحـــو العمـــل، التعامـــل مـــع المرؤوســـين، الأمـــر الـــذي يـــؤثر بطبيعـــ

ذي لا يسـمح بالمشـاركة فـي اتخـاذ وبالتالي مدى تعرضهم للاحتراق الـوظيفي، فالقائـد البيروقراطـي الـ
ضـعاف الـروح المعنويـة، القرارات فضلًا عن  عدم تفويضه للسلطة يؤدي أسـلوبه هـذا إلـى الإحبـاط وا 

 .للاحتراق الوظيفي الأمر الذي يسمح بسهولة تعرض المرؤوسين

بـالتفويض والمشـاركة والتحفيـز فإنـه يحـول دون التعـرض أما النمط الديموقراطي الـذي يتسـم 
للاحتـراق، إلا لــدى المرؤوسـين الــذين لا يحبــذون المشـاركة فــي اتخــاذ القـرارات أو الــذين يعتبــرون أن 

 .التفويض هو تنازل المدير عن دوره الرئيسي

يـؤدي إلـى عـدم ضـبط العمـل وتفكـك المرؤوسـين فإنـه يتسـبب بـلا بينما النمط الترسلي الذي 
  .شك بالاحتراق الوظيفي نتيجة لصحباط والقلق الذي يتولد لديهم
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 التدوير الوظيفي: ثالثا  

 تعريف التدوير الوظيفي

وقيمــة هــو عبــارة عــن تبــديل الشــخص مــن وظيفــة إلــى أخــرى، ممــا يزيــد مــن قــدرة العــاملين 
القرعان، ) ، كما يمكن تعريفه بأنه أداء الموظف لمهمة جديدة لفترة زمنية مؤقتة متفق عليهاالمنظمة
 (.9، ص2011

 

 فوائد التدوير الوظيفي

 :تحدثت العديد من الدراسات عن مزايا التدوير الوظيفي، وكان من أبرزها

 التقليل من الشعور بالملل وضغوط العمل لدى الموظفين. 
 إنتاجية الإدارات المعنية زيادة. 
  التغيبالحد من. 
 زيادة تثقيف الموظفين فيما يتعلق بمجال العمل. 
  ،موظفازن في إنتاجية الوتحقيق التو زيادة الابتكار في مجال تصميم الوظائف. 
 زيادة نشاط وقت الفراغ. 
  والاجتماعيــة، بالإضــافة إلــى ذلــك، فــإن التــدوير الــوظيفي يحقــق العديــد مــن المزايــا النفســية

زيادة مشـاعر المسـاواة بـين المـوظفين، الرضـا الـوظيفي، الرضـا، الابتكـار، رفـع الـروح : مثل
 (. 11-10، ص2011القرعان، ) ل من الشعور بالضجر ورتابة العملالمعنوية، التقلي

 

 تعقيب

اتبـــاع سياســـات محـــددة وواضـــحة فـــي التـــدوير الـــوظيفي يحـــول دون التعـــرض للاحتـــراق إن 
لأنــه يســهم فــي التقليــل مــن الشــعور بالملــل والضــجر فــي مجــال العمــل، إلا أن المبالغــة فــي  الــوظيفي

التدوير يؤدي إلى الشعور بالقلق وعدم الاستقرار في بيئة العمل، وهـي عوامـل تتسـبب فـي الاحتـراق 
  .الوظيفي لدى العاملين
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 المشاركة في اتخاذ القرارات: رابعا  

الـدعم  مصـادر مـن مصـدرًا القـرارات صـنع فـي للمشـاركة ينالعـامل أمـام المجـال إفسـاح عـديه 
نسـانيتهم بقيمـتهم يشـعرون يجعلهـم الـذي الأمـر لهـم، المعنـوي طـرح  فـي الاجتهـاد علـى ويسـاعدهم وا 
مـن  مزيـدًا المشـاركة تـؤمن كمـا الصـراعات، مـن والحـد العمـل طـرق تحسـين شـأنها مـن التـي الأفكـار
عمليـة  فـي ومشـاركتهم وقضـاياهم بالعـاملين الإدارة اهتمـام نجـد هنـا ومـن العمـل، جـو فـي الانسـجام

 لدى العاملين وتحريرها ة الكامن الطاقات إطلاق في يساهم صحيًا مدرسيًا مناخًا يوفر القرار صنع
 وتشـكل عن العمل، الرضا على قوي تأثير القرارات صنع في للمشاركة أن كما الحدود، أقصى إلى
حـرز ) الإنتاجيـة أيضاً على أثر ولها للعاملين، المعنوية الروح رفع على وتعمل إيجابيًا معنويًا حافزًا
 . (35ص، 2001الله ، 

 

 :(32ص 31، ص1..2حرز الله، ) يا مشاركة الموظفين في اتخاذ القراراز م
 العملية مجال في العاملين من وغيرهم المعلمين اشتراك أن فيه شك لا مما  :لأهميةبا الشعور 

 .التنظيم في المهمة العناصر من وأنهم بالأهمية الشعور يعطيهم القرارات اتخاذ في التعليمية
 التغيير هذا إعاقة التنظيم أفراد يحاول لذا التغيير معها تجلب القرارات أن بما : التغيير تقبل 

 من صناعته في القرار أمر يهمهم من كل إشراك الأمر يتطلب لمشكلة ا هذه على وللتغلب
 يشتركون عندما التغيير لتقبل استعدادًا أكثر يجعلهم الذي الأمر خارجه أو التنظيم داخل العاملين

 .القرار اتخاذ في
 عدد تخفيض القرار صناعة في للرؤساء المرؤوسين مشاركة على يترتب : الآخرين توجيه سهولة 

 .المرؤوسين لتوجيه اللازمين المشرفين الرؤساء
 الإنتاج معدلات زيادة إلى القرار صناعة في المرؤوسين مشاركة أدت : العمل كفاية تحسين 

 تحمل على الإقبال إلى بالإضافة والمرؤوسين الرؤساء بين العلاقات في الواضح والتحسن
 .راضية بنفس المسؤولية

 التي والعوامل الملاحظات إظهار على المرؤوسين لقدرة نتيجة : الإدارية القرارات نوعية تحسين 
 إيضاح في فعالاَ  دورًا المشاركة تلعب هنا ومن اكتشافها الرؤساء على يصعب و الموقف تشكل
 .الرؤساء إلى والحقائق والملاحظات الرؤية
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 إلى ؤديي  الذي الأمر القرار صناعة في المرؤوسين لاشتراك الجزاءات توقيع إلى الحاجة تقل 
 لتوجيهات المرؤوسين استجابة من ويزيد التنظيم أعضاء لكل المحددة الاختصاصات وضوح
 .الإدارة

 شعارها الدنيا المستويات في الإدارية القيادات تنمية  يسهل الذي الأمر فعال عنصر وأنها بأهميتها وا 
 .وجه أحسن على مهامها أداء القيادة على

 إلى تؤدي أنها على المؤسسة في والعاملين القيادة بين المتبادلة الثقة تحقيق على تعمل المشاركة 
 .جيدة إنسانية علاقات إقامة

 النظر على أقدر المجموعة أن إذ الخطأ عن وأبعد صحة أكثر قرارات إلى الوصول تضمن أنها 
 من جانب أو فكرة علية تسيطر ما كثيرًا الذي الفرد من متعددة جوانب من المطروحة المشكلة إلى

 .الأخرى الواضحة الرؤية وبين بينه تحول القضية
 صادرة أنها يشعرون إذالمؤسسة  في العاملين من أكثر لاً قبو  تنال القرارات اتخاذ في المشاركة أن 

 .الآخرين من عليهم مفروضة وليست ممثليهم من أو منهم
 وتزيد المعنوية روحهم من وترفع العاملين، رضا من مزيدًا تحقق القرارات اتخاذ في المشاركة إن 

 .لأعمالهم حبهم من
 حد أبعد إلى منها للاستفادة الطريق وتفتح المؤسسة في والقدرات المواهب من المزيد اكتشاف تتيح. 
 الحل تختار أن للمؤسسة يمكن وبذلك الواحدة للمشكلة الحلول من مزيد على للتعرف المجال تتيح 

 .والأفضل ملاءمة الأكثر
 يبقى حين في الأخرى والمستويات العليا الإدارة بين وبخاصة الانفتاح من جوًا المؤسسة في تشيع 

 .معه جمهورالعاملين وبين القرارات صانعي بين وكثيرة كثيفة الحواجز الفردي الأسلوب
 

 تعقيب

تحقــق الرضــا الــوظيفي  هــا، حيــث إنهميــة المشــاركة فــي اتخــاذ القــراراتيتضــح ممــا ســبق مــدى أ
قـــد تزيـــد  -خصوصـــاً الإنـــاث –بعـــض العـــاملين وترفـــع مـــن الـــروح المعنويـــة لـــدى المـــوظفين، إلا أن 

المشــاركة مــن شــعورهم بــالقلق وتحمــل المســؤولية وبالتــالي مــن درجــة الاحتــراق الــوظيفي لــديها، وهــذا 
 .ناجم عن الثقافة السائدة في المجتمع العربي والتي جعلت من الرجل قائد دائم للمرأة
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 العاملة للمرأة المساندة الاجتماعية: خامسا  

علـــــى كيفيـــــة التعامــــل مـــــع المواقـــــف المــــرأة  الممكـــــن أن تســـــاعد إن مســــاندة الآخـــــرين مــــن 
الضاغطة التي تتعرض لها أو الحد، خاصةً وأن غياب تلـك المسـاندة مـن الممكـن أن يكـون مصـدراً 
مهمــاً مــن مصــادر ضــغوط العمــل للمــرأة، ســواءً كانــت تلــك المســاندة مــن الرؤســاء أو المرؤوســين أو 

فالمسـاندة مـن الممكـن أن تعمـل مـن الـزوج والأبنـاء فـي المنـزل، أو  الزملاء أو الزميلات فـي العمـل،
 .كمصدر لمنع أو تخفيف النتائج السلبية للمواقف الضاغطة

أو التكيـــف مـــع مســـاعدة فـــي كيفيـــة تفهـــم أداء العمـــل، ومـــن أشـــكال المســـاندة الاجتماعيـــة ال
ء العمــــل، كــــذلك أو إمــــدادها بالمعلومـــات اللازمــــة لأدا ،ظـــروف العمــــل، واكتســــاب بعـــض المهــــارات

مساعدة الزملاء الرجال على انضمام الزميلات في الجماعات غير الرسمية، حتى تتجنب إحساسـها 
 .بالعزلة ومن ثم إحساسها بالضغوط

أما على مستوى الأسـرة، فـإن مسـاعدة الـزوج فـي رعايـة الأولاد مـع زوجتـه أو المسـاعدة مـن 
قبـل الـزوج والأبنـاء فـي بعـض شـئون المنــزل، كـذلك تحمـل الأبنـاء بعـض المسـؤوليات الخاصـة بهــم، 
كل ذلـك يمكـن أن يخفـف مـن الأعبـاء الملقـاة علـى عاتقهـا، ومـن ثـم تقليـل التـوتر والقلـق النـاتج عـن 

 .(45، ص2002جاد الله، ) والمتعارضةأاستطاعتها التوفيق بين المطالب المتعددة عدم 

الأســرة، الــزملاء فــي العمــل، )لعــب المســاندة الاجتماعيــة بمصــادرها المتعــددة تبشــكل عــام و 
دوراً مهماً في مواجهة الإنهاك النفسي، حيث إنها مصـدر مـن مصـادر شـعور الفـرد بخاصـة ( الإدارة

التـــي فـــي الغالــب تفـــوق قـــدرات الفـــرد بيئــة العمـــل، خاصـــة عنـــد مقابلــة الضـــغوط  الأمــن النفســـي فـــي
 (.19، ص2009: علي)
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  دراسـا‌ت‌في‌البيئة‌الفلسطينيةدراسـا‌ت‌في‌البيئة‌الفلسطينية‌‌

  العربيةالعربيةدراسـات‌في‌البيئة‌دراسـات‌في‌البيئة‌‌‌

  دراسـات‌في‌البيئة‌الأجنبيةدراسـات‌في‌البيئة‌الأجنبية‌‌

  تعقيب‌عـــــــام‌على‌الدراسات‌السابقةتعقيب‌عـــــــام‌على‌الدراسات‌السابقة  
  بماذا‌تتميز‌هذه‌الدراسة‌عن‌الدراسات‌بماذا‌تتميز‌هذه‌الدراسة‌عن‌الدراسات‌

‌‌السابقة؟السابقة؟
 

  

  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

   

 الثالثالفصل 
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 ةـمقدم

يتناول هذا الفصل عرض لبعض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الاحتراق الوظيفي أو 
الدراسة الحالية، وقد تم الحصول على هذه الدراسات بعض المتغيرات ذات الصلة والتي تناولتها 

من خلال البحث والمسح المكتبي وذلك بغرض إثراء البحث من الناحية الأدبية، وقامت الباحثة 
بعرض هذه الدراسات من الأحدث إلى الأقدم، كما تم تصنفيها وفقاً للبيئة التي أجريت بها الدراسة 

 :إلى

 دراسات في البيئة الفلسطينية. 
 دراسات في البيئة العربية. 
 دراسات في البيئةالأجنبية. 

 

 في البيئة الفلسطينية دراسات: أولا  

الجديــة فــي العمـل وعلاقتهــا بــالاحتراق النفسـي لــدى مــديري : "بعنـوان( 2.11جــرار، )دراسـة  .1
 "المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

 لـدى مـديري النفسـي تراقحبـالإ وعلاقتهـا العمـل فـي الجديـة درجـة معرفـة إلـى الدراسـة هـدفت
( ماسـلاي)مقيـاس  ، وقـد تـم اسـتخدامالغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس

 النفسي الإحتراق درجة أنمن أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة و ،لقياس الاحتراق النفسي
 معتدلـة بدرجـة كانـت الغربيـة شـمال الضـفة محافظـات فـي الحكوميـة الثانويـة المـدارس مـديري لـدى
 على معتدلة وبدرجة بالإنجاز، الشعور بهعد نقص على متدنية وبدرجة الإنفعالي، الإجهاد بعد على
 الجديـة مفهـوم مسـتويات بـين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد، وأنه الآخرين نحو الشعور تبلد بهعد
 فـي الثانويـة المدارس الحكوميـة بأبعاده الثلاثة مديري النفسي الإحتراق مفهوم ومستوياتالعمل  في

 القـرار متخذي الباحثة أوصت ونتائجها الدراسة أهداف ضوء وفية، الغربي الضفة شمال محافظات
 المدارس مديري عاتق على الملقى الوظيفي العبء بتخفيف العالي الفلسطينية والتعليم التربية بوزارة

 .مهمته وتسهيل أعماله في المدير يساعد كامل إداري جهاز وذلك بتوفير الحكومية، الثانوية
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الإداريـين فـي  نالتدوير الوظيفي وأثـره علـى أداا المـوظفي": بعنوان( 2.11، القرعان)دراسة  .2
 "مكتب غزة الإقليمي-وكالة الغوث الدولية

وقد هدفت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى التـدوير الـوظيفي وأثـره علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين 
 :قدمت الدراسة عدة توصيات، أهمهاقد و مكتب غزة الإقليمي،  –الإداريين في وكالة الغوث الدولية 

  ه ضـــرورة أن تـــولي إدارة الوكالـــة اهتمامـــاً خاصـــاً بجميـــع متطلبـــات التـــدوير الـــوظيفي باعتبـــار
 .متغير هام يساهم في التأثير على الأداء الوظيفي للعاملين

  أهمية أن تركز الوكالة على التدريب وتطوير القدرات كاستراتيجية تساعد في تحسين وزيادة
القــــدرات لــــدى المــــوظفين لتحمــــل الأعبــــاء علــــى الوجــــه الصــــحيح وتســــهيل عمليــــة التــــدوير 

 .الوظيفي
 ابعـة التـدوير الـوظيفي، وهـذا يتطلـب الاهتمـام بالتصـميم ضرورة أن تهتم الوكالـة بمراقبـة ومت

تحديـــــــد الأداء المطلـــــــوب، أنـــــــواع النشـــــــاطات المطلوبـــــــة، حجـــــــم : الـــــــوظيفي الـــــــذي يشـــــــمل
 .المسؤوليات، الأدوات المستخدمة، طبيعة العلاقات، ظروف العمل والبيئة المحيطة

 

 الإداريـين المـوظفين لـدى الـوظيفي الاحتـراق ظـاهرة": بعنـوان( .2.1أبـو مسـعود، )دراسـة  .3
 "علاجها كيفية و أسبابها - غزة بقطاع العالي التعليم و وزارة التربية في العاملين

هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مــدى انتشــار ظــاهرة الاحتــراق الــوظيفي لــدى المــوظفين 
ة مــا بــين ظــاهرة الإداريــين العــاملين فــي وزارة التربيــة والتعلــيم العــالي فــي قطــاع غــزة، وتحديــد العلاقــ

المؤهـل العلمـي  –الراتـب  –العمر  –الجنس )الاحتراق الوظيفي ومجموعة من العوامل الديموغرافية 
، انتشارها والسبل الكفيلة بعلاجهاوتحديد أسباب ومصادر ( الحالة الاجتماعية –المسمى الإداري  –

ســيطة عليــه لــيلائم أغــراض اســتخدمت الباحثــة مقيــاس ماســلاك للاحتــراق بعــد إجــراء تعــديلات بوقــد 
المــوظفين الإداريــين العــاملين فــي وزارة أن التــي توصــلت إليهــا الباحثــة البحــث، وكانــت أهــم النتــائج 

التربيــة والتعلــيم فــي قطــاع غــزة يعــانون بشــكل عــام مــن مســتوى متوســط مــن الاحتــراق الــوظيفي علــى 
الإنجـاز )حتـراق منخفضـاً علـى بعـد بينمـا كـان مسـتوى الا( الإجهاد الإنفعالي وعدم الإنسـانية)بعديه 

 (.الشخصي
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بـالتقرب مـن الله وتبنـي القـيم الدينيـة فـي المعـاملات مـا  الباحثـةفقد أوصت  نتائج الدراسةوبناءً على 
بـــين الـــزملاء فـــي العمـــل، ضـــرورة اهتمـــام أصـــحاب القـــرار بظـــاهرة الاحتـــراق الـــوظيفي والعمـــل علـــى 
التخفيف من حدة انتشارها من خلال تبني وزارة التربية والتعليم لاستراتيجيات تكسر الجمود والروتين 

لاهتمـام بالجانـب الترفيهـي للمـوظفين وبـالحوافز بشـتى أنواعهـا، والنظـر كسياسة التدوير الـوظيفي، وا
فـــي أســـلوب توزيـــع الأعمـــال علـــى الأفـــراد علـــى أســـاس إعـــادة تصـــميم الوظـــائف وبمـــا يتناســـب مـــع 

 .خصائص الفرد والعمل

 

الاحتــراق النفســي لمعلمــي المــدارس الأساســية الحكوميــة ": بعنــوان( .2.1عــواد، )دراســة  .4
 "طلبة ذوي الاحتياجات الخاصة في الصفوف العاديةالناتج عن دمج 

حتياجـــات هــدفت هـــذه الدارســة إلـــى تحديــد درجـــة الاحتـــراق النفســي لـــدى معلمــي الطلبـــة ذوي الا
اشـــتمل مجتمـــع الدراســـة علـــى المعلمـــين والمعلمـــات فـــي المرحلـــة ، وقـــد صـــة بالصـــفوف العاديـــةاالخ

 .في نابلس، جنين، قباطية، وطولكرمالأساسية في المدراس التابعة لمديريات التربية والتعليم 

أظهرت نتائج الدراسة أن درجة الاحتراق النفسـي لـدى معلمـي الطلبـة ذوي الاحتياجـات الخاصـة 
 :وكانت من أهم التوصيات التي أشارت إليها هذه الدراسة في المدارس العادية كانت متوسطة،

  إجراء دراسات مسـحية تقـيس اتجاهـات مـديري ومعلمـي المـدارس العاديـة نحـو دمـج التلاميـذ
ذوي الاحتياجــات الخاصــة فــي المــدارس العاديــة، وذلــك لتســهيل وضــع خطــة تضــمن تقبــل 

 .العادية المعلمين لدمج التلاميذ ذوي الاحتياجات الخاصة في الصفوف
  إجـراء دراســات مقارنـة حــول درجـة الاحتــراق النفســي لـدى معلمــي الصـفوف العاديــة ومعلمــي

 .الصفوف التي تحوي تلاميذ ذوي احتياجات خاصة
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الأنمـاط القياديـة وعلاقتهـا بـالأداا الـوظيفي فـي المنظمـات : "بعنـوان( .2.1ناصـر، )دراسة  .0
 "الأهلية الفلسطينية من وجهة نظر العاملين

هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى أنمــاط القيــادة الســائدة فــي المنظمــات الأهليــة الفلســطينية، 
والتعرف على الأداء الوظيفي في المنظمـات الأهليـة الفلسـطينية، كمـا هـدفت إلـى تحديـد مـدى تـأثير 

ى ، ومــد(المســمى الــوظيفي، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، العمــر، الجــنس)المتغيــرات الشخصــية 
علـــى تقـــديرات العـــاملين ( مصـــروفاتها، عمرهـــا الزمنـــي، عـــدد المـــوظفين)تـــأثير المتغيـــرات التنظيميـــة 

 .للنمط القيادي السائد وأثره على الأداء الوظيفي

ن الـنمط القيـادي الـديمقراطي هـو الأكثــر وقـد توصـلت الدراسـة إلـى عـدد مـن النتــائج مـن أهمهـا أ
ينية، يليـه الـنمط القيـادي الأوتـوقراطي، وأخيـراً الـنمط القيـادي استخداماً في المنظمات الأهلية الفلسـط

 .الحر

وقد قـام الباحـث بتقـديم عـدة توصـيات تهـدف إلـى تعزيـز ممارسـة الـنمط القيـادي الـديمقراطي فـي 
المنظمات الأهلية الفلسطينية، وتحسين مستوى الأداء الوظيفي، كذلك قدمت الدراسة بعـض الأفكـار 

 .لدراسات مستقبلية

 

وســائل معالجــة ضــغوط العمــل لــدى إداريــي الجامعــات فــي ": بعنــوان( 2..2جلعــود، )دراســة  .6
 "فلسطين ومؤشراتها ونتائجها –محافظة الخليل 

هدفت هذه الدراسة إلـى معرفـة العلاقـة بـين مضـيعات الوقـت وضـعط العمـل، ومعرفـة المؤشـرات 
 .ن استخدامها لمعالجتهالدالة عليه، والآثار والنتائج الدالة عليه، والوسائل الممك

 :توصل الباحث إلى عدد من التوصيات، أهمهاوقد 
  محاولة توفير نظـام عـادل للحـوافز والمكافـآت التـي تزيـد مـن اهتمـام العـاملين وتزيـد مـن رضـاهم

 .الوظيفي وتقلل من دوران العمل والشعور بالضغط
  ي الذي سيعمل بهضرورة توضيح الوصف الوظيفي لكل موظف عند استلامه المنصب الإدار. 
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  محاولــة وضــع الشــخص المناســب فــي المكــان المناســب حتــى يكــون هنــاك تناســب بــين الوظيفــة
 .وبين شخصية الموظف وقدرته

  الحرص على حسن إدارة الوقت وتنظيمه خلال العمل وذلك لدوره الكبيـر فـي التخفيـف مـن حـدة
 .ضغط العمل

 

النفســــي وعلاقتــــس بــــبع  المتغيــــرات الاحتــــراق ": بعنــــوان( 2..2خليــــل، الشــــين )دراســــة  .1
 "الديموغرافية لدى المعلمين

هــدفت هــذه الدراســة إلــى معرفــة مــدى شــيوع الاحتــراق النفســي لــدى المعلمــين، كمــا هــدفت إلــى 
الجـــنس، المؤهـــل العلمـــي، ســـنوات الخبـــرة، : )معرفـــة الفـــورق فـــي الاحتـــرق النفســـي التـــي تعـــزى إلـــى

، ولتحقيـــق أهـــداف الدراســـة تـــم اســـتهدام مقيـــاس للاحتـــراق (المرحلـــة الدراســـية التـــي يعمـــل بهـــا المعلـــم
 .النفسي من إعداد الباحث

 :وقد أشارت نتائج دراسة إلى

 مينضعف شيوع الاحتراق النفسي لدى فئة المعل. 
 أشارت النتائج أيضاً أن حملة الدبلوم المتوسط أقل احتراقاً من حملة البكالوريوس. 
 لــى الاحتــراق النفســي للمعلــم، وقــد يعــود ذلــك إلــى إمكانيــة عامــل الخبــرة لا يعــد ذا قيمــة تــؤثر ع

 .انتقال أثر الخبرة بين المعلمين

 

العوامـــل النفســـية المرتبطـــة بـــالاحتراق الـــوظيفي لـــدى : "بعنـــوان( 1..2العمصـــي، )دراســـة  .2
 "الممرضين

هدفت هذه الدراسة إلى بحث العوامل النفسـية المرتبطـة بـالاحتراق الـوظيفي لـدى الممرضـين فـي 
مقيـــاس الاحتـــراق : مدينـــة غـــزة، وقـــد اســـتخدم الباحـــث عـــدة مقـــاييس لقيـــاس فرضـــيات الدراســـة، مثـــل

الــوظيفي للتمــريض، مقيــاس ضــغوط العمــل للتمــريض، مقيــاس الــدعم الاجتمــاعي للتمــريض، مقيــاس 
ـــائج عـــن أن مســـتوى لقيـــاس العمـــ ـــرة، وقـــد أســـفرت النت ر والجـــنس والمســـتوى التعليمـــي وســـنوات الخب
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: ، ومن أهم التوصيات التي تقدمت بها الدراسة%50الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين كان بنسبة 
تحسين النظام الإداري، إعادة تصميم نظام عمل وفق منظومة التوصيف الوظيفي، تحسين منظومة 

 .وتفعيل نظام الإرشاد النفسي للموظفينالأمان الصحي، 

 

مدى مشاركة معلمي المدارس الثانوية في اتخاذ القرارات ": بعنوان( 1..2حرز الله، )دراسة  .1
 "وعلاقتس برضاهم الوظيفي

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف علـى مـدى مشـاركة معلمـي المـدارس الثانويـة فـي اتخـاذ القـرارات 
 :وقد قام الباحث بتقديم عدة توصيات منها محافظات غزة،وعلاقته برضاهم الوظيفي في 

 بالتعـاون  إلا تتحسـن أن يمكـن لا داخلـه التعليميـة والعمليـات المدرسـي النظـام أن علـى التأكيـد
علـى  تقتصـر لا وأنهـا التعليمـي النظـام عناصـر جميـع بـين الإيجابيـة والمشـاركة والمثمـر البنـاء
 مـن سـلطاته أو المدرسـة مـدير حـق مـن تـنقص لا التفـويض عمليـات وأن وحـده، المدرسة مدير
 . التغيير والتطوير على قادرة خبرة ذات جديدة قيادات وتبني الإداري العبء تخفف ولكنها

 وتحصيلهم الدراسي لطلبة ا نحو بالإيجاب ينعكس مما معهم التعاونية العلاقة وتوطيد المحلي. 
 بين المعلمين الأدوار تبادل على والعمل حقيقية، بصورة بالمدارس المالية اللجان تفعيل ضرورة 

 . سنويًا
 

ـــب، )دراســـة  ..1 ـــوان( 4..2الخطي ـــي المنظمـــات ": بعن ـــدى المـــدراا ف ـــادي الســـائد ل ـــنمط القي ال
 "غزة محافظاتالحكومية الفلسطينية في 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على النمط القيادي السائد لدى المدراء في المنظمات الحكومية 
الفلسطينية في محافظات غزة، والتعرف على درجة الاختلاف في الأنماط القيادية باختلاف 

الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي وعدد المرؤوسين، كما هدفت : متغيرات الدراسة
وقد دلت النتائج على تفوق النمط على أهم سمات الإدارة الفلسطينية، دراسة إلى التعرف ال

الديموقراطي على باقي الأنماط القيادي لدى المدير في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية، أيضاً 
 :دلت النتائج على وجود علاقة إيجابية بين النمط الديمقراطي وبعض الممارسات الإدارية وهي
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وقد خلصت الدراسة قرارات والاهتمام بالعمل والموظف، البعد عن المركزية، والمشاركة في اتخاذ ال
إلى مجموعة من التوصيات التي من شأنها تحسين ودعم مستوى الأداء الإداري والقيادة الإدارية 

كفاءة  بوزارات السلطة الوطنية الفلسطينية، كي تتمكن من تحقيق الأهداف المنوطة بها بأقصى
 .ممكنة

 

مستويات الاحتراق النفسي لدى معلمـي اللغـة الإنجليزيـة : "بعنوان( ...2المحمود، )دراسة  .11
 "كلغة أجنبية في محافظات شمال فلسطين وعلاقتها ببع  المتغيرات الديموغرافية

هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتويات الاحتــراق النفســي لــدى معلمــي اللغــة الإنجليزيــة 
ة أجنبيـة فـي محافظـات شـمال فلسـطين، والتحقـق مـن وجـود علاقـة بينهـا وبـين بعـض المتغيـرات كلغ

العمــر، الجـــنس، مســتوى التعلـــيم، عــدد ســـنوات التــدريس، الحالـــة الاجتماعيــة، ومكـــان )الديموغرافيــة 
 (.الإقامة

 :وبعد تحليل نتائج الدراسة توصل الباحث إلى ما يلي
 ق النفسي عالياً على بعد الإجهاد الانفعالي ومعتدلًا علـى كان مستوى انتشار ظاهرة الاحترا

 .بعدي تبلد المشاعر ونقص الشعور بالإنجاز
  الجـنس، المسـتوى التعليمـي، العمرمتغير : لكلٍ منتوجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى ،

 .الخبرة، الحالة الاجتماعية، مكان الإقامة على جميع أبعاد الاحتراق النفسي
علــى نتــائج الدراســة، فقــد قــدم الباحــث عــدد مــن التوصــيات لكــل مــن المعلمــين والســلطات وبنــاءً 

التربوية الفلسطينية، كما أوصى الباحث بـإجراء عـدد مـن الدراسـات التـي تزيـد مـن المعرفـة بموضـوع 
 .الاحتراق النفسي

 
ظـــاهرة الاحتـــراق النفســـي واســـتراتيجيات التكيـــف لـــدى : "بعنـــوان( 1111رمضـــان، )دراســـة  .12

 "العاملين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى انتشار ظاهرة الاحتراق النفسي واستراتيجيات التكيـف 
لدى العاملين في المقـرات الرئيسـية لـوزارات السـلطة الوطنيـة الفلسـطينية فـي الضـفة الغربيـة، وتحديـد 



71 

 

: واســــتراتيجيات التكيــــف وعــــدد مــــن المتغيــــرات الديموغرافيــــة العلاقــــة بــــين ظــــاهرة الاحتــــراق النفســــي
 (.الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة، الحالة الاجتماعية، المركز الوظيفي)

وقــد اســتخدم الباحــث اســتبانة ماســلاي لقيــاس الاحتــراق النفســي، كمــا اســتخدم الباحــث اســتبانة 
التربــوي والدراســات الســابقة، وكانــت أهــم  اسـتراتيجيات التكيــف التــي قــام بإعــدادها بالاســتعانة بــالأدب

مســتوى انتشــار الاحتــراق النفســي لــدى  العــاملين فــي وزارات  النتــائج التــي توصــل إليهــا الباحــث أن
الســلطة الوطنيــة الفلســطينية معتــدلًا علــى بعــدي الإجهــاد الإنفعــالي وتبلــد المشــاعر وعاليــاً علــى بعــد 

 .نقص الشعور بالإنجاز
لعديــد مــن المقترحــات لحــث المســؤولين فــي الســلطة الوطنيــة الفلســطينية وقــد أوصــت الدراســة با

 .على إيلاء موضوع الاحتراق النفسي الأهمية الكافية للتقليل من انتشار هذه الظاهرة
 
ظاهرة الاحتراق النفسي وعلاقتها بضغوط العمل لدى معلمي : "بعنوان( 1112عودة، )دراسة  .13

 "ة الغربيةالمدارس الثانوية الحكومية في الضف

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مــدى انتشــار ظــاهرة الاحتــراق النفســي وعلاقتهــا بضــغوط 
العمــل لــدى معلمــي المــدارس الثانويــة الحكوميــة فــي الضــفة الغربيــة، وقيــاس مســتوى ضــغط العمــل 

في والتعرف على مصادره، كما تهدف هذه الدراسة إلـى الكشـف عـن العلاقـة مـا بـين الاحتـراق الـوظي
ــــرات  ــــة )وضــــغط العمــــل ومجموعــــة مــــن المتغي ــــرة، المســــتوى التعليمــــي، الحال العمــــر، الجــــنس، الخب

، ولتحقيــق أهــداف الدراســة اســتخدم الباحــث اســتبانة ماســلاي لقيــاس الاحتــراق النفســي، (الاجتماعيــة
 :يكما قام ببناء استبانة خاصة بضغوط العمل، وكانت أهم النتائج التي توصل إليها الباحث ما يل

  كان مستوى انتشار الاحتراق النفسي لدى معلمي المدارس الثانوية الحكومية فـي الضـفة الغربيـة
 .معتدلاً 

  العمــر، الجــنس، الخبــرة، المســتوى التعليمــي، الحالــة )لا يوجــد تــأثير لكــل مــن متغيــرات الدراســة
 .على كلٍ من الاحتراق النفسي وضغط العمل( الاجتماعية

 ضغط العمل والاحتراق النفسي توجد علاقة إيجابية بين. 
ـــم الفلســـطيني  وقـــد تقـــدم الباحـــث بعـــدد مـــن التوصـــيات للفـــت أنظـــار المعنيـــين إلـــى معانـــاة المعل

 .والتخفيف من حدة الضغط عليه لما له من أهمية في بناء المجتمع الفلسطيني
 



72 

 

 في البيئة العربية دراسات: ثانيا  

الاحتــراق النفســي لــدى معلمــات التلاميــذ ذوي ": بعنــوان( .2.1الظفــري، والقريــوتي، )دراسـة  .14
 "صعوبات التعلم في سلطنة عمان

استهدفت هذه الدراسة التعرف على مستويات الاحتراق النفسي لدى معلمات التلاميذ ذوي 
صعوبات التعلم في سلطنة عمان، ومدى اختلاف هذه المستويات بناءً على التخصص، المؤهل 

للمعلمات، بالإضافة إلى الكشف عن العلاقة بين الاحتراق النفسي الدراسي، والحالة الاجتماعية 
 .وكل من الخبرة التدريسية، الدورات التدريبية للمعلمات، والمستويات الاقتصادية لطلاب المدرسة

الإجهاد : استخدم الباحثان مقياس ماسلاك وجاكسون للاحتراق النفسي بأبعاده الثلاثةقد و 
وأشارت النتائج إلى وجود مستوى منخفض من الاحتراق ، ونقص الإنجازعالي، تبلد الشعور، الإنف

والمؤهل الدراسي،  النفسي لدى عينة الدراسة، وأن مستويات الاحتراق اختلفت باختلاف التخصص
بينما لم توجد فروق دالة إحصائياً تعزى للحالة الاجتماعية للمعلمة، كما دلت النتائج على أن جميع 

دى المعلمات ترتفع كلما انخفض المستوى الاقتصادي لطلاب المدرسة، بينما لم أبعاد الاحتراق ل
 .توجد علاقة لمعظم أبعاد الاحتراق بالخبرة التدريسية والدورات التدريبية

وكانت من أهم التوصيات التي قدمها الباحثان في هذه الدراسة ضرورة مواصلة الدراسات 
معلمات التلاميذ ذوي صعوبات التعلم للتأكد من توفر  العلمية للكشف عن الخصائص النفسية لدى

بيئة صحية تشجع هذه الفئة من المعلمات على الاستمرار في العمل مع هؤلاء التلاميذ، كما 
يوصي الباحثان بضرورة إجراء دراسات تساعد في الكشف عن المتغيرات الأخرى المرتبطة 

 .لاميذ ذوي صعوبات التعلمبالاحتراق النفسي في مجتمع معلمات أو معلمي الت

 

الإنهال النفسي وعلاقتس بالتوافق الزوجـي وبعـ  المتغيـرات : "بعنوان( 2..2علي، )دراسة  .10
 "الديموغرافية لدى عينة من معلمي الفئات الخاصة بمحافظة المنيا

إلــى معرفــة طبيعــة العلاقــة بــين الإنهــاك النفســي والتوافــق الزوجــي، وعلاقــة تهــدف هــذه الدراســة 
 .الجنس، سنوات الخبرة، نوع الفئة التي يقوم المعلم بتدريسها: الإنهاك النفسي بكل  من
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وقـد اسـتخدم الباحـث مقيــاس خـاص بالإنهـاك النفســي مـن إعـداد الباحـث نفســه، وكانـت مـن أهــم 
 والتوافـق النفسـي الإنهـاك بـين سـلبية ارتباطيـة علاقـة دو وجـالنتـائج التـي توصـلت إليهـا الدراسـة 

 . الدراسة عينة لدى الزواجي

قامة دورات عقدومن أهم التوصيات التي قدمها الباحث   مواجهة بكيفية تختص ندوات وا 
 يكون حيث المدارس، بين المعلمين بتنقلات الأمر، السماح يتفاقم لا حتى بدايتها في الضغوط
 فظ يحت ، أنوالأدائية النفسية وحالته المعلم بالإيجاب على ينعكس مما ، المعلم برغبة التنقل
 عند وبخاصة دائماً  يبتسم أن عليه بل ، الغضب أو الاستفزاز عند جأشه ورباطة بهدوئه المعلم

 . الصعبة والأحداث المواقف

 

الاحتراق النفسـي وعلاقتـس بـبع  سـمات الشخصـية لـدى : "بعنوان( 2..2الزهراني، )دراسة  .16
 "العاملات مع ذوي الاحتياجات الخاصة

الدراسة إلى معرفة طبيعة العلاقة ما بين الاحتراق النفسي وبعض سـمات الشخصـية هدفت هذه 
، ومعرفة مـا إذا كانـت هنـاك فـروق إحصـائية (المسؤولية -السيطرة -الاجتماعية -الثبات الانفعالي)

ســنوات الخبــرة، العمــر، المؤهــل، الحالــة )فــي متوســطات درجــات الاحتــراق النفســي نتيجــة لاخــتلاف 
 .لدى عينة من العاملات في مدينة جدة( الاجتماعية

وقد أسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ارتباطيـة عكسـية ذات دلالـة إحصـائية بـين الاحتـراق 
، ومــن (المســؤولية –الســيطرة  –الاجتماعيــة  –الثبــات الانفعــالي )النفســي وبعــض ســمات الشخصــية 

لدراســة وضــع بعــض الحلــول والبــرامج الإرشــادية التــي أهــم التوصــيات التــي قــدمتها الباحثــة فــي هــذه ا
تخفف من شدة الاحتراق وتساعد العاملات علـى تحقيـق تكيـف أفضـل مـع ضـغوط العمـل، وتصـميم 

 .برامج علاجية وقائية لمساعدة العاملات على التصدي لمشكلة الاحتراق النفسي
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قتــس بــالاحتراق الــوظيفي خصــائص العمــل وعلا": بعنــوان( 6..2العنــزي، والمشــعان، )دراســة  .11
 "والأداا الوظيفي لدى الموظفين في القطاع الحكومي بدولة الكويت

تهدف هذه الدراسة إلى فحص العلاقة بين خصائص العمل والاحتراق الوظيفي والأداء 
 ين في القطاع الحكومي في الكويتالوظيفي لدى الموظف

 :وقد استخدمت الدراسة الأدوات التالية

 والذي أعده هلريجل وزملائه : مقياس خصائص العملHelleriege et al., 1992 . 
 والذي قامت بإعداده ماسلاك وزملائها : مقياس الاحتراق الوظيفيMaslach et al., 1996. 
 مقياس الأداء الوظيفي. 

 :ومن خلال النتائج التي توصلت إليها الدراسة، قدم الباحثان التوصيات التالية

 ارة الموظف العملية لزيادة كفاءته في أداء العمل واكتساب هذه المهارات يقلل من زيادة مه
 .الاحتراق الوظيفي

  زيادة التدريب على الطمأنينة والاسترخاء من بين العوامل التي تساعد الموظفين على مواجهة
 .انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي في مجال العمل

 ة لرفع مستوى الوعي عند الموظفين بالأضرار الناجمة عن تكثيف البرامج التوعوية والتعليمي
 .انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي

  عقد برامج تدريبية ودورات للموظفين في كيفية التعامل مع الاحتراق الوظيفي وفن التعامل مع
 .الجمهور

 

الاحتــراق النفســي لــدى عينــة مــن معلمــي ": بعنــوان( 6..2القريــوتي، والخطيــب، )دراســة  .12
 "الطلاب العاديين وذوي الاحتياجات الخاصة بالأردن

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة درجة الاحتراق النفسي لدى عينة من معلمي الطلبة العاديين 
للاحتراق ( Shrink, 1996)استخدم الباحثان مقياس شرنك و  وذوي الاحتياجات الخاصة بالأردن،

 .النفسي لتحقيق أهداف الدراسة
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لدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الاحتراق النفسي أشارت نتائج ا
تعزى لجنس المعلم أو حالته الاجتماعية، في حين أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

عادي أو من ذوي الاحتياجات )فئة الطالب  ،تخصص المعلم ،مستوى الدخل :كلٍ من تعزى إلى
 .(الخاصة

تائج هذه الدراسة، يرى الباحثان أنه من الاستراتيجيات التي يمكن أن يستخدمها وبناءً على ن
وضع أهداف واقعية ومرنة يمكن : المعلم للتخفيف من درجة الاحتراق النفسي التي يشعر بها

الوصول إليها، وعدم حمل أعباء العمل للبيت، وتنظيم العمل داخل الفصل، وتأمين وترتيب 
كذلك يوصي الباحثان بعقد دورات تدريبية ، لمصادر المساعدة على التعلمئل واالأجهزة والوسا

مدروسة للمعلمين ومعرفة أثرها على مستوى الاحتراق النفسي لديهم، كما يوصي الباحثان بإجراء 
دراسات لمقارنة درجات الاحتراق النفسي التي يشعر بها معلمو ذوي الاحتياجات الخاصة مع 

رى مثل الخدمة الاجتماعية، الإرشاد النفسي، العلاج الطبيعي والوظيفي العاملين في مجالات أخ
 .والنطقي

 

الاحتـــراق النفســـي لــدى المعلمـــين العــاملين فـــي معاهـــد ": بعنــوان( 0..2العتيبـــي، )دراســة  .11
 "دراسة مقارنة -التنمية الفكرية 

من فئات هدفت هذه الدراسة إلى مقارنة مستوى الاحتراق النفسي لدى معلمي ثلاث فئات 
الإعاقة وهي تعدد العوق والتوحد والإعاقة العقلية بشكل عام على الأبعاد الثلاثة لمقياس ماسلاك 
للاحتراق النفسي، ومستوى الاحتراق النفسي لكل فئة على حدة، كما تهدف الدراسة إلى معرفة ما 

ة العلمية دور في إذا كان للخبرة التدريسية ووجود مساعد معلم وتوفر الدعم والمساندة والماد
 .انخفاض مستوى الاحتراق النفسي للفئات الثلاث

ئج التي توصل النتا ، ومن أهمسة قائمة ماسلاك للاحتراق النفسياستخدم الباحث في هذه الدرا
متعددي العوق، التوحديين، المعاقين )أن معلمي ثلاث فئات من المعاقين بشكل عام إليها الباحث 

تراق النفسي بدرجة معتدلة وفق معايير ماسلاك للاحتراق النفسي على بعدي يعانون من الاح( عقلياً 
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الإجهاد الإنفعالي ونقص الشعور بالإنجاز، في حين كان مستوى الاحتراق النفسي منخفضاً على 
 .بعد تبلد المشاعر

 :وفي ضوء نتائج الدارسة فقد قدم الباحث عدداً من التوصيات أهمها

  التوحديين على تخطي مصادر الاحتراق النفسي وتأهيلهم نفسياً مساعدة معلمي التلاميذ
 .وتربوياً على التعامل مع تلاميذهم

   إجراء دراسة مشابهة على المستوى الوطني للتعرف على درجة الاحتراق النفسي لمعلمي
 .فئات الإعاقة المختلفة

 

لــدى معلمــي ذوي مســتويات الاحتــراق النفســي ": بعنــوان( 3..2الجمــالي، وحســن، )دراســة  ..2
 "الاحتياجات الخاصة واحتياجاتهم التدريبية بسلطنة ع مان

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مستويات الاحتراق النفسي لدى معلمي ذوي الاحتياجات 
الخاصة واحتياجاتهم التدريبية أثناء الخدمة في سلطنة عهمان، وأثر كل من متغيرات الجنس 

لعلمي ونوع إعاقة الطلبة الذي يعملون معهم في مستويات الاحتراق والجنسية والخبرة والمؤهل ا
مقياس ماسلاي وجاكسون : النفسي للمعلم، وقد تم استخدام أداتين لصجابة عن أسئلة الدراسة هما

ن ، ومن أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة أسي واستبانة الاحتياجات التدريبةللاحتراق النف
 .حتياجات الخاصة يعانون من الاحتراق النفسي بدرجة معتدلةمعلمي ذوي الا

عقد دورات تدريبية من قبل متخصصين : وكانت من أهم التوصيات التي تتضمنتها الدراسة
لتوضيح طبيعة الضغوط ومصادر الاحتراق النفسي وبيان أسبابها وآثارها وأبعادها الإيجابية 

يطرة عليها ضمن مستويات صحية مقبولة، كذلك إجراء والسلبية وكيفية مواجهتها واحتوائها والس
المزيد من الدراسات للتعرف على أسباب الاحتراق النفسي لدى معلم التربية الخاصة، وعدم 

 .الاعتماد على المعلمين وحدهم في تقدير الاحتياجات التدريبية
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والمعلمـــات الاحتــراق النفســي لــدى المعلمــين ": بعنــوان( 3..2الزغــول، وآخــرون، )دراســة  .21
 "وعلاقتس بإدراكهم للنمط القيادي لمديري ومديرات مدارس الكرل الثانوية الحكومية

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الاحتراق النفسي لدى المعلمين والمعلمات وعلاقته 
 بالنمط القيادي الذي يتبعه مدير المدرسة كما يدركه المعلمون والمعلمات، واستخدمت هذه الدراسة

/ ك المعلم لنمط قيادة مديرلقياس إدرا LBDQمقياس وصف سلوك المدير القيادي  :مقياسين
لقياس درجة الاحتراق النفسي عند المعلمين  MBIمقياس ماسلاك للاحتراق النفسي ، و مديرة

 .والمعلمات

وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود درجة عالية من الاحتراق النفسي لدى المعلمين والمعلمات 
، المشاعر، ونقص الشعور بالإنجاز على بعد الإجهاد الإنفعالي، ودرجة متوسطة على بعدي تبلد

 : ومن أهم التوصيات التي قدمتها الدراسة

  قيادي، لما له من تأثير إيجابي  كنمطضرورة تبني مديرو المدارس للتوجه نحو الأفراد
 .لاحتراق النفسي لديهمعلى سلوك المعلمين ومشاعرهم وبالتالي على تقليل مستوى ا

  ضرورة إجراء أبحاث مستقبلية تتعلق بتأثير عوامل بيئية ووظيفية أخرى، مثل العبء
الدراسي، ونمط العلاقة مع الزملاء والطلبة، والدعم الاجتماعي، والوضع الأسري، في 

 .ظاهرة الاحتراق النفسي لدى المعلمين

 

والاحتــراق النفســي، دراســة عــن مســتوى الضــغوط الإعــلام ": بعنــوان( 3..2القرنــي، )دراســة  .22
 "المهنية في المؤسسات الإعلامية في المملكة العربية السعودية

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على حجم الضغوط المهنية ودرجة الاحتراق النفسي الذي 
تلف يعاني منه المشتغلون في المؤسسات الإعلامية السعودية، وذلك من خلال مسح ميداني لمخ

منسوبي الأجهزة الإعلامية الرسمية والخاصة في المملكة العربية السعودية، وتم توظيف مقياس 
 :وأهم النتائج التي أشارت إليها هذه الدراسة هي ماسلاك للاحتراق النفسي،
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 الإجهاد الإنفعالي، : هناك درجة متوسطة من الاحتراق النفسي في أبعاده الثلاثة متمثلة في
مي في المملكة العربية اسي، والإنجاز الشخصي في ممارسة العمل الإعلاالتبلد الإحس

 .السعودية
 أوضحت نتائج الدراسة أيضاً أن الاحتراق النفسي يبدو أكثر وضوحاً بين الفئات التالية :

الإناث، السعوديون، حملة الدكتوراه، المتزوجون، الأصغر سناً، والأقل دخلًا وخبرة في مجال )
 (.الإعلام

 

واقع الاحتراق النفسي للمرشد النفسي والتربوي في محافظة ": بعنوان( 2..2الزيود، )دراسة  .23
 "الزرقاا في الأردن

يهدف هذا البحث إلى التعرف على مستويات الاحتراق النفسي لدى المرشدين النفسيين 
قياس ديفيد والتربويين في المدارس الحكومية التابعة لمحافظة الزرقاء على تكرار وشدة أبعاد م

جيلدارد للاحتراق النفسي، كما يهدف إلى التعرف على مدى اختلاف مستويات الاحتراق النفسي 
لدى عينة الدراسة باختلاف متغيرات الجنس، والخبرة في الإرشاد، والتخصص، والمؤهل العلمي، 

 .ومكان العمل

 :ولقد أشارت نتائج هذه الدراسة إلى أن

  للمرشدين النفسيين والتربويين في محافظة الزرقاء بشكل عام قد بلغ مستوى الاحتراق النفسي
 .درجة متوسطة من الاحتراق النفسي على مقياس جليدارد

 الاحتراق النفسي لدى الإناث أكثر منه لدى الذكور. 
 من لديه خبرة أقل يكون أكثر احتراقاً نفسياً من الذين لديهم خبرة أكثر من أربع سنوات. 
 ق النفسي لحملة البكالوريوس أعلى ممن لديهم دراسات عليا في الإرشاد النفسيدرجة الاحترا. 

 :أما أهم توصيات الدراسة فهي

  ضــرورة تحديـــد المهـــام التـــي يقـــوم بهـــا المرشـــد وتقليـــل الأعبـــاء الوظيفيـــة التـــي تلقـــى علـــى عـــاتق
 .المرشدين
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 توفير الحوافز المعنوية والمادية للمرشدين التربويين والنفسيين. 
 إجراء المزيد من الدراسات على متغيرات أخرى لها علاقة بالاحتراق النفسي. 

 

مصـادر الاحتـراق النفسـي التـي تتعـر  لهـا عينـة مـن ": بعنوان( 2..2آل مشرّف، )دراسة  .24
 "عضوات هيئة التدريس بجامعة الملل سعود بالريا 

س بمركز الدراسات تناولت هذه الدراسة ظاهرة الاحتراق النفسي لدى عضوات هيئة التدري
الجامعية للبنات التابع لجامعة الملك سعود بالرياض، وتم إعداد قائمة لمصادر الاحتراق النفسي 

 :مستمدة من واقع عمل العضوات وطبيعته، وهذه المصادر حسب وجهة نظر الباحثة هي

العلاقة مع ، القسم العلاقة مع إدارة، العلاقة مع الزميلات، العلاقة مع الطالبات، حجم العمل الزائد
 .آثار ضغوط العملو ، البيئة المادية للتدريس، إدارة المركز

وقد أوضحت نتائج هذه الدراسة معاناة عضوات هيئة التدريس من الاحتراق النفسي بدرجة 
مرتفعة بشكل عام، وتفاوتت درجة الاحتراق النفسي بالنسبة لمصادر القائمة السبعة، حيث حصلت 

ادية للتدريس، وآثار ضغوط العمل، والعلاقة مع الطالبات، والعلاقة مع إدارة مصادر البيئة الم
المركز على متوسطات مرتفعة، وكشفت النتائج عن وجود فروق دالة إحصائياً بالنسبة لمتغيرات 
الجنسية والعمر والدرجة العلمية والتخصص وسنوات الخبرة وذلك على بعض أبعاد القائمة والقائمة 

 .ككل

 :من أهم التوصيات التي أشارت إليها الدراسة وكانت

  إجراء المزيد من الدراسات حول ظاهرة الاحتراق النفسي التي قد تعانيها عضوات هيئة التدريس
 .في الأقسام النسائية للجامعات السعودية وفي كليات البنات في مناطق المملكة المختلفة

 ات والكليات بمعالجة أوجه القصور ضرورة اهتمام إدارة الأقسام النسائية في الجامع
والنقص التي تسبب الإجهاد لعضوات هيئة التدريس، ومن ثم الاحتراق النفسي، وماله من 

 .آثار سلبية على الأداء الأكاديمي والعلاقات الإنسانية
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دراســـة تحليليـــة لضـــغوط العمـــل لـــدى المـــرأة المصـــرية ": بعنـــوان( 2..2جـــاد الله، )دراســـة  .20
 "ديوان عام هيئة كهرباا مصربالتطبيق على 

استهدفت هذه الدراسة دراسة وتحليل ضغوط العمل التي تتعرض لها المرأة المصرية، وذلك مـن 
ئج التـي خلال وضع نموذج مقترح يتكون من خمسة عناصر متتالية ومتداخلة، وكانت من أهم النتا

لـدى المـرأة محـل الدراسـة هـي أن الأهمية النسبية لمصادر ضغوط العمل  توصلت إليها هذه الدراسة
صراع الأدوار، التقليل من شأن المرأة، طبيعة العمل، الهيكل التنظيمـي، التمييـز : على النحو التالي

النـــوعي، ضـــغط الوقـــت، القيـــود الاجتماعيـــة، الصـــراع، الشـــعور بالعزلـــة، نقـــص المهـــارات، القوالـــب 
 .الثابتة، الخوف من المجهول

 :ت إليها الدراسة هيأما أهم التوصيات التي أشار 

  ضرورة قيام إدارة المنظمات التي لديها عمالة من النساء بصفة مسـتمرة بدراسـة وتحليـل ضـغوط
العمــل التــي تتعــرض لهــا المــرأة، وذلــك للتعــرف علــى درجــة الضــغوط ومصــادرها وآثارهــا، حتــى 

 .يمكن وضع الأساليب التي تخفف من تلك الضغوط
 عطائهــا فرصــاً متســاوية مــع زملائهــا الرجــال فــي إعــداد وتنفيــذ بــرامج تدريبيــة خاصــ ة بــالمرأة، وا 

 .برامج التدريب على تنمية المهارات القيادية والإشرافية
  على إدارة المنظمات التي بها عمالـة مـن النسـاء، العمـل علـى تـوفير منـاخ مسـاند للمـرأة، بحيـث

يديـة وأعبائهـا الوظيفيـة، يساهم في التخفيف من الضـغوط الناتجـة عـن الصـراع بـين أدوارهـا التقل
 .وذلك من خلال اتباع سياسات إدارية متعددة

 

مصـــادر الاحتـــراق النفســـي لـــدى معلمـــي الطلبـــة ": بعنـــوان( 1..2يحيـــى، وحامـــد، )دراســـة  .26
 "المعوقين عقلياً في اليمن

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف مصادر الاحتراق النفسي لدى معلمي الطلبة المعوقين عقلياً في 
ن، وفيمــا إذا كانــت هنــاك فــروق فــي هــذه المصــادر تهعــزى إلــى متغيــرات جــنس المعلــم، ومؤهلــه الــيم

 .العلمي، وسنوات خبرته، ودرجة إعاقة الطلبة
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أشارت نتائج الدراسـة إلـى أن مصـادر الاحتـراق النفسـي لـدى معلمـي الطلبـة المعـوقين عقليـاً فـي 
ظهـــر مســـتوى يمكـــن اعتبـــاره مصـــدراً خصـــائص الطلبـــة، وظـــروف العمـــل، بينمـــا لـــم ي: الـــيمن كانـــت

كمــا أشــارت نتــائج .  للاحتــراق النفســي علــى بهعــدي الخصــائص الشخصــية للمعلــم، والإدارة والــزملاء
الدراسة أنه لا توجد فروق في مصادر الاحتراق النفسي تهعزى إلى متغيرات الجنس، والمؤهل العلمي 

ادر الاحتــراق النفســي تهعــزى إلــى متغيــر للمعلــم، وســنوات خبــرة المعلــم، بينمــا وهجــدت فــروق فــي مصــ
 درجة إعاقة الطلبة، 

إجــراء المزيــد مــن الدراســات حــول نفــس : وكانــت مــن أهــم التوصــيات التــي أشــارت إليهــا الدراســة
 .رات لم تتناولها الدراسة الحاليةالموضوع باستخدام متغي

 

الأشـــخاص ذوي الاحتـــراق النفســـي لـــدى العـــاملين مـــع ": بعنـــوان( 1..2الفـــرح، )دراســـة  .21
 "الاحتياجات الخاصة في دولة قطر

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى الاحتراق النفسي لـدى العـاملين مـع الأشـخاص ذوي 
الاحتياجـات الخاصــة فــي المؤسســات والمراكـز ذات العلاقــة فــي دولــة قطـر، وحاولــت الدراســة معرفــة 

تغيــرات الديموغرافيــة كــالجنس والجنســية مــدى اخــتلاف مســتوى الاحتــراق النفســي بــاختلاف بعــض الم
 .والتخصص العلمي والمستوى التعليمي وسنوات الخبرة والراتب الشهري ونوع الإعاقة

 :ومن أهم التوصيات التي قدمتها هذه الدراسة ما يلي

  إجراء بعض الدراسات المسحية بهدف معرفة واستقصاء الأسباب والظروف التـي تخلـق الشـعور
ي لــدى العــاملين مــع ذوي الاحتياجــات الخاصــة بشــكل عــام، والعــاملين مــع ذوي بــالاحتراق النفســ

 .الإعاقات المتعددة بشكل خاص
  تــدريب كــوادر مهنيــة متخصصــة تكــون قــادرة علــى تقــديم الاستشــارات اللازمــة للتصــدي لضــغوط

 .العمل والاحتراق النفسي
 العـاملين مـع ذوي الاحتياجـات  التأكد من مناسبة أعباء العمل والمهام الموكلة لقـدرات ومـؤهلات

 .الخاصة لتجنب شعورهم بالعجز ونقص الشعور بالإنجاز
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ــوان( 1111طوالبــس، )دراســة  .22 ــراق النفســي لــدى معلمــي الحاســوب فــي ": بعن مســتويات الاحت
 "المدراس التابعة لمحافظات إربد والمفرق وعجلون وجرش

لـــدى معلمـــي الحاســـوب فـــي  هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى الكشـــف عـــن مســـتويات الاحتـــراق النفســـي
الأدرن، وأثر كل من متغيرات الجنس وصفة التعيين وعدد الحصص الأسبوعية وعدد المدارس التي 

تــم اســتخدام مقيــاس ماســلاك للاحتــراق ، و مســتويات الاحتــراق النفســي للمعلــم يــدرس فيهــا المعلــم فــي
معلـم الحاسـوب فـي الأردن يعـاني قد أظهرت نتـائج الدراسـة أن ، و النفسي لصجابة عن أسئلة الدراسة

من الاحتراق النفسـي بدرجـة عاليـة وفـق معـايير ماسـلاك للاحتـراق النفسـي، ولا يوجـد فـروق جوهريـة 
 :بين مستويات الخصائص الديموغرافية لهذا المعلم، وبناءً على ذلك توصي هذه الدراسة بما يلي

 نفســـي لـــدى معلـــم الحاســـوب فـــي إجـــراء المزيـــد مـــن الدراســـات للتعـــرف علـــى أســـباب الاحتـــراق ال
 .الأردن أكثر من غيره من المعلمين

  دراسة أوضاع العمل المحيطـة بمعلـم الحاسـوب، والظـروف النفسـية التـي يعيشـها، وتأثيرهـا علـى
 .مستوى الاحتراق النفسي لديه

 إجراء المزيد من الدراسات التي تتناول متغيرات ديموغرافية أخرى، كالحالة الاجتماعيـة، والسـن ،
 .والمؤهل، وسنوات الخبرة، ومتغيرات أخرى ذات صلة

 بعاد أسباب التوتر حتى يؤدي دوره بالشكل المناسب  .تهيئة الجو النفسي لمعلم الحاسوب، وا 

 

الاحتـراق النفســي لـدى أعضــاا هيئـة التــدريس ": بعنــوان( 1116مقابلــة، والرشـدان، )دراسـة  .21
 "لمتغيراتفي الجامعات الأردنية الحكومية وعلاقتس ببع  ا

هــــدفت هــــذه الدراســــة إلــــى بحــــث ظــــاهرة الاحتــــراق الــــوظيفي لــــدى أعضــــاء هيئــــة التــــدريس فــــي 
الجامعـات الأردنيــة الحكوميــة، ومعرفــة فيمــا إذا كــان هنــاك أثــر دال إحصــائياً لمتغيــرات الجامعــة، أو 

اق النفسـي ذو للاحتر " ماسلاك"الكلية، أو الرتبة الأكاديمية، ولتحقيق أهداف الدراسة أهستخدم مقياس 
الإجهـــاد الانفعـــالي، وتبلـــد الشـــعور، ونقـــص : الصـــورة الجديـــدة، والـــذي يتكـــون مـــن ثلاثـــة أبعـــاد هـــي

 .الشعور بالإنجاز الشخصي، وقبل استخدام هذا المقياس تم التأكد من صدقه وثباته
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أن هنــاك درجــة عاليــة مــن الاحتــراق النفســي لــدى أعضــاء هيئــة هــذه الدراســة عــن وقــد كشــفت 
 .التدريس في كل من الجامعات الثلاث

وفـي ضـوء النتــائج التـي أسـفرت عنهــا هـذه الدراسـة قــدم الباحثـان عـدداً مــن التوصـيات التـي تهــم 
إجــــراء تقصــــي أســــباب الاحتــــراق النفســــي لأعضــــاء هيئــــة التــــدريس فــــي : البــــاحثين الآخــــرين أهمهــــا

، وبضرورة استقصاء أسباب الاحتراق اليرموك والأردنية ومؤتة: الجامعات الحكومية الأردنية الثلاث
النفسي لدى أعضاء هيئة التدريس في كلية التربية الرياضية وكليـة الآداب للتعـرف علـى المشـكلات 
التــي تــواجههم بشــكل خــاص، وللتخفيــف مــن هــذه الظــاهرة بــين أعضــاء هيئــة التــدريس يجــب علــى 

و الأكــاديمي والمهنــي الــذي يتــيح الجامعــات تهيئــة المنــاخ المناســب وحشــد الإمكانيــات لتحقيــق النمــ
لأعضاء هيئـة التـدريس تحقيـق ذواتهـم والوفـاء بمسـؤولياتهم علـى نحـو أفضـل ممـا يسـاعد الجامعـات 

 .على تحقيق الأهداف المنشودة

 

مستويات الاحتراق النفسي لدى معلمـي التربيـة ": بعنوان( 1116الطحاينة، وعيسى، )دراسة  ..3
 "  المتغيراتالرياضية في الأردن وعلاقتها ببع

هــدفت هــذه الدراســة إلــى الكشــف عــن مســتويات الاحتــراق النفســي لــدى معلمــي التربيــة الرياضــية 
فــي الأردن، وأثــر كــل مــن متغيــرات الجــنس والعمــر والمؤهــل العلمــي ونــوع المدرســة التــي يعمــل فيهــا 

لاحتـــراق المعلـــم والـــدخل الشـــهري والمنشـــآت والملاعـــب، والســـلوك القيـــادي للمـــدير علـــى مســـتويات ا
 .النفسي للمعلم

وقد تم استخدام مقياس ماسلاي المعدل للاحتراق النفسي، واسـتبانة وصـف القائـد، وقـد أظهـرت 
 .تراق النفسي بدرجة متوسطةنتائج الدراسة أن معلمي التربية الرياضية في الأردن يعانون من الاح

 :يها الدراسة هيوبناءً على نتائج الدراسة فقد كانت أهم التوصيات التي أشارت إل

  ـــة الاجتماعيـــة إجـــراء المزيـــد مـــن الدراســـات والأبحـــاث التـــي تتنـــاول متغيـــرات ديموغرافيـــة كالحال
دافعية المعلـم، وغمـوض الأدوار : والسمات الشخصية ومتغيرات أخرى وثيقة الصلة بالعمل مثل

 .وتعارضها
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  العـبء الـوظيفي الملقـى علـى ضرورة اهتمام متخذي القرار بـوزارة التربيـة والتعلـيم بـالتخفيف مـن
 .عاتق المعلمين

  الاهتمام بالسلوك القيادي الذي يتبعه المـدير فـي تعاملـه مـع المعلمـين وفـي نوعيـة العلاقـة بيـنهم
 .لما له من أثر في مستوى الاهتمام النفسي للمعلمين

 

بعــ  ســمات الشخصــية ومــدة الخبــرة وأثرهــا علــى درجــة ": بعنــوان( 1110محمــد، )دراســة  .31
 "تراق النفسي للمعلمينالاح

كمــا تقــاس بقائمــة )تــم إجــراء هــذه الدراســة بغــرض التعــرف علــى أثــر بعــض ســمات الشخصــية 
والجــنس ومــدة الخبــرة علــى درجــة الاحتــراق النفســي للمعلمــين، وكــذلك التعــرف ( الشخصــية لجــوردون

ة الشخصــية علــى مــدى إســهام هــذه المتغيــرات فــي التنبــؤ بدرجــة احتــراقهم النفســي، وتــم تطبيــق قائمــ
 .لجوردورن، ومقياس الاحتراق النفسي للمعلمين الذي أعده سيدمان وزاجر

 :أوضحت نتائج الدراسة ما يليو 

 المعلمين الأكثر خبرة أقل احتراقاً من أقرانهم الأقل خبرة. 
 لا توجد فروق دالة بين المعلمين والمعلمات في الاحتراق النفسي. 
 ق النفســي وكــل متغيــر مــن المتغيــرات المســتقلة موضــوع توجــد علاقــة عكســية دالــة بــين الاحتــرا

باستثناء الجنس، حيث كانت العلاقة بينه وبين الاحتراق النفسي  –على حدة  –الدراسة الحالية 
 .غير دالة

  تــم ترتيــب المتغيــرات المســتقلة، موضــوع الدراســة الحاليــة، بحســب تأثيرهــا علــى الاحتــراق النفســي
مدة الخبرة، الحـرص، الحيويـة، التفكيـر الأصـيل، العلاقـات : تاليللمعلمين لتصبح على النحو ال

 .الشخصية
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 في البيئة الأجنبية دراسات: ثالثا  

32. Sowmya & Panchanatham, (2011), "Job Burnout: An Outcome of 

Organizational Politics in Banking Sector" 

على الأسباب الرئيسية التي تسهم في الاحتراق الوظيفي كنتيجة  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف
هامــة مـــن نتـــائج السياســـات التنظيميـــة، وتقـــديم المقترحـــات التـــي مـــن شـــأنها التخفيـــف مـــن حـــدة هـــذه 

 .الظاهرة، وقد طبقت الدراسة على العاملين في القطاع المصرفي في مدينة تشيناي الهندية

أن العـاملين فـي القطـاع المصـرفي العـام والخـاص : إليهـا الدراسـةومن أهم النتائج التي توصلت 
يشــعرون أنهــم يســتنفذون كــل جهــودهم تمامــاً، وأنهــم يعملــون أعمــالًا شــاقة، كمــا أنهــم يعتقــدون بشــدة 
ارتبــــاطهم بالتزامــــات ومســــؤوليات متعلقــــة ببيئــــة العمــــل، ويشــــعرون أيضــــاً أنهــــم مســــتنزفون عاطفيــــاً 

كما يرى الباحثان في هذه الدراسة أن أكثر النتائج مثيرة ، عامل مع الناسويشعرون بالتوتر نتيجة الت
 .للاهتمام هو ارتفاع مستوى الاحتراق لدى العاملين الأصغر سناً 

 :ومن أهم المقترحات التي قدمتها هذه الدراسة

ضــرورة اتخــاذ خطــوات مــن أجــل حــل المشــاكل فــي أســرع وقــت ممكــن وفقــاً للأولويــة مــن أجــل 
يد مـن التـوتر والقلـق لـدى العـاملين والـذي يـؤدي إلـى ارتفـاع مسـتويات الاحتـراق الـوظيفي تجنب المز 

 .لديهم

 

33. Nordang, & others, (2010), "Burnout in Health-Care Professionals 

During Reorganizations and Downsizing: A Cohort Study in 

Nurses" 

فسي لدى العاملين في المراكز الصـحية، وقـد اشـتملت هدفت هذه الدراسة إلى قياس الاحتراق الن
عينــة الدراســة علــى مجموعــة مــن العــاملين فــي مجــال مهنــة التمــريض مــن ذوي الخبــرة الطويلــة فــي 

 .امرأة( 45)رجل واحد و: ممرض( 41)وحدة مرض السرطان، وكان عددهم 

شـــهراً، تمـــت ( 30) وقـــد تـــم إجـــراء الدراســـة باســـتخدام ثلاثـــة اســـتطلاعات رأي خـــلال فتـــرة مـــدتها
 .خلالها إجراء تغييرات شاملة وتقليص لحجم العمالة في هذه الوحدة
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فــي كــل اســتطلاع مــن الاســتطلاعات ( BBI)وقــد تــم اســخدام مقيــاس بيــرغن للاحتــراق النفســي 
 .في الاستطلاع الأخير( SOC)الثلاثة، بالإضافة إلى مقياس الشعور بالتلاحم 

وأشــارت نتــائج الدراســة إلــى أن هنــاك زيــادة كبيــرة غيــر متوقعــة فــي درجــة الاحتــراق النفســي لــدى 
إعـادة التنظـيم هـي التفسـير الوحيـد المحتمـل  ويعتقد البـاحثون فـي هـذه الدراسـة أن. هؤلاء الممرضين

 .لذلك

 

34. Bayram, & others, (2010), "Burnout, Vigor and Job Satisfaction 

among Academic Staff" 

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى معرفـــة درجـــة الاحتـــراق الـــوظيفي والطاقـــة لـــدى الأكـــاديميين، وعلاقتـــه 
 :لتحليل نتائج الدراسةاستخدم الباحثون الوظيفي، الكآبة، القلق، والضغط، وقد  بالرضا

 Shirom-Melamed Burnout & Vigor‌

 Minnesota Job Satisfaction Scale‌

 Lovibond’s Depression-anxiety and Stress Scales‌

وتــم اســتخدام الاســـتبانة كــأداة لجمـــع بيانــات الدراســة، وتوزيعهـــا علــى العـــاملين الأكــاديميين فـــي 
 %.22المؤسسات الأكاديمية في تركيا، وكانت نسبة الاسترداد 

 :وكانت أبرز النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة ما يلي

  لدى الأكاديميينشيوع ظاهرة الاحتراق الوظيفي. 
 أكثر أبعاد الاحتراق الوظيفي شيوعاً هو الإجهاد العاطفي. 
 الأكاديميين المبتدئين أكثر عرضة لخطر الاحتراق الوظيفي. 
 الإناث أسرع تأثراً من الذكور وبالتالي أكثر عرضة للاحتراق الوظيفي. 
 العمر والحالة الاجتماعية لا تؤثر في الاحتراق. 
 لاحتراق الوظيفي بشكل مباشر، في حين يرتبط القلق والضغط بشـكل يرتبط الاكتئاب با

 .غير مباشر بالاحتراق من خلال تأثير الاكتئاب

 



87 

 

35. Hogan & Mcknight, (2007), "Exploring Burnout Among University 

Online Instructors: An Initial Investigation" 

اق الوظيفي لدى معلمي التعليم العالي على هدفت هذه الدراسة إلى تحديد ووصف ظاهرة الاحتر 
مــن المعلمــين الــذين يمارســون مهنــة التعلــيم ( 11)وقــد اشــتملت عينــة الدراســة علــى عــدد .  الإنترنــت

عبـر الإنترنـت فـي الولايـات المتحـدة، وقـد تـم إجـراء دراسـة استقصـائية ديموغرافيـة، واسـتخدام مقيـاس 
 :أشارت نتائج الدراسة إلى ما يليدراسة، وقد اق الوظيفي لتحقيق أغراض الماسلاك للاحتر 

 ـــوظيفي درجـــة متوســـطة مـــن الإجهـــاد : المعلمـــون يعـــانون مـــن درجـــة متوســـطة مـــن الاحتـــراق ال
 .العاطفي، درجة مرتفعة من تبلد الشخصية، درجة منخفضة من الإنجازات الشخصية

 تــائج الدراســة هنــاك اخــتلاف واضــح فــي درجــة الاحتــراق الــوظيفي بــين الجنســين، حيــث أشــارت ن
إلى أن الإنـاث يعـانون مـن درجـة عاليـة مـن الاحتـراق الـوظيفي بأبعـاده الثلاثـة مقارنـةً بنظـرائهن 

 .من الرجال

 :ويوصي الباحث بما يلي

  إجراء المزيد من البحوث حول العلاقة بين الجنس ودرجة الاحتـراق الـوظيفي لـدى المعلمـين فـي
 .التعليم العالي

 المتعلقــة بمعرفــة وتحديــد العوامــل التــي يمكــن أن تســهم فــي الاحتــراق  إجــراء المزيــد مــن البحــوث
مستوى التعليم، فرص العمل، تصنيف : الوظيفي لدى معلمي التعليم العالي على الإنترنت، مثل

، الخبــرة فــي مجــال التــدريس عبــر الإنترنــت، ..(معيــد، أســتاذ مســاعد، أســتاذ مشــارك )الوظــائف 
 .كاديمي للتعليم عن بعدالعبء التدريسي، والتدريب الأ

 

36. Alkhrisha, (2002), "Burnout Among  A selective Sample of 

American and Jordanian Teachers" 

هــدفت هــذه الدراســة إلــى معرفــة مســتوى الاحتــراق الــوظيفي لــدى عينــة مــن المعلمــين الأمــريكيين 
مــن ( 111)ت عينــة الدراســة علــى والأردنيــين والمصــادر الرئيســية المســببة للتــوتر لــديهم، وقــد اشــتمل
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مـن المعلمـين الأردنيـين، واسـتخدم فـي اختبـار العينـة مقيـاس ماسـلاك ( 111)المعلمين الأمـريكيين و
 .للاحتراق النفسي

أظهـــرت نتـــائج هـــذه الدراســـة أن المعلمـــون الأمريكيـــون يعـــانون مـــن الاحتـــراق الـــوظيفي بدرجـــة 
الاحتـراق الـوظيفي بدرجـة عاليـة ، أيضـاً أظهـرت متوسطة، في حين يعاني المعلمـون الأردنيـون مـن 

 .النتائج أن المعلمون ذوي الخبرة أكثر احتراقاً من أقرانهم ذوي الخبرة الأقل

ويرى الباحث أن العوامل المؤثرة والمسببة للاحتراق الوظيفي بالنسبة للمعلمين الأمريكيين تتمثل 
عـــدم احتـــرام المعلـــم مـــن قبـــل المجتمـــع،  عـــبء العمـــل، عـــدم وجـــود الـــدعم للمـــوظفين ولـــصدارة،: فـــي

 .اضطراب السلوك، وعدم مشاركة الوالدين

انخفــاض : أمــا العوامــل المســببة للاحتــراق الــوظيفي بالنســبة للمعلمــين الأردنيــين فهــي تتمثــل فــي
ــم مــن قبــل المجتمــع، ضــعف العلاقــة بــين الــزملاء فــي  الرواتــب، ســلوك الطــلاب، عــدم احتــرام المعل

 .لالعمل، وعبء العم

 

37. Schaulfeli, & others, (2002), "Burnout and Engagement in 

University Students: A Cross-National Study" 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقـة بـين الاحتـراق الـوظيفي والمشـاركة مـن جهـة، وبـين الأداء 
طالـب، تـم ( 1111)علـى اشتملت عينـة الدراسـة قد و من جهة أخرى،  الأكاديمي لدى طلبة الجامعة

طالـــب مـــن ( 121)طالـــب مـــن أســـبانيا، ( 123: )توزيعهـــا علـــى ثـــلاث جامعـــات أوروبيـــة كمـــا يلـــي
مــن %( 23)مــن الإنــاث، و %( 11)طالــب مــن هولنــدا، وتضــمنت العينــة علــى ( 311)البرتغــال، 

 .الذكور

ي تـم تعديلـه بمـا واستخدم في هذه الدراسة مقياس ماسـلاك للاحتـراق النفسـي بأبعـاده الثلاثـه والـذ
الـــتهكم  –التعـــب والإرهـــاق : )يتناســـب مـــع عينـــة الدراســـة وأهـــدافها، واســـتخدم لقيـــاس العوامـــل التاليـــة

: لقياس العوامـل التاليـة( UWES)، كما استخدم مقياس كفاءة العمل (انخفاض الكفاءة –والسخرية 
العلاقـــة بـــين الاحتـــراق ن أوقـــد توصـــلت الدراســـة إلـــى ، (الاســـتيعاب –التفـــاني  –الحيويـــة والنشـــاط )

 .النفسي والمشاركة علاقة عكسية
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38. Piedmont, (1993),  "A Longitudinal Analysis of Burnout in the 

Health Care Sitting: The Role of Personal Dispositions"  

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى معرفـــة مـــدى مســـاهمة الســـمات الشخصـــية الدائمـــة للفـــرد علـــى درجـــة 
 وكانــت مــن أهــم النتــائج التــيراء دراســة اســتطلاعية علــى مــرحلتين، الــوظيفي، وقــد تــم إجــ الاحتــراق

أن هنـاك ارتبـاط قـوي بـين الاحتـراق الـوظيفي وبـين الرضـا الـوظيفي يشـير أشارت إليهـا هـذه الدراسـة 
إلــى أن بعــض الأفــراد الــذين لا تــتلاءم ســماتهم الشخصــية مــع وظيفــتهم فهــم معرضــون بشــكل كبيــر 

 .حتراق الوظيفي والإنهاك العاطفي والمهنيلخطر الا

ويرى الباحث أن معرفة السـمات الشخصـية للأفـراد يمكـن أن يفيـد فـي مناقشـة احتياجـات الأفـراد 
 .التي يمكن أن تجعلهم أكثر ولاءً لعملهم، وبالتالي أقل عرضة للاحتراق الوظيفي
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 تعقيب عام على الدراسات السابقة

( 21)دراسـة سـابقة محليـة وعربيـة وأجنبيـة، منهـا ( 39)الدراسة بـ استعانت الباحثة في هذه 
( 1)دراسة تناولت موضوع الاحتـراق الـوظيفي فـي فتـرات زمنيـة مختلفـة مـن أبعـاد وزوايـا متعـددة، و 

دراسـات تناولـت مواضــيع ذات صـلة بمتغيـرات الدراســة الحاليـة، وقــد تبـين للباحثـة مــن خـلال عــرض 
 :ما يليوع الاحتراق الوظيفي التي تناولت موضالدراسات 

  أن ظـــاهرة الاحتـــراق الـــوظيفي لـــم يشـــبعها البـــاحثون والدارســـون المحليـــون بحثـــاً، حيـــث إنـــه عنـــد
، (2011جــرار، ) هــي دراســة ثمانيــة دراســات محليــةالبحــث والاطــلاع لــم تجــد الباحثــة ســوى 

ــــل، الشــــيخ )، ودراســــة (2010عــــواد، )، ودراســــة (2010أبــــو مســــعود، ) ودراســــة ، (2009خلي
، ودراسـة (1888رمضـان، )، ودراسـة (2000المحمـود، )، ودراسـة (2001العمصـي، )ودراسة 

يعني قلة الأبحاث فـي البيئـة الفلسـطينية التـي تهعنـى بهـذا الجانـب مـن علـم مما ( 1889عودة، )
 .الإدارة حسب علم الباحثة

  وظيفي كعوامـل مسـببة لـه، وكـان التـي ربطهـا البـاحثون بـالاحتراق الـ المتغيرات المستقلةتنوعت
الجدية في العمل، ضغط العمل، صلاحيات العمل، حجم العمل، خصائص العمل، : من أبرزها

قلة التعزيز الإيجابي، العلاقات الاجتماعية، توفر الدعم والمساندة، النمط القيادي للمدير، البيئة 
لقيم، استراتيجيات التكيف، التوافق المادية المحيطة، الرضا الوظيفي، الأداء الأكاديمي، صراع ا

كما اشتركت الكثير من الدراسات السابقة فـي دراسـة علاقـة  وبعض سمات الشخصية، الزوجي،
الجـــنس، العمـــر، مـــدة الخبـــرة، المســـتوى : الاحتـــراق الـــوظيفي بـــبعض المتغيـــرات الشخصـــية مثـــل

 .ان العمل، التخصصالتعليمي، المستوى الوظيفي، الراتب الشهري، الحالة الاجتماعية، مك
  فـإن غالبيـة الدراسـات ركـزت علـى الاحتـراق الـوظيفي لـدى بعينـة ومجتمـع الدراسـةفيما يتعلـق ،

عــــواد، )، ودراســــة (2011جــــرار، )مثــــل دراســــة العــــاملين فــــي مجــــال التربيــــة والتربيــــة الخاصــــة 
الزهرانـــــــي، )ودراســـــــة  ،(2009علـــــــي، )ودراســـــــة ، (2009خليـــــــل، الشـــــــيخ )، ودراســـــــة (2010
الظفــري، والقريــوتي، )ودراســة ، (1889عــودة، )، ودراســة (2000المحمــود، )ودراســة  ،(2009
، ودراســــــــة (2005العتيبــــــــي، )، ودراســــــــة (2001القريــــــــوتي، والخطيــــــــب، )، ودراســــــــة (2010

آل مشــــــرف، )، ودراســــــة (2003الزغــــــول، وآخــــــرون، )، ودراســــــة (2003الجمــــــالي، وحســــــن، )
مقابلــــــة، )، ودراســــــة (1888طوالبــــــه، )اســــــة ، ودر (2001يحيــــــى، وحامــــــد، )، ودراســــــة (2002
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، ودراســة (1885محمــد، )، ودراســة (1881الطحاينــة، وعيســى، )، ودراســة (1881والرشــدان، 
(Bayram & others, 2010) ودراســة ،(Hogan & Mcknight, 2007) ودراســة ،

(Alkhrisha, 2002) ، ومنها مـا تناولـت الاحتـراق الـوظيفي لـدى العـاملين الإداريـين فـي وزارة
، أو لدى المرشد النفسي والتربوي، مثل دراسة (2010أبو مسعود، )التربية والتعليم، مثل دراسة 

، (2001الفرح، )الخاصة، مثل دراسة ، أو لدى العاملين مع ذوي الاحتياجات (2002الزيود، )
 Nordang)اسـات علـى العـاملين فـي القطـاع الصـحي، مثـل دراسـة في حين ركـزت بعـض الدر 

& others, 2010) ودراسة  ،(2001العمصي، )، ودراسة(Piedmont, 1993). 

ــــــة ( 1888رمضــــــان، )أمــــــا دراســــــة  ــــــي وزارات الســــــلطة الوطني ــــــد اســــــتهدفت العــــــاملين ف فق
اســتهدفت العــاملين فــي القطــاع الحكــومي، بينمــا ( 2001العنــزي، والمشــعان، )دراســة  والفلســطينية، 

العــــاملين فـــي المؤسســــات الإعلاميـــة، فــــي حـــين ركــــزت دراســــة ( 2003القرنـــي، )اســـتهدفت دراســــة 
(Sowmya & Panchantham, 2011)  علــى العــاملين فــي القطــاع المصــرفي، أمــا دراســة

تـــراق الـــوظيفي لـــدى العـــاملين الإداريـــين فـــي وكالـــة اســـتهدفت التعـــرف علـــى الاح (2011القرعـــان، )
علــى الاحتــراق  (Schaulfeli & others, 2002)الغـوث الدوليــة فــي غــزة، بينمــا ركــزت دراســة 

 .الوظيفي لدى طلبة الجامعات

  تعــددت المقــاييس المســتخدمة لقيــاس فقــد  المقيــاس المســتخدم للاحتــراق الــوظيفيمــن حيــث أمــا
لا أن غالبية الدراسات استخدمت مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي، درجة الاحتراق الوظيفي، إ

، (2010الظفـــري، والقريـــوتي، )، (2010أبـــو مســـعود، ) ،(2011جـــرار، ) وعلـــى رأســـها دراســـة
ـــــي، )، (2001العنـــــزي، والمشـــــعان، ) ـــــي، )، (2005العتيب الزغـــــول، وآخـــــرون، )، (2003القرن

وكــذلك بعــض الدراســات  ،(1889دة، عــو )، (1888رمضــان، )، (2000المحمــود، ) ،(2003
 ,.Alkhrisha, M)، ودراسـة (Hogan & Mcknight, 2006)الأجنبيـة مثــل دراســة 

فـي  ، (Piedmont, 1993)، ودراسـة (Schaulfeli, & others, 2002، ودراسـة (2002
سـيدمان "مقيـاس الاحتـراق النفسـي الـذي أعـده ( 1885محمـد، )حين استخدم الباحث في دراسة 

ـــ ( 2002الزيــود، )، بينمــا اســتخدم الباحــث فــي دراســة "وزاجــر ديفيــد "مقيــاس الاحتــراق النفســي ل
م لقيــاس الاحتــراق الــوظيفي اســتبانة مــن إعــداد الباحــث نفســه فــي كــل مــن "جيلــدارد ، كمــا اســتهخد 
، (2009خليــل، الشــيخ )، ودراســة (2005محمــود، )، ودراســة (2001يحيــى، وحامــد، )ة دراســ
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للاحتـــراق النفســـي فـــي دراســـة ( Shrink, 1996)،  ومقيـــاس شـــرنك (2009علـــي، )ودراســـة 
فــــــــي دراســــــــة  (BBI)مقيــــــــاس بيــــــــرغن للاحتــــــــراق النفســــــــي ، و (2001القريــــــــوتي والخطيــــــــب، )
(Nordang & others, 2010) ، فقــد اســتهخدم مقيــاس ( 2001العمصــي، )أمــا فــي دراســة

 .الاحتراق النفسي للتمريض

كما استخدم بعـض البـاحثون إلـى جانـب ذلـك مقـاييس مختلفـة أخـرى تتناسـب مـع المتغيـرات 
 .ذات العلاقة

  بشـكل خـاص،  الاحتراق الـوظيفي لـدى المـرأةلم يستهدف الباحثون في الدراسات السابقة دراسـة
، والتـي تناولـت الاحتـراق الـوظيفي (2010الظفـري، والقريـوتي، )سة درا: فيما عدا دراستين، هما

، والتـــي تناولـــت (2002آل مشـــرف، )لـــدى العـــاملات مـــع ذوي الاحتياجـــات الخاصـــة، ودراســـة 
 .الاحتراق الوظيفي لدى عضوات هيئة التدريس في جامعة الملك سعود في الرياض

  مثلعلاقة ببع  متغيرات الدراسةذات الاستعرضت الباحثة أيضاً بعض الدراسات السابقة ،: 
  عن التدوير الوظيفي( 2011القرعان، )دراسة. 
  عن النمط القيادي( 2004الخطيب، )و ( 2010ناصر، )دارسة. 
  عن ضغط العمل( 2009جلعود، )دراسة. 
  عن ضغط العمل لدى المرأة( 2002جاد الله، )دراسة. 
  القراراتعن المشاركة في اتخاذ ( 2001حرز الله، )دراسة. 
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 بماذا تتميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة؟

من خلال استعراض الدراسات السابقة تبين للباحثة أن هـذه الدراسـة تتميـز عـن غيرهـا مـن الدراسـات 
 :فيما يلي

 ة الفلســـطينية راق الـــوظيفي فـــي المؤسســـات الحكوميـــتناولـــت الدراســـة الحاليـــة موضـــوع الاحتـــ
 .محدد منهاككل، وليس على قطاع 

 تناولت الدراسة الحالية الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة بصفة خاصة. 
 حتـراق الـوظيفي بالتـدوير الـوظيفي، لم تتناول أي دراسة سابقة حسب علـم الباحثـة علاقـة الا

 .أو بالمساندة الاجتماعية لدى المرأة العاملة، أو مشاركة المرأة في اتخاذ القرارات
  المرأة التي تعمل فـي ي لدى فالاحتراق الوظيلم تتحدث أي دراسة من الدراسات السابقة عن

 .المؤسسات الحكومية بالتحديد
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‌‌الدراسةالدراسةمنهجية‌منهجية‌:‌:‌مبحث الأولمبحث الأولالال

تحليل‌البيانات‌واختبار‌فرضيات‌تحليل‌البيانات‌واختبار‌فرضيات‌:‌:‌المبحث الثانيالمبحث الثاني

‌‌الدراسةالدراسة
 

 

  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

   

 الرابعالفصل 
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  منهج‌‌الدراسةمنهج‌‌الدراسة  
  مجتمـــع‌الدراسةمجتمـــع‌الدراسة  
  عينـة‌الدراسةعينـة‌الدراسة  
  الدراسةالدراسةأداة‌أداة‌  
  صـــدق‌الاستبانةصـــدق‌الاستبانة  
  ثبات‌الاستبـانةثبات‌الاستبـانة  
  اختبار‌التوزيع‌الطبيعياختبار‌التوزيع‌الطبيعي  
  الأدوات‌الإحصائية‌المستخدمة‌في‌الأدوات‌الإحصائية‌المستخدمة‌في‌

  الدراسةالدراسة
  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

  

 الرابعالفصل 

 المبحث الأول  
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 مقدمة

يتناول هذا المبحث المنهج المستخدم في الدراسة، ، ومجتمع وعينة الدراسة، والأداة 
للاحتراق الوظيفي، كما تم المستخدمة وهي الاستبانة والتي تم إعداد بالاستعانة بمقياس ماسلاك 

التأكد من صدق وثبات الاستبانة باستخدام الاختبارات الإحصائية الملائمة، ويتناول المبحث أيضاً 
اختبار التوزيع الطبيعي والذي تم بناءً عليه استخدام الاختبارات اللامعلمية لاختبار فرضيات 

 .الدراسة

 

 الدراسة منهج

الاحتراق الوظيفي لدى المرأة "يحاول وصف وتقييم استخدم المنهج الوصفي التحليلي والذي 
التحليلي  ويحاول المنهج الوصفي ،"السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة مؤسساتالعاملة في 

أن يقارن ويفسر ويقيم أملًا في التوصل إلي تعميمات ذات معني يزيد بها رصيد المعرفة عن 
 .وضوعالم

 :وقد اعتمدت الدراسة على مصدرين أساسيين لجمع البيانات

تم جمع المعلومات اللازمة الجوانب التحليلية لموضوع البحث لمعالجة  :المصادر الأولية .1
عن مجتمع الدراسة، وذلك باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية للبحث صممت خصيصاً لهذا 

ت في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية ووزعت على عينة من النساء العاملا, الغرض
واستخدام  (SPSS)في قطاع غزة، ومن ثم تفريغها وتحليل باستخدام البرنامج الإحصائي 

الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول إلى دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم 
 .موضوع الدراسة

اتجهت الباحثة إلى الكتب والدوريات لمعالجة الإطار النظري للبحث : المصادر الثانوية .2
والمنشورات الخاصة والأبحاث والدراسات السابقة والمتعلقة بالموضوع قيد الدراسة لغرض 

 .إثراء البحث من الناحية العلمية
 

 مجتمع الدراسة 
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السلطة الوطنية الفلسطينية  مؤسساتالنساء العاملات في  جميع يتمثل مجتمع الدراسة في
بيانات موظفة، حسب قاعدة ال( 8113)والبالغ عددهن للاتي على رأس عملهن في قطاع غزة ا

  .2011للعام  لدى ديوان الموظفين العام في غزة
 

 عينة الدراسة

استبانة ( 40)تم اختيار عينة الدراسة باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة، وتم توزيع  
 .لاختبار الاتساق الداخلي وثبات الاستبانةعلى عينة استطلاعية من مجتمع الدراسة 

في مجال  المختصينالتأكد من صدق وثبات الاستبانة تمت الاستعانة بأحد وبعد أن تم  
استبانة على عينة الدراسة وتم الحصول على ( 411)توزيع  الإحصاء لتحديد حجم العينة، و تقرر

 %.11استبانة بنسبة استرداد ( 311)
 

 أداة الدراسة

الســلطة  مؤسســاتالاحتــراق الــوظيفي لــدى المــرأة العاملــة فــي "تــم إعــداد إســتبانة حــول 
وذلــك بالاعتمــاد علــى مقيــاس ماســلاك للاحتــراق الــوظيفي  ." الوطنيــة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة

ليقــيس الاحتــراق النفســي لــدى  1891عــام  Maslach & Jacksonوالــذي تــم وضــعه مــن قبــل 
الإنســانية والاجتماعيــة، وقــام بتعريبــه عــدد مــن البــاحثين ليــتلاءم مــع  العــاملين فــي مجــال الخــدمات

 .البيئة العربية

 :تتكون إستبانة الدراسة من قسمين رئيسيين هما

مكان العمل، العمر، الحالة )وهو عبارة عن البيانات الشخصية عن المستجيب  :القسم الأول
 .(الاجتماعية، المؤهل العلمي، مدة الخبرة، الموقع على السلم الوظيفي

فقرة موزعة على ( 40)وتتكون الإستبانة من  ،الدراسة متغيراتوهو عبارة عن  :القسم الثاني
 :محوريين رئيسيين وهما

 :أبعاد وهى ( 3)مقياس الاحتراق الوظيفي ويتكون من  :المحور الأول 
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 . فقرات( 8)ويتكون من الإجهاد الانفعالي : البعد الأول -
 . فقرات( 5)تبلد المشاعر ويتكون من : البعد الثاني -
 . فقرات( 9)الإنجاز الشخصي ويتكون من  :البعد الثالث -
 :مصادر وهى ( 0)مصادر الاحتراق الوظيفي ويتكون من : المحور الثاني 

 . فقرات( 8)ويتكون من ضغط العمل : المصدر الأول -
 :أنماط وهى ( 3)نمط القيادة ويتكون من : المصدر الثاني -

 فقرات( 5)ويتكون من النمط الأوتوقراطي  :النمط الأول . 
 فقرات( 5)ويتكون من النمط الديمقراطي  :النمط الثاني . 
 فقرات( 5)ويتكون من النمط الترسلي  :النمط الثالث . 

 . فقرات( 5)التدوير الوظيفي ويتكون من : المصدر الثالث -
 . فقرات( 5)المشاركة في اتخاذ القرارات ويتكون من : المصدر الرابع -
 . فقرات( 1)المساندة الاجتماعية ويتكون من غياب : المصدر الخامس -

 (:1)لفقرات الاستبيان حسب جدول  المبحوثاتوقد تم استخدام مقياس ليكرت لقياس استجابات 

 (2)جدول 

 درجات مقياس ليكرت

 أعار  بشدة أعار  محايد أوافق أوافق بشدة الاستجابة

 1 2 3 4 0 الدرجة
 

وبذلك يكون الوزن النسبي في هذه " أوافق بشدة " للاستجابة ( 5)الدرجة  ةالباحث تاختار 
 .وهو يتناسب مع هذه الاستجابة% 20الحالة هو 
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 الاستبانةصدق 

يقصد بصدق الإستبانة أن تقيس أسئلة الإستبانة ما وضعت لقياسه، وقد التأكد من صدق   
 :الإستبانة بطريقة

 :صدق المحكمين .1
أعضاء من هيئة التدريس ( 10)بلغت تم عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين 

في العلوم الإدارية والإحصائية ومن لديهم الخبرة فيما يتعلق بمجال الدراسة،  وعدد من المختصين
في ضوء  توقد استجابت الباحثة لآراء المحكمين وقامت بإجراء ما يلزم من حذف وتعديلا

 .مقترحاتهم، وبذلك خرج الاستبيان في صورته شبه النهائية ليتم تطبيقه على العينة الاستطلاعية

 

 :صدق المقياس .2
 Internal Validityالاتساق الداخلي : أولاً 

يقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الإستبانة مع المجال الذي 
بحساب الاتساق الداخلي لصستبانة وذلك من خلال حساب  ةالباحث تتنتمي إلية هذه الفقرة، وقد قام

 .معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجالات الإستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه

 Structure Validityالصدق البنائي : ثانياً 

يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد 
داة الوصول إليها، ويبين مدي ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الأ

 .الإستبانة
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 نتائج الاتساق الداخلي

 مقياس الاحتراق الوظيفي : المحور الأول 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفيمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات ( 3)يوضح الجدول 
 0.05، والــذي يبــين أن معــاملات الارتبــاط المبينــة دالــة عنــد مســتوى معنويــة لكــل بعــدوالدرجــة الكليــة 

=α وبذلك يعتبر البعد صادق لما وضع لقياسه ،. 
 

 مصادر الاحتراق الوظيفي : المحور الثاني 

 مصــادر الاحتــراق الــوظيفيمعامــل الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات ( 4)جــدول اليوضــح 
 0.05، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنويـة مصدرلكل والدرجة الكلية 

=α وبذلك يعتبر المصدر صادق لما وضع لقياسه. 
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 (3)جدول 

 والدرجة الكلية لكل بعد( مقياس الاحتراق الوظيفي)معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات أبعاد المحور الأول 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  للارتباط معامل سبيرمان الفقرة البعد

 الإجهاد
 الانفعالي

 0.000 (**)659. .أشعر أنني مستنزفة عاطفياً نتيجة ممارستي لمهنتي في العمل الحكومي .1
 0.000 (**)700. .أشعر أن طاقتي قد استنفذت مع نهاية يوم عملي .2
 0.000 (**)527. .من النوم لمواجهة يوم عمل جديدأشعر بالضيق والقلق عندما أستيقظ  .3
 0.000 (**)702. .أشعر أن التعامل مع المراجعين طوال اليوم يسبب لي الإجهاد والتعب .4
 0.000 (**)708. .أشعر بالضجر والملل نتيجة ممارستي لعملي .5
 0.000 (**)626. .أشعر أنني أبذل جهداً كبيراً عند ممارستي لعملي .1
 0.000 (**)760. .بالإحباط بسبب عمليأشعر  .1
 0.000 (**)699. .إن التعامل بشكل مباشر مع الناس يسبب لي ضغوطاً شديدة .9
 0.000 (**)593. .أشعر أن حياتي أصبحت بلا معنى نتيجة ممارستي لمهنتي .8

 تبلد
 المشاعر
 

 0.000 (**)671. .أشعر بالجمود في التعامل مع فئات المراجعين .10
 0.000 (**)725. .أكثر قساوة مع الناس منذ ممارستي لمهنتيأصبحت  .11
 0.000 (**)724. .أشعر بالإنزعاج والقلق لأن هذه المهنة زادت من سلبية عواطفي وتبلد مشاعري .12
 0.000 (**)630. .أشعر بعدم الاكتراث لما يحدث مع الآخرين .13
 0.000 (**)730. .تواجههمأشعر أن المراجعين يلومونني عن بعض المشاكل التي  .14
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 . α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  (**)

 

  

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  للارتباط معامل سبيرمان الفقرة البعد

الإنجاز 
 الشخصي

 0.000 (**)548. .أستطيع أن أتفهم مشاعر المراجعين تجاه مهنتي بسهولة .15
 0.000 (**)540. .أتعامل بفعالية عالية مع مشاكل المراجعين .11
 0.000 (**)577. .حياة الآخرينأشعر أنني أؤثر إيجابياً في  .11
 0.000 (**)695. .أشعر بالحيوية والنشاط أثناء ممارستي لعملي .19
 0.000 (**)814. .أستطيع بسهولة أن أوفر جواً نفسياً مريحاً مع المراجعين .18
 0.000 (**)761. .أشعر بالراحة والسعادة نتيجة ممارستي لمهنتي .20
 0.000 (**)655. .قيمة وأهمية في مهنتيأشعر أنني أنجزت أشياء كثيرة ذات  .21
 0.000 (**)553. .أتعامل بكل هدوء مع المشاكل الانفعالية والعاطفية أثناء ممارستي لمهنتي .22
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 (4)جدول 

 والدرجة الكلية لكل مصدر( الوظيفيمصادر الاحتراق )معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  للارتباط معامل سبيرمان الفقرة البعد

 ضغط العمل

 0.024 (*)314. .أشعر بالتعب والإرهاق مع نهاية يوم العمل .1
 0.000 (**)698. .إن مهام وظيفتي تحول دون قيامي بمهامي الأساسية الأخرى .2
 0.002 (**)437. .في العمل بفعالية أجد صعوبة في إدارة وقتي .3
 0.001 (**)493. .أشعر أن وقتي في العمل لا يكفي لإنجاز أعمالي الوظيفية .4
 0.022 (*)322. .أواجه صعوبة في الحصول على إجازة للراحة .5
 0.000 (**)614. .أشعر بتضارب بين معتقداتي الخاصة والمهام المطلوبة مني .1
 0.018 (*)334. .في العمل أنا على خلاف مع زملائي .1
 0.000 (**)731. .الأهداف الخاصة بوظيفتي غير واضحة .9
 0.000 (**)558. .أعاني من تعقد وصعوبة المهام الموكلة إليّ  .8

ادة
القي
ط 
نم

طي 
وقرا
لأوت

ط ا
لنم
ا

 

 0.000 (**)784. .يحتفظ مسؤولي المباشر لنفسه بجميع الصلاحيات .10
 0.000 (**)634. .على الموظفين في حالة فشل عملٍ مايلقي مسؤولي المباشر باللوم  .11
 0.000 (**)598. .يجبرني رئيسي في العمل على إطاعة أوامره في كل الأحوال .12
 0.000 (**)675. .مسؤولي المباشر لا يستطيع كسب ثقة الموظفين و التأثير فيهم .13
 0.000 (**)664. .لا يهتم مسؤولي المباشر بالمديح كـأسلوب للتحفيز .14
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 (.Sig)القيمة الاحتمالية  للارتباط معامل سبيرمان الفقرة البعد

ادة
القي
ط 
نم

 

طي
وقرا
ديم
ط ال

لنم
ا

 

 0.000 (**)814. .يعمل رئيسي على تطوير قدرات الموظفين لرفع مستوى أدائهم .15
 0.000 (**)890. .تعتبر درجة الثقة بيني وبين رئيسي في العمل عالية .11
 0.000 (**)859. .المباشر الأفكار التي تتسم بالإبداع والتميزيشجع مسؤولي  .11
 0.000 (**)834. .يهتم رئيسي المباشر بآراء الموظفين في تطوير العمل .19
مكانياتي .18  0.001 (**)489. .يكلفني رئيسي المباشر بأعمال تتفق مع قدراتي وا 

سلي
لتر
ط ا
لنم
ا

 

 0.001 (**)476. .غياب مسؤولي في العمل لا يعيق العمل .20
 0.000 (**)519. .يسمح رئيسي المباشر بالتأجيل في أداء العمل .21
 0.000 (**)701. .يتردد مسؤولي في العمل عند اتخاذ أي قرار .22
 0.000 (**)705. .رئيسي المباشر لا يحدد المهام الموكلة إلى الموظفين .23
 0.000 (**)841. .رئيسي لا يؤثر في سلوك العاملين إيجابياً  .24

 التدوير
 الوظيفي 

 0.000 (**)636. .التدوير المستمر للموظفين في العمل يشعرني بعدم الاستقرار .25
 0.000 (**)875. .أشعر بالتوتر والقلق عند نقلي إلى مكان عمل آخر .21
 0.000 (**)940. .أشعر بالإحباط والخيبة عند تنقلي في العمل بشكل مستمر .21
 0.000 (**)887. .بسبب عدم بقائي في الوظيفة الواحدة لفترة طويلةأشعر بالتخبط والملل  .29
 0.000 (**)903. .التغيير المستمر لرئيسي المباشر يفقدني الرغبة في العمل .28
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 . α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة (**)

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  للارتباط معامل سبيرمان الفقرة البعد

 المشاركة
في اتخاذ  

 القرارات

 0.000 (**)531. .بالعمل دون الرجوع إلى رئيسي في العمليمكنني تنفيذ قرارات خاصة  .30
 0.000 (**)583. .يفوضني رئيسي لاتخاذ قرارات تتعلق بالعمل .31
 0.000 (**)748. .رئيسي يستمع لوجهات نظر المرؤوسين عند حل بعض المشكلات المتعلقة بالعمل .32
 0.000 (**)734. .يهسمَح لي بتقديم اقتراحات تتعلق بتطوير العمل .33
 0.000 (**)669. .لدي مساحة كافية من إبداء الرأي فيما يخص مهامي وواجباتي الوظيفية .34

المساندة 
 الاجتماعية

 0.000 (**)633. .عندما أعود إلى منزلي متعبة فإني لا أجد الدعم الكافي من أسرتي .35
 0.000 (**)707. .أشعر بعدم وجود روح المساعدة بين الموظفين .31
 0.000 (**)680. .طبيعة عملي تسبب لي المشاكل خارج العملأشعر أن  .31
 0.000 (**)704. .خروجي إلى عملي يومياً يسبب لي المضايقات من قبل الأهل والمقربين .39
 0.000 (**)795. .أشعر أن عملي يفقدني الترابط الأسري والاجتماعي .38
 0.000 (**)700. .صاغيةعندما تواجهني في العمل مشكلةٍ ما فإني لا أجد آذاناً  .40
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 الصدق البنائينتائج 

عنــد معــاملات الارتبــاط فــي جميــع أبعــاد المحــور دالــة إحصــائياً أن جميــع ( 5)يوضــح جــدول 
 .له، وبذلك تعتبر جميع أبعاد المحور صادقه لما وضعت   α= 0.05مستوى معنوية 

عنـد أن جميع معاملات الارتباط في جميع مصادر المحـور دالـة إحصـائياً الجدول  كما يوضح
 .، وبذلك يعتبر جميع مصادر المحور صادقه لما وضعت لقياسه   α= 0.05مستوى معنوية 

 (0)جدول 

 والدرجة الكلية للمحور الأول أبعاد المحورمعامل الارتباط بين كل درجة في كل بعد من 

 وبين كل درجة في كل مصدر من مصادر المحور الثاني والدرجة الكلية للمحور

 . α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  (**)

  

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  للارتباط معامل سبيرمان المحور

 مقياس

 الاحتراق الوظيفي 

 0.000 (**)0.913 الإجهاد الانفعالي

 0.000 (**)0.113 تبلد المشاعر

 0.000 (**)0.119 الإنجاز الشخصي

 مصادر

 الاحتراق الوظيفي 

 0.000  0.142(**) ضغط العمل

 0.000 0.929(**) نمط القيادة

 0.000 0.335(**) التدوير الوظيفي

 0.000 0.523(**) المشاركة في اتخاذ القرارات

 0.000 0.151(**) الاجتماعيةالمساندة غياب 
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 : ثبات الإستبانة

يقصد بثبات الإستبانة أن تعطي هذه الإستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الإستبانة أكثر 
الاستقرار في نتائج من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى أن ثبات الإستبانة يعني 

الإستبانة وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فترات 
 :وقد تم التحقق من ثبات إستبانة الدراسة من خلال، ة معينةزمني

   معامل ألفا كرونباخ Cronbach's Alpha Coefficient: 
 -:يلينة، وكانت النتائج كما لقياس ثبات الإستباتم استخدام طريقة ألفا كرونباخ 

 (6)جدول 

 قياس ثبات الاستبانة

 الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ =  ذاتيالصدق ال*

  

قيمـــة معامـــل ألفـــا كرونبـــاخ كانـــت متوســـطة أن ( 1)مـــن النتـــائج الموضـــحة فـــي جـــدول  يتبـــين
لكـــل بعــد مــن أبعـــاد (  0.900،0.429)وتتــراوح بــين( الثالــث)ومرتفعــة للبعـــد ( الأول والثــاني)للبعــدين 

 *الصدق الذاتي كرونباخ معامل ألفا المحور

 مقياس

 الاحتراق الوظيفي 

 0.155 0.429 الإجهاد الانفعالي

 0.193 0.466 تبلد المشاعر

 0.848 0.900 الإنجاز الشخصي

 مصادر

 الاحتراق الوظيفي 

 0.985 0.901 العملضغط 

 0.839 0.990 نمط القيادة

 0.838 0.992 التدوير الوظيفي

 0.801 0.922 المشاركة في اتخاذ القرارات

 0.815 0.939 المساندة الاجتماعيةغياب 
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وهــذا يعنــى أن معامــل ( 0.191)المحــور الأول، وكــذلك كانــت قيمــة معامــل ألفــا لجميــع فقــرات المحــور 
( الثالـث)ومرتفعـة للبعـد ( الأول والثـاني)كانـت متوسـطة للبعـدين  ذاتيكـذلك قيمـة الصـدق الـ. ألفا مرتفع

 ذاتيلكــل بعــد مــن أبعــاد المحــور الأول، وكــذلك كانــت قيمــة الصــدق الــ( 0.848,0.155)وتتــراوح بــين 
 .مرتفع ذاتيوهذا يعنى أن معامل الصدق ال( 0.929)لجميع فقرات المحور 

لكــل (  0.992،0.901)أن قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ كانــت مرتفعــة وتتــراوح بــين يتبــينكمــا 
وهـذا ( 0.891)كذلك كانت قيمة معامل ألفا لجميع فقرات المحـور . مصدر من مصادر المحور الثاني
كانـــــــــت مرتفعـــــــــة وتتـــــــــراوح بـــــــــين  ذاتيكـــــــــذلك قيمـــــــــة الصـــــــــدق الـــــــــ. يعنـــــــــى أن معامـــــــــل ألفـــــــــا مرتفعـــــــــة

لجميـع فقـرات  ذاتير المحـور الثـاني، كـذلك كانـت قيمـة الصـدق الـمصدر من مصاد(0.838،0.985)
 .مرتفعة ذاتيوهذا يعنى أن معامل الصدق ال( 0.944)المحور 

إســتبانة الدراســة ممــا يجعلنــا علــى ثقــة تامــة وبــذلل يكــون قــد تــم التأكــد مــن صــدق وثبــات  
 .واختبار فرضياتها بصحة الإستبانة وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة
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 اختبار التوزيع الطبيعي

 K-S) )‌‌Kolmogorov-Smirnov Test ســمرنوف - اختبــار كولمجــوروف تــم اســتخدام
 :وكانت النتائج كما يلي ،ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه لمعرفة

 (7)جدول 

 التوزيع الطبيعينتائج اختبار 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  المجال م

 0.005 الاحتراق الوظيفي 5

 0.003 مصادر الاحتراق الوظيفي 2

 24211 جميع المجالات السابقة معا  

 

0.05مسـتوى الدلالـة مـن  أقـل (.Sig)أن القيمـة الاحتماليـة يتضح ( 7)من جدول    وبـذلك
معلميـة لصجابـة سـيتم اسـتخدام الاختبـارات الا وبالتـالي فإنـه يالطبيعـلا يتبع التوزيـع فإن توزيع البيانات 

 .على فرضيات الدراسة
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 :الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة

ـــامج التحليـــل الإحصـــائي  ةالباحثـــ تقامـــ ـــغ وتحليـــل الإســـتبانة مـــن خـــلال برن  Statisticalبتفري

Package for the Social Sciences ‌ (SPSS) وسـوف يـتم اسـتخدام الاختبـارات الإحصـائية ،
 :وقد تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية, حسب اختبار التوزيع الطبيعيوذلك اللامعلمية، 

يســـتخدم هــذا الأمـــر : النســب المئويــة والتكـــرارات والمتوســط الحســـابي والمتوســط الحســـابي النســبي -1
 .في وصف عينة الدراسة ةفيد الباحثتبشكل أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما و 

 .لمعرفة ثبات الاستبانة (Cronbach's Alpha) اختبار ألفا كرونباخ -2

 .لقيــاس درجــة الارتبــاط( Spearman Correlation Coefficient)معامــل ارتبــاط ســبيرمان  -9
 .والعلاقة بين المتغيرات لحساب الاتساق الداخلي والصدق البنائيهذا الاختبار يستخدم 

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصـلت إلـي درجـة ( Sign Test)اختبار الإشارة  -7
 .أم لا 9وهي  (محايد)موافقة المتوسطة ال

لمعرفـة مـا إذا كـان هنـاك فـروق ذات ( ( Kruskal – Wallis Test والاس –ل كااختبار كروسـ -0
 .الترتيبيةدلالة إحصائية بين ثلاث مجموعات أو أكثر من البيانات 
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  تحليل‌خصائص‌عينة‌الدراسةتحليل‌خصائص‌عينة‌الدراسة  
  اختبار‌فرضيات‌الدراسةاختبار‌فرضيات‌الدراسة  

  اختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الأولىاختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الأولى  --
  اختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الثانيةاختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الثانية  --
  اختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الثالثةاختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الثالثة  --

   

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

  

 الرابعالفصل 

 المبحث الثاني   
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 مقدمة

يتنـــــاول هـــــذا المبحـــــث تحليـــــل لخصـــــائص عينـــــة الدراســـــة وفقـــــاً للســـــمات والخصـــــائص الشخصـــــية 
للمبحوثــات،  كمــا يتنــاول اختبــار فرضــيات الدراســة الثلاثــة الرئيســية والفرضــيات المتفرعــة عنهــا، وذلــك 

 .التوصيات الملائمةنتائج يتم بناءً عليها تقديم بغرض الوصول إلى 

 تحليل خصائص عينة الدراسة

 .اسة وفق الخصائص والسمات الشخصيةفيما يلي عرض لعينة الدر 

  (المؤسسةاسم )توزيع أفراد العينة حسب مكان العمل 
 (2)جدول 

 (المؤسسةاسم )توزيع أفراد العينة حسب مكان العمل 

 العدد (المؤسسةاسم )مكان العمل  م
النسبة 
 المئوية
% 

 العدد (المؤسسةاسم )مكان العمل  م
النسبة 
 %المئوية 

 3.41 14 الاقتصاد 14 27.98 115 الصحة 1
 0.49 2 سلطة المياه 10 7.06 29 المالية 2
 5.11 21 العدل 16 1.46 6 التخطيط 3
 0.73 3 السياحة 11 1.95 8 الإعلام 4
 0.73 3 الزراعة 12 1.46 6 الأسرى والمحررين 0
 1.70 7 الحكم المحلي 11 1.46 6 سلطة الأراضي 6
 2.19 9 الاتصالات .2 1.46 6 الطاقة والموارد الطبيعيةسلطة  1
 1.95 8 العمل 21 17.27 71 التربية والتعليم 2
 1.22 5 الأشغال العامة والإسكان 22 4.62 19 الداخلية 1
 2.92 12 الشئون الاجتماعية 23 2.68 11 شئون المرأة .1
 2.92 12 ديوان الموظفين العام 24 0.73 3 سلطة جودة البيئة 11
 1.22 5 النقل والمواصلات 12

 5.60 23 الأوقاف 20
 1.70 7 الشباب والرياضة والثقافة 13

 موظفة 411 المجموع
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%  17.27مـن عينـة الدراسـة مـن وزارة الصـحة ، و%   27.98أن ما نسـبته (9)يبين جدول 
وتعـزو الباحثـة ، وهاتان الوزارتان همـا الأكثـر احتـواءاً للنسـاء العـاملات، لعاليمن وزارة التربية والتعليم ا

ذلــك إلــى أن مهنــة التــدريس والمهــن الطبيــة كالصــيدلة والتمــريض والطــب هــي الأكثــر ملاءمــة لطبيعــة 
ذكـور وهذا يتضح عند الاطلاع على بعض الدراسـات السـابقة التـي تضـمنت فيهـا عينـة الدراسـة المرأة، 

نـاث مــن العـاملين فــي وزارة ( 2010أبـو مســعود، )، ومــن ذلـك دراســة أو وزارة الصـحة التربيـة والتعلــيم وا 
ن، الزغــول، وآخــرو )ودراســة ، % 29.5فــي وزارة التربيــة والتعلــيم فــي غــزة حيــث بلغــت نســبة الإنــاث 

ودراســة ، %53.44فــرد، أي مــا نســبته  305معلمــة مــن أصــل  113والتــي تضــمنت عينتهــا ( 2003
(Nordang, k., & others, 2010 ) ممـرض،  41امـرأة مـن أصـل  45والتي اشـتملت عينتهـا علـى

مـن المعـالجين الإنـاث مـن أصـل  32والتـي اشـتملت عينتهـا علـى  (Piedmont, R., 1993)ودراسـة 
 .معالج 31

 

 توزيع أفراد العينة حسب العمر 
 (1)جدول 

 توزيع أفراد العينة حسب العمر

%النسبة المئوية  العدد العمر  

 1.22 5 سنة 20أقل من 

 51.58 212 سنة 30أقل من 

 31.63 130 سنة 40أقل من 

 11.92 49 سنة 50أقل من 

 3.65 15 سنة فأكثر 50

 100 411 المجموع
 

ســنة،  20مــن عينــة الدارســة أعمــارهم أقــل مــن %  1.22نســبته أن مــا( 8)يتبــين مــن جــدول 
%   11.92ســـنة و  40أعمـــارهم أقـــل مـــن %   31.63ســـنة،و  30أعمـــارهم أقـــل مـــن %  51.58و

إلــى  الباحثــة ذلــكوتعــزو ، ســنة فــأكثر 50أعمــارهم % 3.65ســنة وأن مــا نســبته  50أعمــارهم أقــل مــن 
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راب المـوظفين الجدد لتغطية العجـز الـذي نـتج عـن إضـ الخريجينرة التي تم استقطابها من الأعداد الكبي
ويتفـق ذلـك مـع دراسـة سـنة،  30إلـى  20كون أعمارهم مـابين في السنوات الأخيرة والذين في الأغلب ت

ســنة مــا نســبته  28 – 20حيــث بلــغ عــدد المــوظفين الــذين تتــراوح أعمــارهم بــين ( 2010أبــو مســعود، )
مــن عينــة الدراســة، وذلــك نظــراً للتقــارب بــين هــذه الدراســة والدراســة الحاليــة مــن حيــث الحــدود  33.7%

 .المكانية والزمانية
 

  توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية 
 (.1)جدول 

 الحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد العينة حسب 

%النسبة المئوية  العدد الحالة الاجتماعية  

 30.41 125 آنسة

 62.53 257 متزوجة

 4.14 17 مطلقة

 2.92 12 أرملة

 100 411 المجموع
 

، وأن % 62.53أن معظـــم عينـــة الدراســـة مـــن المتزوجـــات ونســـبتهم ( 10)مـــن جـــدول  يتبـــين
% 2.92من المطلقات ، وتوضح النتائج أيضاً أن ما نسبته %  4.14منهن آنسات ،  وأن% 30.41

خــروج المــرأة المتزوجــة للعمــل ســببه الظــروف ، وتعــزو الباحثــة ذلــك إلــى أن ينــة هــن أرامــلمــن أفــراد الع
الاقتصادية الصعبة التي تعانيها الأسر الفلسطينية والتي تدفع بالمرأة للخروج للعمل لمشاركة الزوج فـي 

ويتفـق تكـون التزامـاتهن ومسـؤولياتهن أقـل، الأعباء المادية للأسرة، على عكس غير المتزوجات اللاتـي 
بينما كانت نسبة المتزوجات % 10.8، حيث كانت نسبة المتزوجات (2002جاد الله، )ذلك مع دراسة 

، حيـث كانـت نسـبة (2002آل مشرف، )من عينة الدراسة، كذلك دراسة % 73.1اللاتي لديهن أطفال 
 .من عينة الدراسة% 86.7المتزوجات 
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 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي 
(11)جدول   

 المؤهل العلميتوزيع أفراد العينة حسب 

%النسبة المئوية  العدد المؤهل العلمي  

 2.19 9 ثانوية فأقل

 27.01 111 دبلوم متوسط

 58.15 239 بكالوريوس

 5.11 21 دبلوم عالي

 6.81 28 ماجستير

 0.73 3 دكتوراه

 100 411 المجموع
 

، % 58.15أن معظــم عينــة الدراســة مــن حملــة البكــالوريوس ونســبتهم ( 11)مــن جــدول  يتبــين
% 5.11من حملة درجة الماجسـتير، وأن%  6.81هم من حملة الدبلوم المتوسط، وأن% 27.01وأن 

مــنهم ثانويــة عامــة فأقــل، وتوضــح النتــائج أيضــاً أن مــا % 2.19مــن حملــة درجــة الــدبلوم العــالي، وأن
أن غالبية الوظائف التي ذلك إلى  وتعزو الباحثة، توراهيحمل درجة الدك من أفراد العينة% 0.73نسبته 

تطلبهــا المؤسســات الحكوميــة تشــترط أن يكــون المتقــدم لهــا مــن حملــة البكــالوريوس أو الــدبلوم المتوســط 
مـا والتـي بلـغ حملـة البكـالوريوس فيهـا ( 2010أبـو مسـعود، )وهذا يتفق مع عينة دراسة ، .على الأغلب

،  وذلـك يعـود للتشـابه فـي عينـة الدراسـة %33.9، في حين بلغ حملة الدبلوم ما نسـبته %58.8نسبته 
 .التابعة للسلطة الوطنية الفلسطينة المؤسساتفي كونها مطبقة على 
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 توزيع أفراد العينة حسب مدة الخبرة 
 (12)جدول 

 مدة الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب 

% النسبة المئوية العدد مدة الخبرة  

 52.55 216 سنوات 5أقل من 

 22.63 93 سنوات 10أقل من 

 14.60 60 سنة 15أقل من 

 6.81 28 سنة 20أقل من 

 3.41 14 سنة فأكثر 20

 100 411 المجموع
 

 5مـن عينـة الدارسـة مـدة الخبـرة لهـم أقـل مـن %  52.55 أن ما نسـبته( 12)يتبين من جدول 
 20أقـل مـن %   6.81سنة، و 15أقل من %  14.60سنوات، و 10أقل من %  22.63سنوات، و
وتعزو الباحثة ذلـك إلـى ، سنة فأكثر 20سنوات الخدمة لهم  من عينة الدارسة عدد%  3.41سنة، وأن

راب المـوظفين لتغطية العجـز الـذي نـتج عـن إضـ الخريجين الجددالأعداد الكبيرة التي تم استقطابها من 
ويتفـق ذلـك ، سـنوات طويلـة مـن الخبـرةن لايملكـون بطبيعـة الحـال في السنوات الأخيـرة، وهـؤلاء الخـريجي

ســنوات  4مــن ذوي الخبــرة % 32.2حيــث تضــمنت العينــة مــا نســبته ( 2010أبــو مســعود، )مــع دراســة 
 .فأقل، ويرجع هذا التشابه إلى التقارب في ظروف عينة هذه الدراسة مع الدراسة الحالية

  



117 

 

  السلم الوظيفيتوزيع أفراد العينة حسب الموقع على 
 (13)جدول 

 الموقع على السلم الوظيفيتوزيع أفراد العينة حسب 

%النسبة المئوية  العدد الموقع على السلم الوظيفي  

 1.70 7 الفئة العليا

 7.30 30 الفئة الأولى

 52.80 217 الفئة الثانية

 29.93 123 الفئة الثالثة

 3.41 14 الفئة الرابعة

 4.87 20 الفئة الخامسة

 100 411 المجموع
 

من أفراد العينة هم مـن الفئـة الثانيـة، و %  52.80أن( 13)تبين النتائج الموضحة في جدول 
هــم مــن   4.87%هــم مــن الفئــة الأولــى ،و %  7.30هــم مــن الفئــة الثالثــة، وأن مــا نســبته%  29.93

 ،هـــم مـــن الفئـــة العليـــا  1.70%هـــم مـــن الفئـــة الرابعـــة، وأن % 3.41الفئـــة الخامســـة، و وأن مـــا نســـبته
وتعــزو الباحثــة ذلــك إلــى أن الوظــائف التابعــة للفئتــين الثانيــة والثالثــة تناســب المــرأة أكثــر مــن الوظــائف 

 .الإشرافية العليا أو الوظائف الحرفية والمهن التي تتبع الفئتين الرابعة والخامسة

 
 :فئات كما يلي 1إلى تم تفسيم الفئات الوظيفية حسب قانون الخدمة المدنية : إيضاح

 .وتشمل رؤساء الدوائر الحكومية بدرجة وزير: الفئة الخاصة .1
وتشـمل المـوظيفين الـذين يعينـون بوظيفـة مـدير عـام أو وكيـل مسـاعد أو وكيـل، : الفئـات العليـا .2

 .A4إلى  A1ويقع تدرج موظفيها ما بين الدرجة 
وتشمل الموظفين الـذين يعينـون بوظيفـة مـدير أو مستشـارين قـانونيين أو إداريـين : الفئة الأولى .3

 .Aإلى الدرجة   Cويقع تدرج موظفي هذه الفئة ما بين الدرجة 
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وتشــمل المــوظفين مــن أصــحاب التخصصــات العلميــة فــي المجــالات المختلفــة، : الفئــة الثانيــة .4
 .5-1ويقع تدرج موظفي هذه الفئة ما بين الدرجة 

وتشمل الموظفين المعينين بوظائف فنية وكتابية وسـكرتارية، ويقـع تـدرج مـوظفي : الفئة الثالثة .5
 .1-2هذه الفئة ما بين الدرجة 

وتشمل الموظفين المعينين بوظائف حرفية، ويقع تدرج موظفي هذه الفئة مـا بـين : الفئة الرابعة .1
 .8-5الدرجة 

ئف خدماتية، ويقع تدرج موظفي هذه الفئـة مـا وتشمل الموظفين المعينين بوظا: الفئة الخامسة .1
 .10-1بين الدرجة 
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 اختبار فرضيات الدراسة

درجة الموافقة )درجة الإجابة يساوي درجة الحياد ( وسيط)متوسط  حولاختبار الفرضيات : أولاً 
 (المتوسطة

متوسطة وهي تقابل موافق بدرجة  3اختبار أن متوسط درجة الإجابة يساوي   :الفرضية الصفرية
 .حسب مقياس ليكرت المستخدم( محايد)

 .3متوسط درجة الإجابة لا يساوي   :الفرضية البديلة

0.05أكبر من مستوى الدلالة ‌Sig.(P-value)إذا كانت   ( حسب نتائج برنامجSPSS )
الفرضية الصفرية ويكون في هذه الحالة متوسط آراء أفراد العينة حول الظاهرة فإنه لا يمكن رفض 

  تكان، أما إذا (محايد) 3موضع الدراسة لا يختلف جوهرياً عن موافق بدرجة متوسطة وهى 
Sig.(P-value)  0.05أقل من مستوى الدلالة   فيتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية

، وفي ( محايد)رجة الموافقة المتوسطة عن دآراء أفراد العينة يختلف جوهرياً البديلة القائلة بأن متوسط 
الموافقة هذه الحالة يمكن تحديد ما إذا كان متوسط الإجابة يزيد أو ينقص بصورة جوهرية عن درجة 

خلال قيمة الاختبار فإذا كانت الإشارة موجبة فمعناه أن المتوسط وذلك من  .(المحايد)المتوسطة 
 .والعكس صحيح( المحايد)الحسابي لصجابة  يزيد عن درجة الموافقة المتوسطة 

 

 اختبار الفرضيات حول العلاقة بين متغيرين من متغيرات الدراسة: ثانياً 

 .بين متغيرين من متغيرات الدراسة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية :الفرضية الصفرية

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة :الفرضية البديلة

0.05أكبر من مستوى الدلالة  Sig.(P-value)إذا كانت   ( حسب نتائج برنامجSPSS )
الفرضية الصفرية وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من فإنه لا يمكن رفض 

0.05أقل من مستوى الدلالة ‌Sig.(P-value)كانت متغيرات الدراسة ، أما إذا    فيتم رفض
ن متغيرين من توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيالفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة القائلة بأنه 

 .متغيرات الدراسة

 :الأولىالفرضية الرئيسية اختبار 
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  تعــاني النســاا العــاملات فــي مؤسســات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة مــن
ـــة  ـــاده الثلاث ـــى أبع ـــوظيفي عل ـــراق ال ـــالي )الاحت ـــد المشـــاعر –الإجهـــاد الانفع الإنجـــاز  -تبل

  (.الشخصي

ما إذا كانـت متوسـط درجـة الاسـتجابة قـد وصـلت إلـي درجـة  تم استخدام اختبار الإشارة لمعرفة
 (.14)النتائج موضحة في جدول . أم لا 3وهي ( المحايد) الموافقة المتوسطة

 (51)جدول 

 الاحتراق الوظيفيفقرات لجميع  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 المجال
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 0.000* 17.91- 50.50 0.54 2.53 الاحتراق الوظيفي

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *                           . 

، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 2.53بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي  
 0.000تســــاوي ( Sig).وأن القيمـــة الاحتماليــــة  17.91-، قيمــــة اختبـــار الإشــــارة % 50.50يســـاوي 

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة " الاحتراق الوظيفي " لذلك يعتبر   مما يدل على أن متوسط ،
وهذا يعني  3وهي ( المحايد)وهرياً عن درجة الموافقة المتوسطة درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف ج

بشكل عام، أي رفض الفرضية  الاحتراق الوظيفيفراد العينة على فقرات أن هناك عدم موافقة من قبل أ
عـدم معانـاة النسـاا العـاملات فـي المؤسسـات الحكوميـة فـي الرئيسية الأولى، وهذه النتيجة تـدل علـى 

 .راق الوظيفيقطاع غزة من الاحت
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نتائح أكثر دقة عن مدى معاناة النساء العاملات في المؤسسات الحكومية في وللحصول على 
وفقاً ( مقياس الاحتراق الوظيفي)قطاع غزة من الاحتراق الوظيفي، فقد تم تحليل فقرات المتغير التابع 

 :لأبعاده الثلاثة

 .بعد الإجهاد الإنفعالي .1
 .بعد تبلد المشاعر .2
 .الإنجاز الشخصيبعد  .3

 بعد الإجهاد الانفعالي:  أولاً 

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلي درجة تم استخدام اختبار الإشارة 
 (.15)النتائج موضحة في جدول  .أم لا 3وهي ( المحايد)الموافقة المتوسطة 

 (10)جدول 

 لكل فقرة من فقرات بعد الإجهاد الانفعالي (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
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أشعر أنني مستنزفة عاطفياً نتيجة ممارستي لمهنتي في  1
 .العمل الحكومي

3.02 1.13 60.4 0.115 0.909 4 

 1 0.000* 9.030 71.2 1.07 3.56 .أشعر أن طاقتي قد استنفذت مع نهاية يوم عملي 2

أشعر بالضيق والقلق عندما أستيقظ من النوم لمواجهة  3
 .يوم عمل جديد

2.92 1.12 58.4 -2.208 *0.027 5 

أشعر أن التعامل مع المراجعين طوال اليوم يسبب لي  4
 .الإجهاد والتعب

3.18 1.09 63.6 3.594 *0.000 3 

 7 0.909 8.592- 50.8 1.08 2.54 .أشعر بالضجر والملل نتيجة ممارستي لعملي 5
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 2 0.000* 7.256 69.2 1.13 3.46 .أشعر أنني أبذل جهداً كبيراً عند ممارستي لعملي 1

 7 0.000* 7.825- 50.8 1.15 2.54 .أشعر بالإحباط بسبب عملي 1

الناس يسبب لي ضغوطاً إن التعامل بشكل مباشر مع  9
 .شديدة

2.83 1.15 56.6 -3.144 *0.002 6 

أشعر أن حياتي أصبحت بلا معنى نتيجة ممارستي  8
 .لمهنتي

2.01 1.01 40.2 -14.403 *0.000 9 

  0.047* 1.990- 57.8 0.70 2.89 جميع فقرات المجال معاً 

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 15)من جدول 

أي أن المتوسط الحسابي ( 5الدرجة الكلية من )  3.56يساوي الثانيةللفقرة المتوسط الحسابي  -
 0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  9.030، قيمة اختبار الإشارة % 71.2النسبي

0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة    ، مما يدل على أن متوسط درجة
وهذا يعني أن هناك  3وهي ( المحايد)قد زاد عن درجة الموافقة المتوسطة الاستجابة لهذه الفقرة 

يشعرن أن طاقتهن قد استنفذت مع ، أي أن المبحوثات فراد العينة على هذه الفقرةموافقة من قبل أ
نهاية يوم العمل، وهذا ناتج عن طبيعة المرأة الفسيولوجية التي تجعلها غير قادرة على تحمل 

 .العمل لساعات طويلة
،  قيمة % 50.8أي أن المتوسط الحسابي النسبي 2.45يساوي  الخامسةللفقرة المتوسط الحسابي  -

لذلك تعتبر هذه الفقرة  0.909تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  8.592-اختبار الإشارة 
0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة غير  ،  مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه

موافقة من عدم وهذا يعني أن هناك  3وهي ( المحايد)عن درجة الموافقة المتوسطة  نقصالفقرة قد 
، أي أن المبحوثات لا يشعرن بالضجر والملل نتيجة ممارستهن راد العينة على هذه الفقرةقبل أف

لعملهن، وتعزو الباحثة ذلك إلى أن المرأة العاملة تعطي اهتماماً أكبر للعلاقات الاجتماعية التي 
 .تشويقاً ومتعةتوفرها لها أجواء العمل مما يجعله بالنسبة إليها أكثر 

، قيمة 40.2%أي أن المتوسط الحسابي النسبي 2.01يساوي  للفقرة التاسعةالمتوسط الحسابي  -
لذلك تعتبر هذه الفقرة  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  14.403-اختبار الإشارة 

0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ة مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقر
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وهذا يعني أن هناك عدم موافقة من قبل  3وهي ( المحايد)قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 
، أي أن المبحوثات لا يرين أن حياتهن أصبحت بلا معنى نتيجة أفراد العينة على هذه الفقرة

ممارستهن لمهنتهن، بل ربما على العكس من ذلك، خاصةً وأن العمل قد وفر للكثيرات ظروفاً 
 .أفضل سواءً كانت على الصعيد المادي أو الاجتماعي أو النفسي

، وأن المتوسط الحسابي النسبي 2.89وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي 
 (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  1.990-، قيمة اختبار الإشارة  57.8لجميع فقرات المجال يساوي 

0.05جهاد الانفعالي دال إحصائياً عند مستوى دلالة لذلك يعتبر بعد الإ 0.047تساوي   ، مما يدل
( المحايد)على أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن درجة الموافقة المتوسطة 

عدم ، وهذا يعكس وهذا يعني أن هناك عدم موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات هذا البعد 3وهي 
وظيفي على بعد معاناة النساا العاملات في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة من الاحتراق ال

 .الإجهاد الإنفعالي

العتيبي، )، (2010مسعود، )، (2011جرار، ) وتختلف هذه النتيجة مع كل من دراسة
( 1881الطحاينة، وعيسى، )، و(1889عودة، )، (1888رمضان، )، (2001الفرح، )، (2005

المحمود، )والتي أسفرت نتائجها عن درجة احتراق متوسطة على هذا البعد، كما اختلفت مع دراسة 
درجة احتراق عالية على هذا البعد، والتي كشفت عن ( 2003الزغول، وآخرون، )ودراسة ، (2000

سة، حيث اشتملت هذه وتعزو الباحثة هذا الاختلاف إلى اختلاف طبيعة وخصائص عينة الدرا
 .الدراسات على الذكور والإناث، في حين ركزت الدارسة الحالية على الإناث فقط

 

  



124 

 

 بعد تبلد المشاعر: ثانياً 

لمعرفة ما إذا كانـت متوسـط درجـة الاسـتجابة قـد وصـلت إلـي درجـة تم استخدام اختبار الإشارة 
 (.11)النتائج موضحة في جدول  .أم لا 3وهي ( المحايد)الموافقة المتوسطة 

 (16)جدول 

 لكل فقرة من فقرات بعد تبلد المشاعر (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
بي
سا
الح
ط 
وس
لمت
ا

 

ري
عيا
الم
ف 
حرا
الان

 

بي
نس
ي ال

ساب
الح
ط 
وس
لمت
ا

 

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

مالي
لاحت

ة ا
قيم
ال

ة 
(S

ig
.)

 

تبة
الر

 

 2 0.000* 10.637- 48.8 0.99 2.44 .فئات المراجعينأشعر بالجمود في التعامل مع  10

 4 0.000* 9.874- 46.2 1.13 2.31 .أصبحت أكثر قساوة مع الناس منذ ممارستي لمهنتي 11

أشعر بالإنزعاج والقلق لأن هذه المهنة زادت من سلبية  12
 .عواطفي وتبلد مشاعري

2.33 1.15 46.6 -9.964 *0.000 3 

 5 0.000* 13.509- 43 1.01 2.15 .الاكتراث لما يحدث مع الآخرينأشعر بعدم  13

أشعر أن المراجعين يلومونني عن بعض المشاكل التي  14
 .تواجههم

2.89 1.15 57.8 -1.311 0.190 1 

  0.000* 10.257- 48.4 0.78 2.42 جميع فقرات المجال معاً 

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 11)من جدول 

،  46.6%أي أن المتوســط الحســابي النســبي 2.33يســاوي  للفقــرة الثانيــة عشــرالمتوســط الحســابي  -
لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  9.964-قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 

0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه
وهذا يعني أن هناك عدم موافقة من  3وهي ( المحايد)الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 

ات لا يــــرين أن مهنــــتهن قــــد زادت مــــن ســــلبية ، أي أن المبحوثــــقبــــل أفــــراد العينــــة علــــى هــــذه الفقــــرة
عــواطفهن وتبلــد مشــاعرهن، بــل علــى العكــس مــن ذلــك، فــبعض العــاملات يصــبحن أكثــر حساســية 

 .وتأثراً بمن حولهن بسبب تعاملهن المستمر مع فئات المجتمع المختلفة
،    43%أي أن المتوســط الحســابي النســبي 2.15عشــر يســاوي  الثالثــةالمتوســط الحســابي للفقــرة  -

لــذلك تعتبــر هــذه  0.000تســاوي ( Sig).وأن القيمــة الاحتماليــة  13.509-قيمــة اختبــار الإشــارة 
0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه ،

ا يعني أن هناك عدم موافقة من وهذ 3وهي ( المحايد)الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 
ـــى هـــذه الفقـــرةق ـــراد العينـــة عل ـــراث لمـــا يحـــدث مـــع بـــل أف ـــات لا يشـــعرن بعـــدم الاكت ، أي أن المبحوث

الآخـــرين، وهـــذه نتيجـــة متوقعـــة تعـــود إلـــى طبيعـــة المـــرأة العاطفيـــة التـــي تجعلهـــا تتـــأثر بمـــن حولهـــا 
 .بسهولة

، %57.8أي أن المتوســط الحســابي النســبي 2.89يســاوي للفقــرة الرابعــة عشــر المتوســط الحســابي  -
لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.190تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  1.311-قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 

0.05الفقرة غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة
وهـذا يعنـي أن هنـاك  3وهـي ( المحايـد)درجـة الموافقـة المتوسـطة لهذه الفقرة لا يختلف جوهرياً عن 

، أي أن المبحوثـات لا مـن قبـل أفـراد العينـة علـى هـذه الفقـرة( المحايد)موافقة بدرجة متوسطة تقريباً 
يشــعرن أن المــراجعين يلومــونهن عــن بعــض المشــاكل التــي تــواجههم، وتعــزو الباحثــة ذلــك إلــى أن 

ـــى  المـــراجعين عـــادةً مـــا يلقـــون بـــاللوم علـــى المســـؤول المباشـــر أو علـــى الســـلطات العليـــا ولـــيس عل
 .الموظف

، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 2.42وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 
 (Sig).القيمـة الاحتماليـة وأن  10.257-، قيمة اختبار الإشـارة %48.4لجميع فقرات المجال يساوي 

0.05بــر بعــد تبلــد المشــاعر دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة لــذلك يعت 0.000تســاوي   ، ممــا يــدل
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( المحايـد)على أن متوسط درجـة الاسـتجابة لهـذا المجـال يختلـف جوهريـاً عـن درجـة الموافقـة المتوسـطة 
عـدم ، وهـذا يعكـس فـراد العينـة علـى فقـرات هـذا البعـدوهذا يعني أن هناك عدم موافقة من قبـل أ 3وهي 

وظيفي على بعـد تبلـد الحتراق الامعاناة النساا العاملات في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة من 
 .المشاعر

، ولعــل هــذا التشــابه فــي النتــائج بســبب (2010مســعود، )وقــد تطابقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة 
ن المــوظفين العـاملين فــي تشـابه بيئــة وظـروف العمــل مـن حيــث كـون هــذه الدراسـة مطبقــة علـى عينــة مـ

كمـا تطابقـت هـذه النتيجـة ى المؤسسات الحكومية فـي قطـاع غـزة، وزارة التربية والتعليم العالي وهي إحد
والتـي أسـفرت ( 2001الفـرح، )، و(2003الزغـول، وآخـرون، )، و(2005العتيبـي، )مع كل من دراسـة 

، (2011جــرار، )فــت مــع دراســة نتائجهــا عــن درجــة احتــراق منخفضــة علــى هــذا البعــد، فــي حــين اختل
الطحاينة، )، ودراسة (1889عودة، )دراسة و ، (1888رمضان ، )ودراسة ، (2000المحمود، )ودراسة 
 .والتي أسفرت عن درجة احتراق معتدلة على هذا البعد( 1881وعيسى، 
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 بعد الإنجاز الشخصي: ثالثاً 

لمعرفة ما إذا كانـت متوسـط درجـة الاسـتجابة قـد وصـلت إلـي درجـة تم استخدام اختبار الإشارة 
 (.11)النتائج موضحة في جدول  .أم لا 3وهي ( المحايد)الموافقة المتوسطة 

 (11)جدول 

 لكل فقرة من فقرات بعد الإنجاز الشخصي (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
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 4 0.000* 15.298 77.2 0.82 3.86 .أستطيع أن أتفهم مشاعر المراجعين تجاه مهنتي بسهولة 15

 3 0.000* 15.500 77.6 0.82 3.88 .أتعامل بفعالية عالية مع مشاكل المراجعين 16

 2 0.000* 16.176 78.2 0.80 3.91 .إيجابياً في حياة الآخرينأشعر أنني أؤثر  17

 6 0.000* 13.783 76.4 0.93 3.82 .أشعر بالحيوية والنشاط أثناء ممارستي لعملي 18

 7 0.000* 13.417 74.4 0.84 3.72 .أستطيع بسهولة أن أوفر جواً نفسياً مريحاً مع المراجعين 19

 5 0.000* 13.700 76.6 0.96 3.83 .ممارستي لمهنتي أشعر بالراحة والسعادة نتيجة 20

أشعر أنني أنجزت أشياء كثيرة ذات قيمة وأهمية في  21
.مهنتي  

3.97 0.90 79.4 15.126 *0.000 1 

أتعامل بكل هدوء مع المشاكل الانفعالية والعاطفية أثناء  22
.ممارستي لمهنتي  

3.63 0.93 72.6 11.566 *0.000 8 

  0.000* 17.036 76.6 0.56 3.83 المجال معاً جميع فقرات 

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 11)من جدول 

،  77.2%أي أن المتوسـط الحسـابي النسـبي 3.86يسـاوي عشـر  الخامسـةللفقرة المتوسط الحسابي  -
لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  15.298قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 

0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه
وهـذا يعنــي أن هنـاك موافقــة مـن قبــل  3وهـي ( المحايــد)الفقـرة قـد زاد عــن درجـة الموافقــة المتوسـطة 

، أي أن المبحوثـــات يســــتطعن أن يــــتفهمن مشــــاعر المــــراجعين تجــــاه أفـــراد العينــــة علــــى هــــذه الفقــــرة
 .حولهامهنتهن بسهولة، وهذا ناتج عن تأثر المرأة بمن 

ـــــــــرة الواحـــــــــدة والعشـــــــــرونالمتوســـــــــط الحســـــــــابي  - أي أن المتوســـــــــط الحســـــــــابي  3.97يســـــــــاوي  للفق
 0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  15.126، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة %79.4النســـبي

0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة
وهــذا يعنـي أن هنــاك  3وهـي ( المحايـد)الاسـتجابة لهـذه الفقــرة قـد زاد عـن درجــة الموافقـة المتوســطة 

ة، أي أن المبحوثــات يشــعرن أنهــن أنجــزن أشــياء كثيــرة موافقــة مــن قبــل أفــراد العينــة علــى هــذه الفقــر 
لمرأة العاملة في القطاع الحكومي تدرك ذات قيمة وأهمية في مهنتهن، وتعزو الباحثة ذلك إلى أن ا

السقف الذي تستطيع الوصول إليه ولا يمكنها تجازوه سواءً كان ذلك على صعيد ممارسة الوظائف 
الإشــرافية أوالترقيــة أوالتطــور الــوظيفي أوغيرهــا، وعليــه فإنــه مــن الســهل أن تشــعر بأنهــا قــد أنجــزت 

 .الكثير في مجال عملها
أي أن المتوســــــــــط الحســــــــــابي  3.63 يســــــــــاوي والعشــــــــــرون الثانيــــــــــة للفقــــــــــرةالمتوســــــــــط الحســــــــــابي  -

 0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  11.566، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة %72.6النســـبي
0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة

وهــذا يعنـي أن هنــاك  3وهـي ( المحايـد)الفقــرة قـد زاد عـن درجــة الموافقـة المتوســطة الاسـتجابة لهـذه 
أي أن المبحوثــات يتعــاملن بكــل هــدوء مــع المشــاكل ، بــل أفــراد العينــة علــى هــذه الفقــرةموافقــة مــن ق

الانفعاليـــة والعاطفيــــة أثنــــاء ممارســــتهن لمهنـــتهن، وتعــــزو الباحثــــة ذلــــك إلـــى أن المــــرأة تجــــد نفســــها 
 .كثير من الأحيان إلى ضبط مشاعرها وعدم التعبير عنها بوضوح مضطرة في

، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 3.83وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 
 (Sig).القيمـة الاحتماليـة وأن  17.036، قيمـة اختبـار الإشـارة % 76.6لجميع فقرات المجال يسـاوي 

0.05نجــاز الشخصــي دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة لــذلك يعتبــر بعــد الإ 0.000تســاوي   ، ممــا
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يـــدل علـــى أن متوســـط درجـــة الاســـتجابة لهـــذا المجـــال يختلـــف جوهريـــاً عـــن درجـــة الموافقـــة المتوســـطة 
مـع العلـم بأنـه ، وهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات هذا البعد 3وهي ( المحايد)
تــم عكــس إجابــات المبحــوثين علــى فقــرات البعــد الثالــث علــى افتــراض عكــس مضــمون الفقــرات حتــى  قــد

حيـث إن فقـرات هـذا البعـد معكوسـة والموافقـة علــى )تكـون فـي نفـس اتجـاه فقـرات البعـدين الأول والثـاني 
ول فقراتـــه تعكـــس عـــدم معانـــاة المبحوثـــات مـــن الاحتـــراق الـــوظيفي علـــى هـــذا البعـــد، بعكـــس البعـــدين الأ

وبمـا أن هـذا البعـد ( حتـراق الـوظيفيوالثاني والتي تعكس الموافقـة علـى فقراتـه معانـاة المبحوثـات مـن الا
عدم معاناة النساا العاملات في المؤسسات الحكوميـة فـي قطـاع غـزة معكوس فإن هذه النتيجة تعني 
 .بعد الإنجاز الشخصيمن الاحتراق الوظيفي على 

، حيــث أســفرت نتــائج الدراســة عــن (2010مســعود، )مــع دراســة  جزئيــاً  وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة
معاناة الموظفين الإداريين في وزارة التربية والتعليم فـي غـزة مـن احتـراق وظيفـي علـى بعـد الإنجـاز عدم 

وكـذلك دراسـة ويعود ذلـك حسـب وجهـة نظـر الباحثـة إلـى التشـابه فـي بيئـة وظـروف العمـل،  الشخصي،
أي )أظهرت أن هناك درجـة احتـراق عاليـة علـى بعـد نقـص الشـعور بالإنجـاز والتي ( 1888رمضان، )

في حين اختلفت مع عدد من الدراسات التي أسفرت عن درجة  ،(منخفضة على بعد الإنجاز الشخصي
الفـرح، )، (2003الزغـول، وآخـرون، )، (2005العتيبـي، )احتراق متوسـطة علـى هـذا البعـد مثـل دراسـة 

، كمــا اختلفــت (1881الطحاينــة، وعيســى، )ودراســة ، (1889عــودة، ) ،(2000المحمــود، ) ،(2001
والتي أظهرت أن هناك درجة احتراق وظيفي متدنية على بعد نقص الشعور  (2011جرار، )مع دراسة 
الضــفة لــدى مــديري المــدارس الثانويــة الحكوميــة فــي ( أي عاليــة علــى بعــد الإنجــاز الشخصــي)بالإنجــاز 
 .الغربية
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 :الثانيةالفرضية الرئيسية اختبار 

  الاحتراق الوظيفي  مصادربين  0...توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
الإنجاز  –تبلد المشاعر  –الإجهاد الانفعالي)الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة  وبين

 .السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة مؤسساتلدى المرأة العاملة في ( الشخصي

 :ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية

الإجهاد )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة  .1
لدى المرأة العاملة في القطاع الحكومي ( الإنجاز الشخصي –تبلد المشاعر  –الانفعالي

 .العملفي قطاع غزة  وبين ضغط 

 .تم اختبار هذه الفرضية من خلال فقرات المصدر ضغط العملوقد 

 (12)جدول 

 ضغط العمل"لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
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تبة
الر

 

 1 0.000* 13.653 76.4 0.92 3.82 .أشعر بالتعب والإرهاق مع نهاية يوم العمل 1

إن مهام وظيفتي تحول دون قيامي بمهامي الأساسية  2
 .الأخرى

2.88 1.05 57.6 -2.458 *0.014 3 

 1 0.000* 9.570- 50 1.00 2.50 .أجد صعوبة في إدارة وقتي في العمل بفعالية 3

وقتي في العمل لا يكفي لإنجاز أعمالي أشعر أن  4
 .الوظيفية

2.56 1.06 51.2 -8.252 *0.000 5 

 2 0.469 0.724 61.6 1.22 3.08 .أواجه صعوبة في الحصول على إجازة للراحة 5

أشعر بتضارب بين معتقداتي الخاصة والمهام  1
 .المطلوبة مني

2.67 1.12 53.4 -6.137 *0.000 4 
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 8 0.000* 16.045- 37.2 0.96 1.86 .زملائي في العملأنا على خلاف مع  1

 1 0.000* 11.477- 46.2 1.06 2.31 .الأهداف الخاصة بوظيفتي غير واضحة 9

 9 0.000* 12.884- 43.6 1.03 2.18 .أعاني من تعقد وصعوبة المهام الموكلة إليّ  8

  0.000* 8.721- 53 0.61 2.65 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 19)من جدول 

أي أن المتوســط الحســابي ( 5الدرجــة الكليــة مــن ) 3.82يســاوي  للفقــرة الأولــىالمتوســط الحســابي  -
 0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  13.653، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة %76.4النســـبي

0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة
وهــذا يعنـي أن هنــاك  3وهـي ( المحايـد)الاسـتجابة لهـذه الفقــرة قـد زاد عـن درجــة الموافقـة المتوســطة 

  .موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
،  قيمـة %61.6أي أن المتوسـط الحسـابي النسـبي 3.08يسـاوي  للفقرة الخامسـةالمتوسط الحسابي  -

لـذلك تعتبـر هـذه الفقـرة غيـر  0.469تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  0.724اختبار الإشارة 
0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه الفقـرة

وهـــذا يعنـــي أن هنـــاك موافقـــة  3وهـــي ( المحايـــد)لا يختلـــف جوهريـــاً عـــن درجـــة الموافقـــة المتوســـطة 
 . من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة( المحايد)بدرجة متوسطة تقريباً 

، قيمـــة 46.2%الحســـابي النســـبيأي أن المتوســـط  2.31يســـاوي للفقـــرة الثامنـــة المتوســط الحســـابي  -
لــذلك تعتبــر هــذه الفقــرة  0.000تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن  11.477-اختبــار الإشــارة 

0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه الفقـرة
وهذا يعنـي أن هنـاك عـدم موافقـة مـن قبـل  3وهي ( المحايد)قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 

 . أفراد العينة على هذه الفقرة
، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 2.65وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 

 (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  8.721-، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة % 53لمجـــال يســـاويلجميـــع فقـــرات ا
0.05دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة " ضــغط العمــل"لــذلك يعتبــر المصــدر  0.000تســاوي   ، ممــا

ســـطة يـــدل علـــى أن متوســـط درجـــة الاســـتجابة لهـــذا المجـــال يختلـــف جوهريـــاً عـــن درجـــة الموافقـــة المتو 
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ضــغط "نــة علــى فقــرات المصــدر وهــذا يعنــي أن هنــاك عــدم موافقــة مــن قبــل أفــراد العي 3وهــي ( المحايــد)
غط النساء العاملات في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في غزة لا تعانين من ض، أي أن "العمل

قدرة المرأة العاملـة علـى إدارة وقتهـا بفاعليـة ممـا يسـاعدها علـى التعامـل العمل، وتعزو الباحثة ذلك إلى 
وضوح الأهداف وعدم غموضها أو تعارضها، سهولة المهام الموكلة إليهـا وعـدم تعقـدها، مع الضغوط، 

 .المناخ السائد والذي يدعم عمل المرأة فضلًا عن

تـــت أن قـــدرة المـــرأة العاملـــة علـــى والتـــي أثب( 2002جـــاد الله، )وتتفـــق هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـة  
التكيف مع الضغوط بشـكل عـام قـدرة متوسـطة، كمـا أثبتـت أن هنـاك علاقـة ارتبـاط موجبـة معنويـة بـين 

 .كل من مستوى معاناة المرأة من الضغوط بشكل عام وقدرتها على التكيف مع الضغوط
 

(11)جدول   

 العملمعامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي وضغط 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل سبيرمان للارتباط أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.115 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.123 تبلد المشاعر

 0.000* 428. الإنجاز الشخصي

 .....* .11.. جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 18)من جدول 

  القيمـة الاحتماليـة و  ،0.115يسـاوي الإجهـاد الانفعـالي وضـغط العمـل معامل الارتباط بـينSig.) )
وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة  α= 0.05وهــي أقــل مــن مســتوى الدلالــة  0.000تســاوي 

 .البعد الإجهاد الانفعالي مع المصدر ضغط العملبين إحصائية 
  القيمة الاحتمالية ، 0.123يساوي تبلد المشاعر وضغط العمل معامل الارتباط بينSig.) ) تساوي

وهذا يدل على وجود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية  α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000
 .البعد تبلد المشاعر مع المصدر ضغط العملبين 

  والقيمة الاحتمالية  0.428معامل الارتباط بين الإنجاز الشخصي وضغط العمل يساوي ،(Sig.) 
وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة  α= 0.05وهــي أقــل مــن مســتوى الدلالــة  0.000تســاوي 
 .مع المصدر ضغط العمل نجاز الشخصيالبعد الإبين ية إحصائ
 .تم عكس إجابات المبحوثين لبعد الإنجاز الشخصي، وذلك حتى يكون اتجاه التحليل واحد :ملاحظة

  القيمـة و ، 0.110معامل الارتباط بين جميع أبعاد مقياس الاحتراق الـوظيفي وضـغط العمـل يسـاوي
وجـود وهـذا يـدل علـى  α= 0.05وهي أقل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  .Sig))الاحتمالية 

راق الـوظيفي مـع المصـدر ضـغط ذات دلالة إحصائية بين جميع أبعاد مقياس الاحتطردية علاقة 
 .العمل

والتــي أثبتــت أنــه كلمــا زادت درجــة الضــغوط ، (2010أبــو مســعود، )وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة 
والتــي أظهــرت نتائجهــا أن بعــد ( 2010عــواد، )كمــا تتفــق مــع دراســة زادت درجــة الاحتــراق الــوظيفي، 

آل )كما تتفق مع دراسة الضغوط المهنية يحتل المرتبة الأولى في التأثير على درجة الاحتراق النفسي، 
ار ضغوط العمل احتلت المرتبة الأولى في قائمـة مصـادر ، والتي أثبتت نتائجها أن آث(2002مشرف، 

عـــودة، )تـــدريس بجامعـــة الملـــك ســـعود بالريـــاض، ومـــع دراســـة الاحتـــراق النفســـي لـــدى عضـــوات هيئـــة ال
 .والتي أظهرت أن هناك علاقة طردية بين ضغط العمل والاحتراق الوظيفي( 1889

رأة العاملــة بالضــغط دون اتبــاع الآليــات ، حيــث إنــه كلمــا زاد شــعور المــهــذه النتيجــة متوقعــةوتعتبــر 
المناسبة للتعامل معه والحد منه، يؤدي بالتالي إلى إصابتها بالاحتراق الوظيفي وهو مرحلة متقدمة من 

 .مراحل الضغط
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الإجهاد )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة  .2
لدى المرأة العاملة في القطاع الحكومي ( الإنجاز الشخصي –تبلد المشاعر  –الانفعالي

 .في قطاع غزة  وبين نمط القيادة

 :والذي تم تقسيمه إلى ثلاثة أنماطتم اختبار هذه الفرضية من خلال فقرات المصدر نمط القيادة،    

 النمط الأوتوقراطي .1
 النمط الديموقراطي .2
 النمط الترسلي  .3

 قياس الاحتراق الوظيفيالنمط الأوتوقراطي مع أبعاد م -1

 (.2)جدول 

 "النمط الأوتوقراطي " لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م

بي
سا
الح
ط 
وس
لمت
ا

 

ري
عيا
الم
ف 
حرا
الان

 

بي
نس
ي ال

ساب
الح
ط 
وس
لمت
ا

 

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

مالي
لاحت

ة ا
قيم
ال

ة 
(S

ig
.)

 

تبة
الر

 

 2 0.309 1.017 60.2 1.19 3.01 .بجميع الصلاحياتيحتفظ مسؤولي المباشر لنفسه  10

يلقي مسؤولي المباشر باللوم على الموظفين في حالة  11
 .فشل عملٍ ما

3.08 1.13 61.6 1.953 0.051 1 

يجبرني رئيسي في العمل على إطاعة أوامره في كل  12
 .الأحوال

2.76 1.11 55.2 -5.185 *0.000 3 

يستطيع كسب ثقة الموظفين و مسؤولي المباشر لا  13
 .التأثير فيهم

2.53 1.14 50.6 -8.398 *0.000 5 

 4 0.000* 5.344- 54 1.16 2.70 .لا يهتم مسؤولي المباشر بالمديح كـأسلوب للتحفيز 14

  0.000* 3.842- 56.2 0.88 2.81 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 20)من جدول 

  أي أن المتوســط الحســابي ( 5الدرجــة الكليــة مــن ) 3.01يســاوي  للفقــرة العاشــرةالمتوســط الحســابي
لـذلك  0.309تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  1.017، قيمة اختبار الإشارة %60.2النسبي

0.05تعتبر هذه الفقرة غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة
وهـذا يعنـي  3وهـي ( المحايد)الاستجابة لهذه الفقرة لا يختلف جوهرياً عن درجة الموافقة المتوسطة 

 . فراد العينة على هذه الفقرةمن قبل أ( المحايد)أن هناك موافقة بدرجة متوسطة تقريباً 
  55.2% أي أن المتوســط الحســابي النســبي 2.76يســاوي  للفقــرة الثانيــة عشــرالمتوســط الحســابي  ،

لــذلك تعتبــر هــذه  0.000تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن  5.185- قيمــة اختبــار الإشــارة
0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه

وهذا يعني أن هناك عدم موافقة من  3وهي ( المحايد)الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 
 . قبل أفراد العينة على هذه الفقرة

  56.2أي أن المتوســط الحســابي النســبي 2.70يســاوي  للفقــرة الرابعــة عشــرالمتوســط الحســابي% ،
لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  5.344-قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 

0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه
ي أن هناك عدم موافقة من وهذا يعن 3وهي ( المحايد)الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 

 . قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 2.81وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 

 (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن 3.842-، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة  56.2لجميـــع فقـــرات المجـــال يســـاوي 
0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالـة "الأوتوقراطي النمط " لذلك يعتبر  0.000تساوي   ، ممـا يـدل

( المحايـد)على أن متوسط درجـة الاسـتجابة لهـذا المجـال يختلـف جوهريـاً عـن درجـة الموافقـة المتوسـطة 
، وتتفق هذه النتيجة ى فقرات هذا النمطوهذا يعني أن هناك عدم موافقة من قبل أفراد العينة عل 3وهي 

عــن ممارســة  للبعــدالمــدير الفلســطيني  ميــل، حيــث أشــارت نتائجهــا إلــى (2004الخطيــب، )مــع دراســة 
 .، وتعزو الباحثة التقارب في النتائج إلى تشابه بيئة مجتمع الدراسةالنمط القيادي الأوتوقراطي
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 (21)جدول 

 ونمط القيادة الأوتوقراطيمعامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل سبيرمان للارتباط أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.408 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.311 تبلد المشاعر

 0.000* 0.221 الإنجاز الشخصي

 .....* 426.. جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 21)من جدول 

  القيمـة الاحتماليـة ، و 0.408يساوي الإجهاد الانفعالي والنمط الأوتوقراطي معامل الارتباط بين
.(Sig ) 0.05وهـي أقــل مـن مسـتوى الدلالــة 0.000تسـاوي =α  وهـذا يـدل علــى وجـود علاقــة

 .بعد الإجهاد الانفعالي مع النمط الأوتوقراطيبين ذات دلالة إحصائية 
 القيمـــة الاحتماليـــة و ، 0.311يســـاوي الأوتـــوقراطي  تبلـــد المشـــاعر والـــنمط معامـــل الارتبـــاط بـــين

.(Sig ) 0.05وهي أقل من مستوى الدلالـة  0.000تساوي =α  وهـذا يـدل علـى وجـود علاقـة
 .بعد تبلد المشاعر مع النمط الأوتوقراطيبين لة إحصائية ذات دلا

  القيمة الاحتمالية ، و 0.221يساوي الإنجاز الشخصي والنمط الأوتوقراطي معامل الارتباط بين
.(Sig ) 0.05وهـي أقــل مـن مسـتوى الدلالــة 0.000تسـاوي =α  وهـذا يـدل علــى وجـود علاقــة

 .مع النمط الأوتوقراطيبعد الإنجاز الشخصي بين ذات دلالة إحصائية 
 يســــاوي  معامـــل الارتبــــاط بــــين جميــــع أبعــــاد مقيـــاس الاحتــــراق الــــوظيفي و الــــنمط الأوتــــوقراطي

 α= 0.05وهـي أقـل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي ( Sig).القيمة الاحتمالية ، و 0.421
 اقجميـع أبعــاد مقيـاس الاحتــر بـين ذات دلالـة إحصــائية طرديـة وجـود علاقــة وهـذا يـدل علـى 

، أي أنـه كلمـا زاد توجـه المـدير نحـو نمـط القيـادة الأوتـوقراطي الوظيفي مع الـنمط الأوتـوقراطي
 .تراق الوظيفي لدى المرأة العاملةكلما زادت درجة الاح
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الخصـــائص التـــي تزيـــد مـــن درجـــة بـــبعض إلـــى تميـــز القائـــد الأوتـــوقراطي وتعـــزو الباحثـــة ذلـــك 
 ، وعـدم اســتخدامه للمــديحاحتفاظــه لنفسـه بجميــع الصــلاحياتمثــل ، الاحتـراق الــوظيفي لــدى المرؤوسـين

، الأمــر الــذي يــؤدي  كمــا أنــه لا يهــتم بتحقيــق التعــاون بــين المــوظفين ،كأســلوب للتحفيــز والكلمــة الطيبــة
 .إلى شعور الموظف بالقلق والإحباط، وبالتالي إلى حدوث الاحتراق الوظيفي لديه

 
 الاحتراق الوظيفيالنمط الديمقراطي مع أبعاد مقياس  -2

 (22)جدول 

 "النمط الديموقراطي " لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
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.)
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لرفع  يعمل رئيسي على تطوير قدرات الموظفين 15
.مستوى أدائهم  

3.34 1.06 66.8 5.854 *0.000 5 

تعتبر درجة الثقة بيني وبين رئيسي في العمل  11
.عالية  

3.66 1.00 73.2 11.529 *0.000 2 

يشجع مسؤولي المباشر الأفكار التي تتسم  11
.بالإبداع والتميز  

3.64 1.05 72.8 10.828 *0.000 3 

الموظفين في تطوير يهتم رئيسي المباشر بآراء  19
.العمل  

3.62 1.00 72.4 11.153 *0.000 4 

يكلفني رئيسي المباشر بأعمال تتفق مع قدراتي  18
مكانياتي .وا   

3.72 1.00 74.4 12.740 *0.000 1 

  0.000* 12.361 72 0.76 3.60 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 22)من جدول 

  أي أن المتوســـط ( 5الدرجـــة الكليـــة مـــن ) 3.34يســـاوي  للفقـــرة الخامســـة عشـــرالمتوســـط الحســـابي
تســــاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  5.854، قيمـــة اختبــــار الإشـــارة %66.8الحســـابي النســـبي

0.05لـــذلك تعتبـــر هـــذه الفقـــرة دالـــة إحصـــائياً عنـــد مســـتوى دلالـــة  0.000  ، ممـــا يـــدل علـــى أن
وهــذا  3وهــي ( المحايــد)متوســط درجــة الاســتجابة لهــذه الفقــرة قــد زاد عــن درجــة الموافقــة المتوســطة 

 .يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
  72.8%أي أن المتوســط الحســابي النســبي 3.64يســاوي للفقــرة الســابعة عشــر المتوســط الحســابي  ،

لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  10.828قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 
0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، الاسـتجابة لهـذه ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة

وهـذا يعنــي أن هنـاك موافقــة مـن قبــل  3وهـي ( المحايــد)الفقـرة قـد زاد عــن درجـة الموافقــة المتوسـطة 
 .أفراد العينة على هذه الفقرة

  74.4أي أن المتوســط الحســابي النســبي 3.72يســاوي  للفقــرة التاســعة عشــرالمتوســط الحســابي% ،
لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  12.740قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 

0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه
وهـذا يعنــي أن هنـاك موافقــة مـن قبــل  3وهـي ( المحايــد)الفقـرة قـد زاد عــن درجـة الموافقــة المتوسـطة 

 .نة على هذه الفقرةأفراد العي
، وأن المتوســـط الحســـابي النســـبي 3.60وبشـــكل عـــام يمكـــن القـــول بـــأن المتوســـط الحســـابي يســـاوي 

ـــنمط يســـاوي  ـــة وأن  12.361، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة % 72لجميـــع فقـــرات ال  (Sig).القيمـــة الاحتمالي
0.05 دال إحصـائياً عنـد مسـتوى دلالـة"الـنمط الـديمقراطي " لذلك يعتبر  0.000تساوي   ، ممـا يـدل

( المحايـد)على أن متوسط درجـة الاسـتجابة لهـذا المجـال يختلـف جوهريـاً عـن درجـة الموافقـة المتوسـطة 
، وهـذا يتفـق مـع دراسـة فـراد العينـة علـى فقـرات هـذا الـنمطوهذا يعني أن هناك موافقـة مـن قبـل أ 3وهي 

ميــــل المــــدير الفلســــطيني إلــــى ممارســــة نمــــط القيــــادة عــــن ، حيــــث أســــفرت نتائجهــــا (2004الخطيــــب، )
 .التقارب في النتائج إلى تشابه مجتمع الدراسة وتعزو الباحثةلديموقراطي حسب وجهة نظر مرؤوسيه، ا
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(23)جدول   

 معامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي ونمط القيادة الديموقراطي

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  سبيرمان للارتباطمعامل  أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.298 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.311 تبلد المشاعر

 0.000* 0.318 الإنجاز الشخصي

 .....* 0.401 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 23)من جدول 

  القيمــة الاحتماليــة ، و 0.298يســاوي  الإجهــاد الانفعــالي و الــنمط الــديمقراطيمعامــل الارتبــاط بــين
((Sig.  0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000تساوي =α  وهذا يدل علـى وجـود علاقـة ذات

 .بعد الإجهاد الانفعالي مع النمط الديمقراطيبين دلالة إحصائية 
 القيمــــة الاحتماليــــة و  ،0.311يســــاوي  تبلــــد المشــــاعر و الــــنمط الــــديموقراطيامــــل الارتبــــاط بــــين مع

((Sig.  0.05وهــي أقــل مــن مســتوى الدلالــة  0.0000تســاوي =α  وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة
 .بعد تبلد المشاعر مع النمط الديموقراطي بينذات دلالة إحصائية 

  القيمــة الاحتماليــة ، و 0.318يسـاوي  الـنمط الــديموقراطيالإنجــاز الشخصــي و معامـل الارتبــاط بـين
((Sig.   0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000تساوي =α  وهذا يدل على وجود علاقة ذات

 .بعد الإنجاز الشخصي مع النمط الديموقراطيبين دلالة إحصائية 
 ــديم ، 401.يســاوي وقراطيمعامــل الارتبــاط بــين جميــع أبعــاد مقيــاس الاحتــراق الــوظيفي و الــنمط ال

وهذا يدل على  α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.001تساوي   .Sig))القيمة الاحتمالية و 
لـوظيفي مـع الـنمط جميـع أبعـاد مقيـاس الاحتـراق ابـين ذات دلالـة إحصـائية طرديـة وجود علاقة 
كلمــــا زادت درجــــة ، أي أنــــه كلمــــا زاد توجــــه المــــدير نحــــو نمــــط القيــــادة الــــديموقراطي الــــديموقراطي

 .الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة
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، (2003الزغــول، وآخــرون، )دراســة النتيجــة التــي تــم التوصــل إليهــا فــي هــذه النتيجــة مــع  وتختلــف
بأن توجهـات المـدير نحـو الأفـراد إيجابيـة وأنـه يقـدم المسـاندة كلما شعر المعلم حيث أظهرت النتائج أنه 
 .ويراعي ظروفهم قلت أعراض الاحتراق النفسي لديهمويهتم بحاجات العاملين 

أن القائـد الــديمقراطي يعتمـد بشــكل كبيـر علــى أسـلوب المشــاركة فـي اتخــاذ وتعـزو الباحثــة ذلـك إلــى 
القرارات، وهذا يجعل المرأة تشـعر بـالتوتر والقلـق لأنهـا تتحمـل جـزء مـن نتيجـة اتخـاذ القـرار، ممـا يـؤدي 

 .ها للاحتراق الوظيفيبالتالي إلى زيادة نسبة تعرض
 

 النمط الترسلي مع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي -3
 (24)جدول 

 "النمط الترسلي " لكل فقرة من فقرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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.غياب مسؤولي في العمل لا يعيق العمل 20  3.63 1.09 72.6 10.451 *0.000 1 

.يسمح رئيسي المباشر بالتأجيل في أداء العمل 21  2.73 1.03 54.6 -4.891 *0.000 2 

.يتردد مسؤولي في العمل عند اتخاذ أي قرار 22  2.59 1.09 51.8 -7.806 *0.000 3 

يحدد المهام الموكلة إلى رئيسي المباشر لا  23
.الموظفين  

2.50 1.07 50 -9.732 *0.000 5 

.رئيسي لا يؤثر في سلوك العاملين إيجابياً  24  2.57 1.13 51.4 -7.308 *0.000 4 

  0.000* 5.951- 56 0.65 2.80 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 24)من جدول 

أي أن المتوسـط الحسـابي ( 5الدرجـة الكليـة مـن ) 3.63يسـاوي  للفقـرة العشـرونالمتوسط الحسـابي  -
 0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  10.451، قيمـــة اختبـــار الإشـــارة %72.6النســـبي

0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة
وهــذا يعنـي أن هنــاك  3وهـي ( المحايـد)الاسـتجابة لهـذه الفقــرة قـد زاد عـن درجــة الموافقـة المتوســطة 

 .موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
احتماليـة الفهـم الخـاطئ لهـذه الفقـرة لـدى المسـتجيبات وتعزو الباحثة ارتفـاع قيمـة هـذا الاختبـار إلـى 

يحمـل معنـاً سـلبياً ( ي فـي العمـل لا يعيـق العمـلغياب مسؤول)للاستبيان، مع العلم بأن المقصود بـ 
أو وجــوده ق فقــرات هــذا المجــال، وهــو يــدل علــى أن ســير العمــل لا يتــأثر بغيــاب المســؤول فــي ســيا

لأنــه يتبــع اللامركزيــة بشــكل كامــل وهــذا أســلوب غيــر جيــد فــي الإدارة، ولكــن قيمــة اختبــار الإشــارة 
المرتفــع لهــذه الفقــرة يــدل علــى أن المبحوثــات لــم يفهمــن المقصــد الحقيقــي منهــا بــل تــم تفســيرها بــأن 

 .مسؤول يهحسن التفويض، وبالتالي فإن غيابه عن العمل لا يؤثر في سير العملال
ـــــــــة والعشـــــــــرونالمتوســـــــــط الحســـــــــابي  - ـــــــــرة الحادي أي أن المتوســـــــــط الحســـــــــابي  2.73يســـــــــاوي  للفق

 0.000تســاوي  (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن  4.891-،  قيمــة اختبــار الإشــارة 54.6%النســبي
0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة

وهذا يعني أن هنـاك  3وهي ( المحايد)الاستجابة لهذه الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 
 . عدم موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة

أي أن المتوســــــــــط الحســــــــــابي  2.59يســــــــــاوي للفقــــــــــرة الثانيــــــــــة والعشــــــــــرون المتوســــــــــط الحســــــــــابي  -
 0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  7.806-تبـــار الإشـــارة ، قيمـــة اخ%51.8النســـبي

0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة
وهذا يعني أن هنـاك  3وهي ( المحايد)الاستجابة لهذه الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 

 . عدم موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 2.80وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 

 (Sig).القيمــــة الاحتماليــــة وأن 5.951-، قيمــــة اختبــــار الإشــــارة % 56لجميــــع فقــــرات الــــنمط يســــاوي 
0.05دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة " الــنمط الترســلي " لــذلك يعتبــر  0.000تســاوي   ، ممــا يــدل

( المحايـد)على أن متوسط درجـة الاسـتجابة لهـذا المجـال يختلـف جوهريـاً عـن درجـة الموافقـة المتوسـطة 
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، وتتفق هذه النتيجة قرات هذا النمطفراد العينة على فوهذا يعني أن هناك عدم موافقة من قبل أ 3وهي 
والتـــي أســـفرت عـــن ميـــل المـــدير الفلســـطيني للبعـــد عـــن ممارســـة الـــنمط ( 2004الخطيـــب، )مـــع دراســـة 

 .التقارب في النتائج إلى تشابه بيئة مجتمع الدراسةالترسلي في القيادة، وتعزو الباحثة 
 

 (20)جدول 

 الوظيفي ونمط القيادة الترسليمعامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل سبيرمان للارتباط أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.284 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.241 تبلد المشاعر

 0.000* 0.198 الإنجاز الشخصي

 .....* 0.305 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 25)من جدول 

  القيمــة الاحتماليــة ، و 0.284يســاوي  الإجهــاد الانفعــالي و الــنمط الترســليمعامــل الارتبــاط بــين
(.Sig)  0.05وهـي أقــل مـن مسـتوى الدلالــة 0.000تسـاوي =α  وهـذا يـدل علــى وجـود علاقــة

 .بعد الإجهاد الانفعالي مع النمط الترسليبين ذات دلالة إحصائية 
  القيمــــة الاحتماليــــة ، و 0.241يســــاوي  تبلــــد المشــــاعر و الــــنمط الترســــليمعامــــل الارتبــــاط بــــين

(.Sig ) 0.05وهي أقل من مستوى الدلالـة  0.000تساوي =α  وهـذا يـدل علـى وجـود علاقـة
 .بعد تبلد المشاعر مع النمط الترسليبين ذات دلالة إحصائية 

  القيمـــة الاحتماليـــة ، و 198.يســـاوي الإنجـــاز الشخصـــي و الـــنمط الترســـليمعامـــل الارتبـــاط بـــين
(.Sig ) 0.05وهـي أقــل مـن مسـتوى الدلالــة 0.000تسـاوي =α  وهـذا يـدل علــى وجـود علاقــة

 .بعد الإنجاز الشخصي مع النمط الترسليبين ذات دلالة إحصائية 
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 0.305يسـاوي معامل الارتباط بين جميـع أبعـاد مقيـاس الاحتـراق الـوظيفي و الـنمط الترسـلي  ،
 وهـذا يـدل α= 0.05وهي أقـل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  (Sig.)القيمة الاحتمالية و 

حتراق الـوظيفي مـع أبعاد مقياس الاجميع بين ذات دلالة إحصائية  طردية وجود علاقةعلـى 
، أي أنـه كلمــا زاد توجـه المـدير نحـو الــنمط الترسـلي كلمـا زادت درجـة الاحتــراق الـنمط الترسـلي

 .لدى المرأة العاملة الوظيفي
وتعزو الباحثة ذلك إلى بعض الخصائص التي يتصف بها القائد الترسلي مثل ترك الحرية المطلقة 

القــرارات، ممــا يـــؤدي إلــى تفكــك جماعـــة العمــل وفقــدان روح التعـــاون فيمــا بينهـــا للمرؤوســين فــي اتخـــاذ 
وشيوع الفوضى والتساهل بين أفرادها مما يؤثر سلباً على المرأة العاملة ويؤدي بالتالي إلى زيادة فرصة 

قـرار تعرضها للاحتراق الوظيفي، كما أن الحرية في اتخـاذ القـرارات يعنـي تحملهـا مسـؤولية نتيجـة هـذا ال
 .وتبعياته

حيث أظهرت أن إدراك المعلم بـأن مـديره ( 2003الزغول، وآخرون، )هذه النتيجة مع دراسة وتتفق 
ذو نمط منخفض في التوجه نحو الأفراد، فإنه يعني ضعف العلاقات الإنسانية المتبادلة بينهما، ونقص 

لظهـور أعـراض الاحتـراق النفسـي لـدى الدعم اللازم، مما يسهم في زيادة التوتر، وبالتالي زيادة الفرصة 
 .المعلم
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الإجهاد )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة  .3
لدى المرأة العاملة في القطاع الحكومي ( الإنجاز الشخصي –تبلد المشاعر  –الانفعالي

 .في قطاع غزة  وبين التدوير الوظيفي
 .ن خلال فقرات المصدر التدوير الوظيفيتم اختبار هذه الفرضية م  

 (26)جدول 

 "التدوير الوظيفي " لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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المستمر للموظفين في العمل يشعرني التدوير  25
 .بعدم الاستقرار

3.44 1.13 68.8 6.660 *0.000 3 

أشعر بالتوتر والقلق عند نقلي إلى مكان عمل  21
 .آخر

3.62 1.10 72.4 9.765 *0.000 1 

أشعر بالإحباط والخيبة عند تنقلي في العمل  21
 .بشكل مستمر

3.52 1.12 70.4 8.553 *0.000 2 

بالتخبط والملل بسبب عدم بقائي في أشعر  29
 .الوظيفة الواحدة لفترة طويلة

3.42 1.14 68.4 6.828 *0.000 4 

التغيير المستمر لرئيسي المباشر يفقدني الرغبة  28
 .في العمل

3.22 1.08 64.4 4.722 *0.000 5 

  0.000* 8.794 68.8 0.85 3.44 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 21)من جدول 

أي أن المتوسـط ( 5الدرجـة الكليـة مـن ) 3.62يسـاوي للفقرة السادسة والعشـرون المتوسط الحسابي  -
تســــاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  9.765، قيمـــة اختبــــار الإشـــارة %72.4الحســـابي النســـبي

0.05لـــذلك تعتبـــر هـــذه الفقـــرة دالـــة إحصـــائياً عنـــد مســـتوى دلالـــة  0.000  ، ممـــا يـــدل علـــى أن
وهــذا  3وهــي ( المحايــد)متوســط درجــة الاســتجابة لهــذه الفقــرة قــد زاد عــن درجــة الموافقــة المتوســطة 

 . يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
أي أن المتوســـــــــط الحســـــــــابي  3.52يســـــــــاوي  للفقـــــــــرة الســـــــــابعة والعشـــــــــرونالمتوســـــــــط الحســـــــــابي  -

 0.000تســــاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  8.553ر الإشـــارة ،  قيمـــة اختبـــا%70.4النســـبي
0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة

وهــذا يعنـي أن هنــاك  3وهـي ( المحايـد)الاسـتجابة لهـذه الفقــرة قـد زاد عـن درجــة الموافقـة المتوســطة 
 . قة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرةمواف

أي أن المتوســـــــــط الحســـــــــابي  3.22يســـــــــاوي  للفقـــــــــرة التاســـــــــعة والعشـــــــــرونالمتوســـــــــط الحســـــــــابي  -
لـذلك  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  8.794، قيمة اختبار الإشارة %68.8النسبي

0.05تعتبـــر هـــذه الفقـــرة دالـــة إحصـــائياً عنـــد مســـتوى دلالـــة   ، ممـــا يـــدل علـــى أن متوســـط درجـــة
وهــذا يعنـي أن هنــاك  3وهـي ( المحايـد)الاسـتجابة لهـذه الفقــرة قـد زاد عـن درجــة الموافقـة المتوســطة 

 . موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
بي النسـبي ، وأن المتوسـط الحسـا3.44وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 

 (Sig).القيمــة الاحتماليــة وأن  8.794، قيمــة اختبــار الإشــارة %68.8لجميــع فقــرات المصــدر يســاوي 
0.05دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة "التــدوير الــوظيفي " لــذلك يعتبــر المصــدر  0.000تســاوي   ،

جوهريــاً عــن درجــة الموافقــة المتوســطة  ممــا يــدل علــى أن متوســط درجــة الاســتجابة لهــذا المجــال يختلــف
، وهذا يعني راد العينة على فقرات هذا المصدروهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أف 3وهي ( المحايد)

 .أن سياسة التدوير الوظيفي للنساء العاملات متبعة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية
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(21)جدول   

 الاحتراق الوظيفي والتدوير الوظيفيمعامل الارتباط بين أبعاد مقياس 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل سبيرمان للارتباط أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.111 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.203 تبلد المشاعر

 0.103* 0.012 الإنجاز الشخصي

 .....* 0.111 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 21)من جدول 

  القيمـــة الاحتماليـــة ، و 0.111يســـاوي  التـــدوير الـــوظيفي الإجهـــاد الانفعـــالي ومعامـــل الارتبـــاط بـــين
.(Sig)   0.05وهــي أقــل مــن مســتوى الدلالــة  0.000تســاوي =α  وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة

 .البعد الإجهاد الانفعالي مع المصدر التدوير الوظيفي بينذات دلالة إحصائية 
  القيمـة الاحتماليـة ، و 0.203يسـاوي  التـدوير الـوظيفي تبلد المشاعر ومعامل الارتباط بين.(Sig) 

ذات دلالــة وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة  α= 0.05وهــي أقــل مــن مســتوى الدلالــة  0.000تســاوي 
 .مع المصدر التدوير الوظيفيتبلد المشاعر البعد  بينإحصائية 

  القيمـة الاحتماليـة ، وأن 0.012يسـاوي  التـدوير الـوظيفي الإنجاز الشخصي ومعامل الارتباط بين
.(Sig)  0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.103تساوي =α  عدم وجود علاقة وهذا يدل على

 .البعد الإنجاز الشخصي مع المصدر التدوير الوظيفيبين ذات دلالة إحصائية 
  وأن 0.111يساوي  التدوير الوظيفي ومعامل الارتباط بين جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي ،

 .α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000تساوي   (Sig).القيمة الاحتمالية 
 
تبلد "و " الإجهاد الإنفعالي: "البعدينبين ذات دلالة إحصائية  طردية وجود علاقةوهذا يدل على  

الإنجاز "، بينما لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد مع المصدر التدوير الوظيفي "المشاعر
 لتي تميـل إلـى الاسـتقرارواطبيعة المرأة وتعزو الباحثة ذلك إلى ، والمصدر التدوير الوظيفي" الشخصي
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، وكلمــا زادت جــال عملهــا والتــي تهمهــا بشــكل كبيــرالعلاقــات الاجتماعيــة التــي حققتهــا فــي موعــدم تــرك 
نســـبة التـــدوير للمـــرأة كلمـــا زاد ذلـــك مـــن شـــعورها بالإحبـــاط والتخـــبط وعـــدم الاســـتقرار وبالتـــالي شـــعورها 

 .بالإنهاك النفسي والاتجاه السلبي نحو العمل والزملاء
 

الإجهاد )الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيني .4
لدى المرأة العاملة في القطاع الحكومي ( الإنجاز الشخصي –تبلد المشاعر  –الانفعالي

 .في قطاع غزة  وبين المشاركة في اتخاذ القرارات

 .تم اختبار هذه الفرضية من خلال فقرات المصدر المشاركة في اتخاذ القرارات

(22)جدول   

 "المشاركة في اتخاذ القرارات " لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)الحسابي وقيمة الاحتمال  المتوسط
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يمكنني تنفيذ قرارات خاصة بالعمل دون الرجوع  30
 .في العملإلى رئيسي 

3.03 1.18 60.6 0.447 0.655 5 

 4 0.000* 6.299 65.4 0.99 3.27 .يفوضني رئيسي لاتخاذ قرارات تتعلق بالعمل 31

رئيسي يستمع لوجهات نظر المرؤوسين عند حل  32
 .بعض المشكلات المتعلقة بالعمل

3.69 0.92 73.8 13.352 *0.000 3 

 2 0.000* 13.061 74.2 0.98 3.71 .بتطوير العمليهسمَح لي بتقديم اقتراحات تتعلق  33

لدي مساحة كافية من إبداء الرأي فيما يخص  34
 .مهامي وواجباتي الوظيفية

3.74 0.96 74.8 13.352 *0.000 1 

  0.000* 12.394 69.8 0.70 3.49 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *  . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 29)من جدول 

أي أن المتوســط الحســابي ( 5الدرجــة الكليــة مــن ) 3.03يســاوي  للفقــرة الثلاثــونالمتوســط الحســابي  -
لـذلك  0.655تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  0.447، قيمة اختبار الإشارة %60.6النسبي

0.05تعتبر هذه الفقرة غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة
وهـذا يعنـي  3وهـي ( المحايد)الاستجابة لهذه الفقرة لا يختلف جوهرياً عن درجة الموافقة المتوسطة 

 . فراد العينة على هذه الفقرةمن قبل أ( المحايد)أن هناك موافقة بدرجة متوسطة تقريباً 
،  %73.8أي أن المتوسط الحسابي النسبي 3.69يساوي  للفقرة الثانية والثلاثونالمتوسط الحسابي  -

لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  13.352قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 
0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه

وهـذا يعنــي أن هنـاك موافقــة مـن قبــل  3وهـي ( المحايــد)الفقـرة قـد زاد عــن درجـة الموافقــة المتوسـطة 
 . أفراد العينة على هذه الفقرة

، %74.8بي النسـبيأي أن المتوسـط الحسـا3.74 يساويللفقرة الرابعة والثلاثون المتوسط الحسابي  -
لـــذلك تعتبـــر هـــذه  0.000تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليـــة وأن  13.352قيمـــة اختبـــار الإشـــارة 

0.05الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالـة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذه
وهـذا يعنــي أن هنـاك موافقــة مـن قبــل  3وهـي ( المحايــد)الفقـرة قـد زاد عــن درجـة الموافقــة المتوسـطة 

 . أفراد العينة على هذه الفقرة
، وأن المتوسـط الحسـابي النسـبي 3.49وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 

 (Sig).القيمـة الاحتماليـة وأن 12.394، قيمـة اختبـار الإشـارة % 69.8ر يساوي لجميع فقرات المصد
دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة "المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات " لــذلك يعتبــر المصــدر  0.000تســاوي 

0.05  ،ة الموافقـة مما يدل على أن متوسـط درجـة الاسـتجابة لهـذا المجـال يختلـف جوهريـاً عـن درجـ
، راد العينة على فقـرات هـذا المصـدروهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أف 3وهي ( المحايد)المتوسطة 

 .يهسمَح لها بالمشاركة في اتخاذ القرارات في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية أي أن المرأة العاملة
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 (21)جدول 

 الوظيفي والمشاركة في اتخاذ القراراتمعامل الارتباط بين أبعاد مقياس الاحتراق 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل سبيرمان للارتباط أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.252 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.245 تبلد المشاعر

 0.000* 0303 الإنجاز الشخصي

 .....* 0.330 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 28)من جدول 

  القيمـــة ، و 0.252يســـاوي  المشـــاركة فـــي اتخــاذ القـــرارات الإجهــاد الانفعـــالي ومعامــل الارتبـــاط بـــين
وهـذا يـدل علـى وجـود  α= 0.05وهي أقل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 

 .البعد الإجهاد الانفعالي مع المصدر المشاركة في اتخاذ القراراتبين علاقة ذات دلالة إحصائية 
  ــــين ــــاط ب ــــد المشــــاعر ومعامــــل الارتب ــــي اتخــــاذ القــــرارات تبل القيمــــة ، و 0.245يســــاوي  المشــــاركة ف

ذا يـدل علـى وجـود وهـ α= 0.05وهي أقل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 
 .البعد تبلد المشاعر مع المصدر المشاركة في اتخاذ القراراتبين علاقة ذات دلالة إحصائية 

  القيمــة و ، 0.303يســاوي  المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات الإنجــاز الشخصــي ومعامــل الارتبــاط بــين
وهـذا يـدل علـى وجـود  α= 0.05وهي أقل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  (Sig). الاحتمالية

 .البعد الإنجاز الشخصي مع المصدر المشاركة في اتخاذ القراراتبين علاقة ذات دلالة إحصائية 
  يســاوي  المشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات ومعامـل الارتبـاط بـين جميـع أبعـاد مقيـاس الاحتــراق الـوظيفي

وهـذا  α= 0.05الدلالة وهي أقل من مستوى  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، و 0.330
جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي مـع  بينذات دلالة إحصائية  طردية وجود علاقةيدل على 

، أي أنــه كلمــا زادت مشــاركة المــرأة فــي اتخــاذ القــرارات كلمــا مصــدر المشــاركة فــي اتخــاذ القــراراتال
ادت درجة الاحتراق الوظيفي لديها، وتعزو الباحثة ذلك إلى الظروف الاجتماعيـة والثقافيـة السـائدة ز 

، لذلك فـإن وأنها دائماً تقع تحت سلطته لهاالقائد الدائم هو الرجل جعل المرأة تعتاد أن يكون والتي 
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لـق وبالتـالي زيـادة درجـة ممـا يزيـد التـوتر والقمشاركتها في اتخاذ القرارات تجعلهـا تشـعر بالمسـؤولية 
 .الاحتراق الوظيفي لديها

والتي بينت أن مشاركة المعلمـين فـي اتخـاذ ( 2001، حرز الله)وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة 
الي يؤدي إلى رفع القرارات المدرسية يعمل على زيادة الرضا الوظيفي لديهم ويعزز انتمائهم للمهنة وبالت

الدراسـة وتعزو الباحثة عدم تشابه النتـائج إلـى الاخـتلاف فـي عينـة الدراسـة، حيـث إن روحهم المعنوية، 
كانــت نســبة الإنــاث ( 2001، حــرز الله)الحاليــة اشــتملت علــى الإنــاث فقــط، فــي حــين أن عينــة دراســة 

ـــار النســـاء العـــاملات فـــي الوظـــائف فقـــط% 42.5فيهـــا  ـــة أخـــذت بعـــين الاعتب ، كمـــا أن الدراســـة الحالي
 .المعلميناقتصرت على فئة ( 2001، حرز الله)، في حين أن دراسة المختلفة

عضــــوات هيئــــة والتــــي أوضــــحت أن ( 2002آل مشــــرف، )كمــــا اختلفــــت هــــذه النتيجــــة مــــع دراســــة 
التــدريس بجامعــة الملــك ســعود تعــانين مــن ضــعف مشــاركتهن فــي اتخــاذ القــرارات ممــا يزيــد مــن درجــة 

أن طبيعـــة النظـــام ، وتعـــزو الباحثـــة هـــذا الاخـــتلاف إلـــى تعرضـــهن لصجهـــاد والاحتـــراق الـــوظيفي لـــديهن
دارة رجاليــة غيــر مباشــرة،  الإداري، حيــث إن عضــوات هيئــة التــدريس يخضــعن لإدارة نســائية مباشــرة وا 
بينمـــا تخضـــع النســـاء العـــاملات فـــي مؤسســـات الســـلطة الوطنيـــة الفلســـطينية لإدارة رجاليـــة مباشـــرة فـــي 

 .الأغلب
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الإجهاد )إحصائية بين الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة توجد علاقة ذات دلالة  .0
لدى المرأة العاملة في القطاع الحكومي ( الإنجاز الشخصي –تبلد المشاعر  –الانفعالي

 .المساندة الاجتماعيةغياب في قطاع غزة  وبين 

 .المساندة الاجتماعيةغياب تم اختبار هذه الفرضية من خلال فقرات المصدر 

 (.3)جدول 

 "المساندة الاجتماعية غياب " لكل فقرة من فقرات المصدر  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
بي
سا
الح
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لمت
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عندما أعود إلى منزلي متعبة فإني لا أجد  35
 .الكافي من أسرتيالدعم 

2.59 1.20 51.8 -6.808 *0.000 3 

 1 0.000* 5.570- 54.4 1.07 2.72 .أشعر بعدم وجود روح المساعدة بين الموظفين 31

أشعر أن طبيعة عملي تسبب لي المشاكل  31
 .خارج العمل

2.26 0.99 45.2 -12.455 *0.000 5 

خروجي إلى عملي يومياً يسبب لي المضايقات  39
 .قبل الأهل والمقربينمن 

2.04 1.00 40.8 -14.510 *0.000 6 

أشعر أن عملي يفقدني الترابط الأسري  38
 .والاجتماعي

2.63 1.19 52.6 -5.872 *0.000 2 

عندما تواجهني في العمل مشكلةٍ ما فإني لا  40
 .أجد آذاناً صاغية

2.59 1.18 51.8 -7.435 *0.000 3 

  0.000* 11.066- 49.4 0.76 2.47 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * . 
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 :يمكن استخلاص ما يلي( 30)من جدول 

أي أن المتوسـط ( 5الدرجـة الكليـة مـن ) 2.72يسـاوي  للفقـرة السادسـة والثلاثـونالمتوسـط الحسـابي  -
تســـاوي  (Sig).القيمـــة الاحتماليــة وأن  5.570-، قيمــة اختبـــار الإشــارة %54.4الحســابي النســـبي

0.05لـــذلك تعتبـــر هـــذه الفقـــرة دالـــة إحصـــائياً عنـــد مســـتوى دلالـــة  0.000  ، ممـــا يـــدل علـــى أن
وهـذا  3وهـي ( المحايـد)متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد نقص عـن درجـة الموافقـة المتوسـطة 

 . يعني أن هناك عدم موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
أي أن المتوســــــــــط الحســــــــــابي  2.26يســــــــــاوي  للفقــــــــــرة الســــــــــابعة والثلاثـــــــــونالمتوســـــــــط الحســــــــــابي  -

 0.000تسـاوي  (Sig).القيمـة الاحتماليـة وأن  12.455-اختبـار الإشـارة ،  قيمة %45.2النسبي
0.05لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   ، ممـا يـدل علـى أن متوسـط درجـة

اك وهذا يعني أن هنـ 3وهي ( المحايد)الاستجابة لهذه الفقرة قد نقص عن درجة الموافقة المتوسطة 
 . عدم موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة

، قيمـة %51.8أي أن المتوسـط الحسـابي النسـبي 2.59يسـاوي  للفقـرة الأربعـونالمتوسط الحسـابي  -
لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  7.435-اختبار الإشارة 

0.05إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة   ، ممــا يــدل علــى أن متوســط درجــة الاســتجابة لهــذه الفقــرة قــد
وهــذا يعنــي أن هنــاك عــدم موافقــة مــن قبــل  3وهــي ( المحايــد)نقــص عــن درجــة الموافقــة المتوســطة 

 . أفراد العينة على هذه الفقرة
لحسـابي النسـبي ، وأن المتوسـط ا2.47وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسـابي يسـاوي 

القيمــــة الاحتماليــــة وأن  11.066-، قيمــــة اختبــــار الإشــــارة % 49.4لجميــــع فقــــرات المصــــدر يســــاوي 
.(Sig)  دال إحصائياً عند مسـتوى " المساندة الاجتماعية غياب " لذلك يعتبر المصدر  0.000تساوي

0.05دلالــة   ، لهــذا المجــال يختلــف جوهريــاً عــن درجــة ممــا يــدل علــى أن متوســط درجــة الاســتجابة
راد العينـة علـى فقـرات وهذا يعني أن هناك عـدم موافقـة مـن قبـل أفـ 3وهي ( المحايد)الموافقة المتوسطة 

 .عاملة تحظى بالمساندة الاجتماعية من قبل الأسرة والمجتمع، أي أن المرأة الهذا المصدر
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 (31)جدول 

 المساندة الاجتماعيةغياب الاحتراق الوظيفي و معامل الارتباط بين أبعاد مقياس 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل سبيرمان للارتباط أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 0.000* 0.499 الإجهاد الانفعالي

 0.000* 0.414 تبلد المشاعر

 0.000* 0.351 الإنجاز الشخصي

 .....* 0.541 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة لارتباط ا*  . 

 :يمكن استخلاص ما يلي( 31)من جدول 

  القيمـــة ، و 0.499يســـاوي  المســـاندة الاجتماعيـــةغيـــاب  الإجهـــاد الانفعـــالي ومعامـــل الارتبـــاط بـــين
وهـذا يـدل علـى وجـود  α= 0.05وهي أقل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 

 .البعد الإجهاد الانفعالي مع المصدر المساندة الاجتماعيةبين علاقة ذات دلالة إحصائية 
  القيمـة الاحتماليـة ، و 0.414يسـاوي  المساندة الاجتماعية غيابتبلد المشاعر و معامل الارتباط بين

.(Sig)  0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000تساوي =α وجـود علاقـة ذات  وهذا يدل على
 .البعد تبلد المشاعر مع المصدر المساندة الاجتماعيةبين دلالة إحصائية 

  ـــين ـــاط ب ـــابالإنجـــاز الشخصـــي و معامـــل الارتب ـــة غي القيمـــة ، و 0.351يســـاوي  المســـاندة الاجتماعي
وهـذا يـدل علـى وجـود  α= 0.05وهي أقل مـن مسـتوى الدلالـة  0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 

 .البعد الإنجاز الشخصي مع المصدر المساندة الاجتماعية بينعلاقة ذات دلالة إحصائية 
  يســاوي  المســاندة الاجتماعيــة غيــابو معامــل الارتبــاط بــين جميــع أبعــاد مقيــاس الاحتــراق الــوظيفي

وهـذا  α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالـة  0.000 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية ، و 0.541
جميـع أبعـاد مقيـاس الاحتـراق الـوظيفي مـع بـين ذات دلالـة إحصـائية  طرديـة يدل على وجود علاقة

، أي أنــه كلمــا واجهــت المــرأة نقــص فــي المســاندة الاجتماعيــة المســاندة الاجتماعيــةغيــاب المصــدر 
 .كلما زاد درجة الاحتراق الوظيفي لديها
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العاملــة مــن قبــل الأســرة والمجتمــع وتعتبــر هــذه النتيجــة منطقيــة، حيــث إن الــدعم الاجتمــاعي للمــرأة 
يساعدها علـى التخفيـف مـن الأعبـاء الملقـاة علـى عاتقهـا داخـل البيـت وخارجـه، كمـا أن الـدعم مـن قبـل 

 .زملاء العمل يساعدها على التخفيف من التوتر والقدرة على التعامل مع الضغوط
والتـــي أســـفرت عـــن علاقـــة عكســـية بـــين  ( 2001العمصـــي، ) اتفقـــت هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـةوقـــد 

( 2010أبــو مســعود، )واتفقــت جزئيــاً مــع دراســة  مســتوى الــدعم الاجتمــاعي ودرجــة الاحتــراق الــوظيفي،
والتي أظهرت أن هناك علاقة إيجابية بين انعـدام العلاقـات الاجتماعيـة بـين المـوظفين فـي العمـل وبـين 

القيــــود والتــــي بينــــت أن ( 2002جــــاد الله، ) مــــع دراســــةجزئيــــاً كمــــا اتفقــــت  ،درجــــة الاحتــــراق الــــوظيفي
، واتفقـت كـذلك قائمـة مصـادر ضـغط العمـل لـدى المـرأة المصـريةالاجتماعية تحتل المرتبـة السـابعة فـي 

والتـي أسـفرت نتائجهـا عـن وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين ( 1888رمضـان، )جزئيـاً مـع دراسـة 
الـدعم الاجتمـاعي والاحتـراق الـوظيفي علـى بعـد نقـص الشـعور بالإنجـاز، فـي حـين أظهـرت عـدم وجـود 

 .نفعالي وبعد تبلد المشاعرعلاقة على كل من بعد الإجهاد الإ
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 :الثالثةالفرضية الرئيسية اختبار 

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أراا أفراد العينة حول الاحتراق الوظيفي ؟ تعزى إلى
مكان العمل ، العمر، الحالة الاجتماعية، المؤهل الجامعي، مدة الخبرة ، )السمات الشخصية 

 .  α= 0.05عند مستوى الدلالة ( الموقع على السلم الوظيفي

لمعرفــة مــا إذا كــان هنــاك فــروق ذات دلالــة إحصــائية " والاس  –كروســكال " تــم اســتخدام اختبــار 
 .متوسطات أو أكثر 3وهذا الاختبار اللامعلمي يصلح لمقارنة 

 :وتتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية

توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول الاحتـــراق الـــوظيفي لـــدى المـــرأة العاملـــة فـــي  .1
 .السلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى مكان العمل مؤسسات

 (32)جدول 

 (المؤسسة)مكان العمل  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي
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 0.426 24 24.626 الإجهاد الانفعالي 

 0.119 24 32.340 تبلد المشاعر

 0.057 24 36.648 الإنجاز الشخصي

 010.. 24 11.3.1 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي
 

( .Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية " والاس -أنه باستخدام كروسكال( 32)يوضح جدول 
0.05أكبر من مستوى الدلالة  لجميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي كانت   لا توجد ومن ثم فإنه
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فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين للدراسة حول الاحتراق الوظيفي لدى المرأة 
 . السلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى مكان العمل مؤسساتالعاملة في 

إلى تشابه بيئة وظروف العمـل فـي جميـع وتعزو الباحثة غياب الفروق في استجابة المبحوثات 
 .المؤسسات الحكومية في قطاع غزة

فـي حـين  ،(2001العمصـي، ) مـع دراسـةو  (2002الزيـود، )وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة 
والتي أظهرت فـروق ذات دلالـة إحصـائية تعـزى ( 1881مقابلة، والرشدان، )اختلفت مع كل من دراسة 

بسبب التوزيع الجغرافي وتباين واضح في حجم الإمكانـات البشـرية والماديـة  (الجامعة)إلى مكان العمل 
والتــي أظهــرت فــروق ذات دلالــة إحصــائية ( 1881الطحاينــة، وعيســى، )بــين الجامعــات، ومــع دراســة 

 .التي يعمل فيها المعلم( المدرسة)تعزى إلى مكان العمل 
 

دى المـــرأة العاملـــة فـــي فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول الاحتـــراق الـــوظيفي لـــ توجـــد .2
 العمرالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسسات

 (33)جدول 

 العمر  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي
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 0.077 4 8.441 الإجهاد الانفعالي 

 0.052 4 9.392 المشاعرتبلد 

 0.120 4 7.323 الإنجاز الشخصي

 0.091 4 90008 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي



157 

 

( .Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية " والاس -ه باستخدام كروسكالأن( 33)يوضح جدول 
0.05كانت أكبر من مستوى الدلالة لجميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي    لا توجد ومن ثم فإنه

فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين للدراسة حول الاحتراق الوظيفي لدى المرأة 
 .العمرالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسساتالعاملة في 

اندفاعاً نحو العمل، إلا أن حماساً و  وتعزو الباحثة ذلك إلى أن المرأة الأصغر سناً تكون أكثر
ذلك يقابله قدرة أقل في مقاومة الضغوط لنقص الخبرة في ذلك، في حين أن المرأة الأكبر سناً تكون 
أقل اندفاعاً نحو العمل، إلا أن ذلك يقابله قدرة أكبر في مقاومة الضغوط وذلك لزيادة خبرتها في 

 . العمل وفي شئون الحياة بشكل عام

 ،(1881الطحاينــة، وعيســى، )، (1889عــودة، ) كــلٍ مــن دراســةمــع فقــت هــذه النتيجــة توقــد ا
(Bayram & others, 2010)،(Sowmya & Panchanatham, 2011)   ، جزئيـاَ كمـا اتفقـت

والتـــي أســـفرت عـــن عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية علـــى بعـــدي ( 2010مســـعود، )مـــع دراســـة 
الإجهاد الإنفعـالي وتبلـد المشـاعر، فـي حـين اختلفـت معهـا علـى بعـد الإنجـاز الشخصـي، حيـث أسـفرت 

احتراقــاً مــن غيــرهم علــى هــذا البعــد، ســنة فــأكثر أقــل  50النتــائج عــن أن المبحــوثين مــن الفئــة العمريــة 
، العمــر قلــت درجــة الاحتــراق النفســي والتــي أظهــرت أنــه كلمــا زاد( 2003القرنــي، )اختلفــت مــع دراســة و 

عمــراً أكثـر عرضــة للاحتــراق الأقــل حيـث بينــت نتائجهـا أن ( 2000المحمــود، )كمـا اختلفــت مـع دراســة 
 .الوظيفي
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توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول الاحتـــراق الـــوظيفي لـــدى المـــرأة العاملـــة فـــي  .3
 الحالة الاجتماعيةالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسسات

 (34)جدول 

 الحالة الاجتماعية  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

ات
درج

 
رية
الح

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
S

ig
.

)
 0.483 3 2.460 الإجهاد الانفعالي 

 0.542 3 2.147 تبلد المشاعر

 0.511 3 2.307 الإنجاز الشخصي

 0.709 3 1.386 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 

( .Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية " والاس -أنه باستخدام كروسكال( 34)يوضح جدول 
0.05كانت أكبر من مستوى الدلالة لجميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي    لا توجد ومن ثم فإنه

فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين للدراسة حول الاحتراق الوظيفي لدى المرأة 
 .الحالة الاجتماعية السلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى مؤسساتالعاملة في 

تماثل حجم الأعباء والمهام الوظيفية الفروق في استجابة المبحوثات إلى وتعزو الباحثة غياب 
الدعم والمساندة التي تتلقاها ا الاجتماعية، كما أن الملقاة على عاتق المرأة بغض النظر عن حالته
 .الاجتماعية سواءً كانت متزوجة أو غير ذلكالمرأة العاملة من مجتمعها المحيط لا يتأثر بحالتها 

حيـث توصــلت إلـى عـدم وجـود فــروق ( 2002آل مشـرف، )وقـد اتفقـت هـذه النتيجـة مــع دراسـة 
ذات دلالــة إحصــائية فــي اســتجابة المبحوثــات تعــزى إلــى الحالــة الاجتماعيــة، وتعــزو الباحثــة ذلــك إلــى 

يــث كونهــا مــن الإنــاث فقــط، كمــا اتفقــت مــع تشــابه عينــة هــذه الدراســة مــع عينــة الدراســة الحاليــة مــن ح



159 

 

والخطيــب،  القريــوتي)، ودراســة (1889عــودة، ) ودراســة ،(Bayram & others, 2010)دراســة 
رمضـــان، )جزئيــاً مــع دراســة هـــذه النتيجــة  كمــا اتفقــت، (2010والقريــوتي، الظفــري )، ودراســة (2001
الاجتماعيـة والاحتـراق الـوظيفي علـى بعديـه والتي أظهرت وجود عدم وجود علاقـة بـين الحالـة ( 1888

وجـود علاقـة علـى بعــد تبلـد المشـاعر حيــث  ، بينمـا أظهــرتالإجهـاد الإنفعـالي ونقـص الشــعور بالإنجـاز
بينــت النتــائج أن غيــر المتزوجــون يعــانون مــن درجــة احتــراق وظيفــي أعلــى مــن المتزوجــون علــى هــذا 

والتــي أظهــرت أن درجــة ( 2003القرنــي، )دراســة مــن مــع كــل  نتيجــة هــذه الدراســة ، كمــا اختلفــتالبعــد
والتــي أظهــرت أن ( 2010مسـعود، أبــو )الاحتـراق الــوظيفي لـدى المتــزوجين أكثـر مــن العــزاب، ودراسـة 
أبعــاد الاحتــراق الــوظيفي الثلاثــة، كــذلك  المتــزوجين أقــل معانــاة مــن الاحتــراق الــوظيفي مــن غيــرهم علــى

أظهرت أن المتزوجين أكثر عرضة للاحتراق الوظيفي من  والتي( 2000المحمود، )اختلفت مع دراسة 
 .غيرهم

 

توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول الاحتـــراق الـــوظيفي لـــدى المـــرأة العاملـــة فـــي  .4
 المؤهل العلميالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسسات

 (30)جدول 

 المؤهل العلمي  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

رية
الح
ت 
رجا
د

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم
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)
 0.404 5 5.098 الإجهاد الانفعالي 

 0.345 5 5.619 تبلد المشاعر

 0.254 5 6.575 الإنجاز الشخصي

 0.481 5 4.489 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي
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( .Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية " والاس -أنه باستخدام كروسكال( 35)يوضح جدول 
0.05كانت أكبر من مستوى الدلالة لجميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي    لا توجد ومن ثم فإنه

فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين للدراسة حول الاحتراق الوظيفي لدى المرأة 
 .المؤهل العلميالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسساتالعاملة في 

وتعزو الباحثة ذلك إلى أنه كلما زادت درجة المؤهل العلمي كلما زاد طموح المرأة لوضع 
المزايا التي يحققها لها مستواها إلا أن  علها أسهل عرضة للاحتراق الوظيفي،وظيفي أفضل مما يج

التعليمي مثل علاوة المؤهل والأولوية في الحصول على بعض الترقيات، فضلًا عن نظرة المجتمع 
كلما قلت  هفإنلضغوط، مقابل ذلك، الإيجابية للمرأة المتعلمة، كل ذلك يجعلها أكثر قدرة على مقاومة ا

وبالتالي أقل عرضة للاحتراق ر قناعةً ورضاً عن وضعها الوظيفي انت أكثدرجة المؤهل العلمي كلما ك
 .الوظيفي

، ودراسة (2002الزيود، )، ودراسة (2010عواد، )وقد اتفقت هذه النتيجة مع كل من دراسة 
والتي ( 1881اينة، وعيسى، الطح)كما اتفقت مع دراسة ، (1888رمضان، )ودراسة ، (2001الفرح، )

أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على بعدي تبلد المشاعر والإنجاز الشخصي، في حين 
اختلفت معها على بعد الإجهاد الإنفعالي، حيث أسفرت نتائجها عن أن حملة شهادات الدبلوم يعانون 

مسعود، )كما اتفقت مع دراسة  من الإجهاد الإنفعالي بدرجة أعلى من حملة الشهادة الجامعية،
والتي أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على بعدي الإجهاد الإنفعالي والإنجاز ( 2010

الشخصي، في حين كشفت هذه الدراسة عن أن حملة الدبلوم أكثر احتراقاً من غيرهم على بعد عدم 
على بعد تبلد المشاعر في حين ( 2010الظفري، والقريوتي، )الإنسانية، واتفقت أيضاً مع دراسة 

 .الانفعالي ونقص الشعور بالإنجاز اختلفت معها على بعدي الإجهاد

والتي أظهرت أن ( 2009خليل، الشيخ )كما اختلفت نتيجة الدراسة الحالية مع كل من دراسة 
أظهرت أن والتي ( 2003القرني، )حملة الدبلوم المتوسط أقل احتراقاً من حملة البكالويوس، ودراسة 

حملة الدكتوراه أكثر احتراقاً من غيرهم على بعد الإجهاد الإنفعالي، بينما حملة الماجستير والدكتوراه 
والتي أظهرت ( 2003وحسن،  عبد الباقي)بلد المشاعر، ودراسة أقل احتراقاً من غيرهم على بعد ت

الآخرين، كما اختلفت مع م وجود فروق على البعدين وجود فروق على بعد الإجهاد الإنفعالي وعد
والتي أظهرت نتائجها وجود علاقة طردية بين المستوى التعليمي والاحتراق ( 2000المحمود، )دراسة 

 .الوظيفي، حيث إنه كلما انخفض المستوى التعليمي كلما قلت درجة الاحتراق الوظيفي والعكس
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توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول الاحتـــراق الـــوظيفي لـــدى المـــرأة العاملـــة فـــي  .0
 مدة الخبرةالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسسات

 (36)جدول 

 مدة الخبرة  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

رية
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 0.208 4 5.886 الإجهاد الانفعالي 

 0.914 4 0.972 تبلد المشاعر

 0.384 4 4.165 الإنجاز الشخصي

 0.833 4 1.462 جميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

 

( .Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية " والاس -أنه باستخدام كروسكال( 31)يوضح جدول 
0.05كانت أكبر من مستوى الدلالة لجميع أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي    لا توجد ومن ثم فإنه

فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين للدراسة حول الاحتراق الوظيفي لدى المرأة 
 .مدة الخبرةالسلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات غزة تعزى إلى  مؤسساتالعاملة في 

مهما كانت مدة الخبرة ساوي الضغوط التي تتعرض لها المرأة العاملة توتعزو الباحثة ذلك إلى 
فالمرأة الأقل خبرة تكون أكثر عرضة لصجهاد الإنفعالي وشعور بتدني الإنجاز الشخصي، مما لديها، 

صحتراق الوظيفي، بينما المرأة الأكثر خبرة فإن متطلبات الحياة وتزايد حجم يسهم في تعرضها ل
 .المسؤوليات المطلوبة منها تجعل من السهل تعرضها لصحباط والتوتر وبالتالي لصحتراق الوظيفي
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علي، )، ودراسة (2010الظفري، والقريوتي، )وقد اتفقت هذه النتيجة مع كل من دراسة 
الفرح، )، ودراسة (2003عبد الباقي، وحسن، )، ودراسة (2003خليل، لشيخ ا)، ودراسة (2009
مع دراسة  جزئياً  ، كما اتفقت(1881الطحاينة، وعيسى، )، ودراسة (1889عودة، )، ودراسة (2001

على بعد الإجهاد الإنفعالي، في حين اختلفت معها على بعدي الإنجاز الشخصي ( 2010مسعود، )
على بعدي الإجهاد الإنفعالي ( 2001العنزي، والمشعان، )مع دراسة  جزئياً  وتبلد المشاعر، كما اتفقت

جزئياً مع دراسة كذلك اتفقت وتبلد المشاعر، في حين اختلفت معها على بعد الإنجاز الشخصي، 
على بعدي الإجهاد الإنفعالي ونقص الشعور بالإنجاز، واختلفت معها على بعد ( 1888رمضان، )

 ، ودراسة(2002الزيود، )مع كل من دراسة  نتيجة الدراسة الحالية أيضاً واختلفت تبلد الشعور، 
، (2005محمود، )، ودراسة (2005العتيبي، )، ودراسة (1885محمد، ) ، ودراسة(2000المحمود، )

 .والتي أظهرت جميعها علاقة عكسية بين مدة الخبرة ودرجة الاحتراق الوظيفي( 2010عواد، )ودراسة 
 

توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية حـــول الاحتـــراق الـــوظيفي لـــدى المـــرأة العاملـــة فـــي  .1
الموقـع علـى السـلم السلطة الوطنية الفلسطينية في محافظـات غـزة تعـزى إلـى  مؤسسات

 فيالوظي

 (31)جدول 

 الموقع على السلم الوظيفي  –نتائج الفرضية الرئيسية الثانية 

 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفي

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

رية
الح
ت 
رجا
د

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم
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 0.051 5 11.036 الإجهاد الانفعالي 

 0.376 5 5.340 تبلد المشاعر

 0.003 5 18.042 الإنجاز الشخصي

 0.390 5 5.219 أبعاد مقياس الاحتراق الوظيفيجميع 
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( .Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية " والاس -أنه باستخدام كروسكال( 31)يوضح جدول 
0.05من مستوى الدلالة  أقلكانت " الإنجاز الشخصي"للمجال    توجد فروق ذات ومن ثم فإنه

تعزى إلى الموقع على  مجال الإنجاز الشخصيدلالة إحصائية في استجابة المبحوثين للدراسة حول 
من  أكبركانت لهذه المجالات ( .Sig)أن القيمة الاحتمالية بينما باقي المجالات تبين السلم الوظيفي، 
0.05مستوى الدلالة    ي استجابة المبحوثين فروق ذات دلالة إحصائية فتوجد لا ومن ثم فإنه

 .الموقع على السلم الوظيفيالإجهاد الإنفعالي وتبلد المشاعر تعزى إلى  يحول مجالللدراسة 

حيث أظهرت عدم وجود فروق  (1888رمضان، )مع دراسة وقد اتفقت هذه النتيجة جزئياً 
، كما اتفقت جزئياً مع ذات دلالة  إحصائية بين المستوى الوظيفي والاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة

التي أظهرت أنه لا توجد فروق في استجابة المبحوثين على بعد الإجهاد و ( 2010مسعود، أبو )دراسة 
ا اتفقت معها في وجود فروق على بعد الإجهاد الإنفعالي تعزى إلى الموقع على السلم الوظيفي، كم

وجود فروق على بعد تبلد  اختلفت معها في أن هذه الدراسة أظهرتفي حين الإنجاز الشخصي، 
في وجود فروق ذات ( 1881مقابلة، والرشدان، )كما اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة المشاعر، 

حين اختلفت معها في أن الدراسة الحالية أظهرت  دلالة إحصائية على بعد الإنجاز الشخصي، في
 .عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على البعدين الآخرين

 (32)جدول 

 الموقع على السلم الوظيفي –متوسطات رتب الفرضية الثانية 

 المجال
 متوسطات الرتب

الفئة 
 العليا

الفئة 
 الأولى

الفئة 
 الثانية

الفئة 
 الثالثة

الفئة 
 الرابعة

الفئة 
 الخامسة

 127.98 203.82 218.54 209.12 191.97 176.36 الإجهاد الانفعالي

 177.33 179.61 196.93 217.47 200.00 170.29 تبلد المشاعر

 131.23 222.79 190.04 224.44 195.02 142.07 الإنجاز الشخصي
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تبين أنه بالنسبة للمجيبين الذين موقعهم ( 39)من خلال نتائج الاختبار الموضحة في جدول 
أكبر من الفئات الأخرى،  المبحوثين للدراسةعلى السلم الوظيفي الفئة الثانية متوسط الرتبة لاستجابات 

 .على السلم الوظيفي هذا يعني أن درجة الموافقة كانت أكبر لدى المجيبين الذين موقعهم الفئة الثانيةو 

النتيجة إلى أن العاملات اللاتي ينتمين إلى الفئة العليا أو الفئة الأولى قد وتعزو الباحثة هذه 
حققن إنجازاً شخصياً في مجال العمل غالباً ما يكون على حساب حياتهن الخاصة العائلية والأسرية 
لما تتطلبه الوظائف التي تنتمي إلى هذه الفئة من جهد كبير وبذل من قبل المرأة، في حين أن 

ت اللاتي تنتمين إلى الفئات الأخرى دون الفئة الثانية فإنهن بالأغلب يتطلعن إلى الأفضل العاملا
 .ويشعرن بأنهن لم يحققن مستوى عالٍ من الإنجاز
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  النتـــــائجالنتـــــائج  
  التوصيـــــــــاتالتوصيـــــــــات  
  الدراســــــات‌المستقبلية‌المقترحةالدراســــــات‌المستقبلية‌المقترحة  

 

 

 

 

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

   

 الخامسالفصل 
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 نتائج الدراسة: أولا  

 :بعد القيام بالدراسة الميدانية لاختبار فرضيات الدراسة، توصلت الباحثة إلى النتائج التالية

علـى  الوظيفي عدم معاناة النساا العاملات في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة من الاحتراق .1
 .الإجهاد الانفعالي، تبلد المشاعر، الإنجاز الشخصي: أيٍ من أبعاده الثلاثة

 

ودرجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة،  ضغط العملتوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين  .2
طقيــة، إذ زاد الاحتــراق الــوظيفي لــدى المــرأة، وهــذه النتيجــة متوقعــة ومنفكلمــا زاد ضــغط العمــل كلمــا 

أن اســـتمرار تعـــرض الموظـــف للضـــغط مـــع عـــدم اتبـــاع الآليـــات المناســـبة للتعامـــل معـــه يـــؤدي إلـــى 
 .التعرض للاحتراق الوظيفي، والذي هو مرحلة متقدمة من مراحل الضغط

 

الـــنمط الأوتـــوقراطي، الـــنمط )توجـــد علاقـــة طرديـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين أنمـــاط القيـــادة الثلاثـــة  .3
 :حتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة، وذلك كما يليوبين درجة الا( مط الترسليالديموقراطي، الن

  وبــين  توجــس القائــد نحــو الـنمط الأوتــوقراطيتوجـد علاقـة طرديــة ذات دلالـة إحصــائية بـين
الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة، وتعزو الباحثة ذلك إلى بعـض الخصـائص التـي يتصـف 
بهـــا القائـــد الأوتـــوقراطي، حيـــث إنـــه لا يســـتخدم المـــديح والكلمـــة الطيبـــة كأســـلوب للتحفيـــز، 
ويتخــذ جميــع القــرارات بمفــرده ولا يهــتم بــآراء العــاملين فــي مجــال العمــل، ولا يأخــذها بعــين 

كما أنه لا يعطـيهم الفرصـة للمناقشـة، ولا يهـتم بتحقيـق روح التعـاون فيمـا بيـنهم، الاعتبار، 
وجميـــع هـــذه الخصـــائص تـــؤدي إلـــى شـــعور المـــرأة العاملـــة بالإحبـــاط واللامبـــالاة وتهضـــعف 
الـــروح المعنويـــة لديـــه، كمـــا تولـــد القلـــق والاضـــطراب، ممـــا يجعلهـــا أكثـــر عرضـــة للاحتـــراق 

 .الوظيفي
 وبــين  توجــس القائــد نحــو الــنمط الــديمقراطيدلالــة إحصــائية بــين  توجــد علاقــة طرديــة ذات

الاحتـــراق الـــوظيفي بأبعـــاده الثلاثـــة، وتعـــزو الباحثـــة ذلـــك إلـــى أن القائـــد الـــديمقراطي يعتمـــد 
وهذا يجعل المرأة تشعر بالتوتر والقلق لأنها بشكل كبير على المشاركة في اتخاذ القرارات، 

، ممـا يـؤدي بالتـالي إلـى زيـادة نسـبة تعرضـها للاحتـراق تتحمل جزء من نتيجـة اتخـاذ القـرار
 .الوظيفي
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  وبـــين  توجـــس القائـــد نحـــو الـــنمط الترســـليتوجـــد علاقـــة طرديـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين
الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة، وتعزو الباحثة ذلك إلى بعـض الخصـائص التـي يتصـف 

رؤوسين فـي اتخـاذ القـرارات، ممـا يـؤدي إلـى مثل ترك الحرية المطلقة للم بها القائد الترسلي
تفكك جماعة العمل وفقدان روح التعـاون فيمـا بينهـا وشـيوع الفوضـى والتسـاهل بـين أفرادهـا 
ممـــا يـــؤثر ســـلباً علـــى المـــرأة العاملـــة ويـــؤدي بالتـــالي إلـــى زيـــادة فرصـــة تعرضـــها للاحتـــراق 

ـــة فـــي اتخـــاذ القـــرارات يعنـــي تحملهـــا مســـؤو  ـــوظيفي، كمـــا أن الحري لية نتيجـــة هـــذا القـــرار ال
 .وتبعياته

 

علـــى ودرجــة الاحتــراق الــوظيفي  التــدوير الــوظيفيتوجــد علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصــائية بــين  .4
فـــي حـــين لا توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين  ،الإجهـــاد الإنفعـــالي وتبلـــد المشـــاعر :البعـــدين

وتعــزو الباحثـة ذلــك إلــى  التـدوير الــوظيفي ودرجـة الاحتــراق الــوظيفي علـى بعــد الإنجـاز الشخصــي،
طبيعــة المــرأة والتــي تميــل إلــى الاســتقرار وعــدم تــرك العلاقــات الاجتماعيــة التــي حققتهــا فــي مجــال 

نسبة التدوير للمرأة كلما زاد ذلك من شعورها بالإحبـاط عملها والتي تهمها بشكل كبير، فكلما زادت 
 .والتخبط وعدم الاستقرار وبالتالي شعورها بالإنهاك النفسي والاتجاه السلبي نحو العمل والزملاء

 

ودرجة الاحتراق الوظيفي  المشاركة في اتخاذ القراراتتوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين  .5
ادت درجـــة الاحتـــراق كلمـــا زادت مشـــاركة المـــرأة فـــي اتخـــاذ القـــرارات كلمـــا ز  بأبعـــاده الثلاثـــة، أي أنـــه

الــوظيفي لــديها، وتعــزو الباحثــة ذلــك إلــى الظــروف الاجتماعيــة والثقافيــة الســائدة والتــي جعــل المــرأة 
تعتــاد أن يكــون الرجــل هــو القائــد الــدائم لهــا وأنهــا دائمــاً تقــع تحــت ســلطته، لــذلك فــإن مشــاركتها فــي 

رارات تجعلهـــا تشـــعر بالمســـؤولية ممـــا يزيـــد التـــوتر والقلـــق وبالتـــالي زيـــادة درجـــة الاحتـــراق اتخـــاذ القـــ
 .الوظيفي لديها

 

وبــين درجــة الاحتــراق  المســاندة الاجتماعيــةغيــاب توجــد علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصــائية بــين  .1
ادت العاملـــة كلمـــا ز المســـاندة الاجتماعيـــة للمـــرأة غيـــاب الـــوظيفي بأبعـــاد الثلاثـــة، فكلمـــا زادت درجـــة 

درجة الاحتراق الوظيفي لديها، حيث إن الدعم الاجتمـاعي للمـرأة العاملـة مـن قبـل الأسـرة والمجتمـع 
يسـاعدها علــى التخفيــف مـن الأعبــاء الملقــاة علــى عاتقهـا داخــل البيــت وخارجـه، كمــا أن الــدعم مــن 

 .مل مع الضغوطقبل زملاء العمل يساعدها على التخفيف من التوتر والقدرة على التعا
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بينت نتائج الدراسة أن المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية لا تعاني مـن ضـغط  .1
العمل، وتعزو الباحثة ذلك إلى أن المرأة العاملة علـى قـدر كـافٍ مـن الـوعي فـي كيفيـة التعامـل مـع 

 .الضغوط، فضلًا عن المناخ السائد والذي يدعم عمل المرأة
 

رت النتـــائج إلـــى أن الـــنمط القيـــادي الســـائد هـــو الـــنمط الـــديمقراطي، فـــي حـــين أن الـــنمط أيضـــاً أشـــا .9
 .الأوتوقراطي والنمط الترسلي أقل شيوعاً بين المدراء

 

 .تتبع المؤسسات الحكومية سياسة التدوير الوظيفي للموظفين .8
 

 .تشارك المرأة العاملة في المؤسسات الحكومية في غزة في اتخاذ القرارات .10
 

 .العمل وزملاءقدر كافٍ من المساندة الاجتماعية من قبل الأسرة والمجتمع تحظى المرأة العاملة ب .11
 

لــى درجــة تعرضــها للاحتــراق أو المؤسســة الحكوميــة التــي تعمــل بهــا المــرأة ع مكــان العمــللا يــؤثر  .12
 .العمل في جميع المؤسسات الحكومية في غزةالوظيفي، نظراً لتشابه بيئة وظروف 

 

ده الثلاثـة تعـزى إلـى متغيـر د فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتـراق الـوظيفي بأبعـالا توج .13
، وتعزو الباحثة ذلك إلى أن المرأة الأصغر سناً تكـون أكثـر حماسـاً وانـدفاعاً نحـو العمـل، إلا العمر

أن ذلك يقابله قدرة أقل في مقاومة الضغوط لنقص الخبرة في ذلـك، فـي حـين أن المـرأة الأكبـر سـناً 
لزيادة خبرتها تكون أقل اندفاعاً نحو العمل، إلا أن ذلك يقابله قدرة أكبر في مقاومة الضغوط وذلك 

 . في العمل وفي شئون الحياة بشكل عام

 

عـزى إلـى متغيـر لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتـراق الـوظيفي بأبعـاده الثلاثـة ت .14
، نظــراً لتماثــل حجــم الأعبــاء والمهــام الوظيفيــة الملقــاة علــى عــاتق المــرأة بغــض الحالــة الاجتماعيــة

كمــا أن الــدعم والمســاندة التــي تتلقاهــا المــرأة العاملــة مــن مجتمعهــا النظــر عــن حالتهــا الاجتماعيــة، 
 .المحيط لا يتأثر بحالتها الاجتماعية سواءً كانت متزوجة أو غير ذلك
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ثـة تعـزى إلـى متغيـر لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتـراق الـوظيفي بأبعـاده الثلا .15
كلما زادت درجة المؤهـل العلمـي كلمـا زاد طمـوح المـرأة  ، وتعزو الباحثة ذلك إلى أنهالمؤهل العلمي

لوضع وظيفي أفضل مما يجعلها أسهل عرضـة للاحتـراق الـوظيفي، إلا أن المزايـا التـي يحققهـا لهـا 
مستواها التعليمي مثل علاوة المؤهل والأولوية في الحصول على بعض الترقيات، فضلًا عن نظـرة 

 .، كل ذلك يجعلها أكثر قدرة على مقاومة الضغوطالمجتمع الإيجابية للمرأة المتعلمة

 

ثلاثـة تعـزى إلـى متغيـر لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الاحتـراق الـوظيفي بأبعـاده ال .11
، وتعـزو الباحثــة ذلـك إلـى أنـه مــع زيـادة الخبـرة تـزداد قــدرة المـرأة علـى مقاومـة الضــغوط مـدة الخبـرة

لمهـام الملقــاة علـى عاتقهــا خـارج نطــاق العمـل تــزداد، علـى عكــس والتعامـل معهـا، إلا أن الأعبــاء وا
 .المرأة الأقل خبرة والتي تكون أقل قدرة على مقاومة الضغوط مقابل حجم أعباء أقل

 

الموقــع علــى الســلم لا توجـد فــروق ذات دلالــة إحصــائية فــي مســتوى الاحتــراق الـوظيفي تعــزى إلــى  .11
علــى بعــدي الإجهــاد الإنفعــالي وتبلــد المشــاعر، فــي حــين توجــد فــروق علــى بعــد الإنجــاز  الــوظيفي
مــن  ، فــأظهرت نتــائج الدراســة العمليــة أن المبحوثــات مــن ذوي الفئــة الثانيــة أكثــر احتراقــاً الشخصــي

غيرهن من ذوي الفئـات الأخـرى، وتعـزو الباحثـة هـذه النتيجـة إلـى أن العـاملات اللاتـي ينتمـين إلـى 
ة العليا أو الفئة الأولـى قـد حققـن إنجـازاً شخصـياً فـي مجـال العمـل غالبـاً مـا يكـون علـى حسـاب الفئ

حيـاتهن الخاصــة العائليــة والأســرية لمــا تتطلبـه الوظــائف التــي تنتمــي إلــى هـذه الفئــة مــن جهــد كبيــر 
لثانيــة وبــذل مــن قبــل المــرأة، فــي حــين أن العــاملات اللاتــي تنتمــين إلــى الفئــات الأخــرى دون الفئــة ا

 .فإنهن بالأغلب يتطلعن إلى الأفضل ويشعرن بأنهن لم يحققن مستوى عالٍ من الإنجاز
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 التوصيات: ثانيا  

والتـي قـد تسـهم فـي الحـد مـن التوصـيات  ةبناءً على نتائج الدراسة ، فقد قـدمت الباحثـة مجموعـ
الحكـومي، ومـن هـذه  من انتشـار ظـاهرة الاحتـراق الـوظيفي بـين النسـاء العـاملات فـي مؤسسـات القطـاع

التوصيات ما هو موجـه للجهـات المسـؤولة فـي مؤسسـات القطـاع الحكـومي، ومنهـا مـا هـو موجـه للمـرأة 
العاملــة، ومنهــا مــا هــو موجــه للمجتمــع الخــارجي وجمهــور المتعــاملين مــع مؤسســات القطــاع الحكــومي، 

 :وذلك كما يلي

 توصيات للجهات المسؤولة في مؤسسات القطاع الحكومي

  ضرورة قيام المؤسسات الحكومية بتنظيم البرامج والدورات التدريبية التي تسهم في زيادة تثقيـف
 .المرأة العاملة فيما يتعلق بمقاومة الاحتراق الوظيفي

  وضع برامج نفسية إرشادية تساعد المرأة العاملة على التعامل مع الضغوط داخل وخارج إطـار
 .اق الوظيفيالعمل، مما يحول دون تعرضها للاحتر 

 عقد البرامج والدورات التدريبية فيما يتعلق بالتعامل مع جمهور المراجعين. 
  الاهتمــام بالســلوك القيــادي الــذي يتبعــه المــدير فــي تعاملــه مــع المــوظفين لمــا لــه مــن أثــر نفســي

 .عليهم
 م الاهتمــام بتطــوير قــدرات المــوظفين وتحســين أدائهــم، لمــا لــذلك مــن آثــار إيجابيــة علــى نفســياته

 .وبالتالي الحد من فرصة تعرضهم للاحتراق الوظيفي
  التأكد من مناسبة أعباء العمل والمهام الموكلة على المرأة العاملة مع قدراتها ومؤهلاتها لتجنب

 .تعرضها للاحتراق الوظيفي
  التخفيف من إلزام المرأة في المشاركة في اتخاذ القرارات لكن دون تهميشها، فشـعور المـرأة أنهـا

ء مهـم فــي اتخـاذ القــرارات خاصـة الرئيســية والمهمـة منهــا يجعلهـا تشــعر بالمسـؤولية وبالتــالي جـز 
 .يزيد الإجهاد والضغط والقلق لديها، لأن المرأة بطبيعتها منقادة وليست قائدة

  تبني سياسـات متزنـة وواضـحة فـي التـدوير الـوظيفي لأنـه كلمـا زاد التـدوير الـوظيفي كلمـا زادت
نفعالي وتبلد المشاعر لدى المرأة العاملة، حيث إن المبالغة فيه يجعلها تشـعر درجة الإجهاد الا

 .بعدم الاستقرار ويؤدي بالتالي إلى زيادة درجة الاحتراق الوظيفي لديها

 



171 

 

 توصيات للنساا العاملات في مؤسسات القطاع الحكومي

 فــي المؤسســات الحكوميــة، لأن ذلــك  الــزملاء مــعحــرص علــى تــوفير جــو مــن التعــاون والألفــة ال
 .للاحتراق الوظيفي التعرضيؤدي إلى رفع الروح المعنوية الأمر الذي يحول بالتالي دون 

  ـــنفس والصـــبر وعـــدم الاستســـلام للغضـــب عنـــد التعامـــل مـــع المحافظـــة علـــى الهـــدوء وضـــبط ال
 .وذلك لتجنب التعرض لصجهاد الانفعالي بسهولة جمهور المراجعين

  الحرص على إدارة الوقت بفاعلية والموازنة بين متطلبات العمل ومتطلبات المنزل وعـدم الخلـط
 . بينها حتى لا تتسبب بالضغط 

  اتبــــاع بعــــض الأســــاليب والطــــرق للترفيــــه والتــــرويح عــــن الــــنفس كالصــــلاة والتأمــــل والاســــترخاء
 .خفيف من تأثير الضغوط وحدتهاتلل

 

 المتعاملين مع المؤسسات الحكوميةتوصيات للمجتمع الخارجي وجمهور 

 من قبل الأسرة والأهل والمجتمع والـزملاء فـي  العاملة تماعية للمرأةضرورة توفير المساندة الاج
 .العمل، لأن ذلك يخفف من الأعباء الملقاة على عاتقها

 ـــادة التعامـــل مـــع الموظـــف الحكـــومي كإنســـان لـــه طاقـــة محـــددة للتحمـــل ولـــيس كآلـــة ، وعـــدم زي
 .الملقاة عليهالضغوط 
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 الدراسات المستقبلية المقترحة: ثالثا  

الدراســات المســتقبلية ذات العلاقــة، علــى ضــوء ماســبق مــن نتــائج وتوصــيات، تقتــرح الباحثــة بعــض 
 :مثل

 تراق الوظيفي لدى المرأة العاملة بصفة خاصةتصميم نموذج لفحص الاح. 
  ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين دراسة حول مدى فاعلية برنامج تدريبي مقترح للحد من

 .في المؤسسات الحكومية في غزة
 دراسة حول مدى فاعلية برنامج إرشادي مقترح للتعامل مع ضغوط العمل لدى المرأة. 
  دراسة حول أثـر نمـط القيـادة علـى درجـة الاحتـراق الـوظيفي لـدى العـاملين، مـع دراسـة تفصـيلية

 .حتراق الوظيفي لدى المرؤوسينلعلاقة أنماط القيادة المختلفة بالا
  مهــارة التعامــل مــع الجمهــور وأثــره فــي درجــة الاحتــراق الــوظيفي لــدى العــاملين فــي دراســة حــول

 .المؤسسات الحكومية في غزة
  الســلطة  مؤسسـاتالاحتـراق الـوظيفي وعلاقتـه بــبعض المتغيـرات الشخصـية لـدى المــوظفين فـي

 .الوطنية الفلسطينية في غزة
  السـلطة الوطنيـة  مؤسسـاتالتدوير الـوظيفي وأثـره علـى الرضـا الـوظيفي لـدى المـرأة العاملـة فـي

 .الفلسطينية في غزة

 

 

 

 

 

  



173 

 

 

 

 

 

  
‌‌

  

  العربيةالعربية‌‌باللغةباللغة‌‌المراجــــعالمراجــــع  
  الأجنبيةالأجنبية‌‌باللغةباللغة‌‌ــعــعــــالمراجــالمراجــ  

  

 
الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العامة في مؤسسات 

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة
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 باللغة العربيةالمراجع : أولا  

 القرآن الكريم. 
 السنة النبوية. 
  البعــد السوســيولوجي لعمــل المــرأة وأثــره علــى مكانتهــا فــي "، (2001)أبــو زعيتــر، ســلامة محمــود

 .جامعة الأقصى، عين شمس، رسالة ماجستير غير منشورة ،"المجتمع
  ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين العـاملين "، (2010)أبو مسعود، سماهر مسـلم

، الجامعـة الإسـلامية، "أسـبابها وكيفيـة علاجهـا: فـي وزارة التربيـة والتعلـيم العـالي فـي قطـاع غـزة
 .غزة، فلسطين، رسالة ماجستير غير منشورة

  لهـا عينـة مصادر الاحتـراق النفسـي التـي تتعـر  "، (2002)آل مشرف، فريدة بنت عبد الوهاب
، مجلـة دراسـات الخلـيج (حكممبحث )، "من عضوات هيئة التدريس بجامعة الملل سعود بالريا 

 .105، العدد 29والجزيرة العربية، السعودية، السنة 
  ،رفـــاعي : تعريـــب)، إدارة الســـلول فـــي المنظمـــات، (2004)بـــارون، روبـــرت، و جرينبـــرج، جيرالـــد

 .دار المريخ للنشر(: المملكة العربية السعودية)الرياض ، (محمد رفاعي، و اسماعيل علي بسيوني
  ،دراسـة تحليليـة لضـغوط العمـل لـدى المـرأة المصـرية بـالتطبيق "، (2002)جاد الله، فاطمـة علـي

المنظمــة : ، المجلــة العربيــة لــصدارة، مصــر(بحــث محكــم)، "علــى ديــوان عــام هيئــة كهربــاا مصــر
 .1لعدد ، ا22العربية للتنمية الإدارية، المجلد 

  الجدية في العمل وعلاقتها بالاحتراق النفسي لدى مديري المدارس "، (2011)جرار، سنابل أمين
جامعـة النجـاح الوطنيـة، نـابلس، فلسـطين،  ،"الحكومية الثانية في محافظات شمال الضفة الغربيـة

 .رسالة ماجستير غير منشورة
  وسائل معالجة ضغط العمل لـدى إداريـي الجامعـات فـي محافظـة "، (2009)جلعود، مروان سـعيد

مجلـة جامعـة القـدس المفتوحـة للأبحــاث ، (بحـث محكـم)، "فلسـطين، مؤشـراتها ونتائجهـا –الخليـل 
 .12والدراسات، العدد 

  مســتويات الاحتــراق النفســي "، (2003)الجمــالي، فوزيــة عبــد الحميــد، وحســن، عبــد الحميــد ســعيد
، (بحــث محكــم)، "حتياجــات الخاصــة واحتياجــاتهم التدريبيــة بســلطنة عمــانلــدى معلمــي ذوي الا

، 2دار غريــب للطباعـة والنشــر والتوزيـع، المجلــد (: مصـر)دراسـات عربيــة فـي علــم الـنفس، القــاهرة 
 .1العدد 
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  ،واقـــــــــــــع المـــــــــــــرأة الفلســـــــــــــطينية، ، (2010)الجهـــــــــــــاز المركـــــــــــــزي لصحصـــــــــــــاء الفلســـــــــــــطيني
duleshttp://www.pcbs.gov.ps/desktopmo 

  مســتويات الاحتــراق النفســي لــدى المرشــدين التربــويين فــي المــدارس "، (1881)حرتــاوي، هنــد
 .جامعة اليرموك، إربد، الأردن، رسالة ماجستير غير منشورة ،"الحكومية في الأردن

  مــدى مشــاركة معلمــي المــدارس الثانويــة فــي اتخــاذ القــرارات "، (2001)حــرز الله، أشــرف ريــاض
 .، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، رسالة ماجستير غير منشورة"برضاهم الوظيفيوعلاقتس  

  ،ــال، (2004)حــريم، حســن ــات الأعم ــي منظم ، الســلول التنظيمــي، ســلول الأفــراد والجماعــات ف
 .دار الحامد للنشر والتوزيع(: الأردن)عمان 

  ا فـي المنظمـات الحكوميـة النمط القيادي السائد لدى المـدرا"، (2004)الخطيب، مازن إسـماعيل
 .، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، رسالة ماجستير غير منشورة"الفلسطينية في محافظات غزة

  المــرأة والرجــل فــي فلســطين ، (1889)دائــرة الإحصــاء المركزيــة الفلســطينية، وزارة التربيــة والتعلــيم
 .رام الله، فلسطين اتجاهات وا حصااات،

  وعلاقتـــس ( ب)و( أ)الاحتـــراق النفســـي لـــدى المعلمـــين ذوي الـــنمط :، (2001)درديــر، نشـــوة كـــرم
 .جامعة الفيوم، الفيوم، مصر، رسالة ماجستير غير منشورة ،"بأساليب مواجهة المشكلات

  ،القـــاهرة، الإســـكندرية 1، الطبعـــة نحـــو ســـيدة أعمـــال مســـلمة، (2001)دوابـــه، أشـــرف محمـــد ،
 .للطباعة والنشر والتوزيعدار السلام (: مصر)

  معوقـات ممارسـة المـرأة للسـلول القيـادي فـي مؤسسـات التعلـيم "، (2008)الرقب، مؤمنـة صـالح
الجامعـة الإسـلامية، غـزة، فلسـطين، رسـالة ماجسـتير  ،"العالي بمحافظات غزة وسبل التغلب عليهـا

 .غير منشورة
  ـــاح ـــد الفت ـــف لـــدى ظـــاهرة الاحتـــراق النفســـ"، (1888)رمضـــان، جهـــاد عب ي واســـتراتيجيات التكي

جامعة النجاح الوطنية، نـابلس، فلسـطين، رسـالة " العاملين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية
 .ماجستير غير منشورة

  الاحتـراق النفسـي لـدى المعلمـين والمعلمـات وعلاقتـس بـإدراكهم "، (2003)الزغول، رافع، وآخرون
، مجلــة مؤتــة (كــمبحــث مح)،"الكــرل الثانويــة الحكوميــةللــنمط القيــادي لمــديري ومــديرات مــدارس 

 .1، العدد19،جامعة مؤتة، الأردن، المجلد(العلوم الإنسانية والاجتماعية سلسلة)للبحوث والدراسات
  ــي محافظــة "، (2002)الزيــود، نــادر فهمــي ــع الاحتــراق النفســي للمرشــد النفســي والتربــوي ف واق

 .1العلوم التربوية، جامعة قطر، قطر، العدد ، مجلة (بحث محكم)، "الزرقاا في الأردن
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  مؤسسة الرسالة، بيروت، لبنان3ط ،"المراة بين الفقس والقانون"، (1812)السباعي، مصطفى ،. 
  دارســة  –عــدد ســاعات العمــل الرســمي للمــرأة العاملــة وغيــر العاملــة "، (2004)الشماســي، مــريم

 .جامعة الملك عبد العزيز، المملكة العربية السعودية، رسالة ماجستير غير منشورة ،"مقارنة
  الاحتــراق النفســي وعلاقتــس بــبع  المتغيــرات الديموغرافيــة "، (2009)الشــيخ خليــل، جــواد محمــد

ــة بحــوث، المر ، (بحــث محكــم)، "لــدى المعلمــين كــز القــومي للبحــوث وجامعــة فلســطين، غــزة، مجل
 .1العدد فلسطين، 

 دار المعرفـــة، "الســـيرة النبويـــة عـــر  وقـــائع وتحليـــل أحـــداث"، (2001)الصــلابي، علـــي محمــد ،
 .بيروت، لبنان

  الاحتـراق النفسـي لـدى معلمـي مسـتويات "، (1881)الطحاينة، زياد لطفي، وعيسى، سـهيل أديـب
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   قائمة‌بأسماء‌أعضاء‌لجنة‌قائمة‌بأسماء‌أعضاء‌لجنة‌‌‌(:(:11))ملحق رقم ملحق رقم

  التحكيمالتحكيم
   في‌صورتها‌في‌صورتها‌‌‌انةانةــــــــــــــــالاستبالاستب‌‌(:(:22))ملحق رقم ملحق رقم

  النهائيةالنهائية
   

 
العامة في مؤسسات  الاحتراق الوظيفي لدى المرأة

 السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة
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 (1)ملحق رقم 

 قائمة بأسماا أعضاا لجنة التحكيم

 

 مكان العمل الاسم م

 غزة –الجامعة الإسلامية  ماجد الفرا. د.أ 1

 غزة –الجامعة الإسلامية  يوسف عاشور. د. أ 2

 غزة –الجامعة الإسلامية  سامي أبو الروس. د 3

 غزة –الجامعة الإسلامية  رشدي وادي. د 4

 غزة –الجامعة الإسلامية  وسيم الهابيل. د 5

 غزة –الجامعة الإسلامية  نافذ بركات. د 1

 غزة –الجامعة الإسلامية  سمير صافي. د 1

 غزة –الجامعة الإسلامية  عبد الكريم رضوان. د 9

 وزارة الشباب والرياضة محمد المدهون. د 8

 غزة -جامعة الأزهر  نهاية التلباني. د 10
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 (2)ملحق رقم 

 ةالفلسطينية في محافظات غز استبانة حول الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 أختي الكريمة ،،

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ، وبعد ،،

السلطة الوطنية الفلسطينية في  مؤسساتالاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في : تنوي الباحثة إجراء دراسة حول
 .، وذلك للتعرف على هذه الظاهرة وأسبابها ومصادرها وتقديم التوصيات والمقترحات لمنعها أو التخفيف من حدتها محافظات غزة

لذلك نرجو من حضراتكنّ الإجابة عن أسئلة هذا الاستبيان بدقة وموضوعية، علماً بأن كافة المعلومات التي سيتم 
 .العلمي فقطالحصول عليها سوف تكون سرية وستستخدم لأغراض البحث 

 شاكرين لكنّ حسن تعاونكنّ ،،

 الباحثة

 أماني بسام الجمل              

 البيانات الشخصية/ المحور الأول

 ..................................................... (اسم الوزارة )مكان العمل 
 

 

 

 

 

 مدة الخبرة
   سنوات 5أقل من    سنوات 10أقل من    سنة 15أقل من   سنة 20من  أقل   20  سنة فأكثر 

 

 

 

 

  مقياس الاحتراق الوظيفي/ ر الثانيالمحو

 العمر
   سنة 20أقل من    سنة 30أقل من    سنة 40أقل من   سنة 50من  أقل   50 سنة فأكثر 

 الحالة الاجتماعية
  آنسة   متزوجة   مطلقة   أرملة 

 المؤهل العلمي
  ثانوية فأقل   دبلوم متوسط   بكالورويوس   دبلوم عالي   ماجستير   دكتوراه 

 الموقع على السلم الوظيفي
  لعلياالفئة ا   الفئة الأولى   الفئة الثانية   الفئة الثالثة   الفئة الرابعة   الفئة الخامسة 
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 :درجة موافقتلن عليها أمام العبارات التالية حسب ( )الرجاا التكرم بوضع علامة 

 الفقرات البعد

شدة
ق ب

أواف
 

فق
أوا

ايد 
مح

  
عار

أ
شدة 
  ب

عار
أ

 

الي
نفع
 الإ
هاد
لإج
ا

 

      .أشعر أنني مستنزفة عاطفياً نتيجة ممارستي لمهنتي في العمل الحكومي .1
      .أشعر أن طاقتي قد استنفذت مع نهاية يوم عملي .2
      .النوم لمواجهة يوم عمل جديدأشعر بالضيق والقلق عندما أستيقط من  .3
      .أشعر أن التعامل مع المراجعين طوال اليوم يسبب لي الإجهاد والتعب .4
      .أشعر بالضجر والملل نتيجة ممارستي لعملي .5
      .أشعر أنني أبذل جهداً كبيراً عند ممارستي لعملي .1
      .أشعر بالإحباط بسبب عملي .1
      .مباشر مع الناس يسبب لي ضغوطاً شديدةإن التعامل بشكل  .9
      .أشعر أن حياتي أصبحت بلا معنى نتيجة ممارستي لمهنتي .8

عر
شا
الم
لد 
تب

 

      .أشعر بالجمود في التعامل مع فئات المراجعين .10
      .أصبحت أكثر قساوة مع الناس منذ ممارستي لمهنتي .11
      .زادت من سلبية عواطفي وتبلد مشاعريأشعر بالإنزعاج والقلق لأن هذه المهنة  .12
      .أشعر بعدم الاكتراث لما يحدث مع الآخرين .13
      .أشعر أن المراجعين يلومونني عن بعض المشاكل التي تواجههم .14

صي
شخ

ز ال
نجا
الإ

 

      .أستطيع أن أتفهم مشاعر المراجعين تجاه مهنتي بسهولة .15
      .المراجعينأتعامل بفعالية عالية مع مشاكل  .11
      .أشعر أنني أؤثر إيجابياً في حياة الآخرين .11
      .أشعر بالحيوية والنشاط أثناء ممارستي لعملي .19
      .أستطيع بسهولة أن أوفر جواً نفسياً مريحاً مع المراجعين .18
      .أشعر بالراحة والسعادة نتيجة ممارستي لمهنتي .20
      .ذات قيمة وأهمية في مهنتي أشعر أنني أنجزت أشياء كثيرة .21
      .أتعامل بكل هدوء مع المشاكل الانفعالية والعاطفية أثناء ممارستي لمهنتي .22

 

  
 

 

  مصادر الاحتراق الوظيفي/ الثالث المحور
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 :أمام العبارات التالية حسب درجة موافقتلن عليها ( )الرجاا التكرم بوضع علامة 

 الفقرات المصدر

شدة
ق ب

أواف
 

فق
أوا

ايد 
مح

  
عار

أ
شدة 
  ب

عار
أ

 

مل
 الع

غط
ض

 

      .أشعر بالتعب والإرهاق مع نهاية يوم العمل .1
      .إن مهام وظيفتي تحول دون قيامي بمهامي الأساسية الأخرى .2
      .أجد صعوبة في إدارة وقتي في العمل بفعالية .3
      .أشعر أن وقتي في العمل لا يكفي لإنجاز أعمالي الوظيفية .4
      .أواجه صعوبة في الحصول على إجازة للراحة .5
      .أشعر بتضارب بين معتقداتي الخاصة والمهام المطلوبة مني .1
      .أنا على خلاف مع زملائي في العمل .1
      .الأهداف الخاصة بوظيفتي غير واضحة .9
      .أعاني من تعقد وصعوبة المهام الموكلة إليّ  .8

ادة
ــــــي
ــــــــ
لقـــ
ط ا
ــــم
ــــــــ
نـــــ

 

طي
وقرا
لأوت

ط ا
لنم
ا

 

      .يحتفظ مسؤولي المباشر لنفسه بجميع الصلاحيات .10
      .يلقي مسؤولي المباشر باللوم على الموظفين في حالة فشل عملٍ ما .11
      .يجبرني رئيسي في العمل على إطاعة أوامره في كل الأحوال .12
      .المباشر لا يستطيع كسب ثقة الموظفين و التأثير فيهممسؤولي  .13
      .لا يهتم مسؤولي المباشر بالمديح كـأسلوب للتحفيز .14

طي
وقرا
ديم
ط ال

لنم
ا

 

      .يعمل رئيسي على تطوير قدرات الموظفين لرفع مستوى أدائهم .15
      .تعتبر درجة الثقة بيني وبين رئيسي في العمل عالية .11
      .مسؤولي المباشر الأفكار التي تتسم بالإبداع والتميز يشجع .11
      .يهتم رئيسي المباشر بآراء الموظفين في تطوير العمل .19
مكانياتي .18       .يكلفني رئيسي المباشر بأعمال تتفق مع قدراتي وا 
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      .غياب مسؤولي في العمل لا يعيق العمل .20
      .بالتأجيل في أداء العمل يسمح رئيسي المباشر .21
      .يتردد مسؤولي في العمل عند اتخاذ أي قرار .22
      .رئيسي المباشر لا يحدد المهام الموكلة إلى الموظفين .23
      .رئيسي لا يؤثر في سلوك العاملين إيجابياً  .24
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      .الاستقرارالتدوير المستمر للموظفين في العمل يشعرني بعدم  .25
      .أشعر بالتوتر والقلق عند نقلي إلى مكان عمل آخر .21
      .باط والخيبة عند تنقلي في العمل بشكل مستمرأشعر بالإح .21
      .أشعر بالتخبط والملل بسبب عدم بقائي في الوظيفة الواحدة لفترة طويلة .29
      .العملالتغيير المستمر لرئيسي المباشر يفقدني الرغبة في  .28
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      .يمكنني تنفيذ قرارات خاصة بالعمل دون الرجوع إلى رئيسي في العمل .30
      .يفوضني رئيسي لاتخاذ قرارات تتعلق بالعمل .31
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      .رئيسي يستمع لوجهات نظر المرؤوسين عند حل بعض المشكلات المتعلقة بالعمل .32
      .اقتراحات تتعلق بتطوير العمليهسمَح لي بتقديم  .33
      .لدي مساحة كافية من إبداء الرأي فيما يخص مهامي وواجباتي الوظيفية .34
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      .عندما أعود إلى منزلي متعبة فإني لا أجد الدعم الكافي من أسرتي .35
      .أشعر بعدم وجود روح المساعدة بين الموظفين .31
      .طبيعة عملي تسبب لي المشاكل خارج العملأشعر أن  .31
      .خروجي إلى عملي يومياً يسبب لي المضايقات من قبل الأهل والمقربين .39
      .أشعر أن عملي يفقدني الترابط الأسري والاجتماعي .38
      .عندما تواجهني في العمل مشكلةٍ ما فإني لا أجد آذاناً صاغية .40

 

 


