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الملخص

      يستهدف هذا البحث بناء مقياس للإغتراب الوظيفي بين العاملين الإرشاديين بمحافظة القليوبية وكذلك التعرف علي مستوي الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين بمجتمع ، وقد استخدمت الباحثة منهج الشاملة من خلال عمل استبيان للمبحوثين بمجتمع الدراسة، حيث قامت الباحثة  بتطبيق الدراسة الميدانية علي العاملين بالإرشاد الزراعى بجميع المستويات الوظيفية (مرشد، أخصائي، مدير) بمحافظة القليوبية وعددهم  37 مبحوث ، منهم 22 مبحوث من "مركز طوخ "، و 6 مبحوث من "مركز بنها"، و3 مبحوث من "مركز كفر شكر" و2 مبحوث من "مركز شبين القناطر"، و2 مبحوث من "مركز القناطر الخيرية"، ومبحوث واحد فقط من "مركز الخانكة"، و ومبحوث واحد فقط من "مركز قليوب".

 وقد تم بناء مقياس للإغتراب الوظيفى وتطبيقه على المبحوثين ، بناء وتقنين مقياس كمي مقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي بمحافظة القليوبية : بحساب معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات المقياس والدرجة الكلية للمقياس كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 بين الأربعين عبارة المكونة للمقياس والدرجة الكلية للمقياس ، وهذا يعنى أن جميع عبارات المقياس متسقة داخلياً ، وأيضاً بحساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات المقياس وبين الدرجة الكلية للبعد الذى تنتمي كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 بين الأربعة أبعاد المكونة لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي والدرجة الكلية للمقياس ، ومن ثم فقد تم اختيار جميع العبارات التي تحققت لها معاملات ارتباط طردية ومعنوية وعليه فقد اشتملت الصورة النهائية من المقياس على أربعون عبارة .وتشير دلالات الصدق الذاتي والاتساق الداخلي التي أمكن التوصل إليها إلى تمتع المقياس بدرجة عالية من الصدق ، كما أن دلالات الثبات التي تحققت للمقياس باستخدام معامل سيبرمان برون الذي بلغ  0.992، ومعامل كرو نباخ الذي بلغت قيمته 0.980 ، تعتبر دليلاً قوياً على ثبات المقياس واتساقه الداخلي ، أي أن مقياس تطبيق الابتكار الإداري في مراكز الإرشاد الزراعي يتمتع بالشروط الواجب توافرها في اداة القياس من حيث الصدق والثبات .
كما وجد أن أن نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المنخفض كانت 28.9%، وأن نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المتوسط كانت 52.7%، بينما كانت نسبة نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المرتفع 18.5% من إجمالي عدد المرشدين المبحوثين في المراكز الإرشادية. أي أن حوالي 71.2 % % من المرشدين والبالغ عددهن 37 مرشد كان مستوى نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي إما متوسط أو مرتفع، مما يشير إلى الإرتفاع النسبي في مستوي إغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي مما يؤثر علي أدائهم الوظيفي، ويجب مراعاة ذلك عند وضع خطط تطويرية لجهاز الإرشاد الزراعى  ودورات تدريبية لهم.

 وقد أظهرت النتائج أن 28.9 % من المبحوثين كانوا من ذوي الإغتراب الوظيفي المنخفض وأن 52.7% منهم كانوا من ذوي الإغتراب الوظيفي المتوسط، بينما كان 18.5% فقط من المبحوثين من ذوي الإغتراب الوظيفي المرتفع ،  وتشير إلي أن 71.2 % من المبحوثين كانوا من ذوي الإغتراب المتوسط والمرتفع، مما يعني وجود مجموعة من العوائق التى تجعلهم يشعرون بالإغتراب الوظيفي مما يؤثر علي أدائهم الوظيفي ، ويجب مراعاة ذلك عند إعداد الدورات التدريبية لهم وتوفير البيئة الوظيفية المناسبة لهم.
الكلمات المفتاحية: الإغتراب الوظيفي - أبعاده - مستوى الإغتراب – العاملين الإرشاديين  .

المقدمة والمشكلة البحثية:
    الإغتراب مصطلح واسع وعميق، حيث أن بالبحث في تاريخه لا نجد له بداية معينة كباقي المتغيرات وإنما نجده بدأ مع أول إنسان حط علي الأرض وهو آدم عليه السلام، ومنه نرى أن الإغتراب مصطلح قديم قِدم الإنسان. (عبدالله،2020)7.

        قد يعانى بعض الأفراد العاملون في بيئات العمل من مظاهر مرضية عديدة، كالقلق والتوتر والإكتئاب، وغيرها من الأمراض، ومن بين أبرزهذه المظاهر المرضية الإغتراب الوظيفي، والذى يعد ظاهرة لها وجود في مختلف أنماط الحياة الوظيفية .

    تعد كلمة الإغتراب من أكثر الكلمات تداولاً في الدراسات التى تعالج مشكلات المجتمع المعاصر، بل إن المفكرين المعاصرين يصفون الإنسان المعاصربأنه إنسان مغترب، فمع التقدم الذي شهده العالم في السنوات الأخيرة من تغيرات سريعة في المجال التكنولوجى، والثقافي، والإجتماعى، والإقتصادى، مما زاد من حدة هذه الظاهرة وذلك بتحويلها من حالات فردية إلى شعور جماعى يتسم به المجتمع، كشعور الفرد بعدم الرضا، والتهميش، والعزلة، والتشاؤم، وعدم الإنتماء، وعدم التكيف، والشعور بالظلم، واللاهدفية سواء في الحياة الإجتماعية أو العمل. ( تومارى وعبدالمالك، 2021)4
 أولاً مفهوم الإغتراب:
تدمير وانهيار العلاقات الوثيقة ، وتمزق مشاعر الإنتماء للجماعة الكبيرة، كما في تعميق الفجوة بين الأجيال ، أو زيادة الهوة الفاصلة بين الجماعات الإجتماعية عن بعضها البعض الآخر . والمغترب في العمل لا يفقد نفسه فحسب بل يفقد نفسه بوصفه موجوداً نوعياً له  خصائص النوع الإنساني وهو إذ يغترب عن وجوده النوعي فإنما يغترب عن إخوانه في الإنسانية ومن ثم يفقد تلقائيته ومعها مرح الحياة أي يفقد وجوده الحيوي ولا يشعر بهويته بل باستئصالها وبتشيؤه وبأنه يمضي في الحياة على نحو لا إنساني. (بن، 2016)3.
          إن الأصل اللاتيني لكلمة اغتراب هو: Alienatio ويستمد معناه من فعل Alienare بمعنى تحويل شيء ما لملكية شخص آخر أو الإنتزاع أو الإزالة وهو مستمد من فعل Alienus أي ينتمي إلى شخص آخر أو يتعلق به، ومن الناحية التاريخية كان لمصطلح الإغتراب ((Alienation ) إستخدامات متنوعة في التراث الديني، الفلسفي، السيكولوجي والسياسي. 
تعد ظاهرة الإغتراب من أهم الظواهر السلبية في العالم الحديث المعاصر وقد تبلورت على مدى سنوات عديدة، واتخذت مظاهر تختلف في شدتها بين الماضي وبين ما هى عليه في الزمن الحاضر.( https://agri-palm.com)8
ورغم كثرة ما كُتب حول موضوع الإغتراب وكثرة تضارب الآراء والأفكاروالإتجاهات حوله، فإن مفهوم الإغتراب ما زال غامضاً وعلي الرغم من كثرة هذه التعريفات وتلاينها وإختلافها في المصدر وأسلوب المعالجة فإن كل المحاولات التى بُذلت حتى الآن تبين أن الإغتراب خاصية مميزة للإنسان قديمة ومتأصلة في الوجود وكلها تعزى الإغتراب إلى أنه يؤدى إلى العزلة أو الإنعزال والعجز عن التلاؤم، والإخفاق في التكيف مع ما يدور حوله من متغيرات في المجتمع، واللا مبالاة وعدم الشعور بالإنتماء، مما أدى إلى إنعدام الشعور بمغزى هذه الحياة التى يعيش. (العرب،الرواشدة،2016)2. 
  أنواع الإغتراب:

1- الإغتراب الإجتماعي :

  هذا النوع من الإغتراب یتعلق بالمجتمع حیث یوجد "إغتراب" في شكل إجتماعي یشمل جمیع أفراد المجتمع وفي هذه الحالة عند الفرد فهو عاجز تماماً أمام ما یسود في ذلك المجتمع الذي یعیش فیه من نظم إجتماعیة فاسدة ، هذه الأنظمة تقف حائلأً دون تحقیق أهدافه و تطلعاته ورغباته بما یؤدي ذلك إلى وجود عزلة إجتماعیة ، وبالتالي ینعزل عن المجتمع وقد یؤدي ذلك إلى الإنتحار حیث لا توجد طریقة أمام الإنسان العاجز أمام ما یسود في مجتمعه من نظم سوى الإنتحار وهنا یكون اختار لنفسه فكرة الإغتراب.

2- الإغتراب السیكولوجي : 

یرى عبد اللطیف محمد خلیفة أن للإغتراب النفسي مفهوم عام وشامل ویشیر إلى الحالات التي تتعرض فیها وحدة الشخصیة للإنشطار أو للضعف والإنهیار ، بتأثیر العملیات الثقافیة والإجتماعیة التي تتم في داخل المجتمع ، مما یعني أن الإغتراب یشیر إلى النمو المشوه للشخصیة الإنسانیة ، حیث تفقد فیه الشخصیة مقومات الإحساس المتكامل بالوجود والدیمومة ، وتعد حالات الإضطراب النفسي أوالتناقضات صورة من صور الأزمة الإنسانیة التي تعتري الشخصیة. 
3- الإغتراب الثقافى :

  یشار به إلى الإبتعاد عن الثقافة الخاصة بمجتمعه وثقافة المجتمع تتألف من العادات والتقالید والقیم السائدة في ذلك المجتمع ومخالفة المعاییر التي تضبط سلوك أفراده حیث نجد الفرد یرفض هذه العناصر وینفر منها ولا یلتزم بها بل ویفضل كل ماهو غریب و أجنبي عنها. 

4- الإغتراب الوظیفي : 

یعتبر الإغتراب الوظیفي ظاهرة خطیرة ومؤثرة على مرور المؤسسة بأزمة حقیقیة ربما تسارع بها إلى الإنحدار والفشل ، فالإغتراب الوظیفي یعني وصل العاملین بالمؤسسة إلى قرار بأن المؤسسة التي یعملون بها لم تعد المكان المناسب للإستمراریة في المراحل معها لأسباب تتعلق بالمؤسسة ذاتها أكثر ما تتعلق بالموظف ، وهو قرار خطیر یمس علاقة الموظف بالمؤسسة التي یعمل بها.(شاكر،2022)6
        وقد تناولت بعض الدراسات تقييم الإغتراب الوظيفي فقد استهدفت دراسة (خليفة ،2015)5 التعرف علي درجة شعور المبحوثين من الشباب الريفي بالإغتراب والعوامل الديموجرافية والإجتماعية والإقتصادية والسياسية المؤثرة عليه، وأسباب الإغتراب وسبل مواجهته. وقد أجريت الدراسة علي عينة اُختيرت عشوائياً من كشوف مركز الشباب بلغت 200 مبحوث من الشباب الريفي بقرية ميت رهينة – مركز البدرشين – محافظة الجيزة، واستخدم لجميع البيانات استمارة استبيان أعددت لهذا الغرض، وقد تم جمع البيانات خلال شهرى مايو ويونيه 2014. بعد جمع البيانات تم تفريغها وتحليلها إحصائياً بإستخدام جداول الحصر العددى والنسب المئوية، ومعامل الإرتباط البسيط، واختبار مربع كاي فجاءت النتائج علي النحو التالى: 
1- حوالى ثلث المبحوثين (34%) شعورهم بإغتراب منخفض، و(59%) شعورهم بالإغتراب متوسط أقل نسبة منهم (7%) شعورهم بلإغتراب مرتفع.
2- وجود علاقة إرتباطية طردية بين المتغيرات الديموجرافية ( عدد سنوات تعليم المبحوث – عدد أفراد أسرة المبحوث) وبين درجة شعورهم بالإغتراب، في حين كانت العلاقة إرتباطية عكسية مع تغير عمر المبحوث، كما تبين معنوية العلاقة بين الحالة الزواجية للمبحوثين وشعورهم بالإغتراب.
3- وجود علاقة ارتباطية عكسية بين المتغيرات الإجتماعية والإقتصادية (الإنتماء للمجتمع المحلى – التماسك الأسري – حجم الحيازة الزراعية – الدخل السنوى لأسرة المبحوث – عدد أفراد الأسرة العاملين بالزراعة) وبين درجة شعور المبحوثين بالإغتراب.
4- وجود علاقة معنوية بين متغير التصويت في الإنتخابات كمتغير سياسي وبين درجة شعور المبحوثين بالإغتراب، في حين لم تظهر علاقة معنوية بين الشعور بالإغتراب وبين متغيري المشاركة في الحملات الإنتخابية وعضوية الأحزاب السياسية.
5- تحددت مقترحات المبحوثين للحد من شعورهم بالإغتراب في محاربة الفقر والبطالة، إعلاءً لقيمة الديموقراطية والحكم الرشيد، الإهتمام بعملية التنشئة الإجتماعية، وإصلاح مؤسسات التعليم والإعلام.      
       أيضا استهدفت دراسة (الطاهر،وأخرون 2017)1 إلى معرفة تأثير الإغتراب الوظيفي علي الولاء التنظيمى لدى موظفى عقود الإدماج المهنى بمديرية التربية لولاية الجلفة الجزائرية، حيث استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وقد تكونت عينة الدراسة من (141) موظف موزعين علي مختلف المصالح تم اختيارهم بالطريقة العشوائية البسيطة، وتم جمع البيانات والمعلومات عن طريق الإستبانة الموزعة عليهم، وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: وجود اغتراب وظيفي لدى العاملين بنسبة ضئيلة جداً تكاد تنعدم، أما عن ولاء الموظفين لمديرية التربية فهو يرتبط بالعديد من المخرجات الإيجابية مثل زيادة مشاعر الإنتماء والإحساس بالأمان، مما يخلق حالة من الرضا النفسي للفرد ، كل هذه العوامل تؤدى إلى زيادة الولاء وانخفاض معدل دوران العمل ونسبة الغياب والتأخير.
  مما تقدم يتضح أن وبالرغم من تعدد أسباب الإغتراب الوظيفي العمل فإن نتائجها تكون متشابهة، حيث ينعدم شعور الأفراد بأن يكون مؤثرأفي المواقف التى يواجههوها في عملهم ، ويعجزو عن الوصول إلى القرار الذي ينبغى أن يفعلوه ، وبالتالى يفقد العاملين تمسكهم بالمعايير والضوابط في محيط عملهم، وقد ينعزلوا ويشعروا بالوحدة ويحاولون الإبتعاد عن العلاقات الوظيفية أو الإجتماعية، ويصابوا بالتالى بمشاعر غربة الذات. 
أهداف البحث
1- بناء وتقنين مقياس كمي للإغتراب الوظيفي بين العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي، تتوافر له دلالات ثبات وصدق مقبولة
2- التعرف علي مستوي الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي.
الطريقة البحثية
تم اعداد استبانة لقياس كل من درجة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي، وقد تم اجراء اختبار أولي للاستبيان على عينة مبدئية مكونة من 30 مبحوث لبناء وتقنين مقياس كمي للإغتراب الوظيفي بين العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي وللتأكد من صلاحية الاستبيان للقياس والاعتماد عليها في جمع البيانات من المبحوثين.

تم اجراء هذا البحث في محافظة القليوبية ، حيث تم اختيار جميع العاملين بالإرشاد الزراعى بجميع المستويات الوظيفية (مرشد، أخصائي، مدير) بمحافظة القليوبية وعددهم  37 مبحوث ، منهم 22 مبحوث من "مركز طوخ "، و 6 مبحوث من "مركز بنها"، و3 مبحوث من "مركز كفر شكر" و2 مبحوث من "مركز شبين القناطر"، و2 مبحوث من "مركز القناطر الخيرية"، ومبحوث واحد فقط من "مركز الخانكة"، و ومبحوث واحد فقط من "مركز قليوب"، ، وتم جمع بيانات هذا البحث خلال شهري فبراير ومارس 2024 م.
وقد استخدم في التحليل الإحصائي لبيانات هذه الدراسة احصائياً، النسب المئوية، والمتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، ومعامل الارتباط البسيط لبيرسون، ومعامل التحديد، كما استخدم معامل التجزئة النصفية Split – half، معامل الثبات لكرو نباخ، ومعامل الصدق الذاتي. وتم تحليل بيانات هذه الدراسة باستخدام البرنامج الإحصائي SPSS 22.00.

نتائج البحث:
1- بناء وتقنين مقياس كمي للإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي.
أولاً: إعداد المقياس:
أعدت الصورة الأولية من مقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي بصياغة ثلاثة وأربعون عبارة ( وحدة بنائية ) ، وقد روعي عند تحرير عبارات المقياس أن تعكس هذه العبارات الأبعاد الأربعة للإغتراب الوظيفي ، وبذلك يكون المقياس تألف في صورته المبدئية من الاتي ( 12 عبارة لبعد (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة) ، 11 عبارة لبعد (علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل) ، و10 عبارات لبعد (علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع "الجمهور متلقي الخدمة )، و 10 (عبارات لبعد علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل ) وقيست كل عبارة بمتدرج لأنماط الاستجابة الذى يشتمل على ثلاث استجابات موافق ، ومحايد ، غير موافق ، وأعطيت هذه الاستجابات عند التحليل الإحصائي 3 ، 2 ، 1 عل الترتيب ، بحيث مجموع درجات المحاور الأربعة للإغتراب الوظيفى تعبر عن الدرجة الكلية للمقياس.
ثانياً: ثبات المقياس:
تم حساب معاملين للثبات لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي ، أحدهما الثبات عن طريق التجزئة النصفية Split - half، والأخر باستخدام معامل الثبات لكرو نباخ المعروف باسم معامل ألفا. ومن ثم معامل التصحيح سبيرمان- براون – وجتمان ويوضح الجدول التالى نتائج اختبار ثبات المقياس المستخدم في الدراسة الحالية.

جدول رقم (1) معاملات ثبات أبعاد مقياس الإغتراب الوظيفي

	الأبعاد
	معامل الثبات (قيمة ألفا)
	معامل ثبات التجزئة النصفية
	معامل تصحيح سبيرمان- براون
	معامل تصحيح جتمان

	علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة
	0.921**
	0.928**
	0.963**
	0.963**

	علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل
	0.923**
	0.730**
	0.844**
	0.820**

	علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع "الجمهور متلقي الخدمة
	0.918**
	0.473**
	0.642**
	0.640**

	علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل
	0.929**
	0.908**
	0.952**
	0.941***

	الأبعاد
	معامل الثبات (قيمة ألفا)
	معامل ثبات التجزئة النصفية
	معامل تصحيح سبيرمان - براون
	معامل تصحيح جتمان

	المقياس ككل
	0.980**
	0.985**
	0.992**
	0.992**


*دال إحصائياً عند(0.05)                               **دال إحصائياً عند (0.01)

يبين الجدول السابق رقم (3) أن قيم معاملات الثبات تراوحت بين (0.473) و (0.992) للأبعاد الفرعية، وبلغت (0.980) للمقياس ككل، مما يدل علي تمتع المقياس بمكوناته بدرجة عالية من الثبات، وذلك بحسب مقياس نانلى والذي اعتمد (0.70 ) كحد أدنى للثبات.
ثالثاً: صدق المقياس:
لتحقيق صدق مقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي فقد اعتمدت الدراسة على قياس نوعين من الصدق هما: الصدق الظاهري، والصدق الذاتي.

1-الصدق الظاهري:
تم قياس الصدق الظاهري  لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي من خلال عرض عبارات كل مقياس على حده على مجموعة من المحكمين  تتكون من خمسة عشر أستاذاً من أساتذة الإرشاد الزراعي والمجتمع الريفي لبيان صلاحيتها ، وقد وجد أن أفضل وسيلة لقياس الصدق الظاهري هو أن يقرر عدد من الخبراء المتخصصين صلاحية الفقرات للصفة المراد قياسها ، ولحساب متوسطات درجات موافقة الخبراء على عبارات المقاييس التي تضمنتها الاستبانة على النحو التالي:  صالحة  ، صالحة لحد ما ، غير صالحة ، وأعطيت هذه الاستجابات عند التحليل الإحصائي (3 ، 2 ، 1) على الترتيب ثم يقسم مجموع كل عبارة وفقاً لأراء جميع الخبراء على الحد الأقصى لدرجات المحكمين لكل عبارة على حدة وهو 45 درجة ، وذلك لإيجاد النسبة المئوية لصلاحية العبارة . ووفقاً لهذا التحكيم تم استبعاد ثلاث عبارات لحصول هذه العبارات على أقل من 75 % من موافقة المحكمين.
 وانتهت الصورة الأولية الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي إلى 40 عبارة كما يلي ( 10 عبارات لبعد (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة )، و 10 عبارات لبعد علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع و10 (عبارات لبعد علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع) و 10 (عبارات لبعدعلاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل). 
تم استبقائها نظراً لملائمتها من حيث صلاحيتها لقياس ما وضعت من اجل قياسه، كما هو موضح بالجدول رقم  (2).

جدول رقم (2) أراء المحكمين والوزن المرجح لعبارات مقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي
	% لصلاحية العبارة
	الوزن الكلى المرجح للعبارة
	الوزن المرجع للعبارات الغير صالحة
	غير صالحة
	الوزن المرجع للعبارات الصالحة لحد ما
	صالحة لحد ما
	الوزن المرجع للعبارات الصالحة
	صالحة
	رقم العبارة
	البعد

	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	1
	علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	2
	

	84.4 %
	38
	2
	2
	6
	3
	30
	10
	3
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	4
	

	97.7 %
	44
	ــــــ
	ــــــ
	2
	1
	42
	14
	5
	

	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	6
	

	95.5 %
	43
	ــــــ
	ــــــ
	4
	2
	39
	13
	7
	

	82.2 %
	37
	1
	1
	3
	3
	33
	11
	8
	

	73.3 %
	33
	5
	5
	4
	2
	24
	8
	9
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	
	
	45
	15
	10
	

	62.2 %
	28
	7
	7
	6
	3
	15
	5
	11
	

	86.6 %
	39
	2
	2
	4
	2
	33
	11
	12
	

	82.2 %
	37
	2
	2
	8
	4
	27
	9
	1
	علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل 

	97.7 %
	44
	ــــــ
	ــــــ
	2
	1
	42
	14
	2
	

	71.1 %
	32
	6
	6
	2
	1
	24
	8
	3
	

	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	4
	

	86.6 %
	39
	2
	2
	4
	2
	33
	11
	5
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	6
	

	84.4 %
	38
	2
	2
	6
	3
	30
	10
	7
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	8
	

	82.2 %
	37
	1
	1
	3
	3
	33
	11
	9
	

	84.4 %
	38
	2
	2
	6
	3
	30
	10
	10
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	11
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	1
	علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع


	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	2
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	
	
	45
	15
	3
	

	82.2 %
	37
	1
	1
	3
	3
	33
	11
	4
	

	84.4 %
	38
	2
	2
	6
	3
	30
	10
	5
	

	84.4 %
	38
	2
	2
	6
	3
	30
	10
	6
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	7
	

	97.7 %
	44
	ــــــ
	ــــــ
	2
	1
	42
	14
	8
	

	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	9
	

	86.6 %
	39
	2
	2
	4
	2
	33
	11
	10
	

	82.2 %
	37
	2
	2
	8
	4
	27
	9
	1
	علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل

	97.7 %
	44
	ــــــ
	ــــــ
	2
	1
	42
	14
	2
	

	97.7 %
	44
	ــــــ
	ــــــ
	2
	1
	42
	14
	3
	

	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	4
	

	86.6 %
	39
	2
	2
	4
	2
	33
	11
	5
	

	82.2 %
	37
	2
	2
	8
	4
	27
	9
	6
	

	97.7 %
	44
	ــــــ
	ــــــ
	2
	1
	42
	14
	7
	

	100 %
	45
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	ــــــ
	45
	15
	8
	

	93.3 %
	42
	ــــــ
	ــــــ
	6
	3
	36
	12
	9
	

	82.2 %
	37
	1
	1
	3
	3
	33
	11
	10
	


2-الصدق الذاتي:
لقياس معامل الصدق الذاتي للمقياس تم حساب الجذر التربيعي لمعامل ثبات المقياس 
 وقد بلغت قيمة الصدق الذاتي لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي 0.980 وهو             معامل صدق مرتفع لهذا المقياس
رابعاً: الاتساق الداخلي المقياس:
أمكن تحقيق الاتساق الداخلي لعبارات الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي بحساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات المقياس والدرجة الكلية للمقياس وبينها وبين الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه، وايضاً بحساب معاملات الارتباط بين كل بعد من أبعاد الإغتراب الوظيفى والدرجة الكلية للمقياس
 جدول رقم ( 3) معاملات ارتباط عبارات المقياس مع كل من الدرجة الكلية لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه ومتوسطاها الحسابية وانحرافاتها المعيارية
	البعد
	عبارات المقياس
	معامل ارتباط العبارات مع الدرجة الكلية للمقياس
	معامل ارتباط العبارات مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي اليه

	علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة
	الإدارة لا تربط بين منح الحوافز وبين نتائج تقييم أداء للعاملين
	0.731**
	0.878**

	
	فرص درجات تقرير الكفاية السنوى لا تُمنح علي أسس عادلة
	0.705**
	0.863.**

	
	الإدارة لا تشركنا كعاملين في وضع الخطط التطويرية
	0.844**
	0.678**

	
	يوجد تمييز من قبل الإدارة بين الموظفين
	0.619**
	0.812**

	
	الإدارة لا تهتم بتطوير الجهاز الوظيفي فيها لمواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة
	0.844**
	0.678**

	
	الإدارة غير حاسمة في التعامل مع تقصير بعض العاملين
	0.627**
	0.870**

	
	لا أتلقي التقدير من مديري المباشر عندما أبذل جهود مضاعفة
	0.738**
	0.618**

	
	الإدارة غير عادلة في توزيع المهام علي العاملين من قبل الإدارة
	0.583**
	0.586**

	
	عدم اتباع النقد البناء أمام الزملاء
	0.731**
	0.906**

	
	الإدارة تلزمنى بمهام إضافية أرى أنها أقل أهمية من عملى الأساسي
	0.832**
	0.537**

	علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل
	لا يوجد تعاون حقيقية بين زملاء العمل كفريق
	0.951**
	0.870**

	
	يوجد مظاهر يأس وإستسلام بين العاملين الإرشاديين
	0.847**
	0.618**

	
	يتبع العاملين الإجراءات الروتينية ولا مجال للإبداع والتميز في العمل
	0.731**
	0.586**

	
	عدم تخصص بعض الموظفين في مجال عملهم
	0.702**
	0.906**

	
	أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين
	0.832**
	0.537**

	
	زملاء العمل يحاولون الإتكاء علي
	0.660**
	0.568**

	
	علاقتى بزملائي في العمل لا تحفزنى علي تحسين أدائي وتطويره
	0.668**
	0.886**

	
	عدم مبالاة جميع الموظفين في التطوير وتحسين العمل
	0.799**
	0.875**

	
	بعض زملاء العمل يحجبون المعلومات والخبرات
	0.788**
	0.886**

	
	أفضل أن اعتمد علي نفسي ولا أطلب المساعدة من زملائي
	0.799**
	0.886**

	علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع
	التعامل مع المزارعين يشعرنى بعدم اللامبالاة
	0.788
	0.714**

	
	الأسلوب الميسر لايحقق الهدف من المزارعين
	0.799**
	0.711**

	
	لا أعتبر أن مساعدتى للمزارعين هى خدمة للمجتمع
	0.812**
	0.734**

	
	تعاملى مع المزارعين لايمنحنى الخبرة ولا يحسن من أدائي الوظيفي
	0.985**
	0.678**

	
	عدد المزارعين في اليوم الواحد أكبر من قدرتى علي متابعتهم
	0.671**
	0.920**

	
	عدم تقبل المزارعين لأراء المرشد
	0.642**
	0.751**

	
	لا يقدر المزارعين مجهودى معهم
	0.699**
	0.773**

	
	اغلب الزراع اللي بتعامل معاهم من الانتهازيين الوصوليين
	**0.658
	0.715**

	
	يصيبني الاحباط من النتائج البسيطة عند تبني الزراع الاساليب المستحدثة
	0.891**
	0.879**

	
	الأهم عندي النتائج اللي هحققها للزراع ومسالة التعليم تعتبر ثانوية
	0.799**
	0.929**

	
	لا أشعر بالراحة للمكان الذى أعمل به
	0.824**
	0.564**

	علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل
	لا أهتم بالندوات والتدريبات التى من شأنها أن تحسن أدائي الوظيفي
	0.691**
	0.564**

	
	لا أتابع أخبار وزارة الزراعة في وسائل الإعلام المختلفة
	0.847**
	0.614**

	
	إزدواج جهات الإشراف بأداء عملى بشكل كبير
	0.892**
	0.904**

	
	أبذل الكثير من الجهد في العمل دون تقدير
	0.984**
	0.904**

	
	راتبي لا يدفعنى لتحسين أدائي الوظيفي
	0.658**
	0.627**

	
	لا أشعر بالأمان والإستقرار الوظيفي في عملى
	0.705**
	0.904**

	
	لا أعتبر أن عملى الحالى هو أفضل مهنة لى
	0.832**
	0.871**

	
	ينتابنى القلق لعدم قدرتى علي الوفاء بإلتزاماتى المادية
	0.891**
	0.885**

	
	عدم تقدير المجهودات المقدمة للمزارعين
	0.832**
	0.904**


*  معنوي على مستوى 0.05      ** معنوي على مستوى 0.01
قيمة " ر " الجدولية عند مستوى 0.01 ودرجات حرية (37- 2) = 0.233
قيمة " ر " الجدولية عند مستوى 0.05 ودرجات حرية (37- 2) = 0.296
المقياس الكلي : توضح النتائج الواردة بالجدول رقم ( 3 ) أن معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات المقياس والدرجة الكلية للمقياس كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 بين الأربعين عبارة المكونة للمقياس والدرجة الكلية للمقياس وهذه العبارات هي : (الإدارة لا تربط بين منح الحوافز وبين نتائج تقييم أداء للعاملين - فرص درجات تقرير الكفاية السنوى لا تُمنح علي أسس عادلة - الإدارة لا تشركنا كعاملين في وضع الخطط التطويرية - يوجد تمييز من قبل الإدارة بين الموظفين - الإدارة لا تهتم بتطوير الجهاز الوظيفي فيها لمواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة - الإدارة غير حاسمة في التعامل مع تقصير بعض العاملين - لا أتلقي التقدير من مديري المباشر عندما أبذل جهود مضاعفة -  الإدارة غير عادلة في توزيع المهام علي العاملين من قبل الإدارة - عدم اتباع النقد البناء أمام الزملاء - الإدارة تلزمنى بمهام إضافية أرى أنها أقل أهمية من عملى الأساسي - لا يوجد تعاون حقيقية بين زملاء العمل كفريق - يوجد مظاهر يأس وإستسلام بين العاملين الإرشاديين - يتبع العاملين الإجراءات الروتينية ولا مجال للإبداع والتميز في العمل - عدم تخصص بعض الموظفين في مجال عملهم -  أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين - أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين -  زملاء العمل يحاولون الإتكاء علي - علاقتى بزملائي في العمل لا تحفزنى علي تحسين أدائي وتطويره - عدم مبالاة جميع الموظفين في التطوير وتحسين العمل - بعض زملاء العمل يحجبون المعلومات والخبرات - أفضل أن اعتمد علي نفسي ولا أطلب المساعدة من زملائي - التعامل مع المزارعين يشعرنى بعدم اللامبالاة - الأسلوب الميسر لايحقق الهدف من المزارعين - لا أعتبر أن مساعدتى للمزارعين هى خدمة للمجتمع - تعاملى مع المزارعين لايمنحنى الخبرة ولا يحسن من أدائي الوظيفي - عدد المزارعين في اليوم الواحد أكبر من قدرتى علي متابعتهم - عدم تقبل المزارعين لأراء المرشد - عدم تقبل المزارعين لأراء المرشد - اغلب الزراع اللي بتعامل معاهم من الانتهازيين الوصوليين - يصيبني الاحباط من النتائج البسيطة عند تبني الزراع الاساليب المستحدثة - الأهم عندي النتائج اللي هحققها للزراع ومسالة التعليم تعتبر ثانوية - لا أشعر بالراحة للمكان الذى أعمل به - لا أهتم بالندوات والتدريبات التى من شأنها أن تحسن أدائي الوظيفي - لا أتابع أخبار وزارة الزراعة في وسائل الإعلام المختلفة - إزدواج جهات الإشراف بأداء عملى بشكل كبير - أبذل الكثير من الجهد في العمل دون تقدير - راتبي لا يدفعنى لتحسين أدائي الوظيفي - لا أشعر بالأمان والإستقرار الوظيفي في عملى - لا أعتبر أن عملى الحالى هو أفضل مهنة لى - ينتابنى القلق لعدم قدرتى علي الوفاء بإلتزاماتى المادية - عدم تقدير المجهودات المقدمة للمزارعين ). ، وهذا يعنى أن جميع عبارات المقياس متسقة داخلياً 
وبحساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات المقياس وبين الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه تبين من نتائج الجدول رقم (3) الاتي: 
البعد الأول (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة) : تبين أن معاملات الارتباط بين كل عبارة من العبارات المكونة للبعد  والدرجة الكلية للبعد الاول (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة ) كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0. وهذه العبارات هي : (الإدارة لا تربط بين منح الحوافز وبين نتائج تقييم أداء للعاملين - فرص درجات تقرير الكفاية السنوى لا تُمنح علي أسس عادلة - الإدارة لا تشركنا كعاملين في وضع الخطط التطويرية - يوجد تمييز من قبل الإدارة بين 01 الموظفين - الإدارة لا تهتم بتطوير الجهاز الوظيفي فيها لمواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة - الإدارة غير حاسمة في التعامل مع تقصير بعض العاملين - لا أتلقي التقدير من مديري المباشر عندما أبذل جهود مضاعفة -  الإدارة غير عادلة في توزيع المهام علي العاملين من قبل الإدارة - عدم اتباع النقد البناء أمام الزملاء - الإدارة تلزمنى بمهام إضافية أرى أنها أقل أهمية من عملى الأساسي ).
البعد الثاني (علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل): تبين أن معاملات الارتباط بين كل عبارة من العبارات المكونة للبعد والدرجة الكلية للبعد الثانى (علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل) كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 وهذه العبارات هي: (لا يوجد تعاون حقيقية بين زملاء العمل كفريق - يوجد مظاهر يأس وإستسلام بين العاملين الإرشاديين - يتبع العاملين الإجراءات الروتينية ولا مجال للإبداع والتميز في العمل - عدم تخصص بعض الموظفين في مجال عملهم -  أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين - أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين -  زملاء العمل يحاولون الإتكاء علي - علاقتى بزملائي في العمل لا تحفزنى علي تحسين أدائي وتطويره - عدم مبالاة جميع الموظفين في التطوير وتحسين العمل - بعض زملاء العمل يحجبون المعلومات والخبرات )
البعد الثالث (علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع): وجد أن معاملات الارتباط بين كل عبارة من العبارات المكونة للبعد والدرجة الكلية للبعد الثالث (علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع) كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 وهذه العبارات هي: (التعامل مع المزارعين يشعرنى بعدم اللامبالاة - الأسلوب الميسر لايحقق الهدف من المزارعين - لا أعتبر أن مساعدتى للمزارعين هى خدمة للمجتمع - تعاملى مع المزارعين لايمنحنى الخبرة ولا يحسن من أدائي الوظيفي - عدد المزارعين في اليوم الواحد أكبر من قدرتى علي متابعتهم - عدم تقبل المزارعين لأراء المرشد - عدم تقبل المزارعين لأراء المرشد - اغلب الزراع اللي بتعامل معاهم من الانتهازيين الوصوليين - يصيبني الاحباط من النتائج البسيطة عند تبني الزراع الاساليب المستحدثة - الأهم عندي النتائج اللي هحققها للزراع ومسالة التعليم تعتبر ثانوية).
البعد  الرابع (علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل): وجد أن معاملات الارتباط بين كل عبارة من العبارات المكونة للبعد والدرجة الكلية للبعد الرابع (علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل) كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 وهذه العبارات هي: ( لا أشعر بالراحة للمكان الذى أعمل به - لا أهتم بالندوات والتدريبات التى من شأنها أن تحسن أدائي الوظيفي - لا أتابع أخبار وزارة الزراعة في وسائل الإعلام المختلفة - إزدواج جهات الإشراف بأداء عملى بشكل كبير - أبذل الكثير من الجهد في العمل دون تقدير - راتبي لا يدفعنى لتحسين أدائي الوظيفي - لا أشعر بالأمان والإستقرار الوظيفي في عملى - لا أعتبر أن عملى الحالى هو أفضل مهنة لى - ينتابنى القلق لعدم قدرتى علي الوفاء بإلتزاماتى المادية - عدم تقدير المجهودات المقدمة للمزارعين )
وبذلك يكون المقياس تألف في صورته النهائية من أربعين عبارة تقيس تطبيق المحاور الأربعة للإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي (10)  عبارات للبعد الأول (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة )، و(10 ) عبارات للبعد الثانى (علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع )، و(10) عبارات للبعد الثالث (علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع ) و(10) ( عبارات لبعد علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل ).
ابعاد الإعتراب الوظيفى الأربعة المكونة للمقياس:
 من ناحية أخرى فقد أوضحت النتائج الواردة بالجدول رقم (4) أن معاملات الارتباط بين كل بعد من أبعاد الإغتراب الوظيفى والدرجة الكلية للمقياس كانت طردية ومعنوية عند مستوى 0.01 بين الأربعة محاور المكونة لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي والدرجة الكلية للمقياس وهذه المحاور هي (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع - علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع - علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل). 
وهذا يدل على أن هناك اتساقاً داخلياً بين الأبعاد الأربعة المكونة لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي والدرجة الكلية للمقياس، وهذا يعتبر مؤشراً هاماً لتحقيق الاتساق الداخلي لجميع أجزاء المقياس.

جدول (4) قيم معاملات الإرتباط بين درجات أبعاد مقياس الإغتراب الوظيفي بالدرجة الكلية للمقياس

	الأبعاد
	معامل الإرتباط

	علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة
	0.951**

	علاقة العاملين الإرشاديين بزملائهم في العمل
	0.985**

	علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع "الجمهور متلقي الخدمة
	0.984**

	علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل
	0.987**


خامساً: تحليل الوحدات:
ويقصد بتحليل الوحدات التأكد من قدرة العبارات على تحقيق أهداف المقياس (: ص 443)، (ص: 12) وقد أمكن تحقيق ذلك من خلال:
1- أن تكون العلاقة بين العبارات خطية وهو ما أمكن تحقيقه من خلال ارتفاع معامل الصدق للمقياس الكلي ولكل عبارة على حدة.
2- تعادل عبارات المقياس من حيث درجة صعوبتها، وقد تم التأكد من ذلك من خلال اختبار " ف " في الجزء الخاص بثبات المقياس.
3- تتركز غالبية الانحرافات المعيارية في فئات محدودة (صغيرة) المدي، جدول رقم (4). 
شروط ومحددات استخدام المقياس 
1- يمكن اختبار المقياس عن طريق التجريب.
2- وحدات المقياس متساوية من حيث أهميتها النسبية وهي قابلة للجمع
3- يتراوح المدى الممكن لهذا المقياس بين حد أدني قدره 40  وحدة قياسية، وحد أعلي قدره 120 وحدة قياسية.  
4- يتضمن المقياس الحصول على قيم مستمرة للصفة المراد قياسها.
5- محاور المقياس أربعة لتطبيق لمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي وهي (علاقة العاملين الإرشاديين بالإدارة المباشرة علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع - علاقة العاملين الإرشاديين بالزراع - علاقة العاملين الإرشادين بظروف العمل). 
6- يتضمن المقياس وصفاً لقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي في صورة كمية .
7- المقياس يمكن تطبيقه على جميع مراكز الإرشاد الزراعي.
2- مستوي كل من الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي فى محافظة القليوبية:
أولاً- مستوي تطبيق الابتكار الإداري في مراكز الإرشاد الزراعي
لتحديد مستوى تطبيق الابتكار الإداري في مراكز الإرشاد الزراعي ، تم استخدام مقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المكون من 40 عبارة  ، وبحساب مجموع قيم العبارات التي تم الحصول عليها من استجابات المبحوثين على هذه العبارات كمقياس الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي ، فإن المقياس كانت درجاته المطلقة تنحصر بين حد أدنى قدره 40 درجة ، وحد أقصى قدره 120 درجة ، في حين كانت درجاته الفعلية والمتحصل عليها من استجابات المبحوثين تنحصر بين حد أقصى قدره 88 درجة ، وحد أدنى قيمته 64 درجة ، وبمتوسط حسابي بلغ 72.58 درجة ، وانحراف معياري 19.269 ، وبناءات على ذلك تم تصنيف المبحوثين إلى ثلاث فئات على أساس المدى للدرجات الفعلية وفقاً لمجموع درجاتهم المعبرة عن مستوى الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي كما هو موضح بالجدول رقم (5) .

وتشير النتائج الواردة بالجدول رقم (5) إلى أن نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المنخفض كانت 28.9%، وأن نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المتوسط كانت 52.7%، بينما كانت نسبة نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي المرتفع 18.5% من إجمالي عدد المرشدين المبحوثين في المراكز الإرشادية. أي أن حوالي 71.2 % % من المرشدين والبالغ عددهن 37 مرشد كان مستوى نسبة الإغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي إما متوسط أو مرتفع، مما يشير إلى الإرتفاع النسبي في مستوي إغتراب الوظيفي لدى العاملين الإرشاديين في مراكز الإرشاد الزراعي مما يؤثر علي أدائهم الوظيفي، ويجب مراعاة ذلك عند وضع خطط تطويرية لجهاز الإرشاد الزراعى  ودورات تدريبية لهم.
جدول (5) توزيع المبحوثين وفقا لفئات الإغتراب الوظيفي ( ن = 37)
	فئات الإغتراب الوظيفي  للمبحوثين
	عدد
	%

	إغتراب منخفض ( أقل من 64 درجة )
	11
	28.9

	إغتراب متوسط ( من 64 – أقل من 88 درجة )
	20
	52.7

	إغتراب مرتفع ( 88  درجة  فأكثر )
	6
	18.5

	المتوسط الحسابى
	72.58

	الإنحراف المعيارى
	19.269


        المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية

          وللتعرف علي درجة الإغتراب الوظيفى للمبحوثين لكل بند من بنود وعبارات مقياس الإغتراب الوظيفي تم حساب متوسط درجات هذا الإغتراب لكل بند من بنود الإغتراب الوظيفي المدروسة حيث كان المتوسط العام لدرجات متوسطات الإغتراب الوظيفى للمبحوثين ببنود  ومؤشرات الإغتراب الوظيفي 1.81 درجة بنسبة 60.3%. وقد أبرزت النتائج البحثية أن 19 بند من بنود ومؤشرات الإغتراب الوظيفي  كانوا ذوي إغتراب وظيفي منخفض  بنسبة 47.5%  من إجمالى عدد بنود ومؤشرات الإغتراب الوظيفي ،  وأن 6 بنود كانوا ذوي اغتراب وظيفي متوسط بنسبة 15% لدى المبحوثين، بينما كانت 10 بنود فقط  ذوي اغتراب وظيفي مرتفع  لدى االمبحوثين (جدول 6).
جدول (6) التوزيع العددي لمتوسطات الإغتراب الوظيفي للمبحوثين لبنود مقياس الإغتراب الوظيفي
	فئات متوسطات الإغتراب الوظيفي للمبحوثين
	عدد بنود ومؤشرات الإغتراب 
	%

	بنود الإغتراب الوظيفي بها منخفض (أقل من 1.7درجة)
	19
	47.5

	بنود الإغتراب الوظيفي بها متوسط (1.7 –  أقل من 2.08 درجة)
	6
	15

	بنود الإغتراب الوظيفي بها مرتفع (2.08 درجة  فأكثر)
	10
	37.5


            المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية
       من خلال استقراء بيانات الجدول التالي (7) يتضح أن ثلاثة مؤشرات فقط من مؤشرات الإغتراب الوظيفي كانت ذات إغتراب وظيفي مرتفع لدي المبحوثين وهي: الإدارة لا تُشركنا كعاملين في وضع الخطط التطويرية بمتوسط 2.38 درجة، الإدارة لا تهتم بتطوير الجهاز الةظيفي فيها لمواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة بمتوسط 2.38 درجة، الإدارة تلزمنى بمهام إضافية أرى أنها أقل أهمية من عملى الأساسي بمتوسط 2.35 درجة، في حين كان 18 بند من بنود ومؤشرات الإغتراب الوظيفي  ذوي إغتراب وظيفي متوسط لدي المبحوثين وهي: لا يوجد تعاون حقيقي بين زملاء العمل كفريق بمتوسط 1.89 درجة، عدم تخصص بعض الموظفين في مجال عملهم بمتوسط 2.35 درجة، علاقتى بزملائي في العمل لا تحفزنى علي تحسين أدائي وتطويره بمتوسط 2.32 درجة، عدم مبالاة جميع الموظفين في التطوير وتحسين العمل بمتوسط 2.30 درجة، بعض زملاء العمل يحجبون المعلومات والخبرات بمتوسط 2.32 درجة، أفضل أن أعتمد علي نفسي ولا أطلب المساعدة من زملائي بمتوسط 2.38 درجة، عدد المزارعين في اليوم الواحد أكبر من قدرتى علي متابعتهم بمتوسط 1.89 درجة، عدم تقبل المزارعين لآراء المرشد بمتوسط 2.32 درجة، لا يقدر المزارعين مجهودى معهم بمتوسط 2.32 درجة، أغلب الزراع اللى بتعامل معاهم من الإنتهازيين الوصوليين بمتوسط 1.81 درجة، يصيبنى الإحباط من النتائج البسيطة عند تبنى الزراع الأساليب المستحدثة بمتوسط 1.84 درجة، الأهم عندى النتائج اللى هحققها للزراع ومسألة التعليم تعتبر ثانوية بمتوسط 1.86 درجة، لا أتابع أخبار وزارة الزراعة في وسائل الإعلام المختلفة بمتوسط 2.35 درجة، إزدواج جهات الإشراف بأداء عملى بشكل كبير بمتوسط 2.35 درجة، راتبي لا يدفعنى لتحسين أدائي الوظيفي بمتوسط 2.35 درجة، لا أشعر بالأمان والإستقرار الوظيفي في عملى بمتوسط 2.30 درجة، لا أعتبر أن عملى الحالى هو أفضل مهنة لى بمتوسط 1.89 درجة، ينتابنى القلق لعدم قدرتى علي الوفاء بإلتزاماتى المادية بمتوسط 2.35 درجة،  بينما كشفت النتائج عن هناك انخفاض في متوسط درجات الإغتراب الوظيفي للمبحوثين بتسعة عشرة بند ومؤشر من مؤشرات الإغتراب الوظيفي وهى: الإدارة لا تربط بين منح الحوافز وبين نتائج تقييم أداء للعاملين بمتوسط 1.38 درجة، فرص درجات تقرير الكفاية السنوى لا تُمنح علي أسس عادلة بمتوسط 1.35 درجة، يوجد تمييز من قبل الإدارة بين الموظفين بمتوسط 1.38 درجة، الإدارة غير حاسمة في التعامل مع تقصير بعض العاملين بمتوسط 1.41 درجة، لا أتلقي التقدير من مديري المباشر عندما أبذل جهود مضاعفة بمتوسط 1.41 درجة، الإدارة غير عادلة في توزيع المهام علي العاملين من قبل الإدارة بمتوسط 1.41 درجة، عدم إتباع النقد البناء أمام الزملاء بمتوسط 1.38 درجة، يوجد مظاهر يأس وإستسلام بين العاملين الإرشاديين بمتوسط 1.38 درجة، يتبع العاملين الإجراءات الروتينية ولا مجال للإبداع والتميز في العمل بمتوسط 1.41 درجة، أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين بمتوسط 1.35 درجة، زملاء العمل يحاولون الإتكاء علي بمتوسط 1.38 درجة، التعامل مع المزارعين يشعرنى بعدم اللامبالاة بمتوسط 1.38 درجة، الأسلوب الميسر لا يحقق الهدف من المزارعين بمتوسط 1.41 درجة، لا أعتبر أن مساعدتى للمزارعين هى خدمة للمجتمع بمتوسط 1.43 درجة، تعاملى مع المزارعين لا يمنحنى الخبرة ولا يحسن من أدائي الوظيفي بمتوسط 1.32 درجة، لا أشعر بالراحة للمكان الذي أعمل به بمتوسط 1.32 درجة، لا أهتم بالندوات والتدريبات التى من شأنها أن تحسن أدائي الوظيفي بمتوسط 1.35 درجة، أبذل الكثير من الجهد في العمل دون تقدير بمتوسط 1.38 درجة، عدم تقدير المجهودات المقدمة للمزارعين بمتوسط 1.35 درجة، مما يعني ضرورة تشجيع العاملين الإرشاديين وتحفيزهم من خلال مكافئتهم علي اتمام أعمالهم بالطريقة السليمة، وكذلك تشجيعهم علي ما يقدمونه من أفكار جديدة والإهتمام بها.
جدول(7) المتوسطات والنسب المئوية لدرجات وعي المبحوثين ببنود و مؤشرات مقياس الإغتراب الوظيفي في مجتمع الدراسة

	م
	بنود ومؤشرات مقياس الإغتراب الوظيفي
	موافق
	سيان
	غير موافق
	مجموع الأوزان
	الانحراف المعياري
	متوسط درجة الإغتراب الوظيفي
	%
	مستوي الإغتراب

	1
	الإدارة لا تربط بين منح الحوافز وبين نتائج تقييم أداء للعاملين
	2
	10
	25
	37
	0.594
	1.38
	46
	منخفض

	2
	فرص درجات تقرير الكفاية السنوى لا تُمنح علي أسس عادلة
	1
	11
	25
	37
	0.538
	1.35
	45
	منخفض

	3
	الإدارة لا تشركنا كعاملين في وضع الخطط التطويرية
	21
	9
	7
	37
	0.794
	2.38
	79.3
	مرتفع

	4
	يوجد تمييز من قبل الإدارة بين الموظفين
	1
	12
	24
	37
	0.545
	1.38
	46
	منخفض

	5
	الإدارة لا تهتم بتطوير الجهاز الوظيفي فيها لمواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة
	21
	9
	7
	37
	0.794
	2.38
	79.3
	مرتفع

	6
	الإدارة غير حاسمة في التعامل مع تقصير بعض العاملين
	1
	13
	23
	37
	0.551
	1.41
	47
	منخفض

	7
	لا أتلقي التقدير من مديري المباشر عندما أبذل جهود مضاعفة
	2
	11
	24
	37
	0.599
	1.41
	47
	منخفض

	8
	الإدارة غير عادلة في توزيع المهام علي العاملين من قبل الإدارة
	1
	13
	23
	37
	0.551
	1.41
	47
	منخفض

	9
	عدم اتباع النقد البناء أمام الزملاء
	2
	10
	25
	37
	0.594
	1.38
	46
	منخفض

	10
	الإدارة تلزمنى بمهام إضافية أرى أنها أقل أهمية من عملى الأساسي
	20
	10
	7
	37
	0.789
	2.35
	78.3
	مرتفع

	11
	لا يوجد تعاون حقيقية بين زملاء العمل كفريق
	3
	27
	7
	37
	0.516
	1.89
	63
	متوسط

	12
	يوجد مظاهر يأس وإستسلام بين العاملين الإرشاديين
	2
	10
	25
	37
	0.594
	1.38
	46
	منخفض

	13
	يتبع العاملين الإجراءات الروتينية ولا مجال للإبداع والتميز في العمل
	2
	11
	24
	37
	0.599
	1.41
	47
	منخفض

	14
	عدم تخصص بعض الموظفين في مجال عملهم
	20
	10
	7
	37
	0.789
	2.35
	78.3
	متوسط

	15
	أشعر بسوء التنظيم والتعاون بين العاملين الإرشاديين
	1
	11
	25
	37
	0.538
	1.35
	45
	منخفض

	16
	زملاء العمل يحاولون الإتكاء علي
	1
	12
	24
	37
	0.545
	1.38
	46
	منخفض

	17
	علاقتى بزملائي في العمل لا تحفزنى علي تحسين أدائي وتطويره
	19
	11
	7
	37
	0.784
	2.32
	77.3
	متوسط

	18
	عدم مبالاة جميع الموظفين في التطوير وتحسين العمل
	19
	10
	8
	37
	0.812
	2.30
	76.6
	متوسط

	19
	بعض زملاء العمل يحجبون المعلومات والخبرات
	19
	11
	7
	37
	0.784
	2.32
	77.3
	متوسط

	20
	أفضل أن اعتمد علي نفسي ولا أطلب المساعدة من زملائي
	21
	9
	7
	37
	0.794
	2.38
	79.3
	متوسط

	21
	التعامل مع المزارعين يشعرنى بعدم اللامبالاة
	1
	12
	24
	37
	0.545
	1.38
	46
	منخفض

	22
	الأسلوب الميسر لايحقق الهدف من المزارعين
	1
	13
	23
	37
	0.551
	1.41
	47
	منخفض

	23
	لا أعتبر أن مساعدتى للمزارعين هى خدمة للمجتمع
	3
	10
	24
	37
	0.647
	1.43
	47.6
	منخفض

	24
	تعاملى مع المزارعين لايمنحنى الخبرة ولا يحسن من أدائي الوظيفي
	1
	10
	26
	37
	0.530
	1.32
	44
	منخفض

	25
	عدد المزارعين في اليوم الواحد أكبر من قدرتى علي متابعتهم
	3
	27
	7
	37
	0.516
	1.89
	63
	متوسط

	26
	عدم تقبل المزارعين لأراء المرشد
	19
	11
	7
	37
	0.784
	2.32
	77.3
	متوسط

	27
	لا يقدر المزارعين مجهودى معهم
	20
	9
	8
	37
	0.818
	2.32
	77.3
	متوسط

	28
	اغلب الزراع اللي بتعامل معاهم من الانتهازيين الوصوليين
	1
	28
	8
	37
	0.462
	1.81
	60.3
	متوسط

	29
	يصيبني الاحباط من النتائج البسيطة عند تبني الزراع الاساليب المستحدثة
	1
	29
	7
	37
	0.442
	1.84
	61.3
	متوسط

	30
	الأهم عندي النتائج اللي هحققها للزراع ومسالة التعليم تعتبر ثانوية
	2
	28
	7
	37
	0.481
	1.86
	62
	متوسط

	31
	لا أشعر بالراحة للمكان الذى أعمل به
	1
	10
	26
	37
	0.530
	1.32
	44
	منخفض

	32
	لا أهتم بالندوات والتدريبات التى من شأنها أن تحسن أدائي الوظيفي
	1
	11
	25
	37
	0.538
	1.35
	45
	منخفض

	33
	لا أتابع أخبار وزارة الزراعة في وسائل الإعلام المختلفة
	20
	10
	7
	37
	0.789
	2.35
	78.3
	متوسط

	34
	إزدواج جهات الإشراف بأداء عملى بشكل كبير
	2
	10
	7
	37
	0.789
	2.35
	78.3
	متوسط

	35
	أبذل الكثير من الجهد في العمل دون تقدير
	2
	10
	25
	37
	0.594
	1.38
	46
	منخفض

	36
	راتبي لا يدفعنى لتحسين أدائي الوظيفي
	20
	10
	7
	37
	0.789
	2.35
	78.3
	متوسط

	37
	لا أشعر بالأمان والإستقرار الوظيفي في عملى
	18
	12
	7
	37
	0.777
	2.30
	76.6
	متوسط

	38
	لا أعتبر أن عملى الحالى هو أفضل مهنة لى
	3
	27
	7
	37
	0.516
	1.89
	63
	متوسط

	39
	ينتابنى القلق لعدم قدرتى علي الوفاء بإلتزاماتى المادية
	20
	10
	7
	37
	0.789
	2.35
	78.3
	متوسط

	40
	عدم تقدير المجهودات المقدمة للمزارعين
	1
	11
	25
	37
	0.538
	1.35
	45
	منخفض


        المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية

الخاتمة والتوصيات
واستنادا إلي النتائج التى أسفر البحث عنها، فإنه يمكن التقدم ببعض التوصيات الآتية:
1. عقد المزيد من الدورات التدريبية الإلكترونية لتطوير أداء العاملين الإرشاديين بمحافظة القليوبية.
2. تعزيز مهارات وقدرات العاملين بإستخدام التطور التكنولوجى من خلال الدورات التدريبية الهادفة لذلك، لما تشكله هذه المهارات، والقدرات من تقليل الشعور بالإغتراب الوظيفي.
3. تفعيل دور كل من المنظمات الحكومية وغير الحكومية لنشر الوعي بأهمية دور الإرشاد الزراعى والعاملين به من (مرشد، أخصائي، مدير) إرشاد.
4. الإهتمام بالتدريب من خلال عقد الدورات التدريبية والتثقيفية الإدارية منها والتخصصية.
5. تفعيل دور الحوافز مع توفرها سواء كانت مادية أم معنوية.
6. - تطوير نظم وأساليب الترقيات المتبعة في العمل.
7. - ضرورة معاجلة الأسباب المؤدية إلى  انتشار اليأس والإستسلام للفشل بين العاملين الإرشاديين.
8. - ضرورة الإستخدام الأمثل للتخصصات في العمل الإرشادى.
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The level of alienation among extension workers in Qalyubia Governorate
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ABSTRACT
This research aims to build a measure of job alienation among extension workers in Qalyubia Governorate, as well as identifying the level of job alienation among extension workers in a community. The researcher used a comprehensive approach by conducting a questionnaire for the respondents in the study community, where the researcher applied the field study to agricultural extension workers at all job levels ( There are 37 respondents in Qalyubia Governorate, including 22 respondents from the “Toukh Centre”, 6 respondents from the “Banha Centre”, 3 respondents from the “Kafr Shukr Centre”, 2 respondents from the “Shibin Al-Qanater Centre”, and 2 respondents from “Al-Qanater Al-Khairiya Center”, only one respondent from “Al-Khanka Centre”, and only one respondent from “Qalyoub Centre”.
A measure of job alienation was built and applied to the respondents. A quantitative measure was built and codified. The measure of job alienation among extension workers in agricultural extension centers in Qalyubia Governorate: By calculating the correlation coefficients between each statement of the scale and the total score of the scale, it was positive and significant at the 0.01 level among the forty statements that make up the scale. The total score of the scale, which means that all of the scale’s phrases are internally consistent, and also by calculating the correlation coefficients between the score of each of the scale’s phrases and the total score of the dimension to which it belongs, it was positive and significant at the 0.01 level among the four dimensions that make up the functional alienation scale among extension workers in agricultural extension centers. The total score of the scale.
Hence, all statements that had positive and significant correlation coefficients were selected, and accordingly, the final form of the scale included forty statements. The indications of self-validity and internal consistency that could be achieved indicate that the scale has a high degree of validity, and the indications of reliability that were achieved for the scale Using the Sieberman-Brun coefficient, which amounted to 0.992, and the Krohnbach coefficient, which amounted to 0.980, is considered strong evidence of the stability of the scale and its internal consistency, meaning that the measure of applying administrative innovation in agricultural extension centers meets the conditions that must be met in a measurement tool in terms of validity and reliability.
It was also found that the percentage of job alienation among extension workers in low agricultural extension centers was 28.9%, and that the percentage of job alienation among extension workers in medium agricultural extension centers was 52.7%, while the percentage of job alienation among extension workers in high agricultural extension centers was 18.5. % of the total number of counselors surveyed in counseling centers. That is, for about 71.2% of the 37 extension workers, the level of job alienation among extension workers in agricultural extension centers was either moderate or high.
Which indicates a relatively high level of job alienation among extension workers in agricultural extension centers, which affects their job performance. This must be taken into account when developing development plans for the agricultural extension system and training courses for them.
 The results showed that 28.9% of the respondents were of low job alienation and 52.7% of them were of medium job alienation, while only 18.5% of the respondents were of high job alienation, and indicate that 71.2% of the respondents were of moderate job alienation. And high, which means that there are a group of obstacles that make them feel job alienated, which affects their job performance, and this must be taken into account when preparing training courses for them and providing them with the appropriate job environment.
Keywords: job alienation - its dimensions - level of alienation - extension workers
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