
 غزة قطاع في العالي والتعليم التربية وزارة في للعاملين الوظيفي بالأداء وعلاقته الوظيفي الاغتراب

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

871 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

في وزارة التربية والتعليم  الاغتراب الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي للعاملين

 العالي في قطاع غزة
 

 

 

 يوسف عبد عطية بحر  د.

 مياسة سعيد محمد أبو سلطان أ.

 

 كلية التجارة –الجامعة الاسلامية 
 

 

 

 

 

 



  3102يوليو  – العدد الخامس –ت مجلة جامعة فلسطين للأبحاث والدراسا

------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

871 

 مقدمة:

مجال كل دراسة، وقد شاع في  إن مصطلح الاغتراب له استخدامات متعددة باختلاف  

استخدامه في الفلسفة والقانون والطب النفسي، وقد اهتم علماء النفس بدراسة الأبعاد التي تؤدي إلى 

الشعور بالاغتراب لدى الأفراد، وتعتبر ظاهرة الاغتراب ظاهرة اجتماعية نفسية ومشكلة إنسانية 

لأيدلوجيات والمستوى الاقتصادي والتقدم شائعة في كثير من المجتمعات بغض النظر عن النظم وا

التكنولوجي، كما أنها تعتبر أزمة معاناة للإنسان المعاصر وان تعددت مصادرها وأسبابها )المطرفي 

3112.) 

لقد ازداد اهتمام الباحثين خلال النصف الثاني من القرن العشرين بدراسة الاغتراب كظاهرة 

وربما يرجع ذلك إلى ما لهذه الظاهرة من دلالات قد تلفة، انتشرت بين الأفراد في المجتمعات المخ

تعبر عن أزمة الإنسان المعاصر ومعاناته وصراعاته الناتجة من تلك الفجوة الكبيرة بين تقدم مادي 

يسير بمعدل هائل السرعة، وتقدم قيمي ومعنوي يسير بمعدل بطئ، الأمر الذي أدى بالإنسان إلى 

) الشيخ خليل ها غريبة عنه، أو بمعنى آخر الشعور بعدم الانتماء إليها. النظر إلى هذه الحياة وكأن

3113.) 

 مشكلة الدراسة :

تعد ظاهرة الاغتراب الوظيفي بصورها وملامحها المتعددة، أحد أهم وأخطر الظواهر التي تصيب 

يزها، العاملين في المؤسسات الحكومية لتدل على مرور المؤسسة بأزمة حقيقية تهدد نجاحها وتم

الوصول اليها، حيث أظهرت نتائج إحداها  الباحثان وبالاستناد إلى نتائج الدراسات التي استطاعت 

ظهور الاغتراب الوظيفي لدى عينة الدراسة من المشرفين التربويين في مدارس التعليم العام في 

%، 8686تعز، وأظهرت أخرى أن الموظفين الحكوميين في جدة يتسمون باغتراب وظيفي بنسبة 

بضرورة وأهمية دراسة مدى ظهور الاغتراب الوظيفي بين العاملين في وزارة  الباحثان لذا شعرت 

التربية والتعليم العالي في قطاع غزة، وحيث أن شعور الموظف بالاغتراب سينعكس على أدائه 

 بمقدار ظهور الاغتراب الوظيفي لديه، جاءت مشكلة الدراسة :

 

في على أداء العاملين الإداريين في وزارة التربية والتعليم ما أثر الاغتراب الوظي

 العالي في قطاع غزة ؟

 

 فرضيات الدراسة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاغتراب الوظيفي والأداء ة: الرئيسالفرضية 

 الوظيفي للعاملين الإداريين في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة.

 ة الفرضيات الفرعية التالية :الرئيسية ونشتق من الفرض

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين علاقة الموظف بالإدارة المباشرة وبين الأداء   .0

 الوظيفي.

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين علاقة الموظف بزملاء العمل وبين الأداء الوظيفي. .3

مهور متلقي الخدمة وبين الأداء توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين علاقة الموظف بالج.2 .2

 الوظيفي.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ظروف العمل المحيطة بالموظف وبين الأداء .4 .4

 .الوظيفي
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 متغيرات الدراسة:

علاقة –علاقة الموظف بالإدارة المباشرة ) الاغتراب الوظيفيتهتم الدراسة بمعرفة أثر محاور 

ظروف العمل المحيطة  - الموظف بالجمهور متلقي الخدمةعلاقة  –الموظف بزملاء العمل 

 في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة.( على أداء العاملين الإداريين  بالموظف

 أولا: المتغيرات المستقلة :

تقييم  –: عدم توفر كل أو بعض العوامل التالية ) تحفيز علاقة الموظف بالإدارة المباشرة .0

 –الثقة المتبادلة  –مهارات التعامل الفردية  –توجيه  –شاركة في التخطيط م –متابعة  –

 نمط القيادة (

تبادل  –عدم توفر كل أو بعض العوامل التالية ) تعاون  علاقة الموظف بزملاء العمل: .3

المساندة  –الاتصالات غير الرسمية  –ثقة متبادلة  –مبادرة  –احترام و تقدير  –خبرات 

 الاجتماعية (

: )أسلوب التعامل بين الموظف و الجمهور متلقي علاقة الموظف بالجمهور متلقي الخدمة .2

 الخدمة (

تدني فرص  –عبء العمل  –) الظروف المادية للعمل ظروف العمل المحيطة بالموظف .4

 إجراءات و لوائح و أنظمة العمل (  -التقدم و النمو الوظيفي 

 في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة.لإداريين أداء العاملين  ا ثانيا: المتغير التابع:

 أهداف البحث : 

التعرف على مستويات الاغتراب الوظيفي والأداء الوظيفي لدى العاملين الإداريين في  .0

 وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة .

ى العاملين الإداري التعرف على طبيعة العلاقة بين الاغتراب الوظيفي والأداء الوظيفي لد .3

 في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة .

وزارة  في اقتراح حلول وتوصيات للحد من الاغتراب الوظيفي بين العاملين الإداريين  .2

 التربية والتعليم في قطاع غزة، مما يسهم في تحسين الأداء العام لهم.

 أهمية البحث :

قليلة التي تناولت موضوع الاغتراب الوظيفي في قطاع غزة تعتبر هذه الدراسة من الدراسات ال .0

وعلاقته بالأداء الوظيفي في وزارة التربية والتعليم، لذا فهي خطوة علمية لتسليط الضوء على هذه 

 الموضوع .

تزويد المسئولين عن إعداد وتنفيذ برامج التطوير الإداري بأسس بناء إستراتيجية لتخطيط هذه  .3

 ن في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة.يلى أعلى أداء ممكن للعاملين الإداريالبرامج للحصول ع

إمكانية إثراء المكتبات بدراسات ميدانية حول أساليب الحد من الاغتراب الوظيفي للقيام بدور ايجابي  .2

في فاعل في المجتمع الفلسطيني، وتزويدها بأحدث ما توصل إليه العلم في مجال الاغتراب الوظيفي 

البيئة الأجنبية عبر ترجمة العديد من الدراسات الحديثة والنظريات المتعلقة بالموضوع مما يمُهدّ 

 ويسُهلّ الطريق لإجراء المزيد من البحوث والدراسات في هذا المجال في البيئة العربية.

 في اقتراح بعض الحلول لمشكلة الاغتراب الوظيفي. الباحثان رغبة  .4

 

 الاغتراب الوظيفي

 مقدمة :

تعتبر ظاهرة الاغتراب من أهم الظواهر السلبية في العالم الحديث والمعاصر، وقد تبلورت 

هذه الظاهرة على مدى سنوات عديدة، واتخذت مظاهر تختلف في شدتها بين الماضي وبين ما هي 

تبعاً للتطور  عليه في الوقت الحاضر، ولكن المُشاهدَ أنها كانت منذ ذلك التاريخ تزداد اشتداداً وحدةً 
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الحضاري المادي في هذا القرن وبصورة عكسية مع انتماءات الإنسان، خصوصاً الانتماء الديني 

 (.0991والتاريخي.)منصور، 

 Seeman حيث استحوذ موضوع الاغتراب على اهتمام العديد من علماء الاجتماع مثل 

0929 ،Johnson 0912 ،Durkeheim 0929 ،Pearlin 0982، وا على اعتباره وقد أجمع

أحد السمات الأساسية للإنسان المعاصر، ولفكرة الاغتراب تاريخ طويل، حيث استخدمت بأشكال 

مختلفة من قبل العديد من المفكرين والكتاب في مختلف فروع المعرفة : الفلسفة ، والاجتماع، 

 (.3116والنفس ، والسياسة ، والاقتصاد وعلم الدين.)الخافجي، والأحمد، 

ازداد التنوع في استخدام مصطلح الاغتراب نتيجة لاختلاف الاتجاهات الفلسفية و  ولقد

السيكولوجية و السيوسيولوجية في استخدام هذا المفهوم، إلا أن معظم الدراسات تجمع على أن 

)هيجل( أول من جاء بمعنى منظم لمصطلح الاغتراب في الفلسفة المثالية الألمانية في أواخر القرن 

 (.329، ص3112عشر ومستهل القرن التاسع عشر.) القيق،  الثامن

في اللغة الدارجة اليوم للدراسات  Alienationفلقد شاع استخدام مصطلح الاغتراب 

وحتى الآن يستخدم مصطلح الاغتراب في  الاجتماعية و النفسية وبصورة عامة في النقد الاجتماعي،

و ضمنياته، والثابت أن  Alienatoلح اللاتيني اللغة الانجليزية ليشير مباشرة لمضمون المصط

مصطلح الاغتراب ظهر في اللغة اللاتينية كترجمة لبعض المصطلحات الإغريقية، والتي تشير 

، 0992لحالة تحول الكائن خارج ذاته، ولهذا يشير الاغتراب لحالة الإنسان الذي تجاوز ذاته.)شتا، 

 (.31ص

 والإغتراب الوظيفي: تعريف الاغتراب

أشار "فروم" إلى أن "هيجل" و"ماركس" هما من قاما بإرساء قواعد مفهوم الاغتراب 

متأثراً بهما، ولذلك حاولا أن يطبقا مفهومهما للاغتراب على المواقف المعاصرة، حيث استخدم 

"فروم" مصطلح الاغتراب في كافة مجالات الحياة المعاصرة، متناولاً الاغتراب ضمن علاقة الفرد 

(، حيث أرجع "فروم" مفهوم الاغتراب 012، ص0996ن، وبالمجتمع و بذاته.) شاخت، بالآخري

إلى أن الاغتراب يحدث بين الله و الإنسان نتيجة سقوط الإنسان في الخطيئة أو الوقوع في المعصية، 

 (.26، ص0992ولذلك أرجع اغتراب الإنسان إلى اغترابه عن الله.)حماد، 

قاموس المعارف السيكولوجية أن الاغتراب يدل على حالة أو  ( في0964وأوضح )هاري ولامب 

عملية يكون فيها شيء ما مفقودً أو غريباً عن الشخص الذي يمتلكه أصلا، فمفهوم ماركس للعمل 

، 3112المغترب يشير إلى اغتراب العامل عن إنتاجه في العلاقات الرأسمالية للإنتاج.) خليفة، 

 (.39ص

( الاغتراب بأنه درجة شعور الفرد باللامعنى وفقد القوة، 0929ك بينما عرّف )جوهان كلار

والشعور بالوحدة وغربة الذات، حيث اعتمد في تعريفه هذا على درجة شعور الفرد بالعجز نحو 

 (32، ص0996الدور المحدد له في أية مؤسسة أو عمل.)عبد المختار، 

الإنسان وأفعاله وعلوها عليه، بحيث وعرّف )يانكلوفيتش( الاغتراب بأنه عبارة عن تخرج قوى 

(، كما عرّفه ولمان 032، ص0991تصبح وكأنها شيء آخر منفصل وغريب عنه.)عمران، 

(Wolman, 1989)  بأنه يعني تدمير وانهيار العلاقات الوثيقة، وتمزق مشاعر الانتماء للجماعة

ة بين الجماعات الاجتماعية عن الكبيرة، كما في تعميق الفجوة بين الأجيال، أو زيادة الهوة الفاصل

 (.39، ص3112بعضها البعض.) خليفة، 

حالة من الانفصال عن وقد عرّف )حسن منصور( الاغتراب في كتابه الانتماء والاغتراب بأنه "

الواقع، عن كل ما فيه من الأفكار والمبادئ والقيم والعادات والالتزامات الاجتماعية 

 (.280، ص0991عامة".)منصور، 
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فه )أبو زيد( بأنه انسلاخ عن المجتمع، العزلة والانعزال التام عن التلاؤم والإخفاق في التكيف وعرّ 

 (30، ص3112مع الأوضاع السائدة في المجتمع، واللامبالاة وعدم الشعور بالانتماء.)خليفة، 

طة به و كما عرّف )حافظ( الاغتراب بأنه وعي الفرد بالصراع القائم بين ذاته وبين البيئة المحي

المحيطة له، بصورة تتجسد في الشعور بعدم الانتماء والسخط والقلق والعدوانية  وما يصاحب ذلك 

من سلوك ايجابي، أو الشعور بفقدان المعنى، واللامبالاة، ومركزية الذات والانعزال الاجتماعي وما 

 (22، ص0996يصاحبه من أعراض إكلينيكية.)عبد المختار، 

و راشد السهل( الاغتراب بأنه حالة نفسية تتضمن مشاعر، بعضها إيجابي  وعرّف )مصري حنورة

من قبيل الإحساس بالتفرد، ومعظمها سلبي من قبيل الإحساس بالغربة و الحصار من قوى ظاهرة، 

وبعضها مجهول، و الانسحاب من الواقع وتبني أطر مرجعية سلوكية مفارقة ومباينة للجماعة مع 

 (.199، ص3112ان، ميول تقوقعية.) المشع

أما )كمال دسوقي( فقد عرّف الاغتراب بأنه شعور الفرد بالوحدة والغربة، وانعدام علاقات الصداقة 

والمحبة مع الآخرين، وحالة كون الأشخاص و المواقف المألوفة تبدو غريبة نتيجة للإدراك 

مرادف للاضطراب  الخاطئ، وانفصال الفرد عن الذات الحقيقية، بالإضافة إلى كون الاغتراب

 (.21، ص3112العقلي.) خليفة، 

واعتبر )سيمان( العمل الغريب بأنه ذلك العمل الذي لا يؤدي إلى تحقيق الإشباع الذاتي و الداخلي 

للفرد، أما )بلانر( فقد اعتبر أن الشعور بالغربة في العمل ما هو إلا انعكاس لطبيعة الخبرة الشخصية 

الشعور يمكن أن يتوافر حينما يشعر العامل بأنه ليس له أي سيطرة على للفرد في مجال العمل، وهذا 

مراحل عمله الحالي، وعندما يتعذر عليه تحديد أهداف وظيفته، أو عندما يفشل في الانتماء إلى 

 (. 032، ص0991وره الشخصي .) عمران، شعه من التعبير عن تمكننشاطات العمل التي 

ترب على أساس أنه الشخص الذي لا يحس بفاعليته ولا أهميته ولا لذا يمكن النظر إلى الشخص المغ

وزنه في الحياة، ويشعر تبعاً لذلك بانعدام تأثيره على المواقف الاجتماعية التي يتفاعل معها، 

والإنسان المغترب يشعر بأنه يفتقر إلى مرشد أو موجه للسلوك والاعتقاد، وفي علاقاته ونشاطاته 

نسان المغترب بأنه لا يحقق ذاته ولا يشعر بسعادة فيها ويتجه تبعاً لذلك إلى الاجتماعية يشعر الإ

 (.49، ص0991العزلة والنفور من الذات.)الزغل، 

وهو ما يسميه بعض الكتاب و المفكرين اغتراب عن التحكم ) فقد أما الإغتراب الوظيفي 

كي، ويرتبط الاغتراب المهني أو القوة (، ويقصد به أيضاً الاغتراب الإنتاجي والاغتراب الاستهلا

( بأنه الشعور 0993الوظيفي بعدة متغيرات نفسية واجتماعية، ويعرفه )مدحت عبد الحميد 

(، حيث 42، ص0996بالانفصال النسبي عن العمل ببعض متعلقاته أو جميعها. )عبد المختار، 

نتماء الوظيفي أضحت منظمات اليوم تمتلئ بشواهد شتى من أعراض عدم الرضا، وفقدان الا

والتنظيمي، وقد أرجعت أسباب هذه المشاعر السلبية إلى ظاهرة الاغتراب الوظيفي، لأن الموظف لا 

 (.241، ص0999يشعر بحافز يشده لعمله، لذلك تنمو وتترعرع نواة الاغتراب لديه.)عنوز، 

ته وقد تحدث كثيرون عن جذور الاغتراب الوظيفي وأسبابه، فعندما صاغ )ماركس( نظري

حول الاغتراب، بدا اغتراب العمال عنده في صورتين: الاغتراب عن ناتج العمل، واغتراب العمال 

عن العمل نفسه، وبتعبير آخر لا ينتمي الإنتاج للعامل، كما أن العمل نفسه لا ينتمي لماهيته 

متعلقة بالعمل الإنسانية، ومن ثم فان ماركس يؤكد على أن الإنسان لم يعد يشعر بحياته في أفعاله ال

وعملية الإنتاج، وعليه يذهب ماركس إلى أن نفي الاغتراب في المجتمع يتوقف على تغيير البناء 

 (.032، ص0992الاجتماعي لهذا المجتمع.)شتا، 

ويعرّف الاغتراب الوظيفي أيضاً بأنه الشعور بالقطيعة من قبل الموظفين، والذذي يظهذر مذن 

هم بذأن وظيفذتهم ليسذت ذات معنذى وغيذر مجديذة فذي جوانذب خلال ضعف علاقتهم بالمنظمة وشعور

حياتهم الأخرى، ويتسبب في الاغتراب الوظيفي عذدة عوامذل مثذل عذدم وجذود فرصذة للمشذاركة فذي 
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صنع القرار وضذعف التواصذل بذين المذوظفين ، قلذة فذرص الترقيذة و النمذو وكذذلك الشذعور بذالعجز 

 (www.businessdictionary.com) داخل المنظمة.

كما يعرف بأنه شعور الموظف بأن ليس له سيطرة على مراحل عمله الحالي ويتعذر عليه تحديد 

أهداف وظيفته، أو هو الفشل في الانتماء إلى نشاطات عمله التي تمكنه من التعبير عن شعوره. 

(www.edarta3mal.com) 

لغربذة فذي المنظمذة التذي  بأنه شعور الموظف با الاغتراب الوظيفي الباحثان يعرفمن خلال ما سبق 

يعمل بها، يأتي نتيجة لسوء التفاعل الاجتماعي بينه وبين كل من المنظمة بهيكليتها ومحيط العمل بهذا 

ونمذذط الإشذذراف الذذذي تتبعذذه، وبذذين زمذذلاء العمذذل و الجمهذذور متلقذذي الخدمذذة، فيشذذعر الموظذذف بذذأن 

تمائذه وولائذه لهذا ، فيذنعكس شذعوره هذذا المنظمة لم تعد مكانذاً مناسذباً لذه، ممذا يذؤدي إلذى انخفذاض ان

 سلبياً على تركيزه وقدراته والتزامه وبالتالي أدائه الوظيفي.

 أسباب الاغتراب:

لقد أرجع الباحثين عبر الفكر الإداري و علم النفس، الشعور بالاغتراب إلى عدة عوامل: 

الإشراف الاستبدادي،  )التخصص، تقسيم العمل، التركيز على القواعد والتعليمات في الأعمال،

القصور في العلاقات الإنسانية في مجال العمل، القصور في المعلومات، قلة فرص التعلم والمعرفة، 

التضارب بين مطالب الأدوار الملقاة على عاتق الفرد، الشعور بعدم تحقيق التوقعات، فقدان الألفة 

لقدرة على التحكم في تسيير دفة ورضاء الانتساب خارج وداخل محيط العمل، فقدان السيطرة وا

أمور الحياة للفرد للشعور بالخضوع للضبط الخارجي، التقدم التكنولوجي والصناعي، عدم تناسب 

سياسات الأفراد أو عدم سلامة تطبيقها،انخفاض مستوى التفاعل الاجتماعي داخل محيط العمل 

 (.009، ص0991وخارجه(.)عمران، 

 للاغتراب بشكل عام ما بين:بينما تتنوع الأسباب المؤدية 

 أولاً : أسباب خاصة

 أنساق المجتمع ( -الوضع الاقتصادي  –ثانياً: أسباب اجتماعية بيئية )الوضع السياسي 

 ثالثاً: أسباب ذاتية

 

 الأداء الوظيفي الثالث المبحث

 المقدمة :

للمشكلات المتعلقة لقد حظي موضوع الأداء الوظيفي باهتمام بالغ، ويشهد بحوثاً مستمرة عن حلول 

بالأداء الوظيفي، وقد فاضت الدوريات العلمية بتقارير عديدة عن قيادات جديدة وإعادة تصميم 

الهياكل التنظيمية، ومحاولات إشراك العاملين فيها في وضع السياسات بصورة أكبر، واستخدام 

ة للجهود الفردية نظام حلقات الجودة، والتركيز على أسلوب فريق العمل وابتكار حوافز جديد

والجماعية الملموسة وكثير من الأساليب الأخرى التي تركز على غاية واحدة وهي تحسين الأداء. 

 (.60، ص3116)الفايدي، 

لذا يعتبر موضوع الأداء الوظيفي من الموضوعات الأساسية في نظريات السلوك بشكل عام 

ل للأهداف المرجوة للمنظمات بكفاءة والتنظيم الإداري بشكل خاص، لما يمثله من أهمية للوصو

(، حيث تنطوي وظيفة إدارة العنصر البشري على تلك النشاطات 21، ص3112وفعالية.) رضا، 

المصممة لتوفير القوى العاملة حسب التخصصات المطلوبة في المنشآت، وكذلك المحافظة على 

بكفاية وفعالية، فالعنصر البشري لا الكفاءات وتنميتها وتحفيزها بما يمكن للمنظمة من بلوغ أهدافها 

يمكن الاستغناء عنه، وهو بلا شك حتمي الوجود في أي مرحلة سواء كان العمل يدوياً أو آلياً أو 

 (.2، ص3113محوسبا.ً) نصر الله، 
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حيث أن تميز الأداء الوظيفي يحتل مكانة خاصة داخل أي منظمة أهلية كانت أو حكومية باعتباره 

لمحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك على مستوى الفرد و المنظمة و الدول، لأن الناتج النهائي 

، 3116المنظمة تكون أكثر استقرارا و أطول بقاءً حين يكون أداء العاملين بها متميزاً . ) الفايدي، 

 (.60ص

صراً كما يمثل الأداء القاسم المشترك لاهتمام علماء الإدارة، ويكاد يكون الظاهرة الشمولية و وعن

محورياً لجميع فروق وحقول المعرفة الإدارية، فضلاً عن كونه البعد الأكثر أهمية لمختلف 

( 418، ص3111المنظمات والذي يتمحور حوله وجود المنظمة من عدمه.)الغالبي، وادريس، 

رين لدراسة مدى تأثير الاغتراب الوظيفي على الأداء الوظيفي  للعاملين الإدا الباحثان وهذا ما دفع 

 في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة.

 تعريف الأداء الوظيفي:  

يعرف الأداء الوظيفي بأنه نشاط يمكن الفرد من انجاز المهمة أو الهدف المخصص له بنجاح، 

(، كما 20، ص3118ويتوقف على ذلك القيود العادية للاستخدام المعقول للموارد المتاحة.)عقيل، 

طلحات العلوم الإدارية بأنه القيام بأعباء الوظيفة من مسئوليات وواجبات وفقاً عرفه معجم مص

 (.63، ص3114للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب.)الشريف، 

الضوء على مصطلح الأداء ويقول بأنه لا يجوز الخلط بين السلوك  (Thomas Gilbert)ويلقى 

ك هو ما يقوم به الأفراد من أنشطة في المنظمة التي يعملون بها، وبين الانجاز والأداء، ذلك أن السلو

أما الإنجاز فهو ما يبقى من أثر أو نتاج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل، أي أنه مخرج أو نتاج أو 

نتائج، أما الأداء فهو التفاعل بين السلوك والإنجاز أي أنه مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معاً، 

يل إلى إبراز الانجاز أو النتائج أو النتاجات، وذلك لصعوبة الفصل بين السلوك من ناحية وبين مع الم

 (.91، ص3112الانجاز والنتائج والنتاجات من ناحية أخرى.)درة، 

حيث عرف )العواملة( الأداء الوظيفي بأنه مجموعة السلوكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف 

داء، وحسن التنفيذ والخبرة الفنية في الوظيفة، فضلاً عن الاتصال والتفاعل بعمله، وتتضمن جودة الأ

مع بقية أعضاء المنظمة والالتزام باللوائح الإدارية التي تنظم عمله، والسعي نحو الاستجابة لها بكل 

 (.88، ص3114حرص.)العواملة، 

وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم  كما يعرف الأداء الوظيفي بأنه دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم

أثناء العمل، وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعمالهم الحالية وأيضا للحكم 

على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في المستقبل وتحمله لمسئوليات أكبر، أو ترقية لوظيفة 

 (.023، ص3112أخرى.)المدهون، 

ثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام وفي تعريف )سلطان( فهو الأ

 (.22، ص3116والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد.)عكاشة، 

بينما عرفه )هلال( بأنه سلوك وظيفي هادف لا يظهر نتيجة قوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد 

اعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به.)هلال، فقط، لكنه نتيجة تف

 (.09، ص0999

و يرى آخرون أن الأداء هو ما يفعله الفرد نتيجة الاستجابة لمهمة معينة قام بها من تلقاء نفسه أو 

التنظيمية  فرضها عليه الآخرون، وهذه الاستجابة تحُدِث تغييراً في البيئة نتيجة لتحويل المدخلات

 (.26، ص3112إلى مخرجات بمواصفات فنية ومعدلات محددة.) المطرفي، 

و عرف )درة( الأداء بأنه تحقيق بعض الشروط أو الظروف التي تعكس نتيجة أو مجموعة نتائج 

(، بينما ينظر بعض علماء 92، ص3112معينة لسلوك شخص معين أو مجموعة أشخاص.)درة، 

نه انعكاس لمدى نجاح الفرد أو فشله في تحقيق الأهداف المتعلقة بعمله، أياً الإدارة إلى الأداء على أ

 .(Jowett & Rothwell, 1988, p.2)كانت طبيعة هذا العمل.
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أما الخزامي فقد عرف الأداء بأنه تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد نصف 

بمواصفات فنية ومعدلات محددة، حيث  المصنعة والآلات إلى مخرجات تتكون من سلع وخدمات

اعتبره سلوك يهدف إلى تحقيق نتيجة، وهو ما يقوم به الفرد استجابة لمهمة معينة سواء قام بها بذاته 

 (.31، ص0999الخزامي، ) أو فرضها عليه الآخرون.

وعرف )الشعلان( الأداء الوظيفي بأنه الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي عمل من 

(، وقد عرفه )النمر( بأنه الناتج الفعلي للجهود المبذولة من قبل 26، ص3110)الشعلان،  عمالالأ

الفرد، ويتأثر هذا الأداء بمقدار استغلال الفرد لطاقته وإمكاناته، وفي نفس الوقت يتأثر  بمقدار 

 (.84، ص3119الرغبة لدى الأفراد في الأداء. )العجلة، 

السلوك الإداري الذي من خلاله يقوم  الأداء الوظيفي  بأنه ثانالباح عرف ين خلال ما سبق م

الموظف بتنفيذ المهام الموكلة إليه لتحقيق الهدف المخطط له، متأثراً باستعداد و قدرات الموظف و 

بالبيئة التنظيمية المحيطة به، بما تشمله من مساندة زملاء العمل و نمط الإشراف و الظروف المادية 

 متطلبات و تحديات الوظيفة و كذلك الجمهور متلقي الخدمة. للعمل و أيضاً 

 عناصر الأداء الوظيفي:

إن الأداء الفعال لأي موظف يعني تحقيق نتائج معينة يتطلبها ذلك العمل، من خلال قيام 

الموظف بأعمال ومهام معينة تتفق وسياسات وإجراءات وظروف بيئة التنظيم الذي يعمل فيه ذلك 

 لأداء الفعال لأي موظف هو محصلة تفاعل عوامل كثيرة أبرزها ما يلي: الموظف، إن ا

ويقصذذد بهذذا معلوماتذذه و مهاراتذذه واتجاهاتذذه وقيمذذه،  :Competenciesكفايااات الموظااف .0

 فكفايات الموظف هي خصائصه الأساسية التي تنتج أداءً فعلاً يقوم به ذلك الموظف.

ام و المسذذئوليات أو الأدوار التذذي يتطلبهذذا ويقصذذد بهذذا المهذذ  متطلبااات العماال و الوظيفااة  : .3

 عمل من الأعمال أو وظيفة من الوظائف.

وتتكون من عوامذل داخليذة و عوامذل خارجيذة،  ومذن العوامذل الداخليذة التذي  بيئة التنظيم: .2

تذذؤثر فذذي الأداء الفعذذال للموظذذف أهذذداف التنظذذيم وهيكلذذه والإجذذراءات المسذذتخدمة فيذذه، 

جي، ومذن العوامذل الخارجيذة التذي تشذكل بيئذة التنظذيم العوامذل وموارده ومركزه الاستراتي

الاجتماعية والاقتصذادية والتكنولوجيذة والحضذارية والسياسذية والقانونيذة. )درة والصذباغ، 

 (.214، ص 3116

كما ينظر للأداء الحقيقي الفعال على أنه نتاج لعدد من العوامل المتداخلة التي يجب ألا يتم 

لا يتم تجاهلها تماماً، بمعنى أن الأداء ليس هدفاً و إنما هو وسيلة لتحقيق غاية هي التركيز عليها و أ

النتيجة، ولهذا ينظر إلى الأداء على أنه الترجمة العملية لكافة مراحل التخطيط فهو بذلك يحتل 

، فمثلاً الدرجة الثانية، من حيث الأهمية بين الوظائف الأساسية للإدارة، حيث يأتي بعد وظيفة التنظيم

يمكن لأي منشأة حكومية أو مؤسسة عامة أن تخطط وتنظم إلا أنها لا تستطيع بالضرورة أن تحقق 

 (.26، ص 3112أية نتائج ما لم تطبق الخطط و السياسات التي رسمتها. )النميان، 

 أيضاً ذكر ثلاثة عناصر للأداء لا تختلف كثيراً عما ذكره درة وهي: (Haynes)هاينز 

 : وما يمتلكه من قدرات معرفية و مهارات واهتمامات وقيم واتجاهات و دوافع. الموظف 

 :وما تتصف به من متطلبات و تحديات وما تقدمه من فرص عمل. الوظيفـة 

 :وهو ما تتصف به البيئذة التنظيميذة والتذي تتضذمن منذاخ العمذل والإشذراف والأنظمذة  الموقـف

 (.62، ص3116الإدارية و الهيكل التنظيمي. ) الفايدي، 
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 الدراسات السابقة

 العربيةالدراسات أولاً: 

" الاغتراب عند العمال في شركة الصناعات الهندسية    بعنوان:1991دراسة غوانمة و .1

 العربية في الأردن "

التعرف على مظاهر الاغتراب عند العمال في شركة الصناعات الهندسية  هدفت الدراسة إلى

م الباحث بتطبيق استبانة للتعرف على مدى انتشار ظاهرة الاغتراب عند العربية في الأردن، وقد قا

 ( المباشرين للإنتاج في الشركة.94العمال من إعداده، وتكونت عينة الدراسة من )

أن درجة الاغتراب عند العمال بأبعاده الخمسة )اللاقوة، اللامعنى، وأظهرت نتائج الدراسة 

الاغتراب عن الذات، كانت متوسطة، كما أظهرت وجود علاقة اللامعيارية، العزلة الاجتماعية و

موجبة بين ظروف العمل المعتمدة بالدراسة وبين مستوى الاغتراب عند العمال بأبعاده الخمسة، 

ووجود فروق دالة إحصائيا على مستويات الاغتراب تعزى لبعض الخصائص الاجتماعية على 

 النحو التالي:

 بين أن هناك فروق تعزى لمتغير الدخل.بالنسبة إلى بعد اللاقوة ت 

  بالنسذذبة إلذذى بعذذد اللامعنذذى كذذان هنذذاك فذذروق تعذذزى لمتغيذذرات الذذدخل، المسذذتوى التعليمذذي

 والعمر.

 .بالنسبة إلى بعد العزلة الاجتماعية وجد أن هناك فروق تعزى لمتغيري العمر والدخل 

  عن الذات.وجود فروق تعزى لمتغيري العمر والدخل بالنسبة إلى الاغتراب 

ضرورة الاهتمام بالدخل بالنسبة لجميع العاملين لأنهم أحد  وخلصت الدراسة في توصياتها إلى

أهم أسباب اغترابهم، وأيضاً الاهتمام بالمشاركة الإدارية للعاملين وتحسين ظروف العمل، 

 وكذلك ضرورة تطبيق الإدارة بالأهداف.

ددات النفسية على الاغتراب الشخصي " أثر بعض المح   بعنوان:1990دراسة وعمران،  .2

 والاجتماعي في مجال العمل"

إلقاء الضوء على ماهية الاغتراب و توضيحها ببعديها الشخصي و الاجتماعي  هدفت الدراسة إلى

، و التعرف على العوامل والمسببات التي يمكن أن تؤدي إلى ظهور هذه الظاهرة بأبعادها المختلفة 

زيادة من حدتها وتحديدها، كما هدفت أيضاً إلى التعرف على مدى انعكاسات أو التي قد تؤدي إلى ال

وتأثير اختلاف بيئات العمل على مستوى واتجاه وقوة العلاقات بين العوامل المسببة للاغتراب، 

والطرق و الأساليب التي يمكن أن تسهم في القضاء على هذه الظاهرة أو الحد من آثارها السلبية 

 عاملين.على العمل وال

 وأظهرت نتائج الدراسة ما يلي:

 .أن الرجال أكثر ميلاً للشعور بالاغتراب الشخصي من غيرهم من النساء 

 .أن كبار السن أكثر ميلاً للشعور بالاغتراب الاجتماعي عن صغار السن 

 .أن أصحاب الدخول العالية أكثير ميلاً للشعور بالاغتراب من أصحاب الدخول المنخفضة 

 ين أكثر ميلاً للشعور بالاغتراب الشخصي والاجتماعي عن غير المتزوجين.أن المتزوج 

  أن الشعور بتضارب الأدوار يعتبر القاسم المشترك الأعظم في خلق مشاعر الاغتراب ببعديه

 الشخصي والاجتماعي بالنسبة للمتزوجين والنساء.

 لق مشاعر الاغتراب أن الشعور بعدم تحقيق التوقعات يعتبر القاسم المشترك الأعظم في خ

 ببعديه الشخصي والاجتماعي بالنسبة للذكور وغير المتزوجين و أصحاب الدخول العالية.

  أن الشعور بفقدان روح الألفة ورضاء الانتساب والضبط الخارجي يعتبر القاسم المشترك

الأعظم في خلق مشاعر الاغتراب ببعديه الشخصي والاجتماعي بالنسبة للمتزوجين وكبار 

 سن وأصحاب الدخول العالية.ال
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من أهمها العمل على دراسة الاهتمامات والاتجاهات  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات 

والمشاعر النفسية والسلوكية للعاملين في الوحدات الانتاجية المختلفة، بالاضافة إلى العمل على 

ذلك الاهتمام بالجوانب تدعم التفاعل الاجتماعي والاهتمام بالحوافز خاصة النفسية منها وك

 الاجماعية في ميادين العمل.

  بعنوان:" مظاهر الاغتراب عند معلمي المرحلة الثانوية في 1991راسة وعويدات، د .3

  "الأردن

استقصاء مدى شيوع مظاهر الاغتراب عند معلمي ومعلمات المرحلة الثانوية  هدفت الدراسة إلى

هل الأكاديمي، والخبرة والحالة الاجتماعية على أبعاد في الأردن، وبيان أثر عوامل الجنس و المؤ

الاغتراب، وقد حددت الدراسة مظاهر الاغتراب بخمسة أبعاد هي: فقدان المعايير ، فقدان المعنى، 

 فقدان السيطرة، الانعزال الاجتماعي وعدم الانتماء و الامبالاة.

المرتقع على المقياس ككل، كما أن عينة الدراسة تعاني من الاغتراب وأظهرت نتائج الدراسة 

أظهرت النتائج أن الجنس كان العامل الوحيد من بين العوامل المستقلة الذي أظهر أثراً ذا دلالة 

إحصائية، مرده إلى أن الذكور أظهروا اغتراباً أعلى من الاناث وعلى كافة الأبعاد في حين لم تظهر 

 لة.آثار ذات دلالة احصائية في باقي العوامل المستق

تؤكد على أهمية معالجة الظروف المحيطة بالعمل التي تؤدي  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات 

 إلى اغتراب المعلمين و ضرورة تحسين ظروف العمل الخاصة بالعلمين وخاصة النواحي المادية.

  بعنوان: " الاغتراب الوظيفي ومصادره: دراسة ميدانية حول 1999دراسة وعنوز،  .4

 بعض المتغيرات الشخصية و التنظيمية في القطاع الصحي الأردني بإقليم الشمال "علاقتهما ب

إلقاء الضوء على مفهوم الاغتراب الوظيفي من وجهة نظر إدارية، و التعرف  هدفت الدراسة إلى

على علاقة بعض المتغيرات الشخصية والتنظيمية على الشعور بالاغتراب الوظيفي ومصادره، 

ولة التعرف على الترتيب التنازلي لأسباب الاغتراب الوظيفي باختلاف بالإضافة إلى محا

 المتغيرات الشخصية والتنظيمية لأفراد عينة الدراسة، وبالتالي وضع أولويات علاجه.

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الشعور بالاغتراب الوظيفي  وأظهرت نتائج الدراسة 

المرتب الشهري، الحالة الاجتماعية، والقسم( مع وجود ميل ومتغيرات )الجنس، سنوات الخبرة، 

أكثر عند الذكور للشعور بالاغتراب الوظيفي منه عن الإناث، كما أظهرت النتائج أن الفئة العمرية 

 سنة فأقل( هم الأكثر شعوراً بالاغتراب الوظيفي مقارنة مع غيرهم.  32)

ة العمل على تقوية انتماء أفراد مجتمع تؤكد على ضرور وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات 

الدراسة من فئة الذكور وتحقيق الانسجام و الألفة بينهم، بالإضافة إلى الارتقاء بالوضع الحالي في 

بيئة المستشفيات الحكومية، ولتقليل الاغتراب الوظيفي ، أوصت الدراسة بالعمل على تخطيط 

وظيفي حيث أظهرت نتائج الدراسة انه المصدر المسار الوظيفي بحث تسمح بالترقي في السلم ال

الأول للشعور بالاغتراب ، كما أوصت برفع الحد الأدنى للمرتب الشهري للموظفين وتقليل 

 البيروقراطية الإدارية المطبقة في مستشفيات وزارة الصحة .

  بعنوان:" الاغتراب الوظيفي وعلاقته بالأداء، دراسة مسحية 2111دراسة والمطرفي،  .1

 لى العاملين بادارة جوازات منطقة مكة المكرمة "ع

الكشف عن طبيعة العلاقة بين الاغتراب الوظيفي و أداء العاملين في ادارة  هدفت الدراسة إلى

جوازات منطقة مكة المكرمة، وكذلك التعرف على الأسباب المؤدية للاغتراب الوظيفي، ومظاهره 

 و طرق الحد منه.

تشار ظاهرة الاغتراب الوظيفي بين الضباط والأفراد العاملين في ادارة انوأظهرت نتائج الدراسة 

جوازات منطقة مكة المكرمة، وعدم وجود فروق ذات دلالة احصائية بين متوسط الضباط و 

متوسط الافراد العاملين في ادارة جوازات منطقة مكة المكرمة بالنسبة لكل من )صور معاناة 
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غتراب الوظيفي، الآثار المتوقعة للاغتراب الوظيفي، طرق الحد من العاملين، الاسباب المؤدية للا

 الاغتراب الوظيفي(.

تؤكد على ضرورة توفير الاستقرار الوظيفي للعاملين وتهيئة  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات 

الجو المناسب للعمل، وتفعيل دور الحوفز بنوعيها المادي و المعنوي، كما أوصت الدراسة باجراء 

راسة مقارنة للتعرف على وجود ظاهرة الاغتراب الوظيفي في عدد من الوزارات و الأجهزة د

 الأمنية.

 

 الدراسات الأجنبيةثانياً: 

 بعنوان: (Majorie Armstrong- Stassen, 2004)  دراسة .1

 “What Factors Are Important In Retaining Older Employees?“  

لاستبقاء الموظفين القدامى" "العوامل الممكن اعتبارها مهمة  

التعرف على العوامل التي تعتبر مهمة لاستبقاء الموظفين القدامى والاحتفاظ  هدفت الدراسة إلى

بهم، أي العوامل التي قد تدفع الموظفين سواء إداريين أو فنيين إلى الاستمرار ومواصلة العمل في 

 المنظمة. 

دعم من قبل المنظمة مرتبطاً بشكل ايجابي واضح أن هناك إدراكاً للأظهرت نتائج الدراسة و

بالتوافق والضبط الموجه والرضا الوظيفي والرغبة في ترك العمل، وارتبط بشكل سلبي مع عدم 

الأمن الوظيفي والاحتراق الوظيفي بعد سنتين، كما أظهرت نتائج الدراسة أن التوافق قرّب العلاقة 

لوظيفي والأعراض الصحية والاحتراق الوظيفي بعد بين متغيرات الولاء المسبق والاغتراب ا

عملية تحجيم العمالة في المنظمة، وينتج من هذا أن التوافق مع الضبط الموجه قد يكون له تأثير 

 ايجابي على المدى القصير، ومن المحتمل أن يكون له آثار ضارة على المدى البعيد.

الإدارة إذا أرادت الاحتفاظ بالموظفين تتضمن نصائح إلى وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات 

القدامى وخاصة من تعتبرهم خبراء ومميزين في مجالهم، عليها أن تطور وتنفذ برامج ادارة 

البشرية والتي تحفز هؤلاء الموظفين بتحديات أكبر في وظائفهم، مع اتاحة فرص البقاء الموارد 

لى الادارة اظهار التزامها نحو هؤلاء والنمو والتطور داخل وظائفهم الحالية، وبنفس الوقت ع

 الموظفين ليشعروهم بقيمة بقائهم في المنظمة التي يعملون بها.

 يميز الدراسة الحاليةما 

المتقدم للدراسات السابقة يتبين لنا أن جميع الدراسات السابقة لم تتطرق  من خلال العرض

من نواحي نفسية فقط )الاغتراب للاغتراب الوظيفي كدراسة مستقلة، وإنما تناولت الاغتراب 

النفسي(، وكذلك انحصرت هذه الدراسات بين فئتي الطلاب والمعلمين، لذا فهذه الدراسة هي من 

 أوائل الدراسات في فلسطين وخاصة في قطاع غزة التي تتطرق للاغتراب الوظيفي )على حد علم 

بية وأجنبية، فإن الدراسة الحالية تقدم (، وبالاستناد إلى نتائج الدراسات السابقة ما بين عرالباحثان

صورة واضحة وشاملة عن مدى وجود الاغتراب الوظيفي بين العاملين الإداريين في وزارة التربية 

والتعليم العالي في قطاع غزة، ومدى تأثير ذلك على أدائهم الوظيفي، نظرأ لأهمية متابعة ودراسة 

أثير عليه بالإيجاب أو بالسلب، هذا مع ضرورة التأكيد الأداء الوظيفي والعوامل التي من شأنها الت

 .على أن المجتمع الفلسطيني له خصوصيته الفريدة غير القابلة للتكرار

 

 المنهجية والإجراءات 

 مقدمة :

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الاغتراب الوظيفي وعلاقته بالأداء الذوظيفي للعذاملين 

يذة فذي قطذذاع غذزة " بتطبيذق الدراسذذة علذى وزارة التربيذة والتعلذذيم الإداريذين فذي المؤسسذذات الحكوم
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العالي في قطاع غزة، وذلك للخروج بتوصيات ومقترحات علمية تساعد فذي إزالذة الأسذباب التذي قذد 

تؤدي إلى اغتراب العاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم وبالتالي التأثير على أدائهم الذوظيفي، 

الفصل وصفاً لمنهجية وإجراءات الدراسة، ولأفذراد مجتمذع الدراسذة وعينتهذا، وكذذلك  لذا يتناول هذا

أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها، وصدقها وثباتها، كما يتضمن هذا الفصل وصفاً للإجراءات 

فذذي تقنذذين أدوات الدراسذذة وتطبيقهذذا، وأخيذذرا المعالجذذات الإحصذذائية التذذي  الباحثذذان التذذي قامذذت بهذذا 

 عليها في تحليل الدراسة . الباحثان تمدت اع

 منهجية الدراسة 

 في طريقة يعرف بأنه تقوم هذه الدراسة على استخدام المنهج الوصفي التحليلي، والذي

 تدخل دون كما هي والقياس للدراسة متاحة موجودة وممارسات وظواهر أحداث تتناول البحث

يحللها، وذلك سعياً إلى دراسة  و فيصفها معها عليتفا ن أ الباحث ويستطيع مجرياتها في الباحث

علاقة الاغتراب الوظيفي بالأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في وزارة التربية والتعليم في قطاع 

غزة، وتحديد العوامل المرتبطة به، ومن ثم دراسة وفحص العوامل وجمع البيانات التي تؤثر في 

 هامة لزيادة المعرفة حول هذا الموضوع.الوصول إلى تعميمات  تفاعلاتهم المختلفة ودراستها بهدف

 مجتمع الدراسة 

تمثل مجتمع الدراسة الأصلي في العاملين الإداريين في وزارة التربية والتعليم العالي في 

( 0موظف، موزعين بين المسميات الوظيفية المختلفة، وجدول ) 122قطاع غزة، والبالغ عددهم 

 الدراسة حسب موقع العمل والمسمى الوظيفي.يوضح تصنيف مجتمع 
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 مجتمع الدراسة   1جدول رقم و 

 2111المصدر: وزارة التربية والتعليم العالي، قطاع غزة، 

 عينة الدراسة : 

% مذن 41سة بالطريقذة العشذوائية الطبقيذة مذن مجتمذع الدراسذة بنسذبة تم اختيار عينة الدرا

( موظفذذاً إداريذذاً مذذن مذذوظفي 213( موظذذف، وبلذذغ حجذذم العينذذة )122مجتمذذع الدراسذذة المكذذون مذذن )

( اسذتبانة 26وزارة التربية والتعليم والمديريات التابعة لها، حيث تم توزيع عينة استطلاعية حجمهذا )

خلي وثبات الاستبانة، وبعد التأكد من صدق و ثبات الاستبانة للاختبار تذم توزيذع لاختبار الاتساق الدا

( استبانة على أقسام التخطذيط فذي الذوزارة والمذديريات التابعذة لهذا لتقذوم بتوزيعهذا علذى عينذة 213)

ها الدراسذة مذن العذاملين الإداريذين فذي وزارة التربيذذة والتعلذيم والمذديريات التابعذة لهذا، وتذم اسذذترداد

كاملة من أقسام التخطيط، وبعد تفحص الاستبانات لم يستبعد أي منها  نظراً لتحقق الشروط المطلوبذة 

 ( استبانة.213للإجابة على الاستبيان، وبذلك يكون عدد الاستبانات الخاضعة للدراسة)

 ئص وسمات عينة الدراسة  كما يلي:والجداول التالية تبين خصا

 ت الشخصية للمبحوثين:  يوضح البيانا2جدول رقم و
 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية

 0489 42 أعزب

 6284 323 متزوج

 081 2 مطلق

 181 3 أرمل

 213 المجموع
01181 

 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 1382 309 ذكر

المسمى 

 الوظيفي
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وزارة التربية 

 والتعليم العالي
33 2 49 1 7 3 3 11 17 2 21 4 7 23 

19

6 

 

79 

مديرية شمال 

 غزة
1 2 17 21 1   11   1 1 1 3 66 27 

مديرية شرق 

 غزة
1 2 11 36 3 1 1 11 14 4 11 2 2 11 

11

3 
41 

مديرية غرب 

 غزة
1 2 17 41 4  7 14 11 4 1 1  1 

12

2 
49 

مديرية 

 الوسطى
1 2 11 23 1   4 9 1 6 1 1 1 73 21 

مديرية 

 خانيونس
1 2 17 37 2   11 3 6 11 11 3 13 

12

1 
41 

 26 61 1 1 6 9 2 1  1  2 21 11 2 1 مديرية رفح

 39 المجموع
1
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14
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11

2 
21 4 12 64 11 19 66 37 11 67 

71
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 3182 62 أنثى

 01181 213 المجموع

 النسبة المئوية التكرار العمر

 3183 63 سنة فأقل 21

 4281 028 سنة 41 – 20

 0982 29 سنة 21 – 40

 682 32 سنة فأكثر 20

 213 المجموع
01181 

 

 النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي

 189 34 ثانوية عامة

 3483 12 دبلوم متوسط

 2189 012 بكالوريوس

 989 21 ماجستير

 181 1 دكتوراه

 213 المجموع
01181 

 

 النسبة المئوية تكرارال مكان العمل

 3483 12 الوزارة

 0289 46 شرق غزة

 0382 21 غرب غزة

 988 39 شمال غزة

 989 21 الوسطى

 0189 24 خانيونس

 0182 20 رفح

 213 المجموع
01181 

 

 النسبة المئوية التكرار المسمى الوظيفي

 381 8 مدير دائرة

 081 2 نائب مدير

 3283 11 رئيس قسم

 0183 23 مشرف

 282 01 مهندس

 181 1 مبرمج

 381 8 محاسب

 0389 29 رئيس شعبة

 688 38 إداري

 388 6 مدخل بيانات

 0289 46 سكرتير

 282 01 فني

 082 4 سائق

 881 06 آذن
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 01181 213 المجموع

 النسبة المئوية التكرار عدد سنوات الخبرة

 3886 60 سنوات فأقل 2

 3286 16 سنوات 4-8

 0889 20 واتسن 1-9

 2182 93 سنوات فأكثر 01

 213 المجموع
01181 

 

 

% من الإناث، وبالرجوع 3182% من عينة الدراسة من الذكور و  1382( أن 3يبين جدول رقم )

إلى تقارير الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني نجدها تتفق مع توزيع عينة الدراسة بين ذكور 

ور في سوق العمل تفوق نسبة مشاركة الإناث، فقد أشارت وإناث، حيث أن نسبة مشاركة الذك

% للنساء 0283أن نسبة المشاركة في سوق العمل بلغت  3101البيانات المنشورة في نهاية العام 

% للذكور، وهذا انعكاس للتقارير التي أظهرت أن معدلات البطالة عند النساء أعلى 8180مقابل 

يني، وللمجتمع بثقافته وعاداته وتقاليده الدور الأكبر في هذه منها عند الرجال في المجتمع الفلسط

النتيجة حيث اتاحة الفرصة للرجال في سوق العمل، واتجاه نسبة كبيرة من النساء إلى البقاء فقط في 

 دور ربة المنزل.

% من عينة 3483"، و ثانوية عامة% من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي " 189أن كما يبين الجدول 

% من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي 2189"، ودبلوم متوسط راسة مؤهلهم العلمي "الد

"، وبملاحظة نسبة حملة  ماجستير % من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي "989"، وبكالوريوس"

الدرجات العلمية العالية، نجد أن أكثر من نصف أفراد العينة لديهم الدرجات العلمية العليا ، وبالتالي 

الكفاءات والمهارات والقدرات اللازمة لفهم موضوع الدراسة، و الإجابة على الأسئلة لديهم 

 المطروحة بشفافية.

% 3286"، وسنوات فأقل 2% من عينة الدراسة تراوحت سنوات الخبرة لديهم "  3886أن ويظهر 

رة الأقل  "، وبجمع نسبتي سنوات الخبسنوات 8-4من عينة الدراسة تراوحت سنوات الخبرة لديهم " 

%، أي أن قرابة نصف عينة الدراسة هم حديثي التوظيف في وزارة 2388سنوات نجدها  8من 

التربية والتعليم، وهذا يبين أن نصف عينة الدراسة هم ممن تم توظيفهم تقريباً بعد إضراب المعلمين 

عينة  % من0889، و النصف الآخر هم ممن بقوا على رأس عملهم، حيث نجد أن  3118في عام 

% من عينة الدراسة تراوحت 2182"، وسنوات 9-1الدراسة تراوحت سنوات الخبرة لديهم "

أن هذه المناصفة في عينة الدراسة ما بين  ويرى الباحثان"،  سنوات فأكثر 01سنوات الخبرة لديهم "

ائج الموظفين غير المستنكفين عن العمل و بين الموظفين الجدد )المساندين(، تعكس إجابات ونت

منطقية وعادلة في وصف وقياس الاغتراب الوظيفي وتأثيره على الأداء الوظيفي بوزارة التربية 

 والتعليم في قطاع غزة.

 أداة الدراسة :

 وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي:

 إعداد استبانة أولية من اجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات. -0

 ف من اجل اختبار مدى ملاءمتها لجمع البيانات.عرض الاستبانة على المشر -3

 تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف. -2

تذذم عذذرض الاسذذتبانة علذذى مجموعذذة مذذن المحكمذذين والذذذين قذذاموا بذذدورهم بتقذذديم النصذذح  -4

 والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم.

 ب.إجراء دراسة اختباريه ميدانية أولية للاستبانة وتعديل حسب ما يناس -2
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 .توزيع الاستبانة على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسة -8

 (2إجابات الفقرات على مقياس ليكارت الخماسي  كما في جدول رقم ) الباحثان  واعتمد

 مقياس الإجابة على الفقرات  3وجدول رقم

 أوافق بشدة أوافق متردد غير موافق غير موافق بشدة التصنيف

 1 4 3 2 1 الدرجة

 المعالجات الإحصائية:

لتحقيذذق أهذذداف الدراسذذة وتحليذذل البيانذذات التذذي تذذم تجميعهذذا، فقذذد تذذم اسذذتخدام العديذذد مذذن الأسذذاليب 

 Statistical Package forالإحصذائية المناسذبة باسذتخدام الحذزم الإحصذائية للعلذوم الاجتماعيذة

Social Science ( SPSS) . 

 الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات:وفيما يلي مجموعة من الأساليب  

غير موافذق بشذدة ،  0تم ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلي، حسب مقياس ليكرت الخماسي ) 

موافق بشدة(، ولتحديد طول فترة مقياس ليكرت الخماسي )  2موافق ،  4محايد ،  2غير موافق ،  3

(، ثم تقسيمه على عدد 4=0-2الدراسة، تم حساب المدى) الحدود الدنيا والعليا( المستخدم في محاور 

( ، بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة 1816=4/2فترات المقياس الخمسة للحصول على طول الفقرة أي )

إلى أقل  قيمة في المقياس  )وهي الواحد الصحيح( وذلذك لتحديذد الحذد الأعلذى للفتذرة الأولذى وهكذذا، 

 ترات كما يلي:( يوضح أطوال الف4) وجدول رقم

 أطوال فترات مقياس ليكرت الخماسي  4وجدول رقم

 181-4821 4821-3841 3841-2861 2861-1811 1811-1 الفترة

 التصنيف
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

 

تم حساب التكرارات والنسب المئوية للتعرف على الصفات الشخصية لمفردات الدراسة  .0

 ابات أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تتضمنها أداة الدراسةوتحديد استج

وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة  Meanالمتوسط الحسابي  .3

عن كل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية، مع العلم بأنه يفيد في ترتيب 

بأن تفسير مدى الاستخدام أو مدى الموافقة  العبارات حسب أعلى متوسط حسابي، علماً 

 على العبارة يتم كما سبق أوضحناه في النقطة الأولى.

للتعذرف علذى مذدى انحذراف   (Standard Deviation)تم استخدام الانحراف المعيذاري  .2

اسذذتجابات أفذذراد الدراسذذة لكذذل عبذذارة مذذن عبذذارات متغيذذرات الدراسذذة ولكذذل محذذور مذذن 

متوسطها الحسابي، ويلاحظ أن الانحراف المعياري يوضح التشذتت  المحاور الرئيسية عن

في استجابات أفراد الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة إلذى جانذب المحذاور 

الرئيسية، فكلما اقتربت قيمته مذن الصذفر كلمذا تركذزت الاسذتجابات وانخفذض تشذتتها بذين 

صحيحا فأعلى فيعني عدم تركذز الاسذتجابات المقياس ) إذا كان الانحراف المعياري واحد 

 وتشتتها( 

 

 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة .4

 معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات  .2

 معادلة سبيرمان براون للثبات .8

 -1سمرنوف لمعرفة نوع البيانات هل تتبذع التوزيذع الطبيعذي أم لا ) -اختبار كولومجروف .1

Sample K-S ) 
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لمعرفذة الفذرق بذين متوسذط الفقذرة  One sample T testلمتوسذط عينذة واحذدة   tاختبار  .6

 " 2والمتوسط الحيادي "

 .للفرق بين عينتين مستقلتين tاختبار  .9

 

 واختبار الفرضياتتحليل البيانات 

 تحليل فقرات الاستبانة أولاً:

يل فقرات الاستبانة، وتكون ( لتحلOne Sample T testللعينة الواحدة )  Tتم استخدام اختبار 

المحسوبة أكبر   من  tالفقرة ايجابية بمعنى أن أفراد العينة يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة  

والوزن النسبي أكبر  من  1812)أو القيمة الاحتمالية أقل من 1.97الجدولية  والتي تساوي  tقيمة 

 tلا يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة   %(، وتكون الفقرة سلبية بمعنى أن أفراد العينة 81

 1812)أو القيمة الاحتمالية  أقل من  1.97-الجدولية والتي تساوي  tالمحسوبة أصغر من قيمة 

% (، وتكون آراء العينة في الفقرة محايدة إذا كان القيمة الاحتمالية  لها  81والوزن النسبي أقل من 

 .1812أكبر  من 

 الأول: علاقة الموظف بالإدارة المباشرةتحليل فقرات المحور 

( والذي يبين آراء أفراد عينة 8للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم استخدام اختبار 

( مرتبة ترتيباً تنازلياً كما هو موضح في علاقة الموظف بالإدارة المباشرةالدراسة في فقرات )

 الجدول التالي:
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 رات )علاقة الموظف بالإدارة المباشرة(تحليل فق  6جدول رقم و
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1 
الإدارة لا تهتم بتلبية ما يتوقعه العاملين 

 فيها من علاوات و حوافز و مكافآت.
3.89 0.987 77.80 028819 0.000 1 

2 

لا تربط بين منح الحوافز  الإدارة

والترقيات و بين نتائج تقييم أداء 

 للعاملين.

3.78 0.934 75.61 048234 0.000 2 

 3 0.000 038821 74.20 0.969 3.71 منح على أسس عادلة.فرص الترقية لا تُ  7

3 
الإدارة غير عادلة في توزيع الحوافز 

 ومنح العلاوات الوظيفية.
3.71 0.936 14801 038822 0.000 4 

1 
معظم المدراء و المشرفين لم تتم ترقيتهم 

 حسب كفاءتهم.
3.55 1.029 10810 98241 0.000 1 

13 
الإدارة لا تشركنا كعاملين في وضع 

 الخطط التطويرية.
3.53 1.134 70.62 68013 0.000 6 

1 
أشعر بافتقار التقارير الإدارية عن 

 العاملين للأسس الموضوعية.
3.51 0.997 11813 68881 0.000 7 

4 
المحاباة و الواسطة هي أساس منح 

 الحوافز و المكافآت.
3.43 1.063 68.60 88962 0.000 1 

11 
يوجد تمييز من قبل الإدارة بين 

 الموظفين بناء على الانتماء السياسي.
3.40 1.221 86812 28120 0.000 9 

11 

الإدارة لا تهتم بتطوير المسار الوظيفي 

يها لمواكبة التطورات و للعاملين ف

 المتغيرات الجديدة.

3.37 1.038 67.40 88311 0.000 11 

19 
أشعر بأن الإدارة متساهلة في التعامل 

 مع تقصير بعض العاملين.
3.31 1.087 88814 48631 0.000 11 

6 
عندما ابذل جهود مضاعفة لا أتلقى 

 التقدير من مديري المباشر.
3.29 1.251 82860 48198 0.000 12 

21 
أرى أن الإدارة ضعيفة في التعامل مع 

 بعض الأمور.
3.26 1.092 65.22 48301 0.000 13 

21 
الادارة غير عادلة في توزيع المهام على 

 العاملين من قبل الإدارة.
3.24 1.064 64.83 28694 0.000 14 

9 
أشعر بالظلم في تقييم أدائي الوظيفي من 

 قبل مديري المباشر.
3.01 1.269 60.21 18028 18103 11 

16 
يتدخل مديري المباشر بأداء عملي بشكل 

 كبير.
2.84 1.126 56.88 

38413 

- 
18101 16 

11 
أشعر بأن عدد من يشرفون على عملي 

 أكثر من اللازم.
2.81 1.118 56.23 

38924 

- 
18114 17 

 11 18110 28398 56.21 0.995 2.81يتم تقييم أدائي بطريقة تختلف عن  14
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 - .زملائي العاملين في نفس الوظيفة

12 
مديري المباشر ليس له دور في توجيهي 

 وتحسين أدائي.
2.79 1.214 55.82 

28962 

- 
18112 19 

11 
مديري المباشر يوجه النقد لأدائي أمام 

 زملاء العمل.
2.72 1.132 54.41 

48212 

- 
0.000 21 

22 
الإدارة تلزمني بمهام إضافية أرى أنها 

 أهمية من عملي الأساسي.أقل 
2.65 1.106 22812 

28480 

- 
0.000 21 

23 
الإدارة تجبرني على القيام بمهام 

 تتعارض مع قناعاتي.
2.56 1.048 51.22 

18322 

- 
0.000 22 

17 
مديري المباشر يوجه النقد لشخصي أمام 

 زملاء العمل.
2.48 1.074 49.61 

68228 

- 
0.000 23 

  0.000 88462 11813 0.638 3.20 جميع الفقرات 

 089" تساوي 210ودرجة حرية " 1812الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

 

وهي أقل ” 0.000والقيمة الاحتمالية  " %” 11860بلغ الوزن النسبي "  ":1الفقرة رقم " .0

الإدارة لا تهتم بتلبية ما يتوقعه مما يدل على أن أفراد العينة يوافقون على أن  1812من 

أن شعور العاملين بأن الإدارة لا  ويرى الباحثان، ملين فيها من علاوات وحوافز ومكافآتالعا

تهتم بتلبية توقعاتهم بما يتعلق بالمكافآت والعلاوات والحوافز يخلق لديهم الشعور بأن الإدارة 

تنتظر منهم انجازاً لا يقابله مكافأة مما يضعف من دافعيتهم للعمل، وهذا يتفق مع دراسة 

( حيث أظهرت نتائج دراسته أن الشعور بعدمم تحقيق التوقعات يعتبر القاسم 0991عمران، )

 المشترك الأعظم في خلق مشاعر الاغتراب ببعديه الشخصي والاجتماعي.

وهي أقل ” 18111%" والقيمة الاحتمالية" 49881بلغ الوزن النسبي "  ":17الفقرة  رقم " .3

دير المباشر لكل منهم يوجه نة لا يوافقون على أن الممما يدل على أن أفراد العي 1812من 

، وفي هذا دلالة واضحة على أن الإدارة تهتم بمشاعر النقد لشخصهم أمام زملاء العمل

الموظفين وتراعي الأسس السليمة للنقد والتقييم، مما يجعل من النقد وسيلة لرفع المستوى 

 العام لأداء العاملين.

 

متوسط الحسابي لجميع فقرات )علاقة الموظف بالإدارة المباشرة( تساوي وبصفة عامة يتبين أن ال

 t%" وقيمة 81% وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد "70.02، والوزن النسبي  يساوي 2831

، و القيمة 0891الجدولية والتي تساوي tوهي أكبر من قيمة  88462المحسوبة المطلقة تساوي 

مما يدل على أن العلاقة بين الموظفين والإدارة  1812أقل من وهي  18111الاحتمالية تساوي 

المباشرة لهم ليست جيدة، وباعتبار هذه العلاقة أحد محاور الاغتراب الوظيفي في حال كونها سيئة، 

يمكن اعتبار الإدارة في وزارة التربية والتعليم في قطاع  الباحثان إليها توصللذا وفقاً للنتيجة التي 

( 0999، وهذا يتفق مع دراسة  )عنوز ظهور الاغتراب الوظيفي بين العاملين الإداريينغزة سبباً ل

حيث أظهر تحليل نتائج دراسته أن الإدارة البيروقراطية وعدم قيام الادارة بتحقيق توقعات العاملين 
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 -Armstrong، كما تتفق مع دارسةهي أحد اسباب ظهور الاغتراب الوظيفي لدى العاملين

stassen,2004).) 

 

 تحليل فقرات المحور الثاني: الأسباب الخاصة بزملاء العمل

( والذذي يبذين آراء أفذراد عينذة 1للعينذة الواحذدة والنتذائج مبينذة فذي جذدول رقذم ) tتم استخدام اختبار 

( مرتبة ترتيبا تنازلية كما هو موضح في الجدول الأسباب الخاصة بزملاء العملالدراسة في فقرات )

 التالي: 

 تحليل فقرات )الأسباب الخاصة بزملاء العمل(  7جدول رقم و
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 1 0.000 028192 73.82 0.919 3.69 أشعر بالضيق بسبب تصرف بعض العاملين. 11

17 
الوظيفية التي  بعض زملائي لا يستحقون الدرجة

 هم عليها.
3.53 08113 70.62 98316 0.000 2 

11 
أشعر بعدم تخصص بعض الموظفين في مجال 

 عملهم.
3.37 1.066 67.49 28993 0.000 3 

 4 0.000 28802 66.61 0.976 3.33 أنا أجدر من زملائي ولكنهم أوفر حظاً مني. 16

2 
يتبع العاملين الإجراءات الروتينية ولا مجال 

 للإبداع والتميز في العمل.
3.31 1.086 66.22 48962 0.000 1 

3 
أشعر بوجود مظاهر اليأس والاستسلام بين 

 العاملين.
3.25 1.132 82820 28180 0.000 6 

9 
أشعر بان الأقدمية هي معيار التعامل الجيد بين 

 الموظفين.
3.15 1.191 82812 38333 18131 7 

 1 18342 08011 61.68 1.229 3.08 حقيقية بين زملاء العمل.اعتقد انه لا توجد صداقة  14

11 
ن علي مشاكل حياتي  وجودي بين زملائي لا يهوِّ

 الخاصة.
2.98 1.036 59.64 18269 -  18896 9 

- 18112 29811 1.143 2.95 أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين. 1  18463 11 

1 
المعلومات أشعر بأن بعض زملاء العمل يحجبون 

 والخبرات.
2.91 1.119 26811 08242 -  18034 11 

13 
أفضل أن اعتمد على نفسي و لا أطلب المساعدة 

 من زملائي.
2.85 1.143 21848 38201 -  18130 12 

7 
أشعر بعدم رغبة جميع الموظفين في تطوير 

 وتحسين العمل.
2.74 1.103 54.80 48030 -  0.000 13 

19 
في العمل التعاون وروح  لا يسود بين زملائي

 الفريق الواحد
2.69 1.098 53.82 48931 -  0.000 14 

21 
علاقتي بزملائي في العمل لا تحفزني على 

 تحسين أدائي وتطويره.
2.51 0.974 21811 68962 -  0.000 11 

12 
لا أتبادل وزملائي في العمل زيارات اجتماعية في 

 كثير من المناسبات.
2.45 1.154 49819 68363 -  0.000 16 

-018193 48.20 0.956 2.41 أشعر بأن زملاء العمل يحاولون استغلالي. 4  0.000 17 

1 
لا أحب أن أتواجد في مكان يجتمع فيه زملاء 

 العمل.
2.36 1.001 47.21 008084-  0.000 11 
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6 
أفضل عدم اللجوء إلى زملائي للاستعانة بهم 

 عندما تواجهني مشكلة في العمل.
2.34 1.024 46.82 008341-  0.000 19 

11 
وجودي مع زملائي في مكان واحد يشعرني 

 بالضيق و الانزعاج
2.24 0.975 44.82 028184-  0.000 21 

- 18193 29812 18286 3890 جميع الفقرات   18111  

 0891" تساوي 210ودرجة حرية " 1812الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

” 18111والقيمذذة الاحتماليذذة" %” 73.83الذذوزن النسذذبي " بلذذغ   ":11الفقاارة  رقاام " .0

مما يدل على أن أفراد العينة يشعرون بالضيق بسبب تصرف بعض  1812وهي أقل من 

أن هذا التفاعل بذين المكونذات الاجتماعيذة فذي الذوزارة، والذذي  ويرى الباحثانالعاملين، 

شخاص عدائيين في العمل ينتج عنه الضيق من تصرفات البعض، قد يأتي نتيجة لوجود أ

أو يمكن تسميتهم )مشاغبين(، بالإضافة إلى زيادة عدد الموظفين في أماكن عمل صغيرة 

نسبياً مما يؤدي إلى افتقار الخصوصية، هذا مع بعض الفتور فذي المسذاندة الاجتماعيذة و 

المهنية فذي العمذل، كذل هذذه المسذببات مذن شذأنها تشذكيل ضذغوط مزعجذة للموظذف ممذا 

 على أداءه.يؤثر 

” 18111“و القيمذذة الاحتماليذذة %” 44.83بلذذغ الذذوزن النسذذبي "  ":11الفقاارة رقاام " .3

مما يدل على أن أفذراد العينذة يعترضذون علذى عبذارة" وجذودي مذع  1812وهي أقل من 

أن هذذه النتيجذذة  الباحثذان زملائذي فذي مكذان واحذذد يشذعرني بالضذيق و الانزعذاج، تذذرى 

ون الزيذذارات الاجتماعيذذة و يرغبذذون فذذي التواجذذد بصذذورة طبيعيذذة كذذون المذذوظفين يتبذذادل

مشذذتركة فذذي المكذذان هذذو مؤشذذر علذذى راحذذتهم للبقذذاء معذذاً، ونفيذذاً لأي مظذذاهر للضذذيق أو 

 الانزعاج.

وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثاني  )الأسباب الخاصة بزملاء 

% وهي أقل من الوزن النسبي المحايد " 59.73ساوي ، و الوزن النسبي  ي389العمل( تساوي  

الجدولية والتي  tمن قيمة  صغروهي أ 0.792-المحسوبة المطلقة تساوي  t% " وقيمة 81

مما يدل على أن العلاقة  1812وهي أقل من  18111، و القيمة الاحتمالية تساوي 0891تساوي

من التعاون الموجود وروح الفريق السائدة  بزملاء العمل مقبولة ولكن ليست بصورة كبيرة، فبالرغم

إلا أن الشعور بان البعض لا يستحق الدرجة الوظيفية التي هم عليها وتصرفات بعض العاملين وعدم 

تخصص البعض الآخر في مجال عمله، كل ذلك يؤدي إلى خلق انطباعات ومشاعر غير صحية بين 

ظهر تحليل نتائج دراسته أن فقدان روح الألفة ( حيث أ0999، وهذا يتفق مع دراسة  )عنوز العاملين

والمودة بين العاملين هي أحد اسباب ظهور الاغتراب الوظيفي لدى العاملين، كما تتفق مع دراسة 

( حيث أظهرت دراسته أن الشعور بفقدان روح الألفة بين العاملين يعتبر سبباً قي 0991)عمران، 

 ي والاجتماعي.ظهور الاغتراب بين الأفراد ببعديه الشخص

 تحليل فقرات المحور الثالث: الأسباب الخاصة بالجمهور متلقي الخدمة والمراجعين 

( والذي يبين آراء أفراد عينة 6للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم استخدام اختبار 

بة ترتيبا تنازلية ( مرتالأسباب الخاصة بالجمهور متلقي الخدمة ) المراجعين (الدراسة في فقرات )

 كما هو موضح في الجدول التالي:

 تحليل فقرات )الأسباب الخاصة بالجمهور متلقي الخدمة ) المراجعين ((  1جدول رقم و
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 1 18128 -38012 21849 1.095 2.87 ي.لا أشعر بتقدير المراجعين لجهود 1

8 
أعاني من عدم انتظام المراجعين 

 و سرعة انفعالهم.
2.87 08012 21841 38140- 18143 2 

5 
يتعامل المراجعون معي بشكل 

 غير لائق.
2.32 0.918 48801 038982- 0.000 3 

3 

أشعر بان عدد المراجعين في 

اليوم الواحد أكبر من قدرتي على 

 م.متابعته

3820 0.953 45.87 038639- 0.000 4 

4 
تعاملي مع المراجعين لا يمنحني 

 الخبرة ولا يحسن أدائي الوظيفي.
2.21 0.992 44802 028639- 0.000 1 

6 
التعامل مع المراجعين يشعرني 

 بالضيق والانزعاج.
2.16 0.917 42831 028942- 0.000 6 

2 
لا يستحق المراجعين أن أتعامل 

 رام وتقدير .معهم باحت
2.01 0.794 41802 308896- 0.000 7 

7 
لا اعتبر أن مساعدتي للمراجعين 

 هي خدمة للوطن.
1.92 0.924 26841 318233- 0.000 1 

-08689 53.19 0.649 3822 جميع الفقرات   0.000  

 0891" تساوي 210ودرجة حرية " 1812الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

 

وهذي أقذل مذن ” 18143“%" والقيمذة الاحتماليذة 57.40بلذغ الذوزن النسذبي "  ":1الفقرة  رقام " .0

مذذن انتظذذام  ممذذا يذذدل علذذى أن أفذذراد العينذذة يوافقذذون بصذذورة متوسذذطة علذذى عبذذارة" أعذذاني 1812

"، مما يعني أن هناك هدوء واحتذرام متبذادل فذي التعامذل بذين الموظذف المراجعين و سرعة انفعالهم

سذبب ذلذك إلذى أن المراجعذات فذي الذوزارة والمذديريات قليلذة مقارنذة  حثانالباعزو ويوالمراجعين، 

 بالمراجعات الخاصة بالطلبة وأولياء أمورهم في المدارس.

وهذي أقذل مذن ” 18111“و القيمذة الاحتماليذة %” 38.40": بلغ الوزن النسذبي  " 1الفقرة  رقم " .3

اعتبذر أن مسذاعدتي للمذراجعين هذي  مما يدل على أن أفراد العينة يعترضون على عبارة" لا 1812

"، وهذذذه النتيجذذة مؤشذذر علذذى تقذدير الموظذذف للمذذراجعين واهتمامذذه بتقذذديم خدمذذة ذات خدمذة للذذوطن

 جودة عالية ترقى لمستوى خدمة الوطن.

وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات )الأسباب الخاصة بالجمهور متلقي الخدمة ) 

% وهي أقل من  الوزن النسبي 22809، و الوزن النسبي  يساوي 3822المراجعين (( تساوي 

الجدولية والتي  tمن قيمة  قلوهي أ 1.869-المحسوبة المطلقة تساوي  t% " وقيمة 81المحايد " 

مما يدل على أن الموظفين  1812وهي أقل  من   18111، و القيمة الاحتمالية  تساوي  0891تساوي

ن لهم، ولم يظهر أي استياء من قبل عينة الدراسة حول المراجعين، حيث يشعرون بتقدير المراجعي
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جاءت كل الفقرات سلبية، وهذا نتيجة لعدة أسباب أهمها أن عدد قليل من الموظفين يتعامل بصورة 

مباشرة مع المراجعين، كما أن الخدمات المطلوبة من وزارة التربية والتعليم والمديريات التابعة لها 

ل من الانفعال  يقلتينية مقارنة بالخدمات المطلوبة من باقي الممؤسسات الحكومية، مما محددة ورو

والتصادام بين الجمهور متلقي الخدمة والموظفين، وباعتبار علاقة الموظف بالجمهور متلقي الخدمة 

لا  ثانالباح إليها توصلأحد محاور الاغتراب الوظيفي في حال كونها سيئة، لذا وفقاً للنتيجة التي 

يعتبر الجمهور متلقي الخدمة )المراجعين( سبباً لظهور الاغتراب الوظيفي، وتجد هنا الإشارة إلى 

أن جميع الدراسات السابقة التي تم الرجوع اليها لم تتطرق إلى دور الجمهور متلقي الخدمة في 

 ظهور الإغتراب الوظيفي أو عدم ظهوره.

 لخاصة بظروف العملتحليل فقرات المحور الرابع: الأسباب ا

( والذي يبين آراء أفراد عينة 9للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم استخدام اختبار 

( مرتبة ترتيبا تنازلية كما هو موضح في الأسباب الخاصة بظروف العملالدراسة في فقرات )

 الجدول التالي: 

 (العملالأسباب الخاصة بظروف تحليل فقرات )  9جدول رقم و
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13 
راتبي غير مناسب للجهد الذي أبذله في 

 العمل.
3.93 0.979 16883 088848 0.000 1 

3 
لا أشعر بالرضا عن العلاوات 

 والزيادات التي تضاف لراتبي سنوياً.
3.85 1.094 11809 028226 0.000 2 

14 
تمنح الدرجات و الترقيات غالبا لمن لا 

 يستحقها.
3.43 1.06 86889 18004 0.000 3 

7 
ينتابني القلق لعدم قدرتي على الوفاء 

 بالتزاماتي المالية.
3.42 1.144 86848 88241 0.000 4 

20 
لا اعتبر أن عملي الحالي هو أفضل 

 مهنة لي.
3.41 1.238 86820 28603 0.000 1 

9 
لا أشعر بالأمان والاستقرار الوظيفي في 

 عملي.
3.39 1.278 81811 28389 0.000 6 

21 
الإدارة لا تهتم بتدريب العاملين وتطوير 

 قدراتهم.
2821 1.146 88810 48231 0.000 7 

 1 0.000 48406 82889 1.107 3.28 اخرج من العمل وأنا مرهق. 15

1 

الإجراءات المعتمدة  توفرِ السياسات و

مناخ غير ملائم لتنفيذ مهام وواجبات 

 الموظف.

3.16 0.931 82836 28136 18112 9 

10 
سعة المكان  –ظروف العمل من )تهوية 

 إضاءة... الخ ( غير مناسبة. -الهدوء  –
3.14 1.211 83862 08913 18126 11 

4 
لا يوجد تناسب بين مؤهلي العلمي و 

 ظيفية.خبراتي و درجتي الو
3.13 1.244 83881 08614 18113 11 

 12 18318 08389 80862 08316 3.09 راتبي لا يدفعني لتحسين أدائي الوظيفي. 16

 13 18322 08040 61.65 08088 3.08أبذل الكثير من الجهد في العمل بدون  19
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 تقدير أو اعتراف بجهود من قبل الإدارة.

8 
غير الأنظمة واللوائح الخاصة بالعمل 

 واضحة ومعلومة لجميع العاملين.
3.03 1.001 81888 18212 18288 14 

2 
الوظيفة الحالية لا تتناسب مع مؤهلاتي 

 العلمية و الشخصية و المهنية.
2.93 08021 26882 08011- 18313 11 

12 
لا أشعر بالحرية في اتخاذ القرارات  

 الخاصة بتنفيذ المهام الخاصة بي.
2.93 1.078 26881 08030- 18382 16 

5 
أشعر بأن من يتابعونني ويشرفون على 

 عملي أكثر من اللازم.
2.75 1.036 22810 48331- 0.000 17 

6 
يتدخل المسئولون بأداء عملي بشكل 

 كبير.
2.72 1.035 24843 48889- 0.000 11 

17 
لا أتابع أخبار وزارة التربية والتعليم 

 العالي في وسائل الإعلام المختلفة.
3841 1.201 46811 68818- 0.000 19 

11 
لا أهتم بالندوات و التدريبات التي من 

 شأنها أن تحسن أدائي الوظيفي.
2.36 1.017 41831 018991- 0.000 21 

 21 0.000 -048001 42819 1.049 2.15 لا أشعر بالانتماء للمكان الذي أعمل به. 18

  18111 08610 83860 18210 2816 جميع الفقرات 

 0891" تساوي 210ودرجة حرية " 1812الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

وهذي أقذل ” 18111والقيمذة الاحتماليذة" %” 78.62بلغ الذوزن النسذبي "  ":13الفقرة رقم " .0

راتبذي غيذر مناسذب للجهذد الذذي مما يدل على أن أفراد العينة يوافقون على عبذارة"  1812من 

أن الموظف يربط بذين الجهذد الذذي يبذلذه وبذين العائذد المذادي  احثانويرى البل"، أبذله في العم

الذي يتلقاه، وفذي حذال اقتناعذه بذأن هذذا العائذد غيذر مناسذب للجهذد فإنذه يتجذه نحذو تقليذل جهذده 

ليذذتلاءم مذذع الراتذذب الذذذي يحصذذل عليذذه، ويختفذذي الذذتلاؤم بذذين الراتذذب والجهذذد المبذذذول نظذذراً 

شة، هذا بالإضافة إلى أن عدد كبيذر مذن أفذراد العينذة هذم مذن للظروف الاقتصادية وغلاء المعي

 الموظفين الجدد أي ممن لم يتم تثبيتهم بعد وبالتالي فإن رواتبهم منخفضة نوعاً ما.

" وهذي أقذل 18111%" والقيمذة الاحتماليذة "43.09“ بلغ الذوزن النسذبي ":11الفقرة رقم " .3

علذذى عبذارة " لا أشذذعر بالانتمذاء للمكذذان ممذا يذذدل علذى أن أفذذراد العينذة يعترضذون  1812مذن 

أن الانتمذاء إلذى مكذان العمذل هذو مذن أهذم المتطلبذات الواجذب  ويرى الباحثذانالذي أعمل به"، 

توافرها فذي العذاملين لضذمان أعلذى درجذات الإخذلاص والذولاء للمنظمذة، ممذا يعكذس مسذتوى 

 الوزارة. عالي من الأداء بالرغم من المعيقات التي قد تواجه العاملين في

وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات )الأسباب الخاصة بظروف العمل( تساوي 

 t% " وقيمة 81% وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد " 62.81، والوزن النسبي يساوي 2816

 ، والقيمة0891الجدولية والتي تساوي tوهي أكبر من قيمة  1.801المحسوبة المطلقة تساوي 

مما يدل على أن الموظفين غير راضين عن  1812وهي أقل  من   0.007الاحتمالية  تساوي 

( حيث أظهرت 0991ظروفهم بالعمل ويعتبروها غير مرضية، وهذا يتفق مع دراسة )غوانمة، 
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نتائج دراسته وجود علاقة موجبة بين ظروف العمل وبين مستويات الاغتراب التي تظهر بين 

  العمال.

 فقرات المجال الثاني: الأداء الوظيفي تحليل  

( والذي يبين آراء أفراد عينة 01للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم استخدام اختبار 

 الدراسة في فقرات )الأداء الوظيفي( مرتبة ترتيبا تنازلية كما هو موضح في الجدول التالي:

  ي(تحليل فقرات )الأداء الوظيف  11جدول رقم و
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6 

أفضل الاعتماد على نفسي في انجاز 

 الأعمال الموكلة إلى.
3.76 1.114 12831 28131 0.000 1 

22 

حينما أفكر في مستقبلي الوظيفي 

أشعر بالخوف مما تخبئه لي الأيام 

 القادمة.

2821 1.373 88812 28604 0.000 2 

28 

أفضل ترك العمل إذا أتيحت لي 

 الفرصة المناسبة.
2.83 1.388 28886 38112- 18129 3 

27 

أرى أن مكاني ليس في مهنتي 

 الحالية.
2.81 1.262 28833 38222- 18100 4 

19 

أضطر للعمل مع أشخاص لا أميل 

 إليهم في العمل.
2.57 1.206 20843 88316- 0.000 1 

26 

أعاني من الإعياء والصداع والكآبة 

 أثناء الدوام مما يعيق أدائي الوظيفي.
2.48 1.273 49881 18126- 0.000 6 

8 

من الصعب الالتزام بتنفيذ الواجبات 

 و التعليمات المنظِمة لعملي.
2.28 0.923 42881 03896- 0.000 7 

23 

لا شيء في العمل يستأثر اهتمامي 

  شيء يهم.فلا
2.28 0.996 42880 02816- 0.000 1 

9 

أفضل تجنب الاندماج مع زملاء 

 العمل.
2.27 0.957 42843 028411- 0.000 9 

5 

عندما يطلب مني أداء عمل أشعر 

بأنني بحاجة لمساعدة الآخرين حتى 

 أنجزه.

2.26 0.934 42831 0288812- 0.000 11 

24 

ل أرى بأن الأنشطة الإضافية في العم

 ليست سوى تضييع للوقت.
2.26 0.941 42812 028628- 0.000 11 

20 

أشعر بالضيق عند توجهي لمكان 

 العمل.
2.25 1.109 42811 028982- 0.000 12 

7 

ليس لدي القدرة على التكيف مع 

 ظروف العمل الحالية.
2.24 0.919 44860 048292- 0.000 13 

17 

أواجه مشكلات مع زملاء / زميلات 

 ل تعيق أدائي الوظيفي.العم
2.18 0.986 42884 048491- 0.000 14 

 11 0.000 -088433 42811 18902 2.15العمل الموكل اليّ فوق طاقتي ولا  1
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 أستطيع تنفيذه بكفاءة وفعالية.

 16 0.000 -048912 40862 1.056 2.09 أود أن اترك مكان العمل أثناء الدوام. 15

18 

المباشر أواجه مشكلات مع مديري 

 تعيق أدائي الوظيفي.
2.08 0.975 40880 088816- 0.000 17 

16 

يسيطر على شعور بالرغبة في 

 الاستقالة من العمل.
2.07 1.054 40812 028419- 0.000 11 

 19 0.000 -068281 41881 0.892 2.03 أؤدي العمل المطلوب مني بتراخي. 2

 21 0.000 -068906 29831 0.972 1.96 لا أشعر بالانتماء إلى عملي. 25

4 

ليس من المهم تحسين مستوى أدائي 

 الحالي.
1.93 0.785 26841 318014- 0.000 21 

 22 0.000 -318012 26821 0.846 1.92 لا أخطط جيداً للأعمال قبل تنفيذها. 3

10 

ليس لدي القدرة على الحوار و إدارة 

 النقاش و التواصل مع الزملاء.
1.92 0.868 26831 308164- 0.000 23 

 24 0.000 -338612 21880 0.853 1.88 أستأذن مبكرا قبل انتهاء الدوام. 12

13 

أرغب في التغيب عن العمل بدون 

 أعذار .
1.88 0.943 21829 328110- 0.000 21 

11 

أتأخر كثيراً عن بداية الدوام الرسمي 

 .بدون عذر 
1.86 0.91 21830 348192- 0.000 26 

21 

أخطائي في أداء المهام تتكرر 

 الموكلة إليّ.
1.85 0.78 21814 328892- 0.000 27 

14 

أسعى للحصول على إجازات 

 مرضية.
1.81 0.871 28832 328613- 0.000 21 

-28621 23816 18209 3832 جميع الفقرات   0.000  

 0891" تساوي 210ودرجة حرية " 1812الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

" وهي أقذل مذن 0.000%" والقيمة الاحتمالية "75.20بلغ الوزن النسبي "  ":6رقم " الفقرة  .0

أفضل الاعتماد على نفسي فذي انجذاز مما يدل على أن أفراد العينة يوافقون على عبارة " 1812

أن هذا التوجذه لذدى العذاملين يعكذس نضذوجاً واسذتقلالية  ويرى الباحثان"، الأعمال الموكلة إلى

طذذوير الذذات، ويبقذذى علذى الإدارة أن تضذع الخطذذط التطويريذة اللازمذذة لذدعم هذذذا وتطلذع إلذى ت

التوجذه ومسذذاعدة العذذاملين فذي تطذذوير قذذدراتهم ومهذذاراتهم سذعياً للحصذذول علذذى مسذذتويات أداء 

 عالية.

"  وهذي أقذل  0.000%" والقيمة الاحتمالية  "36.23بلغ الوزن النسبي " ": 14الفقرة رقم " .3

أسعى للحصول على إجذازات على أن أفراد العينة لا يوافقون على عبارة " مما يدل  1812من 

"، طالما يتمتع الفريق بانتماء عالي وقدرة على التكيف مع ظروف العمذل، فالنتيجذة أن  مرضية

 لا يلجأ الفريق للحصول على إجازات مرضية.

، والوزن  3832تساوي وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات )الأداء الوظيفي( 

المحسوبة المطلقة  t% " وقيمة 81% وهي أقل من الوزن النسبي المحايد " 23816النسبي  يساوي 



 غزة قطاع في العالي والتعليم التربية وزارة في للعاملين الوظيفي بالأداء وعلاقته الوظيفي الاغتراب

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

181 

، والقيمة الاحتمالية تساوي 0891الجدولية والتي تساوي tمن قيمة  قلوهي أ 5.837-تساوي 

النظر إلى الوزن مما يدل على أن الأداء الوظيفي للعاملين جيد، وب 1812وهي أقل من  18111

كان من المفترض أن يصل مستوى الأداء إلى درجات  الباحثان يرىالنسبي لفقرات الأداء الوظيفي 

تفوق الجيد جداً وفقاً لسياسات التعيين التي تتبعها وزارة التربية والتعليم لاختيار موظفيها، ولكن من 

ب الأربعة  بالرغم من محافظته على المحتمل أن يكون مستوى الأداء قد تأثر بأحد محاور الاغترا

مستوى جيد، وهذا ما سيتضح أكثر من خلال نتائج الفرضيات، وبالرجوع إلى دراسة )المطرفي، 

( نجد نتائجها تتفق مع الطرح الذي يفترض أن ظهور الاغتراب الوظيفي لدى العاملين 3112

رت دراسة المطرفي بعض الاداريين في الوزارة هو السبب في تدني مستوى أدائهم، حيث أظه

الآثار التي نتجت من ظهور الاغتراب الوظيفي لدى العاملين بإدارة جوازات مكة، هذه الآثار 

 تضمنت في معظمها الفقرات التي تم ادراجها ضمن محور الأداء الوظيفي.

 تحليل فقرات محاور الدراسة مجتمعة  

( والذي يبين آراء أفراد عينة 00في جدول رقم )للعينة الواحدة والنتائج مبينة  tتم استخدام اختبار 

والوزن النسبي   3866الدراسة في محاور الاغتراب الوظيفي مجتمعة حيث بلغ المتوسط الحسابي 

المحسوبة المطلقة  t% " وقيمة 81% وهي اكبر من الوزن النسبي المحايد " 84836يساوي 

، والقيمة الاحتمالية  تساوي  0891اويالجدولية والتي تس tوهي اكبر من قيمة  01283تساوي 

مما يدل على أن آراء أفراد العينة في جميع  الفقرات المتعلقة بمحاور  1812وهي اكبر من   18111

 الاغتراب جيدة.

 تحليل محاور الدراسة مجتمعة  11جدول رقم و

 المحور 
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 0.000 6.485 11813 0.638 3.20 علاقة الموظف بالإدارة المباشرة 1

 0.007 1.801 83861 1821 2816 الأسباب الخاصة بظروف العمل 2

 29812 18286 3891 الأسباب الخاصة بزملاء العمل 3
-

0.792 
0.007 

4 
الأسباب الخاصة بالجمهور متلقي 

 الخدمة ) المراجعين (
3822 0.649 53.19 

-

1.869 
0.000 

 0.000 3.894 64.28 0.484 3866 جميع محاور الاغتراب 1

 23816 18209 3832 الأداء الوظيفي 6
-

5.837 
0.000 

 0.000 38109 80892 0.453 2.75 جميع المحاور 

 0891" تساوي 210ودرجة حرية " 1812الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

% وهي 84836لمحاور الاغتراب الوظيفي تساوي  وزن النسبيلويتبين من الجدول السابق أن ا

وهي اكبر من  28694المحسوبة المطلقة تساوي  t%، وقيمة 81أكبر من الوزن النسبي المحايد 

، 1812وهي أقل  من   18111، و القيمة الاحتمالية  تساوي 0891الجدولية والتي تساوي tقيمة 

لدى العاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم في قطاع وهذا يدل على ظهور الاغتراب الوظيفي 

غزة، كما أنه يتبين من الجدول السابق أن المتوسط الحسابي لجميع محاور الدراسة مجتمعة بما فيها 

% وهي أكبر  من  الوزن النسبي 80892، و الوزن النسبي  يساوي 3812الأداء الوظيفي تساوي 
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الجدولية والتي  tوهي اكبر من قيمة  38109محسوبة المطلقة تساوي ال t% " وقيمة 81المحايد " 

مما يدل على أن الاغتراب  1812وهي أقل  من   18111، و القيمة الاحتمالية  تساوي 0891تساوي

، وهذا الوظيفي يؤثر بالأداء الوظيفي للعاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة، 

( حيث أظهر تحليل نتائج دراسته أن ظهور الاغتراب بين فئتي 3112المطرفي يتفق مع دراسة  )

 الضباط و الأفراد يؤثر سلبياً على الأداء الوظيفي للعاملين في ادارة جوازات مكة المكرمة.

 اختبار الفرضيات ثانياً:

لوظيفي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاغتراب الوظيفي والأداء اة: " الرئيسالفرضية 

 " 05.0للعاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة 

  -ونشتق من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين علاقة الموظف بالإدارة المباشرة وبين الأداء الوظيفي .0

 .05.0ن الإدارين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالةللعاملي

تذذم اسذذتخدام اختبذذار معامذذل ارتبذذاط بيرسذذون لإيجذذاد العلاقذذة بذذين الأداء الذذوظيفي للعذذاملين 

 ين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة وعلاقة الموظذف بذالإدارة المباشذرة عنذد مسذتوىيالإدار

( والذذذي يبذذين أن القيمذذة الاحتماليذذة تسذذاوي 03، والنتذذائج مبينذذة فذذي جذذدول رقذذم )05.0دلالذذة 

  rوهذذي أكبذذر مذذن قيمذذة  18269المحسذذوبة تسذذاوي   r، كمذذا أن قيمذذة 1812وهذذي أقذذل مذذن  18111

إحصذائية ، مما يدل على وجود علاقة ذات دلالذة عنذد مسذتوى دلالذة  18019الجدولية والتي تساوي 

05.0   بذذين الأداء الذذوظيفي للعذذاملين الاداريذذين فذذي وزارة التربيذذة والتعلذذيم فذذي قطذذاع غذذزة و

 علاقتهم بالإدارة المباشرة.

 أن العلاقذذة الايجابيذذة بذذين الموظذذف والإدارة المباشذذرة التذذي تشذذرف علذذى عملذذه، مذذن ويذذرى الباحثذذان

مناسبة لتنميذة وتطذوير مسذتوى الأداء الذوظيفي للعذاملين الإداريذن شأنها أن توفر الأجواء التنظيمية ال

في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة، مما يساعد الوزارة في تنفيذ مهامها وتحقيق أهدافها بكفذاءة 

وفعالية، كما أن العلاقة السذلبية بينهمذا تذؤثر سذلباً علذى الأداء الذوظيفي للعذاملين، أي أن الاتجذاه نحذو 

ن الأداء الذذوظيفي للعذذاملين الإداريذذن فذذي وزارة التربيذذة والتعلذذيم يتطلذذب بالضذذرورة الاهتمذذام تحسذذي

بتحسين العلاقة بين الموظف والإدارة المباشذرة لذه،  وكذذلك الاهتمذام بعدالذة توزيذع الحذوافز الماديذة 

ق مذذع دراسذذة والمعنويذذة منهذذا ليذذنعكس هذذذا بذذدوره ايجابيذذاً علذذى الأداء الذذوظيفي للعذذاملين، وهذذذا يتفذذ

( التذذي أوصذذت بضذذرورة الاهتمذذام بالمشذذاركة الإداريذذة للعذذاملين وتطبيذذق الإدارة 0999)غوانمذذة، 

بالأهداف للتقليذل مذن الشذعور بذالاغتراب لذدى العذاملين فذي شذركة الصذناعات الهندسذية العربيذة فذي 

مسذذار ( التذذي أوصذذت أيضذذاً بالعمذذل علذذى تخطذذيط ال0999الأردن، كمذذا تتفذذق مذذع دراسذذة )عنذذوز، 

الذذوظيفي بحيذذث تسذذمح بذذالترقي بعدالذذة فذذي السذذلم الذذوظيفي حيذذث أظهذذرت دراسذذة عنذذوز أن ذلذذك هذذو 

 المصدر الأول للشعور بالاغتراب، وكذلك أوصت بضرورة تقليل البيروقراطية الإدارية المطبقة.

ظيفي يوضح معامل الارتباط بين علاقة الموظف بالإدارة المباشرة وبين الأداء الو  12جدول رقم و

للعاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة 
05.0

  

 الأداء الوظيفي الإحصاءات المحور 

 علاقة الموظف بالإدارة المباشرة

 

 0.389 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 303 حجم العينة

 18019" يساوي 1812" ومستوى دلالة "211حرية " المحسوبة عند درجة  r  قيمة
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توجذذد علاقذذة ذات دلالذذة إحصذذائية بذذين علاقذذة الموظذذف بذذزملاء العمذذل والأداء الذذوظيفي للعذذاملين . 3

 .05.0الإدارين في وزارة التربية و التعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة

بين علاقة الموظف بزملاء العمذل والأداء الذوظيفي لذه فذي تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة 

، والنتائج مبينة فذي جذدول رقذم 05.0وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة 

 r، كمذذذا أن قيمذذذة  1812وهذذذي أقذذذل مذذذن  18111( والذذذذي يبذذذين أن القيمذذذة الاحتماليذذذة تسذذذاوي 02)

، ممذذا يذذدل علذذى  18019الجدوليذذة والتذذي تسذذاوي  rي أكبذذر مذذن قيمذذة وهذذ 18449المحسذذوبة تسذذاوي 

بين علاقة الموظف بذزملاء العمذل   05.0وجود علاقة ذات دلالة عند مستوى دلالة إحصائية 

 والأداء الوظيفي له في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة.

ظف وزملاؤه في العمذل متمثلذة بذالتنظيم الجيذد أن العلاقة الايجابية بين المو ويرى الباحثان

والتعاون بينهم، بالإضافة إلى النظرة الايجابية والثقذة المتبادلذة بذين الموظذف وزمذلاؤه مذن شذأنها أن 

توفر الأجواء التنظيمية المناسبة للإبداع والتميز في العمل، وتحفيز العذاملين لتنميذة وتطذوير مسذتوى 

تربية والتعلذيم فذي قطذاع غذزة، لتذتمكن الإدارة مذن تنفيذذ مهامهذا وتحقيذق أدائهم الوظيفي في وزارة ال

أهدافها بكفاءة وفعالية، كما أن العلاقة السلبية بين الموظف وزملاؤه في العمل تؤثر سذلباً علذى الأداء 

الوظيفي للعاملين، مما يعني أن الاهتمام بعلاقة الموظف بزملاء العمذل هذام وضذروري ويجذب علذى 

ن التركيز عليه لتحسين الأداء الوظيفي للعاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم فذي قطذاع المعنيي

( التذي أوصذت بضذرورة العمذل علذى تقويذة انتمذاء أفذراد 0999غزة، وهذا يتفق مع دراسة )عنذوز، 

 مجتمع الدراسة وتحقيق الانسجام والألفة بينهم للتقليل من ظهور الاغتراب الوظيفي بينهم.

يوضح معامل الارتباط علاقة الموظف بزملاء العمل والأداء الوظيفي للعاملين   13جدول رقم و

 05.0الإدارين في وزارة التربية و التعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة 

 الأداء الوظيفي الإحصاءات المحور

  الأسباب الخاصة بزملاء العمل

 0.449 معامل الارتباط

 0.000 لقيمة الاحتماليةا

 303 حجم العينة

 18019" يساوي 1812" ومستوى دلالة "211المحسوبة عند درجة حرية "  r قيمة

توجذذد علاقذذة ذات دلالذذة إحصذذائية بذذين علاقذذة الموظذذف بذذالجمهور متلقذذي الخدمذذة )المذذراجعين( . 2

قطذذذاع غذذذزة عنذذذد مسذذذتوى  والأداء الذذذوظيفي للعذذذاملين الإداريذذذن فذذذي وزارة التربيذذذة و التعلذذذيم فذذذي

 .05.0دلالة

تم استخدام اختبار بيرسون لإيجذاد العلاقذة بذين الأداء الذوظيفي للعذاملين الإداريذن فذي وزارة التربيذة 

والتعلذذذيم فذذذي قطذذذاع غذذذزة وعلاقذذذتهم بذذذالجمهور متلقذذذي الخدمذذذة ) المذذذراجعين ( عنذذذد مسذذذتوى دلالذذذة 

05.018111( والذذي يبذين أن القيمذة الاحتماليذة تسذاوي 04ينة في جذدول رقذم )، والنتائج مب 

الجدوليذة   rوهذي أكبذر مذن قيمذة   18409المحسذوبة تسذاوي  r، كمذا أن قيمذة  1812وهذي أقذل مذن 

، ممذذذا يذذذدل علذذذى وجذذذود علاقذذذة ذات دلالذذذة عنذذذد مسذذذتوى دلالذذذة إحصذذذائية  18019والتذذذي تسذذذاوي 

05.0  ء الذذوظيفي للعذذاملين الإداريذذن فذذي وزارة التربيذذة والتعلذذيم فذذي قطذذاع غذذزة بذذين الأدا

 وعلاقتهم بالجمهور متلقي الخدمة ) المراجعين (.

أن تنظيم التعامل الراقي بين المراجعين والموظفين بحيث يتضمن الاحتذرام  ويرى الباحثان

ات المناسذبة، لذه الذدور الكبيذر فذي والتقدير المتبادل بالإضافة إلى تنظذيم المراجعذات بالأعذداد والأوقذ

تحفيز العاملين لتنميذة وتطذوير مسذتوى أدائهذم الذوظيفي فذي وزارة التربيذة والتعلذيم فذي قطذاع غذزة، 

وذلك بتوعية العاملين لأهمية نقل الصذورة الايجابيذة عذن الذوزارة للجمهذور وكذذلك توعيذة الجمهذور 
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سعياً للوصول إلى أعلى درجات الأداء الوظيفي في لأهمية الدور الذي يقوم به العاملين في الوزارة، 

 الوزارة.
معامددرقرتماطددانقطددة قلم دد قرلم هدد قطددالجمخ مقماالدداقرلنلمدد ق رلمددمرجعة (ق ر لر ق (41جددل رقم دد ق 

 05.0رل هةفاقلاعاماة قرلإلرمة قفاق زرمةقرلامطة ق رلاعاة قفاق ناعقغزةقلنلقمسا ىقلتل ق

 الأداء الوظيفي اءاتالإحص المحور

 الأسباب الخاصة بالجمهور متلقي الخدمة ) المراجعين (

 0.419 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 303 حجم العينة

 18019" يساوي 1812" ومستوى دلالة "211المحسوبة عند درجة حرية "  r قيمة

داء الوظيفي للعاملين الإدارين فاي وزارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ظروف العمل والأ. 4

 .05.0التربية و التعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة

تم استخدام اختبار بيرسون لإيجذاد العلاقذة بذين الأداء الذوظيفي للعذاملين الإداريذن فذي وزارة التربيذة 

، والنتذائج 05.0سذتوى دلالذة والتعليم في قطاع غزة و الأسباب الخاصة بظروف العمل عند م

،  1812وهذي أقذل مذن  18111( والذذي يبذين أن القيمذة الاحتماليذة تسذاوي 02مبينة في جدول رقم )

، مما  18019الجدولية والتي تساوي   rوهي أكبر من قيمة  18221المحسوبة تساوي  rكما أن قيمة 

بذذين الأداء الذذوظيفي   05.0لذذة إحصذذائية يذذدل علذذى وجذذود علاقذذة ذات دلالذذة عنذذد مسذذتوى دلا

 للعاملين الإدارين في وزارة التربية و التعليم في قطاع غزة و الأسباب الخاصة بظروف العمل.

أن ظذذروف العمذذل محذذوراً مهمذذاً ورئيسذذياً لتطذذوير وتنميذذة الأداء الذذوظيفي  ويذذرى الباحثذذان

( 0999لتعليم في قطاع غزة، وهذذا يتفذق مذع دراسذة )عنذوز، للعاملين الإدارين في وزارة التربية وا

التي أظهرت وجود علاقذة بذين ظذروف العمذل و بذين مسذتوى الاغتذراب بذين العذاملين، كمذا أوصذت 

بضذرورة تحسذين ظذروف العمذل لتقليذل الاغتذذراب الذوظيفي و تحسذين مسذتوى الأداء الذوظيفي، كمذذا 

تذذي أكذذدت علذذى أهميذذة معالجذذة الظذذروف المحيطذذة ( ال0992مذذع دراسذذة )عويذذدات،  الباحثذذان تتفذذق 

بالعمل التي تؤدي إلى اغتراب المعلمين وضرورة تحسين ظروف العمل الخاصة بالمعلمين وخاصذة 

( والتذي 0999هنذا مذع دراسذة )عنذوز،  الباحثذان النواحي المادية، واتفق النتائج التذي توصذلت إليهذا 

فذع الحذد الأدنذى للمرتذب الشذهري للمذوظفين فذي نوهت إلى الظروف المادية أيضاً، حيذث أوصذت بر

 وزارة الصحة في الأردن. مستشفيات
معامل الارتباط بين ظروف العمل والأداء الوظيفي للعاملين الإدارين في وزارة التربية و   11جدول رقم و

 التعليم

   05.0في قطاع غزة و الأسباب الخاصة بظروف العمل عند مستوى دلالة 

 الأداء الوظيفي الإحصاءات المحور

 الأسباب الخاصة بظروف العمل

 0.530 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 303 حجم العينة

 18019" يساوي 1812" ومستوى دلالة "211المحسوبة عند درجة حرية "  r قيمة

 ة :الرئيسالفرضية 

ب الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين الإدارين في " توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاغترا

 " 05.0وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة 



 غزة قطاع في العالي والتعليم التربية وزارة في للعاملين الوظيفي بالأداء وعلاقته الوظيفي الاغتراب

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بذين  الأداء الذوظيفي للعذاملين الإداريذن فذي وزارة التربيذة 

والنتائج مبينة في جذدول  05.0ند مستوى دلالة في قطاع غزة والاغتراب الوظيفي ع والتعليم

 r، كمذذا أن قيمذذة  1812وهذذي أقذذل مذذن  18111( والذذذي يبذذين أن القيمذذة الاحتماليذذة تسذذاوي 08رقذذم )

، ممذا يذدل علذى  18019الجدوليذة والتذي تسذاوي   rوهي أكبذر مذن قيمذة   18242المحسوبة تساوي 

بذين الاغتذراب الذوظيفي و الأداء   05.0ى دلالذة إحصذائية وجود علاقة ذات دلالة عنذد مسذتو

 الوظيفي للعاملين الإدارين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة .

أن المحاور الأربعة التي تناولتها الدراسة تؤثر مجتمعة على الأداء الوظيفي للعذاملين  ويرى الباحثان

التعلذيم فذي قطذذاع غذزة، ممذا يعنذذي أن تحسذين مسذتوى الأداء وتطذذويره الإداريذن فذي وزارة التربيذذة و

يتطلب الاهتمام بهذه العوامل الأربعة مجتمعة لمنع ظهور الاغتذراب الذوظيفي بذين العذاملين وبالتذالي 

( 3112التقليل من التأثيرات السلبية على الأداء الوظيفي للعاملين، وهذا يتفذق مذع دراسذة)المطرفي، 

سذذباب ظهذذور الاغتذذراب فذذي عذذدة نقذذاط، منهذذا مذذا هذذو ضذذمن محذذور علاقذذة الموظذذف والتذذي حذذددت أ

بالإدارة المباشرة مثل: افتقار التقارير عن العاملين للأسس الموضوعية، وتراخي الإدارة في تذدريب 

العذذاملين بالإضذذافة إلذذى سذذوء التنظذذيم بذذين الأقسذذام المختلفذذة، وكذذذلك عذذدم خضذذوع الحذذوافز للمعذذايير 

تقصير في اختيذار القيذادات الإداريذة هذذا مذع تقصذير الإدارة فذي معالجذة الأخطذاء، أمذا الصحيحة وال

(وجود رغبذة لذدى 3112ضمن محور علاقة الموظف بزملاء العمل فقد أظهرت دراسة )المطرفي، 

زملاء العمل للاحتفاظ بالمعلومات لأنفسهم، وعدم تخصص بعض العاملين في مجال العمل، وضذمن 

ل أظهرت هذه الدراسة أيضاً وجود معوقات تحذول دون الاسذتخدام الفعذال لإدارة محور ظروف العم

 الوقت، وعدم الشعور بالأمان في مواقع العمل.

 
معامل الارتباط بين الاغتراب الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين عند مستوى دلالة   16جدول رقم و

05.0   

 ظيفيالأداء الو الإحصاءات المحور

 الاغتراب الوظيفي

 0.543 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 303 حجم العينة
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 النتائج والتوصيات

 نتائج الدراسةأولاً: 

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

الاغتذراب الذوظيفي بذين العذاملين فذي وزارة التربيذة والتعلذيم فذي  أظهرت نتذائج الدراسذة ظهذور .1

% ، وبالترتيذب 84836قطاع غزة، حيث بلغ الذوزن النسذبي لجميذع محذاور الاغتذراب الذوظيفي 

التنازلي للوزن النسبي لكل من محاور الاغتراب توصلت الدراسة إلى أن العلاقة غير الجيدة مع 

بر في ظهور الاغتراب الوظيفي لدى العاملين في وزارة التربية الإدارة المباشرة هي السبب الأك

والتعليم، يليه ظروف العمل غير المرضي عنها، ثذم العلاقذات والتعذاون غيذر الكبيذر بذين زمذلاء 

 العمل، وصولاً إلى الجمهور متلقي الخدمة )المراجعين(.

ين بذالإدارة المباشذرة وبذين بينت الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصذائية بذين علاقذة المذوظف .3

، 05.0الأداء الوظيفي لهم في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عنذد مسذتوى دلالذة
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%، 11813وبمراجعة الوزن النسبي لفقذرات المحذور المتعلذق بعلاقذة الموظذف بذالإدارة والبذالغ 

 عليه.نجده يعكس علاقة غير جيدة بين الموظف والإدارة المشرفة 

الإدارة لا تهذذتم بتلبيذذة مذذا يتوقعذذه العذذاملون مذذن عذذلاوات وحذذوافز ومكافذذآت، ولا تذذربط بذذين مذذنح  .2

الحوافز والترقيات وبين نتائج تقييم أداء العاملين، بالإضافة إلى شعور العاملين بذان الإدارة غيذر 

سذذاس مذذنح عادلذذة فذذي توزيذذع الحذذوافز ومذذنح العذذلاوات الوظيفيذذة وأن المحابذذاة والواسذذطة هذذي أ

 الحوافز والمكافآت.

يرى العاملون في وزارة التربيذة والتعلذيم فذي قطذاع غذزة أن فذرص الترقيذة لا تمذنح علذى أسذس  .4

عادلة و أن معظم المدراء والمشذرفين لذم تذتم تذرقيتهم حسذب كفذاءتهم، كمذا أن المعذايير الخاصذة 

رير الإداريذذة عذذنهم للأسذذس بتقيذذيم الأداء بحاجذذة إلذذى تطذذوير، حيذذث يشذذعر العذذاملون بافتقذذار التقذذا

الموضوعية، مما يشعرهم بالظلم في تقييم أدائهم الوظيفي من قبذل مذدراءهم المباشذرين، إلا أنهذم 

 لا يشعرون أنه يتم تقييم أداء كل منهم بطريقة تختلف عن زملائه العاملين في نفس الوظيفة.

نهذا لا تهذتم بتطذوير المسذار لا تشرك الإدارة العذاملين معهذا فذي وضذع الخطذط التطويريذة، كمذا أ .2

الوظيفي لهذم فيهذا لمواكبذة التطذورات والمتغيذرات الجديذدة ، بالإضذافة إلذى شذعور العذاملين بذأن 

الإدارة تميز بينهم بناء على الانتماء السياسي كما أنها غير عادلة في توزيع المهام علذى العذاملين 

 ومتساهلة في التعامل مع تقصير بعضهم.

ء فذذي كيفيذذة أداء المهذذام بشذذكل كبيذذر، ولا ينتقذذدون أداء وشذذخوص العذذاملين أمذذام لا يتذذدخل المذذدرا .8

الآخرين، وبالرغم من أن عدد المشرفين ملائم إلا أن العاملين يعتبرون أن المدراء ليس لهم دور 

في تحسين الأداء الوظيفي لهم، هذا بالإضافة إلذى أن الإدارة لا تجبذر العذاملين علذى القيذام بمهذام 

 ة تخالف قناعاتهم أو تعتبر أقل أهمية من عملهم الأساسي.إضافي

بينذذت الدراسذذة أن هنذذاك علاقذذة ذات دلالذذة إحصذذائية بذذين علاقذذة المذذوظفين ببعضذذهم كذذزملاء فذذي  .1

العمذذذل وبذذذين الأداء الذذذوظيفي لهذذذم فذذذي وزارة التربيذذذة والتعلذذذيم فذذذي قطذذذاع غذذذزة عنذذذد مسذذذتوى 

لنسبي لفقرات المحور المتعلق بعلاقة الموظف بزملائه ، وبمراجعة الوزن ا05.0دلالة

%، نجذذده يعكذذس أن علاقذذة الموظذذف بذذزملاء العمذذل جيذذدة ولكذذن ليسذذت بصذذورة 29812والبذذالغ 

كبيرة، فبالرغم من التعذاون الموجذود بيذنهم وروح الفريذق السذائدة إلا أن الشذعور بذأن الذبعض لا 

بعض العاملين وعدم تخصص الذبعض الآخذر  يستحق الدرجة الوظيفية التي هم عليها وتصرفات

 في مجال عمله، كل ذلك يؤدي إلى خلق انطباعات ومشاعر غير صحية بين العاملين.

يشذذعر أفذذراد العينذذة بالضذذيق بسذذبب تصذذرف بعذذض العذذاملين ويعتبذذرون أن بعذذض زملائهذذم لا  .6

ل عملهذم، يستحقون الدرجة الوظيفية التي هم عليها، كما يشعرون بعدم تخصص بعضهم في مجا

ويرون أنهم يتبعذون الإجذراءات الروتينيذة ولا مجذال للإبذداع والتميذز فذي عملهذم، كمذا يشذعرون 

بوجود مظاهر اليأس والاستسذلام بيذنهم كعذاملين، بالإضذافة إلذى أن الأقدميذة هذي معيذار التعامذل 

 الجيد بينهم  وبالتالي لا يعتقدون بوجود صداقة حقيقية بين زملاء العمل.

عاملون أن وجودهم معاً يهون عليهم مشاكلهم الخاصة، ولا يشعرون أن بعضهم يحجب يعتبر ال .9

المعلومات والخبرات، بل يشعرون بأن هناك رغبة من جميع الموظفين في تطوير وتحسين 

العمل، حيث يسود بينهم التعاون وروح الفريق الواحد، ويرون أن علاقتهم يبعضهم في العمل 

م وتطويره كما أنهم يتبادلون وزملائهم في العمل زيارات اجتماعية في تحفزهم على تحسين أدائه

كثير من المناسبات، كما أظهرت النتائج أنهم لا يشعرون بأن زملاء العمل يحاولون استغلالهم 

وأن جودهم مع زملائهم في مكان واحد لا يشعرهم بالضيق والانزعاج، بالإضافة إلى كونهم 

 عانة بهم عند مواجهة أي مشكلة في العمل.يلجئون إلى الزملاء للاست

بينت الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين علاقة الموظفين بالجمهور متلقي الخدمة  .01

)المراجعين( وبين الأداء الوظيفي لهم في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى 
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ي لفقرات المحور المتعلق بعلاقة الموظف بزملائه ، وبمراجعة الوزن النسب05.0دلالة

%، نجده يعكس أن الموظفين يشعرون بتقدير المراجعين لهم، ولم يظهر أي 22809والبالغ 

 استياء من قبل عينة الدراسة حول المراجعين، حيث جاءت كل الفقرات سلبية.

ين الأداء الوظيفي بينت الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين ظروف العمل وب .00

، وبمراجعة 05.0للعاملين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة

%، نجده يعكس أن 8386الوزن النسبي لفقرات المحور المتعلق بعلاقة الموظف بزملائه والبالغ 

 على أن الموظفين غير راضين عن ظروف العمل المحيطة بهم.

لعاملون أن راتبهم غير مناسب للجهد الذي يبذلونه في العمل، فهم لا يشعرون بالرضا يعتبر ا .03

عن العلاوات والزيادات التي تضاف لراتبهم سنوياً، ويشعرون أن الدرجات والترقيات تمنح غالبا 

 لمن لا يستحقها، لذا ينتابهم القلق لعدم قدرتهم على الوفاء بالتزاماتهم المالية.

بالأمان والاستقرار الوظيفي في ملون في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة لا يشعر العا .02

الإدارة لا تهتم ، كما أنهم يرون أن عملهم الحالي هو أفضل مهنة لهمأن  عملهم، فهم لا يعتبرون

السياسات والإجراءات المعتمدة توفر مناخ غير ملائم لتنفيذ مهام وأن بتدريبهم وتطوير قدراتهم 

 ات الموظف، مما يؤدي إلى خروج الموظف من عمله وهو مرهق.وواجب

إضاءة... الخ ( غير مناسبة برأي العاملين  -الهدوء  –سعة المكان  –ظروف العمل من )تهوية   .04

الذين يعتبرون أنه لا يوجد تناسب بين مؤهلهم العلمي وخبراتهم ودرجتهم الوظيفية، بالإضافة إلى 

أدائهم الوظيفي، و يعتبرون أيضاً أنهم يبذلون الكثير من الجهد في  أن راتبهم لا يدفعهم لتحسين

العمل بدون تقدير أو اعتراف من قبل الإدارة، و أن الأنظمة واللوائح الخاصة بالعمل غير 

 واضحة وغير معلومة لجميع العاملين،

كما أنهم يهتمون يشعر العاملون  بالحرية في اتخاذ القرارات  الخاصة بتنفيذ المهام الخاصة بهم،  .02

بمتابعة أخبار وزارة التربية والتعليم العالي في وسائل الإعلام المختلفة ويهتمون بالندوات 

والتدريبات التي من شأنها أن تحسن أدائهم الوظيفي، وختاماً فهم يشعرون بالانتماء للمكان الذي 

 يعملون به.

 

غتراب الوظيفي والأداء الوظيفي بينت الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الا .08

، وبمراجعة 05.0للعاملين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة عند مستوى دلالة

%، نجده يعكس أن الأداء 23816الوزن النسبي لفقرات المحور المتعلق بالأداء الوظيفي والبالغ 

والتعليم العالي تتبع سياسات اختيار وتعيين تضمن  الوظيفي للعاملين جيد، علماً بأن وزارة التربية

مهارات وقدرات مميزة للعاملين بها، مما يفترض أن يترتب عليها وصول مستوى الأداء إلى 

درجات تفوق الجيد جداً على الأقل، ولكن مستوى الأداء تأثر بظهور الاغتراب الوظيفي لدى 

 محافظته على مستوى جيد. العاملين فلم يرقى إلى مستويات عليا بالرغم من

 

 توصيات الدراسة:ثانياُ: 

بعد عرض نتائج الدراسة والتي عكست في معظمها نقاط ضعف أو خلل، لا بد من وضع 

 من شانها أن تعالج الضعف الموجود وتدعم نقاط القوة  الباحثان توصيات تقترحها 

قييم الأداء للعاملين، الاهتمام بتفعيل دور الحوافز وتوفيرها بعدالة وربطها بنتائج ت .0

بالإضافة إلى وضع أسس عادلة يتم اتبعاها في الترقيات، سعياً لتحقيق مستويات عالية من 

 الرضا لدى الموظفين تنعكس بدورها على أدائهم الوظيفي بصورة ايجابية.
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زيادة مشاركة العاملين في وضع الخطط التطويرية وعملية اتخاذ القرارات، حيث أن  .3

ملين لها آثارها الايجابية على علاقة الإدارة بالعاملين كما تعمل على تنمية مشاركة العا

وتطوير مهاراتهم وقدراتهم، بالإضافة إلى أثرها الايجابي الأكبر على مستوى الأداء 

 الوظيفي.

العدالة في المعاملة والابتعاد بقدر الإمكان عن التمييز بين العاملين لأي أسباب سواء سياسية  .2

 ة، للمساهمة في تطوير علاقات العمل بين الإدارة والعاملين.أو شخصي

توفير أجواء اجتماعية ملائمة تشجع العاملين على تطوير أدائهم وتحسينه، لزيادة التفاعل  .4

بين العاملين من خلال الأنشطة الاجتماعية الهادفة، بالإضافة إلى الاهتمام بطبقة المدراء 

دة بينهم وبين العاملين وانعكاساتها على الأداء الوظيفي وتوعيتهم إلى أهمية العلاقة الجي

 الكلي.

الاهتمام بتوزيع التخصصات في العمل، من خلال الاستخدام الأمثل لها بالإضافة على  .2

 الاستعانة بالتدريب والتوجيه المستمر لرفع مستوى أداء العاملين من كافة التخصصات.

له من أثر كبير على أداء العاملين ودفعهم نحو مزيد  الاهتمام بالتقدير والتحفيز المعنوي، لما .8

 من التطور والعطاء.

الاهتمام بالظروف المادية للعمل من إضاءة وتهوية و هدوء وملائمة حجم المكان لعدد  .1

 العاملين.
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