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 صخمالم
 ظواىر السمبية التي كمفت الدولةيعد اليدر الوظيفي والسموكيات المرتبطة بو مف ال
ري دوف وجود انتاجية في مجاؿ مبالغ مالية كبيرة نتيجة اضاعة ساعات كبيرة مف العمؿ الادا

ي اف الكثير مف الموظفيف ومف صور اليدر الوظيفي المنتشرة في المؤسسة التربوية ى ،التنمية
ويأتي ىذا  ،غير الواجبات الاساسية المكمؼ بيا داخؿ المؤسسةىي مف ميمة يتفرغ لعمؿ 

 ،رفضياالذي لا يستطيع عمى الموظؼ  بعض الجياتالتكميؼ نتيجة لمضغوط التي تفرضيا 
 والتي لا تتوافؽ مع الساعات القانونية بساعات العمؿ  ةرى المرتبطومف صور اليدر الاخ

دوف وجود سند قانوني يتيح تعمؽ بالأكؿ والاستراحة بيا ما ي يتيرب الموظؼ مف العمؿ  والتي
الدولة فضلب عف البيروقراطية والروتيف المعقد في العمؿ والذي يكمؼ  ،لو تمؾ التصرفات

التي تستطيع اف تختصر الوقت  مع التقنية الحديثة اجراءات كثيرة يمكف الاستغناء عنيا
 والجيد المبذوؿ في العمؿ الاداري داخؿ المؤسسة التربوية.

تمد عمى ولو قامت وزارة التربية مف خلبؿ تطبيؽ المعايير الدقيقة في العمؿ المع
مف الزمف الضائع  ىائلبً  اً ار الانتاجية لوجدت كمبمقد المكافأة المادية والمعنويةتحديد مقدار 

منثوراً مما يساىـ في فشؿ المؤسسة التربوية رغـ  ف اليدر الوظيفي والذي يذىب ىباءٌ عالناتج 
 ،مبحثيفالى  يقسمت دراستومف ىذا المنطمؽ  ،كثرة القوانيف والاصلبحات في مجاؿ التربية

 جاء المبحث الثاني في حيف ،والتنمية البشريةاليدر الوظيفي اذ تناوؿ المبحث الاوؿ منيا 
ومف ثـ  ،واخيراً تـ ذكر اىـ الاستنتاجات التي توصؿ الييا ،لتحميؿ نتائج الدراسة الميدانية

عرض بعض التوصيات الى العامميف في المؤسسة التربوية مف اجؿ القضاء عمى اليدر 
  الوظيفي.
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Abstract 

Job waste and related behaviors are negative phenomena that 

cost the state large sums of money as a result of wasting large hours of 

administrative work without productivity in the field of development ,  

One of the widespread forms of job waste in the educational institution 

is that many employees devote themselves to working for tasks other 

than the basic duties assigned to them for the job.  Within the 

organization, this assignment comes as a result of the pressures 

imposed by some parties on the employee, who in turn cannot not do it, 

and from other forms of waste related to working hours that do not 

comply with the legal hours. The employee evades work for reasons 

related to eating and resting without having a legal basis that allows 

him to do these actions.  In addition to the bureaucracy and complex 

routine at work that cost the state many procedures that can be 

dispensed with modern technology that can shorten the time and effort 

expended on administrative work within the educational institution.  
If the Ministry of Education were to apply precise standards in 

the work based on determining the amount of material and moral 

reward according to the level of productivity, it would find a huge 

amount of wasted time resulting from job waste that would go to waste, 

which contributes to the failure of the educational institution despite the 

many laws and reforms in the field of education, and from this From 

the starting point, our study was divided into two sections. The first 

section dealt with job waste and human development, while the second 

section analyzed the results of the field study. Finally, the most 

important conclusions that we reached were mentioned, and then some 

recommendations were presented to those working in the educational 

institution in order to eliminate Job waste. 
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 التعريف بالبحث
 اولا : مشكمة الدراسة .

تعتمد سياسة التوظيؼ والعمميات الادارية المرتبطة بيا عمى الطابع التقميدي في 
طاقات لعراؽ بشكؿ عاـ وكركوؾ بشكؿ خاص مؤسسات التربية في ا في اذ تتكدس ،العمؿ

فمف اجؿ تحقيؽ تنمية بشرية فعالة لابد مف تطوير الكفاءات  ،منتجةلا بشرية غير فعالة و 
الادارية العاممة في المؤسسة التربوية وتجاوز الوقت الضائع في العمؿ والذي نتج في 

سواء كاف ذلؾ التغير في غير مستقرة للبطار التربوي  لحالةالمؤسسة التربوية بسبب ا
والذي نتج عنو  ،وضعية العمؿ في سمباً  المناصب الادارية عف قصد او غير قصد مما يؤثر

ظاىرة اليدر الوظيفي والذي تحوؿ الى ظاىرة سمبية منتشرة وبشكؿ كبير في صفوؼ العامميف 
 في المؤسسة التربوية.

الذي يمعبو اليدر الوظيفي  السمبي ويمكف اف تحدد مشكمة دراستنا مف خلبؿ الدور
متعددة في المؤسسة  اً واف لميدر الوظيفي صور  ،المؤسسات التربويةفي التنمية البشرية ب

قات الاجتماعية في التربوية ومنيا البيروقراطية والفساد الاداري والمحسوبية واستغلبؿ العلب
محاور التنمية البشرية في مجاؿ بناء القدرات وزيادة  فيىذه الصور العديدة تؤثر واف  ،العمؿ

 وذلؾ لاف اليدر الوظيفي قد كمؼ الدولة ميزانية ،يفيالطاقة الانتاجية في العمؿ والتمكيف الوظ
لا يستياف بيا مف جراء تضيع ساعات طويمة مف العمؿ دوف وجود تقدـ ممحوظ  بمبالغ مالية

ما ىي صور  ،وقد جاءت دراستنا مف اجؿ الاجابة عمى التساؤؿ الاساس وىو ،للئدارة التربوية
 .ة؟اليدر الوظيفي المنتشرة في المؤسسة التربوي

 
 ثانيا : اهمية الدراسة .

ىمية دراستنا مف خلبؿ الدور الذي يمعبو اليدر الوظيفي في ضعؼ التنمية أتأتي 
ولذلؾ يمكف  ،التربوية لمييئات في المؤسسة التربوية وضعؼ الانتاجية والاداءالبشرية لمعامميف 

 اف تنقسـ اىمية الدراسة جانبيف.
ثراء حقؿ ميـ إف تسيـ الاضافات المعرفية في الجانب النظري في أىمية نظرية . يمكف أ .1

 .الاجتماعيةتنمية الوىو  الا جتماعلاامف حقوؿ عمـ 

 اً توصؿ الييا البحث في الجانب الميداني خطوطسيىمية ميدانية . تعد النتائج التي أ .2
وضع سياسة في ة الادارية في المؤسسة التربوية العمميعمؿ ميمة تساعد القائميف عمى 

 الوظيفية. لمييئات عمؿ ميمة
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 ثالثا : اهداف الدراسة .
 ييدؼ البحث الى تحقيؽ الاىداؼ التالية . 
 برز صور اليدر الوظيفي لمعامميف في المؤسسة التربوية .أتحديد  .1

 توضيح مجالات التنمية البشرية في المؤسسة التربوية. .2

 الوظيفي لمعامميف في المؤسسة التربوية.تشخيص ابرز الاسباب التي تقؼ وراء اليدر  .3

 
 .)منهج المسح الاجتماعي(رابعا : منهج الدراسة 

ويمكف  ،حد مناىج البحث الاجتماعي المستخدمة في دراسة البحوث الوصفيةأىو 
عرفو بأنو طريقة لدراسة المتغيرات والظروؼ الاجتماعية التي تؤثر عمى الظاىرة اف ن  

عمى  اً كالدولة او صغير  اً كبير الاجتماعية المدروسة في مجتمع معيف، سواء كاف ذلؾ المجتمع 
بقصد الحصوؿ عمى معمومات وبيانات تساعدنا في فيـ وتفسير  ،مستوى جماعة معينة

طريؽ توزيع استمارة  مفاستخدـ الباحث منيج المسح الاجتماعي  ، وقد(1)الظاىرة المدروسة
 البحث.المشموليف ب عمى خاصة ة استبان

 
 

  

                                                           

 ،القاىرة ،مكتبة الانجمو مصرية ،4ط ،اصوؿ البحث الاجتماعي ،حسف عبدالباسط محمد ((1
 .276، ص1975



 ...                              د. خميل عبداللهالتنمية البشرية الهدر الوظيفي واثره عمى

407 

 المبحث الاول 
 الهدر الوظيفي والتنمية البشرية 

 المطمب الاول : الهدر الوظيفي وصوره في المؤسسة التربوية. 
نو الاسراؼ في عمميات التوظيؼ في مؤسسات أيمكف اف يعرؼ اليدر الوظيفي ب

وتأتي ىذه العممية نتيجة  ،بطاقات بشرية تفوؽ حاجة تمؾ المؤسساتوتزويدىا الدولة 
زج الشباب في وظائؼ عمؿ لا حاجة ليا في تمؾ المؤسسات ولا ت مف ثـضغوطات سياسية و 

 .(1) يمكف اف تندرج في خطط التنمية واحتياجات سوؽ العمؿ
اليدر الوظيفي عمى استنزاؼ وضياع راس الماؿ البشري والمعرفي في يعمؿ 

اذ اف مؤسسات الدولة تصاب بعنؼ ىيكمي ونقص في  ،المؤسسة بفعؿ متغيرات تعيؽ العمؿ
كياف تصبح في زاوية ىدر وضعؼ ورخو في ال مف ثـالاجراءات التي تحركيا نحو الانتاج و 

وتثقؿ عجمة الارتقاء في المؤسسة  توضع التي الاىداؼاغمب  العاـ وعدـ مقدرة عمى تحقيؽ
اليدر الوظيفي ظاىرة موجودة في كؿ المؤسسات الادارية لمدولة وىو اقرب و  ،والتنمية

لمملبحظة والتقييـ، واف حدة انتشار وزيادة تمؾ الظاىرة تكوف في حالة الازمات والحروب التي 
الى ضياع الموارد والقيـ والمعايير  واف ىذا الفعؿ والعمؿ الاداري يؤدي ،تمر بيا الدولة

 .(2)ويصؿ بمؤسسات الدولة الى حد الانييار والضعؼ العاـ في المؤسسات
واف اليدر الوظيفي في المؤسسة ينتج بسبب التكاسؿ الوظيفي لمعامميف وذلؾ لاف 
الموظؼ المتكاسؿ يكوف ميملًب ولا يشعر بالمسؤولية الادارية الممقاة عمى عاتقو ولا يستجيب 

الموظفيف الذيف يمارسوف ىذه السموكيات ف ،تصدر مف الادارة العميالمتعميمات والقوانيف التي 
ومف اىـ الاسباب التي تقؼ وراء  ،مبالاة وعدـ الانصياع للؤنظمة والتعميماتالدـ عيمتازوف ب

عدـ حصوليـ عمى الاجر الكافي والعدالة  واري ىاستشراء مثؿ ىذه السموكيات في العمؿ الاد
واف اليدر الوظيفي يتمثؿ في سموكيات كتعمد  ،في التعامؿ فيما بينيـ مف ناحية الادارة

وعدـ احتراـ اوقات العمؿ وعدـ انجاز العمؿ المناط بيـ وغيرىا مف  الروتيف في العمؿ

                                                           

مؤشرات اليدر الاجتماعي وعلبقتيا بجودة التعميـ دراسة مقارنة  ،عبد المجيد صلبح داود ((1
كمية  ،قسـ عمـ الاجتماع ،اطروحة دكتوراه غير منشورة ،بيف جامعتي الموصؿ والانبار

 .95، ص2023جامعة الموصؿ،  ،الآداب
المركز الثقافي  ،الانساف الميدور : دراسة اجتماعية نفسية تحميمية ،مصطفى حجازي ((2

 .39ص ،2005المغرب،  ،الدار البيضاء ،العربي
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السموكيات السمبية في بيئة العمؿ والتي تؤدي الى نتائج خطيرة عمى بيئة العمؿ الاداري في 
 .(1)المؤسسة التي يعمؿ بيا الموظؼ

ومف صور اليدر الوظيفي المنتشرة في المؤسسات الادارية والتي تتسبب في تأخر 
 تي. لآىي ا ،عؼ عجمة التنمية البشريةاءات العمؿ وضاجر 
 البيرواراطية. .2

تعد البيروقراطية وكثرة الاجراءات الرسمية في العمؿ الاداري مف معوقات التنمية   
ف البطء في العمؿ الاداري وتغيير القوانيف وتعددىا مف فترة زمنية إف ،ومسببات اليدر الوظيفي

وبذلؾ يمكف اف تعد مشكمة  ،التنمية والعمؿ في المؤسسات الرسمية في لأخرى تؤثر سمباً 
الروتيف الاداري والبيروقراطية مف اكثر العيوب التي تواجو مؤسسات الدولة لما تعكسو مف 

وذلؾ مف خلبؿ شعور  ،نقص الاجراءات وجمود القوانيف وخاصة في الدولة العراقية الحديثة
ف الدولة ىي مف تفكر عنيـ وتقودىـ تجاه بعض الاعماؿ الموظفيف في المؤسسات الرسمية بأ

لاف الكثير مف القوانيف لا تخدـ الواقع  ،الادارية عمى الرغـ مف ضعؼ النتائج التي تؤدي الييا
الحالي في المؤسسات الرسمية وتتعارض مع قوانيف اخرى اصدرتيا الدولة في فترات سابقة 

لموظفيف العامميف في المؤسسات الرسمية  وتؤدي واف مثؿ ىذه الامور تخمؽ احباطاً لدى ا
 . (2)الى ضعؼ التنمية البشرية

 الفساد الوظيفي. .1

ف لمفساد الوظيفي مظاىر تتمثؿ بالانحرافات الوظيفية الادارية التي تصدر مف إ
ويرتبط الفساد الوظيفي  ،الموظؼ خلبؿ تأديتو لميامو خلبؿ ممارستو الوظيفة داخؿ المؤسسة

واف ىذه الانتياكات تضر بالصالح  ،بالانتياكات التي يرتكبيا الموظؼ اثناء العمؿ الاداري
ومف صور ىذه الانتياكات عدـ الالتزاـ بالوقت المحدد ومواعيد واوقات العمؿ  ،العاـ لممؤسسة

سواء كانوا مف  وكذلؾ اضاعة الوقت باستقباؿ الزوار ،بالحضور والانصراؼ مف المؤسسة
اصدقائو او مف دائرتو القرابية الاجتماعية في المكتب الرسمي المخصص لمعمؿ الوظيفي 

وكذلؾ الانتقاؿ الى مكاتب اخرى لتأدية اعماؿ شخصية  ،عمى حساب العمؿ المؤكؿ اليو

                                                           

معامميف لمحد مف التكاسؿ التفاعؿ العاطفي ل ،واخروف . عامر عبد كريـ الذبحاويد ((1
مجمة جامعة كركوؾ لمعموـ  ،بحث تطبيقي لآراء عينة مف مديرية بمدية الكوفة الوظيفي

 .93ص ،2020، 2العدد  ،10المجمد  ،جامعة كركوؾ ،الادارية والاقتصادية
الواقع التنموي ومعوقاتو في المدف المحررة دراسة مقارنة في  ،خميؿ عبدالله جمعة ((2

 ،قسـ عمـ الاجتماع ،اطروحة دكتوراه غير منشورة في عمـ الاجتماع ،محافظتي نينوى والانبار
 .120ص 119ص ،2023جامعة الموصؿ،  ،كمية الآداب
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ة يفوعدـ تحمؿ المسؤولية الادارية وافشاء اسرار الوظ ،والامتناع والتيرب والتراخي عف العمؿ
سموكيات في العمؿ الاداري تأتي نتيجة لخمؿ في الادارة العامة  هواف انتشار مثؿ ىذ ،الادارية

 .(1)وعدـ جديتيا في محاربة المقصريف مف الموظفيف في المؤسسة
 المحسوبية والمنسوبية في العمل. .3

تعد المحسوبية والمنسوبية مف الممارسات التي يقوـ بيا الموظؼ او مف يممكوف 
بعض الامتيازات والاعتبارات لأقاربيـ او اصدقائيـ بغض النظر عف احقيتيـ كإعطاء السمطة 

 ،في الحصوؿ عمى ىذه الامتيازات مف خلبؿ امتلبكيـ القدرات والمؤىلبت التي يتمتعوف بيا
عف مبدأ تكافؤ الفرص  اً مطبؽ في شغؿ الوظائؼ والواجبات يكوف بعيدبمعنى اف المعيار ال

 .   ( 2)والجدارة والميارة المينية والنزاىة 
واف انتشار ظاىرة اليدر الوظيفي في المؤسسة التربوية جاء نتيجة ادارة التوظيؼ 

وىذه السموكيات كظاىرة مرضية تفشت في  ،عف طريؽ المحسوبية والمنسوبية والوساطة
عدـ الالتزاـ مف اىـ اسبابيا الادارية المؤسسة وليا اسباب ادارية وسياسية واجتماعية و 

في المكاف  الموظؼمما يؤدي الى وضع  ،بالسياسات العامة لمتعييف في المؤسسات الحكومية
اما الاسباب السياسية والتي  ،يةفي انتشار المحسوب اً ضعؼ الرقابة دور ل إف  كمامناسب الغير 

 ،سموكيات في العمؿ هالقيادة السياسية لمكافحة مثؿ ىذ يأتي في مقدمتيا ضعؼ الارادة لدى
واف الموظؼ  ،ؿ الروابط الاجتماعية في مؤسسات الدولةدخيي تفما الاسباب الاجتماعية وأ

الي تعمؿ ىذه الظاىرة وبالت ،يقدـ انتمائو الاجتماعي عمى حساب ارتباطو بمؤسسات الدولة
في العمؿ ويتولوف ادارة الوظائؼ القيادية في مؤسسات الدولة  اكفاءعمى وجود اشخاص غير 

 .(3)لى عدـ اتقاف العمؿ وتراجع معايير الاداء الوظيفيإالامر الذي يؤدي 
 

  
                                                           

العدد  ،الرياض ،مجمة التدريب والتقنية ،رحمف، مظاىر الانحراؼ الوظيفياحمد عبد ال ((1
 .26، ص2004 ،57
الفساد الاداري في العراؽ) مفيومو واليات واجيزة  ،د . احمد سامي مرىوف المعموري ((2

 ،النجؼ الاشرؼ ،مركز الرافديف لمحوار ،1ط ،بحث منشور ،مكافحتو الوطنية والدولية (
 . 30، ص2022

خاص  ،(2013) ،بحث عف المحسوبية والوساطة وأثرىما في الفساد الاداري والاجتماعي ((3
لشبكة الالوكة  متاح بالموقع 

https://www.alukah.net/publications_competitions/0/55067 /  تاريخ الزيارة
11/9/2023 

https://www.alukah.net/publications_competitions/0/55067%20/
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 المطمب الثاني : التنمية البشرية ومحاورها.
 وتسعى ،عمؿ التنمويالالانساف ىو اداة  ى أفمصطمح التنمية البشرية عم ؿدي 

تطوير مياراتو وقدراتو ليصؿ بمجيوده الشخصي الى افضؿ مستوى مف العمؿ  التنمية الى 
 ،الثروة الحقيقية للؤمـلموصوؿ لحياة كريمة، ويقوـ مفيوـ التنمية البشرية عمى اف البشر ىـ 

 ،لتوفير الرفاه لمسكاف في المجتمعالاولى الوسيمة  وتعتبر التنمية البشرية النمو الاقتصادي
يمثؿ اتو لمتاحة اماـ الانساف عمى اعتبار البشرية الخيارات ا وسع التنميةوبذلؾ يمكف اف ت

  .(1)جوىر التنمية
وتطوير  ف التنمية البشرية لا تنتيي عند تكويف القدرات البشرية كتحسيف الصحةإ 

ذلؾ مف حيث الانتفاع بيا سواء في مجاؿ العمؿ مف عتمد الى ابعد مف كم ،المعرفة والميارات
ات واف لمتنمية البشرية في المجتمع ،خلبؿ توفير فرص الابداع  والاستمتاع باحتراـ الذات

يمثؿ البعد الاوؿ الاىتماـ بالإنساف وبمستوى تطوره في  ،ابعديف اساسيف تسعى الى تحقيقي
ية والاجتماعية نياتو البشرية والعقمية والذاتكؿ مجالات الحياة بغية الارتقاء بقدراتو وامكا

ف مفيوـ التنمية إاما البعد الثاني ف ،نفس الوقت اليدؼ والاداة والوسيمة في بوصؼ الانساف
البشرية يتمثؿ باستثمار كافة الموارد التي تولد منيا نتاجاً ينمي القدرة البشرية ويطور الييكؿ 

نساف في الالينتيي بمنفعة  ةفاعمومت ةتكوف نتائجيا متداخمموارد التي التنظيمي والبنائي لتمؾ ال
 . (2)المجتمع

 عمى ومف اىـ صور التنمية البشرية الموجودة في المؤسسة التربوية  التي تعمؿ
 . ما يميتوجيو ودفع وتفعيؿ حركة الابداع لدى الموارد البشرية ىي 

 تحقيق الانتاجية الااتصادية.  .1

ؿ في المؤسسة لابد مف الاستخداـ الانسب لمقدرات لموصو لتحقيؽ انتاجية اقتصادية 
ف ىذا يدؿ عمى وجود خمؿ في إاذا كانت الانتاجية ضعيفة ف ماوا  ،الى افضؿ انتاجية ممكنة

 ىنالؾ عدـ تناسؽ بيف إفاو  ،طريقة استخداـ ىذه القدرات المتوفرة عند العامميف في المؤسسة
لاف عممية التوأمة بيف  ،قة توظيفيا لخدمة تمؾ المؤسسةوطري وفالقدرات التي يتمتع بيا العامم

واف اي دليؿ عمى انجاح  ،بناء القدرات واستخداميا سوؼ تؤدي بالنياية الى زيادة الانتاجية

                                                           

 ،الركف الاخضر، القاىرة ،مفيوـ التنمية والتنمية البشرية والاجتماعية ،رغداء زيداف ((1
 .67، ص 2006

التنمية البشرية والامف الانساني العربي ػػ رؤية  ،د . طيفوري  رحماني وبوزينة احمد( (2
، 02العدد  ،9المجمد  ،مجمة التنمية وادارة الموارد البشرية بحوث ودراسات ،سوسيولوجيا

 . 78ص ،2022
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الموارد البشرية يتمثؿ في وجود علبقة بيف القدرات وطريقة توظيفيا وبنائيا لتحقيؽ الانتاجية 
 .(1)وى دخؿ الفرد وبالتالي زيادة الناتج القوميالعالية والتي سوؼ تنعكس عمى مست

 بناء القدرات. عمى التدريب .1

واف  ،اف التدريب ىو احد مقومات التنمية البشرية التي يتـ اعتمادىا في المؤسسات
اليدؼ مف وراء ذلؾ ىو بناء جياز اداري متطور قادر عمى مواكبة التغيرات التي تحدث عمى 

واف القدرات المؤسسية  ،مستوى الجياز الاداري ليكوف مستوى العمؿ جيد وعمى الوجو السميـ
تعد ىي العنصر الحاسـ والاكثر تأثيرا والاكثر تفاعلًب  لإخراج المؤسسة بالصورة الايجابية 

واف التدريب وبناء القدرات ىو العنصر الذي يسد  ،ولتحاوؿ ابعاد تأثير الظروؼ الخارجية
الثغرات الموجودة في العمؿ الناتجة عف نقص التخطيط وما يترتب عمييا مف نقص في 

وذلؾ عف طريؽ تعظيـ دور بناء القدرات لتحمؿ المسؤولية المطموبة بمرونة  ،الموارد لمتنفيذ
 .(2)الموارد المتاحة وىي الموارد البشريةعالية عف طريؽ 

 التمكين الوظيفي. .3

يعد التمكيف الوظيفي ىو الاساس لزيادة الانتاجية وىو السبيؿ لتمكيف المؤسسات في 
واف التمكيف الوظيفي ىو بناء القدرات اللبزمة لإداء مجموعة مف  ،بناء اسس لفعالية التنمية
بناء القدرات ويتمثؿ في  ،اي انو التمكيف مف اجؿ حؽ العمؿ ،المياـ المرتبطة بالوظيفة

استناداً الى خمفية معرفية وميارة مناسبة لمقياـ بمجموعة مف المياـ ترتبط  وغير العقميةالعقمية 
بأداء الوظيفة او المينة بأعمى انتاجية ممكنة في المؤسسة وبصورة مستمرة وبدوف توقؼ 

 ،موظؼابتكار او ابداع في مجاؿ المياـ الادارية المؤكمة لممف خلبؿ اضافة  ،وبإداء مستمر
ؽ اكبر قدر مف الانتاجية والتي تعود بالنفع عميو وعمى الوظيفة حقيمما يجعؿ ىذا الموظؼ 

 .(3)التي يشغميا داخؿ المؤسسة
  

                                                           

مؤسسة فريدريش / إيبرت  مكتب  ،الطريؽ الى التنمية الفاعمة ،. محمد كماؿ مصطفىد ( (1
 .20ص ،2016 ،القاىرة ،مصر

دعـ المؤسسات في مواجية تحديات الضعؼ واليشاشة ػػ منيجية  ،الاسكوا ،( الامـ المتحدة(2
 .4، ص2020 ،تقييـ القدرات المؤسسية

 . 87ػػػػػػ  86ص :  ،(. ف ـ) ،د. محمد كماؿ مصطفى ((3
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 المبحث الثاني
 تحميل بيانات الدراسة الميدانية.

 : مجالات البحث. اولاا 
 لقد تـ تحديد المجاؿ المكاني لمبحث في مديرية تربية كركوؾ . المجاؿ المكاني :.2
.المجاؿ الزماني : وىي الفترة الزمنية التي حددت لمبحث عف بيانات الدراسة والتي امتدت 2

 .4/12/2023 الى تاريخ  2023/ 9/ 1مف تاريخ 
المدرسيف  . المجاؿ البشري : وىـ الافراد الذيف تـ اختيارىـ لعينة البحث وىـ يمثموف3

 .( مبحوث133والذيف بمغ عددىـ ) والمعمميف مف حممة الشيادات العميا
 

 ثانياا : فرضية البحث.
الإجابة  ةإذ تحاوؿ الفرضي ،وأىدافو بحثالبحث وفقا لمشكمة ال ةتمت صياغة فرضي

يدر توجد علبقة ارتباط ذات دلالة احصائية بيف ال):  عمى التساؤلات الواردة في المشكمة
 تنمية البشرية (.وال الوظيفي 

 
 : تحديد مجتمع البحث. ثالثاا 

وذلؾ حممة الشيادات العميا  لقد تـ تحديد مجتمع البحث مف المدرسيف والمعمميف مف
عمى اف تكوف النتائج دقيقة وتخدـ البحث العممي وتساىـ في محاولة  اساعد ،لسبيف رئيسيف

 تشخيص الاسباب الرئيسة لميدر الوظيفي لممؤسسة التربوية.
 ومف ثـ فأف اشراؾ ،اف اليدر الوظيفي يحدث في العمؿ الاداري داخؿ مديرية التربية .1

المديرية في الدراسة سوؼ يقمؿ مف مصداقية المعمومة لانيـ جزء مف المشكمة  موظفي
 المدروسة.

يعد اصحاب الشيادات العميا اكثر معرفة وخبرة بتفاصيؿ الموضوع المخصص لمبحث  .2
 اقرب ومف ثـ فيـ ،فضلب عف كثرة مراجعتيـ لمديرية التربية وذلؾ لمتطمبات العمؿ ،فيو

  العمؿ الوظيفي. مشكمة الادارية فيالى ال

 
 : البيانات الاولية لمبحث. رابعاا 

 الجنس. .2
 اً واف لمجنس دور  ،جنس المبحوثيف لمجتمع الدراسة ،(1تبيف لنا بيانات الجدوؿ رقـ)و 

في النظر الى ظاىرة اليدر في العمؿ وذلؾ بسبب ارتباط الانثى بالعمؿ المنزلي وعدـ  اً كبير 
ساىـ في يمما  ،القدرة عمى الانتظار لأوقات طويمة لإنجاز الاوامر الادارية المرتبطة بيا
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تحديد المشكمة المدروسة في اقساـ وشعب مديرية تربية كركوؾ، حيث كانت نسبة تمثيؿ 
%( مف مجتمع 6905%(، بينما كانت نسبة تمثيؿ الرجاؿ )3005بحث )الانثى لمجتمع ال

 البحث.
 (2جدول )ال

 يوضح جنس المبحوثين لمجتمع البحث.

 النسبة المئوية التكرارات الجنس ت
 %6905 93 ذكر    1
 %3005 40 انثى 2

 %100 133 المجموع 
 العمر. .1

الاجتماعية لأنيا تساعد في  يعد متغير العمر مف المتغيرات الميمة لدراسة الظواىر
  تلأنو كمما كاف العمر اكبر كان ،الوصوؿ الى اجابات اكثر موضوعية عف الظاىرة المدروسة

 ،في التعامؿ مع الظواىر السمبية التي دخمت لممؤسسة التربوية في الفترة الاخيرة اكثر خبرةال
 ،(45ػػػػ  35) وقد كانت اكبر فئة عمرية لمجتمع البحث تقع ضمف الفئة العمرية

( فأكثر ػػػػػػ 55اما اقؿ الفئات العمرية فكانت ضمف الفئة العمرية ) ،%(4305)وبنسبة
 .(2، كما ىو موضح بالجدوؿ رقـ)(%1505وبنسبة)

 ( 1جدول )ال
 يوضح الفئات العمرية لعينة البحث.

 النسبة المئوية التكرارات الفئة العمرية ت
 %1805 24 35ػػػػػػ   25 1
 %4305 58 45ػػػػػ  35 2
 %2205 30 55ػػػػػػ  45 3
 %1505 21 ػػػػ فأكثر 55 4

 %100 133 المجموع 
 الانحدار الاجتماعي. .3

حيث كانت نسبة  ،الانحدار الاجتماعي لعينة البحث ،(3تبيف بيانات الجدوؿ رقـ)
 حضر مف عينة البحث فكانت(، اما نسبة تمثيؿ ال%6309تمثيؿ الريؼ مف عينة البحث)

(، واف السبب وراء ارتفاع نسبة الريؼ بسبب الاقباؿ الكبير مف المناطؽ %3601نسبتيـ)
فضلب عمى الامتيازات  ،الريفية لمحصوؿ عمى شيادة عميا مف اجؿ الانتقاؿ لمعيش بالمدينة

  . وفاصحاب الشيادات العميا والمشرف المادية التي يحصؿ عمييا
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 ( 3جدول )ال
 لعينة البحث. يوضح الانحدار الاجتماعي

 النسبة المئوية التكرارات الانحدار الاجتماعي ت
 %6309 85 ريؼ   1
 %3601 48 حضر 2

 %100 133 المجموع 
 

 : البيانات التخصصية لمدراسة . خامساا 
 . تربية كركوؾاليدر الوظيفي في مديرية  صور .4

اف المؤسسة التربوية اليوـ تعج بصور مختمفة لميدر الوظيفي لمموظفيف الإدارييف 
بسبب وجود خمؿ في التوازف الوظيفي لحاجة المؤسسة لمعامميف فييا مما يؤدي العامميف فييا 

الى افتقاد الكفاءة المتوقعة مف الموظؼ الاداري وعدـ قدرتو عمى تحقيؽ اىداؼ العممية 
الموجودة في مديرية تربية كركوؾ كما ىو موضح في جدوؿ ه الصور ومف ىذ ،الادارية

كثرة الكلبـ الجانبي خارج سياؽ العمؿ بيف الموظفيف مما  فقد جاء بالمرتبة الاولى، ،(4رقـ)
، اما المرتبة الثانية (%2905يؤدي الى استيلبؾ الوقت عمى حساب الانجاز وكانت نسبتيـ)

اثناء وقت العمؿ الرسمي دوف الاكتراث لوجود المراجعيف داخؿ  بالأكؿفكانت فيما يتعمؽ 
وىذا يؤدي الى ىدر وقت كبير مف عمؿ الموظفيف، وكانت  ،اعماليـ لإنجازالشعب والاقساـ 

(، اما فيما يتعمؽ بخروج الموظؼ المكمؼ بالعمؿ خارج الشعبة التي %2705نسبة ذلؾ )
(، واف السبب وراء خروج الموظفيف %2205بتيـ)فجاءت بالمرتبة الثالثة وكانت نسيعمؿ بيا 

ة الرابعة فكانت تعود اما المرتب ،خارج شعبيـ يعود لإنجاز بعض اعماؿ اقربائيـ واصدقائيـ
ولفترات زمنية طويمة خارج سياؽ العمؿ مما يؤدي الى ىدر العمؿ الاداري  ياتؼلمتحدث بال

 ( مف مجموع عينة البحث.%2005وكانت نسبتيـ )
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 (1جدول )ال
 يوضح صور الهدر الوظيفي الموجود بالمؤسسة التربوية.

 النسبة المئوية التكرارات صور الهدر الوظيفي ت
 %2005 27 نقاؿالتحدث بال 1
 %2205 30 الخروج خارج اقساـ الشعب اثناء العمؿ 2
 %2705 37 الاكؿ اثناء الدواـ 3
 %2905 39 الكلبـ الجانبي بيف الموظفيف 4

 %100 133 المجموع 
   

 دور ادارة التربية مف خلبؿ المتابعة لمحد مف اليدر الوظيفي. .5

دور الادارة التربوية لمحد مف صور اليدر الوظيفي  ،(5تبيف لنا بيانات الجدوؿ رقـ )
التي استشرت بالعمؿ الاداري مما ساىمت بانخفاض انتاجية الموظؼ الاداري قياسا بالوقت 

(، مف %5105فقد اشارت نسبة ) ،التنمية البشرية عمى والتي ليا انعكاسالمخصص لمعمؿ 
عينة البحث بأنو نتيجة لضعؼ الاشراؼ والمتابعة وعدـ وجود محاسبة شديدة عمى المقصريف 

(، بانو لا علبقة لموضوع %20انتشرت صور اليدر بيذه الطريقة، بينما اشارت نسبة )
واخلبقيـ لاف ىذه السموكيات مرتبطة بثقافة الافراد  ،ظيفيالاشراؼ والمتابعة بزيادة اليدر الو 

في زيادة ىذه السموكيات واف ليا دوراً   نقص الرقابة والمتابعة الى  بعضيـ اشارو  ،في العمؿ
( مف %2805فكانت نسبتيـ) ،ولكف مرتبطة بنزاىة الموظؼ وحبو لمعمؿ الاداري الذي يقوـ بو

 مجموع عينة البحث.
 ( 5جدول )ال

 يوضح دور الادارة التربوية لمحد من الهدر الوظيفي.

 ت
لحد من الهدر في ا دور هل للإدارة التربوية

 النسبة المئوية التكرارات الوظيفي

 %5105 69 نعـ 1
 %20 26 لا 2
 %2805 38 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
 
 
 الوظيفي.الفساد الاداري في المؤسسة التربوية مف مسببات اليدر  .6
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تعد ظاىرة الفساد الاداري المستشري بكؿ مؤسسات الدولة مف اىـ الاسباب التي 
ويتبيف لنا ذلؾ مف  ،وتساىـ في ضعؼ التنمية البشريةتقؼ وراء انتشار ظاىرة اليدر الوظيفي 

 (.6خلبؿ بيانات الجدوؿ )
 ( 1)جدول ال

 يوضح الفساد الاداري بالمؤسسة التربوية .

 ت
الهدر الوظيفي في في هل لمفساد الاداري دور 

 التكرارات المؤسسة التربوية
النسبة 
 المئوية

 %6009 81 نعـ 1
 %3901 52 لا 2

 %100 133 المجموع 
اف صور الفساد الاداري المستشري بالمؤسسة  ،بينت لنا بيانات الجدوؿ اعلبه

وذلؾ لعدـ محاسبة المقصريف  ،التربوية قد ساىمت بضعؼ انتاجية الموظؼ الاداري
%(، فكانت تقوؿ اف 3901اما نسبة) ،%(6009وكانت نسبتيـ) ،الوظيفيةوالميمميف لمواجبات 

ومنيا القرارات والسياسات المتبعة بالعمؿ والتي  قمة الانتاجية لمموظؼ تعود لأسباب كثيرة 
 .يوجد تضارب بيف الكثير منيا داخؿ المؤسسة التربوية

 الرسمي وعلبقتيا باليدر الوظيفي. ساعات الدواـ .7

 بعض ب اً وثيق اً اف الفترة الزمنية التي يقضييا الموظؼ بالمؤسسة التربوية ترتبط ارتباط
وذلؾ لاف  ،لاف انتاجية الموظؼ تعتمد عمى ساعات العمؿ الاداري ،سموكيات اليدر الوظيفي

فقد  ،الساعة الثالثة ظيرالى إف مف الساعة الثامنة ونصؼ صباحا الوقت المحدد لمعمؿ يكو 
عف السؤاؿ عف التزاـ  ،(7بينت لنا بيانات الدراسة الميدانية كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )

( مف عينة البحث بأف الموظؼ %7209الموظؼ بساعات العمؿ الرسمية بالدائرة فقد اجاب )
ويخرج اثناء  وؿ الخروج قبؿ انتياء الوقتالا يمتزـ بكؿ الوقت المخصص لمعمؿ وانما يح

الدواـ لأسباب لا ترتبط بالعمؿ الاداري وانما ىنالؾ دوافع شخصية تدفعو وراء ىذا التيرب مف 
(، %2701كانت نسبتيـ )و موف بالوقت المحدد لمعمؿ اما اجاب بأف الموظفيف يمتز  ،العمؿ

الذي نسب انتاجية الموظؼ لا تتناسب مع الوقت  فإفلو التزموا بالوقت المحدد  وانيـ حتى
 يقضيو بالعمؿ داخؿ المؤسسة. 
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 ( 7جدول )ال
 يبين التزام الموظف بالوات المحدد لمعمل داخل المؤسسة.

 النسبة المئوية التكرارات هل يمتزم الموظف بالوات المحدد لمعمل ت
 %2701 36 نعـ 1
 %7209 97 لا 2

 %100 133 المجموع 
 
 العامة بالعمؿ الاداري.العلبقة بيف المصمحة الشخصية والمصمحة  .8

اف دوائر ومؤسسات الدولة العراقية تشيد حالات تضارب بيف المصمحة العامة 
واف مف اىـ اسبابيا ىي المحاباة والمحسوبية الناتجة عف علبقة القرابة  ،والمصمحة الشخصية

ولابد لمؤسسات الدولة اف تكوف حازمة  ،خرللآبعلبقة عداوة او كراىية  التأثراو الصداقة  او 
لمحاربة ىذه السموكيات حتى لا تتغمب المصمحة الشخصية بالعمؿ عمى حساب المصمحة 

(، مف عينة %4605نسبة ) اجابتفقد  ،ذلؾ ف( يوضح لنا الاجابة ع8دوؿ رقـ )العامة، والج
المصمحة العامة البحث بأف الموظفيف دائما ما يقدموف مصمحتيـ الشخصية عمى حساب 

في حيف كانت نسبة مف اجاب بأف المصمحة تتغمب عمى  ،ويخالفوف التشريعات العامة
( مف %3005فقد كانت نسبتيـ )  ويسعوف الى تطبيؽ الانظمة والتعميمات المصالح الخاصة

اما مف كاف بموقؼ يجمع بيف الاثنيف عمى حسب الموقؼ الذي يمر بو  ،مجموع عينة البحث
فكانت نسبتيـ  ،مصمحة الشخصيةالذي تدفعو في بعض الاحياف الى تغميب الموظؼ ال

 ( مف مجموع عينة البحث.23%)
 ( 8جدول )ال

 يبين لنا العلااة بين المصمحة الشخصية والمصمحة العامة بالعمل الاداري.

هل تتغمب المصمحة الشخصية عمى المصمحة  ت
 النسبة المئوية التكرارات العامة بالعمل

 %4605 62 نعـ 1
 %3005 41 لا 2
 %23 30 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
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 تحديد المياـ الوظيفية لمموظؼ وعلبقتيا باليدر الوظيفي.عدـ  .9

اف مف اىـ اسباب انخفاض انتاجية الموظؼ بمؤسسات الدولة ىي عدـ تحديد 
الامكانيات التي يتمتع بيا جبات المكمؼ بيا عمى حسب االمياـ التي يقوـ بيا الموظؼ والو 

اف  ،( مف عينة البحث%4005بأف نسبة) ،(9فقد بينت لنا بيانات الجدوؿ رقـ) ،وطبيعة العمؿ
السبب الرئيسي وراء انتشار اليدر وانخفاض انتاجية الموظؼ يعود الى عدـ تحديد المياـ 

فقد بينت اف انتشار اليدر لا علبقة لو بتحديد المياـ الوظيفية  ،(%3105اما نسبة ) ،الوظيفية
(، اف عدـ تحديد مياـ %28في حيف جاءت نسبة) ،وانما بسبب سموؾ الموظؼ نفسو

الموظفيف بالمؤسسة  مف لاف الكثير ،وواجبات الموظؼ يرتبط الى حد ما باليدر الوظيفي
 .ع الواجب الوظيفيالتربوية يعمموف ويؤدوف مياـ وظيفية لا تتناسب م

 (9)جدول ال
 يبين عدم تحديد المهام الوظيفية والهدر الوظيفي بالمؤسسة التربوية.

هل توجد علااة بين عدم تحديد المهام الوظيفية  ت
 النسبة المئوية التكرارات والهدر الوظيفي

 %4005 54 نعـ 1
 %3105 42 لا 2
 %28 30 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
 الإجراءات البيروقراطية والروتيف في العمؿ . .10

لقد ولدت الاجراءات البيروقراطية والروتيف المعقد بالعمؿ الى سمبيات كثيرة داخؿ 
مرنة التي تتبعيا داخؿ المؤسسة الغير بحكـ القواعد والانظمة المحددة المؤسسة التربوية وذلؾ 

بالعمؿ الاداري وعدـ قدرتيـ عمى الانجاز مما يؤدي الى فقداف الموظفيف الروح المعنوية 
بينت لنا بيانات فقد  ،مما يؤدي الى اف يستغرؽ العمؿ المكتبي الكثير مف الوقت ،الوظيفي

، اف الاجراءات البيروقراطية قد تساىـ باليدر الوظيفي كما اجابت (10الجدوؿ رقـ)
بأنو لا  ،البحثمف عينة  ،(%2905في حيف اف نسبة) ،( مف عينة البحث%3705نسبة)

(، بأنو يمكف اف %33بينما كانت نسبة ) ،علبقة بيف الروتيف والبيروقراطية واليدر الوظيفي
تكوف ىنالؾ علبقة بيف الروتيف وضعؼ انتاجية العامؿ ولكف بظروؼ محددة وفي بعض 

 الاعماؿ الادارية داخؿ المؤسسة التربوية.
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 ( 20) جدولال
 والهدر الوظيفي بالمؤسسة التربوية.علااة بين البيرواراطية يوضح ال

هل كثرة الإجراءات والروتين بالعمل الاداري يؤثر  ت
 النسبة المئوية التكرارات سمبا عمى انتاجية الموظف

 %3705 50 نعـ 1
 %2905 39 لا 2
 %33 44 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
 

 بالعمؿ الوظيفي.تداخؿ الادوار والصلبحيات  .11

اف تداخؿ الادوار والصلبحيات والازدواجية بالعمؿ مف اىـ المشاكؿ التي تواجو 
الموظفيف بالمؤسسة التربوية وىي تعد بوابة ليدر الوقت والجيد فضلب عف كونيا عقبة اساسيا 

مما تؤدي الى ترىؿ الجياز الاداري وتفرز مخرجات ادارية  ،تواجو قياس الاداء المؤسسي
حيث  ،( يوضح لنا ذلؾ11والجدوؿ رقـ ) ،ر منتجة وتضاعؼ الانفاؽ عمى العمؿ الاداريغي

تداخؿ بيف عمؿ  يوجد فيياف المؤسسة التربوية إ إلى( مف عينة البحث %2705اشارت نسبة )
مما يؤثر عمى انتاجية  فضلب عف التداخؿ بيف الشعب ،الموظفيف في بعض الصلبحيات

( مف مجموع عينة البحث، فقد بينت بأف المؤسسة التربوية بعيدة %4705اما نسبة ) ،الموظؼ
، ولا توجد علبقة بيف تداخؿ الادوار واليدر الوظيفي عف التداخؿ في الصلبحيات الممنوحة 

 ،(%25نسبة ) اجابتبينما  ،يعود الى اسباب اخرىواف سبب قمة الانتاجية واليدر الوظيفي 
عمى العمؿ  يسيرةبصورة  يؤثردوار ولكف بشكؿ محدود و بأنو يوجد تداخؿ في الصلبحيات والا

 بالمؤسسة التربوية.  الإداري
 ( 22)جدول ال

 يوضح التداخل بالأدوار والصلاحيات وعلااتها بالهدر الوظيفي.

هل تداخل الادوار والصلاحيات يؤثر عمى جودة  ت
 العمل الوظيفي

 النسبة المئوية التكرارات

 %2705 37 نعـ 1
 %4705 63 لا 2
 %25 33 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
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 الضغط الاداري مف قبؿ المسؤوليف عمى الموظفيف . .12

عمى الموظفيف سببا لميدر تعد الضغوط الادارية الممارسة مف قبؿ الادارة العميا 
ويأتي ذلؾ مف خلبؿ السموكيات الشخصية والادارية التي يرتكبيا المدير بحؽ  ،الوظيفي
عمى انيا مجيود  تعينياسمب حقوؽ العماؿ والموظفيف و ومف ىذه الضغوط ىي  ،الموظؼ

مما يؤدي بنياية الامر  ،فضلب عف عدـ دعـ الموظفيف اي دعـ مادي او معنوي ،ذاتي لممدير
( يوضح لنا ذلؾ، 12الى قمة انتاجية الموظؼ واليدر لمكثير مف الوقت والجيد، والجدوؿ رقـ)

ادارية تمارس عمى  اً بأنو ىنالؾ ضغوط ،مف عينة البحث( %33حيث اشارت نسبة )
نسبة  اجابت، بينما الاخفاؽ الاداري لمموظؼالموظفيف بالمؤسسة التربوية وىي التي تسبب 

 والاخفاؽ الاداري وضعؼ الانتاجيةليست ىنالؾ علبقة بيف الضغوط الادارية  بأنو ،(45%)
 مف اسباب اليدر الوظيفي اً سببتعد بأف الضغوط  ،(%22في حيف اشارت نسبة) ،لمموظؼ

بالمؤسسة التربوية عمى حسب الدور الذي يمارسو المدير والعمؿ الوظيفي  والاخفاؽ الاداري
 .والى حد ما الذي يمارسو الموظؼ

  (21) جدولال
 يبين الضغوط الادارية من ابل المسؤولين والاخفاق الاداري لمموظف.

 ت
المسؤولين لها هل تعد الضغوط الادارية من ابل 

 النسبة المئوية التكرارات دور في الاخفاق الاداري لمعمل الوظيفي

 %33 44 نعـ 1
 %45 60 لا 2
 %22 29 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
  الامتيازات غير المستحقة التي يحصؿ عمييا الموظفيف واداء الوجبات الوظيفية. .13

والمعنوية التي يحصؿ عمييا بعض الموظفيف سببا تعد الامتيازات والمكافآت المادية 
لاف ىذه الامتيازات لـ تكف موزعة  ،مباشرا لقمة الانتاجية وقمة اداء الواجبات المكمؼ بيا

مما يجعؿ  ،بصورة متساوية بيف الموظفيف وعمى اساس الكفاءة والجيد المبذوؿ بالعمؿ الاداري
 ،ممارس بحقيـ مف قبؿ الادارة التربويةالكثير مف الموظفيف يشعروف بالحيؼ والظمـ ال

( مف %5905حيث اشارت نسبة) ،( يوضح لنا الاجابة عمى ىذا التساؤؿ13والجدوؿ رقـ )
بأف عدـ توزيع الحقوؽ والامتيازات يمكف اف يساىـ بقمة الانتاجية  ،مجموع عينة البحث

انو لا توجد علبقة بيف  ،(%2205في حيف اشارت نسبة) ،لمموظؼ الاداري بالمؤسسة التربوية
(، %18نسبة) اجابتتي يحصؿ عمييا الموظؼ، بينما قمة الانتاجية والامتيازات والمكافأة ال
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 دوانما يتحدتوجد علبقة بيف تمؾ الامتيازات وقمة الاداء الوظيفي ولكف ليس بصورة دائمة بأنو 
 مستحقيف مف الموظفيف.حسب نوعية الامتيازات المادية والمعنوية التي يحصؿ عمييا غير الب

 ( 23جدول )ال
 يوضح الامتيازات غير المستحقة لمموظف والاداء الوظيفي لمواجبات .

هل حصول بعض الموظفين عمى امتيازات غير  ت
 النسبة المئوية التكرارات مستحقة ساهم في امة الاداء لمواجبات لمموظفين

 %5905 79 نعـ 1
 %2205 30 لا 2
 %18 24 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
 الوقت المحدد لإنجاز الواجبات الوظيفية وعلبقتو باليدر الوظيفي. .14

والميمة التي تمنع الادارة التربوية مف اليدر تعد ادارة الوقت مف العمميات الفعالة 
وتعد ادارة الوقت استراتيجية تخطيط فعالة تتحكـ بالجيد المبذوؿ بيدؼ تحقيؽ  ،بالوقت والجيد

( توضح لنا 14واف بيانات الجدوؿ رقـ) ،اكبر قدر ممكف مف المياـ بأقصر وقت ممكف
( مف %4305اشارت نسبة) إذ ،العلبقة بيف قيمة الوقت واليدر الوظيفي بالمؤسسة التربوية

بانو يجب الزاـ الموظفيف بوقت محدد لإنجاز الواجبات المكمؼ بيا والا  ،مجموع عينة البحث
بانو لا توجد علبقة بيف  ،(%2905نسبة) اجابتبينما  ،ذلؾ باليدر الوظيفي سوؼ يتسبب

وجود علبقة بيف اليدر الوظيفي  الى اما مف اشار ،اليدر الوظيفي وقيمة الوقت المحدد لمعمؿ
ي بعض الاعماؿ التي تتطمب السرعة بإنجازىا فكانت والوقت المحدد لمعمؿ ولكف ف

 ( مف مجموع عينة البحث.%27نسبتيـ)
 ( 14)جدوؿ ال

 يوضح العلبقة بيف قيمة الوقت المحدد لعمؿ واليدر الوظيفي بالمؤسسة.

هل يجب الزام الموظفين بوات محدد لمعمل  ت
 النسبة المئوية التكرارات لتلافي الهدر الوظيفي

 %4305 58 نعـ 1
 %2905 39 لا 2
 %27 36 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
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 ادارة التربية وتطبيؽ معايير الجودة والاداء لتحسيف الاداء الوظيفي..15

مف اىـ الواجبات التي تقوـ بيا  المؤسسي ف تطبيؽ معايير الجودة والاداء الوظيفيإ
ممكف وحصوؿ الموظفيف عمى  حد المؤسسة التربوية مف اجؿ وصوؿ الانتاجية الى اقصى

( يبيف الاجابة عمى ىذا 15والجدوؿ رقـ) ،الامتيازات عمى حسب الاداء والقدرة عمى العمؿ
الادارة التربوية لو  ، باف عينة البحثمف مجموع  %(3605)حيث اشارت نسبة ،التساؤؿ

بينما  ،طبقت معايير الجودة  لتمكنت مف زيادة انتاجية الموظؼ وتجنب اليدر الوظيفي
بؿ (، بانو لا توجد علبقة بيف اليدر الوظيفي وتطبيؽ معايير الاداء مف ق%23اشارت نسبة )
ير عمى بعض نو يمكف اف يؤثر تطبيؽ المعايبأ(، %4005نسبة ) اجابتبينما  ،الادارة التربوية

 الاعماؿ الادارية داخؿ المؤسسة التربوية.
 ( 15جدوؿ )ال

 يبيف لنا العلبقة بيف تطبيؽ معايير الجودة والاداء الوظيفي لمموظفيف.

هل تطبيق معايير الجودة والاداء الوظيفي  ت
 النسبة المئوية التكرارات يساهم في تحسين الاداء الوظيفي

 %3605 49 نعـ 1
 %23 30 لا 2
 %4005 54 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
 الاجراءات الادارية الرادعة بحؽ الموظفيف المقصريف لمعمؿ الوظيفي.  .16

مف اجؿ مواجية ظاىرة اليدر الوظيفي بالمؤسسة التربوية لابد مف اف تكوف ىنالؾ 
فمتى ما تـ تطبيؽ  ،محاسبة قوية وعقوبات رادعة بحؽ المقصريف مف الموظفيف الادارييف

والجدوؿ  ،قانوف انضباط موظفي الدولة كانت نسب الانجاز والانتاجية عالية بالنسبة لمموظفيف
بانو مف اجؿ  ،( مف مجموع عينة البحث%7005( يبيف لنا ذلؾ، حيث اشارت نسبة )16رقـ )

اما  ،تقميؿ نسبة اليدر وزيادة كفاءة الموظفيف لابد مف تطبيؽ قانوف العقوبات الادارية
(، فقد بينت اف نسبة اليدر الوظيفي لا ترتبط فقط بتطبيؽ القوانيف وانما بسبب %2905نسبة)

 اخلبقيات الموظؼ الاداري.
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 (21جدول )ال
 الادارية والهدر الوظيفي لمموظف.يبين العلااة بين العقوبات والاجراءات  

هل تطبيق العقوبات الادارية تعالج ظاهرة  ت
 النسبة المئوية التكرارات الهدر الوظيفي لمموظفين الاداريين

 %7005 94 نعـ 1
 %2905 39 لا 2

 %100 133 المجموع 
 توزيع المياـ بشكؿ عادؿ بيف الموظفيف يقمؿ مف صور اليدر الوظيفي.  .17

بيف الموظفيف مف اىـ الامور التي تساعد عمى انجاز المؤسسة يعد توزيع المياـ 
ويكوف ذلؾ مف خلبؿ توزيع المسؤوليات بيف كؿ  ،التربوية لأىدافيا بشكؿ اكثر تنظيما وفعالا

لممياـ التي يقوـ بيا حسب المناسب  موظؼلمؤسسة وذلؾ مف خلبؿ اختيار الالموظفيف با
( مف مجموع %3705( يوضح ذلؾ، حيث اشارت نسبة)17والجدوؿ رقـ )خبرتو في العمؿ 

يؤثر سمبا عمى العمؿ بشكؿ غير صحيح  بأف عدـ توزيع المياـ الوظيفية  ،عينة البحث
ف توزيع المياـ بأ(، %4205نسبة) اجابت في حيف  ،صور اليدر الوظيفي الاداري ويزيد مف

بيف المياـ  اً لى انو ىنالؾ ترابطإما مف اشار ا ،اؿ اليدر الوظيفيلا يؤثر عمى انتشار اشك
الوظيفية وصور اليدر الوظيفي فيكوف ببعض الاعماؿ التي تحتاج الى تحديد الواجبات 

 ( مف مجموع عينة البحث. %20الوظيفية فكانت نسبتيـ)
 ( 27جدول )ال

 يوضح العلااة بين توزيع المهام بين الموظفين وتقميل الهدر الوظيفي.

توزيع المهام بشكل عادل بين الموظفين هل  ت
 النسبة المئوية التكرارات يقمل من صور الهدر الوظيفي

 %3705 50 نعـ 1
 %4205 57 لا 2
 %20 26 الى حد ما 3

 %100 133 المجموع 
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 الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات
 ستنتاجاتالاأولاا: 

حممة  إف اغمب الذكور وذلؾ يعود الىلقد جاءت النسبة الاعمى لمجتمع البحث مف  .1
لاف ىذه الفئة  ،(45ػػػػ  35والتي تقع ضمف الفئة العمرية) ،الذكور مف الشيادات العميا ىـ

 العمرية ىي الفئة المناسبة لمحصوؿ عمى الشيادة العميا في وزارة التربية.

ومف  مناطؽ ريفية جاء مف لنا اف اغمبيـ  ظيردار الاجتماعي لمجتمع البحث ياف الانح .2
وذلؾ بسبب حب اىالي ىذه المناطؽ الريفية  ،مدارس تابعة لمديرية تربية كركوؾ

 لمحصوؿ عمى شيادة عميا.

الموظؼ  يمارسووالذي لقد وجدت في مديرية تربية كركوؾ صور عديدة لميدر الوظيفي  .3
ومف ىذه  الاداري اثناء العمؿ دوف وجود رقابة وعقوبات صارمة مف قبؿ ادارة التربية

والخروج  ياتؼكؿ اثناء العمؿ والتحدث بالىي الا :الاكثر انتشارا اليوـ بالمؤسسة  الصور
جة واف زيادة ىذه الصور مف اليدر جاء نتي ،خارج المكاف الذي يعمؿ فيو الموظؼ

 الرقابة والمتابعة في العمؿ الاداري وعدـ محاسبة المقصريف. لضعؼ 

ستشري بالمؤسسة التربوية مف اكثر الاسباب التي تقؼ وراء تعد ظاىرة الفساد الاداري الم .4
وخاصة اف مديرية تربية  ،زيادة ظاىرة اليدر الوظيفي وتؤثر عمى مستوى التنمية البشرية

كركوؾ قد حصمت في اخر دراسة قامت بيا النزاىة عمى المرتبة قبؿ الاخيرة بتطبيؽ 
 معايير النزاىة في العمؿ.

 ،ييا وزيادة اليدر الوظيفي ارتباط كبير جداضالعمؿ التي يق لارتباط بيف ساعاتاف ا .5
 وذلؾ لاف الكثير مف الموظفيف يشعروف بأف الوقت المحدد لمعمؿ طويؿ جدا.

بالمصمحة الشخصية عمى حساب المصمحة العامة وخاصة  وفيفكر الموظفيف الإداري .6
 عندما يكوف المراجع مف ضمف دائرتو القرابية او الصداقة.

البيروقراطية والروتيف الاداري الزائد مف اىـ السمبيات التي تضعؼ العمؿ الاداري تعد  .7
 وتفقده روحو المعنوية وروح الابداع والابتكار في العمؿ .

يعد الضغط الاداري الممارس مف قبؿ المسؤوليف عمى الموظفيف مف اجؿ تسير بعض   .8
فضلب  ،ر الاعماؿ الاداريةالاعماؿ التي تخصيـ مف اىـ الاسباب التي تقؼ وراء تأخ

عف الامتيازات التي يحصؿ عمييا بعض الموظفيف دوف وجو حؽ عمى حساب الموظفيف 
 الاخريف الاكثر كفاءة وخبرة في العمؿ.

اف مف اىـ الاسباب التي تساعد في تحسف اداء الموظفيف ىي تطبيؽ معايير الجودة  .9
اداري عمى الامتيازات التي والاداء الوظيفي والتي سوؼ تساعد في حصوؿ كؿ موظؼ 
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واف تطبيؽ المعايير يساعد بفرض عقوبات بحؽ  ،بالعمؿ ةيستحقيا بناء عمى انتاجي
    المقصريف بالعمؿ عمى وفؽ العقوبات التي يستحقيا. 

 
 والمقترحات التوصياتثانياا: 

يجب اف تعمؿ مديرية تربية كركوؾ بتوزيع عادؿ لممياـ بيف الموظفيف حتى يعمؿ كؿ  .1
فضلب عف اف نظاـ الامتيازات المادية  ،موظؼ اداري بشكؿ يتناسب مع بقية الموظفيف

 والمعنوية يجب اف يكوف بصورة عادلة وبناء عمى الانتاجية بالعمؿ.

اف تطبؽ مديرية التربية عقوبات رادعة بحؽ المقصريف وفؽ قانوف انضباط موظفي  .2
ة بحؽ اي مقصر حتى واف كاف مف واف لا يكوف ىنالؾ تياوف وتقصير ومحسوبي ،الدولة

 اصحاب المناصب العميا بالمديرية.

ادخاؿ النظاـ التكنولوجي الحديث بالعمؿ الاداري والابتعاد عف الاساليب التقميدية  .3
 والروتيف القاتؿ في اصدار الاوامر والتعميمات الادارية.

ف ىنالؾ تضارب العمؿ عمى اجراء تعاوف وتنسيؽ بيف اقساـ وشعب المديرية حتى لا يكو  .4
 قبؿ الموظفيف.مف  بالعمؿ الاداري

المفرطة في اجراءات العمؿ وذلؾ مف اجؿ اختصار الوقت  ةالابتعاد عف البيروقراطي .5
 والجيد المبذوؿ في العمؿ مف قبؿ الموظفيف.  
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