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 الملخص:
 اختبار إلى هدفت كما. غزة قطاع في والاتصالات المعلومات تكنولوجيا مجال في حر بشكل للعاملين الحر ملالع ممارسات سمات أبرز تحديد إلى الدراسة هدفت

 الدراسة أهداف ولتحقيق. لديهم الوظيفي والرضا الدافعية على( الراجعة التغذية العمل، أهمية المهارات، تنوع العمل، هوية الاستقلالية،) العمل خصائص تأثير

 العاملين من شخص 111 من مكونة عينة على الدراسة تطبيق تم وقد. البيانات لجمع رئيسة كأداة الاستبانة استخدام وتم التحليلي الوصفي منهجال استخدام تم

 تحليل وتم اكم الدراسة، لمجتمع الإنترنت عبر إلكتروني مسح إجراء عبر لهم الوصول تم غزة قطاع في والاتصالات المعلومات تكنولوجيا مجال في حر بشكل

 .المعلمية الاستدلالية والاختبارات المناسبة الوصفية الاختبارات باستخدام البيانات

 وأن ،"المشروع أو المهمة" بنظام يعملون تقريبا والاتصالات المعلومات تكنولوجيا مجال في الحر للعمل الممارسين أرباع ثلاثة أن الدراسة نتائج أظهرت وقد

 أكثر وأن المنزل من يعملون منهم الثلثين وأن أسبوعيا؛ ساعة 05 من أكثر يعملون ثلثهم وأن ؛$055 من أقل الشهري دخلهم ويبلغ ملكا بشكل يعملون نصفهم

 من وكلا العمل خصائص بين إحصائية دلالة وذات موجبة علاقة هناك أن النتائج أظهرت كما. الحر العمل منصات عبر والتعاقدات العمل يمارسون نصفهم من

 التغذية العمل، أهمية) العمل خصائص من لثلاثة إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد بأنه الانحدار تحليل نتائج أشارت ذلك، على علاوة. الوظيفي والرضا الدافعية

 العمل لممارسي الوظيفي الرضا على رانيؤث( العمل وأهمية الراجعة التغذية) من كلا أن النتائج بينت كما. الحر العمل نحو الدافعية على( العمل هوية الراجعة،

 .الحر

 تعزيز في والاتصالات المعلومات تكنولوجيا وحاضنات التعليمية المؤسسات دور وتفعيل الحر للعمل مساندة بيئة توفير على العمل بضرورة الدراسة أوصت

 العلاقة وذات والناعمة التقنية المهارات من مجموعة باكتساب حر بشكل العاملون يهتم أن بضرورة أوصت كما. الإنترنت عبر الحر العمل وممارسات ثقافة

 .بالتخصص
 

 كلمات مفتاحية:

 غزة قطاع المستقلين، العاملين الوظيفي، الرضا الدافعية، العمل، خصائص الحر، العمل

 

Effect of Work Characteristics on Motivation and Job Satisfaction for Self-Employed 

ICT Freelancers in the Gaza Strip 

Abstract 
This study aimed to identify the most prevalent freelancing characteristics among ICT freelancers in the Gaza Strip. It also aimed 

to examine the impact of the work characteristics (Autonomy, Skill Variety, Task Identity, Task Significance, and feedback) on 

both motivation and job satisfaction of freelancers. The study followed descriptive and analytical approaches and collected data 

through self-administered questionnaire. It was implemented on a sample of 116 ICT freelancers in the Gaza Strip targeted through 

surveying relevant websites. Data were analyzed through appropriate descriptive and parametric statistical tests. 

The findings showed that nearly three quarters of ICT freelancers in Gaza Strip work on complete tasks/projects and half of them 

are fully dedicated to freelancing and half of them earn less than 500$ monthly. The findings also showed that one third of ICT 

freelancers work for more than 40hrs weekly, two thirds of them work from home, and more than half practice freelancing through 

dedicated internet platforms. The findings also showed that there is a positive and significant relationship between work 

characteristics and both motivation and job satisfaction among ICT freelancers. In addition, regression analysis results showed that 

three work characteristics (Task Significance, feedback, and Task Identity) affect significantly ICT freelancers’ motivation and 

both (feedback and Task Significance) affect significantly their job satisfaction . 

The study highlighted the importance of providing a supporting environment for freelancers and activating the role of academic 

instructions and ICT incubators in sustaining the culture and practices of freelancing. The study also advised freelancers to gain 

more knowledge and widen their pools of soft and technical skills. 
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 المقدمة: 
لقد ظير في الآونة الأخيرة توجو عالمي نحو العمل الحر، خاصة مع تغطية شبكة الإنترنت لأغمب دوؿ وبمداف العالـ، مما أتاح 
ظيور منصات لمعمل الحر عبر الإنترنت، حيث يستطيع المتخصص بيع الخدمات وتسويقيا بشكل مستقل، لجيات عديدة حوؿ العالـ، سواء 

أفرادًا، ويعتبر قطاع تكنولوجيا المعمومات والاتصالات ىو الأكبر في ىذا السياؽ. ولقد أحدثت التطورات الكبيرة في مجاؿ  كانت منظمات أو
مل، التكنولوجيا والثورات الصناعية تغيرات سريعة ودراماتيكية في طبيعة سوؽ العمل العالمي، وقد أظير ذلؾ نمطا غير تقميديا مف أنماط الع

ور في تكنولوجيا المعمومات والاتصالات مساحة عمل افتراضية، وفتحت مجالا لمعمل بشكل حر عبر الإنترنت حيث أوجد التط
(Absalyamova & Absalyamov, 2015 كما وأصبح مصطمح العمل الحر ظاىرة عالمية، حيث شكمت أعداد العامميف بشكل حر .)

، وذلؾ بسبب ظيور منصات لمعمل الحر عبر الإنترنت تعمل عمى تسييل تبادؿ نسبة مضطردة في أسواؽ العمل في الدوؿ المتقدمة والنامية
(. ومما شجع عمى ذلؾ رغبة بعض المؤسسات في تقميل نفقاتيا Gheorghe, 2015الخدمات والأعماؿ بيف المشغل والمتخصص )

ة والابتكارية حيث ألجأىا ذلؾ إلى الاعتماد عمى العامميف والمحافظة عمى دافعية وكفاءة العامميف لدييا والاستفادة مف الأفكار والطاقات المتجدد
 ( بالنسبة لممنظمات بديلًب واعداً Online Outsourcingبشكل حر بدرجات متفاوتة. وبالتالي أصبح التعاقد الخارجي عبر الإنترنت )

، حيث يوفر مرونة وفرصًا أكثر في الحصوؿ عمى  الميارات المتخصصة، بالإضافة إلى عف العمل التقميدي في العصر الرقمي اليوـ
نتاجية عمى مدار الساعة، وبالنسبة لمعامميف، فقد خمق ىذا النوع مف التعاقد الخارجي عبر الإنترنت فرصًا  عمميات توظيف بشكل أسرع، وا 

أي مكاف وفي أي وقت  جديدة لموصوؿ والمنافسة عبر أسواؽ العمل العالمية، حيث يمكف لأي متخصص الدخوؿ إلى سوؽ العمل العالمي مف
عمل  طالما يمتمؾ حاسوبًا واتصالًا بشبكة الإنترنت، وىذا يعد فرصة كبيرة لمتنمية الاقتصادية والاجتماعية لمبمداف النامية، حيث يوفر فرص

 .(Kuek et al., 2015)لمشباب، وزيادة صادرات المنتجات الخدمية، والمشاركة الفاعمة في الاقتصاد الرقمي 
جو الجامعات الفمسطينية في السنوات الأخيرة، وخاصة في قطاع غزة، يواجيوف صعوبات كبيرة في الحصوؿ عمى وظائف أصبح خري

ع منتظمة، سواء في القطاع العاـ أو الخاص، وذلؾ لعدـ قدرة القطاع العاـ عمى استيعاب أعداد الخريجيف الكبيرة، بالإضافة إلى ضعف القطا
قتصادية المتدىورة، مما أد  إلى ارتفاع كبير في معدلات البطالة. ويعتبر تشجيع العمل الحر عبر الإنترنت الخاص الناجـ عف الأوضاع الا

والمشاركة فيو ظاىرة جديدة نسبيا في فمسطيف، لكنو حظي باىتماـ عدد كبير مف المتخصصيف، ومؤسسات التعميـ العالي، والمجتمع المدني، 
 اد فرص عمل لممتخصصيف، الخريجيف مف الجامعات الفمسطينية.وذلؾ كونو يعتبر حلًب يسيـ في إيج

وفي ضوء زيادة المستويات العممية، وزيادة أىمية التخصصية في العمل؛ فإف ىناؾ أىمية وضرورة لتسييل الإنتاجية والإبداع والالتزاـ 
أف دراسة الدافعية والرضا الوظيفي قد زادت . حيث (Schuler & Jackson, 2008)مف خلبؿ زيادة الرضا الوظيفي لمعامميف المتخصصيف 

دي بشكل كبير في السنوات الأخيرة، وذلؾ بسبب أىميتو ودوره في نجاح المؤسسات، فزيادة معدلات الدافعية والرضا الوظيفي لد  العامميف، تؤ 
 ,Clark, Georgellis, & Sanfey)لغياب غالباً إلى أداء أفضل، ودافعية والتزاـ أكبر نحو المؤسسة، بالإضافة إلى انخفاض في معدلات ا

2012; Green, 2010; Jones, Jones, Latreille, & Sloane, 2009) وبالتالي فقد خمصت العديد مف الدراسات إلى أف الذيف .
 & ,Cueto & Pruneda, 2016; Hytti, Kautonen)يعمموف بشكل حر يتمتعوف بمستويات رضا وظيفي أعمى مف الموظفيف المنتظميف 

Akola, 2013; Massey & Elmore, 2011) لذا فإف دراسة وفيـ محددات الرضا الوظيفي لممستقميف أصبح ميماً، حيث إف توفر رضا ،
 .(Haiven & Muehlberger, 2009)وظيفي لممستقميف، يعمل عمى إطالة مدة إمكانية العمل بشكل حر لممتخصص 

الوظيفي لد  العامميف بشكل حر مف خلبؿ خصائص العمل الخمسة الواردة بنموذج تركز ىذه الدراسة عمى قياس الدافعية والرضا 
د  ىاكماف وأولدىاـ )الاستقلبلية، ىوية العمل، تنوع الميارات، أىمية العمل، التغذية الراجعة(، حيث خمصت دراسات عديدة إلى أنو تتحقق ل

أكبر مف الموظفيف، لذا فإنو مف الممكف اعتبار خصائص العمل كمحددات  العامميف بشكل حر الخصائص الخمسة الواردة بنموذج العمل بشكل
إلى أف مستويات الرضا الوظيفي لد   (Hytti et al., 2013)لمدافعية والرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر، فقد أشارت نتائج دراسة 

 العامميف بشكل حر أكبر مف نظرائيـ الموظفيف في وظائف نظامية.
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 اسة:مشكمة الدر  1
يعاني قطاع غزة مف زيادة معدلات البطالة، وذلؾ نتيجة لتدىور الأوضاع الاقتصادية، وعدـ قدرة المتخصصيف عمى السفر والانتقاؿ 
إلى بمداف ودوؿ أخر  لمحصوؿ عمى وظائف مناسبة بسبب الإغلبقات والحصار المستمر منذ سنوات، ووفقاً لإحصاءات الجياز المركزي 

% مف القو  العاممة المتاحة، حيث تعتبر ىذه المعدلات 22.1ـ وصمت إلى 5112فإف معدلات البطالة لعاـ  ـ(5112)ي للئحصاء الفمسطين
غير مسبوقة. ونتيجة لندرة فرص الوظائف؛ فإف بعض المتخصصيف مف خريجي الجامعات، يتجيوف نحو العمل الحر عبر الإنترنت، حيث 

)العممي، عرفات، ـ 5112% في عاـ 11نترنت مف خريجي الجامعات في قطاع غزة إلى وصمت معدلات ممارسة العمل الحر عبر الإ
 .ـ(5112أبوجمعة، & العف، 

ـ( أف ثقافة العمل الحر عبر الإنترنت ازدادت 5112أكتوبر  52وير  تيسير شقميو "مدير برامج ميرسي كور" )مقابمة شخصية، 
تي ذلؾ نتيجة التغيرات الناتجة عف زيادة أعداد الخريجيف في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات بشكل ممحوظ في السنوات الأخيرة في قطاع غزة، ويأ

 والاتصالات، بالإضافة إلى ندرة فرص الوظائف في القطاع العاـ أو الخاص، لذا فإنو ير  أف العمل الحر عبر الإنترنت فرصة جيدة لمتخفيف
، ، وىذا يدعو الباحثيف لإجراء المزيد مف الدراسات حوؿ حالة العمل الحر عبر مف معدلات البطالة بيف خريجي الجامعات في قطاع غزة

 الإنترنت في قطاع غزة، حيث إف ىناؾ نقصًا في الأبحاث والدراسات في ىذا المجاؿ.

زيادة  إف غرض ىذا البحث ىو التحقق مف بعض العوامل التي تؤثر في الدافعية والرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر، حيث إف
ف ىنا الدافعية والرضا الوظيفي لمعامميف بشكل حر يؤدي إلى زيادة الفاعمية، والإنتاج، والأداء، وبالتالي نجاح العمل الحر عبر الإنترنت، م

اجعة( عمى ما هو أثر خصائص العمل )الاستقلالية، هوية العمل، تنوع المهارات، أهمية العمل، التغذية الر جاء التساؤؿ الرئيس ليذا البحث: 
 الدافعية والرضا الوظيفي لمعاممين بشكل حر في مجال تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عبر الإنترنت في قطاع غزة؟

 وينبثق عف السؤاؿ الرئيس الأسئمة الفرعية الآتية:

 ما ىي أبرز سمات ممارسات العمل الحر في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بقطاع غزة؟ (1
  تصورات العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بقطاع غزة حوؿ خصائص ما مستو  (5

 العمل؟
 ما مد  شعور العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بقطاع غزة بالدافعية والرضا الوظيفي؟ (2
عية والرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر بقطاع غزة عبر الإنترنت في مجاؿ ما مد  مساىمة خصائص العمل في الداف (2

 تكنولوجيا المعمومات والاتصالات؟

 أهداف الدراسة وأهميتها: 2
تيدؼ ىذه الدراسة إلى استكشاؼ أبرز خصائص وسمات العمل الحر في قطاع غزة والتحقق مف مستو  ممارسة خصائص العمل لد  

في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في قطاع غزة ومستويات الدافعية والرضا الوظيفي لدييـ. كما  الإنترنت العامميف بشكل حر عبر
 تيدؼ إلى تقييـ مد  تأثير خصائص العمل عمى الدافعية والرضا الوظيفي لدييـ.

مل الحر حيث إف مجاؿ العمل الحر عبر الإنترنت، كشكل تنبع أىمية الدراسة مف الناحية المعرفية في كونيا مف الدراسات القميمة في مجاؿ الع
مف أشكاؿ التوظيف الذاتي، ما زاؿ يحتاج إلى مزيد مف الدراسة والاستكشاؼ. وقد أظيرت نتائج المسح الأدبي وجود عدد قميل جدا مف 

التي ىدفت إلى دراسة العلبقة بيف  ـ(5112)بعموشة، الدراسات المحمية في قطاع غزة عف العمل الحر تطرقت لمؤشرات أولية مثل دراسة 
نجاح العمل الحر والمتغيرات الشخصية كالجنس، والعمر، والحالة الاجتماعية، والوضع المالي، ودور البرامج الأكاديمية في التخصصات 
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شخص(. ودراسة  51ل حر )التكنولوجية عمى تحسيف قدرات الخريجيف الجدد في العمل الحر وتـ تطبيقيا عمى عينة قميمة مف العامميف بشك
التي ىدفت إلى تحديد العوامل التي تؤثر عمى تطبيق نظـ "العمل عف بعد" في فمسطيف وتـ تطبيقيا عمى حالة واحدة لشركة ـ( 5112)نعيـ، 

اس العوامل المؤثرة شخص(. وبالتالي فاف ىذه الدراسة مختمفة عف سابقاتيا في أنيا تتناوؿ قي 21)اعمل بلب حدود( وعينة قميمة نسبيا بمغت )
عمى الدافعية والرضا الوظيفي لمعامميف بشكل حر عبر الإنترنت عبر دراسة تأثير خصائص العمل الخمسة عمى مستو  الدافعية والرضا 
الوظيفي. كما أنيا مف أوائل الدراسات التي تبحث أحد جوانب السموؾ التنظيمي لمعامميف بشكل حر في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات 

 الاتصالات في قطاع غزة، حيث يعتبر مجتمع الدراسة جديدًا وجديرًا بالدراسة والبحث.و 

 مف الناحية التطبيقية والعممية، ستظير نتائج الدراسة مد  تأثير خصائص العمل عمى الدافعية والرضا الوظيفي لمعامميف بشكل حر في مجاؿ
، ودراسة ـ(5112)ضاىر، لشبيية ركزت عمى بيئة الأجيزة الحكومية مثل دراسة تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في حيف أف الدراسات ا

، والمنظمات غير الحكومية مثل دراسة ـ(5112)خضير، ، والقطاع الخاص مثل دراسة ـ(5112)الحراحشة، ، ودراسة ـ(5112)السبيعي، 
براز العوامل المساعدة في . وبالتالي ستسيـ ىذه الدراسة بشكل كبير في مساعدة المنظمات ـ(5112)عمي،  والأفراد ذوي العلبقة عبر تحديد وا 

 تعزيز الدافعية والرضا الوظيفي لمعامميف بشكل حر، عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في قطاع غزة.

 أنموذج وفرضيات الدراسة 3
الخبرة، المستو  التعميمي، عدد ساعات العمل، معدؿ الدخل، مكاف وتتمثل في الخصائص الشخصية لأفراد العينة: )الجنس، العمر، سنوات 

 العمل، نظاـ العمل، التفرغ لمعمل الحر، طريقة التعاقد(.

 

 (: نموذج متغيرات الدراسة1الشكل )
 (Hackman & Oldham, 1976; Hadi & Adil, 2010)المصدر: إعداد الباحثوف بناء عمى 

 اء عمى ما سبق، يمكف صياغة فرضيات الدراسة كالتالي:وبن

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص العمل )الاستقلبلية، ىوية العمل، تنوع الميارات، أىمية العمل، التغذية الراجعة( الفرضية الأولى: 
 لاتصالات في قطاع غزة.عمى الدافعية لد  العامميف بشكل حر عبر الإنترنت، في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات وا

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص العمل )الاستقلبلية، ىوية العمل، تنوع الميارات، أىمية العمل، التغذية الراجعة( الفرضية الثانية: 
 عمى الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر عبر الإنترنت، في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في قطاع غزة.

 المتغيرات التابعة

 الدافعية

 الرضا الوظيفي

 المتغيرات المستقلة

 (خصائص العمل)

 الاستقلبلية
 تنوع الميارات
 ىوية العمل
 أىمية العمل

 الراجعة التغذية
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 الإطار النظري لمدراسة: 4

 مفهوم العمل الحر: 4.1
ختمفة أصبح مفيوـ العمل الحر عبر الإنترنت ينمو باطراد في الآونة الأخيرة، فقد تناوؿ العديد مف الدراسات الحديثة ىذا المفيوـ مف جوانب م

نما يركز البعض الآخر عمى البيئة التي يتـ يركز بعضيا عمى خصائص الأفراد الممارسيف لمعمل الحر واختلبفيـ عف العامميف النظامييف بي
نجاز ىذه الممارسات. فمثلب، عرؼ  الشخص المستقل الذي يعمل بشكل حر عبر الإنترنت أنو  Duermyer (5112)مف خلبليا تيسير وا 

السعر الذي يعمل بو، الشخص الذي يعمل لحسابو الخاص، ويقدـ خدمات عبر الإنترنت، حيث يحدد قائمة الخدمات التي يمكف أف يقدميا، و 
والسوؽ المستيدؼ مف العملبء، وعادة ما يعمل مع عدة عملبء في وقت واحد. ويمكف اعتبار المستقميف الذي يعمموف بشكل حر بأنيـ يجمعوف 

ة ووقت(؛ وذلؾ صفات الموظفيف ورواد الأعماؿ، فيـ يشتركوف مع الموظفيف في أنيـ يتعاقدوف مع منشآت لبيع أشياء غير مادية، )معرفة وخبر 
بخلبؼ رواد الأعماؿ، الذيف يبيعوف منتجات لممستيمكيف، مف ناحية أخر ، فيـ يشتركوف مع رواد الأعماؿ في أنيـ يعمموف بمخاطرة عالية، 

ا ، وفي ىذ(Born & Witteloostuijn, 2013)حيث لا يوجد لدييـ أمف وظيفي، فيـ لا يتمتعوف بضماف استمرارية عمميـ أو ثبات دخميـ 
أف العمل الحر حالة مؤقتة بسبب فشل العمل الحر في تأميف الاستمرارية والاستقرار والأمف والاعتمادية، وأف  Gaile (5112)السياؽ ير  

غالبية الأشخاص الذيف يدخموف العمل الحر لا يستمروف بو بعد بضع سنوات، فإما أف يقوموا بالانتقاؿ إلى ريادة الأعماؿ عف طريق تأسيس 
أف العامميف بشكل حر يبيعوف معارفيـ ومياراتيـ  Van den Born (5112)تيـ الخاصة، أو التوجو إلى وظيفة في منظمة. وير  شركا

المينية، ولذا فإف نجاح العمل بشكل حر، يتطمب امتلبؾ ميارات متخصصة عالية ومتنوعة، حيث إف رأس الماؿ البشري ميـ لمعامميف بشكل 
صحاب المشاريع، الذيف يعتبر رأس الماؿ المالي أىـ بالنسبة ليـ، وبالتالي فإنو لا يحتاج العامموف بشكل حر امتلبؾ حر، بخلبؼ الريادييف وأ

( كمصطمح عمى أنو العمل الذي يتـ تنفيذه بشكل مستقل Freelancingالميارات القيادية والإدارية والتنظيمية. كما تـ تعريف العمل الحر )
. في المقابل، يمكف تعريف العمل الحر عبر الإنترنت بأنو طمب العملبء لخدمة معينة   (Süß & Becker, 2013)ف بدوف مشاركة أفراد آخري

. وبالتالي فإف بيئة العمل الحر عبر الإنترنت عبارة عف (Kuek et al., 2015)مف عامميف متخصصيف بواسطة منصات عبر الإنترنت 
ر، وىي مواقع عمى شبكة الإنترنت، يتـ مف خلبليا التعاقد بيف صاحب العمل والعامل سوؽ إلكتروني يعتمد عمى منصات لمعمل الح

المتخصص، ويمكف لأي فرد أو مجموعة في العالـ التسجيل في ىذه المنصات، وتقديـ أعماؿ وخدمات، ويمكف أيضًا لأي صاحب عمل فردًا 
 .(Aguinis & Lawal, 2013)ت مف خلبؿ ىذه المنصات كاف أو منظمة التسجيل، مف أي مكاف في العالـ، وطمب أعماؿ وخدما

مف جية أخر ، يختمف العمل الحر عف أنماط العمل الشبيية الأخر . فمثلب، يختمف العمل الحر عبر الإنترنت عف الاستعانة بمصادر 
ة وليس مف خلبؿ منصة ( الذي يتـ بيف المشغل والمتخصص العامل مباشر Off shoringوترحيل الخدمات ) (outsourcing)خارجية 

ـ إلكترونيو والتي تتيح لممنظمات خيارات كثيرة ودقيقة لموصوؿ إلى الأفراد المناسبيف لتنفيذ الأعماؿ، ويمكف لممنظمات تنفيذ بعض الميا
ادر الخارجية، الصغيرة والمتخصصة مف خلبؿ منصات العمل الحر عبر الإنترنت، والتي لا يمكف تنفيذىا بسيولة مف خلبؿ الاستعانة بالمص

نجاز الأعماؿ المطموبة بتكاليف  بالإضافة إلى أف منصات العمل الحر عبر الإنترنت تساعد المنظمات في إدارة العلبقة مع العامميف، وا 
 Temporary. كما يختمف العمل الحر عف العمل المؤقت )(Aguinis & Lawal, 2013)منخفضة مقارنة بالاستعانة بالمصادر الخارجية 

work والذي تقوـ المنظمات مف خلبلو بالتعاقد مع بعض المتخصصيف أو العامميف لمدة معينة، أو بالقطعة، في المكاف نفسو الذي يتواجد )
 Foote)فيو موظفو المنظمة، وذلؾ ما يعرؼ بالعمل المؤقت أو العمل بالقطعة، ونادراً ما يسمح ليـ بالعمل مف أماكف أخر  وفق ىذا المفيوـ 

& Folta, 2002) وغالباً يتـ إيجاد فرص العمالة المؤقتة مف خلبؿ طرؼ ثالث، كوكالات الخدمة المؤقتة مثلًب، وبمجرد التعاقد بيف صاحب .
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العمل والعامل، فإنو تنتيي العلبقة بيف الطرؼ الثالث وبيف صاحب العمل، بينما يختمف الأمر في العمل الحر عبر الإنترنت، حيث تعد مف 
لعمل الحر الطرؼ الثالث الوسيط بيف صاحب العمل والعامل، وتمعب ىذه المنصات دورًا ميمًا في العلبقة بيف صاحب العمل خلبؿ منصات ا

صات والعامل، مف بدء العمل وحتى انتيائو بشكل كامل، بما يشمل التعاقد، ومراقبة الجودة، وقياس مخرجات الأداء، بالإضافة إلى أف ىذه المن
. كما يختمف العمل (Aguinis & Lawal, 2013)ة مف العمالة في شتى المجالات، ومف مختمف الأماكف وبميارات متنوعة توفر أعدادًا كبير 

( والذي يعرؼ بأنو نمط مف أنماط العمل الذي يتـ مف خلبؿ مواقع خارج المنظمة، وذلؾ عبر Teleworkingالحر عف العمل عف بعد )
، ويتمثل الفرؽ بيف العمل عف بعد والعمل الحر (Bailey & Kurland, 2002)شبكات والحواسيب استخداـ وسائل وتقنيات الاتصالات وال

عبر الإنترنت، في أف العمل عف بعد يتـ مف خلبؿ موظفيف في المنظمة بنظاـ الدواـ الكامل، ويحصموف عمى جميع مميزات الموظفيف مف 
ة، بينما الذيف يعمموف مع المنظمات بشكل حر عبر الإنترنت لا يعمموف بنظاـ داخل المنظمة، ولكنيـ يعمموف مف مواقع بعيدة عف المنظم

الدواـ الكامل، بالإضافة إلى أنو يمكنيـ العمل مع أكثر مف منظمة أو جية واحدة في الوقت نفسو، ولا يحصموف عمى المميزات نفسيا التي 
 .(Aguinis & Lawal, 2013)يتمتع بيا الموظفوف داخل المنظمة 

 ية ونموذج خصائص العمل:نظر  4.2
مف أوائل مف  Hackman and Oldham (1292)ظيرت نظرية خصائص العمل في السبعينيات مف القرف العشريف، حيث يعد الباحثاف 

نتباه العديد مف الباحثيف في ىذا إوضع الإطار النظري لنموذج خصائص العمل، وقد أثارت دراستيما حوؿ تطوير مقاييس خصائص العمل 
. كما تعتبر ـ(1229)الكلببي، اؿ، حيث اقترح ىذاف الباحثاف نموذجاً يشرح بشكل دقيق ومنظـ العلبقة بيف خصائص العمل ونتائجو المج

نظرية شاممة لإثراء العمل، حاولت بياف تأثير مكونات العمل وأبعاده المختمفة عمى رضا العامميف ودافعيتيـ، حيث تحدد النظرية خصائص 
لإثراء الوظائف، والتي تعني جعل العمل أكثر متعة وذا قيمة أكبر، وجعمو يتصف بالتحدي، وذلؾ عف طريق استخداـ مزيج العمل الضرورية 

. ويمكف تعريف نظرية خصائص العمل بأنيا وصف لعلبقة خصائص ـ(5112)الحراحشة، مف الخصائص المرغوبة في وظائف الأفراد 
العمل، حيث تحدد النظرية حالة ميمة العمل التي مف المتوقع أف تحقق النجاح للؤفراد العامميف في العمل والاستجابات الفردية لمعامميف نحو 

أف نجاح المنظمات في تحقيق أىدافيا يتطمب  ـ(5112). وير  الزعبي والعزب (Mukul, Rayhan, Hoque, & Islam, 2013)عمميـ 
أىميا خصائص العمل التي تؤثر في ولاء العامميف، وفي مستو  أدائيـ الذي بدوره توافر عدد مف المتغيرات التنظيمية بشكل سميـ، والتي مف 

يؤدي إلى نجاح المنظمات. كما وتيتـ نظرية خصائص العمل بدراسة سموؾ الأفراد في البيئة التنظيمية، لذا فإنو مف الضروري التنبؤ بيذا 
 .ـ(5112)مصطفى، داء الأفراد داخل المنظمة السموؾ وفيمو لمسيطرة عميو، مف خلبؿ العوامل التي تؤثر في أ

كما وينضوي ىذا النموذج عمى خمس خصائص أو أبعاد وظيفية تعد مسؤولة عف نشأة حالات نفسية لد  العامميف، تؤدي إلى نتائج سموكية 
ذه الخصائص أبعاد العمل تتمثل في زيادة دافعيتيـ، وجودة أدائيـ، ورفع مستو  الرضا الوظيفي، وخفض معدلات ترؾ العمل، وتسمى ى

 ىي:  Uhl-Bien, Schermerhorn, and Osborn (5112)، وىذه الخصائص كما عرفياـ(5112)السبيعي، الأساسية 

(: يعني مد  ما يطمبو العمل مف نشاطات مختمفة لإنجازه، والتي تشتمل عمى استخداـ الفرد لمعديد مف Skill Varietyتنوع الميارات )-1
 اىب المختمفة؛ الميارات والمو 

تماـ أجزاء معروفة منو، وذلؾ يعني إنجاز العمل Task Identityىوية العمل )-5 (: تعني مد  ما تطمبو الوظيفة مف الإتماـ الكامل لمعمل، وا 
 مف البداية إلى النياية، مع وضوح المخرجات؛ 
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لبارز في حياة الآخريف وعمميـ، سواء داخل المنظمة أو (: تعني مد  شمولية العمل عمى التأثير اTask Significanceأىمية العمل )-2
 خارجيا؛ 

(: تعني مد  ما يمنحو العمل لمفرد مف حرية حقيقية، واستقلبلية، وحرية تصرؼ في جدولة العمل، وتحديد الطرؽ Autonomyالاستقلبلية )-2
 المستخدمة في إنجازه؛ 

 عمى معمومات واضحة، ومباشرة عف مستو  أدائو ونتائج عممو.(: تعني مد  حصوؿ الفرد Feedbackالتغذية الراجعة )-2

 الدافعية 4.3
 تظير الأبحاث والدراسات التي تناولت نظريات الدافعية أنو لا يوجد اتفاؽ عمى نظرية محددة يمكنيا تفسير الدافعية بشكل كامل، وبذلؾ لا

ميف في المنظمات، حيث إف نظريات الدافعية تكمل بعضيا البعض وتعد يمكف الاعتماد عمى نظرية محددة في زيادة الدافعية لد  الأفراد العام
وسيف، ىذه النظريات ميمة في معرفة وتفسير دوافع الأفراد، وكيفية توليدىا وزيادة مستواىا، مف خلبؿ اختيار أسموب التعامل المناسب مع المرؤ 

 والتعرؼ عمى الحاجات غير المشبعة. 

شيء غير مادي، يعد محركًا داخميًا للؤفراد، والذي يحفزىـ إلى بعض الإجراءات والسموكيات، حيث توجو توصف الدافعية بشكل عاـ بأنيا 
الدافعية بأنيا درجة رغبة الفرد في  Mitchell (1295). وقد عرؼ (BernotaIe, 2013)الدافعية الأفراد نحو شيء ما، أو الابتعاد عنو 

دافعية العمل بأنيا "مجموعة مف القو  النشطة، التي تنشأ ( (Pinder and Pinder 2014, p. 11القياـ بسموكيات محددة. بينما عرؼ 
لدافعية سواء مف داخل الفرد، أو بتأثير مف الخارج، تدفعو لمقياـ بسموؾ ما، وىذه القو  تحدد شكل واتجاه وكثافة ومدة السموؾ". ويمكف تعريف ا

. وفي (Robbins & Judge, 2013, p. 202)واستمرار جيود الفرد نحو تحقيق اليدؼ" أيضا بأنيا "العمميات المسؤولة عف شدة واتجاه 
بأنيا "عممية تبدأ عند ظيور حاجة، أو ضرورة فسيولوجية، أو نفسية لتنشيط سموؾ  Luthans (5111 ،p. 157)تعريف آخر لمدافعية ذكره 

ر سموؾ الأفراد ومف الممكف أف تستخدـ في تعزيز السموؾ لد  الأفراد. لموصوؿ إلى ىدؼ أو حافز"؛ وبالتالي فاف الدافعية تساعد عمى تفسي
الدافعية في المنظمات بأنيا: خمق حوافز وبيئات عمل تمكف الأفراد مف أداء أفضل  (5115)كذلؾ عرؼ معيد الإدارة المعتمد في بريطانيا 

شراكيـ في العمل الذي يقوم وف بو، وذلؾ لتحقيق أفضل النتائج والمخرجات الممكنة للؤفراد قدراتيا، وتيدؼ الدافعية إلى جذب الأفراد وا 
موؾ ولممنظمة ككل. وبالتالي يمكف تعريف مصطمح الدافعية بأنيا: قو  داخمية ناتجة عف عوامل داخمية أو خارجية أو كمييما، تقود الأفراد لس

شباع الرغبات والحاجات.   معيف، لتحقيق وا 

محرؾ ذاتي تجاه رغباتو وحاجاتو، وينعكس ذلؾ في سموكو، حيث يعد ذلؾ دافعًا لو لإنجاز أمر ما، وتتغير وبالتالي يتمتع كل فرد بداخمو ب
بحاث مستو  الدافعية لكل فرد حسب حاجاتو ورغباتو، فكمما ارتفع مستو  الدافعية؛ ارتفع مستو  الإنجاز والأداء، لذا فقد أشار الكثير مف الأ

علبت الداخمية للؤفراد العامميف في المنظمات، والتي تدفعيـ لتحقيق الأىداؼ، حيث تعد الدافعية عاملًب ميما في والدراسات إلى أىمية فيـ التفا
 فيـ سموؾ الأفراد.

 الرضا الوظيفي 4.4
)منصور، يعد موضوع الرضا الوظيفي مف المواضيع الميمة في مجاؿ الإدارة، حيث إف لمرضا الوظيفي دور كبير في نجاح الأعماؿ 

. ونظرًا لتعدد الاتجاىات لد  الفرد العامل، فإنو مف الطبيعي أف يولي المدراء عناية خاصة للبتجاىات التي ليا صمة بالوظيفة، حيث (ـ5111
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يد إف ىناؾ ثلبثة اتجاىات وظيفية ىي الأكثر شيوعا، وىي: الرضا الوظيفي، الانغماس الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي، بالإضافة إلى مفيوـ جد
. وتسعى المنظمات الناجحة لمحفاظ عمى رضا العامميف لدييا، نظرًا (Robbins & Coulter, 2012)بالرواج وىو الاندماج الوظيفي آخذ 

 لمدور الرئيس الذي يمعبو المورد البشري في المنظمات، حيث إف ارتفاع معدلات الرضا الوظيفي لمفرد العامل يجعمو أكثر إنتاجيةً وولاءً 
ساعد المنظمة عمى تحقيق أىدافيا، وبالتالي تعتمد بعض الشركات جزئياً عمى درجات الرضا الوظيفي في المكافآت المرتبطة لممنظمة، مما ي

 & McShane)بالأداء، والسبب في ىذا الاىتماـ ىو أف الرضا الوظيفي يؤثر عمى العديد مف السموكيات الفردية لمموظفيف في المنظمات 
Von Glinow, 2010). 

مفيوـ الرضا الوظيفي معقدًا ومتعدد الأوجو، فيو أكثر مف موقف أو حالة داخمية، ولكف كثيراً ما يشار إلى أف الرضا الوظيفي ضروري ويعد 
؛ وبالتالي اختمف الباحثوف في تعريف مصطمح الرضا الوظيفي، وذلؾ (Mullins, 2010)مف أجل تحقيق مستوً  عاؿٍ مف التحفيز والأداء 

. ويمكف تعريف الرضا الوظيفي بأنو موقف يعكس ـ(5112)الصبحي، يذا المصطمح حسب طبيعة تخصصاتيـ واىتماماتيـ بسبب تناوليـ ل
-، ويمكف تعريف الرضا الوظيفي (Uhl-Bien et al., 2014) مشاعر الفرد الإيجابية والسمبية نحو العمل، وزملبء العمل، وبيئة العمل

أف الرضا  ـ(5112ماىر ). وير  (Robbins & Judge, 2013)ناتج عف تقييـ خصائصو  عمى أنو شعور إيجابي حوؿ العمل -أيضا
الرضا الوظيفي  (p. 156ـ، 5115الحريري )الوظيفي يمثل الاتجاىات النفسية لمعامميف، ومد  ارتياحيـ وسعادتيـ تجاه أعماليـ، بينما عرؼ 

سانيـ لمعمل الذي يزاولونو"، وكذلؾ فإف الرضا الوظيفي يعرؼ بأنو "اتجاه يعبر أنو عبارة عف "وجية نظر الأفراد العامميف نحو قبوليـ واستح
، وير  (p. 251ـ، 5111)الرحاحمة وعزاـ، الفرد العامل بمقتضاه عف شعوره بالقناعة، أو عدـ القناعة، تجاه موقف أو سموؾ معيف" 

Luthans (5111)  فر عمميـ عمى الأشياء التي يعدّونيا ميمة، وفي تعريف آخر أف الرضا الوظيفي ىو نتيجة لإدراؾ العامميف لمد  تو
 ,McShane & Von Glinow)لمرضا الوظيفي أنو عبارة عف تقييـ خصائص وبيئة العمل، بالإضافة إلى التجارب العاطفية في مكاف العمل 

ندما تكوف خصائص العمل أكثر إيجابية . ويشير نموذج خصائص العمل إلى أف الرضا الوظيفي يعكس الخصائص المكونة لمعمل، فع(2010
، حيث تعمل ىذه الخصائص عمى تعزيز شعور الفرد العامل (Schjoedt, 2009)وملبءمة، فإف ذلؾ يؤدي إلى رضا وظيفي أكبر 

 ,Grzywacz & Butler)بالمسؤولية والأىمية، وتوفر الحوافز الذاتية لمتعامل مع متطمبات العمل، والتي تترجـ إلى الرضا عف العمل 
2005). 

وبناء عمى ما سبق، يلبحع تنوع التعريفات بسبب اختلبؼ الباحثيف في الأسس التي تـ تعريف الرضا الوظيفي بناء عمييا، حيث إف الرضا 
اعر الوظيفي ناؿ اىتماـ العديد مف المدارس في تخصصات مختمفة، وير  الباحثوف أف الرضا الوظيفي يمكف تعريفو إجمالا بأنو: مجموعة مش

 الفرد العامل تجاه عممو؛ التي تنتج عف درجة تمبية العمل لاحتياجاتو المختمفة، والتي يعبر مف خلبليا عف مد  تقبمو لمعمل.

 العلاقة بين خصائص العمل والدافعية والرضا الوظيفي في بيئة العمل الحر: 5
لذا فقد ظير العديد مف الدراسات التي تبحث السموؾ التنظيمي يعد العمل الحر نمطًا مف أنماط العمل التي انتشرت في الآونة الأخيرة، 

لمعامميف بشكل حر )المستقميف(. ويتمتع العامموف بشكل حر بدرجة كبيرة مف الدافعية، وبشكل خاص المتخصصوف الذيف يمتمكوف ميارات 
ة، والتحدي في العمل، والتمتع بدرجة كبيرة مف عالية، ويرجع ذلؾ إلى عوامل عديدة تتوفر في العمل الحر، مف أىميا: الحرية، والمرون

 Van den)الاستقلبلية، بالإضافة إلى إمكانية الموازنة بيف العمل والحياة، والحصوؿ عمى عوائد مالية، أكبر مف عوائد الوظيفة التقميدية 
Born, 2009) . 
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عف الموظفيف الذي يعمموف في المنظمات، وذلؾ بسبب  تختمف العوامل التي تؤثر عمى مستويات الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر
في عمميـ المستقل الفردي، وبالتالي قد يختفي أثر أغمب العوامل التنظيمية عمى مستويات الرضا الوظيفي، كوف العامميف بشكل حر لا يعمموف 

رضا الوظيفي بيف الموظفيف المنتظميف، والعامميف منظمة معينة أو جية محددة. وتظير العديد مف الدراسات التي تناولت مقارنة مستويات ال
 ,Andersson, 2008; Benz & Frey)بشكل حر؛ أف العامميف بشكل حر يتمتعوف بمستويات رضا وظيفي أعمى مف الموظفيف المنتظميف

2004; Blanchflower & Oswald, 1998; Cueto & Pruneda, 2016; Hundley, 2001; Massey & Elmore, 2011) ،
وير  بعض الباحثيف أف تفسير ىذه النتيجة يتمثل في أف العامميف بشكل حر يحصموف عمى مميزات تتجاوز قيمتيا الفوائد المالية، وتعد 

، لذا فإف ارتفاع (Benz & Frey, 2008a; Benz & Frey, 2008b)الاستقلبلية واحدة مف أىـ مميزات ىذا العمل "أف تفعل ما تريد" 
في لمعامميف بشكل حر يرتبط بحرية اختيار الأعماؿ التي يرغبوف بيا، بالإضافة إلى استقلبلية الفرد العامل في عممو، مستو  الرضا الوظي

 حيث إف الفروقات في مستويات الرضا الوظيفي بيف الموظفيف المنتظميف والعامميف بشكل حر قد تختفي عندما تتوفر لد  الموظفيف المنتظميف
 .(Hytti et al., 2013)لبلية والحرية والمرونة درجات عالية مف الاستق

أنو عند توفر خصائص العمل الخمسة؛ فإنو ينشأ لد  العامميف ثلبث حالات نفسية تؤدي إلى  Hackman and Oldham (1292)اقترح 
أف العمل ذو معنى: ويعني ( الشعور ب1: )(Luthans, 2011) آثار إيجابية تعمل كدوافع لمموظف لرفع أدائو مستقبلب، وىذه الحالات ىي

( الشعور بالمسؤولية تجاه نتائج العمل: ويعني مد  شعور الفرد بأنو مسؤوؿ 5مد  شعور الفرد بأف عممو ذو مغز  وقيمة، وجدير بالاىتماـ؛ )
الكبيسي وظيفي. ويؤكد ( المعرفة بالنتائج: وتعني مد  معرفة الفرد وفيمو باستمرار لفعالية أدائو ال2شخصيا، ومحاسب عف نتائج عممو؛ )

أنو عندما توفر وظيفة الفرد ىذه الحالات الثلبثة، فإنو سيميل إلى الشعور بالرضا عف نفسو، وسيدفعو ىذا الشعور للؤداء الجيد،  ـ(5112)
حساسو بالثواب الداخمي، وىذا الثواب الداخمي يعمل كمدعـ إيجابي لمفرد  ومحفز للبستمرار في لكي يستمر بالحصوؿ عمى الشعور الإيجابي، وا 

( الذي يتولد نتيجة Internal Motivationبذؿ المزيد مف الجيد في الأداء مستقبلب، وىذا ما يقصده )ىاكماف وأولدىاـ( بالدافع الداخمي )
العمل الثلبثة الأولى الأداء الجيد أكثر مف العوامل الخارجية، مثل: الحوافز النقدية أو الثناء، ويفترض نموذج )ىاكماف وأولدىاـ( أف أبعاد 

ذا كانت خصائص الوظيفة تدؿ عمى أف ىناؾ مستوً   )تنوع الميارات، ىوية العمل، أىمية العمل( تؤدي إلى شعور الفرد بأىمية وظيفتو، وا 
ذا كاف العمل يتصف بوج ود تدفٍ في أي مف عاؿٍ في ىذه الأبعاد الثلبثة جميعًا، فإف العامل سيشعر أنو يشغل عملًب ذا معنى وقيمة عالية، وا 

ذا كاف ىناؾ خاصيتاف ذواتي مستوً  متدفٍ، فإف العامل قد يشعر أف  ىذه الأبعاد، فسيترتب عمى ذلؾ ىبوط في قيمة العمل بصورة عامة، وا 
 عممو ذو قيمة إذا كاف مستو  الخاصية الثالثة مرتفعًا.

تميز بالتنوع في الميارات، فإف ذلؾ سوؼ يحثّ الفرد عمى ( إذا كاف العمل ي1إلى أنو: ) Hackman and Oldham (1292)وقد توصل 
( إذا كاف عمل الفرد يتطمب منو إتمامو مف البداية إلى النياية، فيذا سوؼ 5زيادة التحدي، وعمى بذؿ أقصى ما لديو مف قدرات وخبرات؛ )
يدرؾ أف عممو ميـ، ويؤثر مباشرة في حياة الآخريف، فإف ( إذا كاف الفرد العامل 2يشعره بأىمية العمل أكثر مف كونو ينجز جزءًا مف العمل؛ )

( إذا كاف العمل يتميز بالاستقلبلية وأنو ىو المسؤوؿ الأوؿ والأخير عف أعمالو وقراراتو، فإف 2ذلؾ سوؼ يزيد مف شعوره بأىمية عممو وذاتو؛ )
از بإعطاء الفرد التغذية الراجعة، فإف ذلؾ سوؼ يزيد مف ( إذا كاف العمل يمت2ذلؾ سوؼ يزيد مف شعوره بالمسؤولية الفردية عف العمل؛ )

 .(Huczynski & Buchanan, 2013)معرفة الموظف بنتائج عممو 

إلى معرفة علبقة خصائص العمل بمستو  دافعية العامميف في الخدمات ـ( 5112)ضاىر، عمى صعيد الدراسات التطبيقية، ىدفت دراسة 
( موظف؛ وقد توصمت الدراسة إلى نتائج مف أىميا: ارتفاع 251تـ تطبيق الدراسة عمى عينة مف ) الطبية العسكرية في قطاع غزة؛ وقد
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مستو  الدافعية ووجود علبقة طردية موجبة بيف خصائص العمل الخمس ومستو  الدافعية لد  العامميف في الخدمات الطبية العسكرية. كما 
ئص العمل عمى دافعية العامميف ورضاىـ الوظيفي في الأجيزة الحكومية في محافظة إلى اختبار أثر خصاـ( 5112)الحراحشة، ىدفت دراسة 

( فردًا. وقد توصمت الدراسة إلى نتائج عديدة مف أىميا: وجود 221الكرؾ في الأردف. وقد تـ تطبيق الدراسة عمى عينة عشوائية طبقية مف )
)عمي، د علبقة ىامة بيف أبعاد الوظيفة والرضا عف العمل. كما ىدفت دراسة علبقة ىامة بيف أبعاد الوظيفة وقوة الحاجة إلى النمو، ووجو 

مف العامميف في مكتب غزة الإقميمي  521إلى اختبار أثر التوسع الوظيفي عمى الدافعية والرضا الوظيفي لد  عينة مكونة مف ـ( 5112
في وبيف الدافعية والرضا الوظيفي لمعامميف. ىدفت دراسة بوكالة الغوث. وقد توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة بيف التوسيع الوظي

(Tungkiatsilp, 2013)  مف العامميف في  211إلى اختبار أثر خصائص العمل والرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي عمى عينة مكونة مف
ف خصائص العمل وىما ىوية العمل والتغذية المطاعـ في بانكوؾ عاصمة تايلبند؛ وأظيرت النتائج أنو يوجد علبقة موجبة بيف اثنيف فقط م

إلى فحص العلبقة بيف خصائص العمل وكلب مف الدافعية والرضا  (Hadi & Adil, 2010)الراجعة والرضا الوظيفي. كما ىدفت دراسة 
باط بيف خصائص العمل مدير مف العامميف في البنوؾ في اليند؛ وأظيرت نتائج الدراسة وجود علبقة ارت 121الوظيفي عمى عينة مكونة مف 

والدافعية والرضا الوظيفي. كما أظيرت النتائج أف جميع مكونات خصائص العمل تؤثر في الدافعية والرضا الوظيفي وأف ىوية العمل كانت 
 (Kumar, Abbas, Ghumro, & Zeeshan, 2011)أكثر العوامل الوظيفية تأثيرا عمى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية. ىدفت دراسة 

مف البنوؾ التجارية في  59مف العامميف في  512إلى اختبار أثر خصائص العمل عمى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية عمى عينة مكونة مف 
% مف الرضا العاـ تـ تفسيره عبر خصائص 52الباكستاف؛ أظيرت النتائج وجود علبقة ارتباط قوية بيف خصائص العمل والرضا العاـ وأف 

مل كما بينت النتائج أف أكثر خصائص العمل تأثيرا كانت أىمية الميمة والتغذية الراجعة تمييا تنوع الميارات ثـ الاستقلبلية ثـ ىوية العالعمل. 
% مف التغير 52عمى الرضا العاـ. كما بينت النتائج أف ىناؾ ارتباط قوي بيف خصائص العمل والدافعية الذاتية حيث فسرت خصائص العمل 

عمل افعية الذاتية؛ وأظيرت أف التغير في الدافعية الذاتية يرجع بنسبة كبيرة إلى تنوع الميارات والتغذية الراجعة وىوية العمل وأىمية الفي الد
إلى فحص العلبقة بيف خصائص العمل والدافعية الذاتية  (Isfahani, Bahrami, & Torki, 2013)والاستقلبلية عمى التوالي. ىدفت دراسة 

مف العامميف في السجلبت الطبية في المستشفيات في مدينة أصفياف الإيرانية؛ حيث أظيرت النتائج وجود علبقة  159ينة مكونة مف عمى ع
لبلية ثـ تنوع ذات دلالة معنوية بيف خصائص العمل والدافعية الذاتية وأف التغذية الراجعة كاف ليا الأثر الأكبر عمى الدافعية الذاتية تمييا الاستق

إلى فحص أثر خصائص العمل عمى الرضا الوظيفي عمى  (Al-Tit & Suifan, 2015)الميارات وىوية العمل وأىمية العمل. ىدفت دراسة 
مف العامميف في ثلبثة أسواؽ كبر  في العاصمة الأردنية عماف؛ وأظيرت النتائج وجود أثر إيجابي وداؿ  299عينة عشوائية مكونة مف 
إلى فحص أثر خصائص العمل عمى الرضا الوظيفي  (Djastuti, 2015)ل عمى الرضا الوظيفي. ىدفت دراسة إحصائياً لخصائص العم
مف المدراء العامميف في شركات الإنشاءات في إندونيسيا؛ وأظيرت النتائج أف ىناؾ علبقة موجبة ضعيفة بيف  511عمى عينة مكونة مف 

إلى التعرؼ عمى محددات الرضا الوظيفي مف خلبؿ تحميل أثر ( Hytti et al., 2013)خصائص العمل والرضا الوظيفي. كما ىدفت دراسة 
عضواً في اتحاد نقابات الموظفيف المينييف والإدارييف في فنمندا.  5259أنماط وخصائص العمل عمى الرضا الوظيفي عمى عينة مكونة مف 
كل حر تتأثر بأربعة مف خصائص العمل )الاستقلبلية، تنوع العمل، أىمية وأظيرت نتائج الدراسة أف مستويات الرضا الوظيفي لد  العامميف بش

( المتخصصة Payoneerالعمل، التغذية الراجعة( بينما لا تؤثر ىوية العمل عمى الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر. وقد نشرت شركة )
(: Sukman, 2015شكل حر حوؿ العالـ، وقد كانت أىـ النتائج )في تحويل الأمواؿ لمعامميف بشكل حر دراسة مسحية أعدتيا حوؿ العامميف ب

دولار أمريكي(؛ أف أكثر مف نصف العامميف بشكل حر يتواجدوف في  51أنو يبمغ متوسط أجر الساعة لمعامميف بشكل حر حوؿ العالـ )
دولارًا أمريكيًا(؛ بمغت نسبة الذكور  21الساعة )أمريكا؛ تعتبر أجور العامميف بشكل حر في مجاؿ الخدمات القانونية ىي الأعمى بمتوسط أجر 
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ساعة(؛ بمغ معدؿ الرضا عف الدخل  22(؛ يبمغ معدؿ عدد ساعات العمل الأسبوعية لمعامميف بشكل حر )%99مف العامميف بشكل حر )
أكثر مف نصف العامميف  ( مف العامميف بشكل حر في ثلبثة أعماؿ في وقت واحد؛ يجد%91(؛ يعمل أكثر مف )%22لمعامميف بشكل حر )

( كوسيمة اجتماعية لترويج Facebookبشكل حر أعمالا عبر منصات العمل الحر عبر الإنترنت؛ يفضل العامموف بشكل حر موقع فيسبوؾ )
ة %( مف العامميف بشكل حر يمتمكوف شياد22%( مف العامميف بشكل حر تبمغ أعمارىـ ما بيف العشريف إلى الثلبثيف؛ )92مياراتيـ؛ )
 جامعية.

 منهجية الدارسة: 6
 لتحقيق أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي الذي ييدؼ إلى توفير البيانات والحقائق عف المشكمة موضوع البحث، لتفسيرىا

 والوقوؼ عمى دلالاتيا. 

 مجتمع وعينة الدراسة: 6.1
( في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات مف قطاع غزة، حيث يقدر تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف بشكل حر عبر الإنترنت )مستقميف

( يعمموف في 911 – 911( شخص، ويقدر بأف نصفيـ بما يعادؿ )1211عدد العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في قطاع غزة حوالي )
ـ(، 5112أكتوبر  52الحر، مقابمة شخصية،  مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات )د. علبء المبحوح: خبير أنظمة المعمومات والعمل

ويشار إلى أنو لا توجد إحصائية دقيقة لتحديد عدد العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في قطاع 
عمموف بيا، وبسبب تنوع طرؽ غزة، حيث إف ىناؾ صعوبة في الوصوؿ ليذا المجتمع وتحديده بدقة، وذلؾ بسبب عدـ وجود مؤسسات محددة ي

العمل، حيث يمكف ليـ أف يعمموا مف خلبؿ منصات العمل الحر المختمفة، أو العمل مف خلبؿ التعاقد المباشر مع شخص، أو مؤسسة، 
المسجميف ، ومف الجدير ذكره أف الكثير مف (Ashford, George, & Blatt, 2007)بالإضافة إلى أف أغمبيـ يمارسوف أعماليـ مف منازليـ، 

في منصات العمل الحر مف فمسطيف غير فاعميف، أي أنيـ لـ يمارسوا أية ميمة أو مشروع مف خلبؿ ىذه المنصات )تيسير شقميو: مدير 
 ـ(.5112أكتوبر  52برامج ميرسي كور، مقابمة شخصية، 

ني وعبر منصات التواصل الاجتماعي إلى الأفراد الذيف تـ إجراء مسح إلكتروني عمى عينة الدراسة، حيث تـ إرساؿ استبانة عبر البريد الإلكترو 
يعمموف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات مف قطاع غزة، وتعتبر تقنيات المسح عبر الإنترنت مناسبة لجمع 

 Van)ولدييـ كفاءة عالية في التعامل مع الحاسوب البيانات مف الأفراد المتباعديف جغرافيا، والذيف يستخدموف شبكة الإنترنت بشكل كبير، 
Selm & Jankowski, 2006)( فردًا مف 112( شخصًا، وقد قاـ بتعبئة الاستبياف )521، ويقدر عدد الأفراد الذيف شاىدوا الاستبياف بػ )

نظرًا لعدـ تحقيقيا لمشروط المطموبة ( استبانات 2العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في قطاع غزة، وبعد تفحص الاستبانات تـ استبعاد )
 ( استبانة.112للئجابة عمى الاستبياف، وبذلؾ يكوف عدد الاستبانات الخاضعة لمدراسة )

 جمع البيانات وقياس المتغيرات: 6.2
راسة. وقد تكونت تـ جمع البيانات الأولية عبر بناء وتصميـ استبياف بعد الاطلبع عمى الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الد

مف أربعة أقساـ: )أولا( قسـ البيانات الشخصية والذي يتكوف مف الجنس، العمر، سنوات الخبرة في العمل الحر، المستو  التعميمي، عدد 
ائص العمل ساعات العمل أسبوعيا، الدخل الشيري بالدولار، مكاف العمل، نظاـ العمل، التفرغ لمعمل الحر، وطريقة التعاقد؛ )ثانيا( قسـ خص

( فقرات؛ التغذية الراجعة، 2( فقرات؛ تنوع ميارات العمل، ويحتوي عمى )2والذي تـ تقسيمو إلى خمسة محاور )الاستقلبلية، ويحتوي عمى )
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( فقرات(. وقد تـ صياغة فقرات ىذا القسـ 2( فقرات؛ أىمية العمل، ويحتوي عمى )2( فقرات؛ ىوية العمل، ويحتوي عمى )2ويحتوي عمى )
، والتي استخدمتيا بعض الدراسات السابقة، Hackman and Lawler (1291)بناء عمى مقياس نموذج خصائص العمل الذي وضعو 

. )ثالثا( ـ(1229)الكلببي، ، ودراسة (Hadi & Adil, 2010)، ودراسة (Isfahani et al., 2013)، ودراسة ـ(5112)السبيعي، كدراسة 
. )رابعا( قسـ الرضا ـ(5112)عمي، ، ودراسة ـ(5112)ضاىر، فقرات، وقد تـ إعداده اعتمادًا عمى دراسة  (9قسـ الدافعية والذي يتكوف مف)
 Brayfield and( فقرات، وقد تـ صياغة فقرات ىذا القسـ استنادا إلى مقياس الرضا الوظيفي الذي وضعو 2الوظيفي والذي يتكوف مف)

Rothe (1221) والذي تـ استخدامو في دراسة ،(Agho, Mueller, & Price, 1993) ودراسة ،(Judge, Heller, & Klinger, 
. وقد تـ إعادة صياغة جميع الفقرات ضمف المحاور بما يحقق أىداؼ الدراسة الحالية، وبما يناسب بيئة العمل الحر عبر الإنترنت؛ (2008

 كما وتـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي.

 الصدق والثبات للاستبيان: 6.3
مف صدؽ المحتو  اطمع الباحثوف عمى مجموعة مف الدراسات والبحوث ذات العلبقة بمتغيرات الدراسة، وعمى عدد مف المقاييس لد   لمتأكد

عينات مشابية، وتـ الاستفادة منيا في صياغة الاستبانة الحالية، حيث تـ وضع تعريف اصطلبحي وتعريف إجرائي لكل متغير، ومف ثـ تـ 
 والمقاييس وأنسبيا بالنسبة لفئة الدراسة، وطبيعة البيئة الفمسطينية، والفئات المبحوثة. اختيار أفضل الأدوات

( مف المحكميف العامميف في مؤسسات التعميـ العالي الفمسطينية والذيف ليـ خبرة 9لمتأكد مف الصدؽ الظاىري للبستبانة، تـ عرضيا عمى )
ديل فقرات الاستبانة مف حيث الحذؼ والإضافة والتعديل، لتستقر الاستبانة في صورتيا بموضوع العمل الحر. وفي ضوء آراء المحكميف تـ تع

( 51( فقرة. كما قاـ الباحثوف بفحص صدؽ الاتساؽ الداخمي والصدؽ البنائي لفقرات الاستبياف بجمع عدد )22( أقساـ و)2النيائية عمى )
ؽ الداخمي للبستبانة وذلؾ مف خلبؿ حساب معاملبت الارتباط بيف كل فقرة مف استبياف كعينة استطلبعية. وقد قاـ الباحثوف بحساب الاتسا

لمفقرات مع المحاور.  1.99و 1.25فقرات مجالات الاستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو. وقد أظيرت النتائج معاملبت ارتباط تراوحت بيف 
ت الارتباط بيف كل مجاؿ مف مجالات الاستبانة والدرجة الكمية للبستبياف أما بالنسبة لمصدؽ البنائي، فقد تـ احتسابو مف خلبؿ حساب معاملب

 ,Hair, Anderson, Babin, & Black). تعتبر ىذه القيـ لمعاملبت الارتباط مناسبة 1.91و 1.95وقد تراوحت معاملبت الارتباط بيف 
2010). 

وىي نتائج  1.92و 1.29ألفا كرونباخ، وتراوحت قيـ المعامل بيف  كما وتحقق الباحثوف مف ثبات استبانة الدراسة مف خلبؿ طريقة معامل
 1.91(. يفضل أف تكوف نسب معامل ألفا كرونباخ تساوي 1مناسبة وتعبر عف نسب ثبات يمكف الاعتماد عمييا كما ىو موضح في جدوؿ )

كافية  1.21، كما وتعتبر (Christensen, Johnson, & Turner, 2015; Saunders, Lewis, & Thornhill, 2016) أو أكثر
(Shrout, 1998) عبر الخطوات السابقة الخاصة بفحص الصدؽ 1.91. بينت النتائج أف جميع المعاملبت في جميع المجالات أكبر مف .

تحميل النتائج والثبات تأكد الباحثوف مف صدؽ وثبات استبانة الدراسة مما يجعميما عمى درجة عالية مف الثقة بصحة الاستبانة وصلبحيتيا ل
 والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا وبالتالي وزعت الاستبانة بالشكل النيائي.
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 ( يوضح نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة1جدول )
 معامل ألفا كرونباخ المجال م
 0.894 الاستقلبلية 1
 0.872 تنوع ميارات العمل 2
 0.902 التغذية الراجعة 3
 0.853 ىوية العمل 4
 0.867 أىمية العمل 5
 0.870 الدافعية 6
 0.957 الرضا الوظيفي 

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية: 7
( مف "الإناث"، وتتفق ىذه النسب مع إحصائية %51.9( مف عينة الدراسة مف "الذكور"، و)%92.2( أف )2يتضح مف الجدوؿ رقـ )

(Sukman, 2015) ( في عاـ %99بأف نسبة مشاركة الذكور في القو  العاممة بشكل حر عبر الإنترنت عالميا قد بمغت )ـ، كما 5112
( مف 91.2ـ(، حيث بمغت نسبة مشاركة الذكور )%5112اء الفمسطيني )وتتفق ىذه النسب أيضا مع إحصاءات الجياز المركزي للئحص

سنة"،  22(مف عينة الدراسة بمغت أعمارىـ "أقل مف %21.2ـ. كما يتضح مف الجدوؿ أف)5112إجمالي القو  العاممة في فمسطيف في عاـ 
ـ مف الشباب، ويعزو الباحثوف ىذه النسبة الكبيرة سنة"، حيث يتضح أف معظـ أفراد العينة ى 22 – 22( تراوحت أعمارىـ ما بيف "%9.2و)

إلى أف مجاؿ العمل الحر عبر الإنترنت في تكنولوجيا المعمومات والاتصالات ىو مجاؿ حديث، ويعتبر أكثر المتخصصيف فيو مف فئة 
جيدة ليـ، وتتفق ىذه النسب نوعا الشباب، بالإضافة أف العمل الحر عبر الإنترنت يمجأ إليو خريجو الجامعات في ظل عدـ توفر فرص عمل 

سنة" في القو  العاممة بشكل حر عبر الإنترنت  22بأف نسبة مشاركة الذيف بمغت أعمارىـ "أقل مف  (Sukman, 2015)ما مع إحصائية 
 ـ.5112( في عاـ %92عالميا قد بمغت )

 (: الخصائص والسمات الشخصية لمعينة2جدول )
 النسبة المئوية % العدد عمرال النسبة المئوية % العدد الجنس
 91.4 112 سنة 22أقل مف  79.3 92 ذكر
 8.6 11 سنة 22 – 22 20.7 24 أنثى

 100 116 المجموع 100.0 116 المجموع
      

 النسبة المئوية % العدد المؤهل العممي النسبة المئوية % العدد سنوات الخبرة في العمل الحر
 5.2 6 عامة فأقل ثانوية 50.0 58 سنوات 2أقل مف 

 22.4 26 دبموـ 29.3 34 سنوات 2 - 2
 58.6 68 بكالوريوس 16.4 19 سنوات 2 - 2
 13.8 16 دراسات عميا 4.3 5 سنوات فأكثر11

 100 116 المجموع 100 116 المجموع
 2-2( مف "%52.2سنوات"، و) 2( مف عينة الدراسة بمغت سنوات الخبرة لدييـ في العمل الحر "أقل مف %21أف )كما يتضح مف الجدوؿ 

سنوات فأكثر"، ويعمل الباحثوف انخفاض سنوات الخبرة لد  أفراد العينة بسبب 11( بمغت "%2.2سنوات"، و) 2-2( مف "%12.2سنوات"، و)
سة المستو  ( مف عينة الدرا%2.5حداثة ظاىرة العمل الحر عبر الإنترنت عالميا بشكل عاـ، وفي قطاع غزة بشكل خاص. كما ويتضح أف )
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"، و)%55.2التعميمي ىـ "ثانوية عامة فأقل"، و) ( "دراسات عميا"، حيث تتفق ىذه النسب مع %12.9( "بكالوريوس"، و)%29.2( "دبموـ
( في %22بأف نسبة مشاركة خريجي الجامعات في القو  العاممة بشكل حر عبر الإنترنت عالميا قد بمغت ) (Sukman, 2015)إحصائية 

 ـ.5112عاـ 

 تحميل البيانات والإجابة عمى أسئمة الدراسة 8
-وؼبيدؼ الإجابة عمى أسئمة الدراسة تـ في البداية فحص مد  اتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي ومف ثـ تحميميا. تـ استخداـ اختبار كولمجور 

مف عدمو، وتبيف أف البيانات تتبع  لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي Kolmogorov-Smirnov Test( K-Sسمرنوؼ )
(، One Sample T testلمعينة الواحدة ) Tالتوزيع الطبيعي، حيث تـ استخداـ الاختبارات المعممية في الدراسة، وبالتالي إجراء اختبار 

، أو 1.29الجدولية والتي تساوي  tالمحسوبة أكبر مف قيمة  tوتكوف الفقرة إيجابية؛ أي أف أفراد العينة يوافقوف عمى محتواىا إذا كانت قيمة 
، وغير ذلؾ تكوف الفقرة 2%، والمتوسط الحسابي أكبر مف المتوسط المحايد 21، والوزف النسبي أكبر مف 1.12القيمة الاحتمالية أقل مف 

 غير إيجابية.

 زة؟أولًا: ما هي أبرز سمات ممارسات العمل الحر في مجال تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بقطاع غ 8.1
 للئجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ إجراء الاختبارات الوصفية لممتغيرات ذات العلبقة )نظاـ العمل الحر، التفرغ لمعمل الحر، عدد ساعات العمل

( مف عينة %52.9( والذي يبيف أف )2الأسبوعية، الدخل الشيري بالدولار، مكاف العمل، وطريقة التعاقد( كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )
( يعمموف "بالميمة أو المشروع"، ويعمل الباحثوف ارتفاع نسبة أفراد العينة الذيف يعد نظاـ عمميـ بالميمة %92.2اسة يعمموف "بالساعة"، و)الدر 

أو المشروع بسبب طبيعة الأعماؿ التي يطمبيا أصحاب الأعماؿ عبر منصات العمل الحر، والتي تتطمب إنجاز ميمة معينة أو مشروع محدد. 
( "نفرغ جزئي"، ويعزو الباحثوف ارتفاع %22.2( مف عينة الدراسة "متفرغوف لمعمل بشكل كامل"، و)%22.9( أف )2بيف الجدوؿ رقـ )كما ي

نسبة غير المتفرغيف لمعمل بشكل حر عبر الإنترنت إلى زيادة توجو الموظفيف في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات لمعمل الحر عبر 
عمميـ، وذلؾ بيدؼ زيادة الدخل، حيث تساعدىـ مرونة العمل الحر عبر الإنترنت في العمل خارج أوقات الدواـ الرسمي الإنترنت بجانب 
 لوظائفيـ وأعماليـ.

 21-21( مف "%22.2ساعة"، و) 21( مف عينة الدراسة بمغ عدد ساعات العمل )أسبوعيا( لدييـ "أقل مف %29.1( أف )2يبيف جدوؿ رقـ )
ساعة"، ويعزو الباحثوف ارتفاع نسبة عدد الأفراد الذيف بمغ عدد  21( بمغت "أكثر مف %12.9ساعة"، و) 21-21( مف "%12.2ساعة"، و)

ساعة" إلى أف أكثر مف نصف أفراد العينة غير متفرغيف لمعمل الحر عبر الإنترنت، وىو بالنسبة إلييـ  21ساعات العمل لدييـ "أقل مف 
( مف عينة الدراسة بمغ الدخل الشيري لدييـ "أقل مف %22.2( أف )2فة أو عمل آخر. كما يبيف جدوؿ رقـ )وسيمة لتحسيف الدخل بجانب وظي

 1211( بمغ "أكثر مف %2.2دولار"، و) 1211-1111( تراوح مف "%2.2دولار"، و) 1111-211( تراوح مف "%21.5دولار"، و) 211
بأف  (Sukman, 2015)اسة منخفض مقارنة مع الإحصائيات الواردة في دراسة دولار"، ويتضح أف معدؿ الدخل الشيري لأفراد عينة الدر 

ـ، ويعزو الباحثوف ذلؾ إلى أف أكثر مف 5112دولار( في عاـ  51متوسط الأجر بالساعة لمعامميف بشكل حر عبر الإنترنت عالميا قد بمغ )
إلى ضعف مستو  الخبرة والميارات التقنية والمغة  -أيضا- نصف أفراد العينة غير متفرغيف لمعمل الحر عبر الإنترنت، وقد يعزا ذلؾ

 الإنجميزية لد  خريجي الجامعات الفمسطينية أو إلى طبيعة المياـ التي ينافسوف عمييا أو مستو  الثقة التي يتمتعوف بيا.
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 غزة (: خصائص وسمات ممارسات العمل الحر في مجال تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في قطاع3جدول )
 النسبة المئوية % العدد التفرغ لمعمل الحر النسبة المئوية % العدد نظام العمل
 45.7 53 تفرغ كامل 26.7 31 بالساعة

 54.3 63 تفرغ جزئي 73.3 85 بالميمة أو المشروع
 100 116 المجموع 100.0 116 المجموع

      

 النسبة المئوية % العدد الشهري )بالدولار( الدخل النسبة المئوية % العدد عدد ساعات العمل أسبوعيا
 53.4 62 دولار 211أقل مف  37.1 43 ساعة 21أقل مف 
 30.2 35 دولار 1111-211 33.6 39 ساعة 21-21
 9.5 11 دولار 1211-1111 15.5 18 ساعة 21-21

 6.9 8 دولار 1211أكثر مف  13.8 16 ساعة 21أكثر مف 
 100 116 المجموع 100 116 المجموع

      

 النسبة المئوية % العدد طريقة التعاقد النسبة المئوية % العدد مكان العمل
 10.3 12 مف خلبؿ مؤسسة 9.5 11 مكاف عمل الزبوف 
 32.8 38 مف خلبؿ شخص 6.9 8 مكاف عمل جماعي
 56.9 66 منصات العمل الحر 16.4 19 مكتب مستأجر

 100 116 المجموع 67.2 78 المنزؿ
    100 116 عالمجمو 

( %12.2( "مكاف عمل جماعي"، و)%2.2( مف عينة الدراسة مكاف العمل لدييـ ىو "مكاف عمل الزبوف"، و)%2.2( أف )2يبيف جدوؿ رقـ )
( "المنزؿ"، وىذا يدؿ عمى أف أغمب العامميف بشكل حر عبر الإنترنت يفضموف العمل مف المنزؿ. كما يبيف %29.5"مكتب مستأجر"، و)

( مف عينة الدراسة يتعاقدوف "مف خلبؿ شخص"، %25.9( مف عينة الدراسة يتعاقدوف "مف خلبؿ مؤسسة"، و)%11.2( أف )2قـ )جدوؿ ر 
بأف ما يقارب  (Sukman, 2015) ( يتعاقدوف مف خلبؿ "منصات العمل الحر"، حيث تتفق ىذه النسب مع إحصائيات دراسة%22.2و)

 ـ.5112( في عاـ %22لميًا يعمموف عبر منصات العمل الحر بنسبة )نصف العامميف بشكل حر عبر الإنترنت عا

ثانياً: ما مستوى تصورات العاممين بشكل حر عبر الإنترنت في مجال تكنولوجيا المعمومات والاتصالات  8.2
 بقطاع غزة حول خصائص العمل؟

( والذي يبيف آراء أفراد عينة الدراسة في 2جدوؿ رقـ )لمعينة الواحدة، والنتائج مبينة في  tللئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ استخداـ اختبار 
، وىي أكبر مف القيمة المتوسطة المحايدة 4.27)خصائص العمل(، وتبيف النتائج بصفة عامة أف المتوسط الحسابي لخصائص العمل تساوي 

. وعمى صعيد المحاور 21سبي المحايد "%، وىي أكبر مف الوزف الن85.47، والوزف النسبي يساوي 0.467(، والانحراؼ المعياري يساوي 2)
الاستقلبلية(، )تنوع ميارات العمل(، )التغذية الراجعة(،  ( أف المتوسطات الحسابية لمحاور خصائص العمل )2الفرعية، يتبيف مف الجدوؿ رقـ )

(. 2القيمة المتوسطة المحايدة ) عمى التوالي وجميعيا أكبر مف 2.22، 2.22، 2.59، 2.12، 4.21)ىوية العمل(، و)أىمية العمل( تساوي 
الاستقلبلية(، )تنوع ميارات العمل(، )التغذية الراجعة(، )ىوية العمل(، و)أىمية العمل(  كما يتبيف أف الأوزاف النسبية لمحاور خصائص العمل )

 t%"، وقيمة 21د "% عمى التوالي وجميعيا أكبر مف الوزف النسبي المحاي87.30%، 86.55%، 85.38%، 83.90%، 92.11تساوي 
؛ مما يدؿ عمى وجود تصورات 1.12، والقيمة الاحتمالية ليا أقل مف 1.29الجدولية والتي تساوي  tالمحسوبة لجميع المحاور أكبر مف قيمة 
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شكل . ويعزو الباحثوف ارتفاع درجة تصورات العامميف بα=1.12حوؿ محاور خصائص العمل بدرجة كبيرة جدا عند مستو  دلالة إحصائية 
حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بقطاع غزة حوؿ محاور خصائص العمل إلى طبيعة العمل الحر، حيث إف 

ل حر، العمل الحر تتوفر فيو الاستقلبلية والمرونة بدرجة كبيرة، كما أف العمل الحر يحتاج إلى توفر ميارات متنوعة لد  الفرد الذي يعمل بشك
لى  أف منصات العمل الحر عبر الإنترنت تفرض عمى المشغميف توفير تغذية راجعة عف مستو  أداء المتخصص الذي قاـ بإنجاز العمل وا 

المطموب، وأف أغمب الأعماؿ عبر الإنترنت تكوف عبارة عف مشاريع كاممة أو مياـ واضحة، وأف الفرد الذي يعمل بشكل حر عبر الإنترنت 
ذي يرغب بإنجازه وبذلؾ يقوـ باختيار الأعماؿ التي ير  أف ليا أىمية واضحة لديو. وتتفق ىذه النتائج مع نتائج دراسة يقوـ باختيار العمل ال

(Hytti et al., 2013) كما تتفق مع نتائج دراسة ،(Benz & Frey, 2003). 

 ( والتوزيع النسبي لمحاور "خصائص العمل"T test( :)4الجدول )

ابيالمتوسط الحس المحور م  القيمة الاحتمالية tقيمة  الوزن النسبي الانحراف المعياري  

 0.000 20.524 84.11 0.633 4.21 الاستقلبلية 1
 0.000 21.702 83.90 0.593 4.19 تنوع ميارات العمل 5
 0.000 28.477 85.38 0.480 4.27 التغذية الراجعة 2
 0.000 22.860 86.55 0.625 4.33 ىوية العمل 2
 0.000 24.945 87.30 0.589 4.36 ة العملأىمي 2
 0.000 29.342 85.47 0.467 4.27 جميع المحاور 

 1.29" تساوي 112" ودرجة حرية " 1.12الجدولية عند مستو  دلالة " tقيمة

ثالثاً: ما مدى شعور العاممين بشكل حر عبر الإنترنت في مجال تكنولوجيا المعمومات والاتصالات  8.3
 عية والرضا الوظيفي؟بقطاع غزة بالداف

(، والذي يوضح أف المتوسط الحسابي لمتغير 2لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tللئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ استخداـ اختبار 
%، 87.07يساوي  ، والوزف النسبي0.525(، والانحراؼ المعياري يساوي 2، وىي أكبر مف القيمة المتوسطة المحايدة )4.35)الدافعية( يساوي 

، والقيمة 1.29الجدولية، والتي تساوي  t، وىي أكبر مف قيمة 27.780المحسوبة تساوي  t%" وقيمة 21وىي أكبر مف الوزف النسبي المحايد "
دلالة ، مما يدؿ عمى أف العامميف يشعروف بدافعية عالية لمقياـ بمياـ عمميـ بدرجة كبيرة جدا عند مستو  1.12الاحتمالية تس أقل مف 

. يفسر الباحثوف ارتفاع مستو  الدافعية لد  العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات α=1.12إحصائية 
بقطاع غزة إلى ارتفاع مستو  ممارسة خصائص العمل الخمسة لد  عينة الدراسة، مما يؤدي إلى ارتفاع مستو  الدافعية. وتتفق ىذه النتيجة 

 .ـ(5112)ضاىر، ودراسة  (Van den Born, 2009)مع دراسة 

 ( والتوزيع النسبي لمتغيرات "الدافعية" و"الرضا الوظيفي"T test(: )5الجدول )

 القيمة الاحتمالية tقيمة  الوزن النسبي الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي المحور م

 0.000 27.780 87.07 0.525 4.35 الدافعية 1
 0.000 12.687 78.18 0.772 3.91 ا الوظيفيالرض 5

 1.29" تساوي 112" ودرجة حرية " 1.12الجدولية عند مستو  دلالة " tقيمة
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(، 2، وىي أكبر مف القيمة المتوسطة المحايدة )3.91( أف قيمة المتوسط الحسابي لمتغير )الرضا الوظيفي( تساوي 2كما يبيف جدوؿ رقـ )
المحسوبة  t%"، وقيمة 21%، وىي أكبر مف الوزف النسبي المحايد "78.18، والوزف النسبي يساوي 0.772والانحراؼ المعياري يساوي 

، مما يدؿ عمى أف العامميف يشعروف 1.12، والقيمة الاحتمالية أقل مف 1.29الجدولية والتي تساوي  t، وىي أكبر مف قيمة 12.687تساوي 
. يفسر الباحثوف ارتفاع مستو  الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر عبر α=1.12صائية برضا وظيفي بدرجة كبيرة عند مستو  دلالة إح

الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بقطاع غزة إلى ارتفاع مستو  ممارسة خصائص العمل الخمسة لد  عينة الدراسة، مما 
دراسات السابقة في ىذا المجاؿ إلى أف العامميف بشكل حر يتمتعوف بمستويات يؤدي إلى ارتفاع مستو  الرضا الوظيفي، وقد خمصت جميع ال

 ,Cueto & Pruneda)رضا وظيفي عالية، وتعتبر أعمى مف الموظفيف النظامييف، حيث اتفقت الدراسة الحالية في ىذه النتيجة مع دراسة 
 .(Hytti et al., 2013)ودراسة  (2016

مل في الدافعية والرضا الوظيفي لدى العاممين بشكل حر بقطاع رابعاً: ما مدى مساهمة خصائص الع 8.4
 غزة عبر الإنترنت في مجال تكنولوجيا المعمومات والاتصالات؟

( والذي بيف أنو يوجد 2للئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ في البداية إيجاد معاملبت الارتباط بيف متغيرات الدراسة جميعيا كما في الجدوؿ رقـ )
. تتراوح معاملبت الارتباط بيف أقل معامل ارتباط α=1.11المتغيرات مع بعضيا البعض عند مستو  دلالة إحصائية  ارتباط بيف جميع

( بيف أىمية العمل وخصائص العمل. عمى صعيد العلبقة 1.921( بيف التغذية الراجعة وتنوع ميارات العمل وأكبر معامل ارتباط )1.222)
( بمتغير الدافعية بينما 1.252يتبيف أف محور أىمية العمل ىو أكثر محاور خصائص العمل ارتباطا ) بيف محاور خصائص العمل والدافعية،
(. عمى صعيد العلبقة بيف محاور خصائص العمل والرضا الوظيفي، يتبيف أف محور التغذية 1.222محور الاستقلبلية ىو اقميا ارتباطا )

( بمتغير الرضا الوظيفي بينما محور تنوع ميارات العمل ىو اقميا ارتباطا 1.291الراجعة ىو أكثر محاور خصائص العمل ارتباطا )
(1.252 .) 

 (: معاملات الارتباط بين متغيرات ومحاور الدراسة6الجدول )
 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغير #

        1 الاستقلالية  .1

       1 **528. تنوع مهارات العمل  .5

      1 **444. **483. التغذية الراجعة  .2

     1 **484. **559. **601. هوية العمل  .2

    1 **594. **526. **560. **570. أهمية العمل  .2

   1 **831. **818. **707. **774. **825. خصائص العمل  .2

  1 **670. **623. **577. **561. **465. **456. الدافعية  .9

 1 **476. **625. **545. **459. **571. **426. **498. الرضا الوظيفي  .9

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
تظير ىذه النتائج مؤشرات أولية عف العلبقة بيف محاور خصائص العمل وكلب مف الدافعية والرضا الوظيفي إلا أنو سيتـ إلقاء مزيدا مف 

النتيجة، وذلؾ بوجود علبقة بيف خصائص العمل ومستو  الدافعية، مع  الضوء عمى تمؾ العلبقة مف خلبؿ تحميل الانحدار. وقد اتفقت ىذه
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 ، ودراسة(Isfahani et al., 2013) ، ودراسة(Nazila & Alib, 2014)، ودراسة ـ(5112)الحراحشة، ، ودراسة ـ(5112)ضاىر، دراسة 
(Bernotaite, 2013) ودراسة ،(Hadi & Adil, 2010)وجود علبقة بيف خصائص العمل ومستو  الرضا . كما واتفقت ىذه النتيجة وذلؾ ب

، ـ(1229)الكلببي، ، ودراسة ـ(5112)السبيعي، ، ودراسة (Hadi & Adil, 2010)، ودراسة (Hytti et al., 2013)الوظيفي، مع دراسة 
قة موجبة بيف اثنيف فقط مف والتي أظيرت أنو يوجد علب (Tungkiatsilp, 2013). بينما اتفقت جزئيا مع دراسة ـ(5112)الحراحشة، ودراسة 

التي أظيرت أف ىناؾ علبقة موجبة  (Djastuti, 2015)خصائص العمل وىما ىوية العمل والتغذية الراجعة مع الرضا الوظيفي؛ ودراسة 
 ضعيفة بيف خصائص العمل والرضا الوظيفي.

راجعة، ىوية العمل، أىمية العمل( عمى )الدافعية( تـ استخداـ لمعرفة تأثير محاور خصائص العمل )الاستقلبلية، تنوع ميارات العمل، التغذية ال
(. ومف خلبؿ معاملبت المتغيرات المستقمة بعد أف تـ تحويميا إلى علبمات معيارية 2تحميل الانحدار الخطي المتعدد كما في الجدوؿ رقـ )

Standardization  الموجودة في عمودBeta ثيرا عمى المتغير التابع ىو أىمية العمل، يميو التغذية يتبيف أف أكثر المتغيرات المستقمة تأ
عمى الترتيب. وقد تبيف مف خلبؿ النتائج أف معادلة  Beta 0.333 ،1.522 ،1.529الراجعة، يميو ىوية العمل، حيث بمغت قيمة معاملبت 

، كما بمغت قيمة معامل 1.12عند مستو  ، وىي ذات دلالة إحصائية 55.512المحسوبة تساوي  Fالانحدار جيدة ومقبولة، حيث إف قيمة 
، وأف نسبة التبايف الذي تفسره المتغيرات المستقمة التي 1.12، والقيمة الاحتمالية المقابمة لو أقل مف R2=  1.291التحديد المعدؿ )التفسير( 

شير ىذه النتائج بشكل عاـ إلى أنو يوجد ، وت1.12% عند مستو  دلالة 29.1دخمت معادلة الانحدار مف تبايف المتغير التابع جيدة وتساوي 
تأثير ذو دلالة إحصائية لثلبثة مف خصائص العمل )أىمية العمل، التغذية الراجعة، ىوية العمل( عمى الدافعية لد  العامميف بشكل حر في 

 بشكل جزئي. الفرضية الأولىمجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في قطاع غزة؛ وىذا يدعـ 

 (: تحميل الانحدار الخطي المتعدد )المتغير التابع: الدافعية(6الجدول )

 الخطأ المعيار معاملات الانحدار المتغيرات المستقمة
 معاملات الانحدار

 tقيمة  Betaالمعيارية 
 القيمة الاحتمالية

sig. 
 0.012 2.562  0.348 0.892 الثابت

 0.735 0.339- 0.031- 0.076 0.026- الاستقلبلية
 0.658 0.444 0.039 0.078 0.035 ميارات العمل تنوع

 0.002 3.153 0.263 0.091 0.288 التغذية الراجعة
 0.010 2.616 0.248 0.080 0.208 ىوية العمل
 0.001 3.507 0.333 0.084 0.296 أىمية العمل

 ANOVAتحميل التبايف 
 1.111 القيمة الاحتمالية F 22.214قيمة اختبار 
 1.111 القيمة الاحتمالية  R2 1.291لتفسير المعدؿ قيمة معامل ا

 ( فإف معادلة الانحدار ىي عمى النحو الآتي:2وبناء عمى الجدوؿ السابق رقـ )

 
مومات وتشير النتيجة السابقة إلى أف أىمية العمل ليا تأثير كبير عمى الدافعية لد  العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المع

لاتصالات، ويعزو الباحثوف ذلؾ إلى أف العامميف بشكل حر يشعروف بأف مد  أىمية الأعماؿ والمياـ التي يقوموف بيا تؤثر عمى سمعتيـ وا
 ومكانتيـ، خاصة وأف العامميف بشكل حر يعتمدوف عمى إبراز أىـ المشاريع والأعماؿ الناجحة التي قاموا بتنفيذىا، وىذا يؤدي إلى ارتفاع

فعيتيـ لمعمل. كما وتشير النتيجة السابقة إلى أف التغذية الراجعة ليا تأثير واضح عمى الدافعية لد  العامميف بشكل حر عبر مستو  دا

 أهمية العمل(0.296xهوية العمل( + )0.208xالتغذية الراجعة( + )0.288x+ ) 0.892الدافعية = 
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ذية الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات، ويعزو الباحثوف ذلؾ إلى أف العمل الحر عبر الإنترنت يوفر لمعامميف بشكل دائـ تغ
تو  أدائيـ مف قبل أصحاب الأعماؿ، وذلؾ بعد تسميـ العامميف لممياـ أو المشاريع المتفق عمييا مف خلبؿ تقييـ نتائج الأعماؿ، راجعة عف مس

حيث يشعر العامموف بشكل حر عبر الإنترنت بأىمية وضرورة التغذية الراجعة لمتعرؼ عمى مستو  الأداء وتحسينو، خاصة وأف ىذه التقييمات 
لبا ما تكوف مكشوفة لجميع العملبء )أصحاب الأعماؿ(، وىذا يؤدي بدوره إلى ارتفاع مستو  دافعيتيـ لمعمل. وتشير النتيجة والتعميقات غا

إلى أف ىوية العمل ليا تأثير عمى الدافعية لد  العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات  -أيضا-السابقة 
ف ذلؾ إلى أف العمل الحر عبر الإنترنت يوفر لمعامميف القياـ بمشاريع وأعماؿ بكامل جزئياتيا مف بدايتيا وحتى والاتصالات، ويفسر الباحثو 

يطا، نيايتيا، مما يجعميـ يدركوف بأف أعماليـ ذات معنى، ويشعرىـ ذلؾ بالفخر كونيـ أنجزوا عملًب متكاملًب لو قيمة محسوسة، وليس جزءًا بس
بشكل جزئي والتي بينت أف خصائص  (Hadi & Adil, 2010)يتيـ نحو عمميـ. وتتفق ىذه النتائج مع دراسة مما يرفع مف مستو  دافع

والتي بينت أف  (Kumar et al., 2011)العمل الخمسة تؤثر في الدافعية وأف أكثرىا تأثيرا ىو ىوية العمل. واتفقت جزئيا مع دراسة 
% 52عمى التوالي وتفسر  تؤثر في الدافعيةالراجعة وىوية العمل وأىمية العمل والاستقلبلية( نوع الميارات والتغذية خصائص العمل الخمسة )ت

والتي بينت أف التغذية الراجعة كاف ليا الأثر  (Isfahani et al., 2013)فقط مف التغير في الدافعية. كما تتفق بشكل جزئي مع دراسة 
 ـ تنوع الميارات وىوية العمل وأىمية العمل. الأكبر عمى الدافعية الذاتية تمييا الاستقلبلية ث

تـ  لمعرفة تأثير محاور خصائص العمل )الاستقلبلية، تنوع ميارات العمل، التغذية الراجعة، ىوية العمل، أىمية العمل( عمى )الرضا الوظيفي(
ات المستقمة بعد أف تـ تحويميا إلى علبمات (. ومف خلبؿ معاملبت المتغير 9استخداـ تحميل الانحدار الخطي المتعدد كما في الجدوؿ رقـ )

يتبيف أف أكثر المتغيرات المستقمة تأثيرا عمى المتغير التابع ىو التغذية الراجعة، يميو  Betaالموجودة في عمود  Standardizationمعيارية 
نتائج أف معادلة الانحدار جيدة ومقبولة، عمى الترتيب. وقد تبيف مف خلبؿ ال Beta 1.222 ،1.521أىمية العمل، حيث بمغت قيمة معاملبت 

، كما بمغت قيمة معامل التحديد المعدؿ )التفسير( 1.12، وىي ذات دلالة إحصائية عند مستو  12.922المحسوبة تساوي  Fحيث إف قيمة 
1.219  =R2 متغيرات المستقمة التي دخمت معادلة ، مما يدؿ عمى أف نسبة التبايف الذي تفسره ال1.12، والقيمة الاحتمالية المقابمة لو أقل مف

، وتشير ىذه النتائج بشكل عاـ إلى أنو يوجد تأثير ذو دلالة 1.12% عند مستو  دلالة 21.9الانحدار مف تبايف المتغير التابع جيدة وتساوي 
كل حر في مجاؿ تكنولوجيا إحصائية لإثنيف مف خصائص العمل )التغذية الراجعة، أىمية العمل( عمى الرضا الوظيفي لد  العامميف بش

 لمدراسة بشكل جزئي. الفرضية الثانيةالمعمومات والاتصالات في قطاع غزة؛ وىذا يدعـ 

 (: تحميل الانحدار الخطي المتعدد )المتغير التابع: الرضا الوظيفي(7الجدول )

 معاملات الانحدار الخطأ المعيار معاملات الانحدار المتغيرات المستقمة
 Betaالمعيارية 

 القيمة الاحتمالية tقيمة 
sig. 

 0.079 1.771-  0.547 0.968- الثابت
 0.113 1.596 0.157 0.120 0.192 الاستقلالية

 0.659 0.443 0.042 0.123 0.055 تنوع مهارات العمل
 0.000 3.755 0.335 0.144 0.539 التغذية الراجعة

 0.672 0.425 0.043 0.125 0.053 هوية العمل
 0.025 2.266 0.230 0.133 0.301 لعملأهمية ا

 ANOVAتحميل التباين 
 1.111 القيمة الاحتمالية F 16.754قيمة اختبار 

 1.111 القيمة الاحتمالية  R2 1.219قيمة معامل التفسير المعدل 

 ( فإف معادلة الانحدار ىي عمى النحو الآتي:2.12وبناء عمى الجدوؿ السابق رقـ )
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لسابقة إلى أف التغذية الراجعة ليا تأثير واضح عمى الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر عبر الإنترنت في مجاؿ تكنولوجيا وتشير النتيجة ا
ف المعمومات والاتصالات، ويعزو الباحثوف ذلؾ إلى أف العمل الحر عبر الإنترنت يوفر لمعامميف بشكل دائـ تغذية راجعة عف مستو  أدائيـ م

ماؿ، وذلؾ بعد تسميـ العامميف لممياـ أو المشاريع المتفق عمييا مف خلبؿ تقييـ نتائج الأعماؿ، حيث يشعر العامموف بشكل قبل أصحاب الأع
حر عبر الإنترنت بالرضا والسعادة عند الحصوؿ عمى تغذية راجعة كونيا تساعدىـ في تحسيف مستو  أدائيـ، وتظير للآخريف النتائج 

 & Hadi)ـ، وىذا يؤدي بدوره إلى ارتفاع مستو  الرضا الوظيفي لد  العامميف، وتتفق ىذه النتيجة جزيا مع دراسة الإيجابية لتقييمات أعمالي
Adil, 2010)  والتي بينت أف خصائص العمل الخمسة تؤثر في الدافعية وأف أكثرىا تأثيرا ىو ىوية العمل. وكذلؾ اتفقت جزئيا مع دراسة

(Kumar et al., 2011) مف الرضا العاـ تـ تفسيره عبر خصائص العمل الخمسة وأف أكثرىا تأثيرا كانت أىمية الميمة 52أف  التي بينت %
 ,Al-Tit & Suifan)والتغذية الراجعة تمييا تنوع الميارات ثـ الاستقلبلية ثـ ىوية العمل عمى الرضا العاـ. كما اتفقت جزئيا مع دراسة 

 Hytti et)إحصائياً لخصائص العمل الخمسة عمى الرضا الوظيفي. كما اتفقت جزئيا مع دراسة  والتي أظيرت وجود أثر إيجابي وداؿ (2015
al., 2013)  مستويات الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حر تتأثر بأربعة مف خصائص العمل )الاستقلبلية، تنوع العمل، التي أظيرت أف

 . لعمل عمى الرضا الوظيفي لد  العامميف بشكل حرأىمية العمل، التغذية الراجعة( بينما لا تؤثر ىوية ا

 استنتاجات الدراسة: 9
 أظيرت الدراسة عدداً مف النتائج المتعمقة بمحاورىا الأساسية كالتالي: 

أف عمى صعيد أبرز سمات العمل الحر، أظيرت الدراسة أف ثلبثة أرباع الممارسيف لمعمل الحر تقريبا يعمموف بنظاـ "الميمة أو المشروع"، و 
ىناؾ تقارب في نسب المتفرغيف لمعمل الحر بشكل كامل والذيف يمارسونو بشكل جزئي. كما أظيرت النتائج أف ثمث العامميف في مجاؿ العمل 

$. كما أظيرت 211ساعة أسبوعيا وأف نصف العامميف في مجاؿ العمل الحر يبمغ دخميـ الشيري أقل مف  21الحر تقريبا يعمموف أكثر مف 
ف حوالي ثمثي العامميف في مجاؿ العمل الحر يعمموف مف المنزؿ وأف أكثر مف نصفيـ يمارسوف العمل والتعاقدات عبر منصات العمل النتائج أ
 الحر.

عمى صعيد قناعات العامميف بشكل حر وتصوراتيـ لخصائص العمل، أظيرت النتائج ارتفاع درجة تصورات العامميف بشكل حر عبر الإنترنت 
% لجميع المحاور مما يعكس طبيعة العمل الحر والذي تتوفر فيو الاستقلبلية والمرونة بدرجة 91الحر بنسب عالية تجاوزت لخصائص العمل 

لى أف منصات العمل الحر عبر الإنترنت تفرض عمى  كبيرة، وكونو يحتاج إلى توفر ميارات متنوعة لد  الفرد الذي يعمل بشكل حر، وا 
ف مستو  أداء المتخصص الذي قاـ بإنجاز العمل المطموب، وأف أغمب الأعماؿ عبر الإنترنت تكوف عبارة عف المشغميف توفير تغذية راجعة ع

مشاريع كاممة أو مياـ واضحة، وأف الفرد الذي يعمل بشكل حر عبر الإنترنت يقوـ باختيار العمل الذي يرغب بإنجازه وبذلؾ يقوـ باختيار 
 لديو وتنسجـ مع اىتماماتو ومياراتو. الأعماؿ التي ير  أف ليا أىمية واضحة

 فيما يتعمق بمد  شعور العامميف في مجاؿ العمل الحر بالدافعية والرضا تجاه ما يمارسونو مف أعماؿ، بينت النتائج أف العامميف بشكل حر
ربما ترتبط ىذه النتائج بكوف أكثر  يشعروف بدافعية عالية لمقياـ بمياـ عمميـ ولكنيـ يشعروف برضا وظيفي بنسب أقل مف شعورىـ بالدافعية.

$ شيريا وأف ىناؾ عوامل أخر  خارجة عف نطاؽ البحث مثل إشكالات الثقة 211مف نصف العامميف في العمل الحر يتقاضوف راتبا أقل مف 
 مع المتعاقديف وعدـ توفر الموجستيات المناسبة تؤثر سمبا عمى الرضا الوظيفي لدييـ.

أف محور أىمية العمل ىو أكثر محاور خصائص العمل ارتباطا بمتغير الدافعية وأف محور التغذية الراجعة ىو أكثر  كما أظيرت نتائج الدراسة
محاور خصائص العمل ارتباطا بمتغير الرضا الوظيفي. ويعزز ذلؾ ما خمصت لو نتائج تحميل الانحدار بأنو يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 

% مف التغير في الدافعية نحو 29العمل، التغذية الراجعة، ىوية العمل( عمى الدافعية وبما يفسر حوالي لثلبثة مف خصائص العمل )أىمية 
% مف رضا الممارسيف 21العمل الحر. كما بينت النتائج أف كلب مف التغذية الراجعة وأىمية العمل فقط تؤثراف عمى الرضا الوظيفي وتفسراف 

 أهمية العمل(0.301xالتغذية الراجعة( + )0.539x+ ) 0.968-الرضا الوظيفي=
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ية كوف العامميف بشكل حر يشعروف بأف مد  أىمية الأعماؿ والمياـ التي يقوموف بيا تؤثر عمى سمعتيـ لمعمل الحر. وتعتبر ىذه النتائج منطق
ومكانتيـ وتقييميـ ومف ثـ قدرتيـ عمى الحصوؿ عمى مزيد مف التعاقدات؛ وكذلؾ عمى أف التغذية الراجعة التي توفرىا منصات العمل الحر 

لأعماؿ تساعدىـ لمتعرؼ عمى مستو  الأداء وتحسينو ومف ثـ زيادة الرضا والدافعية لدييـ؛ عف مستو  أدائيـ وتقييميـ مف قبل أصحاب ا
ف بأف وكذلؾ أف العمل الحر عبر الإنترنت يوفر لمعامميف القياـ بمشاريع وأعماؿ بكامل جزئياتيا مف بدايتيا وحتى نيايتيا، مما يجعميـ يدركو 

أنجزوا عملًب متكاملًب لو قيمة محسوسة، وليس جزءًا بسيطا، مما يرفع مف مستو  دافعيتيـ  أعماليـ ذات معنى، ويشعرىـ ذلؾ بالفخر كونيـ
 نحو عمميـ ومستويات الرضا لدييـ.

 التوصيات والدراسات المستقبمية: 11
 خمصت الدراسة لمجموعة مف التوصيات كالتالي:

ية التي يواجيا العامموف بشكل حر وذلؾ عبر اىتماـ حاضنات العمل عمى توفير بيئة أكثر ملبءمة لمعمل الحر وتذليل الصعوبات الموجست .1
تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بالعمل الحر عبر الإنترنت بجانب الاىتماـ بريادة الأعماؿ في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات 

 والاتصالات. 
بالميارات التقنية الحديثة والمتجددة اللبزمة لممنافسة ضرورة اىتماـ الجامعات بتزويد طلبب تكنولوجيا المعمومات والاتصالات والحاسوب  .5

 في سوؽ العمل العالمي.
ضرورة اىتماـ العامميف بشكل حر عبر الإنترنت بتقوية مستو  المغة الإنجميزية، وتطوير الميارات الشخصية والإدارية )كتابة مقترح،  .2

 التعمـ والتدريب الذاتي.التواصل، ...(، واكتساب ميارات جديدة في نفس التخصص، مف خلبؿ 
يجاد فرص عمل عف  .2 العمل مف قبل الحكومة ومؤسسات التعميـ العالي ومنظمات المجتمع المدني عمى نشر ثقافة التوظيف الذاتي وا 

طريق العمل الحر عبر الإنترنت في قطاع غزة، لما تحققو مف ارتفاع في مستويات الدافعية والرضا الوظيفي، وبالتالي مزيدًا مف 
 لإنتاجية، مساىمة بذلؾ في حل مشكمة البطالة المتفاقمة.ا

 وفيما يتعمق بالدراسات المستقبمية، توصي الدراسة بالتالي:
تطبيق الدراسة عمى مجالات أخر  في العمل الحر عبر الإنترنت في قطاع غزة، مثل: الترجمة، الصحافة، إدارة المحتو ، التسويق  .1

 .. إلخ.الإلكتروني، الإدارة والمحاسبة.
اختبرت ىذه الدراسة الدافعية والرضا الوظيفي كمتغيرات تابعة لخصائص العمل، إلا أف الدراسة بينت أف خصائص العمل تفسر حوالي  .5

% مف التغير في الدافعية الرضا وبالتالي مف الممكف اختبار أثر عوامل أخر  مثل ميارات العامميف بشكل حر، البيئة الميسرة، 21
العمل الحر، الثقافة المجتمعية، كما يمكف أيضا اختبار متغيرات وسيطة بيف خصائص العمل والدافعية والرضا لمعامميف  الثقة بمنصات
 بشكل حر.

 إجراء دراسة لمكشف عف معوقات العمل الحر عبر الإنترنت في قطاع غزة. .2
 الإنترنت في قطاع غزة.إجراء دراسات عف دور مؤسسات التعميـ العالي في نجاح ممارسات العمل الحر عبر  .2
 إجراء دراسات تبحث في الفروقات بيف العامميف بشكل الحر عبر الإنترنت والموظفيف النظامييف. .2
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