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 داءــــــــــــإه

 الى كل من علمني حرفا في هذه الدنيا الفانية

لتي رافقتني دعواتهاا الغاليةأمي  إلى روحوالى أبي العزيز   

، وأبنائيإلى زوجتي التي كانت نعمى السند  

 إلى جميع الاساتذة الذين رافقونا طيلة مشوارنا الجامعي

 إلى هؤلاء أهدي ثمرة هذا العمل المتواضع

 ونسأل الله أن يجعله نبراسا لكل طالب علم

.آمين يا رب العامين  

توفيق



 
 

I 
 

 داءــــــــــــإه
 ( صلى الله عليه وسلم.محمد) نر،، ومشعل اهدداية للششرية جمعاءإلى السراج الم

 ( الطاهرة رحمه الله.والديإلى من أفنى حياته من أجلي، إلى روح )

       إلى من تعطي ولا تنتظر مقابل العطاء، إلى من هي عوني وسشب نجاحي، إلى من مهما حاولت أن أفعل، وأقدم هدا فلن 

( رزقني أمي الغالية) علىّ ولو بذرة صغر،ة، إلى سر السعادة في قلبي ومُشعلة النور في ظلمات أيامي،ستطيع أن أرد جميلها أ 

 الله برك ما حيت.

إلى هدية المولى إليّ شمس سعادتي ونور حياتي، إلى من يعجز اللسان عن شكرها فما زالت سنداً لي في الظروف والأوقات 

 (، والى فلذات كشدي سناء)جل راحتي، وتسهيل دراستي، زوجتي الغالية كلها، التي قدمت لي كل ما تستطيع من أ

 أسأل الله أن يحفظهم ويصلح حاهدم وينشتهم نشاتاً حسناً. (ندى، رحمة، وسيم، علي)ابنائي 

 إلى رياحين حياتي في الشدة والرخاء إخوتي وأخواتي الأعزاء، وأهلي جميعاً سائلاً المولى هدم الخر، والرشاد.

من له الفضل بعد الله عز وجل، في سلوكي هدذا الطريق في طلب العلم راجيا من الله اني شرفتهم طالشا عندهم كما والى 

يق فوزي، ر،أ.د.محوالاساتذة الكرام:  د.جديدي روضةشرفوني طلشة عندما درستهم واخص بالذكر الاستاذة الفاضلة: 

كما  مشوارنا الجامعي،م الاساتذة الذين كانوا عونا وسندا لنا طيلة والى كل طاق بكوش عفافوالاستاذة د.بله باسي زكرياء 

رئيس القسم الذي كان خر، مرشد، سائلاً المولى عز وجل ان يكون ذلك في بوصشيع العائش ربيع لا انسى الاستاذ الدكتور 

 ميزان حسناتهم.

 والى أحشائي وأصدقائي جميعهم، ومن هدج لسانه بالدعاء لي في ظهر الغيب.

 إلى كل من علمني حرفاً، أو أسدى إليَّ نصيحة، وكل من له في قلبي مكان.

 إليكم جميعاً أهدي ثمرة جهدي سائلاً المولى عز وجل التوفيق والسداد.

 محمد عقاب



 
 

 

 

تقديرو رشك  

اللهم لك الحمد  لك الحد حمداً نشلغُ به رضاك، ونؤدي به شكرك ونستوجب به المزيد من فضلك،اللهم  

نعماً بعد نعم، ولك الحمد في السراء والضراء، ولك الحمد في الشدة والرخاء، ولك  نعمت عليناكما أ

وعلى آله وصحشه ومن سار  الحمد على كل حال... والصلاةً والسلامً على افضل خلقك محمد 

 على دربه إلى يوم الدين. 

فية، ورزقنا التوفيق لإتمام هذا العمل. أولاً أن منّ علينا بالصبر والعا -وتعالى سشحانه -وبعد نحمد الله

على ما أولتنا به من  د.جديدي روضة تقدير للأستاذة الفـاضلة المشرفةفإننا نتقدم بجزيل الشكر وال

 الإهتمام والتوجيه، وجهدها المتواصل في النصح والإرشاد والتوجيه طيلة فترة الشحث.  

ن ة بالمؤسسة العمومية الإستشفائيــــبي من موظفين وعمال كما نتقدم بالشكر إلى كافة الطاقم الاداري والط

 على كل ما قدموه لنا من مساعدة ومعلومات حول الموضوع. –بالوادي  –الجيلاني  عمر

دون أن يفوتنا ان نشكر كل أساتذتنا وكل العمال بالكلية وكل من ساعدنا من قريب أو بعيد في إنجاز 

 هذا العمل. 

نا فهذا بتوفيق من الله وحده، وان كنا قد أخطأنا فمنا ومن الشيطان، وما وأخر،ا إن كنا قد أحس

   بالله.توفيقنا إلا 

 الطالشان
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IV 

 الملخص
هدفت الدراسة إلى التعرف بدرجة أساسية على تأثير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي، وذلك من 

ات تعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة والمتلللة ي:)ااأممن والحةة المنوية، العلاقخلال ابعاد جودة الحياة الوظيفية الم
الاجتلاعية، اأمجور والرواتب(، وابعادها المتعلةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفية والمتلللـة ي:) االإشراف ومشاركة العاملين 

سة دم الوظيفي(. وقد أجرةت الدراسة عيوة من علال وموظفي المؤسي: الإدارة، اأممان والاستةرار الوظيفي، الترقية والتةـ
الاستشفائية بن علر الجيلاني بالوادي. وباستخدام المـونج الوصـفي التةليلي وجمع المعطيات بواسطة الاستييان، وتةدةر 

مستوى متوسط من ، تم التوص  الى مجلوعة من الوتائج مونا) توافر  SPSS الولوذج باستخدام البرنامج الإححائي
جودة الحياة الوظيفية ي: المؤسسة مح  الدراسة، ارتفاع ي: مستوى الاحتراق الوظيفي لدى عيوة الدراسة ويمل  مجال 
الاجناد الانفعالي الوحيب اأمكبر، كم ان هواك علاقة عكسية ذات دلالة اححائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

لاحتراق د العلاقـات الاجتلاعيـة وبعُـد اأممان والاستةرار الوظيفي تـأثيرا ايجابيـاً معووةـاً فـي اةـؤثر بعُـو  والاحتراق الوظيفي،
    .الوظيفي

جودة الحياة الوظيفية، الاحتراق الوظيفي، ابعاد جودة الحياة الوظيفية، الاجناد الانفعالي،  الكلمات المفتاحية:
 المؤسسة الاستشفائية.

Abstract 

The study aimed to identify, to a basic degree, the impact of the quality of career life on job 

burnout, through the dimensions of the quality of career life related to the physical and moral work 

environment, represented in (occupational security and health, social relations, wages, and 

salaries), and its dimensions related to the organizational and functional work environment 

represented in : (Supervision and employee participation in management, job security and stability, 

promotion and career advancement). The study was conducted on a sample of workers and 

employees of the hospital institution bin Omar Al-Jilani in El Oued. Using the descriptive-

analytical approach, collecting data using a questionnaire, and estimating the model using the SPSS 

statistical program, a set of results were reached, including the availability of an average level of 

quality of work-life in the institution understudy, an increase in the level of job burnout among the 

study sample, and the field of emotional stress represents the largest. There is also an inverse 

relationship with a statistical significance between the dimensions of job quality and job burnout, 

and the dimension of social relations and the dimension of safety and job stability have a positive, 

significant effect on job burnout. 

Keywords: quality of job life, job burnout, dimensions of job quality, emotional stress, 

hospital institution. 
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 أ

 المقدمة

إن الموظلات بأنواعنا المختلفة، باعتيارها نظاما مفتوحا، ومن أج  الاستلرار وضلان تجسيد استراتيجياتها 
يز على مواردها اليشرةة التي تعتبر محدرا للةوة والدعم بما تملكه من كفاءات ومنارات. وأهدافنا، كان لزاما علينا الترك

ومن هذا الموظور، فةد ظنر الاتجاه نحو الاستللار ي: مواردها اليشرةة من زواةا مختلفة، من بيونا الحرص على توفير بيةة 
بة تساعد اأمفراد   ركيزة أساسية لحياة توظيلية جاذعل  بخحائص نوعية تتوافق مع اهتلاماتهم وحاجاتهم ورغياتهم، وتمل

العاملين على تةديم ك  ما لدةنم من جند بدني وذهني ةساهم ي: الوصول إلى مستوةات أداء عالية ومتليزة لحالح 
وظلات، موظلاتهم. إن مل  هذه الشروط والمةومات اأمساسية المختلفة ي: الييةة التوظيلية أمر ضروري لاستلرار وديمومة الم

 وهو ما بات ةعرف ي: الفكر الإداري بجودة الحياة الوظيفية.

إن جودة الحياة الوظيفية تمل  ي: حد ذاتها موظومة متكاملة من متطليات ومةومات ومعاةير فوية وإنسانية، وذلك 
على أدائنم  ةبهدف تحةيق حياة وظيفية لائةة للعامليـن، وصيانتنم من أي منددات أو مؤثـرات تؤثـر بحورة سليي

 وإنتاجيتنم وعلاقتنم بعضنم بيعض، وكذلك علاقاتهم بموظلاتهم. ومن تلك المؤثرات ما ةعرف بالاحتراق الوظيفي

الذي ةعد أحد العوام  المؤثـرة على العامليـن، ويحول دون قيامنم بمسةولياتهم على الوجه المطلوب، مما يحول دون وصول 
ا أمهمية هذا الموضوع، فةد سعى الياحلان من خلال هذه الدراسة إلى تسليط الضوء الموظلات أمهدافنا المحددة. ونظرً 

على واقع جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الاحتراق الوظيفي ي: قطاع الحةة العلومية بالجزائر، وتحدةدًا المؤسسة 
فسية وذهوية هذا الةطاع من ظغوطات نالإستشفائية بن علر الجيلاني بولاةة الوادي خاصة لما ةتعرض له علال وموظفو 

 (.19كوفيد   افيروسي: ظ  ازمة الوباء 

 إشكالية الدراسة:-

إن تحةيق الرضا الوفسي والوظيفي للفرد ي: الموظلة عوحر منم ومؤثر على أدائه، كلا إن إيجاد بيةة عل  صةية 
لحةة الوفسية   ومتطليات اأمسرة، ةوعكس على اوآموة ومحفزة، ةتوافر فينا الدعم والمشاركة والتوازن بين متطليات العل

دراسة ومن هذا الموطلق وي: ضوء ما سيق تتلل  مشكلة هذه ال لللوظف، ويحول دون تعرضه لعللية الاحتراق الوظيفي.
 ي: السؤال الجوهري الآتي)
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 ب

سة مؤسالفي الإحتراق الوظيفي و جودة الحياة الوظيفية ةو دلالة إحصائية بين  تأثير هل يوجد -
 ؟الإستشفائية بن عمر الجيلاني بالوادي

 وللإجابة على هذه الإشكالية تم طرح اأمسةلة الفرعية التالية)
 مستوى جودة الحياة الوظيفية كلا ةراها علال وموظفوا المؤسسة مح  الدراسة؟ما مدى  -
 ما مستوى الشعور بالاحتراق الوظيفي عود أفراد عيوة الدراسة؟ -
 أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الاحتراق الوظيفي؟ما العلاقة بين  -
 ه  هواك تأثير جوهري ذو دلالة إححائية لجودة الحياة الوظيفية على الإحتراق الوظيفي لدى موظفي المؤسسة؟ -
 الفرضيات: -

 بواءا على الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية، تم صياغة الفرضيات التالية)
، بين أبعاد جودة الحياة %5ية اأمولى) توجد علاقة ذات دلالة إححائية عود مستوى معووةة الفرضية الرئيس-

 الوظيفية المتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة، ومستوى الاحتراق الوظيفي.
ي: مستوى الاحتراق  ،تؤثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةةالفرضية الرئيسية اللانية) -

 .%5الوظيفي تاثيرا ذو دلالة إححائية عود مستوى معووةة 
، بين أبعاد جودة الحياة %5 معووةة توجد علاقة ذات دلالة إححائية عود مستوى الفرضية الرئيسية اللاللة) -

 الوظيفية المتعلةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفية، ومستوى الاحتراق الوظيفي.
ة، ي: مستوى تؤثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفي ية الرئيسية الرابعة)الفرض -

 .%5ذو دلالة إححائية عود مستوى معووةة  تأثيراالاحتراق الوظيفي 
 مبررات اختيار الموضوع: -

 ارتياط موضوع الدراسة بميدان التخحص ومجال اليةث. -
 بالوسية للياحث سواء من الواحية الشخحية او المنوية. أهمية الموضوع -
 ؤسسة او حى  على مستوى الييةة المحلية.المحداثة الموضوع ونةص تواوله بالدراسة مجال تسيير  -
 الإستلرارةة ي: المجال العللي واليةث اأمكاديمي ي: ميدان تسيير المؤسسات وباأمخص مجال المورد اليشري. -
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 :اهداف الدراسة -

تسعى الدراسة الى تحةيق الهدف العام والمتلل  ي: معرفة أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي دراسة 
 بولاةة الوادي إضافة الى اأمهداف التالية)-الجيلاني بن علر–عيوة من علال المؤسسة الاستشفائية 

سسة ين مردودةة اأمفراد العاملين بالمؤ تسليط الضوء على موضوع جودة الحياة الوظيفية ودورها ي: تحس -
 بولاةة الوادي.-الجيلاني بن علر –الاستشفائية 

 التعرف على علاقة التأثير بين جودة الحياة الوظيفية والاحتراق الوظيفي ي: المؤسسة مح  الدراسة؛ -
 ا؛التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى المؤسسة مح  الدراسة من وجنة نظر علاله -
 إبراز لواقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين ي: المؤسسة مح  الدراسة. -
 أهمية الدراسة: -

 تكلن أهمية هذا اليةث ي: الوةاط التالية)
ةعد موضوع اليةث من الموضوعات المنلة ي: ميدان إدارة الموارد اليشرةة، نظرا لتواوله مفنومين منلين وهما  -

 رة الإحتراق الوظيفي.جودة الحياة الوظيفية وظاه
أهمية جودة الحياة الوظيفية ي: المؤسسة، وما لها من تأثيرات على العلال، والدور الفعّال الذي تلعيه ي: تحةيق  -

 .أهداف الفرد والمؤسسة وي: الحفاظ على فعالية هذه اأمخيرة والحد من ظاهرة الإحتراق الوظيفي
ـا مـن ا بةطاع الحةة إلى أهميـة تطييـق أبعـاد جـودة الحيـاة الوظيفيـة لمـا لهلفت أنظار صواع الةرار ي: الإدارة العلي -

أثر وفعالية ي: الارتةاء بةدرات اأمفراد والمؤسسة على حد السواء ومساعدتهم على اتخاذ الةرارات والإجراءات اللازمة 
 لرفع وتحسين جودة الحياة الوظيفية والحد من عوام  الإحتراق الوظيفي.

اولة الوصول وإدراك جوانب الةحور ي: تطييق أبعـاد جـودة الحيـاة الوظيفيـة وتأثيرهـا علـى الجانـب السـلوكي مح -
 للعـاملين بةطاع الحةة.

ةعتبر مفنوم جودة الحياة الوظيفية، وكـذلك الاحتـراق الـوظيفي مـن المفـاهيم الحدةلـة والمنلـة فـي عحرنا الحالي.  -
ية واأمجويية التي سات العرباسة الحالية تساةر التطور الإداري الموشود، وتمل  استجابة للعدةد من الدر وعليه، فإن الدرا

 ستنا، خاصة ي: ظ  افتةار المكتية العربية والجزائرةة على وجه الخحوص.اأوصت بدر 
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ومناراته  راتـهسة الياحث المعرفة، وتلري معلوماته حول موضوع الدراسة، وتولـي مـن قداتُكسب هذه الدر  -
 اليةلية.

 حدود الدراسة: -

الوادي أكبر ب-) اختحت الدراسة على المؤسسة العلومية الاستشفائية بن علر الجيلاني الحدود المكانية-1
 مؤسسة استشفائية بولاةة الودي.

 .2022) امتدت فترة هذه الدراسة من مارس إلى غاةة ماي الحدود الزمانية-2

الللاث  أبعادهابسة على الكشف عن علاقة وتأثير جودة الحياة الوظيفية راقتحرت الد) االحدود الموضوعية-3
بالوادي دون -ي: الحد من انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين ي: المؤسسة العلومية الاستشفائية بن علر الجيلاني 

 غيره من المتغيرات اأمخرى.

من علال وموظفي المؤسسة العلومية الاستشفائية بن علر ) اختحرت الدراسة على عيوة الحدود البشرية-4
 بالوادي والتي شملتنا الدراسة.-الجيلاني 

 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة: -

نظرا لطييعة الدراسة وتحةيةا أمهدافنا فةد اعتلدت على المونج الوصفي والتةليلي الةائم على دراسة اأمسس 
ييان على عربية واأمجويية التي تتعلق باليةث والةيام بدراسة ميدانية عن طرةق توزةع استالوظرةة ي: المراجع والدورةات ال

عيوة الدراسة والمتلللة ي: علال وموظفوا المستشفى وتم تحلي  هذه الإستلارة بالإعتلاد على أدوات التةلي  الإححائي 
 ضيات.الفر لتةلي  الييانات واختيار  SPSSوالمتلللة ي: البرنامج الإححائي 

 صعوبات الدراسة: -

 :الآتية الوةاط ي: الدراسة هبهات قياموا خلال واجنتوا التي الحعوبات أهم يمكن ان نلخص

بسيب استلرار الإجراءات الإحترازةة الخاصة بالوقاةة من فيروس كوفيد  صعوبات الوصول إلى مجتلع الدراسة -
19. 
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لتساؤلات ظ بعض أفراد مجتلع الدراسة ي: الإجابة على اصعوبة الححول على استلارات الإستييان بسيب تحف -
 او عدم الإجابة أصلا وذلك اما راجع لعدم الاهتلام بالموضوع او لغلوضه وعدم استيعابه.

 هيكل الدراسة: -

، اأمول نظري تطرقوا IMRADللإجابة على الإشكالية المطروحة قلوا بتةسيم الدراسة الى فحلين وفق مونجية 
دبيات الوظرةة والدراسات السابةة والذي قسم بدوره الى ميةلين، الميةث اأمول تواول الإطار المفاهيلي فيه الى اأم

اللاني فةد تواول  بيونلا اما الميةث التأثيروالوظري لمفنومي جودة الحياة الوظيفية والإحتراق الوظيفي وتييان علاقة 
ين تم يان ومواقشة موقع الدراسة الحالية من هذه الدراسات، ي: حالدراسات السابةة التي لها صلة بموضوع اليةث ثم تي

التطرق ي: الفح  اللاني للدراسة الميدانية والذي تم تةسيله اةضا الى ميةلين، اأمول تواول الطرةةة واأمدوات المستخدمة، 
  .اما الميةث اللاني فةد تواول عرض الوتائج ومواقشتنا
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 تمهيد

إن التغيرات الييةية المتسارعة ي: بيةة اأمعلال وتزاةد حدة الموافسة حتلت على الموظلات الاستجابة لها من خلال 
ف معنا، وتجسد ذلك ي: الاستغواء عن بعض الملارسات التةليدةة والتركيز على تطييةات أخرى حدةلة محاولة التكي

تتلةور أساسا ي: التةسين المستلر لييةة العل  بمختلف أبعادها واكسابها خحائص نوعية تتلاءم مع اأمهمية الاستراتيجية 
 تلت العدةد من الموظلات بجودة الحياة الوظيفية.لللوارد اليشرةة ي: الموظلات المعاصرة، من هذا الموطلق اه

كلا تعد جودة الحياة الوظيفية أحد محادر رضا اأمفراد العاملين، ومؤشر لللواخ الخاص الذي تتليز به الموظلة 
عن غيرها من الموظلات اأمخرى، لذا فإن تحسين جودة الحياة الوظيفية بأبعادها الوفسية والاجتلاعية تشك  مسؤولية 

 تلاعية وأخلاقية تتةللنا الموظلات.اج

ةث تواول ي: المينمن خلال ميةلين، حيث  ةومن أج  عرض أهم عواصر هذا الفح  سوتطرق له بالدراس
ياة الوظيفية على أثر جودة الح اأمول المفنوم الوظري لجودة الحياة الوظيفية، ثم المفنوم الوظري للإحتراق الوظيفي وكذا

 زئي او كلي. التي تواولت هذا الموضوع بشك  جالسابةة الميةث اللاني نستعرض اهم الدراسات الاحتراق الوظيفي وي: 
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 المبحث الأول: الإطار النظري. 
 المطلب الأول: جودة الحياة الوظيفية

خلال المؤتمر الدولي لعلاقات  1972تشير اأمدبيات إلى أن مفنوم جودة الحياة الوظيفية ظنر أمول مرة ي: عام 
 United Auto Workers and General Motorsل ، ثم حظي بمزةد من الاهتلام بعدما أطلةت شركتا الع

 . 1برامج نوعية لتةسين وإصلاح العل 

عد جودة الحياة الوظيفية مجالا معرفيا حدةلا، بدأ الاهتلام به مع نهاةة الستيوات وبداةة السيعيوات من الةرن وت
ياره ف أنشطتنا، كون هذا المفنوم ةنتم بمتطليات المورد اليشري ي: بيةة العل  باعتالعشرةن، ي: الموظلات على اختلا

 أساس تحةيق الميزة التوافسية.

 اولا: مفهوم جودة الحياة الوظيفية:
حظي مفنوم جودة الحياة الوظيفية باهتلام العدةد من الياحلين، الذةن اختلفوا حوله باختلاف زواةا دراسة 

 ل هذا المطلب سوةاول إعطاء مفنوم شام  لجودة الحياة الوظيفية وإبراز خحائحنا.الموضوع. ومن خلا

 قي  التطرق إلى تعرةف جودة الحياة الوظيفية ةويغي إعطاء تعرةف لللحطلةات المكونة لهذا المفنوم)

لجودة تعني ا) ةلاحظ أن ك  تعرةفات محطلح الجودة تهتم بجودة الموتجات أو العلليات ي: الموظلة. و الجودة-1
بي حاجات ورغيات تلالةدرة على إتةان عل  اأمشياء، فني تختص بالححول على موتج أو خدمة تحتوي مجلوعة صفات 

                                                                                       وتوقعات المستفيدةن الظاهرة والضلوية عن طرةق موتجات وعلليات خالية من العيوب أو بأق  قدر ممكن مونا.
 ) عرفت على أنها سلسلة متعاقية من التجارب والتغيرات الوظيفية التي ةعيشنا الفرد خلالالحياة الوظيفية-2

 .2علره الوظيفي

وم ) تعددت تعرةفات الياحلين لمفنوم جودة الحياة الوظيفية نتيجة لتووع أبعاد المفنجودة الحياة الوظيفية-3
 وإن كان مضلونها ةحب ي: تحسين الييةة الوظيفية. حيث نورد مونا ما ةلي)

                                                           
1 Hian, Chan Choon, and Einstein, Walter O. )1990(. Quality of Work Life )QWL(: What Can Unions Do?. 

S.A.M. Advanced Management Journal, Vol. )55(, No. )2(, pp. 17. 22. 
، 2004، سورةا 02، العدد20صلاح الدةن محلد الهيتي، "أثر تطوةر المسار الوظيفي ي: رضا العاملين"، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتحادةة، المجلد 2

 . 43ص
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تعرف جودة الحياة الوظيفية على أنها) توقعات الموظفين اتجاه موظلات العل  من حيث العدالة واأمجور 
زن بين الحياة اوالتعوةضات ووجود بيةة آموة وصةية وتولية الةدرات اليشرةة ووجود الاستةرار واأممان الوظيفي والتو 

 .1الشخحية والعل 

( وآخرون بأنها) مدى رضا الموظف عن الاحتياجات الشخحية والعللية من خلال المشاركة ي: (Swanyعرفنا 
 .2العل  من أج  تحةيق أهداف الموظلة

وط ر ( بأنها) ليست فةط آراء الموظفين ومواقفنم وتوقعاتهم عن وظائفنم ولكن أةضا توفير ك  ش(Afsarوعرفنا 
 .3رضا الموظفين واحتياجاتهم الوظيفية وكذا تحورهم لهذا الارتياح والظروف

بأنها مجلوعة اأمنشطة التي تمارسنا الموظلات بهدف تولية   (Lewis, Fanlct, &Goodman) كلا عرفنا
 4.وتطوةر الحياة أثواء العل  بما ةوعكس إيجابيا على إنتاجية وكفاءة وعل  الموظلة

لعوزي وأحمد صالح بأنها) مجلوعة البرامج والتةويات واأمساليب الإدارةة، والعلليات المخطط لها وةعرفنا سعد ا
 والمستلرة، الهادفة إلى تحسين مختلف الجوانب المؤثرة ي: الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخحية أةضا، ومن ثم تحةيق

 .5يناأمهداف الاستراتيجية لللوظلة واأمهداف الشخحية للعامل

جودة حياة العل  ليست مفنوما وحدوةا ولكن تم اعتيارها ضلن ) ((G.S.Sandhyanairوي: تعرةف آخر لـ 
التسلس  الهرمي من وجنات الوظر التي لا تشل  فةط العوام  الةائلة على العل  مل ) الرضا الوظيفي والرضا باأمجر 

                                                           
مذكرة مكللة  ،لموظفي وازرتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الالتازم التنظيميأبو معلر،  فارس محلود  1

 . 11، ص2018لمتطليات الححول على درجة الماجستير ي: إدارة اأمعلال، كلية الاقتحاد والعلوم الإدارةة ي: الجامعة الإسلامية، غزة، 

واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الاشغال العامة والاسكان وعلاقتها بأخلاقيات العمل لدى موظفي وزارة الاشغال عيد الرحمن الشوطي،  نهاد  2
 . 71ص ،2016، رسالة مةدمة استكلالا لمتطليات الححول على درجة الماجستير ي: ادارة الدولة والحكم الرشيد، جامعة الاقحى، غزة، العامة والاسكان

 . 41، صالمرجع نفسه 3
، سورةا، 01، العدد38، مجلة جامعة تشرةن لليةوث والدراسات العللية، المجلد أثر جودة الحياة العمل في الالتزام التنظيمي"تيسير زاهر، "  4

 . 901ص2016

 . 83، ص2009ي العللية للوشر والتوزةع، علان، ، دار اليازور إدارة أرس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد علي العوزي، أحمد علي صالح، 5 
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تعكس بشك  واسع الرضا عن الحياة المتلللة ي: مشاعر  والعلاقات مع زملاء العل ، ولكن تشل  أةضا العوام  التي
 .1الرفاه

على أنها مجلوعة من اأمنظلة والبرامج المرتيطة لتةسين وتطوةر مختلف الجوانب الخاصة برأس  وعرفنا "ماضي"
ة والحةية، والذي يالمال اليشري لللوظلة، والتي من شانها أن تؤثر على الحياة الوظيفة للأفراد وبيةتنم الاجتلاعية واللةاف

س إيجابا على مستوى اأمداء الوظيفي للعاملين، ومن ثم ةساهم ي: تحةيق أهداف الموظلة والفرد وكافة كبدوره ةوع
 اأمطراف ذات علاقة بالموظلة.

كلا تعني جودة حياة العل  "ظروف عل  جيدة واشراف جيد، ومكافآت جيدة، وقدر من الاهتلام والتةدي 
جودة الحياة الوظيفية من خلال فلسفة علاقات العاملين التي تشجع استخدام جنود جودة الحياة  بالوظيفة، وتتةةق

  .2الوظيفية لإعطاء العاملين فرص أكبر للتأثير على وظائفنم والمساهمة الفعالة على مستوي الموظلة كك 

الموظلة بهدف  ات التي توفذهاوي: ضوء ما سيق، يمكن تعرةف جودة الحياة الوظيفية بأنها) "مجلوعة من العللي
تطوةر وتحسين الحياة العللية والشخحية للعاملين فينا، والذي ةوعكس بدوره على أداء الموظلة والعاملين إيجابيا، فتةةق 

 الموظلة أهدافنا وتطلعاتها وي: الوقت نفسه تلبي وتشيع رغيات موظفينا. "

 ثانيا: أهمية وأهداف جودة الحياة الوظيفية

هتلام بجودة الحياة الوظيفية ي: الموظلات ليس أمرا اعتياطيا، ب  هو راجع إلى المزاةا التي تتةةق من تطييق إن الا
 برامجنا، ومساهمتنا المعتبرة ي: تحةيق أهداف الموظلة.

 أهمية جودة الحياة الوظيفية-1

 3مونا)ةرجع اهتلام الموظلات بتطييق جودة الحياة الوظيفية إلى عدد كيير من اأمسياب 
 الحرص على خلق موظف مستةر وزبون دائم ي: الموظلة؛ -

 شدة الموافسة، وارتفاع معدل نمو الجودة؛  -

                                                           
 ، 2007وزةع، الةاهرة الطيعة اأمولى، المكتية العحرةة للوشر والتالمهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية، عيد الحليد عيد الفتاح المغربي،  1

 . 207ص

 متطليات  ، مذكرة تدخ  ضلنين أداء الموارد البشرية، دراسة ميدانية لمؤسسة سونلغازجودة حياة العمل وأثرها على تحسحرمة الضاوةة، موال خلي ،  2
 .07، ص 2020/2021الماستر اأمكاديمي ي: ادارة اأمعلال، كلية العلوم الاقتحادةة والتجارةة وعلوم التسيير، جامعة احمد دراةة، ادرار، الجزائر،  شنادة

 ، المجلة العربية "ة تحسين جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومي السعودي وقياس أثرها على أداء العاملينكيفيعيد الوهاب بن شياب بن شميلان،" 3
 216، ص 2019، الموظلة العربية للتولية، جوان 20، العدد 39العربية للإدارة، المجلد 
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 التركيز على الإنتاجية، والعوام  الاجتلاعية والإنسانية ي: بيةة العل ؛ -

 توجه حاجات الموظفين للتةرر من الهياك  التةليدةة الجامدة للوظائف؛ -

وح الموظفين، حيث أصيح الموظف أكلر تعليلا ووعيا، ما أدى به للتطلع نحو تحةيق تطور احتياجات وطل -
 ذاته، والححول على أقحى المكتسيات ي: وظيفته، وليس فةط كسب قوته من أج  المعيشة.

 عل  على إسعاد العاملين وزةادة إنتاجيتنم ودافعيتنم وولائنم من جنة، وزةادة إنتاج الموظلات كلًا ونوعًا،ت -
وخفض التكاليف من جنة أخرى، مما ةعظم من قدرة الموظلة التوافسية، وأنه كللا كانت حياة الفرد الوظيفية أكلر 

 .1جودة، انعكس ذلك على زةادة رفاهية حياته الشخحية
ةساهم تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية ي: تخفيض الحراعات التوظيلية، وتدني معدلات دوران العل   -
 .2  الموظلة، وزةادة الرضا الوظيفيويُحسن من دعم العلاقات الإنسانية داخ والغياب،

 )3وةؤدي نجاح تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية إلى تحةيق عدد من المزاةا لللوظلة، حيث تساهم ي:
 تحفيز العاملين وتحسين الإنتاجية، وتشجيع علليات خلق وإنتاج وتيادل المعرفة؛ -
 سجام بين الحياة الوظيفية والشخحية للعاملين؛التوازن والان -
 زةادة المرونة والرضا الوظيفي، وجذب العاملين المتليزةن؛ -

 استدامة الميزة التوافسية؛ -

 توفير المواخ الملائم لتطييق إدارة الجودة الشاملة؛ -
 تحسين جودة الموتجات والخدمات وكفاءة أداء العاملين؛ -

 يحيح العل  أكلر متعة؛إعادة هيكلة اأمنشطة ل-

 زةادة مشاركة العاملين ي: اتخاذ الةرارات. -

                                                           
،  -ارةة والييةية. المجلة العللية للدراسات التجية والنماةج التطبيقيةجودة الحياة الوظيفية في منظمات الخدمة... المفاهيم والأهم ،برسي، محلد حسين 1

 . 262-247ص ص ،2010، ، محر1،ع1مج
رسالة دكتوراة  .جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية ،ماسي، خلي  إسماعي  2

 .67، ص 2014عيلية) جامعة قواة السوةس،غير موشورة، الإسما
، مجلة كلية "أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء والفاعلية التنظيمية في شركات السياحة المصريةبسام سمير الرميدى، رضا محلود أبو زةد محلد، " 3

 .30، ص2020، الةاهرة، 1، العدد04السياحة والفوادق، جامعة مدةوة السادات، المجلد 
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 أهداف جودة الحياة الوظيفية-2

من اأمهمية بمكان الةول ان زةادة الكفاءة التوظيلية والفاعلية داخ  الموظلة تتطلب أن تكون أهداف جودة الحياة 
 الوظيفية نابعة من اأمهداف الرئيسية لللوظلة بشك  عام.

أبرز اأمهداف التي تسعى إلى تحةيةنا إدارة الموارد اليشرةة من خلال برامج تطوةر جودة حياة بيةة العل  ما ومن 
 1ةأتي)

جع  بيةة العل  محدر جذب للعاملين الجيدةن، والمساعدة على زةادة انتلائنم إلى الموظلة، وعدم الهجرة  -
 إلى الموظلات اأمخرى؛

نم، وتحةيق التكام  والتفاع  بين أهداف الموظلة وأهدافنم، وتةليص عدد الحوادث زةادة انتلاء العاملين وولائ -
 وحجلنا ونوعنا إلى أدنى مستوى ممكن؛

 المساهمة ي: تعزةز الجودة، والتعلم، والإبداع. -
 2بالإضافة إلى)

 زةادة ثةة العاملين والمشاركة ي: ح  المشكلات؛ -

 يلية، والإسنام ي: توفير قوة عل  أكلر مرونة.زةادة الرضا الوظيفي والفاعلية التوظ -

 3ةلي) أما أهداف الموظفين من تطييق جودة حياة العل  فتتلل  ي: ما

 تةلد وظائف تتواسب مع المؤهلات العللية والعللية وتولية خبراتهم وقدراتهم؛ -

 الاستفادة من فرص الترقية والتةدم الوظيفي بما يحةق الذات؛ -

 وى مواسب من اأمجور والعلاوات؛الححول على مست -

 إشياع الحاجات الإنسانية اأمساسية واأمموية والاجتلاعية، وحاجات المكانة والتةدةر وتحةيق الذات. -

                                                           

 . 153، ص2009، الطيعة اأمولى، دار إثراء للوشر والتوزةع، علان، مدخل استراتيجي تكاملي) إدارة الموارد البشريةمؤةد سعيد السالم، 1 

 . 862، صمرجع سبق ةكرهعيد الحليد عيد الفتاح المغربي،   2

اجستير ي: إدارة ، رسالة مالقرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاةهاشم عيسى عيد الرحمن أبو حميد،   3
  .41، ص2017اأمعلال، كلية التجارة جامعة اأمقحى، غزة، 
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وإجمالا يمكن الةول بأن فاعلية جودة الحياة الوظيفية تساهم ي: زةادة فاعلية الموظلة كك ، والعكس صةيح.  
ف إلى إضفاء الطابع الإنساني على مكان العل ، وزةادة اللةة والانتلاء لدى العاملين، كلا أن جودة الحياة الوظيفية تهد

 وتعزةز الةدارت التوافسية لللوظلة، من خلال توفير قوة عل  أكلر مرونة وولاء ودافعية للعل .

 ثالثا: أبعاد جودة الحياة الوظيفية

اسة  وظيفية حسب اأمهداف التي أنشةت من أجلنا در اختلف العللاء والياحلون ي: تحدةد أبعاد جودة الحياة ال
 ك  مونم، وكذا السياق الذي تمت فيه الدراسة وطييعة مجتلع الدراسة.

ونذكر هوا على سيي  الملال آراء بعض العللاء والياحلين حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية، حيث ةرى 
ة تتوفر مجلوعة من العوام  مل ) تعوةضات عادل ( أن جودة الحياة الوظيفية تتةةق حينIvancevich&Skinnerا

وكافية، ظروف عل  صةية وآموة، فرص تطوةر الةدرات اليشرةة، اأممن الوظيفي، مرونة المنام الوظيفية وجداول العل ، 
 .1الانتياه لعللية التحليم الوظيفي ومخطط السير، التعاون بين اتحادات العلال والإدارة، وتطوةر فرق عل  فعالة

( وآخرون أن جودة الحياة الوظيفية تتواجد ي: مكان العل  حين تتوفر عواصر كالمشاركة ي: اتخاذ Gohanوةرى ا
الةرارات، والإثراء الوظيفي، وتخفيض التفاوت ي: المراكز الوظيفية، والمشاركة ي: المكاسب. أما "جاد الرب" فيرى أن 

الاستةرار  ةية وآموة، المشاركة ي: اتخاذ الةرارات، العدالة الاجتلاعية،أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتلل  ي:) بيةة عل  ص
واأممان الوظيفي، تحليم وإثراء الوظائف، العدالة ي: نظام اأمجور والمكافآت والحوافز المادةة والمعووةة، فرص التةدم 

 .2لينوالرقي الوظيفي، والتوازن والانسجام بين الحياة الوظيفية والحياة الشخحية للعام

من خلال ما سيق، سوةاول عرض أكلر اأمبعاد التي تمس بيةة العل  شيوعا ي: الدراسات السابةة، من خلال 
 تةسيلنا كالتالي)

 اأمبعاد المادةة لجودة الحياة الوظيفية. -1

 اأمبعاد الاجتلاعية لجودة الحياة الوظيفية. -2

                                                           
العلوم ة ، مذكرة مكللة لوي  شنادة الماستر ي: إدارة الموارد اليشرةة، كليدور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في المؤسسة الخدميةحوان زمور،   1

 . 02، ص2014/2015الاقتحادةة والتجارةة وعلوم التسيير، جامعة جيج ، 

، مذكرة مةدمة كجزء من متطليات ني  شنادة الماستر ي: علوم أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة العطل المرضيةعيد الحفيظ، الله حرز ا  2
 . 31، ص2018/2019سيير، جامعة بسكرة، التسيير، كلية العلوم الاقتحادةة والتجارةة وعلوم الت
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 . اأمبعاد الوظيفية والتوظيلية لجودة الحياة الوظيفية-3

 الأبعاد المادية لجودة الحياة الوظيفية-/1

إن للأبعاد المادةة لجودة الحياة الوظيفية أهمية بالغة نظرا لارتياطنا بالجانب المادي الذي ةسعى الموظفون إلى تحةيةه 
شركة "  فبمستوةات عالية، وقد بدأ التركيز على الجودة ي: هذا الووع من بيةة العل  موذ تطييةنا ي: اليداةات من طر 

جورال موتورز". وعليه فإن نطاق بيةة العل  المادةة واسع ةشل  عدة أبعاد من بيونا) اأمجور والخدمات الاجتلاعية، 
 اأممن والحةة المنوية، وظروف العل  الطييعية.

 الاجور والخدمات الاجتماعية:-1-1

 1لى مستوى الموظلة)تحظى اأمجور بأهمية بالغة سواء على مستوى الفرد أو ع الاجور:-1-1-1

فيالوسية للفرد ةعتبر اأمجر وسيلة لإشياع احتياجات العام  المختلفة سواء كانت احتياجات أساسية لحياته 
 وبةائه، أو للشعور باأممان والاندماج ي: المجتلع، إذ ةعتبر اأمجر وسيلة ةةيس بها الفرد مكانته وكذا مدى احترامه لذاته.

 جور وسيلة لجذب الكفاءات المواسية للعل  وإبةائنا ي: الموظلة، ووسيلة لتةةيق العدالةأما بالوسية لللوظلة فاأم
بين العلال. وعليه فإن العواةة باأمجر تخلق علاقة جيدة بين العاملين والادارة، إذ أن كليرا من الإححائيات تشير إلى 

 أن معظم الخلافات العلالية مع الإدارة سيينا اأمجر.

من أهم اأمبعاد ذات التأثير ي: مستوى جودة الحياة الوظيفية نجد الخدمات الاجتماعية:  الخدمات-1-1-2
الاجتلاعية التي تةدمنا الموظلة للعاملين، والتي تهدف لرفع المستوى المادي والحةي والمعووي لهم، وإيجاد التكيف الملائم 

 ونا ما ةلي)بيونم وبين عللنم. وتستطيع الموظلة تةديم خدمات متووعة نذكر م

) تؤثر التغذةة على مختلف عواصر المجتلع نتيجة التأثير ي: صةة ونشاط أفراده، وقد درس خدمات الإطعام-أ
العدةد من الياحلين أهمية الغذاء ي: زةادة إنتاجية العام . لذلك تةوم بعض الموظلات بتوفير وجيات غذائية مجانية أو 

  3ه الخدمة ي: حالتين).وةشيع تةديم هذ2بأسعار رمزةة للعاملين
                                                           

 . 671، ص2012، دار اليازوري العللية للوشر والتوزةع، علان، التخطيط في الموارد البشريةصفوان محلد المييضين وآخرون،   1

 . 143، ص2009، دار المواهج للوشر والتوزةع، علان، التنمية البشرية بين النظرية والتطبيقإبراهيم مراد الدعلة،   2

 . 902، ص 2008، دار الراةة للوشر والتوزةع، علان، الإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار ةزةد الوليد،  3
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 ي: دول نامية حيث المستوى الحةي للعاملين متدني؛  -

استجابة لةوانين العل  التي تفرض أحيانا توفير وجية غذائية بمستوى ةضلن ححول العام  ي: اليوم على وجية  -
 صةية واحدة على اأمق .

املين أسعار رمزةة للعاملين، خاصة العتةوم بعض الموظلات بتوفير خدمات نة  مجانا أو ب خدمات النقل:-ب 
من المستوةات الإدارةة الدنيا. أما بالوسية لخدمات الوة  لمجلوع العاملين فيشيع تةديمنا من قي  بعض الموظلات ي: 

 1الظروف التالية)

 أمنها توشط ي: مواطق نائية وبعيدة عن خطوط الوة  العام؛ -

الدول الوامية، والمبرر لهذه الخدمة هو أنها تضلن وصول العاملين عودما تفرضنا قوانين العل  كلا ي: بعض  -
 للعل  ي: المواعيد المواسية.

على الموظلة توفير مجلوعة من الغرف الخاصة بالموظفين لإشعارهم بالرفاهية ي: مكان  توفير غرف خاصة:-ج
فة وملائلة ات الراحة، وتوفير أماكن نظيالعل ، وكللال عن هذه الغرف نذكر توفير قاعات لاستراحة العاملين خلال فتر 

للاستةلام وأخرى لإةداع اأممانات وغرف لاستيدال الملابس للوظائف التي تةتضي طييعة عللنا ارتداء ملابس خاصة 
 .2بالعل 

إن الاهتلام بالموظف ومراعاة ظروفه أهم ما تدعو إليه جودة الحياة الوظيفية، من هذا خدمات السكن: -د
ن لللوظلة أن تساعد العاملين ذوي مستوةات اأمجور المتدنية، والذةن لا يمكونم تأجير أو شراء مساكن الموطلق يمك

خاصة بهم من خلال إسكانهم ي: مساكن تابعة لللوظلة، أو عن طرةق موةنم مخححات لدفع نفةات استةجار 
 .3السكن

أي  و ي: كام  قواه العةلية والجسدةةلع  أهم ما ةوشغ  به العام  أن يمارس نشاطه وهالخدمات الصحية: -ه
لا ضغوطات ولا أمراض تؤثر على جنده. من أج  ذلك تعل  الإدارة على إنشاء وحدة صةية داخ  الموظلة تةدم 
خدماتها المتلللة بالفةص والتشخيص وتةديم العلاج اللازم، ولا ةتوقف اأممر عود هذا ب  ةتعداه ليشل  حملات التوعية 

                                                           
  .902 702، ص مرجع سبق ةكرهبشار ةزةد الوليد،   1

 . 92، صمرجع سبق ةكرهحوان زمور،   2
 . 734، ص2006، دار الوراق للوشر والتوزةع، علان، املإدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي متكةوسف حجيم الطائي وآخرون،   3
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م إلى كيفية العواةة بحةتنم والوقاةة من اأممراض، فاهتلام إدارة الموظلة بحةة عاملينا ةيعث ي: للعاملين فترشده
 .1نفوسنم الارتياح والسكيوة ما يخلق جوا مواسيا للعل  وةوتج أداء جيدا

لعام  ي: نا اتتلل  فيلا توفره الموظلة من الكتب والمجلات العللية التي ةةتوي الخدمات التثقيفية والتعليمية:-و
أوقات فراغه أو حضوره دورات تدرةيية من أج  زةادة تخححه وتحسين مناراته، هذا بالإضافة إلى خدمات اللةافة العامة 

 .2والخاصة التي تةدمنا الموظلة من خلال إعداد الودوات اللةافية والةاء المحاضرات

شري، منا الإنساني والاجتلاعي بالعوحر اليإن توفير الموظلة للخدمات الاجتلاعية لعلالها هو دلي  على اهتلا
وهذا ما ةوعكس ي: زةادة ولاء العلال لموظلتنم ورفع معووةاتهم وانخفاض مستوى التوتر لدةنم ومن ثم تحسين جودة 

 الحياة الوظيفية للعام . 
 الامن والصحة المهنية: -1-2

ث. وظفين من إصابات العل  الواتجة عن الحوادةعرف اأممن المنني أو السلامة المنوية بأنه العل  على حماةة الم
 .3أما الحةة المنوية فتعرف بأنها خلو الموظفين من اأممراض اليدنية العضوةة والوفسية التي لها صلة بالعل 

وتعد الحةة والسلامة المنوية من المنام التي تولينا إدارة الموارد اليشرةة أهمية استلوائية، بهدف تأمين وتوفير بيةة 
عل  صةية، وتوفير اأممن المنني لجليع العاملين لدةنا، وحماةتنم من مخاطر العل  وتةلي  أثر الحوادث والإصابات 

 .4المنوية والحةية من خلال إعداد البرامج الوقائية والعلاجية الملائلة

غرةزة اأممان  دةة لإشياعإن الاهتلام باأممن والحةة ي: أي موظلة ةعد أحد أهم اأمبعاد المرتيطة بييةة العل  الما
الإنسانية، كلا ةعتبر مظنرا من مظاهر التطور الإداري والتخطيط الاقتحادي الواجح، وانعكاسا للوعي العام ودور 

 .5الحكومات والموظلات ي: الارتةاء بأحوال العل 

                                                           
 . 322، 222، ص 1997، دار زهران للوشر والتوزةع، علان، أساسيات التنظيم الصناعيخالد عيد الرحيم الهيتي وآخرون،   1
 . 322، ص مرجع سبق ةكرهخالد عيد الرحيم الهيتي وآخرون،   2
 . 764، ص 2007، الطيعة اللاللة، دار وائ  للوشر والتوزةع، علان، شرية إدارة الأفرادإدارة الموارد البسعاد نائف برنوطي،   3

 . 032، ص 2010، الطيعة اللاللة، دار المسيرة للوشر والتوزةع والطياعة، علان، إدارة الموارد البشريةحمود خضير، ةاسين الخرشة،   4

المجلة  ،اة بمواقع مشروعات التشييد المصرية بين التفعيل والمسؤولية التشريعية والتعاقدية"أثر تأمين بيئة العمل على جودة الحيفاطلة عجرمة، "  5
 . 31، ص 2016فلسطين، ، غزة 3، العدد 1العربية للعلوم ونشر اأمبحاث، المجلد 
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 وةتم تجسيد هذا الاهتلام ي: الموظلات من خلال عدة برامج مونا ما ةلي)

الموظفين) حيث تحلم هذه البرامج لتةديم العون والإرشاد لللوظفين فتعل  بذلك على تةلي  برامج مساعدة  -
 الضغوط الوفسية لدةنم. 

برامج الوقاةة من اأممراض) حيث تشل  تحدةد المخاطر الحةية لللوظفين وتعليلنم إرشادات وإجراءات  -
 1الوقاةة الذاتية.

ةية، ووع من البرامج ةتطلب تحدةد الموظلة لسياستنا الخاصة بالرعاةة الحبرامج الحةة العةلية والوفسية) هذا ال -
 .2إضافة إلى التعاقد مع المستشفيات وتعيين المتخححين ي: هذا المجال

برامج الحةة الجسلية) تحدد هذه البرامج السياسات الوقائية والعلاجية وتهيةة المعدات واللوازم الضرورةة  -
 .3الطارئةلاستخدامنا ي: الحالات 

 )ةظروف العمل الطبيعي-1-3

ةةحد بظروف العل  ك  ما يحيط بالفرد ي: علله وةؤثر ي: سلوكه وأدائه، وي: ميوله اتجاه علله والمجلوعة التي 
 4ةعل  معنا والإدارة التي ةتيعنا والمشروع الذي ةوتلي إليه.

ةته، أمنها تؤثر ي: أداء الفرد وسلامته وص ن تحسين المواخ وظروف العل  من أهم أبعاد جودة الحياة الوظيفيةإ
إذ أنه كللا كانت ظروف العل  الفيزةةية مواسية، كللا قلت نسية تعرضه للأمراض المنوية وبالتالي تحةيق مستوى مرضي 

 لجودة الحياة الوظيفية.

 ومن أهم ظروف العل  الفيزةةية التي ةويغي تحسيونا نجد)

ء الساقط على مساحة معيوة، وقد تكون إضاءة طييعية بواسطة ضوء الونار تعرف بأنها كلية الضو  الإضاءة:-أ
أو إضاءة اصطواعية. والإضاءة المواسية والكافية عام  منم لابد من توافره ي: بيةة العل  كشرط أساسي، ذلك أن رؤةة 

                                                           
 . 313، 312، ص 2006ةع، علان، الطيعة اللانية، دار وائ  للوشر والتوز إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي، سنيلة محلد عياس،   1

 . 653، صمرجع سبق ةكرهمؤةد سعيد السالم،   2
 . 154، صمرجع سبق ةكرهةوسف حجيم الطائي وآخرون،  3

 . 502، ص2003، مؤسسة شياب الجامعة للطياعة والوشر، الإسكودرةة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلاح الشوواني،   4
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اسية لييةة العل  أن الإضاءة الموعواصر بيةة العل  أمر ضروري لمعالجتنا على الوةو الذي ةرفع اأمداء، وعليه يمكن الةول 
تةتضي أن تح  ي: شدتها إلى درجة معيوة، وأن تتوزع توزةعا متجانسا على جميع أجزاء بيةة العل ، وأن ةةترب لونها 
قدر الإمكان من لون الضوء الطييعي للونار، وغاليا ما ةتطلب تحدةد شدة الاضاءة المواسية لعل  معين، إجراء دراسة 

 .1لإضاءة المواسية تساعد على الرؤةة بسنولة وتةل  إجناد العيوينتجرةيية، فا

ةةحد بها إدخال الهواء الوةي وإخراج الهواء الفاسد من مكان العل ، والهدف من توفير التنوةة  التهوية:-ب 
 .2خ  تلك اأمماكناالمواسية هو تهيةة الظروف واأمحوال والجو الحالح أمداء العل  بكفاءة مع توفير السلامة للعاملين د

تؤثر الضوضاء على الإنتاج والعام  خاصة اأمعلال التي تعتلد على المجنود الذهني، إذ تؤدي  الضوضاء:-ج
إلى فةدان التركيز، تشتت الذهن، والإجناد الفكري، وإن كان التةكم فينا أمرا معةدا إلا أن هواك وسائ  عدةدة 

 لات مونا)تستعل  للتخفيف من حدة الضوضاء ي: الموظ

 عزل الآلات التي تحدر عونا اأمصوات العالية؛ -

 استخدام مواد ماصة وعازلة للحوت تغلف بها الجدران والسةوف؛ -

 تركيب أجزاء ميكانيكية على الآلات التي تحدر أصواتا مزعجة تةل  من حدتها. -

فحول  الحرارة ي: مكان العل  خلال تؤثر اأمحوال الجوةة ي: إنتاج العام  ونشاطه، فدرجة الحرارة والبرودة:-د
السوة عام  مؤثر ي: صةة العاملين، فارتفاعنا الشدةد ةؤثر ي: الحالة المزاجية والعحيية للإنسان ويجعله غير متوازن، إلى 

نزا و جانب تأثيرها ي: جنازه التوفسي، وقليه مع مرور الوقت، أما البرودة فتؤدي إلى أمراض روماتيزمية والى انتشار اأمنفل
والتنابات الرئة...إلخ. لذا على الموظلة أن توفر الوسائ  التي تسلح بتلطيف درجة مكان العل  لحلاةة العاملين من 

 .3اأممراض الواشةة عن ارتفاع وانخفاض درجة الحرارة وإشعارهم بالراحة وعدم الخوف على صةتنم ي: مكان العل 

                                                           
حاد وتسيير ، رسالة ماجستير ي: اقتمج السلامة المهنية في تحسين أداء العمال بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية، دور برابلال مشعلي  1

 . 59، 60، ص2010/2011، جامعة فرحات عياس، سطيف الجزائر، بالمؤسسات الحغيرة والمتوسطة

 . 743، ص2001الجامعي الحدةث، الإسكودرةة، ، المكتب علم النفس الصناعي أسسه وتطبيقاتهأشرف محلد عيد الغني،  2

 . 268، ص2005، الطيعة اأمولى، دار الفكر العربي، الإسكودرةة، علم النفس الصناعي والتنظيمي عربيا وعالميامحلد السيد أبو الوي ،   3
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ةية الظروف المواسية التي تسلح بتوفير بيةة عل  آموة وص إذن يجب على الموظلة أن تعل  جاهدة على تهيةة
من خلال تجنيز مكان العل  ليكون مواسيا وتوفير درجة الإضاءة المللى والحرارة المعتدلة والتنوةة الجيدة والتةلي  قدر 

 ة الوظيفية.ياالإمكان من الضوضاء لضلان راحة العام ، والرفع من روحه المعووةة وتحةيق مستوى مرتفع لجودة الح

 الأبعاد الاجتماعية لجودة الحياة الوظيفية: -/2

من أهم اأمبعاد تحةيةا لجودة الحياة الوظيفية نجد اأمبعاد المرتيطة بالعوام  الاجتلاعية نظرا لتأثيرها الإيجابي ي: 
تتلل  ئه اتجاه الموظلة، و اأمفراد العاملين، فكللا كان هواك اهتلام ومراعاة لظروف الفرد الخاصة كللا زادت درجة ولا

 أبرز هذه اأمبعاد ي:)

 )المسؤولية الاجتماعية-2-1

تعد المسؤولية الاجتلاعية عوحرا منلا ي: تحةيق جودة الحياة الوظيفية لدى اأمفراد، وهذا نتيجة التأثير الإيجابي 
ى التي لا ي أكلر من الموظلات اأمخر الذي ةوتج عن ازدةاد ولاء اأمفراد لموظلتنم وشعورهم بالانتلاء والالتزام التوظيل

 تطيق مفنوم المسؤولية الاجتلاعية.

تعرف المسؤولية الاجتلاعية لللوظلة على أنها) "استجابة إدارة المؤسسات إلى التغير ي: توقعات المستنلكين 
 ."1روة الاقتحادةةخلق الل والاهتلام العام بالمجتلع والاستلرار بإنجاز المساهمات الفردةة للأنشطة التجارةة الهادفة إلى

 2وتتجلى اأمهمية الكييرة لللسؤولية الاجتلاعية فيلا ةلي)

ةؤدي الالتزام بالمسؤولية الاجتلاعية إلى تحسين مواخ العل ، كلا من شأنه بعث روح التعاون والترابط بين  -
 مختلف اأمطراف؛

سياسي توى اأمفراد، وهذا ما ةساهم ي: الاستةرار الالارتةاء بالتولية انطلاقا من زةادة الوعي الاجتلاعي على مس -
 والشعور بالعدالة الاجتلاعية؛

                                                           
 . 71، ص2007ة، ، دار الوفاء لدنيا الطياعة والوشر، الإسكودرةالمسؤولية الاجتماعية للإدارةمحلد الحيري:،   1

 إدارة ، مذكرة مةدمة استكلالا لمتطليات ني  شنادة الماستر ي:تقييم أبعاد جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر الأعوان الشبه الطبيينسرور لعلارة،  2
 . 46، ص2016/2017الموارد اليشرةة، كلية العلوم الاقتحادةة والتجارةة وعلوم التسيير، جامعة محلد الحدةق بن يحيى، جيج ، 
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الاستةرار الاجتلاعي نتيجة توفر العدالة الاجتلاعية وسيادة ميدأ تكافؤ الفرص وهو جوهر المسؤولية  -
 الاجتلاعية؛

المجتلع بحفة  والعاملين وأفراد تحسين صورة المؤسسة ي: المجتلع وترسيخ الحورة الذهوية الجيدة لدى العللاء -
 عامة.

 الإشراف: أسلوب-2-2

تعتبر علاقة الإشراف من المواضيع التي كان ولا زال الاهتلام بها قائلا لدورها الكيير ي: تفسير علاقات التفاع  
 التي تربط الرئيس بالمرؤوس، وهي بهذا تؤثر بطرةةة مياشرة وأساسية ي: جودة الحياة الوظيفية.

الإشراف بأنه عللية التوجيه والرقابة على ك  ما ةدور ي: مجال العل  من أنشطة إدارةة وتوفيذةة بغرض وةعرف 
 .1تحةيق أكبر قدر ممكن من الإنجاز كلا وكيفا، وبأق  قدر من التكلفة ي: الموارد اليشرةة أو المادةة

ة المخولة نجاز العل  بواء على السلطأما المشرف فنو ذلك الرئيس المسؤول عن ملاحظة وتوجيه جنود مرؤوسيه لإ
 .2له

 3وتكلن أهمية الإشراف ي: الوةاط التالية)

 ةعد حلةة الوص  بين العاملين وبين خطط الموظلة؛ -

 السيطرة على مشكلات العل  وحلنا، وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء؛-

 ر الإمكان؛تدعيم الةوى الإيجابية ي: الموظلة وتةليص الجوانب السليية قد -

 رعاةة اأمفراد وتوليتنم باعتيارهم أهم مورد لللوظلة. -

 واهتم الياحلون بدراسة اأمنماط الإشرافية التي صوفت ي: ثلاثة أنماط رئيسية)

                                                           
امعة ، رسالة ماجستير، قسم العلوم الإدارةة، كلية الدراسات العليا، جعلاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظيفيجبر سعيد صاة  السيةاني،   1

 . 11، ص2004ناةف للعلوم اأمموية، الرةاض السعودةة، 
 . 31، ص2002انية، إةتراك للوشر والتوزةع، الةاهرة، ، الطيعة اللتنمية مهارات رؤساء الأقسامالسيد عليوة، 2 

 . 12، ص2010، الطيعة اأمولى، دار المسيرة للوشر والتوزةع والطياعة، علان، القيادة الإدارية الفعالةبلال خلف سكارنة،   3
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 وةعرف أةضا باأموتوقراطي، هوا يحاول المشرف تركيز جميع السلطات والحلاحياتالنمط الإشرافي التسلطي: -أ
ولا  لسيطرة للةيام بك  شيء، ولا ةشترك معه أحد وةتخذ من المركزةة المطلةة أسلوبا ي: العل ي: قيضته، حيث ةتولى ا

 ةفوض سلطاته ب  ةسعى دائلا إلى توسيعنا. 

ي: هذا الولط الإشراي: لا ةشارك أعضاء التوظيم مشاركة فعلية ي: مياشرة منامنم، حيث أن المشرف هو الذي 
د ك  أوجه الوشاط دون استشارة المرؤوسين. وةتم التركيز هوا على العل  والإنجازات يملي أساليب العل ، وهو الذي يحد

دون الاهتلام بمشاك  العاملين وحالتنم الوفسية، ما ةوتج نوعا من عدم الرضا والتذمر وانخفاض الروح المعووةة وةؤثر 
 .1سليا ي: جودة الحياة الوظيفية

 الولط ةةوم المشرف باستشارة مرؤوسيه وةأخذ بآرائنم وةتيح لهمي: هذا  النمط الإشرافي الديموقراطي:-ب 
فرصة المشاركة ي: عللية صوع الةرار، كلا ةفوض لهم الحلاحيات ي: كيفية إنجاز المنام الموكلة لهم، فوجد أن هذا 

 .2العل  والتعاون قاأمسلوب ةولي أهمية للعاملين داخ  التوظيم، كلا ةسعى للرفع من معووةاتهم وةتيح لهم فرص تكوةن فر 

كلا أنه ةعتلد على العلاقات الإنسانية السليلة بين الرئيس ومرؤوسيه والتي تةوم على إشياع حاجاتهم وخلق 
 .3تعاون فيلا بيونم وح  مشكلاتهم، إضافة إلى إشراكنم ي: بعض المنام كة  بعض المشكلات واتخاذ الةرارات

تشجيع  وإنما ةعل  على توزةع المسؤوليات على اأمعضاء كلا ةعل  علىولا يمي  الرئيس إلى تركيز السلطة ي: ةده 
العلاقات الودةة بين الجلاعات وةةف هو موقف المحرك أو الموجه لوشاط اأمعضاء، أما اأمفراد فيشعر ك  مونم بأهمية 

ون بالةيام بها حسب  ةرغيمساهمته الإيجابية ي: التفاع  الاجتلاعي بيونم وكذا حرةة اختيار رفةاء العل  واأمعلال التي
 .4قدراتهم وميولهم

للأفراد ي: هذا الولط حق اتخاذ الةرار مياشرة، دون الرجوع إلى المشرف ولهم   النمط الإشرافي غير الموجه:-ج
كام  الحرةة، وتكون الرقابة ذاتية والاتحال مفتوحا مع الجليع كلا أن درجة التفاع  والمشاركة تكون مرتفعة جدا، 

 .5اهتلام المرؤوسين كذلك تكون مرتفعةودرجة 

                                                           
 . 22، صمرجع سبق ةكرهجبر سعيد صاة  السيةاني،   1

 . 12، ص2010، الطيعة اأمولى، إثراء للوشر والتوزةع، علان، ئ إدارة الأعمالمبادحمود خضير كاظم، موسى سلامة اللوزي،   2

 . 122، ص2002، الدار الجامعية الجدةدة، الإسكودرةة، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدةن محلد عيد الياقي،   3
 . 07، صمرجع سبق ةكرهسرور لعلارة، 4 
 . 07، ص نفس المرجع  5
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 )العلاقات الإنسانية-2-3

تعرف العلاقات الإنسانية بأنها دراسة اأمفراد أثواء العل ، لكن ليس كأفراد موفحلين وإنما كأعضاء ي: مجلوعات 
اف اقتحادةة، دعل  غير رسمية؛ اأمفراد كلدةرةن واأمفراد كأعضاء ي: الوةابات واأمفراد كأعضاء ي: مشروعات ذات أه

ونظرا للتعةيدات التي تتسم بها العلاقات بين اأمفراد ي: التوظيلات، فإن منلة الإدارة هي توسيق جنود هؤلاء اأمفراد 
 .1بحيث ةعللون معا نحو تحةيق أهداف مشتركة

 2ويمكن تحدةد طييعة العلاقات الإنسانية السائدة بين العاملين ي: مكان العل  بالمستوةات الآتية)

 العلاقات بين المرؤوسين؛ •

 العلاقات بين الرؤساء؛ •

 العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين. •

 3إن الاهتلام بالعلاقات الإنسانية ي: الموظلة ةويغي أن ةرتكز على ما ةلي)
 الاستلاع إلى الفرد والاتحال به دائلا؛ تشجيع ميوله وتدرةيه وٕإرشاده؛ -

 4ت واأمخيار. تةدةر مجنوداته وتزوةده بالمعلوما -
وجوب إشراك العاملين ي: الةرارات الإدارةة والتسييرةة التي تعوينم أي التي تؤثر فينم، وإذا تجسد ذلك، فنذا -

ةعني إيمان الإدارة العليا بةدرة الموارد اليشرةة على المشاركة ي: صوع الةرارات، وسيؤدي إلى قيول العاملين لما قد يحدث 
 الموظلة؛ من تغيير ي: سياسات ونظم

ةعام  أعضاء أي جماعة باعتيارهم أفرادا لك  واحد مونم مشاعره ورغيته وخلفياته ويجب احترام كرامته الشخحية 
 وتفنم مشاعره؛

 تشجيع العل  الجلاعي والعل  كفرةق؛ -

                                                           
 . 894، ص رجع سبق ةكرهمصلاح الشوواني،   1

 ،دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في شبكة الاقصى للإعلام والانتاج الفنيمروان حسن البربري،   2
 . 22، ص2016رسالة ماجستير ي: برنامج الةيادة والادارة غير موشورة، جامعة الاقحى بغزة، 

، مذكرة مةدمة استكلالا لمتطليات ني  شنادة الماستر ي: إدارة الموارد اليشرةة، كلية العلوم ثر جودة حياة العمل في الولاء التنظيميأخديجة عليور،   3
 . 44، 34، ص 2017/2018الاقتحادةة والتجارةة وعلوم التسيير، جامعة محلد الحدةق بن يحيى، جيج ، 

 . 49 29، ص 2010ن المطيوعات الجامعية، الجزائر، ، دةواتسيير الموارد البشريةموير نوري،  4
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 خلق مواخ إيجابي وبيةة عل  محفزة. -

س والمرؤوس، ؤسسة، خاصة الشخحية بين الرئيإن العلاقات الإنسانية قد تتةسن أو تسوء بفع  الاتحالات ي: الم
 لذا يجب تشجيع تدفق المعلومات ي: الموظلة ي: ك  الاتجاهات.

 التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية-2-4

ةعد التوازن بين الحياة الشخحية والوظيفية من الةضاةا الهامة والحساسة لدى الموظف والموظلة فكلاهما لدةه 
ية تاج إلى أسس محددة لضيط التوازن بيونلا، فورى الموظف ةواجه تحدةا ي: تليية المستلزمات الشخحمتطليات عدةدة تح

له ولعائلته، والموظلة تواجه العدةد من التةدةات ي: تليية واجيات الموظف ي: العل  وتحدةد اأمجور العادلة التي تلبي 
 .1لتي تملكنا بما يحةق أهدافنا المرجوةاحتياجاته المختلفة واحتياجات أسرته ي: إطار الإمكانات ا

 ومن بين اأمساليب التي تساعد على تحةيق التوازن نجد)

ي: هذا الوظام ةكون عدد ساعات العل  اليومية كييرا بيولا أةام العل  ي: اأمسيوع قليلة الأسبوع المضغوط: 
 من مزاةا هذا الوظام تخفيض الغيابحيث ةةوم ك  موظف بأداء حوالي عشر ساعات ةوميا لمدة أربعة أةام فةط، و 

 .2والتأخر ي: العل  وإتاحة وقت مواسب للأعلال الخاصة باأمفراد خارج الموظلة من جنة أخرى

ي: هذا الوظام يمكن لللوظفين تحدةد جداول العل  اليومية الخاصة بهم، بحيث يختارون جداول العمل المرنة: 
 .3راف اعتلادا على حاجاتهم وظروفنم الشخحيةبداةة ونهاةة الدوام، ووقت الحضور والانح

وفةا لهذا اأمسلوب يمكن للفرد تأدةة علله وهو ي: بيته أو أي مكان آخر، ليس بالضرورة مكان العمل المرن: 
 .4أن ةتواجد ي: الموظلة

                                                           
، رسالة ماجستير غير موشورة، قسم إدارة اأمعلال، الجامعة الإسلامية غموض الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفيعلاد موحور أحمد حلاوة،   1

 . 64، ص2015غزة، 

 . 16، ص2009، دار الونضة العربية، الةاهرة، تيجي لتعظيم القدرات التنافسيةإدارة الموارد البشرية: مدخل استراسيد محلد جاد الرب،   2

 . 47، ص2005، دار الوفاء لدنيا الطياعة والوشر والتوزةع، د. م. ن، السلوك التنظيمي: موضوعات وبحوث إدارية متقدمةسيد محلد جاد الرب،   3

 . 32، ص2013، الطيعة الرابعة، دار الحامد للوشر والتوزةع، علان، الأعمال السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد في منظماتحسين حريم،   4



 الإطار النظري والدراسات السابقة.                                                                  الفصل الأول

 

24 

خر أةام لآوفةا لهذا اأمسلوب ةتةاسم زميلان العل  اأمسيوعي بحيث ةداوم أحدهما أةاما معيوة وا تقاسم العمل:
 .1اأمسيوع الياقية

 )الأبعاد الوظيفية والتنظيمية لجودة الحياة الوظيفية-/3

إن جودة الحياة تتوقف بشك  كيير على خحائص العل  بحد ذاته وانعكاسه على اأمفراد، فلابد أن تهتم الموظلة 
على تطوةر أنفسنم  ضافة إلى مساعدتهمبتوفير الشروط اللازمة ي: الوظيفة لجع  اأمفراد أكلر تحكلا وسيطرة علينا، بالإ

من خلال إخضاعنم لبرامج تدرةب تساهم ي: تولية مناراتهم، إضافة إلى إتاحة فرص الترقي أمامنم وجعلنم ةساهمون 
 بفعالية ي: نجاح الموظلة.

اث التفاع  دوعليه لتةةيق مستوى مرضي لجودة الحياة الوظيفية لابد من مراعاة مختلف اأمبعاد سابةة الذكر، وإح
 والترابط بيونا بالشك  الذي ةساهم ي: تليية توقعات العاملين.

 رابعا: معوقات وعوامل نجاح تطبيق جودة الحياة الوظيفية

من المنم عود تخطيط برامج جودة الحياة الوظيفية معرفة العوام  المؤثرة ي: مدى نجاحنا أو فشلنا والعل  على 
 وجاح.تةلي  المعوقات وتعزةز عوام  ال

 )تطبيق جودة الحياة الوظيفية معوقات-1

أشار ك  من "كردال وحسين" أن أهم معوقات تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية تتلل  ي: نةص الموارد على 
مستوى الييةة المحيطة أو الموظلة، فعلى مستوى الييةة المحيطة، عودما تكون معدلات اليطالة مرتفعة ي: المجتلع، بالإضافة 

 سوء الاقتحاد وعدم توفر اليوية اأمساسية، ةة  الاهتلام بتطييق برامج جودة الحياة الوظيفية، سواء من طرف الجنات إلى
 .2الحكومية المراقية أو الموظلات

                                                           
 . 32، ص المرجع السابق حسين حريم،  1
التولية اليشرةة وفعالية  ، رسالة ماجستير ي:تمكين العاملين وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطيبوبكر ساخي،   2

 . 411، ص 2015/2016الجزائر،  2امعة وهران ، جاأمداءات
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ةتطلب تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية ي: مكان العل ، أن تكون لدى المدراء الرغية ي:  موقف الإدارة:
اذ الةرارات مع موظفينم وموةنم فرصة التعيير عن آرائنم والمشاركة بفاعلية، إلا أن ذلك صعب مشاركة صلاحية اتخ

التوفيذ أمن الكلير من المدراء ةعتبرون التخلي عن جزء من صلاحياتهم ومشاركتنا مع الآخرةن تهدةدا صريحا لوجودهم، 
 .لذلك ةيدون معارضة شدةدة ي: هذا الإطار

 ر الوةابات العلالية عود تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية بأنه ةعود بالفائدة فةطقد تشع موقف النقابات:
على الموظلة، من خلال تسرةع وتيرة العل  والرفع من الإنتاجية دون أي عوائد للعاملين، أي أن هذه البرامج ما هي إلا 

لبرامج  الة هذه المخاوف يجب على المدراء التروةجوسيلة لاستخراج المزةد من الطاقات الكاموة ي: اأمفراد العاملين. ولإز 
 .جودة الحياة الوظيفية والوتائج المرجوة مونا والعوائد المترتية عونا لللوظلة واأمفراد

قد ترى الإدارة أن تكلفة تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية تكون ضخلة وتفوق قدراتها علاوة  التكلفة المالية:
ضلن فاعلية ونجاعة تطييق هذه البرامج، ما ةدعو الإدارات التي تعاني من ضائةة مالية إلى التفكير على أنه لا ةوجد ما ة

مليا قي  تطييق برامج جودة الحياة الوظيفية، كونها تعتلد على اأمجور السخية وبيةة العل  الجيدة...لذا كان لزاما تطييق 
 .1ة ي: استراتيجية الموظلة على المدى المتوسط والطوة هذه البرامج تدريجيا وفق ميزانيات متعاقية تكون مدرج

 )نجاح برامج جودة الحياة الوظيفية عوامل-2

تستلزم برامج جودة الحياة الوظيفية توافر عدة عوام  لوجاحنا، من أج  تجوب الوفةات التي لا تحةق عوائد كلا 
 لى الوةو التالي)الموظلات، وعليه سيتم ذكر أهم هذه العوام  عهو مخطط لها من قي  

م تعتبر ضرورةة لضلان سير العل  ي: الحياة الوظيفية، حيث تسلح للعاملين بالتعيير عن آرائن نظم الاتصالات:
وأفكارهم، وتستخدم كأداة لتةةيق الفنم المشترك بين الفاعلين ي: الموظلة، ونشر المعلومات ي: مختلف مستوةات الموظلة 

 .2اجتلاعية جيدةعلاقات  لتوحيد الرؤةة، وبواء

                                                           
رسالة ماجستير  ،جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزةأسامة زةاد ةوسف اليلييسي،   1

 . 31، ص2012ي: إدارة اأمعلال، الجامعة الإسلامية، غزة فلسطين، 

العل  والتوظيم،   ، أطروحة دكتوراه علوم ي: علم الوفسجودة حياة العمل وأثرها على تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القطاع الصحيإبراهيم ماحي،   2
 . 33، ص 2016/2017، 2كلية العلوم الاجتلاعية، جامعة وهران
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إن جودة الحياة الوظيفية تفترض أن الموظفين لدةنم أفكار جدةدة، وأن مسؤولية الإدارة هي  نظم المقترحات:
المتابعة المستلرة لهذه اأمفكار من خلال ما ةسلى "نظم المةترحات"، والتي تعد طرةةة موظلة لجلع أفكار الموظفين، 

على   وسيط وبعدها ةتم التعليق على هذه اأمفكار المطروحة ومواقشتنا. إذ يجبحيث ةةومون بتةديم المةترحات لمشرف 
ك  موظلة تسعى إلى إنجاح برامج جودة الحياة الوظيفية أن تخلق بيةة عل  تحترم فينا ك  فكرة مطروحة سواء مجدةة أو 

 .1غير مجدةة

م  ضروري لوجاح جودة الحياة إن جنود الموظلة عا مجهودات المنظمة في تطوير جودة الحياة الوظيفية:
الوظيفية، وذلك من خلال الاستخدام اأممل  لةدراتها التوظيلية والإدارةة لتسيير وترشيد سي  التوفيق بين أهداف 

 العاملين وأهداف الموظلة.
 2وتركز الجنود الميذولة لتةةيق جودة الحياة الوظيفية على اأمبعاد والعواصر التالية)

 ةية وآموة؛توفير بيةة عل  ص -

 إتاحة الظروف الييةية المعووةة الداعلة أمداء العاملين؛ -

 المشاركة الفعلية بمفنومنا الواسع؛ -

 توفير متطليات الاستةرار واأممان الوظيفي؛ -

 إعادة تحليم وإثراء الوظائف لمواكية التغيرات الييةية وتليية تطلعات العاملين؛ -

 وافز المادةة والمعووةة؛عدالة نظم اأمجور والمكافآت والح -

 إتاحة فرص الترقي والتةدم الوظيفي؛ -

 إتاحة الظروف الملائلة لتةسين الإنتاجية؛ -

 توفير فرق عل  متكاملة؛ -

 العدالة الاجتلاعية والحفاظ على كرامة العاملين وخحوصياتهم. -

                                                           
 . 43، 33، ص المرجع نفسه  1
 . 43، ص المرجع نفسه  2
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 المطلب الثاني: الاحتراق الوظيفي
 اولا: مفهوم الاحتراق الوظيفي:

 مجال العل  مجلوعة من المعوقات تحول دون قيام العام  بدوره كاملًا، اأممر الذي ةساهم ي: شعوره تبرز ي:
بالعجز عن تةديم العل  المطلوب موه بالمستوى الذي ةتوقعه الآخرون، ومى  حدث ذلك فإن العلاقة التي تربط العام  

د إلى كك ، وةؤدي هذا الإحساس بالعجز مع استوفاذ الجن  بعلله تأخذ بعداً سليياً له آثار مدمرة على العللية المنوية
 حالة من الإنهاك والاستوزاف الانفعالي يمكن تعرةفنا بالاحتراق الوفسي أو الوظيفي. 

بدأ الاهتلام بمفنوم الاحتراق الوظيفي نتيجة للدراسات التي أجرةت على الانفعالات والاستشارات الوفسية، و 
ل  الوفسي اأممرةكي هو أول من أدخ  محطلح الاحتراق إلى حيز الاستخدام المح Freudenbergerوةعتبر 

اأمكاديمي، وناقش تجاربه التي جاءت نتيجة علاجه وتعامله مع المتـرددةن على عيادته الوفسية ي: نيوةورك، ولكن أعلال 
ةادة ي: دراسة وتطوةر مفنوم مللت الر «  Maslachكرستيوا ماسلاك » اأممرةكية « بيركلي»أستاذة علم الوفس بجامعة 

 .1الاحتراق

لةد تياةوت آراء الياحليـن حول ماهية مفنوم الاحتـراق الوظيفي، ولا ةوجد تعرةف واحد متفق عليه، فلونم من 
استود تعرةفه إلى وصف اأمعراض، واليعض الآخـر استود تعرةفه إلى ذكر أسياب الاحتـراق أو آثاره، ومونم من أجمله 

 .بذكر أبعاده

وقد حظيت هذه الظاهرة باهتلام الياحلين خلال السووات اأمخيرة، وتواولتنا العدةد من الدراسات باليةث، 
. ومع تطور هذا المفنوم، ظنرت تعرةفات متعددة 2وأصيح موضوع الاحتراق الوظيفي للعاملين مدار بحث ونةاش

الذي  هو عيارة عن" حالة من الإعياء والإحياط، أن الاحتراق الوظيفي، (فروةد نبرجراللاحتراق الوظيفي، حيث ةرى 
 3ةتسيب من بذل الذات والتفاني ي: مجال معين، أو من أسلوب الحياة، أو من علاقات فشلت ي: تحةيق الوتيجة المتوقعة"

                                                           

وزةع، الرةاض، ، مكتية الشةري للوشر والتالإدارة والقيادة -السامة والتو افق -علم النفس الصناعي والتنظيمي: العمل والظائفالشربيني، وآخرون،  1 
 .444، ص 2008

موشورة،  "، رسالة ماجستير غيرمات الشخصية لدى العاملات مع ةوي الاحتياجات الخاصةالاحتراق النفسي وعلاقته ببعض سالزاهرني، نوال، " 2 
 .18، ص 2008جامعة أم الةرى، السعودةة، 

 الاحتراق الوظيفي لدي المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الفلسطينية في مؤسسات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة،الجل ، أماني بسام،  3 
 .29، ص 2012غير موشورة، الجامعة الاسلامية، غزة،  رسالة ماجستير
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ي: حين ةعتبر اليكير كرةستان،( أن الاحتراق الوظيفي هو "حالة من الإرهاق الجسدي والوفسي، والإحياط، ونةص 
 .دافعية المرتيطة بالعل  فةط"ال

كلا عرفت ماسلاك الاحتراق الوفسي بأنه) "مجلوعة أعراض تتلل  ي: الإجناد العحبي، واستوفاذ الطاقة 
الانفعالية، والتجرد من الوواحي الشخحية، والإحساس بعدم الرضا عن الإنجاز ي: المجال المنني، والتي يمكن أن تحدث 

 Perlmanوعرف الياحلان  .عاً من اأمعلال التي تةتضي التعام  المياشر مع الواس" لدى اأمشخاص الذةن ةؤدون نو 

& Hartman  الاحتراق الوظيفي بأنه) "الاستجابة إلى الإجناد الانفعالي الواجم عن الإجناد الوفسي، واأمداء
لاضطراب أنه) "حالة من االموخفض ي: العل ، وأسلوب التعام  الجاف مع الآخرةن"   بيولا عرف. وعرفه االحاةك( ب

والتوتر، وعدم الرضا الوظيفي، تحيب العاملين ي: المجال الإنساني، والاجتلاعي، ناتجة عن الضغوط الوفسية الشدةدة 
التي ةتعرض لها الفرد بسيب أعياء العل  تؤدي به إلى استوزاف طاقاته، وجنوده مما توةدر به على مستوى غير مةيول 

 .من اأمداء "

ه آخرون بأنه) "حالة نفسية تحيب اأمفراد بالإرهاق والتعب الواجم عن أعياء إضافية وانهاك عةلي كلا عرف
وانفعالي، حيث ةشعر الفرد بأنه غير قادر على تحل  هذه اأمعياء، وةوعكس ذلك على علاقاته بزملائه والمراجعين، 

 Cheungعل  وقلة الإنجاز الشخحي". وعرف وعلى مستوى الخدمة المةدمة للجلنور، وتكوةن اتجاهات سليية نحو ال

& Tang   الاحتراق بأنه) " استجابة ممتدة لعوام  الضغط العاطفي والشخحي المزمن والواتج عن الوظيفة" ، وعرف
ماكبراةد الاحتراق الوظيفي بأنه) "ظاهرة استوزاف جسلي وانفعالي بشك  كام ، بسيب الضغط الزائد عن الحد، وةوتج 

زن بين المتطليات، والةدرات، بحيث ةشعر الفرد أنه غير قادر على التعام  مع أي ضغط إضاي: ي: الوقت عوه عدم توا
 .، مما ةؤدي إلى الاحتراق نفسياً"الحالي

وذكر جوستيكي وآخرون أن الاحتراق الوظيفي أو الإنهاك الوفسي هو) "حالة من الضعف والوهن توتج عن 
 1لعل ، وتشل  انخفاض الإنتاج، والتعام  اللاإنساني مع الآخرةن"الإحياطات التي تواجه الفرد ي: ا

الاحتراق الوظيفي بأنه عيـارة عـن إعيـاء جـسلي وعاطفي ةتضلن مواقف سليية تجاه العل ،  Heardوعرف
لواتجة ا وأوضح أن الاحتـراق الوظيفي هو مجلوعة من اأمعراض المرضية والوفسية والجسلية، الواتجة عن اأمفعـال السليية

 عن الموظف للتعام  مع الضغوط التي تواجنه ي: علله. 
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أن الاحتراق الوظيفي هـو حالـة مـن الإجناد الوفسي تواجه الموظف بسيب إجناد   Suyeong et al  وأوضح 
 العل  المزمن. 

ةلب ي: ت ( بأنه تغيير سلبي واضح لسلوك الفرد تجـاه نفـسه والآخرةن، وةوتج عوه2016محلد، كلا عرفه ا
المشاعر والرغيات وصولا إلـى حالـة مـن الإعيـاء والاكتةاب كرد فع  لعدم قدرة الفرد على التكيف مع ضغوط العل ، 

 وعبء الحياة الزائـد عن طاقاته. 

الاحتراق الوظيفي بأنه حالة من حالات ضغط العل  والتي تتليز بالإنهاك  (Guan, et al ، 2017اوعرف 
ةان والتةييم السلبي للـذات، وهـو نتيجـة للإجناد المتكرر وتحدةدا العل  اليومي والذي ةؤثر بشك  العاطفي، والاحت

أن الاحتراق الوظيفي ةعبر عن استجابة طوةله  (Luan, et al ، 2017اكلا أوضح .مياشر على كفاءة وجود ة العل 
 . 1يير على العاملين فـي صواعه الخدماتاأمج  لضغوط العل ، ويمل  حالة من الإرهاق الشدةد، وةلاحظ بشك  ك

 مما سيق ةتضح أن الاحتراق الوظيفي هو)

 سلوك فردي.  -

 ترتيط أعراضه بمجال العل .  -

 ةؤدي إلى انخفاض ي: الكفاءة والإنتاجية ي: العل . -

 أعراضه مزموة وليست عارضة. -

 ً.يه فعلياةوتج عن الفجوة بين ما ةتوقعه الفرد من علله وبين ما يحح  عل -

 رد فع  لاستلرار العل  لفترات طوةلة دون أخذ فترات راحة كافية من العل . -

ة سيةة وص  ) "حالة نفسيوفي إطار ما سبق يمكن للباحث وضع تعريف إجرائي للاحتراق الوظيفي هو أنه
ب والتوتر وعدم الإرهاق والتع إلينا العاملون نتيجة الضغوط واأمعياء ومتطليات العل  المتزاةدة والمستلرة مما ةُسيّب

 .2الرضا، مما ةوعكس ذلك سلياً على سلوكنم مع الآخرةن وتدني مستوى أدائنم وعدم رغيتنم ي: العل "
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 ثانيا: الاعراض والعوامل المؤدية للإحتراق الوظيفي
 الاحتراق الوظيفي: أعراض-1

حية. ياته العللية، والاجتلاعية، والشخإن ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين تيدأ بأعراض تؤثر ي: ح
فالاحتراق الوظيفي لا ةظنر فجأة عود الفرد، ولكن تكون له مةدمات وأعراض، ةعرف من خلالها أن هذا الفرد قد 

 ) 1ولخحت دراسة الخطيب أعراض الاحتراق الوظيفي على الوةو التالي أصيب بظاهرة الاحتراق الوظيفي.
تلل  ي:) الإرهاق الوفسي والعحبي، الإحساس بعدم الرضا عن الوفس، العجز تأعراض نفسية انفعالية) و -أ

والدونية وعدم الةيلة، الضيق والتوتر والغضب، المي  للتبرةر والتةحير ولـوم الآخـرةن عليـه، انخفـاض المعووةـات والسرحان 
 والوسيان. ي: الخيال وأحلام اليةظة، وعدم الاهتلام بالتفاصي ، قلة الةدرة على التذكر

أعراض جسدةة) تتلل  ي: الإرهاق الجسدي، العزلة الوفسية، الحداع وارتفاع ضغط الدم، آلام ي: العضلات -ب
 وأسف  الظنر، زةادة الويض، آلام المعدة وتةوس الجسم، واضطرابات الووم والدورة الدموةة.

ـدم ـع الآخـرةن، كيـت المشـاعر، عأعراض اجتلاعية) تتلل  ي: وجود مشكلات ي: العلاقات الاجتلاعيـة م-ت
 الرغيـة فـي الحدةث مع الآخرةن، العزلة الاجتلاعية.

أعراض ترتيط بالعل ) تتلل  ي: الاتجاه السلبي نحـو العلـ ، اللاميـالاة، الغيـاب والتـأخير والرغيـة فـي تـرك -ث
ضعف الاستعداد للتعام  مع ضغوط العل ، العلـ ، نةـص الإبداعية، عدم وضوح الدور، الرتابة والمل  ي: العل ، 

ي لدى أن أعراض الاحتراق الوظيفوةرى أبو شمالة وآخرون  وفةدان الشعور بالسيطرة على مخرجات العل  أو الانتاج.
 الفرد العام  من وجنة نظرهم تتلل  ي:)

 عدم الرغية ي: إنجاز اأمعلال الموكلة إلينم. -
 .التعام  بةسوة مع جمنور المراجعين -
 التذمر، والشكوى المستلرة، وبدون أسياب مةوعة. -
 عدم الاهتلام بمكان العل ، وترتييه. -
 عدم الحفاظ على مةدرات، وممتلكات العل . -
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 إهدار وقت العل  بإنجاز أعلال أخرى، لا تمت للعل  الإداري بحلة. -
 لعل .عدم الاكتراث بالةرارات التي قد تحدر بحةنم، نظًرا لتةحيرهم ي: ا -
 عدم الاكتراث بالحضور الميكر للدوام.-
 عدم الحرص على إنجاز اأمعلال بالكام . -
 عدم احترام، وتةدةر الإدارة العليا. -

 لوظر للإدارة العليا على أنها أداة قلع، وردع، وليست أداة قيادة، وتوجيه، وارشاد.ا -

 عدم الشعور بالانتلاء، والولاء لللؤسسة. -

 دية للاحتراق الوظيفي:العوامل المؤ -2

أشارت ماسلاك إلى أن جذور وأساس الاحتراق الوظيفي ةكلن ي: مجلوعة عوام  تتركز ي: الظروف الاقتحادةة 
مجلوعة  Maslach & Leiter)ا والتطورات التكوولوجية والفلسفة الإدارةة لتوظيم العل ، وقد حددت ماسلاك ووليتر

وةو اق الوظيفي لدى الموظفين والعاملين ي: بعض المؤسسات والهيةات على العوام  توظيلية مؤسسية تؤدي إلى الاحتر 
  )1الآتي

 :ل. ضغط العم2-1

ةشعر الموظف بأن لدةه أعياء كليرة مووطة به، وعليه تحةيةنا ي: مدة قحيرة جداً، ومن خلال إمكانات محدودة 
وظفين د من خلال الاستغواء عن أعداد كييرة من الموكلير من المؤسسات والشركات سعت ي: العةود الماضية إلى الترشي

 والعلالة، مع زةادة اأمعياء الوظيفية على اأمشخاص الياقين ي: العل ، ومطاليتنم بتةسين أدائنم وزةادة إنتاجنم.

 محدودية صلاحيات العمل:-2-2

 ات لح  مشكلاتإن أحد اأمسياب التي تؤدي إلى الاحتراق الوفسي هو عدم وجود صلاحيات لاتخاذ قرار 
العل ، وةأتى هذا الوضع من خلال وجود سياسات وأنظلة صارمة لا تعطي مساحة من حرةة التحرف واتخاذ الإجراء 

 المواسب من قي  الموظف.
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 قلة التعزيز الإيجابي: -2-3

ب  مادي اعودما ةيذل الموظف جنداً كييرا بالعل ، وما ةستلزم ذلك من ساعات إضافية وأعلالاً إبداعية دون مة
 أو معووي، ةكون ذلك محدًرا آخراً من المعاناة والاحتراق الذي ةعيشه الموظف.

 انعدام العلاقات الاجتماعية:-2-4

يحتاج الموظف أحياناً إلى مشاركة الآخرةن ي: همومنم وأفراحنم، لكن بعض اأمعلال تتطلب فحلًا مادةاً ي: 
التعام  أكلر مع اأمجنزة والحاسيات وداخ  المختبرات والمكاتب المكان، وعزلة اجتلاعية عن الآخرةن، حيث ةكون 

 المغلةة.

 عدم الإنصاف والعدل:-2-5

ةتم أحياناً تحل  الموظف مسؤوليات لا ةكون ي: مةدوره تحللنا، وعود إخلاله بها ةتم محاسيته، وقد ةكون 
نا، وتواضع إمكانياتها ومحدودةة برامج الةحور ي: أداء العل  ليس تةاعساً من الموظف، ولكن بسيب رداءة اأمجنزة
 .1إضافة إلى إمكانية عدم وجود كفاءات فوية قادرة على أداء الواجيات المطلوبة

 صراع القيم:-2-6

ةكون الموظف أحياناً بين خيرات صعية، فةد ةتطلب موه العل  الةيام بشيء ما، والاضطلاع بدور ما ولا ةكون 
للًا قد ةضطر الموظف أن ةكذب من أج  أن ةتخلص من أحد المراجعين، أو غير ذلك متوافق مع قيله وميادئه، فل

 ذلك من الظروف.
كلا ةرى الزةود، من خلال مراجعة اأمدب التربوي المرتيط، أنه يمكن إجمال العزو السيبي للاحتراق الوظيفي إلى 

 مجلوعة من العوام ، مونا)

 خحوصاً إذا كانت هذه اأمعلال ليست ذات معنى.الةيام باأمعلال نفسنا مع قلي  من التغيير،  -

 العطاء بشك  كيير، وعدم الححول على الكلير من التةدةر والتعزةز. -

 الوةص ي: الإحساس بالإنجاز والمعنى ي: العل . -
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الوجود تحت ضغوط هائلة لتةديم المساعدة والوصول إلى اأمهداف الموشودة، والتي تكون ي: معظلنا غير  -
 واقعية.

العل  مع العدةد من الواس وخحوصاً من الووعيات التي تكون ذات مةاومة عالية، أو الذةن قدموا بشك   -
 غير طوعي، أو الذةن ةظنرون تةدماً بطيةاً.

 الحراع والتوتر مع الزملاء، وبالتالي غياب الدعم ي: أجواء العل . -

وقفاً ضد والحةة الوفسية، وهذا يجعلنم ةتخذون منةص اللةة بين المشرفين والذةن ةعللون ي: مجال الإرشاد  -
 بعضنم اليعض، بدلًا من العل  على وضع أهداف ذات معنى وقيلة.

عدم الححول على فرص للتجربة الشخحية أو لتجرةب اتجاهات جدةدة، أو أوضاع يمكن من خلالها اختيار -
 .1التغير، والإبداع ليس فةط لا ةكافأ ب  أةضاً لا ةُشجّع

 أبعاد الاحتراق الوظيفي: ثالثا:
( بتحويف أبعاد الاحتراق الوفسي إلى ثلاثة أبعاد، وأطلةت علينا متلازمة Maslach، 1982ا قامت ماسلاك

 الاحتراق الوفسي، وهي) 

 )الإجهاد الانفعالي .1

من  ةةعتبر الاستوزاف الوجداني هو المكّون اأمول للاحتراق الوفسي، والذي يمكن وصفه كفةدان للطاقة، وحال
الضعف والإجناد التام، واستوزاف موارد الفرد العاطفية والجسدةة، والإحساس بالتعب والإنهاك الجسدي عود بذل أق  

 جند، وكذلك الإحساس بالةلق والإحياط وسرعة الانفعال، وعدم الةدرة على اتخاذ أي قرار.

 تبلد الشعور: .2

إلى التةول  اق الوفسي، وعودما ةتم تعرةفه فإنه ةشيروهو اليعد اأمكلر توسعاً، ويمل  السياق الشخحي للاحتر 
السلبي ي: رد الفع  تجاه الآخرةن، كلا ةوطوي على التوجنات السليية وغير الملائلة، ووحدة الطيع، والمي  إلى الةسوة، 

دد الشخحية بأنهم يوفةدان الشعور الإنساني عود التعام  مع العللاء، والتنكم والسخرةة. وةتليز اأمفراد الذةن يجربون ت
 لم ةعودوا قادرةن على أداء مستوةات أمانينم المرتفعة بشك  طييعي.
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 تدني الإنجاز الشخصي: .3

وهو ةعبر عن التةييم الذاتي للاحتراق، ويمل  شعور الفرد بعدم الكفاءة والفاعلية، وفةدان الدافعية للإنجاز، 
ي  للاكتةاب، الفرد إلى تةييم إنجازاته الشخحية بطرةةة سليية، والموانخفاض الإنتاجية ي: العل ، وانحدار المشاعر، ويمي  

 .1والانسةاب، وعدم الةدرة على مواجنة الضغوط، أو التكيف معنا والشعور بالفش ، وضعف تةدةر الذات

 رابعا: سبل مواجهة والوقاية من الاحتراق الوظيفي

رد مكان تفادةنا والوقاةة مونا. وةعتبر قيام الفأن حالة الاحتراق الوفسي ليست بالدائلة، وبالإ عسكر،ةرى 
العام  بدوره المتلل  ي: حياة متوازنة من حيث التغذةة والوشاط الحركي، والاسترخاء الذهني من اأممور الحيوةة والمكللة 

باأممر  سوةشير الياحلون إلى أن موع أو تةلي  الاحتراق الوظيفي لي للجنود المؤسسية ي: تفادي الاحتراق الوفسي،
السن ، نظرا للتياةن بين المنتلين ي: الةدرات والتوقعات، اأممر الذي يجع  الحد من الاحتراق الوظيفي أمرا صعياً، وقد 

  2استخلص الياحلون إجراءات عدة ةعتبرونها جنود اً ترمي إلى موع أو تةلي  الاحتراق الوظيفي إلى أدنى درجة ممكوة،

 ومن هذه الإجراءات ما ةلي) 

 عدم الميالغة من الجانب المنني ي: توقعاته. -

 عطاء المنويين قدراً كافياً من الاستةلالية ي: الةرارات الخاصة بأعلالهم.إ -

 ةلي  العبء الوظيفي، من خلال تةلي  نسية العللاء لك  منني.ت -

 تكوةن صداقات مع منويين آخرةن ي: مجالات غير المجال الذي ةعل  به. -

 برامج التطوةر والولو من الواحية المنوية.الاهتلام ب -

 توسيع نطاق المسةولية لللرؤوسين، والعل  على إيجاد فرص لللشاركة بالةرارات التي تخحنم مياشرة. -

 إيجاد روح التآزر والاستعداد لتةديم الدعم الوفسي ي: بيةة العل . -

 خرةن بجانب الإعداد التخححي.الإعداد أو التدرةب على منارات العلاقات، والتعام  مع الآ -

 الابتعاد لفترة زموية عن العل  الاعتيادي والانشغال بمسةوليات أخرى. -

 معرفة طرق لتةلي  الضغط العحبي والةلق الواتجين من ظروف العل  بمختلف جوانينا. -
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 كم المؤسسة.ارةة التي تحالوظر للةيم الإنسانية من جانب المسةولين على أنها أهم من الةوانين والتوظيلات الإد -

 خلال)وةلخص الياحث سي  مواجنة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين من 

 تيني الإدارة للعاملين، واقتراحاتهم، وطلياتهم، والتعام  معنم -الحرص على إعطاء العاملين حةوقنم كاملة.  -
 الحرص على تدوةر العل  الإداري بشك  دوري وموظم.-بجدةة. 
 ى تدرةب العاملين، بما ةتلاءم ومتطليات العل  الحدةلة.العل  عل -

 تيني اللامركزةة ي: الإدارة، وتفوةض الحلاحيات بما ةتواسب وانجاز اأمعلال حسب الوظام. -
 وضع الشخص المواسب ي: المكان المواسب، وبما ةتلاءم والمؤه  العللي لدةه. -
 زةد من مستوي الكفاءة الإدارةة، وانجاز العل .تفعي  ميدأ الحوافز المادةة والمعووةة، التي ت -
 تيني ميدأ الشورى ي: اتخاذ الةرارات، وخاصة التي تخص العاملين الإدارةين. -
 .1توزةع المنام بشك  عادل بين العاملين، وعدم التةيز لموظف على حساب موظف آخر -
الةرب غض الوظر عن العلاقات الشخحية، و اعتلاد ميدأ الترقيات على الكفاءة العللية، والعطاء الوظيفي، ب -

 من الإدارة.

 .توزةع المنام بشك  عادل بين العاملين، وعدم التةيز لموظف على حساب موظف آخر   -
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 :1جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الاحتراق الوظيفي المطلب الثالث:

دة الحياة الاحتراق الوظيفي، أن تحسين جو أظنرت العدةد من الدراسات التي أجرةت على جودة الحياة الوظيفية و 
الوظيفية والاهتلام بأبعادها وبرامجنا المختلفة سيؤدي بشك  إيجابي إلى الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي، وزةادة 
الإنتاجية، والارتةاء بمستوةات ومعدلات الرضا واأمداء الوظيفي ي: موظلات اأمعلال، إضافة إلى ذلك إشياع حاجات 

لين بأشكالها كافة، المادةة، الاجتلاعية، المعووةة، حاجات اأممان، والاستةرار الوظيفي. حيث إن الهدف اأمساسي العام
من برامج جودة الحياة الوظيفية من وجنة نظر العاملين هو تحسين ظروف العل ، بيولا الهدف اأمساسي من وجنة نظر 

ى الد راسات بأن لبرامج جودة الحياة الوظيفية أثاراً إيجابية علالمؤسسة هو زةادة الفاعلية التوظيلية، حيث أظنرت 
المؤسسة، حيث تعل  على تخفيض معدلات الغياب، والدوران، وزةادة الرضا الوظيفي بين الموظفين. فالرضا الوظيفي 

سة من استةطاب المؤس ضروري للارتةاء باأمداء الوظيفي، والالتزام بأنظلة العل ، الذي ةؤدي بدوره إلى أداء عالٍ، وتمكن
الكفاءات وذوي المؤهلات العالية، وتحسن من توافسية المؤسسة، كلا أنها تزةد من دافعية ومرونة وولاء الةوى العاملة 

لموارد اوالتي تعتبر ضرورة لتوافسية المؤسسة، وبتزاةد نمو المؤسسة وربحتنا ةتاح للإدارة محادر تموة  لإعادة استللارها ي: 
 .الي، تحسين جودة الحياة الوظيفيةبالت، و اليشرةة

وبالتالي، فإن أبعاد جودة الحياة الوظيفية لها اأمثر الإيجابي ي: الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين. فلللًا، 
 الجانب الاجتلاعي له أثر كيير ي: إصابة الفرد بالاحتراق الوظيفي أو عدمه، حيث لا يمكن عزل الفرد عن مجتلعه وما
يحيط به من مشكلات، حيث ةعيش الفرد ي: وسط اجتلاعي مليء بالتغيرات الإيجابية والسليية على حد سواء، وعليه 
التعاةش معنا سواء قي  أو رفض، إضافة للوظرة الاجتلاعية للفرد ومنوته التي ةعل  بها، وما ةشنده المجتلع من تدني 

أمعياء على الفرد، فنو مسؤول عن الزوجة واأمبواء، جوار ما ةتةل  من الوظرة العامة نحو أفراده، مما ساهم ي: زةادة ا
 .2أعياء حياتية ومنوية، مما ةعطله عن التةدم المنني الموشود، ذلك كله ةساهم ي: إنهاك الموظف نفسياً 

  الفرد   دخكلا أن الجانـب الاقتحـادي يملـ  جانيـاً منلاً فـي معانـاة الفـرد مـن الإنهـاك الوفسـي، حيـث يمل
الموظف وأجره أحد العوام  الاقتحادةة ذات الحلة بالإنهاك الوفسي، حيث تشير نظم اأمجور والحوافز إلى أن اأمجور 
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والحوافز التي يحح  علينا الفرد تتساوى مع الجند الميـذول والخـدمات التـي ةةـدمنا. فـإذا كانـت الرواتـب ضـعيفة أو نظـم 
بحيـث تكـون أداة غير مواسية لللواب والعةاب ةتولد لدى الفرد شعور بالإحياط والةلق، وعـدم الرغيـة الحـوافز غيـر فعالـة 

فـي بـذل الجنـد، ممـا يحـدث لدةـه اسـتوفاذاً عاطفيـاً، ويحـاول اخـتلاق اأمسـاليب لمحاولـة التنـرب مـن أداء المنـام المطلوبة؛ 
أنه ةزداد شعوره بالعزلة، اأممر الذي ةولد عـدم الإنسانية، وتوتابه حالات من  حى  لا ةةع ي: المساءلة، بالإضافة إلى

السخط وعدم الاهتلام وةكلر غيابه، كلا إن الححـول علـى الحـوافز المادةة أو المعووةة أحد الطرق التي من خلالها ةستطيع 
ة الفـرد ام الحوافز أثرًا كييًرا على فعاليـاأمفراد قياس مستوى أدائنم، ومستوى نظرة الآخرةن لهم. إن لضعف أو انعد

وحـدوث الاحتـراق الـوظيفي بحيث إن عدم ححول اأمفراد علـى الحـوافز يجعلنـم ةشـعرون بـأن أداءهـم لا ةكـف للةحـول 
ام دعلـى تلك المكافآت، أو أن جنودهم بيساطة لم تح  إلى المعاةير اللازمة للةحول علينا، أو أن هواك ضعفا أو انع

 . 1التةدةر للجند الميذول

وكذلك إن طييعة الإشراف، ومشاركة العاملين مرتيطة بطييعة العلاقة التي توشأ بين الفـرد وزملائـه داخـ  الموظلـة 
لهـا دور فـي خلـق جـو مـن التـوترات والاحتراقـات الوظيفيـة، أو جـو مـن الانسـجام والتـآلف. كلـا إن العلاقـات غيـر 

دة التـي لا تةـوم علـى الاحتـرام المتيـادل بـين الفـرد وزملائه تعطي مؤشًرا لمواخ غير صةي ةسود الموظلة؛ مما ةسيب الجيـ
(، إلـى أنـه كللـا كـان Walsch & Lavan،1981حـدوث الاحتراق الـوظيفي. فةـد أشـارت الدراسة التـي قـام بهـا ا

ةد أشارت ق  الاحتراق الوظيفي. أما بالوسية لطييعة علاقة الرئيس بمرؤوسيه، فالموظفـون متعاونين وعلاقتنم طيية، كللا 
( إلى أن العلاقة إذا كانت قائلة علـى أسـاس من التعسف واأمنانية، وعـدم Buck، 1972الدراسة التي قام بها بك ا

مـر الـذي ةضر بمحالح الموظلة واأمفراد، اأم الاهتلـام بـأمور الآخـرةن، فـإن مجـال حـدوث الاحتـراق الـوظيفي كييـر جدا؛ً مما
، 1988اةسـتوجب وضـع اسـتراتيجيات للتعامـ  معـه بحيـث ةكـف محـالح اأمطـراف ذات العلاقـة، وأظنـرت دراسـة 

leiter & Maslach ) أن هواك علاقة إيجابية بين رئيس غير مرح وبين الإنهاك العاطفي والتةلي  من الإنجازات
يولا هواك علاقة سليية بين رئيس مرح وعدم الإنسانية. كلا وجدت الدراسة أةضاً أن هواك علاقة إيجابية الشخحية، ب

لـ  ةـؤدي كلـا إن عـدم وجـود اسـتةرار وظيفـي فـي بيةـة الع  ،لمراجعين وبين الانجازات الشخحيةبين التفاع  مع الزملاء وا
ممـا ةـؤدي إلـى الارتيـاك والتشـوةش، وعـدم الةـدرة علـى الإبـداع، أو الابتكـار.  ذلـك إلـى فةـدان العامـ  للأمـن والطلأنيوـة؛

ولا شك أن معظم اأمعلال ي: المؤسسات تتضلن درجة من ضغوط . وبالتـالي، ةحاب العاملون بالاحتراق الوظيفي
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لجلنور يحاول نا ساحة مفتوحة لالعل ؛ مما ةؤثر ذلك سلياً على العاملين، لاسيلا المؤسسات الإعلامية، فني بطييعت
فينا الإعلاميون إرضاء الجلنور قدر الإمكان وفق معادلة ثوابت المجتلع وقواعده العامة. حيث إن أعراض الاحتراق 
الوظيفي ي: أوساط المنن التي ةكون فينا التعام  مع الجلنور، والتي عادةً تتطلب مواجنة مياشرة أو استيعاباً دقيةاً لآراء 

 ات الواس، والتي تعد محكاً أساسياً ي: تةييم أعلال المشتغلين بتلك المنن. واتجاه

ومن خلال ما سيق، فإن العوام  التي تؤثر ي: الاحتراق الوظيفي لدى العاملين ي: الموظلات المختلفة كليرة. 
ةة العل ، التي من ية لييوبالتالي، لا بد أن تعكف هذه الموظلات لتوفير أقحى ما يمكن من أبعاد جودة الحياة الوظيف

خلالها تُمكن العاملين من التكيف ومواجنة ضغوط العل ؛ مما يخفف ذلك من حدة الاحتراق الوظيفي لدةنم. كذلك 
ابتعاد العاملين ولو لفترة قحيرة عن جو الضغوط ةساعد على التخفيف من حدة الإرهاق اليدني والعةلي، الذي ةؤثر 

  .1لعل سلياً على اأمداء وانتاجية ا
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 المبحث الثاني: الدراسات السابقة.
تعتبر الدراسات السابةة الركيزة اأمساسية التي ةعتلد علينا الياحث للوصول إلى مشكلة الدراسة، وفيلا ةلي 
مجلوعة من الدراسات اليةلية، التي ارتيطت بهذا المفنوم؛ للوقوف على أهم المشكلات والةضاةا التي تواولتنا تلك 

والتعرف على اأمساليب والإجراءات التي اتيعتنا، وأهم الوتائج والتوصيات التي توصلت إلينا هذه الدراسات. الدراسات، 
ومن خلال تواول الياحث للدارسات السابةة المرتيطة بعووان ومتغيرات الدراسة الحالية، وفيلا ةأتي سوف ةتم توضيح 

بحورة مياشرة، أو غير مياشرة. حيث تووعت ي: اأمهداف،  لعدد من الدراسات السابةة التي تواولت موضوع الدراسة
والوتائج التي توصلت إلينا، ومجتلعات الدراسة التي تواولتنا، وتم ترتيب هذه الدراسات حسب تسلسلنا الزمني من 

وانب اأمحدث الى الاقدم وتحويفنا إلى دراسات عربية ودراسات أجويية وسوف نةوم بالتعةيب على الدراسات وتحلي  الج
 طليين. تةسيم الدراسات إلى م اليةلية. وتمالإضافية التي يمكن للياحث إضافتنا إضافة إلى تحدةد الفجوة 

 المطلب الأول: الدارسات العربية
أثـر جودة الحياة الوظيفية على الاحتـراق (، دراسة بعنوان: " 2020) . دراسة تغريد وعبد الملك،1

 ."ة من الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياضالوظيفي: دراسة ميدانية على عين

هدفت الدراسة إلى التعرف بدرجة أساسية على تأثير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي لدى عيوة بلغ 
عرف على مدى إلى التمفردة من الموظفات الإدارةات ي: الإدارة العامة للتعليم بموطةة الرةاض، بالإضافة  390حجلنا 

 -وجود فروق جوهرةة ي: استجابات أفراد العيوة نحو ك  من) متغير جودة الحياة الوظيفية، ومتغير الاحتراق الوظيفي
 تعزى لللتغيرات الشخحية والوظيفية.

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 مة للتعليم مح  الدراسة.توافر مستوى متوسط من جودة الحياة الوظيفية ي: الإدارة العا -
لم تكشف الدراسة بشك  عام عن وجود حالة من الاحتـراق الوظيفي، فيلا عدا مستوى متوسط من الإنهاك  -

 العاطفي أفادت عيوة الدراسة بوجوده.
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كشفت الدراسة عن وجود تأثير جوهري نسبي لمتغير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي؛ حيث   -
من التغير ي: مستوى الاحتراق الوظيفي، وبخاصة أبعاده الللاثة اظروف العل ، والتوازن بين العل   %35 ةفسر حوالي

 والموزل، والرفاهية ي: العل (.
وجود فروق ذات دلالة إححائية ي: استجابات عيوة الدراسة نحو جودة الحياة الوظيفية تيعا لمتغير االمؤه   -

للاتي مؤهلنن اثانوي فأق (، وكذلك متغير االمرتية الوظيفية( وكان لحالح من هن ي: العللي( وكان لحالح الموظفات ا
 المرتية االخامسة فأق (.

لم ةتضح وجود فروق ذات دلالة إححائية نحو الاحتراق الوظيفي تعزى لللتغيرات الشخحية والوظيفية أمفراد  -
 عيوة الدراسة.

دور الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الإحتراق الوظيفي  "(، دراسة بعنوان: 2016. دراسة البربري، )2
 . "لدى العاملين في شيكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى درجة توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية، وقيـاس مسـتوى الاحتـراق الوظيفي، 
فية ي: الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين ي: شيكة وكذلك للكشف عن دور أبعاد جودة الحياة الوظي

اأمقحى للإعـلام والإنتـاج الفوـي. ولتةةيـق أهـداف الدراسـة الحاليـة، اسـتخدم المـونج الوصـفي التةليلي وأةضاً الاستيانة  
أدنى، تم اختيارهم بطرةةة العيوة  موظفـاً كةـد 198كأداة رئيسة لجلع الييانات الضرورةة. وتكونت عيوـة الدراسـة مـن 

 210موظفاً. وتم توزةع 407العشوائية الطيةية من العاملين بشيكة اأمقحى للإعلام والإنتـاج والفوـي، واليـالغ عددهم 
، وتم %95استيانة صالحة لغاةات التةلي  الإححائي بمعدل استجابة 200استيانة، وكان عدد الاستيانات المستردة

 (.SPSSات باستخدام برنامج الحزم الاححائية للعلوم الاجتلاعية اتحلي  الييان

 وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:
 .% 61.33مستوى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتلعة كانت متوسطة وبوزن نسبي  -

 .%49.64مستوى انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي بين العاملين كانت  -

( ذات دلالة اححائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والاحتراق -2420.ضعيفةا توجـد علاقة عكسية -
 الوظيفي.
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ةـؤثر بعُـد العلاقـات الاجتلاعيـة وبعُـد مشـاركة العـاملين فـي الإدارة تـأثيرا ايجابيـاً معووةـاً فـي الاحتـراق الوظيفي،  -
 اةن ي: المتغير التابع على الترتيب.( من التي7.4( وا %9.7وكلا اليُعدةن فسر ما نسيته ا%

( حـول تـوافر أبعـاد جـودة الحيـاة الوظيفيـة تعـزى α ≤ 05.0توجد فـروق ذات دلالـة إححـائية عوـد مسـتوىا  -
 إلى االمسلّى الوظيفي( ولحالح مـن ةعللـون بوظيفيـة امـدةر عـام، مـدةر دائـرة(، وكـذلك توجـد فـروق دالـة اححائياً تيعاً 

دولار فأكلر(، بيولا لا توجـد فـروق ذات دلالة إححائية تتعلق  1000لمتغير االراتب( لحالح من ةتةاضون راتبا
 بالمتغيرات الديمغرافية اأُمخرى االجوس، العلر، المؤه  العللي، سووات الخبرة، المؤسسة(. 

عزى إلى الاحتراق الوظيفي ت لا توجد فروق ذات دلالة إححائية بين متوسطات استجابات الميةلين حول -
 المتغيرات التالية) االجوس، العلر، المؤه  العللي، المسلّى الوظيفي، سووات الخدمة، المؤسسة، الراتب(.

(، دراسة بعنوان: " واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة (2016. دراسة الشنطي،3
 في وزارة الأشغال العامة والإسكان".والإسكان وعلاقتها بأخلاقيات العمل لدى موظ

هدفت هذه الدراسة الي التعرف على واقع جودة الحياة الوظيفية ي: وزارة اأمشغال العامة والإسكان وعلاقتنا 
بأخلاقيات العل  لدى موظفي وزارة اأمشغال العامة والإسكان، وقد استخدم الياحث الاستيانة كأداة لجلع الييانات، 

 موظف ي: الوزارة، وقد استخدم الياحث اسلوب الححر الشام . 162راسة منوتمل  مجتلع الد

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

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

ودة الحياة أبعاد ج لا توجد فروق ذات دلالة إححائية بين متوسطات تةدةرات عيوة الدراسة حول مدى توافر -
 الوظيفية تعزى إلى متغير االجوس، العلر، المستوى الوظيفي، المؤه  العللي، سووات الخدمة(.

 (، دراسة بعنوان: "غموض الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي".2015. دراسة حلاوة، )4

اع أمداء الوظيفي، لموظفي الةطتضلوت هذه الدراسة موضوع غلوض الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى ا
الحكومي المدنيين ي: قطاع غزة. واستخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي، وقائلة الاستةحاء كأداة رئيسية لجلع 

موظف، بيولا بلغت عيوة  522( لاختيار فرضيات الدراسة، حيث بلغ حجم مجتلع الدراسة spssالييانات، وبرنامج ا 
 موظف. 249الدراسة 
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 النتائج التي توصلت إليها الدراسة: أهم

 توجد علاقة ذات دلالة إححائية بين غلوض الحياة الوظيفية واأمداء الوظيفي. -

 هواك تأثير ذا دلالة إححائية لغلوض الحياة الوظيفية على اأمداء الوظيفي. -

ي، تعزى لوظيفهواك فروق ذات دلالة إححائية بين آراء الميةلين حول غلوض الحياة الوظيفية واأمداء ا -
لللتغيرات الشخحية التالية) المؤه  العللي، سووات الخبرة، الفةة الوظيفية، العلر، الحالة الاجتلاعية، بيولا لم تظنر أي 

 فروق بين آرائنم تعزى لمتغير الجوس.

(، وسوء اأمحوال %80.94أظنرت الوتائج أن الوزن الوسبي ليعد عدم وجود معاةير عادلة للترقيات ا -
(، وغلوض جودة الحياة الوظيفية لدى العاملين ي: % 74.59(، وعدم الاستةرار الوظيفي ا%85.42تحادةة االاق

 (79.05%)الوزارات المدنية بةطاع غزة، ووكالة غوث اللاجةين بوسية 

(، دراسة بعنوان: "جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي المرحلة الأساسية 2015دراسة الدحدوح، ) .5
 زة وعلاقتها بمستوى أدائهم".بمحافظات غ

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى معللي المرحلة اأمساسية بمةافظات غزة، 
ومستوى أداء المعللين والكشف عن العلاقة بين متوسطات درجات تةدةر أفراد العيوة لمستوى جودة الحياة الوظيفية 

ةيق أهداف الدراسة استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي، كلا استخدم الاستيانة  وعلاقتنا بمستوى أدائنم، ولتة
مدةرا ومدةرة، وتم اختيار عيوة الدراسة  259معللاً ومعللة، و 3368كأداة لجلع الييانات، وبلغ حجم مجتلع الدراسة 

 465من المعللين الدراسة الفعليةبطرةةة عشوائية طيةية تواسيية من ك  محافظة من محافظات غزة، حيث بلغت عيوة 
 مدةرا ومدةرة. 140معللاً ومعللة، بيولا بلغت عيوة الدراسة الفعلية لللدةرةن

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

توجد فروق دالة إححائياً بين متوسطات درجات تةدةر أفراد عيوة الدراسة لمستوى جودة الحياة الوظيفية لدى  -
 أمساسية، تعزى لمتغير الجوس، ولحالح المعللات.معللي المرحلة ا

لا توجد فروق دالة إححائياً بين متوسطات درجات تةدةر أفراد عيوة الدراسة لمستوى جودة الحياة الوظيفية  -
 لدى معللي المرحلة اأمساسية بمةافظات غزة، تعزى لمتغيري الدراسة االمؤه  العللي، وسووات الخدمة(.
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(، والعلاقات الاجتلاعية %59.18وزن الوسبي ليعد اأممن والحةة المنوية اأظنرت الوتائج أن ال -
 (% 67.15ا (، واأمبعاد مجتلعة% 60.72(، والمشاركة ي: اتخاذ الةرار للعاملين ا%84.96ا

(، بعنوان: "جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين 2014دراسة ماضي، ) .6
 الفلسطينية".في الجامعات 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى اأمداء الوظيفي للعاملين ي: 
الجامعات الفلسطيوية، واستخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي، كلا اعتلد الياحث على الاستييان كأداة رئيسة 

 عوحرا. 344واستخدمت العيوة الطيةية العشوائية والتي بلغت  ،3254لجلع الييانات، وبلغ حجم مجتلع الدراسة 

 الدراسة: ومن أهم النتائج التي توصلت إليها

 وجود علاقة ذات دلالة إححائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية واأمداء الوظيفي للعاملين. -

في تتلل  د تأثيرا ي: اأمداء الوظيوجود تأثير ذا دلالة إححائية أمبعاد جودة الحياة الوظيفية، وأن أهم اأمبعا -
 ي:) فرص الترقي والتةدم الوظيفي، العلاقات الاجتلاعية، الاستةرار واأممان الوظيفي، المشاركة ي: اتخاذ الةرارات.

توجد فروق ذات دلالة إححائية بين متوسطات استجابة الميةلين فيلا ةتع  بآرائنم حول جودة الحياة  -
 ى اأمداء الوظيفي للعاملين ي: الجامعات، تعزى إلى المتغير) مكان العل  لحالح العاملين ي:الوظيفية وأثرها على مستو 

الجامعة الإسلامية، بيولا لا توجد فروق ذات دلالة، تعزى إلى المتغيرات) الفةة العلرةة، المؤه  العللي، سووات الخدمة 
 ومدة العل .

اة ستجابة الميةلين فيلا ةتع  بآرائنم حول جودة الحيلا توجد فروق ذات دلالة إححائية بين متوسطات ا -
 الوظيفية وأثرها على مستوى اأمداء الوظيفي للعاملين ي: الجامعات، تعزى إلى متغير) الجوس.

(، والعلاقات الاجتلاعية %67.94أظنرت الوتائج أن الوزن الوسبي ليعد اأممن والحةة المنوية ا -
(، والترقي والتةدم الوظيفي %69.58(، والاستةرار الوظيفي ا%67.54ارات ا(، والمشاركة ي: اتخاذ الةر %75.10ا
 (.%68.64(، واأمبعاد مجتلعة ا%66.12ا
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(، بعنوان: "الاحتراق النفسي، وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى معلمي التربية 2014. دراسة السبيعي، )7
 الخاصة بمدينة الرياض".

ية يعة العلاقة بين الاحتراق الوفسي والرضا الوظيفي لدى معللي التربهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طي
معللاً تم اختيارهم  97الخاصة بمدةوة الرةاض، واستخدم الياحث الاستييان كأداة لجلع الييانات، وتمللت عيوة الدراسة من

 بطرةةة العيوة العشوائية، وقد استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي.

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة: وكانت من بين

وجود علاقة ارتياطية سالية دالة إححائياً بين الدرجة الكلية للاحتراق الوفسي وبين الدرجة الكلية للرضا  -
الوظيفي، كلا وتيين وجود علاقة ارتياطية سالية أةضاً بين الدرجة الكلية للرضا الوظيفي، وبين أبعاد الاحتراق الوظيفي 

 .جميعنا

عدم وجود فروق ذات دلالة إححائية بين معللي التربية الخاصة حول شعورهم بالاحتراق الوفسي تيعاً  -
 نوع الإعاقة التي ةتعاملون معنا. –عدد سووات الخبرة –البرامج التدرةيية –لمتغيرات) العلر

 والعلاقة (، بعنوان: "ظاهرة الاحتراق النفسي والرضا الوظيفي2013دراسة طشطوش، وآخرون، ) .8
 بينهما لدى معلمي غرف المصادر في الأردن".

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الاحتراق الوفسي والرضا الوظيفي، والعلاقة بيونلا لدى معللي 
غرف المحادر. ومعرفة مدى اختلاف مستوى الاحتراق الوفسي والرضا الوظيفي، وقد استخدم الياحث الاستييان كأداة 

معللاً ومعللة ةةومون بتدرةس الطلية ذوي صعوبات التعلم ي: غرف  121لييانات، وتمللت عيوة الدراسة منلجلع ا
 المحادر. وقد استخدم الياحث العيوة الطيةية العشوائية لتةدةد العيوة.

 وقد تمثلت أهم نتائج الدراسة في التالي:

 لمحادر كان بدرجة متوسطة.أن مستوى الاحتراق الوفسي والرضا الوظيفي لدى معللي غرف ا -

أن المعللين من حملة الماجستير لدةنم احتراق نفسي أعلى من المعللين حملة اليكالورةوس، وأن المعللين حملة  -
 اليكالورةوس لدةنم درجة رضا وظيفي أعلى من المعللين حملة الماجستير.

 ي.وجود علاقة عكسية دالة إححائياً بين الاحتراق الوفسي والرضا الوظيف -
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 وأثرها على تنمية الاستغراق الوظيفي". ل(، دراسة بعنوان: "جودة حياة العم(2013. دراسة نصار،9

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى جودة حياة العل  ي: كُ  من دائرة التربية والتعليم ي: وكالة الغوث 
املين ي:  لعل  على الاستغراق الوظيفي لللوظفين العووزارة التربية والتعليم الحكومي، وتحدةد أثر عوام  جودة حياة ا

موظفاً، وقد  1257الييانات، حيث بلغ عدد مجتلع الدراسة  كلتا المؤسستين، واستخدم الياحث الاستيانة كأداة لجلع
 مدةر مدرسة ومساعد مدةر مدرسة. 406تم اختيار عيوة طيةية عشوائية بلغت 

 ة:أهم النتائج التي توصلت إليها الدراس

وجود علاقة ذات دلالة إححائية بين جودة حياة العل ، وتولية الاستغراق الوظيفي ي: المؤسستين اللتين تم  -
 تطييق الدراسة علينلا.

وجود فروقات بين متوسطات تةدةرات عيوة الدراسة حول المجالات مجتلعة معاً، تعزى إلى) العلر، مكان  -
 العل ، والمسلى الوظيفي.

(، %71.75الوزن الوسبي ليعد اأممن والحةة المنوية ي: وكالة غوث وتشغي  اللاجةين ا أظنرت الوتائج أن -
(، واأمجور والمكافآت ي: وكالة غوث وتشغي  اللاجةين %62.60بيولا ي: وزارة التربية والتعليم الحكومي ا

وكالة غوث اللاجةين  (، والةيادة والإشراف ي:%34.45(، بيولا ي: وزارة التربية والتعليم الحكومي ا%63.59ا
(، والاستةرار واأممن الوظيفي ي: وكالة غوث اللاجةين %63.70( بيولا ي: وزارة التربية والتعليم الحكومي ا%16.74ا
(، وفرص الترقية والتةدم ي: وكالة غوث اللاجةين %61.59( بيولا ي: وزارة التربية والتعليم الحكومي ا. %61.90ا
(، ومستوى جودة حياة العل  لدى العاملين ي: وكالة %35.64التربية والتعليم الحكوميا (، بيولا ي: وزارة %72.26ا

 (.%88.68(، والعاملين ي: وزارة التربية والتعليم الحكوميا %62.23غوث اللاجةين بوسيةا 

(، دراسة بعنوان: "دور حماية الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحتراق 2013. دراسة حجازي، )10
 لنفسي لدى العاملين في المستشفيات غير الحكومية".ا

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ظاهرة الاحتراق الوفسي، ومعرفة العلاقة ما بين توفر السلامة المنوية لللوارد 
، موظفاً  510اليشرةة، وتوفر الحةة المنوية، واحتلال إصابة الموظف بالاحتراق الوفسي. وقد بلغ مجتلع الدراسة من
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موظفاً تم اختيارهم بطرةةة عشوائية طيةية، واعتلد الياحث على الاستيانة كأداة لجلع  224طيةت الدراسة على 
 الييانات.

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

هواك علاقة عكسية بين توفر السلامة المنوية، والحةة المنوية، والإصابة بالاحتراق الوفسي لدى الموظفين  -
 ين ي: المستشفيات غير الحكومية.العامل

الموظفون العاملون ي: المستشفيات التابعة لللوظلات غير الحكومية لا ةعانون من الاحتراق الوفسي. وةعزو  -
الياحث ذلك إلى أن نسية رضاهم عن توفر حماةة الموارد جيدة، وهذا ةؤدي إلى الرضا عن مكان العل ، وبالمةاب  ةعني 

 صابة بالاحتراق الوفسي.تةلي  نسية احتلال الإ

الحةة المنوية متوفرة ي: المستشفيات التابعة للجنات غير الحكومية، وهذا ةزةد من مستوى رضا العاملين.  -
 وبالتالي، ةةل  من نسية الإصابة بالاحتراق الوفسي لدى الموظفين.

لاحتراق الوفسي ، ومجال ا(%66.67أظنرت الوتائج أن الوزن الوسبي ليعد اأممن والحةة المنوية ا -
 (.%56.32ا

( بعنوان: "الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة 2012. دراسة الجمل، )11
 الفلسطينية في قطاع غزة".

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الوساء العاملات ي: مؤسسات 
 –ةر الوظيفيالتدو  –نمط الةيادة –ع غزة، ومدى تأثير متغيرات الدراسة) اضغط العل السلطة الفلسطيوية ي: قطا 
المساندة الاجتلاعية( على درجة الاحتراق الوظيفي لدةنن. وتمل  مجتلع الدراسة من الوساء  –المشاركة ي: اتخاذ الةرارات

موظفة، وتمللت عيوة الدراسة  9773العاملات ي: مؤسسات السلطة الفلسطيوية ي: قطاع غزة جميعنن، وعددهن 
 موظفة. واستخدمت الياحلة أداة الاستييان لجلع الييانات. 417

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة كانت:

عدم معاناة الوساء العاملات ي: المؤسسات الحكومية ي: قطاع غزة من الاحتراق الوظيفي على ك  من أبعاده  -
 تيلد المشاعر والإنجاز الشخحي.الللاثة) الإجناد الانفعالي، 
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وجود علاقة طردةة بين درجة الاحتراق الوظيفي بأبعاده الللاثة، وك  من) ضغط العل ، نمط الةيادة، المشاركة  -
 ي: الةرارات، المساندة الاجتلاعية.

 وجود علاقة طردةة ذات دلالة إححائية بين التدوةر الوظيفي وبين الاحتراق على اليعدةن) -

 لانفعالي وتيلد المشاعر.الإجناد ا

(، والإنجاز %48.6(، وتيلد المشاعرا%57.8أظنرت الوتائج أن الوزن الوسبي ليعد الإجناد الانفعالي ا -
 (50.50%). (، بيولا بلغ الاحتراق الوظيفي بأبعاده مجتلعة%76.4الشخحي ا

 بالاحتراق النفسي لدى مديري(، دراسة بعنوان: "الجدية في العمل، وعلاقتها 2011. دراسة جرار، )12
 المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شما الضفة الغربية".

هدفت الدراسة إلى معرفة درجة الجدةة ي: العل ، وعلاقتنا بالاحتراق الوفسي لدى مدةري المدارس الحكومية 
ؤدةة إلى عدم التعرف إلى اأمسياب الماللانوةة ي: محافظات شمال الضفة الغربية من وجنة نظر مدةري المدارس أنفسنم، و 

الجدةة والاحتراق الوفسي لدى مدةري المدارس الحكومية اللانوةة ي: عللنم الإداري، واستخدم الياحث المونج الوصفي 
مدةراً ومدةرة،  121مدةراً ومدةرة، وتكونت عيوة الدراسة من 338مونجاً للدراسة، حيث بلغ حجم مجتلع الدراسة

 هم بطرةةة العيوة الطيةية العشوائية.حيث تم اختيار 

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

أن درجة الجدةة ي: العل  لدى مدةري المد ارس اللانوةة الحكومية ي: محافظات شمال الضفة الغربية كانت  -
 ، وهذا ةدل على درجة عالية جداً للجدةة بالعل .4.25بمتوسط

ةري المدارس اللانوةة الحكومية ي: محافظات شمال الضفة الغربية كانت أن درجة الاحتراق الوفسي لدى مد -
بدرجة معتدلة على بعُد الإجناد الانفعالي، وبدرجة متدنية على بعُد نةص الشعور بالإنجاز، وبدرجة معتدلة على بعُد 

 تيلد الشعور نحو الآخرةن.

ل الضفة الحكومية اللانوةة ي: محافظات شما هواك فروق دالة إححائياً ي: الراتب الشنري لدى مدةري المدارس -
الغربية. إلا أنه لا توجد فروق ذات دلالة إححائية ي: درجة الجدةة ي: العل  لدى مجتلع الدراسة، تعزى لللتغيرات 

 اأمخرى.
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(، بعنوان: "المناخ التنظيمي وعلاقته بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين في 2011. دراسة أبوريا، )13
 وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في منطقة جنوب الضفة".مديريات 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع المواخ التوظيلي السائد ي: مدةرةات وزارات السلطة الفلسطيوية جووب 
لع لج الضفة الغربية، وعلاقتنا بمستوى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين فينا، وقد استخدم الياحث الاستييان كأداة

موظفاً ي: وزارات السلطة الفلسطيوية جووب الضفة الغربية، وقد استخدم  143الييانات، وتمللت عيوة الدراسة من
 الياحث العيوة الطيةية العشوائية لتةدةد العيوة.

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة كانت:

طوية عاملين ي: مدةرةات وزارات السلطة الو أن المواخ التوظيلي السائد، ومستوى الاحتراق الوظيفي لدى ال -
 الفلسطيوية جووب الضفة الغربية كان بمستوى متوسط.

هواك علاقة عكسية بين المواخ التوظيلي السائد ي: مدةرةات وزارات السلطة الوطوية الفلسطيوية جووب الضفة  -
 الغربية، ومستوى الشعور بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين فينا.

فروق ذات دلالة إححائية ي: آراء الميةلين حول واقع الاحتراق الوظيفي ي: مدةرةات وزارة السلطة عدم وجود  -
 الوطوية الفلسطيوية جووب الضفة الغربية ي: أي من المتغيرات التالية)

 يفي.المسلّى الوظ –الدخ  الشنري –سووات الخبرة –المؤه  العللي –الفةة العلرةة –مكان العل  –الجوس
 .%55.32الوتائج ان الوزن الوسبي لمجال الاحتراق الوظيفيأظنرت  -

( بعنوان: "ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين العاملين 2010. دراسة أبو مسعود، )14
 أسبابها وكيفية علاجها". –في وزارة التربية والتعليم العالي بقطاع غزة 

 ر ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإدارةين العاملين ي:هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى انتشا
وزارة التربية والتعليم العالي بةطاع غزة، وتحدةد العلاقة ما بين ظاهرة الاحتراق الوظيفي، ومجلوعة العوام  الديمغرافية) 

شارها، د أسيابها ومحادر انتالحالة الاجتلاعية(، وتحدة –المسلّى الاداري –المؤه  العللي -الراتب –العلر –االجوس
موظفاً تم اختيارهم بطرةةة العيوة العشوائية  258موظفاً، وتمللت العيوة 821وسي  علاجنا. وتكون مجتلع الدراسة من

 اليسيطة. واستخدم الياحث الاستيانة لجلع الييانات.
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 وكانت أبرز النتائج كالتالي:

يفي زة ةعانون من مستوى متوسط من الشعور بالاحتراق الوظأن العاملين ي: وزارة التربية والتعليم بةطاع غ -
 على بعدةه) الإجناد الانفعالي، وعدم الإنسانية، فيلا كان مستوى الاحتراق موخفضاً على بعد الإنجاز الشخحي.

وجود علاقة عكسية ذات دلالة إححائية بين ك  من) صلاحيات العل ، وقلة التعزةز الإيجابي، ودرجة  -
وظيفي بأبعاده الللاثة. ي: حين كانت هواك علاقة طردةة دالة، بين انعدام العلاقة الاجتلاعية وضغط العل ، الاحتراق ال

 وصراع الةيم ودرجة الاحتراق بأبعاده الللاثة.

ذات دلالة إححائية ي: مستوى الاحتراق بأبعاده الللاثة، تعزى لك  من المتغيرات الشخحية  قوجود فرو  -
 المستوى الإداري. –سووات الخبرة –المؤه  العللي –العلر –لاجتلاعيةوالوظيفية) الحالة ا

(، والإنجاز %46.36(، وتيلد المشاعرا%60.45أظنرت الوتائج أن الوزن الوسبي ليعد الإجناد الانفعاليا -
 .(51.80%)(، بيولا بلغ الاحتراق الوظيفي بأبعاده مجتلعة %75.39الشخحي ا

 ن: "الاحتراق الوظيفي في الأجهزة الأمنية بالمملكة العربية السعودية".(، بعنوا2009. دراسة منيع، )15

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى وجود الاحتراق الوظيفي كلا ةتحوره الضياط العاملون ي: اأمجنزة 
ستييان كأداة لجلع لااأمموية بمدةوة الرةاض بالمللكة العربية السعودةة، والتعرف على أسيابه وآثاره، واستخدم الياحث ا
ضابطاً، وقد  1037الييانات، واعتلد الياحث على أسلوب العيوة العشوائية ي: اختيار عيوة الدراسة التي تكونت من

 استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي.

 وقد تمثلت أهم نتائج الدراسة في التالي:

ية تلع الدراسة من العاملين باأمجنزة اأممومستوى الشعور بالاحتراق الوظيفي كان متوسط اً لدى أفراد مج -
 الشرطة، بمدةوة الرةاض. –المرور  –الللاثة) الجوا ازت 

تختلف مستوةات الاحتراق الوظيفي باختلاف اأمجنزة اأمموية، كلا تختلف باختلاف طييعة العل  من حيث   -
 كونه ميداني او مكتبي.

 الاحتراق الوظيفي، تعزي للعلر والمسلّى الوظيفي.أظنرت الوتائج وجود فروق ذات دلالة إححائية حول  -
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(، بعنوان: "الاحتراق النفسي وعلاقته ببعض سمات الشخصية لدى 2008. دراسة الزهراني، )16
 العاملات مع ةوي الاحتياجات الخاصة"، لدى عينة من العاملات في مدينة جدة.

-يات الانفعاليالشخحية االل لوفسي، وبعض سماتهدفت هذه الدراسة إلى معرفة طييعة العلاقة بين الاحتراق ا
عاملة تم اختيارهم بطرةةة عشوائية، حيث استخدمت  150المسةولية(، وتمللت عيوة الدراسة من -السيطرة-الاجتلاعية

 الياحلة الاستييان كأداة لجلع الييانات، واستخدمت الياحلة المونج الوصفي الارتياطي.

 ا الدراسة:وأهم النتائج التي توصلت إليه

توجد علاقة ارتياطية عكسية ذات دلالة إححائية بين الاحتراق الوفسي وبعض سمات الشخحية) الليات  -
(، كلا أثيتت الدراسة أن هواك علاقة ارتياط عكسية 5.00الانفعالي، الاجتلاعية، السيطرة، عود مستوى معووةة ا

 لية.ذات دلالة إححائية بين الاحتراق الوفسي وبين سمة المسةو 

لا توجد فروق ذات دلالة إححائية بين مرتفعات وموخفضات الاحتراق الوفسي، من العاملات مع ذوي  -
الاحتياجات الخاصة ي: سمة الليات الانفعالي، بيولا كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إححائية بين مرتفعات 

 الدرجة الكلية. وموخفضات الاحتراق ي: سمات) الاجتلاعية، السيطرة، المسةولية،

توجد فروق ذات دلالة إححائية ي: متوسطات درجات الاحتراق الوفسي، لدى العاملات مع ذوي  -
 الاحتياجات الخاصة نتيجة لاختلاف العلر، وسووات الخبرة، والحالة الاجتلاعية.

 لا توجد فروق ذات دلالة إححائية ي: متوسطات درجات الاحتراق الوفسي، لدى العاملات مع ذوي -
 الاحتياجات الخاصة نتيجة لاختلاف المؤه  العللي. 

(، دراسة بعنوان: " أثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغوط العمل (2006. دراسة عمار، 17
 لدى الهيئة الإدارية والأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة".

الجامعات  فة على مستوى ضغط العل  لدى العاملين ي:هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر المتغيرات المختل
الفلسطيوية بةطاع غزة.  واستخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي، وقائلة الاستةحاء كأداة رئيسة لجلع الييانات، 

موظفاً من جامعة اأمقحى، اأمزهر  1486لاختيار فرضيات الدراسة، حيث بلغ حجم مجتلع الدراسة  spssوبرنامج 
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من مجتلع الدراسة اأمصلي، حيث تم استخدام العيوة الطيةية  %30امعة الإسلامية، وشكلت عيوة الدراسة والج
 العشوائية.

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 لا ةوجد فروق ذات دلالة إححائية بين آراء الميةلين حول تأثير المتغيرات الشخحية التالية) -

لاعية، عدد أفراد اأمسرة، التخحص، المسلّى الوظيفي، المؤه  العللي، سووات العلر، الجوس، الحالة الاجت
الخبرة، مكان العل  ي: الجامعة، على الإحساس بضغط العل . بيولا وجدت اختلاف ي: مستوى الشعور بضغوط 

ء الدور الووعي بالعل  ةعزى ليعض المتغيرات التوظيلية والوظيفية اصراع الدور، غلوض الدور، عدم ملائلة الدور، ع
والكلي، العلاقات الشخحية، ظروف العل ، المسؤولية تجاه الآخرةن، الهيك  التوظيلي، بيةة العل  المادةة، اأممان 
الوظيفي، التكوولوجيا المستخدمة، فرص الولو والتةدم، المشاركة ي: اتخاذ الةرارات(، بيولا لم ةكن لطييعة العل  إداري 

 حساس بضغط العل .أو أكاديمي أثر على الإ

 (.%53( والولو والتةدم المنني ا%46أظنرت الوتائج أن الوزن الوسبي ليعد اأممان الوظيفي ا -

(، بعنوان: "جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الاستغراق الوظيفي دراسة (2004. دراسة المغربي، 18
 ".-ميدانية

ين ي: المراكز ة، وأثرها ي: تولية الاستغراق الوظيفي للعاملهدفت الدراسة إلى التعرف على دور جودة الحياة الوظيفي
الطيية ي: جامعة الموحورة ي: محر. واستخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي مستخدماً أداتين لجلع المعلومات، وهما) 

فوين بالمراكز الطيية ء والالمةابلة والاستيانة. وطيةت الدراسة على عيوة من العاملين الدائلين من فةات الإدارةين واأمطيا
، وبلغت الردود الحةيةة 350 مفردة، وبلغت العيوة 3659المتخححة ي: جامعة الموحورة، وةيلغ إجمالي مجتلع الدراسة 

 .%79.50بمعدل استجابة

 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

 ة مح  الدراسة.الانخفاض الوسبي لمستوى جودة العل  ي: المراكز الطيية المتخحح -
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عدم وجود اختلافات معووةة بين الفةات العاملة بتلك المراكز من الإدارةين واأمطياء والفويّن إلا ي: اأمجور  -
 والمكافآت وأسلوب الرئيس ي: الإشراف.

 توجد علاقة طردةة موجية بين عواصر جودة الحياة الوظيفية والاستغراق الوظيفي. -

 ، لوظيفية المتلللة ي: اأمجور والمكافآت، وظروف العل  المعووةة، وجماعة العلتحتاج بعض عواصر جودة الحياة ا -
 وأسلوب إشراف الرئيس إلى المزةد من الدعم والتطوةر.

 ( ، دراسة بعنوان: "الإعلام والاحتراق النفسي".2003. دراسة القرني، )19

شتغلون اق الوفسي الذي ةعاني موه المهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على حجم الضغوط المنوية، ودرجة الاحتر 
ي: المؤسسات الإعلامية السعودةة، وذلك من خلال مسح ميداني لمختلف موسوبي اأمجنزة الإعلامية الرسمية والخاصة 
ي: المللكة العربية السعودةة. وتم توظيف مةياس ماسلاك للاحتراق الوفسي، إضافة إلى فةرات خاصة بالضغوط المنوية، 

 فرداً. 134عشوائية بلغت على عيوة 

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

وجود دراسات متوسطة من الاحتراق الوفسي لدى مجل  أفراد العيوة ي: اأمبعاد الللاثة المكونة لللةياس من)  -
 الإجناد الانفعالي، والتيلد الإحساسي، والإنجاز الشخحي.

 لدراسة.تغيرات المؤسسية والمتغيرات الفردةة التي استخدمتنا هذه اوجود اختلافات بين فةات العيوة حسب الم -

 وجود شعور بضغوط منوية على موسوبي المؤسسات الإعلامية نتيجة موافسة الضغوط المؤسسية والمجتلعية. -

( ، دراسة بعنوان: "الاحتراق الوظيفي: دراسة استكشافية لمقياس 2001. دراسة الكلابي، ورشيد، )20
 بالمملكة العربية السعودية". -ى الموظفين بمدينة الرياضماسلاك عل

سعت الدراسة إلى محاولة استكشاف مستوةات الاحتراق الوظيفي بأبعاده المختلفة، حيث استخدم الياحلان 
موظفاً وموظفة، ةشغلون مواقع وظيفية مختلفة  654 مةياس ماسلاك لتةةيق غرض الدراسة، وبلغ حجم عيوة الدراسة

 اعين الخاص والعام، ي: مدةوة الرةاض بالمللكة العربية السعودةة.ي: الةط
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 النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 الموظفون ي: العيوة المختارة ةعانون بدرجة متوسطة من الاحتراق الوظيفي. -

الخدمة لر، ومدة الع هواك فروق معووةة ي: درجات الاحتراق ليعض من مةاةيس الاحتراق الوظيفي تعزى إلى) -
 ي: الوظيفة الحالية.

 عدم وجود فروقات فيلا يخص المستوى التعليلي أو جوس الموظفين ي: عيوة الدراسة.  -

 الدراسات الأجنبية المطلب الثاني:

"تحديد مكونات جودة الحياة الوظيفية وقياسها لدى أعضاء  بعنوان: Hamid et.al( 2014دراسة ). 1
 ."الهيئة التدريسية في جامعة طهران

"Identification the components of quality of work life and measuring 

Them in faculty members of Tehran University Iranian". 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أبعاد ومةاةيس جودة الحياة الوظيفية بين أعضاء الهيةة التدرةسية، وقياس 
ةرار وظيفي بين أعضاء هيةة التدرةس، وقياس العوام  المتعلةة باأمبعاد الاقتحادةة والاستالعوام  المتعلةة بالمحتوى ال

واأممان الوظيفي لجودة الحياة الوظيفية، وقياس العوام  المتعلةة باأمبعاد الاجتلاعية لجودة الحياة الوظيفية بين أعضاء 
ل  مجتلع الدراسة عل  والحياة أمعضاء هيةة التدرةس. حيث تمهيةة التدرةس، وقياس العوام  المتعلةة بتةةيق التوازن بين ال

 عضو هيةة تدرةس، وبلغ حجم العيوة 235 من أعضاء الهيةة التدرةسية بجامعة طنران الإةرانية، حيث بلغ حجم المجتلع
توي لمحعضو هيةة تدرةس، وتم استخدام قائلة الاستيانة كأداة لدراسة مكونة من أربع مجالات رئيسة، هي) ا 184

 اأممان الوظيفي.الاستةرار و  –تحةيق التوازن بين العل  والحياة –العوام  الاجتلاعية –العوام  الاقتحادةة –الوظيفي

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

لا يعدم رضا أعضاء هيةة التدرةس عن العوام  الاقتحادةة لجودة الحياة الوظيفية المتيعة ي: الجامعة، وخاصة ف -
 ةتعلق بخدمات الرعاةة الحةية واأممن الوظيفي.

 أن موافةة أعضاء هيةة التدرةس عن الفةرات الخاصة بتةةيق التوازن بين العل  والحياة جاءت بدرجة متوسطة. -



 الإطار النظري والدراسات السابقة.                                                                  الفصل الأول

 

54 

موافةة أعضاء هيةة التدرةس عن الفةرات الخاصة بالمحتوى الوظيفي المتوسط، وهذا ةعني أن هواك موافةة على  -
 ، إلا أن فةرة المشاركة ي: اتخاذ الةرارات ححلت على أدنى متوسط.هذا المجال

أن العوام  الاجتلاعية ححلت على أعلى درجة موافةة، وهذا ةعني موافةة أعضاء هيةة التدرةس على هذا  -
 بأهمية العل  لللجتلع. قالمجال، وخاصة فيلا ةتعل

دة الحياة الوظيفية في الشركات بعنوان: "تقييم تصورات جو  Fapohunda, T4( 2013. دراسة )2
 النيجيرية". 

"An Evaluation of the Perceptions and Experiences of Quality of Work 

Life in Nigeria". 

هدفت الدراسة إلى التعرف على تةييم وقياس جودة الحياة الوظيفية بالشركات الويجيرةة، والتعرف على تحورات 
ن دة الحياة الوظيفية، ودراسة بعض الخحائص الديمغرافية للعاملين. وتمل  مجتلع الدراسة موتجارب العاملين ي: مجال جو 

عام ، وتم استخدام قائلة الاستيانة   300 العاملين ي: أربع شركات ي: مدةوة لاغوس الويجيرةة، حيث بلغ حجم العيوة
 ية.مؤشراً لجودة الحياة الوظيف 16كأداة رئيسة لجلع الييانات، وتكونت من 

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

وجود اختلاف وتياةن بين الرجال والوساء ي: درجة الرضا والارتياح عن بعض مؤشرات جودة الحياة الوظيفية)  -
 الحوافز، الالتزام التوظيلي، الرضا الوظيفي، اللةافة التوظيلية، وذلك لحالح الوساء.

 ظيفي أكلر من الوساء.ةوجد لدى الرجال شعور باأممن الو  -

التوافق بين الجوسين على درجة الرضا والارتياح عن بعض مؤشرات جودة الحياة الوظيفية، وهي) السلوك  -
 الاشراي:، الاتحالات، التعوةضات والمكافآت، التطوةر والولو الوظيفي.
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 ى الممرضات:بعنوان: " الرضا الوظيفي والاحتراق الوظيفي لد Rheajane et al( 2013. دراسة )3
 .هل يوجد علاقة؟"

"Nurses’ Job satisfaction and Burnout: Is there a connection?" 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي، والإرهاق بين الملرضات ي: ثلاث مستشفيات 
قائلة الاستيانة كأداة دراسية  ممرضة ي: ثلاث مستشفيات، وتم استخدام 48حكومية ي: الفليين، وبلغ حجم العيوة

 لجلع الييانات، وقد اعتلد الياحث على أسلوب العيوة العشوائية، كلا استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي.

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

الوسية ب أن المستجييين من ذوي الخبرة ةعانون من مستوى معتدل من دواعي الإرهاق، ورضاهم الوظيفي -
 لوظائفنم قلي .

وجود علاقة ذات دلالة إححائية بين مستوى الملرضات المشاركات من الإرهاق ومستوى الرضا الوظيفي،  -
 والتي قد تؤثر على نوعية الرعاةة المةدمة لمرضاهم.

 بعنوان: "العلاقة المتبادلة بين أبعاد جودة حياة العمل والرضا الوظيفي Ayesha T( 2012. دراسة )4
 .لدى أعضاء الكلية في الجامعات الخاصة في بنغلادش"

"Interrelations between Quality of Work Life Dimensions and Faculty 

Member Job Satisfaction in the Private Universities of Bangladesh". 

أمعضاء الكلية  يفية والرضا الوظيفيهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقات الداخلية بين جودة الحياة الوظ
ي: الجامعات الخاصة ي: بوغلادش، وكذلك معرفة أي العوام  اأمكلر تأثيراً على مفنوم جودة الحياة الوظيفية والرضا 
الوظيفي أمعضاء الكلية، وكذلك معرفة العوام  واأمبعاد الحساسة لجودة الحياة الوظيفية ي: قطاع الجامعات الخاصة. 

 موظفاً، وتم استخدام قائلة الاستيانة كأداة لجلع الييانات. 72حجم عيوة الدراسة حيث بلغ 
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 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

وجود علاقة قوةة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتلعة، وبين الرضا الوظيفي للعاملين ي: الجامعات الخاصة  -
 ي: بوجلادش.

 بعاد جودة الحياة الوظيفية موفردة، وبين الرضا الوظيفي للعاملين.وجود علاقة قوةة بين أ -

استخدام مزةج من أبعاد جودة الحياة الوظيفية، من أج  أعضاء الكلية سوف ةعطي ميزة توافسية أعلى  -
 للأداء.

بعنوان: "علاقة الاحتراق الوظيفي بعوائد  Sowmya & Panchanatham  ( 2011. دراسة )5
 .ية في القطاع المصرفي "السياسة التنظيم

"Job Burnout: An Outcome of Organizational Politics in Banking Sector". 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اأمسياب الرئيسة التي تسنم ي: الاحتراق الوظيفي كوتيجة منلة من نتائج 
لى حدة هذه الظاهرة، وقد طيةت الدراسة ع السياسات التوظيلية، وتةديم المةترحات التي من شأنها التخفيف من

 العاملين ي: الةطاع المحري: ي: مدةوة تشيواي الهودةة.

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

أن العاملين ي: الةطاع المحري: العام والخاص ةشعرون أنهم ةستوفذون ك  جنودهم تماماً، وأنهم ةعللون أعلالًا  -
 بشدة ارتياطنم بالتزامات ومسةوليات متعلةة بييةة العل .شاقة، كلا أنهم ةعتةدون 

ةشعر العاملون أنهم مستوزفون عاطفياً، وةشعرون بالتوتر نتيجة التعام  مع الواس، وكذلك ارتفاع مستوى  -
 الاحتراق لدى العاملين اأمصغر سواً.
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ة موظفي البنوك التجاري بعنوان: "دراسة مقارنة جودة حياة العمل بين Dhaka et al( 2011. دراسة )6
 الخاصة المحلية، والبنوك الخاصة الأجنبية في بنغلادش". 

"Comparative Analysis of Quality of Work Life among the Employees of 

Local Private and Foreign Commercial Banks in Bangladesh". 

ة الخاصة ة المتاحة لللوظفين ي: ك  من اليووك التجارةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على جودة الحياة الوظيفي
المحلية، واليووك الخاصة اأمجويية العاملة ي: بوغلادش، ومعالجة أوجه الةحور ي: تطييق جودة الحياة الوظيفية ي: اليووك 

بووك تم اختيارهم  ةالمعوية، واستخدم الياحث الاستييان كأداة لجلع الييانات، وتمللت عيوة الدراسة ي: العاملين ي: ست
ي: اليووك المحلية، وقد  50موظفاً ةعللون ي: ثلاث بووك تجارةة أجويية، و 50بطرةةة عيوة الملائلة، حيث تم اختيار

 استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي.

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

د جودة لخاصة، واليووك التجارةة اأمجويية حول أبعاوجود فروق دالة إححائياً بين اليووك التجارةة الملةية ا -
الحياة الوظيفية) عدالة التعوةضات، التوازن بين الحياة والعل ، فرص تطوةر الةدرات اليشرةة، مرونة جداول العل  والمنام 

 .الوظيفية، العلاقات بين الموظفين، وكانت هذه الفروق طفيفة ولحالح اليووك التجارةة اأمجويية الخاصة

لا يمكن الجزم إذا كان هواك فروق ي: أبعاد جودة الحياة الوظيفية افرص التةدم المستلر واأممان الوظيفي،  -
توفير بيةة عل  صةية وآموة، الاهتلام بتحليم الوظائف( بين اليووك التجارةة المحلية الخاصة، واليووك التجارةة اأمجويية 

 الخاصة. 

ث العلاقة بين جودة حياة العمل والالتزام التنظيمي بين بعنوان: "بح Daud( 2010. دراسة )7
 الموظفين في الشركات الماليزية". 

"Investigating the Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment amongst Employees in Malaysian Firms". 

وة بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التوظيلي، وذلك من خلال عيهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة 
من الموظفين ي: ماليزةا، وكذلك فةص عوام  جودة الحياة الوظيفية وعددها سيعة) التةدم والتطور، المشاركة، الييةة 
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لي، واستخدم زام التوظيالمادةة للعل ، الإشراف واأمجور، العلاقات الاجتلاعية ي: الموظلات. لتةدةد علاقتنم بالالت
موظف بشك  عشوائي ةعللون ي: المجال  500الياحث الاستييان كأداة لجلع الييانات، وتمللت عيوة الدراسة من 

 موظلة، وقد استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي. 50الإشراي: والتوفيذي ي: 

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

جودة الحياة الوظيفية بأبعادها) االمشاركة، التكاف  الاجتلاعي، التةدم والتطور،  هواك علاقة إيجابية بين -
 الإشراف واأمجور والاستةةاقات(، والالتزام التوظيلي بأبعاده المعياري والاستلراري والعاطفي.

من  %37من التياةن ي: الالتزام العاطفي، وما ةةارب  %63فسرت أبعاد جودة الحياة الوظيفية ما نسيته  -
من التياةن ي: الالتزام  %23من التياةن ي: الالتزام الاستلراري االيدائ ( و %12التياةن ي: الالتزام المعياري، بيولا فسرت 

 الاستلراري االتكلفة(.

ةرى الموظفون بأن عوام  جودة الحياة الوظيفية المتلللة ي:) التةدم والتطور، المشاركة، العلاقات الاجتلاعية  -
ات تساهم بشك  كيير ي: ارتفاع جودة الحياة الوظيفية لدةنم. كلا أن مستوى الالتزام الاستلراري والمعياري ي: الموظل

 لدى العاملين كان مرتفعاً مةارنة بالالتزام العاطفي.

بعنوان: "العلاقة بين الاحتراق الوظيفي ومؤشرات العمل والرفاهية  Ronald et al( 2010. دراسة )8
 .ى الممرضات العاملات في المستشفيات التركية"الفسيولوجية لد

"Burnout, work satisfactions and psychological well-being among 

Nurses in Turkish hospitals". 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين الاحتراق الوظيفي ومؤشرات الرضا الوظيفي لدى الملرضات 
 ت، والمشاركة ي: تحورات وعل  المشفى لتةسين جودة الرعاةة التلرةضية ي: المستشفى. وقدالعاملات ي: المستشفيا

مشفى بشك  عشوائي، وبلغ حجم  15أجُرةت هذه الدراسة على مستشفيات اليةوث ي: أنةرة بتركيا حيث تم اختيار 
 سية لجلع الييانات.، وتم استخدام قائلة الاستيانة كأداة درا%36ممرضة؛ أي نسية استرداد  224العيوة
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 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

أن الاحتراق الوظيفي لدى الملرضات ي: المستشفيات عيوة الدراسة عالية، وهذا ةوعكس على جودة الخدمة  -
 المةدمة لللرضى بشك  متدٍن. 

 توجد رفاهية ني ذلك أنه لاأن نسية الرضا الوظيفي لدى الملرضات ي: المستشفيات عيوة الدراسة قليلة؛ ةع -
 للللرضات ي: المستشفى.

بعنوان: " استكشاف ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى  Hogan & Mcknight( 2007. دراسة )9
 معلمي التعليم العالي على الإنترنت: تحقيق مبدئي". 

"Exploring Burnout Among University Online Instructors: An Initial 

Investigation". 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى معللي التعليم العالي على الإنترنت. وقد 
من المعللين الذةن يمارسون منوة التعليم عبر الإنترنت ي: الولاةات المتةدة،  76اشتللت عيوة الدراسة على عدد 

اق  إجراء دراسة استةحائية، واستخدام مةياس ماسلاك للاحتر واستخدم الياحث الاستييان كأداة لجلع الييانات، وقد تم
 الوظيفي لتةةيق أغراض الدراسة، وقد استخدم الياحث المونج الوصفي التةليلي.

 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

رتفعة مالمعللون ةعانون من درجة متوسطة من الاحتراق الوظيفي) درجة متوسطة من الإجناد العاطفي، درجة  -
 من تيلد الشخحية، درجة موخفضة من الإنجازات الشخحية.

هواك اختلاف واضح ي: درجة الاحتراق الوظيفي بين الجوسين، حيث أشارت نتائج الدراسة أن الإناث  -
 ةعانين من درجة عالية من الاحتراق الوظيفي بأبعاده الللاثة مةارنةً بوظائرهن من الرجال.
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 الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية.المطلب الثالث: مناقشة 
من خلال استعراض الدراسات السابةة ةتضح ان ما يميز هذه الدراسة عن باقي الدارسات السابةة أن معظم 
الدارسات السابةة، وعلى حد علم الياحث ركزت على تواول مفنومي جودة الحياة الوظيفية والاحتراق الوظيفي، ك  

قة ك  واحدٍ مونلا بمفاهيم ومتغيرات أخرى، مل ) ااأمداء الوظيفي والتفكير الإيجابي، على حدى، أو دراسة علا
التلكين، الجودة الشاملة، الرضا الوظيفي، التطوةر التوظيلي، الاستغراق الوظيفي، الالتزام التوظيلي، المواخ التوظيلي، 

تضح من العرض الوظيفية والاحتراق الوظيفي، فكلا ة ونحو ذلك.  اما فيلا ةتعلق بعللية الربط بين متغيري جودة الحياة
( التي أجرةت ي: دولة 2016السابق أن هواك دراستين علليتين فةط حاولتا الربط بين المتغيـرةن، وهما دراسة اليـربري ا

 ن(و التي أجرةت ي: المللكة العربية السعودةة، هذا من جنة وم2020فلسطين، وكذلك دراسة تغرةد وعيد الملك ا
جنة اخرى فان الدراسة الحالية تركز على عيوة من الموظفين ةوتلون الى قطاع ذو خحوصية وحساس خاصة وان الدراسة 

( وما ةتيعه من تأثيرات نفسية وضغوطات منوية  19اجرةت ي: ظرف استلوائي والمتعلق بوباء كورونا افيرةس كوفيد 
هذه الظروف.   وجد أي دراسة سابةة أجرةت ي: بيةتوا المحلية وي: مل على العاملين بةطاع الحةة ومن ثم نستوتج أنه لا ت

ومن هذا الموطلق، رأى الياحلان أهمية سد هذه الفجوة من خلال المساهمة بدراسة عللية للتعرف على أثر جودة الحياة 
شفائية بن علر ستالوظيفية على الاحتراق الوظيفي ي: قطاع الحةة العلومية من خلال عيوة من موظفي المؤسسة الإ

 الجزائر.-لولاةة الوادي الجيلاني 
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 الخلاصة
وخلاصة لما سيق، يمكن الةول أن جودة الحياة الوظيفية من المفاهيم الحدةلة ي: أدبيات إدارة اأمعلال، وقد لةيت 

وتحةيق الميزة  لةيلةاهتلام العدةد من الكتاب والياحلين ي: الفكر الاداري، حيث ترى بأن المورد اليشري هو أساس ا
التوافسية لذا لابد من الاهتلام به، والرفع من معووةاته، والسعي لتةةيق الرفاهية والراحة الجسلية والوفسية له، ما ةسلح 

 بالاستغلال اأممل  لطاقاته وقدراته.

يةة وص  إلينا س الاحتراق الوظيفي ةعُد من المفاهيم الحدةلة نسيياً، حيث عرف بأنه حالة نفسيةكلا ان ظاهرة 
العاملون نتيجة الضغوط واأمعياء ومتطليات العل  المتزاةدة، مما ةسيب الإرهاق والتعب وعدم الرضا، فيوعكس ذلك 

 سلياً على سلوكنم مع الآخرةن وتدني مستوى أدائنم.

يث ح وقد تواول هذا الفح  بشيء من التفحي  ك  من عوحر جودة الحياة الوظيفية كلتغير مستة  وذلك من
التعرف على ماهية جودة الحياة الوظيفية من خلال مفنومنا واهميتنا واهدافنا ثم ابعادها الللاث المادةة، الإجتلاعية 

 والوظيفية والتوظيلية واخيرا معوقات وعوام  نجاح تطييق جودة الحياة الوظيفية. 

ب ي: الموضوع، كان التركيز على عدة جوانثم تواولوا عوحر الإحتراق الوظيفي كلتغير تابع ي: هذه الدراسة، وقد  
بداةة من المفنوم، ثم اأمعراض والعوام  المؤدةة لظاهرة الإحتراق الوظيفي وكذا اأمبعاد الللاثة له والمتلللة ي: الإجناد 

 لوظيفي.االإنفعالي، تيلد الشعور وتدني الإنجاز الشخحي وي: اأمخير تطرقوا الى سي  وطرق مواجنة والوقاةة من الإحتراق 

كلا تم التطرق الى التعرف على كيفية تأثير جودة الحياة الوظيفية ي: ظاهرة الإحتراق الوظيفي، وذكر العدةد من 
 الياحلين بأن أبعاد جودة الحياة الوظيفية لها اأمثر الإيجابي ي: الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي للعاملين.

 وضوع اليةث سواء العربية موه او اأمجويية وبعدها تم مواقشة هذهواخيرا تم عرض اهم الدراسات التي تواولت م
 .الدراسات وابراز موقع الدراسة الحالية مونا
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 تمهيد
للإحاطة أكلر بموضوع الدراسة والتعرف على طييعة العلاقة وأثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي 
من الواحية التطييةية قلوا بإسةاط ما تم دراسته نظرةا على الجانب التطييةي، من خلال إجراء دراسة ميدانية على 

 ة من علال وموظفي ي: المؤسسة الاستشفائية بن علر الجيلاني بولاةة الوادي.عيو

وقد تم تةسيم هذا الفح  إلى ميةلين، يخحص الميةث اأمول لتةديم مجتلع العيوة مح  الدراسة وخحائحنا 
لوتائج وتحلي  ا وعرض الإجراءات المونجية المتيعة ي: الدراسة الميدانية. أما الميةث اللاني فوتواول فيه عرض أهم

ومواقشة وتفسير هذه الوتائج وذلك من خلال إجابات أفراد عيوة الدراسة حول محاور الاستييان بعد تفرةغنا، وصولا 
 إلى نتائج تساعد ي: الإجابة على إشكالية الدراسة وتةديم التوصيات المواسية.
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستعملة

يدانية من أج  الححول على نتائج دقيةة يمكن تعليلنا على مجتلع الدراسة، اعتلدنا ي: إطار الدراسة الم
على أسلوب جمع المعلومات مع استخدام اأمساليب الإححائية للتةلي  وسوتطرق ي: هذا المةام لطرةةة الدراسة 

 المستخدمة وكذا اأمدوات المستخدمة فينا.

 المطلب الأول: طريقة الدراسة

 الدراسة.الإطار بعرض المونج المستخدم ي: الدراسة، مجتلع وعيوة قلوا ي: هذا 

 أولا: منهج الدراسة

انطلاقا من طييعة الدراسة واأمهداف التي تسعى لتةةيةنا، اعتلدنا ي: دراستوا على المونج الوصفي التةليلي 
التي تطرح  مكوناتها، والآراء الذي يحاول من خلاله وصف الظاهرة موضوع الدارسة، وتحلي  بياناتها، والعلاقة بين

تتضلونا، والآثار التي تحدثنا والذي ةتضلن استخدام اأمسلوب الميداني ي: جمع الييانات  حولها، والعلليات التي
 بواسطة استلارة الاستييان وتحليلنا إححائيا لاختيار فرضيات الدراسة.

 وقد تم استخدم محدرةن أساسين لللعلومات)

) حيث اتجه الياحلان ي: معالجة الإطار الوظري للدراسة إلى محادر الييانـات اللانوةة، المصادر الثانوية -
والتـي تتللـ  فـي الكتـب والمراجـع العربيـة واأمجوييـة ذات العلاقـة، والـدورةات والمةـالات والتةارةر، واأمبحاث 

  مواقع الإنترنت المختلفة.والدراسات السابةة التي تواولت موضوع الدراسة، واليةث والمطالعة ي:

) وهذا من اج  معالجـة الجوانـب التةليليـة لموضـوع الدراسـة وذلك من خلال جمـع المصادر الأولية -
 الييانـات اأمولية بواسطة الاستيانة كأداة للدراسة، صُللت خحيحاً لهذا الغرض.

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة

 :مجتمع الدراسة-1
سية التي يجب على أي باحث تحدةدها قي  اليدء ي: الدراسة هو ححر مجتلع اليةث، من العوام  اأمسا

الذي هو عيارة عن مجلوعة موتنية أو غير موتنية من العواصر المحددة مسيةا، تجلعنا خاصية أو عدة خحائص 
 .1والتي يجري علينا اليةث والتةحي مشتركة تميزها عن غيرها من العواصر اأمخرى،

                                                           

 ،2006ترجمة) بوزةد صةراوي وأخرون، دار الةحية للوشر، الجزائر،  -تدرةيات عللية-مورةس انجرس، مونجية اليةث العللي ي: اليةوث الانسانية 1 
2008 
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الةول إن مجتلع الدراسة ةتكون من جمع المفردات التي تشك  مشكلة الدراسة وقد يختلف عددهم  وعليه يمكن
 أو حجلنم حسب هدفنم أو درجة دقتنا.

لر الجيلاني موظفي المؤسسة العلومية الاستشفائية بن ععلال و بالوسية لدراستوا هذه تمل  مجتلع الدراسة ي: 
 .26/05/2022إلى  15/05/2022الوادي للفترة الملتدة من 
 ذلك .موظف موزعين على مختلف الوظائف والجدول التالي ةوضح  618واليالغ عددهم 

 (: توزيع مجتمع الدراسة على الوظائف في المستشفى01الجدول رقم)

 عدد الموظفين الوظيفة
 58 العمال الإداريين والتقنيين

 341 العمال شبه الطبيين
 43 الأطباء مختصين

 50 طبيب عام
 24 البيولوجيين

 04 اخصائيين نفسانيين
 04 صيادلة

 25 العمال المهنيين والسائقين
 69 الاعوان المتعاقدين

 618 المجموع
 المحدر) من إعداد الطاليين بالاعتلاد على إححائيات مكتب الإدارة والوسائ 

 عينة الدراسة:-2

مجلوعة الوحدات التي ةتم اختيارها من مجتلع ةعرف سعيد سالم الةةطاني وآخرون عيوة الدراسة بأنها) 
 .1اليةث لتلليله ي: الدراسة

وانطلاقا من هذا التعرةف يمكن الةول إن عيوة الدراسة هي جزء من مجتلع الدراسة، وةةوم الياحث بإجراء 
العيوة ممللة  نالدراسة علينا، ومن ثم ةةوم بتعليم الوتائج المتةح  علينا على كافة مجتلع الدراسة، بشرط أن تكو 

                                                           

 .269، ص 2000، المكتية الوطوية، الرةاض، spssسعيد سالم الةةطاني وأخرون، مونج اليةث العللي ي: اليةوث السلوكية مع تطييةات  1 
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لمجتلع الدراسة أحسن تملي ، حيث يخضع اختيارها إلى شروط عدة وبطرق مختلفة حسب هدف الدراسة وظروف 
 إجرائنا.

 138مفردة، وتم استرداد  147وقد تم توزةع مجلوعة من الاستلارات على عيوة الدراسات والمةدرة ب 
بسيب عدم صلاحيتنا للدراسة وموه عدد الاستلارات  02اد استيعتم استلارة و  09استلارة استييان، وعدم استلام 

 استلارة وهي موضةة ي: الجدول أدناه. 136الحالحة للدراسة 

 : توزيع الاستمارات على عينة الدراسة(02الجدول رقم)

 من اعداد الطاليين.

 المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة

نات، وقام الطاليان اتةوم هذه الدراسة على المونج الوصفي التةليلي والذي ةعتلد على الاستييان لتجليع اليي
بتحليم الاستييان على ضوء أهداف الدراسة وتساؤلاتها، مستودةن ي: ذلك على اطلاعنلا على عدد من اأمدبيات 

 والدراسات السابةة المتاحة.

 أولا: أدوات جمع البيانات

دد كيير من عتم استخدام الاستيانة كأداة لجلع الييانات وذلك لعدة اعتيارات مونا) امكانية الححول على 
الاستجابات ي: وقت قحير، اعطاء فرصة للليةوث للإجابة بشك  أكلر دقة على اسةلة الاستيانة، كم انها قليلة 

 التكلفة مةارنة بياقي الاساليب الاححائية اأمخرى.

ن م وتم إعداد الاستيانة حول " تأثير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي دراسة ميدانية على عيوة
 علال وموظفي المؤسسة الاستشفائية بن علر الجيلاني بالوادي ".

  

 البيان
عدد الاستمارات 

 الموزعة
عدد الاستمارات 

 المسترجعة

عدد 
الاستمارات 
 غير المسترجعة

عدد الاستمارات 
غير الصالحة 

 للدراسة

عدد الاستمارات 
 الصالحة للدراسة

 136 02 09 138 147 العدد
 % 92.5 % 01 % 06 % 94 %100 النسبة



 الإطار التطبيقي والدراسة الميدانية.                                                             الفصل الثاني 

 67 

 تتكون استيانة الدارسة من ثلاثة أقسام رئيسة)

وهو عيارة عن الييانات الشخحية والوظيفية لعيوة الدراسة االجوس، العلر، المؤه  العللي،  القسم الأول:
 .والخبرة(الوظيفة 

مفردة افةرة( تم الاستعانة بها  34جودة الحياة الوظيفية، وةتكون من  وهو عيارة عن أبعاد القسم الثاني:
 من خلال بعض الدراسات السابةة، وهذه الفةرات مةسلة إلى جزئيين)

فةرة، موزعة على ثلاثة مجالات) المجال  16وةتكون من  الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية:-أ
فةرات،  05فةرات، والمجال اللاني) العلاقات الاجتلاعية، وةتكون  05ةتكون من اأمول) اأممن والحةة المنوية و 

 فةرات. 06والمجال اللالث) اأمجور والرواتب، وةتكون 

فةرة، موزعة على ثلاثة مجالات)  18وةتكون من  الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية:-ب
فةرات. والمجال اللاني) اأممان والاستةرار الوظيفي،  07ي: الإدارة، وةتكون  المجال اأمول) الإشراف ومشاركة العاملين

 فةرات. 07فةرات. والمجال اللالث) الترقية والتةدم الوظيفي، وةتكون من  04وةتكون من 

فةرة تم الاستعانة بها من خلال بعض  17وهو عيارة عن الاحتراق الوظيفي) وةتكون من  القسم الثالث:
 لسابةة، موزعة على ثلاثة مجالات)الدراسات ا

 05فةرات. والمجال اللاني) عدم الإنسانية، وةتكون من  06المجال اأمول) الإجناد الانفعالي، وةتكون من 
 فةرات. 06فةرات. والمجال اللالث) عدم الإنجاز الشخحي، وةتكون 

 صدق أداة الدراسة:

بةياس الحدق الظاهري للاستييان، أي قلوا للتأكد من صدق أداة الدراسة قلوا  الصدق الظاهري:-أ
بتوزةعه على مجلوعة من اأمساتذة المحكلين المتخححين ي: العلوم الاقتحادةة وعلوم التسيير من أج  اأمخذ بآرائنم 
من حيث مدى مواسية العيارات المةترحة ومدى سلامة صياغتنا، وبالاعتلاد على الملاحظات والتوجينات التي 

ن قلوا بإجراء التعدةلات التي اتفق علينا أغلينم وقلوا بتعدة  الاستيانة وإخراجنا ي: شكلنا الونائي أبداها المحكلو 
 الةاب  للتوزةع على عيوة الدراسة.
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ودراسة الاتساق الداخلي  Alfa Cronbachوهو استخراج معام  طيةا لاختيار  الصدق البنائي:-ب
باحتلال  تةرار المةياس وعدم تواقضه أي أن المةياس ةعطي نفس الوتائجلعيارات الاستييان كافة، أما الليات ةعني اس

 متساوي لةيلة المعام  إذا أعيد تطييةه على نفس العيوة، والحدق ةعني أن المةياس ةةيس ما وضع لةياسه.

 ،ثيات أداة الدراسة) للتأكد من ثيات أداة الدراسة تم استخراج معام  الاتساق الداخلي أمداة الدراسة• 
وفق لإجابات أفراد عيوة الدراسة استعللوا مةياس ألفا كرونياخ من أج  معرفة مدى ثيات أداة الةياس على مستوى 

 الاتساق الداخلي والجدول التالي ةوضح مخرجات الوظام الإححائي المستخدم.

 : نتائج معامل الثبات والصدق طبقا لاختبار ألفا كرونباخ.(03الجدول رقم)

 معامل الصدق * معامل الثبات "ألفا كرونباخ" عباراتعدد ال المحور
 0.950 0.903 34 جودة الحياة الوظيفية
 0.969 0.940 17 الاحتراق الوظيفي
 0.972 0.945 51 الاستبانة ككل

 * معام  الحدق= الجذر التربيعي الموجب لمعام  الليات "ألفا كرونياخ".
 spssبرنامج  المحدر) من إعداد الطاليين بالاعتلاد على

( أي 0.945يرة وبلغت قيلته الإجمالية امن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسية معام  ألفا كرونياخ كي
وةعني قيلة ذات دلالة إححائية عالية تشير إلى أن هواك ثيات ي: الاتساق الداخلي لعيارات الاستييان.  % 94.5

الوتائج، وأن  فس العيوة وي: ظروف مماثلة فإنوا نحح  على نفسوموه نستطيع الةول أنه ي: حالة تطييق اأمداة على ن
 جميع أفراد اليةث استوعيت عياراته بشك  جيد ومتساوي واستجابت بحدق عال وثيات على مفردات المةياس.

كلا تم حساب معام  صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعام  الليات "ألفا كرونياخ" وذلك كلا 
( وهو معام  ةدل على صدق 0.972الجدول، إذ بلغ معام  الحدق الكلي أمداة اليةث ما قيلته اهو موضح ي: 

أداة اليةث وهو مرتفع جدا ومواسب أمهداف هذا اأمخير، هذا ما دعلته معاملات الحدق المرتفعة بالوسية لمحاور 
 ياسه.اليةث، بهذا يمكووا الةول أن جميع عيارات الاستييان هي صادقة لما وضعت لة
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 ثانيا: الأساليب والبرامج الإحصائية المستخدمة في الدراسة:

لتةةيق أهداف اليةث وتحلي  الييانات التي تم تجليعنا اعتلدنا على مجلوعة من اأمساليب الإححائية وهذا 
 Statistical Package forبالاستعانة بحزمة البرامج التطييةية ي: مجال العلوم الاجتلاعية والمعروفة تجارةا باسم 

Social Sciences (spss) v.25 

 -) تم استخدام اختيار كولمجوروف (Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي ) -
لاختيار ما إذا كانت الييانات تتيع التوزةع الطييعي من  Kolmogorov-Smirnov Test ( K-S)سمرنوف 

 ول التالي )عدمه، وكانت الوتائج كلا هي مييوة ي: الجد

 يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي: (04الجدول رقم)

 المجال قيمة الاختبار (.Sig) القيمة الاحتمالية

 الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية. 0.490 0.968
 الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية. 0.563 0.901
 الحياة الوظيفية.أبعاد جودة  0.454 0.980
 الاحتراق الوظيفي 0.681 0.723
 مجالات الاستبانة جميعها 0.311 0.990

 spssالمحدر) من إعداد الطاليين بالاعتلاد على برنامج 

( لمجالات الدراسة جميعنا أكبر من مستوى  (.Sigةتضح من الوتائج الموضةة ي: الجدول أن الةيلة الاحتلالية
، فإن توزةع الييانات لهذه المجالات ةتيع التوزةع الطييعي ،حيث تم استخدام الاختيارات ( وبذلك0.05الدلالة ا

 المعللية للإجابة على فرضيات الدراسة .

 وقد تم استخدام اأمدوات الإححائية التالية)

 الوسب المةوةة والتكرارت) لوصف عيوة الدراسة.-1
 نحراف المعياري.المتوسط الحسابي، والمتوسط الحسابي الوسبي، والا-2
 اختيار ألفا كرونياخ، لمعرفة ثيات فةرات الاستيانة.-3
 سـلرنوف) لمعرفـة مـا إذا كانت الييانات تتيع التوزةع الطييعي من عدمه. -اختيار كولمجـوروف -
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قد و  لةيـاس درجـة الارتيـاط) ةةوم هذا الاختيار على دراسة العلاقة بين متغيرةن. معامـ  ارتيـاط بيرسـون-5
 تم استخدامه لحساب الاتساق الداخلي والحدق اليوائي للاستيانة، والعلاقة بين المتغيرات.

(؛ لمعرفـة مـا إذا كـان متوسـط درجـة الاسـتجابة قد وصلت T-Test( ي: حالة عيوة واحـدة اTاختيارا-6
مه للتأكد من دلالة المتوسط لك  دت أو قلت عن ذلك. ولةد تم استخدااز ( أم 3ة الموافةة المتوسطة وهي اإلى درج

 فةرة من فةرات الاستيانة.
 نموذج تحلي  الانحدار المتدرج الخطي . -7
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 المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة

ةةدم هذا الميةث عرضا لوتائج الدراسة الميدانية التي تم التوص  إلينا من خلال جمع الييانات وتحليلنا 
 نفي أو إثيات فرضيات الدراسة ومن ثم تةديم التوصيات والاقتراحات المواسية. ومواقشتنا للوصول إلى

 المطلب الأول: عرض نتائج الدراسة

 .بعد مراجعة قوائم الاستييان وتيوةينا وجدولة الوتائج سيتم ي: هذا المطلب عرض الوتائج التي تم التوص  إلينا

 اولا: الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة

التعرف على خحائص الييانات الشخحية العيوة المدروسة، سوف نعرض الجزء اأمول من الاستييان  من أج 
 والذي ةضم المتغيرات التالية) الجوس، السن، المستوى التعليلي، الوظيفة، الخبرة.

 ) وةتم توضيح ذلك من خلال الجدول التالي)الجنس -1

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس(: 05الجدول رقم)

 النسبة التكرار الجنس
 %53 72 ةكر
 %47 64 أنثى

 %100 136 المجموع
 spssالمحدر) من إعداد الطاليين بواءا على مخرجات برنامج 

 %53من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عيوة الدراسة تحتوي على نسب متةاربة حيث تمل  نسية الذكور
الات الوظائف العلومية من جنة وكذا اهمية تواجده ي: مما ةدل على اقتةام العوحر الوسوي لمج %47والإناث 

 بعض الةطاعات كالحةة والتعليم.
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 فةات علرةة كلا ةوضةه الجدول التالي)أربع ) تم توزةع أفراد العيوة حسب السن إلى السن-2

 توزيع عينة الدارسة حسب العمر: (:06الجدول رقم)

 العمر العدد النسبة المئوية%
 سنة 30أقل من  41 30
 سنة 40سنة إلى  30من  69 51

 سنة 50سنة إلى  40من  17 12.5
 سنة 50أكثر من  09 06.5
 المجموع 136 100

 spssالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات نتائج 

سة فين ي: المؤسالموظلعيوة فةة العلرةة المن خلال الوسب المةدمة ي: الجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نسية ي: 
فردا، ثم تلينا الفةة العلرةة  69بتعداد  %51سوة حيث بلغت نسيتنا  40الى 30مح  الدراسة كانت الفةة من 

وأخيرا % 12.5سوة بوسية 50الى 40فردا، ثم تلينا الفةة العلرةة من  41بتعداد %30سوة بوسية  30أق  من 
 أفراد. 09بتعداد %06.5سوة بوسية 50الفةة العلرةة اأمكلر من 

متغيرات تعبر عن المستوى التعليلي  04) تم توزةع أفراد العيوة حسب هذا المتغير إلىالمؤهل العلمي-3
 لللوظفين والجدول التالي ةوضح ذلك)

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي (:07الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي
 %06 08 ثانوي
 %03 04 تقني

 %37 50 جامعي
 %54 74 مؤهلات أخرى تذكر

 %100 136 المجموع
 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 
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ةتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغليية أفراد العيوة ي: المؤسسة مح  الدراسة كانت ذات مستوةات المؤهلات 
فردا، تلينا  50بتعداد  %37توى جامعي بوسية فردا، ثم تلينا مس 74بتعداد  %54العللية اأمخرى بوسية 
 أفراد. 04بتعداد  % 03أفراد وأخيرا مستوى تةني بوسية  08بتعداد  %06مستوى ثانوي بوسية 

متغيرات تعبر عن الوظيفة والجدول التالي ةوضح  4) تم توزةع أفراد العيوة حسب هذا المتغير إلى الوظيفة-4
 ذلك)

 د العينة حسب الوظيفةتوزيع أفرا (:08الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار الوظيفة
 %08 11 طبيب
 %62.5 85 ممرض
 %20 27 إداري

 %09.5 13 عمال مهنيين
 %100 136 المجموع

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 

ى تحوز لموظفين ي: المستشفمن خلال الوسب المةدمة ي: الجدول أعلاه، نلاحظ أن نسب الوظائف لعيوة ا
ثم العلال المنويين  %20وظيفة اأمدارةين بوسية  تلينا % 62.5الححة اأمكبر لوظيفة الملرضين حيث تيلغ نسية 

 . %08واخيرا اأمطياء بوسية  % 09.5بوسية 
ين وية لللوظفمتغيرات تعبر عن الخبرة المن 4) تم توزةع أفراد العيوة حسب هذا المتغير إلى الخبرة المهنية -5

 والجدول التالي ةوضح ذلك)

 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية(: 09الجدول رقم)

 الوسية المةوةة التكرار الخبرة المنوية
 %07 9 سووات 5أق  من 

 %15 20 سووات 10إلى  5من 

 %54 74 سوة 15إلى  10من 
 %24 33 سوة فأكلر 15من 

 SPSSاء على مخرجات برنامج المحدر) من إعداد الطاليين بو
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 مناقشة النتائج واختبار الفرضيات. الثاني:المطلب 

 اولا: تحليل بيانات الاستبانة:
 فقرات مجالات" لأبعاد جودة الحياة الوظيفية": تحليل-1

 فقرات مجالات" الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية": تحليل-1.1

( لعيوة واحدة. الوتائج موضةة Tلحسابي والوسبي، والانحراف المعياري، واختياراتم استخدام اختيار المتوسط ا
 ي: الجدول التالي)

 ( لعينة واحدة لفقراتTالمتوسط الحسابي والنسبي، والانحراف المعياري، واختبار)(: 10الجدول رقم)

 "الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية جميعها"

 الترتيب
القيمة 

 حتماليةالا
(.Sig) 

قيمة 
 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

 الانحراف
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 البند

 الأمن والصحة المهنية. 3.00 0.82 59.95 0.04- 0.483 2
 العلاقات الاجتماعية. 3.62 0.72 76.80 16.49 0.000* 1
 الأجور والرواتب. 2.62 0.90 56.43 2.80- 0.003* 3

الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل المادية  3.08 0.77 64.65 4.87 0.000* 
 والمعنوية.

 (.α ≤ 0.05االمتوسط الحسابي دال إححائياً عود مستوى دلالة * 

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 

ـة والمعووةة جميعنا ةـة العلـ  المادةالمتعلةـة بيي اأمبعاد من الجدول اعلاه ةتيين أن المتوسـط الحسـابي لفةـرات
، وأن الةيلة الاحتلالية 4.87، قيلة الاختيار% 64.65؛ أي أن المتوسط الحسابي الوسبي ةساوي  3.08ةساوي 

          دالة إححائياً عود مستوى دلالة"العمل المادية والمعنوية" (؛ لذلك تعتبر بيةة 0.000اتساوي  (Sigا.
علةة بييةة العل  المت اأمبعاد اك موافةة بدرجة متوسطة من قي  أفراد العيوة على فةرات(، وهذا ةعني أن هوα ≤0.05ا

 المادةة والمعووةة بشك  عام.

وةفسر الياحـلان هـذه الوتيجـة أن المتوسـط العـام لييةـة العلـ  المادةـة والمعووةـة متوسـط، وهـو مةيول نسيياً. 
ب  بعض الجوانب التي ةوجد بها قحور ومراجعة سياساتها، حيث جاء ترتيولكن هذا يحتاج من إدارة المؤسسة تحسين
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، ثم ي: المرتية اللانية %76.80المجالات كالتالي) ي: المرتية اأمولى المجال الاجتلاعي، وحح  على أعلى وزن نسبي 
جور والرواتب، ، ثم فـي المرتيـة اأمخيـرة مجال اأم%59.95مجال اأممن والحةة المنوية، وحح  على وزن نسبي

. أي أنهم غير واضةين وغير مةوعين وغير قادرةن على الإفحاح عن آرائنم % 56.43وحح  على وزن نسبي 
بشفافية فيلا يخص هذه اأمبعاد التي تيدو نوعا ما أبعادا حساسة خاصة تلك التي تمس نظام اأمجور والترقيات، 

 قية ي: المؤسسة.ذلك أن الموظفين غير موافةين على عدالة سياسة التر 

 تحليل فقرات مجالات" الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية."-2.1

( لعيوة واحدة. الوتائج موضةة Tتم استخدام اختيار المتوسط الحسابي والوسبي، والانحراف المعياري، واختيارا
 ي: الجدول التالي)

 "  ( لعينة واحدة لفقراتTحراف المعياري، واختبار)المتوسط الحسابي والنسبي، والان(: 11الجدول رقم)

 الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية" جميعها

 الترتيب
القيمة 

 الاحتمالية
(.Sig) 

قيمة 
 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

 الانحراف
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 البند

 مشاركة العاملين في الإدارة.الإشراف و  2.65 0.83 52.90 4.56- 0.000* 2

 الأمان والاستقرار الوظيفي. 3.21 0.75 64.50 4.87- 0.000* 1

 الترقية والتقدم الوظيفي. 2.51 0.93 49.08 5.29- 0.000* 3

 ة.الأبعاد المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفي 2.79 0.77 56.49 1.49- 0.069 
 ( α ≤ 0.05عود مستوى دلالة ا* المتوسط الحسابي دال إححائياً 

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 
ة والوظيفية جميعنا المتعلةـة بييةـة العلـ  التوظيلي اأمبعاد من الجدول اعلاه ةتيين أن المتوسـط الحسـابي لفةـرات

، وأن الةيلة - 1.49ختيار، قيلة الا% 56.49؛ أي أن المتوسط الحسابي الوسبي ةساوي  2.79ةساوي 
ياً عود غير دالة إححائ"العمل التنظيمية والوظيفية" (؛ لذلك تعتبر بيةة 0.069اتساوي  (Sigالاحتلالية ا.

 أمبعادا (، وهذا ةعني أن هواك موافةة بدرجة متوسطة من قي  أفراد العيوة على فةراتα ≤ 0.05مستوى دلالة ا
 عووةة بشك  عام.المتعلةة بييةة العل  المادةة والم
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وةفسر الياحـلان هـذه الوتيجـة أن المتوسط العام لييةة العل  التوظيلية والوظيفية متوسطة، وهـو مةيـول نسـيياً. 
ولكن هذا يحتاج من إدارة المؤسسة تحسين بعض الجوانب التي ةوجـد بهـا قحـور، حيـث جـاء ترتيـب المجالات كالتالي) 

ثم ي: المرتية اللانية مجال  %64.50مان والاستةرار الوظيفي وححـ  علـى أعلى وزن نسبي ي: المرتيـة اأمولـى اأم
ثم ي: المرتية اأمخيرة مجال الترقية والتةدم ، %52.90الإشراف ومشاركة العاملين ي: الإدارة، وححـ  علـى وزن نسبي 

توسـطة كـون أن الةرارات تتلركـز وةرى الياحلان هـذه الوتيجـة الم .% 49.08الوظيفي، وحح  على وزن نسبي 
بالدرجـة اأمولـى بيـد الإدارة العليا، مما ةدل على مركزةة اتخاذ الةرار، وغياب المشاركة الفاعلة للعاملين، خحوصـاً فيلـا 
ةتعلـق بمنام أعلالهم. وبالرغم من أن ادارة المؤسسة، وتةوم بتفوةض بعض الحلاحيات إلا أنها غير كافية، حيث لم 
ةشعر العاملون بذلك. وعلى الرغم من ان هواك شعور نسبي بالاستةرار واأممان الوظيفي الا ان الشعور بالحرمان 
من فرص الترقي والتةدم الوظيفي هو السائد اأممر الذي يجب على ادارة المؤسسة اعادة الوظر ي: كيفيات واجراءات 

 ارات المواسية ي: هذا المجال.نظم الترقيات ورفعه الى الجنات المركزةة لاتخاذ الةر 

 ")تحليل فقرات" جودة الحياة الوظيفية-3.1

( لعيوة واحدة. الوتائج موضةة Tاتم استخدام اختيار المتوسط الحسابي والوسبي، والانحراف المعياري، واختيار
 ي: الجدول التالي)

( لعينة واحدة لجميع T)المتوسط الحسابي والنسبي، والانحراف المعياري، واختبار (:12الجدول رقم)
 فقرات" جودة الحياة الوظيفية"

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

قيمة 
 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

 الانحراف
 المعياري

المتوسط 
 البند الحسابي

 جودة الحياة الوظيفية 2.93 0.69 60.37 1.36 0.087
 ( α≤ 0.05* المتوسط الحسابي دال إححائياً عود مستوى دلالة ا

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 

؛ 2.39من خلال الجدول اعلاه ةتيين أن المتوسـط الحسـابي لفةـرات جودة الحياة الوظيفية جميعنا ةساوي 
تساوي  (Sig.)، وأن الةيلة الاحتلالية1.36، قيلة الاختيار% 60.37أي أن المتوسط الحسابي الوسبي ةساوي 

(؛ وهذا ةعني أن هواك موافةة بدرجة متوسطة من قي  أفراد العيوة على فةرات جودة الحياة الوظيفية بشك  0.087ا
 عام.
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وةرى الياحلان أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي تـم تحدةـدها فـي الدراسـة تعـد مـن العوامـ  الرئيسة التي 
دراسة من رضا العاملين بشك  عام، وعلى ادارة المؤسسة الاهتلام بيجب توافرها ي: المؤسسة؛ أمنها تلبي الحد اأمدنى 

 عوامـ  جـودة الحيـاة الوظيفيـة لـدةنا للارتةـاء بمسـتوى الخـدمات المةدمـة لللـوظفين والمجتلـع معـاً.

 )تحليل فقرات مجالات" الاحتراق الوظيفي"-2

 ( لعيوة واحدة.Tالمعياري، واختيار اتم استخدام اختيار المتوسط الحسابي والوسبي، والانحراف 

 الوتائج موضةة ي: الجدول التالي)

( لعينة واحدة لفقرات " Tالمتوسط الحسابي والنسبي، والانحراف المعياري، واختبار) (:13الجدول رقم)
 الاحتراق الوظيفي" جميعها

 الترتيب
القيمة 

 الاحتمالية
(.Sig) 

قيمة 
 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 

 النسبي

 لانحرافا
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 البند

 الإجهاد الانفعالي. 4.88 0.71 91.05 0.94 0.181 1
 عدم الإنسانية. 2.60 0.83 50.38 14.54- 0.000* 3
 عدم الإنجاز الشخصي. 3.92 0.78 68.96 11.66- 0.000* 2

 الاحتراق الوظيفي 3.80 0.61 70.13 11.99- 0.000* 
 ( α≤ 0.05دال إححائياً عود مستوى دلالة ا * المتوسط الحسابي

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 

؛ أي أن 3.80من الجدول اعلاه ةتيين أن المتوسط الحسابي لمجالات الاحتراق الـوظيفي جميعنـا ةسـاوي 
(؛ 0.000( تساوي ا.Sigلالية اوأن الةيلة الاحت- 11.99، قيلة الاختيار%70.13المتوسط الحسابي الوسبي 

(، وهـذا ةعوـي أن هوـاك موافةـة α ≤ 0.05" دال إححائياً عوـد مسـتوى دلالـة االاحتراق الوظيفيلذلك ةعتبر "
بدرجـة كييرة مـن قيـ  أفـراد العيوة على مجالات الاحتراق الوظيفي بشك  عام، وهذا ةعكس أن أفراد العيوة ةعـانون 

ي:  وةرى الياحلان أن أفراد العيوة الذةن ةعانون من الاحتراق الوظيفي ظاهرة الاحتراق الوظيفي. من الشعور بانتشار
المؤسسة الاستشفائية بن علر الجيلاني بالوادي مرتفعة، وعلى إدارة المؤسسة أن تولي الاهتلام بهـذا الجانـب، أمن 

لموافةـة الكييرة ،وةفُسـر الياحـلان سيب هذا ، وهو ةةترب من ا% 70.13المؤشرات قوةة، حيث بلغ وزنها الوسبي
الشعور من الإحياط العام لحعوبة الوضع الاقتحادي الذي تشنده اليلاد والعالم كك ، وكذلك عدم انتظام الرواتب 
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واأمجور، وعدم تفعي  الحوافز، وكذلك عدم توافر سياسة التدوةر الوظيفي والتي من خلالها تكون صعوبة ي: التةدم 
في، كلـا أن ضـغوط العلـ  المتواصـلة فـي ظـ  اأمحـداث المتلاحةـة، وكـذلك عـدم التوافـق بـين طييعة العل  الوظي

وطييعة الفرد الذي ةوجز اأمعلال وةؤدةنا ،فالتياةن بين هاتين الحفتين ةعزز الاحتـراق الـوظيفي، ضف الى ذلك 
( ذلك  19اع الحةة العلومية ي: ظ  جائةة كورونا اكوفيد الضغوطات الوفسية والمنوية التي ةعاني مونا اعوان قط

كلـه ةؤثر علـى نسية الاحتراق الـوظيفي ي: المؤسسة، حيث جـاءت اأمبعاد حسب الترتيب التالي من اأمسوأ إلى 
 اأمحسن)

 .%91.05الإجناد الانفعالي) المرتية الاولى بمتوسط حسابي نسبي-

 %68.96ة بمتوسط حسابي نسبيعدم الإنجاز الشخحي) المرتية اللاني-

 .%50.38عدم الإنسانية) المرتية اللاللة بمتوسط حسابي نسبي-

 ثانيا: اختبار فرضيات الدارسة.

( بين أبعاد جودة α ≤ 0.05الفرضية الرئيسة الأولى: توجد علاقة ةات دلالة معنوية عند مستوى )
 ومستوى الاحتراق الوظيفي. الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية،

معامل الارتباط بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية  (:14الجدول رقم)
 مستوى الاحتراق الوظيفي

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

 الفرضية معامل بيرسون للارتباط

*0.000 -.258 

( بين أبعاد α ≤ 0.05)توجد علاقة ةات دلالة معنوية عند مستوى 
جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية، والمتمثلة 

)الأمن والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية، الأجور :بالأبعاد التالية
 والرواتب(، ومستوى الاحتراق الوظيفي.

 ( α≤ 0.05* الارتياط دال إححائياً عود مستوى دلالة ا

 SPSSمن إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج المحدر) 

( وهي 0.000( تساوي اSig، وأن الةيلة الاحتلالية ا. -258 ةيين الجـدول أن معام  الارتياط ةساوي
، وهذا ةدل على وجود علاقة عكسية ذات دلالة إححائية بين أبعاد جودة الحياة 0.05أق  من مستوى الدلالة 

الامن والحةة المنوية، العلاقات الاجتلاعية،  :ة العل  المادةة والمعووةة والمتلللة باأمبعاد التاليةالوظيفية المتعلةة بيية
 اأمجور والروات(، ومستوى الاحتراق الوظيفي.
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وتعني هذه العلاقة العكسية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة، ومستوى 
يفي ي: المؤسسة مح  الدراسة، أنه كللـا كانت ظروف بيةة العل  المادةة والمعووةـة مـوفرة لاحتياجـات الاحتراق الوظ

الموظـف بشـك  مةيـول، وكـذلك ظـروف الييةـة المحيطـة مواسـية يخفف ذلك من وطأة الاحتراق الوظيفي وي: المةاب ، 
ة بهم. ، أمن العاملين جزء من بيةة العل  والييةة المحيطإذا لم تتوفر الظروف السابةة بشك  مةيول ازداد الاحتراق

وبالتالي، أي قحور ي: هذه الجوانـب ةوعكس علينم، وذلك ةعوـي أن الاحتراق الوظيفي ظاهرة سـليية عكس أبعاد 
مـن والحـةة أمجودة الحياة الوظيفية والمتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة، التي تعد ظاهرة إيجابية. حيـث أن بعُـد ا

المنوية والعلاقات الاجتلاعية واأمجور والرواتب لهم الدور اليـارز فـي الحـد مـن الاحتـراق الـوظيفي، كلا ان توفر هذه 
اأمبعاد ةعُد بملابة رفاهية العاملين ورضاهم عن بيةة عللنم بالشك  المطلوب. وعليه ةتم قيول واثيات صةة هذه 

 الفرضية.

ي الثانية: تؤثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل المادية والمعنوية، فالفرضية الرئيسة 
 .%5ةو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  تأثيرامستوى الاحتراق الوظيفي 

 الفرضية الرئيسة الثانية -تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار (:15الجدول رقم)

قيمة اختبار  .Sigالقيمة الاحتمالية 
T 

معاملات 
 الانحدار

 المستقلة المتغيرات

 المقدار الثابت 3.340 15.152 * 0.000
 العلاقات الاجتماعية 0.255- 4.347- * 0.000

 0.286معامل الارتباط =  0.073معامل التحديد المُعدَّل= 
 ( α≤ 0.05* الإرتياط دال إححائياً عود مستوى دلالة ا

 SPSSلطاليين بواء على مخرجات برنامج المحدر) من إعداد ا

( يمكن استوتاج من الجدول اعلاه ما Stepwiseمن نتائج الانحدار المتعدد باستخدام الطرةةة التدريجية ا
 ةلي)

 تيين أن المتغير المؤثر على المتغير التابع " الاحتراق الوظيفي" هو) العلاقات الاجتلاعية. -

عـدَّل ةساوي 0.286حيث معام  الارتيـاط ةساوي
ُ
 7.3، وهـذا ةعوـي أن 0.073، ومعامـ  التةدةـد الم

 % 92.7من التغير ي: الاحتراق الوظيفي االمتغير التابع( تم تفسيره من خلال العلاقة الخطية، والوسـية المتيةية  %
 قد ترجع إلى عوام  أخرى تؤثر ي: الاحتراق الوظيفي.
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 ية، والعام  الوفسي ي: بيةة العل  من أكلر العوام  تأثيرا علىوةفُسر ذلك بأن بعُد العلاقات الاجتلاع
العاملين من العوام  اأمخرى؛ أمن طييعة العاملين بحاجة إلى إقامة جسور التواص ، والعلاقات الإنسانية المتيادلة بين 

تةدةر وتواص  تلاعي و الرؤساء والعاملين ي: الموظلة من أج  تحةي اأمهداف الموشودة. وبالتالي، كللا توفر دعم اج
 جيد بين العاملين ي: العل  كللا ق  الاحتراق الوظيفي. وعليه ةتم قيول واثيات صةة هذه الفرضية.

، بين أبعاد جودة %5 معنوية توجد علاقة ةات دلالة إحصائية عند مستوىالفرضية الرئيسة الثالثة: 
 ة، ومستوى الاحتراق الوظيفي.الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفي

معامل الارتباط بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية  (:16الجدول رقم)
 والوظيفية، ومستوى الاحتراق الوظيفي

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

بيرسون  لمعام
 للارتباط

 الفرضية

*0.000 -2.34 
، بين أبعاد جودة %5مستوى  توجد علاقة ةات دلالة إحصائية عند

الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية، ومستوى 
 الاحتراق الوظيفي.

 (α ≤ 0.05االارتياط دال إححائياً عود مستوى دلالة *

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 

، وهـي 0.000( تسـاوي Sigوأن الةيلة الاحتلالية ا.  ،-2.34ةيين الجدول أن معام  الارتياط ةساوي 
 ، وهـذا ةدل علـى وجـود علاقـة عكسية ذات دلالة إححائية بين أبعاد جودة الحياة0.05أقـ  من مسـتوى الدلالـة 

عاملين ي: الإدارة، لالوظيفية المتعلةة بييةـة العلـ  التوظيليـة والوظيفيـة، والمتلللـة باأمبعاد التالية) االإشراف ومشاركة ا
 اأممان والاستةرار الوظيفي، الترقية والتةـدم الوظيفي(، ومستوى الاحتراق الوظيفي.

وتعني هذه الوتيجة العكسية، أنه كللا كانت ظروف بيةة العل  التوظيليـة والوظيفية متوفرة للعاملين من حيث 
لك من وطأة ذلك ظروف الييةة المحيطة مواسية يخفف ذالمشاركة ي: الةرارات، والاستةرار الوظيفي، فرص الترقية وك

الشعور بالاحتراق الوظيفي، وي: المةاب ، إذا لم تتوفر الظروف السابةة بشك  مةيـول ازداد الاحتراق الوظيفي، أمن 
نم، اذ ان توفر يالعـاملين جـزء مـن بيةـة العل  والييةة المحيطة بهـم، وبالتـالي، أي قحـور فـي هـذه الجوانـب ةـوعكس علـ

هذه اأمبعاد بالشـك  المطلـوب ةعتيـر بملابـة اطلةوـان ودافـع لـدى العـاملين ورضـاهم عـن بيةة عللنم بالشك  المطلوب. 
 وموه ةتم قيول واثيات صةة هذه الفرضية.
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الوظيفية، في و الفرضية الرئيسة الرابعة: تؤثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية 
 .%5مستوى الاحتراق الوظيفي تاثيرا ةو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 الفرضية الرئيسة الاربعة -تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار (:17الجدول رقم)

قيمة اختبار  .Sigالقيمة الاحتمالية 
T 

معاملات 
 الانحدار

 المتغيرات المستقلة

 المقدار الثابت 3.115 16.031 0.000
 الأمان والاستقرار الوظيفي 0.186- 3.296- 0.001

 0.296معامل الارتباط = 0.053معامل التحديد المُعدَّل= 
 ( α≤ 0.05* الارتياط دال إححائياً عود مستوى دلالة ا

 SPSSالمحدر) من إعداد الطاليين بواء على مخرجات برنامج 

 ( يمكن استوتاج من الجدول اعلاه ما ةلي)Stepwiseم الطرةةة التدريجية امن نتائج الانحدار المتعدد باستخدا

 تيين أن المتغير المؤثر على المتغير التابع " الاحتراق الوظيفي" هو) اأممان والاستةرار الوظيفي. -

عـدَّل ةساوي 0.296حيث معام  الارتيـاط ةساوي
ُ
 5.3، وهـذا ةعوـي أن 0.053، ومعامـ  التةدةـد الم

 % 94.7من التغير ي: الاحتراق الوظيفي االمتغير التابع( تم تفسيره من خلال العلاقة الخطية، والوسـية المتيةية  %
 قد ترجع إلى عوام  أخرى تؤثر ي: الاحتراق الوظيفي.

توظيلية لوةرى الياحلان أنه ةوجد أثر ليعد اأممان والاستةرار الوظيفي دون غيره من اأمبعاد المتعلةة بييةة العل  ا
والوظيفية ي: مستوى الاحتراق الوظيفي، وةفُسر ذلك أمهمية هذا اليعد ي: ارساء الشعور بالاستةرار الوظيفي لدى 
العاملين واأممان وتيدد مخاوف الاضطرابات المنوية والحد من التفكير والضغوطات الوفسية والفكرةة فيلا ةتعلق 

يول واثيات صةة هذه ةتم قوبذلك  حتراق الوظيفي لدى افراد المؤسسة.بمستةي  الوظيفة وبالتالي تضاؤل ظاهرة الا
 الفرضية.
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 الخلاصة

 للعيويـة، ححـائيالإ تضـلوت الوصـف والتـي الدارسـة، عيوـة خحـائص تحليـ  الفحـ  هـذا فـي الياحـلان توـاول
يث بلغ المتوسـط الدراسة، ح وأبعاد مجـالات  نتـائج تحليـ انالياحـل اسـتعرض ثـم للخحـائص الديمغرافيـة ،ومـن وفةـاً 

، وهذا ةعني هواك موافةة متوسطة من قي  أفراد % 60.37الحسـابي الوسـبي أمبعـاد "جـودة الحيـاة الوظيفيـة" مجتلعـة 
اأممان والاستةرار الوظيفي  ،% 76.80العيوة، وجاءت اأمبعاد حسب الترتيـب التالي) العلاقات الاجتلاعية

الإشراف ومشاركة العاملين ي:  ،% 56.43، اأمجور والرواتب% 59.95اأممن والحةة المنوية ،% 64.50
. كلـا بلـغ المتوسـط الحسـابي الوسـبي "للاحتراق الوظيفي" % 49.08الترقية والتةدم الـوظيفي ،% 52.90الإدارة

د العيوـة، وجـاءت اأمبعاد حسب من قيـ  أفرامرتفعة ، وهذا ةعني هواك موافةة % 70.13مجتلعة بوسية تساوي
 .% 50.38، عدم الإنسانية% 68.96، عدم الإنجاز الشخحي % 91.05الترتيب التالي) الإجناد الانفعالي 

ختلم هذا الفح  باختيار ومواقشة فرضيات الدراسة والتي نحت على وجود علاقـة وتـأثير أمبعـاد جـودة الحياة وأ
يفي، حيث أظنرت نتائج الدراسة وجود علاقة عكسية ذات دلالة اححائية بين الوظيفية للةد من الاحتراق الوظ

أبعاد جودة الحياة الوظيفيـة والاحتراق الـوظيفي. حيـث بلـغ تـأثير بعُـد العلاقـات الاجتلاعيـة وبعُـد اأممان والاستةرار 
من التياةن  % 5.3و % 7.3عـدةن فسـر مـا نسـيته الوظيفي تـأثيًرا ايجابيـاً معووةـاً فـي الاحتـراق الـوظيفي، وكـلا اليُ 

  .ي: المتغير التابع على الترتيب وباقي التأثير متغيرات أخرى
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 الخاتمة
ومتنا، ومن هذا على ديم نظرا أمهمية المورد اليشري ي: حياة الموظلات كونه المليز الوحيد لها من اج  المحافظة

يا وبدنيا وتحفيز والمحافظة عليه نفس اةة هذا الموردلالمختلفة لحلموظلات بد من اتخاذ تدابير من قي  االموطلق كان لا
 إنتاجية.قدرته التوافسية والتطوةرةة، وتةرةيه من العل  اأمكلر  وتعزةزطاقاته الإبداعية 

ن الوقوع تحت المزةد اةته موتكلن هذه التدابير جميعنا ي: تحسين جودة الحياة الوظيفية لللورد اليشري، وحم
الوفسية واليدنية أو ما ةعرف بالإحتراق الوظيفي، هذه الظاهرة والتي حتلا ستعكس صورة سليية عن  الضغوطمن 

الذات ما ةوعكس على الموقف السلبي تجاه الوظيفة والعل  والموظلة والزملاء، والتي ستؤدي الى زةادة نسية دوران 
م واليعد عن الزملاء وعدم مشاركتنم سواء ي: حياته والانطواءكة الجلاعية ي: العل ، العل  والتغيب وعدم المشار 

الخاصة او العامة، وهذا ةوعكس على الإنتاجية ي: الموظلات وبالتالي عدم الةدرة على الموافسة، وقد ةؤدي الى عدم 
ةو دلالة  أثيرت هل يوجدلية التالية) الةدرة على الإستلرارةة. ومن هذا الموطلق جاءت هذه الدراسة لمعالجة الإشكا

 ؟ي بالواديالمؤسسة الإستشفائية بن عمر الجيلانفي الإحتراق الوظيفي و جودة الحياة الوظيفية إحصائية بين 

ظيفي جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الو  أثر ومن خلال الدراسة الميدانيـة التـي قـام بهـا الياحـلان حـول "
 لـى)إالوادي"، فةد توصـلت الدراسـة  بولاةة-الجيلاني علربن  –علال المؤسسة الاستشفائية دراسة عيوة من 

التي تم اقتراحنا ي: بداةة الدراسة للإجابة على إشكالية اليةث المذكورة أعلاه، وكانت  اختبار الفرضيات-1
 هذه الوتائج كالآتي)

لة معووةة التي توص على انه توجد علاقة ذات دلاتم اثيات صةة هذه الفرضية و الفرضية الرئيسة الأولى: -
المتلللة ي:)ااأممن و  بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة %5عود مستوى معووةة 

  .والحةة المنوية، العلاقات الاجتلاعية، اأمجور والرواتب(، ومستوى الاحتراق الوظيفي ي: المؤسسة مح  الدراسة

ة تم اثيات صةة هذه الفرضية والتي توص على ان أبعاد جودة الحياة الوظيفي الفرضية الرئيسة الثانية:-
اتب(، والمتلللة ي:)ااأممن والحةة المنوية، العلاقات الاجتلاعية، اأمجور والرو  المتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة
 ي: المؤسسة مح  الدراسة. %5لة إححائية عود مستوى معووةة ذو دلا تأثيراتؤثر ي: مستوى الاحتراق الوظيفي 

ة تم اثيات صةة هذه الفرضية والتي توص على وجود علاقة ذات دلالة إححائي الفرضية الرئيسة الثالثة:-
بعاد المتلللـة باأمو  ، بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفية%5 معووةة عود مستوى
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التالية) االإشراف ومشاركة العاملين ي: الإدارة، اأممان والاستةرار الوظيفي، الترقية والتةـدم الوظيفي(، ومستوى 
 الاحتراق الوظيفي ي: المؤسسة مح  الدراسة.

ة تم اثيات صةة هذه الفرضية والتي توص على ان أبعاد جودة الحياة الوظيفي الفرضية الرئيسة الرابعة:-
دارة، اأممان والمتلللـة باأمبعاد التالية) االإشراف ومشاركة العاملين ي: الإ ةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفيةالمتعل

ذو دلالة إححائية عود  اتأثير والاستةرار الوظيفي، الترقية والتةـدم الوظيفي(، تؤثر ي: مستوى الاحتراق الوظيفي 
 ي: المؤسسة مح  الدراسة. %5مستوى معووةة 

 الدراسة: نتائج-2

ااأممن ابعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  المادةة والمعووةة والمتلللة ي:) أظنرت الوتائج توفر -
والحةة المنوية، العلاقات الاجتلاعية، اأمجور والرواتب( ي: المؤسسة مح  الدراسة من خلال عيوة الدراسة وذلك 

ا توسـط الحسـابي لفةـرات اأمبعاد المتعلةـة بييةـة العلـ  المادةـة والمعووةة جميعنبدرجة متوسطة بشك  عام اذ أن الم
( تساوي  Sig، وأن الةيلة الاحتلاليةا.% 64.65؛ والمتوسط الحسابي الوسبي ةساوي  3.08ةساوي 

التالي) ي: (، حيث جاء ترتيب المجالات ك α ≤ 0.05أي انها ذو دالة إححائياً عود مستوى دلالة ا (؛0.000ا
، ثم ي: المرتية اللانية مجال اأممن والحةة %76.80المرتية اأمولى المجال الاجتلاعي، وحح  على أعلى وزن نسبي 

، ثم فـي المرتيـة اأمخيـرة مجال اأمجور والرواتب، وحح  على وزن نسبي %59.95المنوية، وحح  على وزن نسبي
56.43 %. 

تلللـة ة الحياة الوظيفية المتعلةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفية والمابعاد جود أظنرت الوتائج توفر كلا-
باأمبعاد التالية) االإشراف ومشاركة العاملين ي: الإدارة، اأممان والاستةرار الوظيفي، الترقية والتةـدم الوظيفي(، ي: 

ات المتوسـط الحسـابي لفةـر  المؤسسة مح  الدراسة من خلال عيوة الدراسة وذلك بدرجة متوسطة بشك  عام اذ أن
، وأن % 56.49، والمتوسط الحسابي الوسبي ةساوي 2.79اأمبعاد المتعلةة بييةة العل  التوظيلية والوظيفية ةساوي 

حيـث  (،α ≤ 0.05(؛ وهي غير دالة إححائياً عود مستوى دلالة ا0.069( تساوي ا (.Sigالةيلة الاحتلالية 
 %64.50ي: المرتيـة اأمولـى اأممان والإستةرار الوظيفي وححـ  علـى أعلى وزن نسبي  جـاء ترتيـب المجالات كالتالي)

، ثم ي: المرتية %52.90ثم ي: المرتية اللانية مجال الإشراف ومشاركة العاملين ي: الإدارة، وححـ  علـى وزن نسبي 
 . % 49.08اأمخيرة مجال الترقية والتةدم الوظيفي، وحح  على وزن نسبي 
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جودة الحياة الوظيفية ي: المؤسسة مح  الدراسة من خلال عيوة الدراسة  أظنرت الوتائج حول توفر كلا  -
؛ أي أن المتوسط الحسابي الوسبي ةساوي 2.39وذلك بدرجة متوسطة بشك  عام اذ أن المتوسـط الحسـابي ةساوي 

 (.0.087تساوي ا (.Sig) ، والةيلة الاحتلالية% 60.37

تراق الوظيفي فةد أظنرت الوتائج أن هوـاك موافةـة بدرجـة كييرة مـن قيـ  أفـراد العيوة ي: ما ةتعلق بالإح -
اذ أن المتوسط الحسابي لمجالات الاحتراق الـوظيفي جميعنـا ةسـاوي  على مجالات الاحتراق الوظيفي بشك  عام،

(؛ لذلك 0.000ساوي ا( ت.Sig، والةيلة الاحتلالية ا %70.13؛ أي أن المتوسط الحسابي الوسبي 3.80
(،حيث جاء ترتيب المجالات كالتالي)  α ≤ 0.05ةعتبر "الاحتراق الوظيفي" دال إححائياً عوـد مسـتوى دلالـة ا

، وعدم الإنجاز الشخحي ي: المرتية اللانية %91.05الإجناد الانفعالي ي: المرتية الاولى بمتوسط حسابي نسبي
 .%50.38ية ي: المرتية اللاللة بمتوسط حسابي نسبيوعدم الإنسان %68.96بمتوسط حسابي نسبي

 الدراسة: توصيات-3

 توصلت اليه هذه الدراسة يمكن تةديم بعض التوصيات والإقتراحات التالية) على ضوء ما
 السعي الى تحسين جودة الحياة الوظيفية من خلال توفير ابعادها داخ  المؤسسة مح  الدراسة. -
جور والرواتب من خلال تحور واعداد نظم فعالة وعادلة ورفعنا للجنات الوصية إعادة الوظر ي: سياسة اأم -

 ودعم الجنود الهادفة للةفاظ على بيةة عل  ةسودها اأممن والسلامة المنوية.
إعطاء أهمية لمجال الترقية والتةدم الوظيفي وبواء نظم ترقية على أسس عادلة بمعاةير واضةة وأكلر شفافية  -

ي  الحوافز المادةة والمعووةة للرفع من الروح المعووةة لدى العاملين وتحفيزهم وتحةيق الاستةرار الوفسوالسعي لتةديم
 والمنني لهم وبالتالي تحةيق الرضا الوظيفي.

ضرورة العل  على تعزةز المشاركة ي: الحياة الإدارةة واتخاذ الةرارات، وكذا تعزةز الاستةرار الوظيفي للعاملين  -
سسة، وخلق مواخ ملائم لإحداث التوازن بين العل ، والحياة الشخحية، والالتزامات العائلية للعاملين؛ داخ  المؤ 

 لتجوب شعور العاملين بالإحياط والإرهاق وعدم الإنجاز.
تعزةز واستغلال العلاقات الاجتلاعية الإيجابية المليزة بين العاملين؛ ليساهم ذلك ي: الحد من ظاهرة  -

ظيفي، مع ضرورة تعزةز فرص التفاع  والاتحال مع العاملين ي: المستوةات المختلفة، من خـلال اللةـاءات الاحتراق الو 
والـرحلات الترفينيـة سواء داخ  المؤسسة أو خارجنا حى  ةشـعر العاملون  الدورةـة والفعاليـات واأمنشـطة المختلفـة،

 ةة العل . بكيانهم وقيلتنم، مما ةعكس ذلك اأمثر الإيجابي ي: بي
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ضرورة أن تهتم إدارة المؤسسة بالحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي من خلال التوفيق بين أعياء العل   -
وقدرات ومؤهلات العاملين، وكذلك تووع المنام والواجيات الوظيفية للخروج من روتين العل ، والإهتلام بشك  

لال المؤسسة، خاصة ي: ما ةتعلق بمجال الإجناد مركز حول معالجة اعراض ومظاهر الإحتراق الوظيفي بين ع
 (.19الإنفعالي لاسيلا ي: الظروف الإستلوائية كظرف جائةة كورونا اكوفيد 

استخدام إدارة المؤسسة طرق الوةد الإيجابي مع العاملين عود ارتكابهم بعض اأمخطاء مما يمـوح العـاملين  -
ضية، الوفسية لدةنم وهذا ةزةد من إقيالهم على أعلالهم بوفسية را ثةـة بوفوسنم، وةزةد مستوى الاطلةوان والراحة

 مع إعطاءهم الحق ليساهموا بالتغذةـة العكسية اليوـاءة، واعتيارهـا جـزءاً وعوحـراً مـن عواصـر تةييم أداء المدراء والرؤساء. 

 آفاق الدراسة: -4

 . اسة مةارنة بين الةطاعين العام والخاصدر  جودة الحياة الوظيفية، وتأثيرها على الاحتراق الوظيفي -
 دور جودة الحيـاة الوظيفيـة فـي تعزةـز المزاةـا التوافسـية لدى الموظلة. -
 دراسة أثر جودة الحياة الوظيفية على سلوك المواطوة التوظيلية. -
 .إجراء دراسات عللية حول تحةيق التوازن بين العل  والموزل لللرأة العاملة -
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