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  ملخص

ھدف ھذا البحث إلى التعرف على مستوى الاحتراق الوظيفي، وكذلك إلى دراسة علاقة 
العوامل التنظيمية بالاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية النظامية 

واستخدام وقد تم استخدام المنھج الوصفي التحليلي لملاءمته طبيعة البحث، . في محافظات غزة
عضو ھيئة ) 958(الاستبانة كأداة لجمع البيانات من أفراد العينة، وقد تكون مجتمع البحث من 

تدريس العاملين في جامعة الأزھر، والجامعة الإسلامية، وجامعة الأقصى، حيث بلغ عدد أفراد 
الاستبانات مفردة، كما تم استخدام طريقة العينة العشوائية الطبقية، وبلغ عدد ) 320(العينة 

وقد كان  .من مجمل الاستبانات التي وزعت) %97(استبانة، أي بنسبة حوالي) 309(المستردة 
الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس في الجامعات  درجة من أھم نتائج البحث أن

الفلسطينية النظامية بمحافظات غزة متوسطاً، كما توصل البحث إلى وجود علاقة طردية قوية 
والاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس  ة إحصائية بين العوامل التنظيميةات دلالذ

تناقض (بالجامعات الفلسطينية النظامية في محافظات غزة، كما بين البحث أن العوامل التنظيمية 
ھي أفضل العوامل للتنبؤ بالاحتراق ) القيم، انعدام الاجتماعية، محدودية صلاحيات العمل

وكان من . ت غزةي لدى أعضاء ھيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية النظامية بمحافظاالوظيف
البحث العلمي حول ھذه الظاھرة بالجامعات دعم وتشجيع ضرورة  أھم توصيات البحث

الفلسطينية، تعزيز مشاركة أعضاء ھيئة التدريس في اتخاذ القرارات المتعلقة بطبيعة عملھم، 
التعرف بشكل أعمق على ظاھرة  ،الة التي يشعر بھا أعضاء ھيئة التدريسعلى عدم العدالقضاء 

الاحتراق الوظيفي على المستوى الفردي وطرق الفحص الشخصي ووسائل التغلب على ھذه 
باقي فئات و الظاھرة في حال وجدت، تعزيز العلاقات الاجتماعية بين الزملاء داخل الجامعات
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Abstract 

This research examines the job burnout level among academic staff 
at Gaza universities. It aims at studying the relationship between job 
burnout of academic staff at Gaza universities and organizational 
variables .The researchers utilized qualitative and analytical descriptive 
approach methodologies which match the nature of the study. The 
researcher used a questionnaire as a tool for collecting secondary data. 
The research population consists of (958) academic staff and the sample 
consists of (320) academic staff, who were chosen in a stratified, 
randomly method. There were (309) respondents representing (97%) out 
of the distributed questionnaires and the researcher used the statistical 
program SPSS to analyze the data collected and to get the results of the 
research. The results shows that the academic staff at the Palestinian 
universities in the Gaza governorates have a moderate Level of job 
burnout in general, and there is a significant evidence of forward 
correlation between job burnout and the organizational variables .The 
organizational variables (lack of control, injustice in community, and 
values conflict) are the best variables to predict burnout among the 
academic staff at Gaza universities. The research recommends that the 
universities should support and encourage scholarly researches on job 
burnout. The academic staff should participate in decision making 
process in order to tackle the staff's feelings of the lack of fairness. The 
academic staff must be familiar with this phenomenon on personal level, 
self-assessment procedures, and means to overcome this phenomenon. 
Additionally, positive internal social interaction and with the rest of the 
community members should be encouraged. The academic staff should 
not overwork continuously, and should give themselves time to enjoy 
family and social life beside the professional life. 

Key Words: Job Burnout, Organizational Variables, Lack of 
Control, Injustice in Community, Values Conflict. 
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  مقدمة
للاھتمام بالعاملين في مجالات العمل المختلفة، لبذل جھد كبير تسعى المنظمات المعاصرة 

لما لھا من أھمية في بناء المجتمعات وتطويرھا وذلك بتقديم أساليب ووسائل الرعاية المختلفة 
ا لھم، وبالرغم من ذلك فإن العديد من المواقف الضاغطة التي يتعرض لھا العاملون وتراكمھ

واستمرارھا من شأنه أن يؤدي إلى نتائج سلبية خطيرة على الكوادر البشرية العاملة وأدائھا، 
ان ھذه  (Abu Taha, 2008)ويرى ابو طه والتي من أبرزھا ظاھرة الاحتراق الوظيفي، 

تتمثل في فقدان القدرة على العمل لشعور الموظف المتزايد بالإرھاق، والإنھاك، وعدم الظاھرة 
 انه  (Al Ali, 2003)يرى العلي كما. ة في العمل، وانھيار عملية التكيف مع الضغوطالرغب

 .ينتج عنھا حالة انفعالية متطرفة، وإجھاد جسدي يشعر عندھا الفرد بفقدان الأمل والتعاسة
المحلل النفسي ) Freudenberger( يعتبر فرويدنبيرجر) (Scott, 2011وبحسب سكوت 

إلى حيز الاستخدام الأكاديمي، ) Burnout(صطلح الاحتراق النفسيالأمريكي أول من أدخل م
م، حيث ناقش تجاربه النفسية، التي جاءت نتيجة معالجته ومتابعته للمترددين 1974في العام 

، أستاذة علم النفس بجامعة )Maslach( على عيادته النفسية في مدينة نيويورك، تبعته ماسلاك
م، والتي مثلت أعمالھا الريادة في دراسة وتطوير مفاھيم 1976بيركلي الأمريكية، في العام 

الاحتراق الوظيفي، وأبرزت خطورة ھذه الظاھرة على أداء العاملين، لتصبح مثار جدل وبحث 
 وتشير. كبير من قبل الباحثين، وعلماء النفس والإدارة، حيث ظھر باسم الاحتراق الوظيفي

ثلاثة أبعاد تشكل الى وجود  (Maslach & Jackson, 1981) ماسلاك وجاكسون دراسات
الإنھاك العاطفي، وفقدان العنصر الإنساني أو : بمجملھا مفھوم الاحتراق الوظيفي وھي

الشخصي في التعامل مع المستفيدين وزملاء العمل، والشعور بتدني الإنجاز الشخصي في 
المحصلة النھائية أو  أن الاحتراق الوظيفي ھو)  ,2000Al Qarni( العمل، كما يرى القرني

المرحلة المأساوية المتطرفة للضغوط المھنية، أي أن الاحتراق ھو عرض من أعراض 
ليس الى ان الاحتراق الوظيفي ) ,Al Saadani 2005 (ويشير السعدني .الضغوط النفسية

ً في  ظاھرة محدودة تختص بعدد محدود من الأفراد، ولكنه يحدث على نطاق واسع وخصوصا
التعليم، : خدمات، نظراً لما يتصف به ھذا القطاع من تعامل مباشر مع الجمھور، مثلقطاع ال

وتركز معظم النظريات التي تتناول أسباب . والخدمات الطبية، والقضاء، والشرطة وغيرھا
  :ومصادر الاحتراق الوظيفي على ثلاثة مستويات

  .المستوى الفردي .1

  .المستوى المھني .2

 .المستوى الاجتماعي .3

، على الاحتراق الوظيفي أن الأسباب الفردية والاجتماعية لھا دور مؤثر الرغم منوعلى 
تساھم بقدر أقل من العوامل التنظيمية في  (Al Zahrani, 2008)وبحسب الزھراني ، إلا أنھا

وتختلف العوامل التنظيمية المسببة للاحتراق الوظيفي . ظھور الاحتراق الوظيفي عند المھنيين
، رى، كما اختلف الكثير من الباحثين في تحديد العوامل التنظيمية المسببة لهمن مؤسسة لأخ
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كما يراھا ماسلاك  تلخيص العوامل التنظيمية التي يمكنھا أن تؤدي إلى الاحتراق الوظيفيويمكن 
ضغط مھام العمل، : في ستة عوامل ھي Maslach & Jackson, 1981)( وجاكسون

دم الإنصاف التعزيز الإيجابي، وانعدام الاجتماعية، وعومحدودية صلاحيات العمل، وقلة 
التعليم بوجه عام، والتعليم الجامعي ان  ) (Sbaih, 2005ويرى صبيح. والعدل، وتناقض القيم

البنية الأساسية لتكوين وتطوير مختلف الأنشطة الاقتصادية والاجتماعية، يعتبر بوجه خاص 
ة المنتجة في المجتمع، ويظھر أثر مردوده في شكل فھو المجال الرئيسي لإعداد القوى البشري

مخرجاته من القوى العاملة ذات المعارف والمھارات المبدعة في كل قطاع من قطاعات الحياة، 
ولھذا فإن العائد من التعليم الجامعي إنما ھو عائد مرتفع، ويمكن أن يكون مضمون النتائج إذا ما 

متابعة مستوى أدائه وكذلك تم لبشرية اللازمة لإدارته، تم التخطيط الجيد لموارده المالية وا
ھناك أسباب عديدة ان  (Al Houli, 2004)يرى الحولي و. وجودة مخرجاته بشكل مستمر

ارتفاع نسبة : وذات طابع تراكمي أدت إلى ضعف فعالية مؤسسات التعليم العالي، من أھمھا
قاعات التدريس، وضعف الخدمات  الطلبة إلى أعضاء ھيئة التدريس، واكتظاظ الطلبة في

التدريسية المساعدة، والمستوى غير المرتفع لأداء بعض أعضاء ھيئة التدريس، والتسييس 
المفرط للجامعات، ومن ھنا يتبين أن الجامعات الفلسطينية وعلى الرغم من الدور الھام والكبير 

ود الماضية بأفراد مؤھلين الذي قامت به في تزويد سوق العمل الفلسطيني والعربي وعبر العق
ومدربين، والذين ساھموا بشكل مباشر في عملية التنمية الشاملة على الصعيد الفلسطيني 
والعربي، إلا أنھا لازالت تعاني من بعض التحديات والصعوبات الناتجة عن العوامل البيئية 

 ... نتفاضات الفلسطينية،الاحتلال الإسرائيلي، الا(المضطربة، لاسيما المتعلقة بالجوانب السياسية
  ).إلخ

ويتناول ھذا البحث علاقة العوامل التنظيمية بالاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس 
بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة، نظراً لما تتعرض له ھذه الفئة من ضغوط عمل 

ً في حاضر مباشرة وبشكل مستمر، ومن كل الاتجاھات، وفي نفس الوقت تلعب دوراً م حوريا
ومستقبل الشعب الفلسطيني، بما تمثله من أھمية كبيرة في النسيج الاجتماعي والوطني 

  .الفلسطيني

وھنالك ندرة في الدراسات والأبحاث المحلية والعربية ذات العلاقة بمجال البحث الحالي، 
لق عليھا حيث أن العديد منھا قد تناول ظاھرة الاحتراق من مدخل تربوي ونفسي، حيث أط

الاحتراق النفسي، في حين أنه قد تم التركيز على ھذه الظاھرة بشكل كبير من قبل بعض 
حيث  الباحثين في الدول المتقدمة، من المدخل الإداري، إضافة إلى المدخل التربوي والنفسي،

  . أطلق عليھا اسم الاحتراق فقط

  مشكلة البحث
تراق الوظيفي في الحياة الأكاديمية ظاھرة الاحان  الى (Toker, 2011)توكر اشار 

بالجامعات من الظواھر المھمة التي تحتاج إلى المزيد من البحث والدراسة، حيث يؤثر الاحتراق 
الوظيفي لدى أعضاء الھيئة التدريسية بشكل سلبي على طبيعة الأداء والإنتاجية، وعدم الرضا، 
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ا أنه أحد المسببات لبعض الأمراض والغياب المتكرر عن العمل، وطلب التقاعد المبكر، كم
الجسدية، إضافة إلى أن دراسات الاحتراق عند الھيئات التدريسية يمكن أن تساعد إدارات 

)  ,2003Al Ali( كما يرى العلي. على تطوير كفاءة التعليم وكذلك تساعد الاساتذة  الجامعات
  مھنة التعليم، والعاملين : ثلبأن الأفراد العاملين من مختلف الأعمار في المھن الإنسانية م

  في مجال الشؤون الاجتماعية وغيرھا، ھم الأكثر تعرضًا لظاھرة الاحتراق الوظيفي في 
  وفي دراسة دولية لظاھرة الاحتراق الوظيفي بين . العمل بسبب ظروف العمل المختلفة

 وواتسروبرتسون  بلداً على مستوى العالم، أعلن الباحثان 12أكاديميي الجامعات في 
)(Robertson & Watts, 2011  أن أعضاء ھيئة التدريس في الجامعات يتعرضون

لمستويات مرتفعة من الاحتراق الوظيفي، تضاھي تلك التي يعاني منھا معلمو المدارس، 
، ) ,2000Al Nafiey( وقد أوصت دراسة كل من النفيعي. والعاملون في المجالات الصحية

، المنظمات العربية بشكل عام بضرورة )Al Kelabi & Rasheed, 2001( والكلابي، ورشيد
 إجراء مزيداً من الدراسات حول ظاھرة الاحتراق الوظيفي، كما أوصت دراسة كل من عودة

)1998Oda, (،والفرا ، وأبوھدروس )Abu Hadrous & Al Farra, 2007 ( القائمين على
لبحوث حول ظاھرة الاحتراق الوظيفي مؤسسات التعليم في فلسطين، بتشجيع إجراء المزيد من ا
إن وجود ظاھرة الاحتراق الوظيفي بين . في قطاع التعليم لما له من أھمية في المجتمع الفلسطيني

 (Byram et al., 2010) كما يرى بيرام واخرونأعضاء ھيئة التدريس في الجامعات يرجع 
تي ينتظرونھا من ھذا العمل إلى انغماسھم الشديد في العمل المرھق والتوقعات الكبيرة ال
وبناء على ما سبق تتلخص  .المتواصل وتعرضھم للضغوط المتواصلة التي تتطلبھا ھذه المھنة

  :مشكلة البحث في السؤال الرئيس التالي

الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في ھي درجة ما "
  ".لتنظيمية بھذه الظاھرة؟محافظات غزة، وما ھي علاقة العوامل ا

  أسئلة البحث
من واقع مشكلة البحث حول علاقة العوامل التنظيمية بمستوى الاحتراق الوظيفي لدى 
أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة، فإن أسئلة البحث تتمثل في 

  :التالي

جامعات الفلسطينية في الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس بالدرجة  ھي ما .1
  محافظات غزة؟

ً في الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس  ما .2 ھي العوامل التنظيمية الأكثر تسببا
ضغط مھام العمل، : بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة، من بين العوامل التالية

عدم الإنصاف محدودية صلاحيات العمل، قلة التعزيز الإيجابي، انعدام الاجتماعية، 
  .والعدل، تناقض القيم؟
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  فرضيات البحث
   - :تمثلت فرضيات البحث في التالي 

ضغط مھام ( توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العوامل التنظيمية لا :الأول الفرض
العمل، محدودية صلاحيات العمل، قلة التعزيز الإيجابي، انعدام الاجتماعية، عدم الإنصاف 

ومستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات ) لقيموالعدل، تناقض ا
  .الفلسطينية في محافظات غزة

ضغط مھام العمل، ( توجد علاقة تنبؤية خطية بين العوامل التنظيمية لا :الفرض الثاني
محدودية صلاحيات العمل، قلة التعزيز الايجابي، انعدام الاجتماعية، عدم الإنصاف والعدل، 

  .والاحتراق الوظيفي) قض القيمتنا

  مفھوم الاحتراق الوظيفي
تباينت الآراء حول تعريف الاحتراق الوظيفي مما تعذر على الباحثين وضع تعريف محدد 
ً لاستخداماته، يمكن تقسيم ھذه التعريفات إلى ثلاثة  ومتفق عليه لديھم، حيث يعرفه الباحثون وفقا

  : اتجاھات كما يلي

  لمصادر الاحتراق الوظيفيتعريف وفقاً ال: الاتجاه الأول
إحساس الفرد بالإنھاك " :بأنه Maslach & Jackson,1981)(ماسلاك وجاكسون  تعرفه .1

فقدان "، ويعرفان الإنھاك العاطفي بأنه "الإنجاز الشخصي العاطفي وتبلد المشاعر وتدني
ا يعرفان تبلد ، بينم"والإحساس بزيادة متطلبات العمل طاقة الفرد على العمل والأداء

، "سلبي وصارم وكذلك إحساسه باختلال حالته المزاجية شعور الفرد بأنه"المشاعر بأنه 
إحساس الفرد بتدني نجاحه واعتقاده بأن مجھوده "بأنه  أما تدني الإنجاز الشخصي فيعرفانه

 ."يذھب سدى

 حالة من: "الاحتراق الوظيفي بأنه Freudenberger, 1975)( فرودنبرغر عرف .2
 لإنھاك تحصل نتيجة للأعباء والمتطلبات الزائدة والمستمرة الملقاة على الأفراد علىا

 ".حساب طاقتھم وقوتھم

عبارة عن حالة الإجھاد : "وعرفه بأنه Freudenberger, 1980)( فرودنبرغر وقد عاد .3
التي تظھر نتيجة شدة إخلاص الفرد لعمله أو بسبب صعوبة ظروف حياته، أو بسبب الفشل 

 ".تحقيق العوائد المتوقعةفي 

النتيجة المتوقعة للفجوة الحاصلة بين : "بأنه Cedoline, 1982)( لاينسادو وتعرفه .4
  ".متطلبات الوظيفة ومواردھا سواء المادية أو العاطفية



 701ـــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نھاية التلباني، وآخرون

 2015، )4( 29المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

عرض نفسي يتولد : "بأنه Bakker & Demerout, 2007)(بيكر وديمروت ويعرفه  .5
تميز بارتفاع المتطلبات وانخفاض القدرات عند تعرض الموظفون لبيئة عمل ضاغطة ت

  ".والمصادر المتاحة

  التعريف وفقاً لأعراض الاحتراق الوظيفي وعلاقتھا بأسبابه: الاتجاه الثاني
حالة من الإنھاك : "بأنه) Al Kelabi & Rasheed, 2001(يعرفه الكلابي، ورشيد  .1

تخدمھا الفرد تجاه عمله العاطفي والفكري والجسماني والتي تكون على شكل تعبيرات يس
كاستجابات للضغوط والعلاقات التنظيمية المزمنة، وتتمثل ھذه الحالة في إحساس الفرد بأن 
مصادره العاطفية مستنزفة، وبميله لتقويم ذاته سلبياً، وإحساسه بتدني كفاءته في العمل 

اني في التعامل وفقدان التزامه الشخصي في علاقات العمل، بالإضافة لفقدانه العنصر الإنس
 ".مع الآخرين داخل المنظمة وخارجھا

حالة من الإنھاك الجسمي والانفعالي : "بأنه عبارة عن)  ,2004Yousef(ويعرفه يوسف  .2
ً وضاغطة مصحوبة  والعقلي تنتج عن الإنھاك طويل المدى في مواقف مشحونة انفعاليا

  ".بتوقعات شخصية مرتفعة تتعلق بأداء الفرد

ظاھرة الاحتراق ) Abu Hadrous & Al Farra, 2007(، والفرا ويعرف أبوھدروس .3
ظاھرة نفسية مرتبطة بالعمل تنتاب : "الوظيفي لدى العاملين في مھنة التعليم تحديداً بأنھا

أعضاء ھيئة التدريس وتجعلھم عاجزين عن القيام بالأعباء المھنية، وعن تقديم المساعدة 
لديھم شعور عام بعدم أھمية نتائج العمل، وبالقلق من لتلاميذھم كما كانوا يرغبون، فيتولد 

ظروف العمل المادية، والنفسية والاجتماعية، نتيجة للاستنفاذ التدريجي للرضا الوظيفي، 
والحماس وتحقيق الھدف، والتقدير المادي والمعنوي من قبل المسئولين بما يتناسب مع 

 ً ً نحو مھنته ونحو زملاءه،  الجھد المبذول، فيصبح كل مدرس منھم يحمل اتجاھا سلبيا
  ".فتنخفض دافعيته للعمل مما يؤثر سلباً على كفاءته الشخصية كمدرس

الحالة التي يبدأ فيھا الفرد : "فيعرفونه بأنه Gurbuz, et. al. 2007)( اخرونغيربز و أما .6
في قبول نفسه كشخص غير ناجح، ويشعر بالتعب والإنھاك الجسدي والمعنوي، والناتج 

التطلع لتحقيق أھداف كبيرة وصعبة التحقيق، والشعور بخيبة الأمل نتيجة للفشل في عن 
 ".تحقيق تلك الأھداف

إنھاك عاطفي يصيب على الأرجح الأفراد : "بأنه Adekola, 2010)( اديكولا وتعرفه .4
الذين يعملون مع الناس مباشرة، بالإضافة إلى أنه عبارة عن تطور سلبي وساخر 

  ".شاعر تجاه زملاء العمل والجمھورللاتجاھات والم

ظاھرة نفسية "بأنه )  ,2008Al Rafie & Alkodat(في حين عرفه الرافعي، والقضاة  .5
تصيب أعضاء ھيئة التدريس بالإرھاق والتعب وقلة الحماس وتدني الدافعية ومقاومة 

ر على التغيير، ناتجة عن أعباء إضافية داخلية وخارجية، يشعر معھا العضو أنه غير قاد
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ً على أدائه التدريسي، وعن تقديم المساعدة لطلبته كما كانوا  تحملھا، وينعكس ذلك سلبا
  ".يرغبون، وقيامه بالمھام المسندة إليه بجدٍ وإتقان

شعور الإنسان بالإنھاك الشديد "بأنه  Smith, et. al., 2012)( خرونيث واسم وتعرفه .6
يجة الإفراط بالتوتر لفترة طويلة، وھذه والاستنزاف العقلي والعاطفي والجسدي، وھو نت

الحالة تحدث عندما يشعر الفرد بأنه غير قادر على مواجھة المتطلبات الدائمة والملحة، 
 ".فيبدأ بفقدان الاھتمام بأي شيء وفقدان الدافع والرغبة في الحياة

  بة لهستجاالتعريف وفقاً للآثار الناجمة عن الاحتراق الوظيفي ومدى الا: الاتجاه الثالث
الحالة المدركة من الإنھاك العاطفي أو "فيعرفه بأنه )  ,2000Al Nafiey(أما النفيعي  .1

الإجھاد النفسي والمواقف السلبية والمشاعر الساخرة مع المراجعين والزملاء التي تتكون 
م لدى العاملين، كما تتضمن التقرير الذاتي السلبي لأنفسھم فيما يتعلق بأعمالھم المنوطة بھ

  ".وبعلاقاتھم مع المراجعين والزملاء والمنظمة التي يعملون بھا

عملية تدريجية تحدث استجابة نفسية : "بأنهVisconti, 2011) ( فيسكونتي كما عرفه .2
وجسدية للعمل، وتكون نتيجتھا فقدان الحماس، وضعف قوة الدفع، وفي النھاية التوقف أو 

  ".الاستقالة من العمل

عدم : "فيعرفانه بأنه عبارة عن Trivedi & Shukla, 2008)( شوكلاتريفدي و أما .3
القدرة على الوفاء بمتطلبات الخدمة المطلوبة كما ھو متوقع، ويتمثل في الاستنزاف 
العاطفي، واللامبالاة، والتعب الجسدي، وتدني الطاقة، والمرض النفسي، وزيادة تعاطي 

مبرر، والإحباط، وتدني الير المخدرات والكحول، والسخرية من كل شيء، والغضب غ
من خلال التعريفات السابقة للاحتراق الوظيفي فانه يمكن الخروج  ".الإنجاز الشخصي
 :بالتوصيات التالية

 .يحدث الاحتراق الوظيفي نتيجة عدم التكيف مع ضغوط العمل المزمنة −

عمال يحدث الاحتراق الوظيفي للعاملين الذين يتبنون عادةً رؤية مثالية لأداء الأ −
 .والاضطلاع بالمسئوليات المھنية

الأفراد الذين تتطلب أعمالھم الاتصال المباشر مع الجمھور ھم الأكثر عرضة  −
 .للإصابة بالاحتراق الوظيفي

 . للاحتراق الوظيفي آثار وأعراض نفسية وعقلية وجسدية −

للفجوة يرتبط الاحتراق الوظيفي عادةً بالمھام التي يتعذر على الشخص تحقيقھا نتيجة  −
 .الحاصلة بين متطلبات الوظيفة والمصادر المتاحة
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  الاحتراق الوظيفي أبعاد

  )Emotional Exhuastion(الإنھاك العاطفي  .1
ھو فقدان الموظف لثقته بذاته، وروحه المعنوية، واستنفاذه لطاقاته بالكامل، يصاحبه 

 لمصادر العاطفية إحساس بالإحباط والتوتر النفسي الدائم، كما أنه يتمثل في نضوب ا
  والداخلية للموظف، بحيث يصبح لديه شعور بأنه لم يعد لديه ما يقدمه لعمله، وھو شعور

 هالمطلوبة من الزائدة والمسؤوليات العمل لأعباء نتيجة الفرد ينتاب الشديد بالتعب عام
)Maslach & Jackson, 1981: 109(.  

  )Depersonalization(تبلد المشاعر الإنسانية  .2
تبني الموظف لمواقف  (Maslack & Pines, 1977)حسب ماسلاك وباينز  يعني ذلكو

سلبية وساخرة تجاه الجمھور وزملاء المھنة، كما أنه يعني معاملة الآخرين كجمادات وليس 
كبشر، ويميل الموظف إلى كثرة التذمر، والانتقاد، ولوم الآخرين، واللامبالاة، والبرود في 

من الآخرين، وھو يمثل وسيلة للتعامل مع البعُد الأول للاحتراق وھو العلاقات، والسخرية 
   .الإنھاك العاطفي، كما أنه يمثل وسيلة للدفاع عن النفس وتقليل الشعور بالذنب

 )Lack of Personal Accomplishment(تدني الإنجاز الشخصي  .3
حينما  (Maslack & Jackson, 1981)كما يراه ماسلاك وجاكسون  ويظھر ھذا البعُد

يبدأ الموظف في تقييم نفسه بشكل سلبي، حيث يفقد الحماس للإنجاز، ويشعر بأنه لم يعد كفؤاً 
لعمله مقارنة بزملائه، وبعدم قدرته على الوفاء بالتزاماته في الحياة بشكل عام ومن أعراضه 

ً الشعور بالفشل، وعدم القدرة على التعامل مع المشاكل بفاعلية، وعدم الشع ور بالسعادة أيضا
  .والانسجام في العمل

  أسباب الاحتراق الوظيفي
حدد  Cherniss, 1980)( تشرنس تعددت أسباب الاحتراق الوظيفي لدى الباحثين ولكن

  :الاتي تلك الأسباب في

  أسباب تتعلق بالبعُد الفردي .1
 والخرابشة وعربيات Oda, 1988)(مثل عودة  اتفقت معظم الدراسات

 (Al Kharabsha & Arabiat, 2005) وجرار(Jrar, 2011)  على أن الإنسان الأكثر
ً له ھو الأكثر عرضةً للاحتراق الوظيفي من غيره من العاملين،  ً بعمله وإخلاصا انتماءاً والتزاما
ويفسر ذلك بأن تعرضه المزمن للضغوط وفشله المستمر في إنجاز الأھداف وفقاً لطموحه يؤدي 

  .به إلى الاحتراق
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  بالبعُد الاجتماعي أسباب تتعلق .2
بأن المھن التي تتطلب  (Abu Masoud, 2010)كدراسة ابو مسعود   تشير الدراسات

اتصالاً مباشراً مع الجمھور ھي الأكثر عرضةً للاحتراق الوظيفي، فھذا الاتصال يلقي بأعبائه 
ً لدوافعه ومصالحه  على العاملين في ھذه المھن، خاصةً حين يتغير سلوك الجمھور وفقا
ً متزايداً عليھم، خاصةً حين يفشل ھؤلاء العاملون في التوفيق بين  الشخصية، مما يشكل ضغطا
مصلحة العمل وأھدافھم ورسالتھم وبين مصلحة الجمھور والتي تتمثل في تقديم الخدمة لھم 

ً وانتماءاً لمھنتھم  عاجزين عن تقديم خدمات بانھم بأفضل جودة، ويجد العاملون الأكثر التزاما
ميزة مما يدفع بھم إلى الإحباط والإحساس بالتراجع إزاء متطلبات مجتمعھم، وبالتالي يحدث مت

 الاجتماعي الجانب فإن لديھم حالة من عدم التوازن ويجعلھم عرضة للاحتراق الوظيفي، لھذا
ً  بعُداً  يمثل (Ali, 2008) كما يرى علي  لا يمكن بالاحتراق الوظيفي، حيث الفرد إصابة في مھما

 اجتماعي وسط محيط في الفرد يعيش حيث مشكلات، من به يحيط وما مجتمعه عن الفرد زلع
 رفض، أو سواءاً قبل معھا التعايش وعليه سواء، حد على والسلبية الإيجابية ملئ بالتغيرات

 أفراده، نحو العامة النظرة تدني من المجتمع يشھده وما ومھنته، للفرد للنظرة الاجتماعية إضافة
 من يتحمله لما إضافةً  والأبناء، الزوجة عن مسئول فھو الفرد، على الأعباء زيادة في ساھممما ي

حدوث  كل ذلك في يسُاھم حيث المنشود، المھني التقدم عن يعطله مما ومھنية، أعباء حياتية
  .الاحتراق الوظيفي

  أسباب تتعلق بالبعُد المھني .3
والبعُد الأھم الذي يحدد العامل فيھا انتمائه لما كانت المھنة ومتطلباتھا ھي الجانب الأبرز 

 كما يرى الخرابشة وعربيات لعمله والتزامه به وبأھدافه، فإن ظروف العمل وبنيته
 (Al Kharabsha & Arabiat, 2005)  تسھمان إلى حد بعيد في زيادة أو انخفاض حدة

أھداف العمل، وكذلك  ضغط العمل الواقع عليه، وعلى ھذا فإن إحساس العامل بفشله في تحقيق
إحساسه بفشله في إشباع حاجاته الأساسية من خلال العمل الذي يقوم به سوف يقود إلى انخفاض 

  .معنوياته، وعدم رضاه عن العمل، وبالتالي إلى الاحتراق

 قياس الاحتراق الوظيفي
على  الاستجابات السلوكية والمظاھر الدالةالى ان (Al Zahrani, 2008) يشير الزھراني 

القاعدة الأساسية التي يعتمد عليھا الباحثون في تصميم أدوات تساعدھم تشكل الاحتراق الوظيفي 
التساؤل فيما إذا كان الفرد بخير أو محترق وظيفياً، وفي العادة يقوم المستجيب عن على الإجابة 

واقعية الأدوات إن مصداقية و. بالإجابة على عبارات تقديرية بالموافقة أو عدم الموافقة عليھا
التي تقيس الاحتراق الوظيفي تكمن في تحقيقھا لأغراض البحث التطبيقية، وكذلك في قدرتھا 
على تقييم الأفراد لأنفسھم، ونظراً للاختلاف الكبير بين الباحثين حول حدود ھذه الظاھرة 

حيث قام وتعريفھا، فقد واجھت عملية تصميم مقياس معين للاحتراق الوظيفي صعوبات كبيرة، 
 ويمكن تلخيص ھذه المقاييسالعديد من الباحثين بتصميم مقاييس مختلفة للاحتراق الوظيفي، 

  :على النحو التالي (Schaufeli et al.,1993) حسب تشوفيلي واخرون
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 :)(Do-it- yourself burnout Inventories كشافات الاحتراق الذاتية .1

لكن غالبيتھا تم اختبارھا وفحصھا على  في بداية الثمانيناتظھرت ھذه الكشافات  حيث
  .المستوى التطبيقي

  :)(General Inventories :كشافات عامة .2

   .اقتصر بعض ھذه الكشافات على فحص مھن معينة وافتقر إلى الصدقية والواقعية

  )(Maslach Burnout Inventory-MBIمقياس ماسلاك  .3
بمعظم التطوير ) (Maslach Burnout Inventory-MBIحظي مقياس ماسلاك 

، وقد عزز ذلك 1981في العام ) Jackson(وتلميذتھا ) Maslach(والاھتمام، والذي صممته 
)Perlman & Hatman ( تعريفاً للاحتراق الوظيفي،  48عندما جمعا أكثر من  1982في العام

ً مع تعريف ماسلاك، مستندين على ت ً في تعريف واحد تطابق تماما حديد وقاما بإجمالھا جميعا
أبعاد الاحتراق الوظيفي الثلاثة، وھي الإنھاك العاطفي وتبلد المشاعر الإنسانية وتدني الإنجاز 
الشخصي، وقد تم تطوير المقياس عبر عدة مراحل ليصبح قادراً على قياس الاحتراق لدى كافة 

ياس ويعد ھذا المق. مقياس ماسلاك العام للاحتراق الوظيفي 1996المھن حيث صدر في العام 
من أقدر المقاييس التي تقيس درجة الاحتراق الوظيفي والذي تم استخدامه من قبل عدد كبير من 
الباحثين والمؤسسات والمنظمات في مسعي للتعرف على الخبرات التي تولدت لدى المشتغلين 
في تلك الجھات، كما يعد موثوقاً، حيث يقوم بتقدير حجم القدرات ومدى المشاركة والانجاز 

الى وجود  (Al Qarni, 2000)يشير القرني عاملين في المؤسسات والشركات والھيئات، ولل
للمھن المعنية بتقديم الخدمات الانسانية  الاصدار الاول مخصص: لھذا المقياساصدارات ثلاث 

 جزئيا ومعنية بالتعليم  يره من التخصصات الصحية، والثاني معدلمثل التمريض وغ
 ما ورد في ھذا الاصدار، والثالث اصدار وقد تبنت الدراسة الحالية والقطاعات الثقافية، 

 . لقياس علاقة الموظف بالعمل وليس بالعلاقات الخدمية التي يقدمھا الموظف عام مخصص
، وقد مرت بخطوات عديدة 1998أما النسخة العربية للمقياس فقد أعدھا الباحث البتال عام 

كما اشار العتيبي  ويتكون المقياس .للتأكد من صدقھا وثباتھاللتحقق من صحتھا، حتى تم تطبيقھا 
(Al Otaibi, 2004) من ثلاثة أبعاد فرعية:  

  الانھاك العاطفي .1

  تبلد المشاعر .2

  تدني الانجاز الشخصي .3

 ويعني عدد التكرار، بعُد الأول بعُدين، خلال من عنھا يجاب فقرة، 22وتشمل ھذه الأبعاد 
 الشدة، بعُد الثاني والبعُد يقرأھا التي العبارة عليه تدل الذي عور،بالش الفرد إحساس تكرار مرات
  .الإحساس شدة قوة درجة ويعني
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ً  الاحتراق ويعتبر  الأول البعُدين على منخفضة درجات على الفرد حصل إذا منخفضا
ً  الاحتراق ويكون الثالث، البعُد على مرتفعة والثاني، ودرجة  على الفرد يحصل عندما متوسطا

درجات  على الفرد حصل إذا مرتفعاً، الاحتراق يكون بينما الثلاثة، الأبعاد على ات متوسطةدرج
الثالث، في حين يكون الاحتراق  البعُد على ومنخفضة الثاني و الأول، البعُدين على مرتفعة

ً إذا حصل الفرد على درجات متوسطة في الأبعاد الثلاثة، وذلك الاستجابة  خلال من متوسطا
أقل،  أو الشھر في مرة =2 السنة، في مرات بضع =1أبداً،   =صفر(درجات  سبعة من لمقياس

يوم  كل=  6 الأسبوع، في مرات بضع =5 اسبوع، كل  مرة =4 الشھر، في ات مر بضع =3
   .تقريبا

  الدراسات السابقة

  دراسات تناولت مستوى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في مھنة التعليم: اولا
والظفري، ، (Karabıyık, et. al. 2008) خرونوا كارابيك راسة كل منأوضحت د

في  ، وجود الاحتراق الوظيفي بدرجة منخفضة)Athafi & al Qaryouti, 2010( والقريوتي
   دراسة كل من الرشدان ، أماالمؤسسات التعليمية وخاصة في التعليم العام

)Al Rashdan, 1995( وعودة ،)Oda, 1998(وعربيات، والخرابشة ،   
)2005(Al Kharabsha & Arabiat, ، والرافعي، والقضاة ) 2008Al Rafie & Alkodat,( ،
، فقد بينت وجود الاحتراق الوظيفي )Awwad, 2010( ، وعوادToker, 2011) ,( توكرو

   مشرف آل ، في حين بينت دراسة كل منبين اعضاء ھيئة التدريس بدرجة متوسطة
)2002Al Mushrif, (بوھدروس، والفراأ، و )Abu Hadrous & Al Farra, 2007( ،
  .وجود الاحتراق الوظيفي بدرجة عالية .Gurbuz, et. al).2007 (خرون غيربز واو

  في لدى العاملين في المھن الأخرىدراسات تناولت مستوى الاحتراق الوظي :ثانيا
ملات حول الممرضات العا) Al Saadani, 2005( أظھرت دراسة كل من السعدني

   ، وأبوطهبالمستشفيات العامة والمركزية بالقاھرة الكبرى بجمھورية مصر العربية
)Abu Taha, 2008 ( أن مستوى الاحتراق الوظيفي  ،العاملين في المستشفيات الفلسطينيةحول

حول العاملين ) Al Nafiey, 2000( كان بدرجة مرتفعة، في حين بينت دراسة كل من النفيعي
ة جدة بالمملكة العربية لحكومية الخدمية، والتي لھا علاقة بالجمھور بمحافظفي المنظمات ا

حول المشتغلين في المؤسسات الإعلامية في المملكة ) Al Qarni, 2000( والقرني، السعودية
حول الموظفين العاملين في وزارة ) Abu Masoud, 2010( وأبومسعود العربية السعودية،

العلاج الطبيعي في  حول مھنيي (Gupta, 2010) غوبتاقطاع غزة، والتربية والتعليم العالي ب
في حين أظھرت منطقة أونتاريو بكندا، أن مستوى الاحتراق الوظيفي كان بدرجة متوسطة، 

حول المرأة الفلسطينية العاملة في المؤسسات الحكومية ) Al Jamal, 2012( دراسة الجمل
ً الفلسطينية أن مستوى الاحتراق الوظيفي ك   .ان منخفضا
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  دراسات تناولت مصادر الاحتراق الوظيفي: ثالثاً 
، ويحيى، )Al Nafiey, 2000( ، والنفيعي)Oda,1998( بينت دراسة كل من عودة

  دورمان، و)Al Mushrif, 2002( ، وآل مشرف)Yahya & Hamed, 2001( وحامد
)(Dorman, 2003 ،والسعدني )Al Saadani, 2005(روثمان واسينكو، و   
)(Rothmann & Essenko, 2007 ،خرون غيربز واو) 2007.(Gurbuz, et. al ،

 واخرون كارابيكو، (Al Rafie & alkodat, 2008) والرافعي، والقضاة
  (Karabıyık, et. al. 2008)2007(خرون وا لوبيز، و .(Lopez, et. alتريفنيو ، و

 غوبتاو، )Abu Masoud, 2010( وأبومسعود، Trevineo & Helman, 2010)( وھيلمان
)(Gupta, 2010، والجمل )Al Jamal, 2012( ، يمثل مصدراً رئيسياً  ضغط مھام العملأن

   تريفنيو وھيلمانو، )Al Qahtani, 2009( أما دراسة كل من القحطاني. للاحتراق الوظيفي
)(Trevineo & Helman, 2010 تعد من مصادر  محدودية صلاحيات العمل، فقد بينت أن

 غوبتاو، )Abu Masoud, 2010( لم تظھر دراسة كل من أبومسعودتراق الوظيفي، بينما الاح
)(Gupta, 2010 كما بينت دراسة كل من النفيعي. ذلك )Al Nafiey, 2000( ،والقريوتي ،

  روثمان واسينكو، و)Al Qruti & Al Khateeb, 2006( والخطيب
)(Rothmann & Essenko, 2007خرون غيربز واو، و) 2007.(Gurbuz, et. al، 
 خرونوا كارابيكو ،)Al Rafie & Alkodat, 2008( والقضاة لرافعي،وا
 (Karabıyık, et. al. 2008)، 2007(لوبيز والاخرون و.(Lopez, et. al l، غوبتاو  
)(Gupta, 2010 ،وعواد )Awwad, 2010(، تعد مصدراً من  أن قلة التعزيز الإيجابي

  تريفنيو وھيلمانفي حين لم يظھر ذلك في دراسة كل من مصادر الاحتراق الوظيفي، 
)(Trevineo & Helman, 2010وأبومسعود ، )(Abu Masoud, 2010  كما بينت دراسة

، Gurbuz, et. al).2007(خرون وغيربيز وا، )Al Nafiey, 2000( كل من النفيعي
 لجمل، وا)Abo Masoud, 2010( مسعود ، وأبو)Al Qahtani, 2009( والقحطاني

)2012Al Jamal. ( في حين  .يعُد أحد مصادر الاحتراق الوظيفي انعدام الاجتماعيةأن
 (2011خرونتشينغ واو، )Al Saadani, 2005( أظھرت نتائج دراسة كل من السعدني

.(Cheng, et. al ،غوبتاو )(Gupta, 2010وشاھين )Shahin, 2010(  عدم الإنصاف أن
 دورماندراسة كل من  أما .سية للاحتراق الوظيفييعتبر من المصادر الرئي والعدل

)(Dorman, 2003، تريفنيو وھيلمانو ) (Trevineo & Helman, 2010غوبتاو   
)(Gupta, 2010، وأبومسعود )Abu Masoud, 2010(  بين الفرد  تناقض القيمفقد أظھرت

  . العامل والمنظمة التي يعمل بھا كأحد مصادر الاحتراق الوظيفي

  دراسات تناولت آثار وأعراض الاحتراق الوظيفي: رابعاً 
أن مستوى  )Abu Hadrous & Al farra, 2007( أظھرت دراسة أبوھدروس، والفرا

 أبوطه الاحتراق الوظيفي يؤثر على مستوى التوافق المھني، بينما بينت نفس الدراسة، ودراسة
)Abu Taha, 2008 (لوظيفي، أما دراسةأن مستوى الأداء لا يتأثر بمستوى الاحتراق ا  

فقد بينت أن الاحتراق الوظيفي يؤدي  Rothmann & Essenko, 2007)( روثمان واسينكو
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وجود عدة ) Jaber, 2008( جابرإلي اعتلال الصحة النفسية والجسدية، في حين بينت دراسة 
مستويات لأعراض الاحتراق الوظيفي لمدربي كرة السلة بفلسطين تمثلت في بعُد التغير 

شخصي نحو الأسوأ، وبعُد نقص الإنجاز الرياضي، وبعُد الإنھاك الانفعالي، وبعُد الإنھاك ال
 فقد أظھرت(Byram, et al. 2010)  خرونوا بيرام العقلي، وبعُد الإنھاك البدني، أما دراسة

  .بأن الإحباط والقلق والتوتر ھي عوامل مصاحبة للاحتراق

ات العلاقة بالاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة دراسات تناولت بعض المفاھيم ذ: خامساً 
  التدريس بالجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

وجود مستوى متوسط من )  ,2004Abu Ramadan( أظھرت دراسة أبو رمضان
 الرضا الوظيفي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية في قطاع غزة، أما دراسة حنونة

)Hanouna, 2006 (ستوى عال من الالتزام التنظيمي لديھم، كما بينت فقد أظھرت وجود م
وجود رضا منخفض حول نظام الحوافز والمكافآت ووقت )  ,2010Shahin( دراسة شاھين

، ) ,2004Abu Ramadan( تنفيذ المعاملات لديھم، في حين بينت دراسة كل من أبورمضان
لتنظيمية لدى العاملين أن مستوى كل من الرضا الوظيفي والثقة ا) Shahin, 2010( وشاھين

  .بالجامعة الإسلامية أعلى منه في جامعة الأزھر

  تعليق على الدراسات السابقة
  :من خلال اطلاع الباحثون على الدراسات السابقة يمكن رصد الملاحظات التالية

يدلل على أن ھذه أن ھذه الدراسات قد تناولت ظاھرة الاحتراق في مختلف المھن، مما  −
إلى عالم الأعمال بغض النظر عن طبيعة ھذه المھن، إذا توفرت العوامل  تقلالظاھرة قد تن
  .المسببة لھا

مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي مما يدلل على مدى  تأن معظم ھذه الدراسات قد استخدم −
  .صدقية وموثوقية ھذا المقياس على المستوى الدولي

من الدراسات والأبحاث من حيث يلُاحظ أن ظاھرة الاحتراق الوظيفي قد خضعت للعديد  −
قياس مدى وجود الظاھرة في أوساط مھنية عديدة، وكذلك العوامل المرتبطة بھا، ووسائل 
المواجھة والتصدي لھا، إلا أنه يتضح بأن المكتبة العربية لا زالت تفتقر إلى المزيد من ھذه 

عربية على قطاع الدراسات والأبحاث والمؤلفات، حيث يلُاحظ تركيز معظم الدراسات ال
بالعوامل  االتعليم المدرسي، مع التركيز على قياس مستوى وجود الظاھرة، وعلاقتھ

الظاھرة من مدخل تربوي ونفسي، وليس من  فية فقط، كما أن معظمھا قد تناولالديمغرا
مدخل التطوير الإداري والتنظيمي، على الرغم من أن نتائج ھذه الدراسات لھا مدلولات 

 .ظيمية واضحةإدارية وتن
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محلي ومن خلال ما سبق يتضح بأن ھذا البحث وعلى حد علم الباحثون سيمثل البحث ال −
علاقة العوامل التنظيمية بالاحتراق الوظيفي لدى  والعربي الأول الذي يتناول دراسة

 .أعضاء الھيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينية

يفي فقد شملت معظم ھذه الدراسات العوامل أما بالنسبة للعوامل المرتبطة بالاحتراق الوظ −
، لكنھا اختلفت في تشخيص ينالديمغرافية مع اختلافات مرتبطة بطبيعة المھنة والمبحوث

مصادره التنظيمية، وقد بدا جلياً اختلاف الباحثين والدارسين في تحديد عوامل معينة ولكن 
مل التنظيمية الستة التي اعتمدتھا بعد اطلاع الباحثون على ھذه الدراسات يمُكن اعتبار العوا

الأكثر شمولية لكافة العوامل  )Maslach, et. al., 2001: 14(ماسلاك واخرون  ةدراس
  .التنظيمية الفرعية

من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة، تم التعرف على وسائل قياس الاحتراق، من  −
، والذي تم )MBI( ك للاحتراقخلال نماذج دولية عديدة، والتي كان أھمھا مقياس ماسلا

استخدمه في ھذا البحث، كما قدمت الدراسات السابقة والأدبيات الخاصة بظاھرة الاحتراق 
ً لأھم العوامل التنظيمية المؤثرة فيھا والتي تغطي الحياة المھنية كما تمكن . الوظيفي نموذجا

ة البحث، وإجراءاته، الباحثون بعد الاطلاع على الدراسات السابقة من وضع تصور لمنھجي
الوسائل  ة البحث، بالإضافة إلى التعرف علىوآلية جمع البيانات، وطريقة اختيار عين

 .الإحصائية المناسبة

  الاطار المنھجي
تم اتباع المنھج الوصفي التحليلي القائم على استطلاع الرأي، وھو المنھج الذي يدرس 

ھا على معلومات تجيب على أسئلة البحث ظاھرة أو قضية موجودة حالياً، ويمكن الحصول من
دون تدخل الباحث فيھا، حيث تم استطلاع آراء عينة عشوائية طبقية من أعضاء ھيئة التدريس، 
كما تم الاستعانة بالمنھج الكمي لدراسة وتحليل البيانات، حيث تم استخدام المعدلات، والنسب 

  .المئوية، والاختبارات الإحصائية كأدوات للتحليل

  تمــع البحث مج
يتكون مجتمع البحث من أعضѧاء الھيئѧة التدريسѧية النظѧاميين فѧي الجامعѧات الفلسѧطينية فѧي 

كمѧا ھѧو مبѧين فѧي الجѧدول بمختلѧف تخصصѧاتھم ) الأزھر والإسلامية والأقصѧى(محافظات غزة 
)1.(  
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توزيع مجتمع البحث من أعضاء الھيئة التدريسية بالجامعات الفلسطينية في ): 1( جدول
  .حافظات غزةم

العدد   المجموع بكالوريوس  ماجستير  دكتوراه  الجامعة
  الإجمالي

طبيعة 
  ذكر أنثى  ذكر أنثى  ذكر أنثى  ذكر أنثى  الجامعة

  غير حكومية  290 265  25  19  4  60  14 186  7  الأزھر
  غير حكومية  366 333  33  -  - 115  27 218  6  الإسلامية
  حكومية  302 263  39  3  2 110  17 150  20  الأقصى

    958 861  97  المجموع الكلي

 ،2010الدليل الإحصائي السنوي لمؤسسات التعليم العالي في فلسطين للعام : (المصدر
127.(  

  عينة البحث
مѧѧن أعضѧѧاء الھيئѧѧة التدريسѧѧية بالجامعѧѧات الفلسѧѧطينية فѧѧي  320بلغѧѧت عينѧѧة البحѧѧث الكليѧѧة 

تجاوزت الحѧد الأدنѧى المطلѧوب لمثѧل  نھالا ةمناسب ه العينةويرى الباحثون ان ھذ. محافظات غزة
مѧن % 33حيث تعѧادل مѧا نسѧبته )Al Farra, 2010:15( مفردة 285مجتمع ھذا البحث والبالغ 

بطريقѧѧة العينѧѧة  عضѧѧواً، وزعѧѧت علѧѧى الجامعѧѧات الѧѧثلاث 958مجتمѧѧع البحѧѧث والѧѧذي يتكѧѧون مѧѧن 
 اسѧتبانة 311تѧم اسѧترداد  .مجتمѧع البحѧثمѧن بما يتناسب مع تمثيل كѧل جامعѧة  الطبقية العشوائية

تѧѧم اسѧѧتبعاد اسѧѧتبانتين لعѧѧدم مطابقتھمѧѧا للشѧѧروط العلميѧѧة، ليصѧѧبح العѧѧدد الإجمѧѧالي للعينѧѧة التѧѧي تѧѧم و
  .من حجم العينة الكلية للبحث% 97, مفردة، والتي تعادل ما نسبته 309إجراء التحليل لھا 

  أداة البحث
ظيمية وبين الاحتراق الوظيفي لدى تم اعداد استبانة تدور حول العلاقة بين العوامل التن

أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة، حيث  تكونت استبانة البحث من 
  : قسمين رئيسيين ھما

  )Maslach Burnout Inventory-MBI(مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي : القسم الاول

وقد قام الباحثون بإجراء بعض ، لاكوھو مقياس عالمي من تصميم الباحثة كريستينا ماس
قبل اعتماده وتوزيعه على عينة البحث، استناداً إلى آراء المحكمين، وبما يتناسب  التعديلات عليه

مع طبيعة مجتمع البحث، وظروف بيئة العمل، كما تم تعديل خيارات الإجابة وفق مقياس ليكرت 
البعدين الاول والثاني مضافا اليھا غير اعتبر الباحثون ان موافق وموافق بشدة في  .الخماسي

موافق وغير موافق بشدة في البعد الثالث يعبر عن احتراق عالي والعكس بالنسبة للاحتراق 
عن كيفية احتساب ) 2(ويعبر الجدول رقم  .المنخفض اما المحايد فسيعتبر احتراقا متوسطا

  .لعكس بالنسبة للبعد الثالثمستوى الاحتراق لكل من البعد الأول والثاني من المقياس وا
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  .سلم المقياس المستخدم لقياس ابعاد الاحتراق الوظيفي): 2(جدول 

5  4  3  2  1  
  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة

80 - 100%   60- 79.9%   40- 59,9%   20- 39.9%  0 - 19.9%  
  منخفض  متوسط  عالي

 : من ثلاثة أبعاد ھييتكون ھذا القسم 
  .فقرات) 9(ويتكون من , الإنھاك العاطفي :البعُد الأول −
  .فقرات) 5(ويتكون من  ،)تبلد المشاعر الإنسانية( :البعُد الثاني −
  .فقرات) 8(ويتكون من  ،)تدني الإنجاز الشخصي( :البعُد الثالث −

  (Organizational Factors) مقياس العوامل التنظيمية: القسم الثاني
ن و قѧد تѧم الاعتمѧاد فѧي تصѧميم ھѧذا الجѧزء علѧى الدراسѧات السѧابقة وھو من تصميم الباحثو

والنظريѧѧات السѧѧلوكية حسѧѧب مѧѧا ورد فѧѧي مراجѧѧع السѧѧلوك التنظيمѧѧي، ويتكѧѧون المقيѧѧاس مѧѧن سѧѧتة 
  :محاور رئيسة وھي

  .فقرات) 10(ويتكون من  ،)ضغط مھام العمل: (المحور الأول −
  .فقرات) 5(ن ويتكون م ،)محدودية صلاحيات العمل( :المحور الثاني −
  .فقرة) 11(ويتكون من  ،)قلة التعزيز الإيجابي( :المحور الثالث −
  .فقرات) 6(ويتكون من  ،)انعدام الاجتماعية( :المحور الرابع −
  .فقرات) 6(ويتكون من  ،)عدم الإنصاف والعدل( :المحور الخامس −
  .فقرات) 7(ويتكون من , )تناقض القيم( :المحور السادس −

وتم الاعتماد على قيمة الاستبانة وفق مقياس ليكارت الخماسي  م منھذا القس تم تصميم
ھذه  المتوسط الحسابي والوزن النسبي لتحديد مستوى موافقة افراد عينة الدراسة على فقرات

  .يوضح ذلك) 3(والجدول  المحاور
  .العوامل التنظيميةالمقياس المستخدم لقياس  ):3(جدول 

5  4  3  2  1  
  غير موافق بشدة  غير موافق  حايدم  موافق  موافق بشدة

80 - 100%   60- 79.9%   40- 59,9%   20- 39.9%  0 - 19.9%  
  درجة منخفضة جدا  درجة منخفضة  درجة متوسطة  درجة مرتفعة درجة مرتفعة جدا
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 الأســاليـب الإحصائية
 Statistical)(تم تحليل البيانات واختبارھا من خلال برنامج التحليل الإحصائي 

Package for the Social Sciences-SPSS 17.0،  وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية
  :التالية

حيث : النسبة المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري :إحصاءات وصفية منھا .1
يستخدم ھذا التحليل بشكل أساسي بھدف معرفة تكرار فئات متغير ما ويفيد الباحث في 

 .وصف متغيرات البحث

ويفيد في معرفة مقدار النسبة المئوية لكل  ):الوزن النسبي(وسط الحسابي النسبي المت .2
  .مجال من المجالات

 .لمعرفة ثبات فقرات الاختبار ):Cronbach's Alpha(معامل ألفا كرونباخ  .3

للتحقق من صدق  ):Pearson Correlation Coefficient(معامل ارتباط بيرسون  .4
لاختبار والدرجة الكلية للاستبانة و لقياس درجة الارتباط، الاتساق الداخلي بين فقرات ا

 .حيث يستخدم ھذا الاختبار لدراسة العلاقة بين المتغيرات

 .براون لتعديل ثبات الاختبار: معادلة سبيرمان .5

 .تحليل الانخدار الخطي .6

  الصدق والثبات
ة بكافѧѧة لقѧѧد قѧѧام البѧѧاحثون بعѧѧرض الاسѧѧتبان: المحكمѧѧينوجھѧѧة نظѧѧر صѧѧدق الاسѧѧتبانة مѧѧن 

مكوناتھا والتي تشمل كѧل مѧن مقيѧاس ماسѧلاك للاحتѧراق الѧوظيفي، ومقيѧاس العوامѧل التنظيميѧة، 
أفѧѧراد، وقѧѧد اسѧѧتجاب البѧѧاحثون ) 7(علѧى نخبѧѧة مѧѧن المحكمѧѧين والخبѧѧراء المتخصصѧѧين تألفѧت مѧѧن 

لمعظѧѧم مقترحѧѧاتھم وملاحظѧѧاتھم، ومѧѧن ثѧѧم أجرٮѧѧت التعѧѧديلات والإضѧѧافات اللازمѧѧة فѧѧي ضѧѧوء 
 .المقدمة المقترحات

، وتحليѧل )مفѧردة 50(من خلال توزيع عينة استطلاعية بلغ قوامھا : صدق وثبات الاستبانة
نتائجھا، للتحقق من صدق وثبات الاستبانة قام الباحثون بحسѧاب الصѧدق بطريقѧة صѧدق الاتسѧاق 
الداخلي، وحساب الثبات عن طريق حساب معاملات الفا كرونباخ لكل مقياس على حѧدة، وقѧد تѧم 

  :لك كما يليذ

 مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي

تѧѧѧم حسѧѧѧاب معѧѧѧاملات الارتبѧѧѧاط :  Internal consistencyصѧѧѧدق الاتسѧѧѧاق الѧѧѧداخلي
والدرجة الكلية للمقياس لمعرفة مدى ارتباط الأبعاد  المقياسلبيرسون بين درجة كل بعُد من أبعاد 

مѧدى ارتبѧاط أبعѧاد المقيѧاس الثلاثѧة بالدرجѧة الكليѧة ) 4(يوضѧح الجѧدول . لمقيѧاسبالدرجة الكليѧة ل
  .لمقياسل
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معاملات الارتباط بين أبعاد مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي والدرجة الكلية ): 4(جدول 
  .للمقياس

  القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط  المحاور
 **0,001 0,88 الإنھاك العاطفي

 **0,001 0,88 تبلد المشاعر الإنسانية
 *0,05 0,16 تدني الإنجاز الشخصي

ً  \\          0,05دالة إحصائياً عند *         0,01دالة إحصائياً عند **    .غير دالة إحصائيا

أن أبعاد مقياس ماسلاك للاحتѧراق الѧوظيفي تتمتѧع بمعѧاملات ارتبѧاط ) 4(يتبين من الجدول 
ѧѧѧاط بѧѧѧاملات الارتبѧѧѧت معѧѧѧث تراوحѧѧѧائياً ، حيѧѧѧة إحصѧѧѧة ودالѧѧѧط ) 0,88 – 0,16(ين قويѧѧѧوبمتوس

، وھذا يدلل على أن أبعاد المقياس تتمتع بدرجة جيѧدة مѧن الصѧدق تجعѧل الباحѧث مطمѧئن )0,64(
 .على عينة البحث المقياسإلى صلاحية تطبيق 

  Alphaكرونباخ  –الثبات بطريقة ألفا 
 مناً عضو) 50(تم تطبيق مقياس مسلاك للاحتراق الوظيفي على عينة استطلاعية قوامھا 

أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة، وبعد تطبيق المقياس تم احتساب 
 الكلي يساويللمقياس كرونباخ معامل ألفا كرونباخ لقياس الثبات، حيث وجد أن قيمة ألفا 

 وبما أن المقياس لديه. وھذا دليل كافي على أن المقياس يتمتع بمعامل ثبات مرتفع) 0,963(
، ومعامل )0,87(يساوي ) الإنھاك العاطفي(ثلاثة أبعاد، فقد بلغ معامل الفا كرونباخ للبعُد الأول 

، ومعامل ألفا كرونباخ للبعُد )0,91(يساوي ) تبلد المشاعر الإنسانية(ألفا كرونباخ للبعُد الثاني 
ق الوظيفي الكلي معامل الفا كرونباخ للاحترا، و)0,79(يساوي ) تدني الإنجاز الشخصي(الثالث 

  ).5(كما ھو موضح في الجدول ). 0,85(يساوي 

  .معامل ألفا كرونباخ لمقياس ماسلاك الكلي وأبعاده الثلاثة): 5(جدول 

  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات أبعاد الاستبانة
  0,87 9 الإنھاك العاطفي

  0,91 5 تبلد المشاعر الإنسانية
  0,79 8 تدني الإنجاز الشخصي

  0,85 21  حتراق الوظيفي الكليالا
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  نظيمية المسببة للاحتراق الوظيفيمقياس العوامل الت

  صدق الاتساق الداخلي
أن أبعاد المقياس تتمتع بمعاملات ارتباط قوية ودالة إحصائياً، حيث ) 6(يتبين من الجدول 

اس تتمتع بدرجة ، وھذا يدلل على أن أبعاد المقي)0,90 – 0,84(تراوحت معاملات الارتباط بين 
  .إلى صلاحية تطبيق الاختبار على عينة البحث ونمطمئن ونعالية من الصدق تجعل الباحث

  معاملات الارتباط بين أبعاد مقياس العوامل التنظيمية والدرجة الكلية للمقياس): 6(جدول 

  مستوى الدلالة  القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط  المحاور
  **  0,01 0,85 ضغط مھام العمل

  **  0,01 0,84 محدودية صلاحيات العمل
  **  0,01 0,90 قلة التعزيز الإيجابي 

  **  0,01 0,85 انعدام الاجتماعية
  **  0,01 0,87  عدم الإنصاف و العدل

  **  0,01 0,86  تناقض القيم

ً  \\         0.05دالة إحصائياً عند *         0.01دالة إحصائياً عند **    غير دالة إحصائيا

   Alphaكرونباخ  –الثبات بطريقة ألفا 
أعضѧاء ھيئѧة التѧدريس  مѧنعضѧواً ) 50(تم تطبيѧق المقيѧاس علѧى عينѧة اسѧتطلاعية قوامھѧا 

العاملين في الجامعات في محافظات غزة، وبعد تطبيѧق المقيѧاس تѧم حسѧاب معامѧل ألفѧا كرونبѧاخ 
ضѧغط مھѧام (ألفѧا كرونبѧاخ للبعѧُد  لقياس الثبات، وحيث أن المقياس لديه ستة أبعاد، فقد بلغ معامل

، ومعامѧل ألفѧا )0,83) (محدودية صѧلاحيات العمѧل(، ومعامل ألفا كرونباخ للبعُد )0,82) (العمل
) انعѧدام الاجتماعيѧة(، ومعامل ألفѧا كرونبѧاخ للبعѧُد )0,92) (قلة التعزيز الإيجابي(كرونباخ للبعُد 

) تنѧѧاقض القѧѧيم(، وللبعѧѧُد )0,91) (ف والعѧѧدلعѧѧدم الإنصѧѧا(، ومعامѧѧل ألفѧѧا كرونبѧѧاخ للبعѧѧُد )0,86(
، وھذا دليل كافي على أن الأبعاد بفقراتھا تتمتع بمعامل ثبات عالي، كما ھѧو موضѧح فѧي )0,83(

  ).7(الجدول 

  .معامل ألفا كرونباخ لمقياس العوامل التنظيمية وأبعاده الستة): 7(جدول 

  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات أبعاد المقياس
  0,82 10 مھام العمل ضغط

  0,83 5 محدودية صلاحيات العمل
  0,92 11 قلة التعزيز الإيجابي 

  0,86 6 انعدام الاجتماعية
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  )7(تابع جدول رقم ... 
  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات أبعاد المقياس

  0,91  6  عدم الإنصاف والعدل
  0,83  7  تناقض القيم

  0,965  45  اق الوظيفيالعوامل التنظيمية المسببة للاحتر

، وھѧذا دليѧل كѧافي علѧى أن )0,965(كما وجد أن قيمة ألفا كرونبѧاخ للمقيѧاس الكلѧي يسѧاوي 
 .المقياس يتمتع بمعامل ثبات مرتفع

  تحليل البيانات واختبار اسئلة البحث والفرضيات

ت الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التѧدريس بالجامعѧادرجة ما : السؤال الرئيس الأول
  الفلسطينية في محافظات غزة؟

الاحتراق الوظيفي الكلي عند أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات  درجةللتعرف على 
الفلسطينية في محافظات غزة، قام الباحثون بحساب المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن 

ر الباحثون ان اعتب وكما ذكر سابقا فقد النسبي لمقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي وأبعاده،
موافق وموافق بشدة في البعدين الاول والثاني مضافا اليھا غير موافق وغير موافق بشدة في 
البعد الثالث يعبر عن احتراق عالي والعكس بالنسبة للاحتراق المنخفض اما المحايد فسيعتبر 

  ).8(والنتائج الخاصة بذلك موضحة من خلال الجدول  .احتراقا متوسطا

لمقياس ماسلاك  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية): 8(جدول 
  .وأبعاده للاحتراق الوظيفي

عدد  الأبعاد
الانحراف المتوسط الدرجةالكلية الفقرات

 المعياري
الوزن 
 الترتيب %النسبي

 1 57,47 6,34 25,86 45 9الإنھاك العاطفي
تبلد المشاعر 

 2 47,04 4,33 11,76 25 5 الإنسانية

تدني الإنجاز 
 3 40,78 4,87 16,31 40 8 الشخصي

الاحتراق 
  - 48,92 11,58 53,81 110 22 الوظيفي

يتم حساب الوزن النسبي بقسمة الوسط الحسابي لكل بعُد على الدرجة الكلية لكل بعُد ثم "
  ."100ضرب الناتج في 

سط درجات الاحتراق الوظيفي بأن متو) 8(يتبين من خلال النتائج الموضحة في الجدول 
درجة ) 53,81(لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة قد بلغ 
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، وھذا يدلل على أن مستوى %)48,92(درجة، وبوزن نسبي بلغ ) 11,58(وبانحراف معياري 
ً الجامعات في محافظات غزة متوسالاحتراق الوظيفي عند أعضاء الھيئة التدريسية ب ، وبما أن طا

المرتبة الأولى من ) الإنھاك العاطفي(مقياس الاحتراق الوظيفي لديه ثلاثة أبعاد، فقد احتل بعُد 
درجة، وبانحراف ) 25,9(، حيث بلغ متوسط درجاته %)57,5(حيث الأھمية وبوزن نسبي 

سطينية في درجة، وھذا يشير إلى أن أعضاء الھيئة التدريسية بالجامعات الفل) 6,3(معياري بلغ 
تبلد المشاعر (، في حين احتل بعُد )الإنھاك العاطفي(محافظات غزة لديھم مستوى متوسط من 

فقد احتل ) تدني الإنجاز الشخصي(أما بعُد  ،%)47,0(المرتبة الثانية وبوزن نسبي ) الإنسانية
  %).40,8(المرتبة الثالثة وبوزن نسبي 

والظروف الصعبة التي يعيشھا المجتمع ويرى الباحثون بأنه على الرغم من الأوضاع 
الفلسطيني في محافظات غزة، إلا أن مستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس 
بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة يتساوى مع العديد من نظرائھم العاملين في مھنة التعليم 

 وعودة ،)Al rashdan, 1995( خارج محافظات غزة، كما ورد في دراسة كل من الرشدان
)Oda, 1998(، وعربيات والخرابشة )Al Kharabsha & Arabiat, 2005(، والرافعي 

 ,Awwad( وعواد ،  ,Toker)2008( توكر، و)Al Rafie & Alkodat, 2008( والقضاة
، في حين انخفض مستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات )2010

محافظات غزة عن مستواه لدى بعض نظرائھم في نفس المھنة، كما بينت دراسة الفلسطينية في 
 Abu Hadrous & Al( وأبوھدروس، والفرا، )Al Mushrif, 2002( آل مشرفكل من 

Farra, 2007( ، وغيربز واخرون) 2007.(Gurbuz, et. al كما ارتفع مستوى الاحتراق ،
 كارابيك واخرون ما بينت دراسة كل منلديھم عن مستواه لدى بعض الدراسات الأخرى ك

(Karabiyik, et. al. 2008)والظفري، والقريوتي ، )Athafri & Qaryouti, 2010( أما ،
بالنسبة للمھن الأخرى فقد تساوت نتائج مستوى الاحتراق الوظيفي في ھذا البحث مع نتائج 

ات الحكومية الخدمية لدى العاملين في المنظم) Al Nafiey, 2000( دراسات كل من النفيعي
لدى المشتغلين في المؤسسات ) Al Qarni, 2000( بمحافظة جدة بالسعودية، والقرني

لدى موظفي ) Al Kelabi & Rasheed, 2001( الإعلامية بالسعودية، والكلابي، ورشيد
لدى مدربي ) Arraqad, 2009( القطاعين العام والخاص في مدينة الرياض بالسعودية، والرقاد

لدى العاملين في ) Abu Masoud, 2010( كونج فو في الأردن، وأبومسعود - ة الوشورياض
لدى مھنيي العلاج الطبيعي  Gupta, 2010)( غوبتاوزارة التعليم العالي في محافظات غزة، و

في محافظة أونتاريا بكندا، في حين ينخفض مستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة 
طينية في محافظات غزة عنه لدى العاملين في المستشفيات الفلسطينية التدريس بالجامعات الفلس
، كما يرتفع عن مستوى الاحتراق الوظيفي )Abu Taha, 2008( كما ورد في دراسة أبوطه
حول المرأة الفلسطينية العاملة في المؤسسات ) Al Jamal, 2012( كما ظھر في دراسة الجمل

)  ,2004Abu Ramadan(مع دراسة أبورمضان  فقفي حين تتالحكومية في محافظات غزة، 
التنظيمي حول الالتزام ) Hanouna, 2006(مع دراسة حنونة  حول الرضا الوظيفي، ولا تتفق

  .لدى نفس مجتمع الدراسة
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ويعتقد الباحثون أن ھذه النتيجة المتعلقة بمستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة 
محافظات غزة تتفق مع معظم الدراسات التي أجريت سواءاً التدريس بالجامعات الفلسطينية في 

لدى نظرائھم العاملين في مھنة التعليم، أو المھن الأخرى مما يدلل على أن مھنة التعليم الجامعي 
كما يرى الباحثون أن . مثلھا مثل باقي المھن الأخرى من حيث تعرضھا للاحتراق الوظيفي

تراق الوظيفي بھذه الطريقة يتفق مع نموذج ماسلاك لآلية تدرج مستويات الأبعاد المكونة للاح
لدى  Byram, et. al). 2010(بيرام واخرون  حدوث الاحتراق الوظيفي، وكذلك مع دراسة

ويعتقد الباحثون أن ارتفاع درجة البعُد الأول أعضاء ھيئات التدريس في الجامعات التركية، 
تبلد (عن البعُدين الآخرين، يليه بعُد ) ك العاطفيالإنھا(والرئيس للاحتراق الوظيفي وھو بعُد 

يشير إلى أن دائرة الاحتراق الوظيفي قد ) نقص الإنجاز الشخصي(، ثم بعُد )المشاعر الإنسانية
  . اكتملت، وأن مستويات ھذه الأبعاد في طريقھا إلى الارتفاع بشكل أكبر، وأكثر حدة

ية الأكثر تسبباً في الاحتراق الوظيفي لدى ما ھي العوامل التنظيم: السؤال الرئيس الثاني
ضغط : أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة من بين العوامل التالية

مھام العمل، محدودية صلاحيات العمل، قلة التعزيز الإيجابي، انعدام الاجتماعية، عدم الإنصاف 
  والعدل، تناقض القيم؟

لعوامل التنظيمية المسببة للاحتѧراق الѧوظيفي شѧيوعاً لѧدى أعضѧاء للتعرف على أكثر أبعاد ا
الھيئѧѧѧة التدريسѧѧѧية فѧѧѧي الجامعѧѧѧات الفلسѧѧѧطينية فѧѧѧي محافظѧѧѧات غѧѧѧزة، تѧѧѧم حسѧѧѧاب المتوسѧѧѧطات 
 والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل عامل من العوامل الستة لھذا المقياس والدرجѧة الكليѧة

  ).3(ل اعتمادا على المقياس الوارد في جدو

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمقياس العوامل ): 9(جدول 
  . التنظيمية المسببة للاحتراق الوظيفي وأبعاده

عدد  الأبعاد
 الفقرات

 الدرجة
الانحراف المتوسط الكلية

 المعياري
الوزن 
 الترتيب%النسبي

  1 67,7 6,41 33,85 50 10 ضغط مھام العمل
محدودية صلاحيات 

 3 62,3 4,11 15,59 25 5 العمل

 2 64,0 9,45 35,18 55 11 قلة التعزيز الإيجابي
 6 55,0 5,17 16,51 30 6 انعدام الاجتماعية

 4 60,1 5,37 18,04 30 6 عدم الإنصاف والعدل
 5 55,4 6,53 19,40 35 7 تناقض القيم

لعوامل التنظيمية ا
للاحتراق  المسببة
يالوظيف

45 225 137,7330,58 61,2 _ 
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يتم حساب الوزن النسبي بقسمة الوسط الحسابي لكل بعُد على الدرجة الكلية لكل بعُد ثم "
  ."100ضرب الناتج في 

بأن متوسط درجات مقياس العوامل ) 9(يتبين من خلال النتائج الموضحة في الجدول 
) 137,7(لسطينية في محافظات غزة قد بلغ التنظيمية لدى أعضاء الھيئة التدريسية بالجامعات الف

، وھذا يدلل على أن %)61,2(درجة، وبوزن نسبي بلغ ) 30,6(درجة وبانحراف معياري 
أعضاء الھيئة التدريسية بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة يرون بأن العوامل التنظيمية 

  . رتفعةبة للاحتراق الوظيفي بدرجة ممسب

ً أن بعُد ) 9( كما يتبين من الجدول قد احتل المرتبة الأولى من ) ضغط مھام العمل(أيضا
، وھذا يشير إلى أن أعضاء الھيئة التدريسية يعانون من %)67,7(حيث الأھمية وبوزن نسبي 

ً من بين العوامل التنظيمية المسببة للاحتراق  ضغط مھام العمل بشكل عالي وھو الأكثر شيوعا
، %)64,0(المرتبة الثانية وبوزن نسبي  )قلة التعزيز الإيجابي(في حين احتل بعُد  ،الوظيفي

، واحتل بعُد %)62,3(المرتبة الثالثة وبوزن نسبي ) محدودية صلاحيات العمل(واحتل بعُد 
، ويليه في المرتبة الخامسة بعُد %)60,1(المرتبة الرابعة وبوزن نسبي  )عدم الإنصاف والعدل(
ويأتي بالمرتبة السادسة والأخيرة البعُد الأقل شيوعاً , %)55,4(وبوزن نسبي  )تناقض القيم(

وبوزن نسبي  )انعدام الاجتماعية(بين أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية بعُد 
)55,0.(%  

على المرتبة الأولى ) ضغط مھام العمل(وبالنظر إلى ترتيب الأبعاد التنظيمية وحصول بعُد 
ك يعود إلى ثقل العبء الوظيفي الكبير الملقى على عاتق عضو فإن الباحثون يعتقدون بأن ذل

ھيئة التدريس، من حيث عدد الطلاب في قاعة التدريس، مع تدني جاھزيتھا اللوجستية لعملية 
التدريس، إضافة إلى المھام الأخرى المطلوبة منه خلال عمله، ويترافق ذلك مع عدم أھلية مكتبه 

الأقل شيوعاً، حيث يعتقد ) انعدام الاجتماعية(ين شكل بعُد وتجھيزاته مع ھذه المھام، في ح
ً معظم الكليات جنباً  ونالباحث بأن ذلك يعود إلى التقارب الجغرافي للكليات، حيث تتلاصق نسبيا

إلى جنب، مما يسمح بالتواصل الاجتماعي بينھم بشكل جيد نسبياً، ليس في الكلية الواحدة 
ضاً، كما يعزو الباحثون ذلك إلى التحديات المشتركة التى فحسب، بل في الكليات الأخرى أي

ً مستمراً  وتواصلاً دائماً، ولا  يواجھھا أعضاء ھيئة التدريس في كل جامعة، مما يشكل تقاربا
العوامل السياسية والطبيعة الاستقطابية في عمليات التعيين في كل جامعة، مما يوفر  يفوتنا تاثير

أعضاء ھذه الھيئة في كل جامعة، أضف إلى ذلك صغر مساحة أرضية مشتركة للتواصل بين 
قطاع غزة بشكل عام والذي يسمح بشكل كبير بمجالات التعارف بين كافة فئات المجتمع 

  .الفلسطيني

 اختبار الفرضيات
توجѧѧѧد علاقѧѧѧة ذات دلالѧѧѧة إحصѧѧѧائية بѧѧѧين العوامѧѧѧل التنظيميѧѧѧة ومسѧѧѧتوى  لا :الفѧѧѧرض الاول

  .ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء
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العلاقة بين درجات مقياس ماسلاك للاحتراق  معاملات ارتباط بيرسون لتحديد): 10(جدول 
  .الوظيفي ومقياس العوامل التنظيمية المسببة للاحتراق الوظيفي

 العوامل
 التنظيمية

  البعُد
ضغط مھام 
  العمل

محدودية 
صلاحيات 
  العمل

التعزيز قلة 
  الإيجابي

انعدام 
  الاجتماعية

عدم 
الإنصاف 
  والعدل

تناقض 
  القيم

مستوى 
الدلالة 

الإحصائية 
  العام

الإنھاك 
 **0,556 **0,539 **0,469 **0,503 **0,487  **0,553 **0533  العاطفي

تبلد المشاعر 
 **0,514 **0,537 **0,443 **0,512 **0,434 **0,511 **0,461  الإنسانية

نجاز تدني الإ
 **0,208 **0,288 **0,216 **0,259 \\0,111 \\0,108  \\0,035  الشخصي

الاحتراق 
الوظيفي 

  الكلي
0,464** 0,522** 0,454** 0,551** 0,495** 0,596** 0,564** 

ً  \\          0,05دالة إحصائياً عند *          0,01دالة إحصائياً عند **    .غير دالة إحصائيا

ذات دلالѧة إحصѧائية بѧين درجѧات  طرديѧة قويѧةوجѧود علاقѧة ) 10(جѧدول يتبين من خلال ال
مقياس ماسلاك للاحتراق الوظيفي و مقياس العوامѧل النتظيميѧة المسѧببة للاحتѧراق الѧوظيفي لѧدى 

، وھѧѧذا يѧѧُدلل علѧѧى أنѧѧه كلمѧѧا تѧѧم امعѧѧات الفلسѧѧطينية فѧѧي محافظѧѧات غѧѧزةأعضѧѧاء ھيئѧѧة التѧѧدريس بالج
يمية المسببة للاحتѧراق الѧوظيفي أدى ذلѧك إلѧى زيѧادة مباشѧرة فѧي زيادة في درجات العوامل التنظ

  .مستوى الاحتراق الوظيفي والعكس صحيح

ً مع دراسة كل من النفيعي    ، والقرني) ,2000Al Nafiey( وتتفق ھذه النتائج نسبيا
)Al Qarni, 200(ويحيى، وحامد ، )Yahya & Hamed, 2001(وآل مشرف ،   
)Al Mushrif, 2002(سعدني، وال )Al saadani, 2005(والقريوتي، والخطيب ،   
)Al Qruiti & Al Khateeb, 2006(روثمان واسينكو ، و(Rothmann & Essenko, 

   ، والرافعي، والقضاةGurbuz, et. al).2007(وغيربز واخرون ، و(2007
)Al Rafie & Alkodat, 2008( ،تشينغ واخرون و) 2011.(Cheng, et. alوبيز ل، و

، karabiyik, et. al).2008( كارابيك واخرون، وLopez, et. al).2008(ن واخرو
، Trevineo & Helman, 2010) ( تريفنيو وھيلمانو، )Al Qahtani, 2009( والقحطاني
ويرى الباحثون أن ھذه  .(Gupta, 2010)وغوبتا  ،)Abu Masoud, 2010( وأبومسعود

تؤكد على مدى صدقية وشمولية مقياس العوامل النتيجة التى تمثل شبه إجماع بين الباحثين، 
التنظيمية الذي تبناه ھذا البحث، وعلى الرغم من ذلك فإن الباحثون يعتقدون بأنه قد تكون لعوامل 
ً في التسبب بالاحتراق الوظيفي كالعوامل الاجتماعية  أخرى لم يتطرق إليھا البحث دور أيضا

  .الفروق الشخصية والمرتبطة بنمط الشخصيةالخارجية، إضافة إلى العوامل النفسية مثل 
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ضѧغط مھѧام العمѧل، (توجد علاقѧة  تنبؤيѧة خطيѧة بѧين العوامѧل التنظيميѧة  لا :الفرض الثاني
محدودية صلاحيات العمل، قلѧة التعزيѧز الإيجѧابي، انعѧدام الاجتماعيѧة، عѧدم الإنصѧاف و العѧدل، 

   .الاحتراق الوظيفيو) يفيتناقض القيم، العوامل التنظيمية المسببة للاحتراق الوظ

للتعѧѧرف علѧѧى  Stepwiseتѧѧم إجѧѧراء تحليѧѧل الانحѧѧدار إلخطѧѧي المتعѧѧدد بالطريقѧѧة التراجعيѧѧة 
، وھѧي )المتغيѧر التѧابع(المتغيرات التي يمكنھا التنبؤ بدلالة إحصائية لتخطيط الاحتѧراق الѧوظيفي 

تѧراق الѧѧوظيفي لѧѧدى مرتبѧة حسѧѧب قѧوة تأثيرھѧѧا وتفسѧيرھا للتبѧѧاين الكلѧي فѧѧي درجѧات تخطѧѧيط الاح
أعضѧاء ھيئѧة التѧدريس بالجامعѧѧات الفلسѧطينية فѧي محافظѧѧات غѧزة، وقѧد تѧѧم التوقѧف عنѧد الخطѧѧوة 

محدودية صѧلاحيات العمѧل، انعѧدام (الثالثة، حيث تم إدخال ثلاثة متغيرات لمعادلة الانحدار وھي 
لتعزيѧز الإيجѧابي، عѧدم ضغط مھام العمل، قلة ا(، أما المتغيرات التالية )الاجتماعية، تناقض القيم

فقѧѧѧد تѧѧѧم ) الإنصѧѧѧاف والعѧѧѧدل، المجمѧѧѧوع الكلѧѧѧي للعوامѧѧѧل التنظيميѧѧѧة المسѧѧѧببة للاحتѧѧѧراق الѧѧѧوظيفي
استبعادھا من نموذج خط الانحدار نظراً لعدم وجود تѧأثير لھѧا علѧى الاحتѧراق الѧوظيفي، والنتѧائج 

ائية لأبعѧѧاد ، حيѧѧث يتبѧѧين وجѧѧود تѧѧأثير جѧѧوھري ذو دلالѧѧة إحصѧѧ)11(موضѧѧحة مѧѧن خѧѧلال الجѧѧدول 
تناقض القيم، انعѧدام الاجتماعيѧة، محدوديѧة : (العوامل التنظيمية المسببة للاحتراق الوظيفي التالية

لأعضѧѧاء الھيئѧѧة التدريسѧѧية بالجامعѧѧات الفلسѧѧطينية فѧѧي محافظѧѧات غѧѧزة علѧѧى ) صѧѧلاحيات العمѧѧل
ة، محدوديѧѧѧة تنѧѧѧاقض القѧѧѧيم، انعѧѧѧدام الاجتماعيѧѧѧ(فقѧѧѧد لѧѧѧوحظ أن تلѧѧѧك الأبعѧѧѧاد  .الاحتѧѧѧراق الѧѧѧوظيفي
ھѧѧي أفضѧѧل المتغيѧѧرات للتنبѧѧؤ بѧѧالاحتراق الѧѧوظيفي بالنسѧѧبة لأعضѧѧاء الھيئѧѧة ) صѧѧلاحيات العمѧѧل

وقѧد فسѧѧرت ھѧѧذه الأبعѧاد الثلاثѧѧة معѧѧاً نسѧѧبة , التدريسѧية بالجامعѧѧات الفلسѧѧطينية فѧي محافظѧѧات غѧѧزة
خѧرى والنسѧبة المتبقيѧة ترجѧع إلѧى عوامѧل أ, من التباين الكلѧي فѧي الاحتѧراق الѧوظيفي%) 41,2(

ومѧن خѧلال النتѧائج الموضѧحة فѧي  ،%)41,2(فقد بلغ معامѧل التحديѧد للنمѧوذج  ،%)58,8(وھي 
  .موذج الأنحدار ذات دلالة إحصائيةيتبين أن معاملات ن) 11(الجدول 

ويمكѧѧن صѧѧياغة معادلѧѧة الانحѧѧدار الخطѧѧي التѧѧي تتنبѧѧأ بѧѧدرجات الاحتѧѧراق الѧѧوظيفي بمعلوميѧѧة 
  :في الصورة التالية) العملدام الاجتماعية، محدودية صلاحيات تناقض القيم، انع(درجات الأبعاد 

) + انعدام الاجتماعية( 0,51)   + تناقض القيم( 0,56+  25,78= الاحتراق الوظيفي 
  .)محدودية صلاحيات العمل( 0,55

درجة واحدة كلما أدى ذلك إلى ) تناقض القيم(من المعادلة السابقة يتبين أنه كلما زاد بعُد 
ً كلما زاد بعُد ) 0,56(الاحتراق الوظيفي بمقدار  زيادة انعدام (درجة والعكس صحيح، وأيضا

درجة ) 0,51(درجة واحدة كلما أدى ذلك إلى زيادة الاحتراق الوظيفي بمقدار ) الاجتماعية
ً كلما زاد بعُد  درجة واحدة كلما أدى ذلك ) محدودية صلاحيات العمل(والعكس صحيح، وأيضا

  :وبذلك يمكن القول انه .درجة والعكس صحيح) 0,55(حتراق الوظيفي بمقدار إلى زيادة الا
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نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد بالطريقة التراجعية لأبعاد العوامل التنظيمية ): 11(جدول 
  .اق الوظيفي على الاحتراق الوظيفيالمسببة للاحتر

  المتغيرات المستقلة
Independent 

Variables  
 إلخطأ المعياري Bلبائي المعامل ا

SE 
  بيتا

Beta  قيمة"t"  

 Co nstant(  25,78 2,09  **12,28(الثابت 
 4,79** 0,31 0,11 0,56 تناقض القيم

 3,82** 0,23 0,13 0,51 انعدام الاجتماعية
 3,40** 0,19 0,16 0,55 محدودية صلاحيات العمل

    F) "3 ،305(  **72,99"قيمة 
    R241,2معامل التحديد 

ً  \\          0,05دالة إحصائياً عند *          0,01دالة إحصائياً عند **    .غير دالة إحصائيا

  .توجد علاقة تنبؤية خطية بين العوامل التنظيمية على الاحتراق الوظيفي −

محدودية صلاحيات (و) انعدام الاجتماعية(و) تناقض القيم(الأبعاد التنظيمية المتمثلة في  −
 .العوامل التي يمكن التنبؤ من خلالھا بشكل رئيسي بدرجة الاحتراق الوظيفي ھي) العمل

من حيث أفضلية بعُد ) (Awwad,2010وتتفق نتيجة ھذا الفرض مع نتائج دراسة عواد
غياب المساندة الإدارية في التنبؤ بالاحتراق الوظيفي، مما يدلل على أن بعُد انعدام الاجتماعية 

التعليم بغض النظر عن مستوى المتعلمين تعتبر من الأھمية بمكان أن يتم لدى العاملين في مھنة 
التركيز عليھا في الدراسات المستقبلية، في حين تختلف ھذه النتائج مع دراسة عواد نفسه في 

بأن المستوى المھني والثقافي والريادي لعضو ھيئة  ونالبعدين الآخرين، حيث يرى الباحث
ع القيمي وعلى مدى التحكم والصلاحيات في العمل أكثر من التدريس يركز على الموضو

) (Awwad, 2010 تركيزه على مھام العمل والرضا الوظيفي كما ظھر في نتائج دراسة عواد
  .من التباين 0.81حيث احتلت ضغوط المھام المرتبة الأولى لديه بحيث تتنبأ بما نسبته 

 النتائج
ذا البحث إلى التحقق من مستوى وجود ظاھرة ھدف استخدام منھج تحليل البيانات في ھ

الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة، وكذلك 
علاقة العوامل التنظيمية بالاحتراق الوظيفي، والتعرف على أكثر ھذه العوامل تأثيراً على 

  :البحث الحالي ما يليمستوى الاحتراق الوظيفي، وقد تبين من تحليل بيانات 

أن الاحتراق الوظيفي ظاھرة موجودة بشكل واضح لدى أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات  −
الفلسطينية في قطاع غزة وبدرجة متوسطة على الدرجة الكلية لمقياس ماسلاك للاحتراق 
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ً من ھذه  الوظيفي، وذلك على الرغم من الاعتقاد السائد بأن ھذا القطاع قد يكون محصنا
 .لظاھرةا

ً من بين العوامل التنظيمية المسببة للاحتراق  − أن بعُد ضغط مھام العمل ھو الأكثر شيوعا
 ،عدم الإنصاف والعدل ،محدودية صلاحيات العمل ،الوظيفي يليه قلة التعزيز الإيجابي

  . انعدام الاجتماعية على التوالي ،تناقض القيم

ضغط مھام العمل، : (مية المتمثلة فيأن ھناك علاقة طردية قوية بين العوامل التنظي −
محدودية صلاحيات العمل، قلة التعزيز الايجابي، انعدام الاجتماعية، عدم الأنصاف 

وبين مستوى الاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ھيئة التدريس في ) والعدل، تناقض القيم
ل واضح الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة، وأن أي زيادة في ھذه العوامل يساھم بشك

في زيادة مستوى الاحتراق الوظيفي، وھذا يدلل على أن ھذه العوامل الستة تمثل مصادر 
  .رئيسية للاحتراق الوظيفي

تناقض القيم، انعدام الاجتماعية، محدودية صلاحيات : (أن العوامل التنظيمية المتمثلة في −
لدى أعضاء ھيئة تعتبر من أفضل المتغيرات للتنبؤ بمستوى الاحتراق الوظيفي ) العمل

  .التدريس في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة

 التوصيات
ينتج عن الاحتراق الوظيفي آثار سلبية عديدة على الأفراد والمنظمات، وإن أي محاولة 
للتطوير الإداري لھذه المنظمات لابد وأن تأخذ بعين الاعتبار الأسباب الرئيسة لانتشار ھذه 

وقاية منھا، والتصدي لھا ومعالجتھا، وبالنظر إلى أھداف ھذا البحث، الظاھرة، والعمل على ال
، وإلى الاستنتاجات التي توصل إليھا، ه الظاھرة التي تم الاطلاع عليھاوالأدبيات الخاصة بھذ

  :التالية ون توصلوا الى التوصياتفإن الباحث

 على مستوى الإدارة العليا للجامعات

ودائمة بين الإدارات العليا وأعضاء ھيئة التدريس  ضرورة إيجاد قنوات اتصال فعالة −
بالجامعات الفلسطينية بحيث تتيح التعرف على المصادر الرئيسية للاحتراق الوظيفي، 
ويضمن مشاركة الجميع في اتخاذ القرار، وشعور أعضاء ھيئة التدريس بأن اقتراحاتھم 

 .وشكاويھم تصل إلى الإدارات العليا وتؤخذ بعين الاعتبار

التطبيق الدقيق والعادل للقوانين والأنظمة المتعلقة بالأنشطة اللامنھجية للطلبة، بھدف  −
تقليص نفوذھم النقابي والسياسي، الذي يفتح المجال للتدخل في الأمور الإدارية والأكاديمية 
في الجامعات، مما يشكل ضغطاً مستمراً على أعضاء ھيئة التدريس بالجامعات الفلسطينية 

  .ظات غزةفي محاف

عقد ورشات عمل ودورات تدريبية بشكل مستمر حول ظاھرة الاحتراق الوظيفي وكيفية  −
  .مواجھتھا
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وضرورة . ضرورة إقامة حفلات وتجمعات ترفيھية دورية خاصة بأعضاء ھيئة التدريس −
إقامة نوادي ترفيھية خاصة بأعضاء ھيئة التدريس خارج إطار الجامعات مثل 

العلاقات الاجتماعية بين أعضاء ھيئة التدريس، وإخراجھم من  الاستراحات، بھدف تعزيز
  .العملضغوط ورتابة 

اتخاذ التدابير والإجراءات الفورية ووضع اللوائح التنفيذية اللازمة للقضاء على المحسوبية  −
وعدم التمييز . وغياب العدالة في توزيع الموارد أو في التعامل مع أعضاء ھيئة التدريس

  .ي توزيع الموارد، وضرورة منحھا جميعا نفس القدر من الاھتمامبين الكليات ف

الاھتمام بتطوير بيئة العمل من خلال التطوير المستمر للقاعات الدراسية، وضرورة  −
الاھتمام بشكل أكبر بمكاتب أعضاء ھيئة التدريس بحيث تشكل لھم مكانا مريحا ويليق بھم، 

  .ويمكنھم من أداء أعمالھم بشكل جيد

تعزيز وتشجيع المشاركة في المؤتمرات العلمية الخارجية، من خلال تخصيص  ضرورة −
  .موازنات خاصة بالأبحاث العلمية والبعثات الخارجية

عميد، رئيس قسم، (تعزيز سياسة الدورية في تقلد المناصب الإدارية داخل الجامعات  −
 .، الأمر الذي يعزز العدالة والشفافية)إلخ...و

نظمة والقوانين التي تحد من صلاحيات أعضاء ھيئة التدريس في ضرورة تعديل بعض الأ −
عملھم، وتعزيز سياسة التفويض، بحيث يتمكن عضو ھيئة التدريس من التحكم في إدارة 

  . عمله بشكل أكبر

 على مستوى أعضاء ھيئة التدريس

رفع مستوى المعلومات حول ظاھرة الاحتراق الوظيفي على المستوى الفردي، والتعرف  −
ً بوجودھا في حال توفر أعراضھا وباستخدام ع لى طرق الفحص الذاتي، والاعتراف ذاتيا

الاختبارات الذاتية إن لزم الأمر، والتعرف على كيفية مواجھتھا والتغلب عليھا، ذاتياً أو من 
  .خلال مختصين في حال تعذر ذلك

 .المشاركة في الأنشطة الرياضية والثقافية على مستوى الجامعة −

  .الولاءات الحزبية عن العلاقات بين زملاء المھنة تحييد −

عدم الخلط بين ضغوط الحياة المختلفة كالبيت والعمل والحياة الاجتماعية العامة والتعامل  −
مع كل منھا على حدة وذلك لتخفيف الضغوط قدر الإمكان والتمكن من مواجھتھا بشكل 

مل وخارجھا للتمكن من الحصول كذلك تكوين صداقات بقدر الإمكان داخل بيئة الع. جيد
 .على الدعم الاجتماعي وقتما لزم الأمر
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تجنب الأعمال الإضافية الكبيرة والمرھقة، بھدف زيادة المردود المادي مثلا كالإشراف  −
، أو الموافقة على التكليف بساعات إضافية، أو إعطاء دورات العلميةرسائل العلى 

 .إلخ....تدريبية،

الأسبوعية مع أفراد الأسرة وأصدقاء الأسرة بأكبر قدر ممكن الاستمتاع بالإجازة  −
وتخصيص جزء من الإجازة الصيفية، أو إجازة ما بين الفصلين، للسفر خارج البلاد بھدف 

 .الاستجمام ويفضل أن يتم ذلك بصحبة الأسرة

 دراسات مستقبلية مقترحة
لى المستوى المحلي نظراً لندرة الدراسات التي تناولت ظاھرة الاحتراق الوظيفي ع

والعربي يقترح على الباحثين تناول ظاھرة الاحتراق من خلال أبحاث مستقبلية تحت العناوين 
  :التالية

علاقة الصراع التنظيمي بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الفلسطينية سواءاً  .1
 . العامة أو الخاصة بما فيھم الجامعات الفلسطينية

ادة التنظيمية بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الفلسطينية علاقة نمط القي .2
 .سواءاً العامة أو الخاصة بما فيھم الجامعات الفلسطينية

علاقة العدالة التنظيمية بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الفلسطينية سواءاً  .3
  .العامة أو الخاصة بما فيھم الجامعات الفلسطينية

ر الانتماءات الحزبية للطلبة على مستوى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في الجامعات أث .4
 .الفلسطينية
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