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تقييم عوامل الإخلال الوظيفي ودورها في تحقيق الفاعلية التنظيمية في 
كلية فلسطين التقنية بدير البلح 

الملخص:
ه��دف البح��ث التعرف �إلى �أث��ر عوامل لاإخلال الوظيفي عل��ى تحقيق الفاعلية التنظيمي��ة في كلية فل�سطين 
التقني��ة بدير البل��ح ، وتحديد مدى الاختلاف في ا�ستجابات المبحوثين فيما يتعل��ق ب�آرائهم حول لاأثر يعزى 
�إلى المتغيرات ال�شخ�صية )الجن�س، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(، وقد تم ا�ستخدام المنهج 
الو�صف��ي التحليل��ي، وتم اختيار العين��ة با�ستخدام �أ�سلوب العين��ة الع�شوائية الب�سيط��ة لت�شمل )80( موظفاً 
وموظفة، و�صممت ا�ستبانة خ�ص�صت لجمع البيانات �إ�ضافة للمقابلة ال�شخ�صية، وتم ن�شر الا�ستبانة ب�صورتها 
الالكتروني��ة عل��ى موقع الكلي��ة والمواقع الخا�صة بكل ق�سم، وتو�صل البح��ث �إلى �أن عوامل لاإخلال الوظيفي 
)ال��وازع الدين��ي ولاأخلاق��ي، الثقافة التنظيمية، ظروف وبيئ��ة عمل( تتوافر بدرجة كب�رية، بينما يتوافر 
عاملا )الر�ضا الوظيفي، �ضغوط العمل( بدرجة متو�سطة، �أما عامل )الثواب والعقاب( فمتوافر بدرجة قليلة، 
و�أن م�ستوى الفاعلية التنظيمية جاء بدرجة كبيرة، كما تبين وجود �أثر لتوافر عوامل لاإخلال الوظيفي في 
كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية، و�أظهرت النتائج �أن هناك فروقا ذات دلالة �إح�صائية 
في ا�ستجاب��ات المبحوث�ني فيما يتعل��ق ب�آرائهم حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيف��ي في تحقيق الفعالية 
التنظيمي��ة تع��زى �إلى للمتغيرات ال�شخ�صية، و�أو�ص��ت ب�ضرورة توفير بيئة �صحية �آمن��ة، والاهتمام بتطبيق 
قوان�ني الث��واب والعقاب التي تحفز العاملين لب��ذل الجهد بدرجة �أكبر، وتوفير كاف��ة متطلبات العمل المادية 

والمعنوية، ومنح الحقوق لأ�صحابها لخلق م�ستوى من الر�ضا الوظيفي. 

الكلمات المفتاحية:لاإخلال الوظيفي، الفاعلية التنظيمية، الثقافة التنظيمية، الوازع الديني ولاأخلاقي، 
الثواب والعقاب، �ضغوط العمل.
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Impact of Factors of Impairment at Work on Achieving 
Organizational Effectiveness at the Palestine Technical 

College in Deir Al-Balah 

Abstract:
The aim of the research was to identify the effect of the factors of impairment 
at work on achieving organizational effectiveness in the Palestine Technical 
College in Deir Al-Balah, and to determine the extent of differences in the 
respondents' perspectives regarding the impact attributable to personal 
variables (gender, academic qualification, years of service, job title). The 
sample, which was selected by the simple random method, consisted of 
(80) male and female employees. A questionnaire and an interview were 
designed to collect data. The electronic version of the questionnaire was 
published on the websites of the college and of each department. Major 
findings indicated that the factors of job impairment (e.g. religious and moral 
inhibition, organizational culture, conditions and work environment) were 
widely available, while the two factors (job satisfaction and work pressure) 
were available in a moderate degree, and the (reward- punishment) factor 
was available to a low degree. The level of organizational effectiveness 
was of a high degree. It was also found that there was an effect of the 
availability of impairment factors in the Palestine Technical College on 
achieving organizational effectiveness. The results also showed that there 
were statistically significant differences in the responses of the sample 
regarding their views on the impact of the availability of impairment factors 
on achieving organizational effectiveness due to personal variables. It was 
recommended that a safe and healthy environment should be provided, 
paying attention to the application of reward and punishment principle that 
motivates workers to exert greater effort, as well as providing all material 
and moral work requirements and granting them their rights in order to 
create a level of job satisfaction. 

Keywords: impairment, organizational effectiveness, organizational culture, 
religious and moral inhibition, reward and punishment, work pressures. 
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المقدمة: 
بات��ت مراك��ز البح��ث العلمي وم�ؤ�س�س��ات التعليم الع��الي تقود حرك��ة التقدم العلم��ي والتكنولوج��ي، و�أ�صبح 
النهو���ض بالمجتمع��ات مرهون��اً بقدرته��ا عل��ى تحقيق �أهدافه��ا، وبناء جي��ل معد مهني��اً وتربوياً ب�ش��كل جيد. 
لأ�صبح��ت م�ؤ�س�سات التعليم العالي ق��ادرة على حل م�شكلات المجتمع الاقت�صادي��ة والاجتماعية وال�سيا�سية، 
وتحقيق النمو والرفاهية، وعليه ف�إنها تعد من �أهم عنا�صر الدولة التي تدخل في بناء وتطور الح�ضارات عبر 

الع�صور، وهي م�صدر وجود العلماء والخبراء والمفكرين وال�سيا�سيين.
ونظ��راً للاهمي��ة العظمي التي تحظى بها م�ؤ�س�س��ات التعليم العالي ف�إن لاأمر ي�ستوج��ب توفير كافة متطلبات 
والتزامات تلك الم�ؤ�س�سات المادية والب�شرية والمالية والتكنولوجية لت�أدية واجبها على �أكمل وجه، فالممار�سات 
الت��ي يق��وم بها الموظفون لت�سيير العمل في تلك الم�ؤ�س�سات ونج��اح العمليات لاإدارية هو �أ�سا�س تحقيق القدرات 

التناف�سية وزيادة الح�صة ال�سوقية لها.
وتعم��ل �إدارات الم�ؤ�س�س��ات التعليمية على تح�سين توجيه الم��وارد الب�شرية وبناء قدراتهم وخبراتهم بما ي�سهم 
في تحقي��ق �أهدافه��ا، ب�ش��رط العم��ل لبن��اء بيئة �صحي��ة داعمة للإب��داع، وتبن��ي �سيا�سات لتح�س�ني القدرات 
والامكانيات التي يمتلكها الكوادر فيها من �أجل تحفيزهم وتنمية �شعور الولاء والانتماء وال�شعور بالم�س�ؤولية. 
وقد ظهرت م�صطلحات عدة تحمل معنى لاإخلال الوظيفي، كالت�سيب لاإداري، والانحراف لاإداري، وغيرها. 
وق��د عرف��ه ال�س��الم )2008، 19( ب�أنه: "جمي��ع لاأقوال ولاأفع��ال والت�صرفات ال�صادرة عن الموظ��ف �سلباً �أو 
�إيجاب��اً، المخالف��ة للقواعد النظامي��ة الواجب احترامها والت��ي ت�ضر بالم�صحلة العام��ة". وي�ضيف ال�شميمري 
)2006( ب�أنه: "كل �سلوك يترتب عليه انتهاك للقيم والمعايير التي تحكم �سير المجتمع، �سواء كانت هذه القيم 
والمعاي�ري معلوم��ة �أم غ�ري معلومة، والفعل المنحرف يترت��ب عليه �إلحاق لاأذى وال�ض��رر بالآخرين وممتلكاتهم 
الخا�صة والعامة". وعرفه الثقفي )2008( ب�أنه لاأثر �أو النتيجة لكل فعل �أو �سلوك �أو امتناع ي�ؤدي �إلى �ضرر 

�أو تعطيل لواجب �أو م�سئولية �أو م�صلحة وظيفية �أو تعليمية، �أو تربوية. 
وعلي��ه ن��رى �أن لاإخلال الوظيفي هو "مخالفة الموظف للقواع��د التنظيمية التي تحكم �سير العمل عند �أدائه 

لواجباته الوظيفية، مما ي�ؤدي �إلى �إلحاق ال�ضرر بنف�سه وبالآخرين �سواء على م�ستوى الفرد �أو الجماعة".
وهناك العديد من العوامل التي ت�ؤثر في �إظهار ملامح لاإخلال الوظيفي وتتمثل تلك العوامل بالآتي:

‌�أ. الوازع الديني ولاأخلاقي: حيث يعرفه ع�سيري )2020، 243( ب�أنه "مجموعة المبادئ والمعايير التي تعد 
مرجع��ا لل�سل��وك المطلوب لأف��راد المهنة الواحدة والتي يعتم��د عليها المجتمع في تقيي��م �أدائهم �أيجاباً �أو 

�سلباً".
ا	لر�ض��ا الوظيفي: ويو�ضحه لاأ�شهب )2017، 20( ب�أن��ه: "ال�شعور الداخلي للعامل وي�أتي نتيجة لقناعة  ‌ب.
الف��رد بالعمل الذي ي�ؤديه، والفرد الذي يكون لديه ذل��ك الر�ضا يكون لديه م�شاعر وت�صرفات �إيجابية 

نحو العمل، وهو ما ي�سمح له بتحقيق طموحاته كربط العلاقات الاجتماعية والا�ستقرار المهني".
فه��ا مهديد )2017( ب�أنه��ا مجموعة من القيم والمعتق��دات الرا�سخة والمعاني  ‌ج. الثقاف��ة التنظيمي��ة: ويعرَّ
والاتجاه��ات ال�سائ��دة بين �أفراد المنظم��ة التي ت�ؤثر في �سلوكه��م، وت�ساعدهم على التكي��ف مع متغيرات 

البيئة الداخلية والخارجية، وذلك للمحافظة على بقاء وا�ستمرار المنظمة.
‌د. ظ��روف وبيئ��ة العمل: �أ�ش��ار �إليها رجم رواب��ح، وبن م�صطف��ى )2019( ب�أنها الحماي��ة الفردية بوا�سطة 
لاأدوات ولاألب�سة ولاأجهزة المعدة لذلك، والحماية الجماعية بتح�سين التهوية ولاإ�ضاءة ولاإقلال من 

المجهود بوا�سطة لاآلات والاهتمام بال�صيانة ولاأمن.
�ضغ��وط العم��ل: ويعرف��ه لاأ�شه��ب )2017، 19( ب�أن��ه "مجموعة م�ؤث��رات داخلية وخارجي��ة كم�صادر  ‌هـ.	
�ضغ��وط العم��ل )عبء العم��ل، �صراع ال��دور، غمو���ض الدور(، وظ��روف العم��ل الفيزيقي��ة )كالإ�ضاءة، 

والمحيط الحراري، وال�ضو�ضاء( والمناخ التنظيمي".
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‌و. الث��واب والعق��اب: وي��رى ب��ن �شط��و )2017، 13( الحواف��ز �أنه��ا "مجموعة المث�اريت الموج��ودة في البيئة 
الخارجي��ة للف��رد والتي تحرك �سلوك��ه وت�ساعد على توجيه �أدائ��ه لما يخدم م�صالح مان��ح الحافز"، كما 
يعت�رب الت�أدي��ب )العق��اب( �إح��دى لاأدوات لاإدارية في نظام الحواف��ز والدوافع في المنظم��ات. �أما دي�ش 
)2018، 342( ت��رى الت�أدي��ب )العق��اب( ب�أن��ه: "الج��زاء الموج��ه �ضد الموظ��ف العموم��ي، في حالة عدم 

احترامه للقواعد واللوائح التي تحكم الوظيفة العمومية".
ون��رى ف���إن تلك العوام��ل ت�سهم ب�شكل مبا�شر في تحقي��ق بيئة �صحية �آمنة ي�ستطيع م��ن خلالها الموظف ت�أدية 
واجباته على �أكمل وجه حيث يتحقق الر�ضا ولاإ�شباع والولاء ثم الاتقان والاخلا�ص، ويترتب عليه تح�سين 

�سلوك الموظف مما يقلل من درجة لاإخلال الوظيفي.
يعت�رب Barnard م��ن �أوائ��ل المهتم�ني الذي��ن حاولوا تق��ديم تعري��ف للفعالي��ة التنظيمية، حي��ث اعتبرها 
فها ب��ن �شطو  �أي ن�ش��اط مق�رتن بم��دى النج��اح في تحقي��ق اله��دف ال��ذي �أقيم م��ن �أجله ذل��ك الن�ش��اط. وعرَّ
 )2017، 16( ب�أنه��ا "ق��درة الم�ؤ�س�س��ة على تحقيق لاأهداف الت��ي �أن�شئت من �أجلها، والنتائ��ج المطلوب الو�صول 
�إليه��ا، وكذل��ك قدرتها عل��ى الحفاظ على نظ��ام فعال للأن�شط��ة والعملي��ات الداخلية ولاإج��راءات الخا�صة 
ب���أداء العم��ل المطلوب ومدى قدرتها على التركيز على التكيف والا�ستخ��دام لاأمثل لكافة الو�سائل المتاحة في 
البيئة الداخلية والخارجية". بينما Amerioun ،Chaghary ،Sh وZarchi ا)2011( يرونها ب�أنها فعل 
لاأ�شي��اء ال�صحيح��ة، ولتحقيق ذلك يج��ب �أن تتكامل المعلومات والهيكل مع لاأف��راد ل�ضمان تحقيقها. وعرفها 
ح�سن )1986( ب�أنها تحقيق الهدف المن�شود، �أو النتائج المرغوب فيها ب�أقل تكلفة، �أو ب�أكبر عائد �أو بكليهما معاً 

، فهي تعني ال�صلاحية للأداء. 
وعلي��ه ف�إن الفاعلي��ة التنظيمية تعني قدرة المنظمة على تحقيق لاأه��داف الا�ستراتيجية المخططة بدرجة 

مر�ضية.
وينظ��ر �إلى الفاعلي��ة عل��ى �أنه��ا ا�ستغ�الل الم��وارد المتاحة لتحقي��ق لاأهداف المح��ددة، �أي �أنه��ا تخت�ص ببلوغ 
النتائ��ج، و�أن النتائ��ج تتحق��ق كما يراه��ا Raoof ا)2020( بتوافر مجموعة من لاأبع��اد التي تعتمد عليها في 

الو�صول لتلك النتائج، وهي كالتالي:
‌�أ. الق��درة القيادي��ة: قدرة جميع القادة التنظيميين على �إن�شاء الر�ؤية وا�ستدامتها، و�إلهامها، وو�ضع نموذج 
له��ا، وتحدي��د �أولوياته��ا، واتخ��اذ قراراته��ا، وتوف�ري التوجي��ه والابت��كار، كل ذلك في محاول��ة لتحقيق 

لاأهداف التنظيمية.
ا	لقدرة لاإدارية: قدرة المنظمة على الا�ستخدام الكفء والفعال للموارد التنظيمية.  ‌ب.

‌ج. الق��درة الفني��ة: ي�ش�ري �إلى ما لدى المنظمة م��ن المه��ارات ولاأدوات والت�سهيلات لتق��ديم برامجها و�إدارة 
عملياتها.

‌د. القدرة على التكيف: ي�شير �إلى قدرة المنظمة على ر�صد وتقييم التغييرات الداخلية والخارجية.
ولأهمية الدرا�سة فقد تعددت الدرا�سات التي تناولت متغيرات الدرا�سة الحالية، �سواء على م�ستوى لاإخلال 
الوظيف��ي �أو م�ستوى الفاعلي��ة التنظيمية، وفيما يلي عر�ض لبع�ض تلك الدرا�س��ات بما يفيد مو�ضوع الدرا�سة 

الحالية:
درا�س��ة لاأن�ص��اري )2019(: هدف��ت التع��رف �إلى �أثر الثقاف��ة التنظيمية عل��ى الفاعلي��ة التنظيمية، وقام 
الباح��ث بت�صمي��م ا�ستبان��ة ك�أداة للدرا�س��ة، واعتم��د على المنه��ج الو�صفي التحليل��ي، و�أجري��ت الدرا�سة على 
عين��ة مكون��ة من )113( عاملًا بالم�ؤ�س�سة محل الدرا�سة. وقد ك�شف��ت النتائج �أن للثقافة التنظيمية ال�سائدة 
بم�ؤ�س�سة كو�سيدار ب�أدرار �أثرا على الفاعلية التنظيمية، و�أن جل العاملين بالم�ؤ�س�سة محل الدرا�سة لا يدركون 
�أ�ص�اًل معن��ى �أو مفه��وم الثقافة التنظيمية ناهي��ك عن مدى الاهتمام به��ا، و�أن المنظمة لا ت��ولي �أهمية بالغة 
لتوحيد وتما�سك القيم وت�صحيح التوجهات والمعتقدات لدى العاملين، و�أن انخفا�ض م�ستوى الثقافة والفاعلية 
التنظيمي��ة راج��ع �أ�سا�ساً لتراجع دور القادة، و�ضعف قدرتهم عل��ى توحيد القيم وتوجيه التوقعات وت�صحيح 

المعتقدات التنظيمية لدى العاملين.
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�أم��ا درا�س��ة Raoof ا)2019(، فهدف��ت �إلى تحدي��د عنا�ص��ر الفاعلية التنظيمي��ة و�أبعاد الهي��كل التنظيمي، 
وط��رق توظيفها والا�ستفادة منه��ا في قطاع التعليم العالي، حيث تمثل عينة البحث مديري وموظفي الجامعة 
التكنولوجية، وتم �إجراء الدرا�سة من خلال توزيع الا�ستبيان الذي تم �إن�شا�ؤه لغر�ض الدرا�سة. تكونت عينة 
البح��ث م��ن مجموعة من المديرين ، وكذلك بع�ض الموظفين، والبالغ عدده��م )80( �شخ�صا. وتو�صلت الدرا�سة 
�إلى �أن نتائ��ج الو�س��ط الح�سابي لعنا�ص��ر الفاعلية التنظيمية تحققت م�ستوى جي��د، و�أن للفعالية التنظيمية 
دورا مهم��ا في الحف��اظ عل��ى بقاء المنظم��ات، ويوجد ارتباط قوي ب�ني عنا�صر الفاعلي��ة التنظيمية مع �أبعاد 
الهيكل التنظيمي، وهناك م�ستوى مقبول من الفاعلية التنظيمية في المنظمة ككل، وخا�صة في مجال البيانات 
الت��ي تم الح�ص��ول عليها من خلال الفاعلي��ة التنظيمية، والفاعلية التنظيمية تجع��ل الهيكل التنظيمي �أكثر 

مرونة للتعامل مع التغيرات البيئية ال�سريعة، والقدرة على تلبية �أهداف المنظمة.
ودرا�س��ة �ص�رب )2018(: هدف��ت لدرا�سة التهك��م التنظيمي، وبيان انعكا�سه��ا على ال�سلوك المنح��رف للعاملين 
لعين��ة م��ن العامل�ني في ال�شركة العام��ة لل�صناعات ال�صوفي��ة بطريقة العين��ة الع�شوائية الب�سيط��ة، والبالغ 
عدده��م )358(، واعتم��د الباحث المنه��ج الو�صفي التحليلي، وتم ا�ستخ��دام الا�ستبان��ة ك�أداة �أ�سا�سية لجميع 
بيانات العينة. وتو�صلت �إلى �أن توافر ال�سلوك المنحرف للعاملين ب�أبعاده متوافرة بدرجة مرتفعة في المنظمة 
المبحوثة، وهذا يت�ضح من خلال �إ�ساءة العلاقة مع الزملاء والم�س�ؤول المبا�شر، والغياب المتكرر والتهرب من �أداء 
العم��ل، والت�ص��رف بطريقة غير مهذبة تجاه زملائه��م في العمل، والثرثرة ب�أمور لا تتعل��ق بالعمل، مما ت�سبب 

بم�شاكل و�أ�ضرار كبيرة في العمل.
ودرا�س��ة الخطي��ب )2018(: هدفت التعرف �إلى م��دى �شيوع الانحراف الوظيفي ل��دى معلمي المدار�س في بيت 
لح��م م��ن وجهة نظر المديرين والم�شرفين، واعتم��د الباحث المنهج الو�صفي التحليل��ي، وتم ا�ستخدام الا�ستبانة 
ك�أداة �أ�سا�سية لجمع بيانات العينة، وتم توزيعها على جميع مديري المدار�س الحكومية والخا�صة في محافظة 
بيت لحم والبالغ عددهم )206( مديرين ومديرة وم�شرفة بطريقة الم�سح ال�شامل. وتو�صلت �إلى عدم موافقة 
مجتم��ع الدرا�س��ة على وجود الانحراف الوظيف��ي، و�أظهرت بع�ض ال�سلوكيات الخا�ص��ة بالمعلمين، مثل �صعوبة 
تقب��ل وجه��ة نظر زملائ��ه المتعار�ضة مع وجهة نظره، ويغت��اب المعلم زملائه في غيابهم، ولا ي���ؤدي المعلم عمله 
ب�إتق��ان عل��ى الترتيب، وتوجد فروق ذات دلالة �إح�صائية لآراء العينة حول �شيوع الانحراف الوظيفي تعزى 

لمتغير الجن�س والم�ؤهل العلمي، والخبرة.
�أم��ا درا�س��ة الذبح��اوي والذبح��اوي )2018(، فهدف��ت �إلى تبن��ي العدال��ة التنظيمي��ة ودوره��ا في الح��د من 
ممار�س��ات الانحراف التنظيمي، وقد تم جمع بيانات الدرا�سة با�ستخدام ا�ستبانة تم توزيعها بطريقة العينة 
الع�شوائي��ة عل��ى ر�ؤ�س��اء لاأق�سام والمقرري��ن والموظفين العاملين في كلي��ة لاإدارة والاقت�ص��اد بجامعة الكوفة 
والبال��غ عددهم )64( ف��رداً. وتو�صلت �إلى �شعور العامل في بيئة العمل بالإره��اق والظلم وعدم العدالة ف�إنه 
يعم��د �إلى ال�سلوكي��ات العبثية مث��ل البطء في العمل، وترك��ه العمل في وقت مبكر، وع��دم الحر�ص على موارد 

المنظمة، والتفنن ب�أخذ الراحة المفرطة، وعدم الاكتراث لتحقيق �أهداف المنظمة. 
بينما درا�سة Namada ،Mwai وKatuse ا)2018(، فهدفت لمعرفة ت�أثير الموارد التنظيمية المختلفة على 
الفاعلي��ة التنظيمي��ة، واعتمد البحث على المنهج الو�صفي التحليلي، وتمث��ل مجتمع الدرا�سة في المنظمات غير 
الحكومي��ة في كيني��ا، حيث تم توزيع الا�ستبانة على مديري الم�شاري��ع والبالغ عددهم )374( فردا با�ستخدام 
العين��ة الع�شوائي��ة الب�سيطة من المجتمع المكون م��ن )5547( فردا. وتو�صلت �إلى �أن الم��وارد التنظيمية ت�ؤثر 
ب�شكل �إيجابي على الفاعلية التنظيمية في المنظمات غير الحكومية، وجهود جمع لاأموال ت�ؤثر ب�شكل �إيجابي 
عل��ى كفاءة العمليات التنظيمي��ة، و�أدت النتائج �إلى رف�ض الفر�ضية ال�صفرية القائل��ة ب�أن �أ�سلوب القيادة لا 

ي�ؤثر ب�شكل كبير على الفاعلية التنظيمية للمنظمات غير الحكومية في كينيا.
ودرا�سة �صابر والقديري )2018(: هدفت التعرف �إلى العلاقة بين �أخلاقيات المهنة والفاعلية التنظيمية في 
الم�ؤ�س�سة الا�ست�شفائية، حيث قام الباحث بدرا�سة ميدانية اعتمد على المنهج الو�صفي، تم فيها �إعداد ا�ستبانة 
حي��ث قام بتوزيعها عل��ى عينة ق�صدية حجمها 75 فردا. وتو�صلت �إلى �أن��ه توجد علاقة بين التزام الطبيب 
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ب�أخلاقي��ات المهنة والفاعلي��ة التنظيمية، و�أغلبية لاأطب��اء يقومون بعملهم بكل نزاه��ة و�أمانة Kويتقيدون 
ب�أوق��ات ال��دوام، ويتحمل��ون نتائ��ج �أخطائه��م، ويتعاونون م��ع الم�س�ؤولين من �أج��ل الحفاظ على �أ�س��رار المهنة، 

وهناك علاقة بين �أخلاقيات المهنة لدى الطبيب والفاعلية التنظيمية للم�ؤ�س�سة الا�ست�شفائية.
ودرا�س��ة ب��ن �شط��و )2017(، هدفت التعرف �إلى فه��م طبيعة العلاقة بين الحوافز المادي��ة والحوافز المعنوية 
والفاعلي��ة التنظيمية، ولقد ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�صفي التحليلي، حيث �أعدت ا�ستبانة لهذا الغر�ض، 
وتم ا�ستخ��دام العين��ة الطبقي��ة، حي��ث بلغ��ت عينة الدرا�س��ة 379 عام�ال، وتو�صل��ت �إلى �أن��ه توجد علاقة 
ارتباطي��ة ب�ني متغ�ري الحوافز والفاعلي��ة التنظيمية، وعدم وج��ود علاقة بين الجهد المب��ذول ولاأجر الذي 
يتقا�ضاه العامل، وتقدير الم�س�ؤول لمجهودات العامل لها �أثر كبير في زيادة �إنمائه وولائه للم�ؤ�س�سة، والتحفيزات 
والتقديرات المعنوية )ال�شهادات الت�شجيعية( ت�ؤثر ب�شكل كبير بالق�ضاء على ال�شعور بالملل في العمل، حيث �إن 

هذه التقديرات حافز قوي للأداء الفعال التي تحقق من خلالها الفاعلية التنظيمية للم�ؤ�س�سة.
كم��ا �أن درا�س��ة Kumari وThapliyal ا)2017( هدف��ت �إلى درا�س��ة ت�أث�ري �سلوك المواطن��ة التنظيمية على 
الفاعلي��ة التنظيمي��ة، وتم ا�ستخ��دام المنه��ج الو�صفي التحليل��ي، حيث قام الباحث��ان بت�صمي��م ا�ستبانة لهذا 
 ،Jaiprakash Associate Ltd الغر���ض، وتكون��ت عين��ة الدرا�سة م��ن )50( موظفا م��ن موظف�ني �شرك��ة
وتو�صل��ت �إلى �أن ا�ستراتيجي��ة �إدارة المواه��ب له��ا ت�أث�ري �إيجابي كبير عل��ى �أداء العاملين به��ا، وهناك علاقة 
�إيجابي��ة وهام��ة ب�ني �إدارة المواهب، والتطوي��ر الوظيف��ي، و�أداء المنظمات المالي��ة وغير المالية م��ع الفاعلية 

التنظيمية.
بينم��ا درا�سة Waseem ا)2016(، فهدفت �إلى مدى توافر الانحراف التنظيمي وال�شخ�صي في �شركة خا�صة 
في لاه��ور في باك�ست��ان، حي��ث �أعد الباح��ث ا�ستبانة لهذا الغر�ض، وطب��ق على عينة مكونة م��ن )50( موظفاً، 
وتم �إج��راء مقاب�الت متعمقة مع مديري المنظمة، حيث تم الات�صال بـ )15( من كبار المديرين ، ووافق خم�سة 
فق��ط عل��ى الم�شاركة، وتو�صلت �إلى �أنه توجد علاقة ذات دلال��ة �إح�صائية بين الانحراف في مكان العمل وبين 
�س��وء معامل��ة القائد، وعداء الموظف�ني، والتخريب التنظيمي، وني��ة مغادرة ال�شركة، والانح��راف في لاإنتاج، 
والموظفون الذين تعر�ضوا ل�سوء المعاملة من قبل قادتهم من المحتمل �أن ينخرطوا في الانحراف في مكان العمل، 
وحالات المح�سوبية والتنافر بين الزملاء، والمناف�سة غير ال�صحية ت�ؤدي �إلى زيادة الانحراف في مكان العمل.
بينما درا�سة �أبو �إدري�س )2016(، هدفت �إالتعرف �إلى مظاهر الت�سيب الوظيفي، والدور الذي تلعبه الممار�سات 
لاإداري��ة في انت�ش��ار هذه الظاه��رة، وقام الباحث بعمل ا�ستق�صاء من خلال المقابل��ة ال�شخ�صية مع العاملين في 
لاأجه��زة المحلي��ة ذات العلاقة بالتعامل مع جماه�ري المواطنين في محافظة ال�شرقية �ضم��ن معايير تم و�ضعها 
% م��ن الن�ساء.  % م��ن الرجال و 16  م��ن قب��ل الباح��ث، حيث كان ع��دد مفردات العين��ة 408 فردا منه��م 84 
وتو�صلت �إلى �أن من �أهم �أ�سباب الت�سيب الوظيفي المرتبطة بالممار�سات لاإدارية هي �ضعف الوازع الديني لدى 
المديري��ن، وتهاونهم في القي��ام بواجباتهم لاإ�شرافية، وعدم تقدير المديري��ن للموظفين لاأكفاء، والتهاون في 
متابع��ة الت��زام الموظفين ب�أوقات ال��دوام، ومعظم المديري��ن في لاأجهزة المحلية يعلمون بوج��ود بع�ض مظاهر 
الت�سيب الوظيفي في �إداراتهم التي ير�أ�سونها، وتنوع ردود �أفعال المديرين �إزاء وجود مظاهر الت�سيب الوظيفي 

في �إداراتهم التي ير�أ�سونها.
 �أم��ا درا�س��ة عجم��ي )2016(، فهدفت �إلى الك�شف عن واق��ع �إدارة الوقت في الم�ؤ�س�س��ات الاقت�صادية وت�أثيرها 
المبا�ش��ر عل��ى الفاعلي��ة التنظيمي��ة، وا�ستخدم الباح��ث المنهج الو�صف��ي التحليلي، حيث ق��ام الباحث ب�إعداد 
ا�ستبان��ة �أعده��ا خ�صي�ص��اً له��ذا الغر�ض، وتم توزي��ع الا�ستبانة على جمي��ع العاملين ب��وكالات البنك الوطني 
الجزائ��ري والبال��غ عدده��م )32( عاملا، وتو�صل��ت �إلى �أنه يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية ب�ني �إدارة الوقت 
والفاعلي��ة التنظيمي��ة ب��وكالات البنك الوطن��ي الجزائري ب���أم البواقي عن��د م�ستوى دلال��ة )0.05(، ويعد 
تطبي��ق لاإدارة الناجحة للوقت م�صدرا للابت��كار والتجديد ولاإبداع، ويعمل تحقيق لاأهداف في �آجالها على 

�إك�ساب الم�ؤ�س�سة مزايا تناف�سية. 
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ودرا�س��ة Awolusi ،Onikoyi وAyodeji ا)2015(، فهدف��ت التع��رف �إلى �أث��ر الغي��اب في �أداء ال�ش��ركات 
في �شرك��ة كادب��وري نيجيري��ا، وا�ستخدم الباحث المنهج الو�صف��ي التحليلي، حيث �صم��م ا�ستبانة لهذا الغر�ض، 
وتم توزيعه��ا عل��ى العامل�ني في ال�شركة بطريقة العين��ة الع�شوائية الب�سيطة، والبال��غ عددهم )150( فردا. 
وتو�صل��ت �إلى �أن��ه ي�ؤثر التغيب ب�ش��كل كبير في �أداء �شركة كادبوري نيجيريا، و�أظه��رت النتائج �أن التغيب عن 
العم��ل يقل��ل من م�ستوى لاإنتاجية التنظيمية. والذين اعتقدوا �أن عملهم مهم كان لديهم ن�سبة تغيب �أقل من 
�أولئ��ك الذي��ن �شعروا �أن عملهم كان �أقل �أهمية، لاإدارة الفعال��ة تقلل من تغيب الموظفين، وت�سعى �إلى تح�سين 

الم�ستوى التنظيمي للإنتاجية والفاعلية. 
بينما درا�سة م�صطفى )2015(، فهدفت التعرف �إلى العوامل ولاأ�سباب التي ت�سهم في �إحداث ال�سلوك المنحرف 
ل��دى الموظ��ف العمومي، والتع��رف �أي�ضاً عل��ى �إبراز الطرائ��ق ولاآليات الملائم��ة لمكافحة الانح��راف لاإداري، 
وا�ستخ��دم الباحث المنهج الو�صفي، وق��ام فيها بدرا�سة الظاهرة وو�صفها و�صفاً دقيقاً للو�صول �إلى ا�ستنتاجات 
وتعميم��ات. وتو�صل��ت �إلى �أن الانح��راف لاإداري هو من �أهم م�ش��كلات العم��ل لاإداري والوظيفي في لاإدارات 
والم�ؤ�س�سات العمومية، وتحول الانحراف لاإداري من فعل منبوذ في لاأو�ساط الاجتماعية �إلى ظاهرة م�ألوفة.
درا�س��ة .Nwinyokpugi et al ا)2014( هدف��ت التع��رف �إلى ت�أث�ري لاأخلاقي��ات لاإداري��ة في الفاعلي��ة 
التنظيمي��ة. وا�ستخ��دم فيه��ا المنهج الو�صف��ي التحليلي، وتم �إج��راء الدار�سة من خلال ا�ستبان��ة تم �إعدادهه 
خ�صي�ص��اً له��ذا الغر���ض، وتكون��ت عين��ة الدرا�س��ة م��ن 231 مديراً م��ن 46 منظم��ة تم اختياره��ا ع�شوائياً في 
نيجيري��ا. وتو�صل��ت �إلى �أنه توجد علاقة �إيجابي��ة وهامة بين لاأخلاقيات لاإداري��ة والفاعلية التنظيمية، 

ولاأخلاقيات لاإدارية لها ت�أثير �إيجابي كبير على الفاعلية التنظيمية.
بع��د اط�الع الباحث�ني على الدرا�س��ات المرتبط��ة بمو�ضوع الدرا�س��ة تبين �أنه��ا تناولت بع�ض عوام��ل لاإخلال 
الوظيف��ي، مثل الثقافة التنظيمية، ال��وازع لاأخلاقي، الحوافز المادية والمعنوية، العوامل لاإدارية الم�ؤثرة في 
الانحراف الوظيفي وت�أثيراتها على الفاعلية التنظيمية، وذلك �سعياً منهما لإثراء الجانب النظري، ومحاولة 
لرب��ط الدرا�س��ات ال�سابق��ة بالبح��ث الحالي، وق��د �ساعدتهم��ا الدرا�سات ال�سابق��ة في لاأ�سالي��ب لاإح�صائية 
الم�ستخدم��ة، �إ�ضاف��ة �إلى تحلي��ل النتائ��ج وتف�سيرها. كما تعت�رب �أولى الدرا�سات في البيئ��ة المحلية )على حد 
عل��م الباحثين( الت��ي تناولت مو�ضوع عوامل لاإخ�الل الوظيفي وت�أثيرها في الفاعلي��ة التنظيمية، حيث �إنه 
بع��د لاإطلاع لا توجد �أية درا�سة �سابقة لنف�س المجال تحدثت عن هذا المو�ضوع. وغالبية الدرا�سات ال�سابقة 
تناول��ت عام�اًل واحداً من عوام��ل لاإخلال الوظيف��ي، ولم تتناول عوام��ل لاإخلال مجتمع��ةً كمو�ضوعٍ واحدٍ 
متكام��لٍ وت�أثيراتها على الفاعلية التنظيمية. واختل��ف هذا البحث عن الدرا�سات ال�سابقة في المجال الزمني، 
حيث �أنه لا توجد درا�سة في عام 2020 تغطي هذا المو�ضوع. وتم تطبيق البحث الحالي في بيئة ا�ستثنائية غير 
م�ستق��رة تع��اني فيها المنظمات الفل�سطيني��ة من واقع �سيا�سي واقت�صادي يتمث��ل في الح�صار الجائر، والظروف 
الاقت�صادي��ة ال�صعبة مما يفر�ض قيوداً على قيادتها وتحدياً وا�ضح��اً نحو �إدارتها ا�ستراتيجياً وفقاً لمتطلبات 
الواق��ع الخا�ص مما يك�سبه خ�صو�صية �شاملة، وذلك بعك�س الدرا�سات ال�سابقة التي طبقت في دول ذات �سيادة 
كامل��ة تتمي��ز با�ستق��رار البيئة المحيط��ة بها. وتنوع��ت �أدوات جمع المعلوم��ات ما بين الا�ستبان��ات والمقابلات 

ال�شخ�صية في عينة البحث.
مشكلة البحث:

تعت�رب كلي��ة فل�سط�ني التقنية دي��ر البلح واحدة م��ن الكليات الجامعي��ة الحكومية في قطاع غ��زة التي تتميز 
بن�شاطه��ا التعليمي الذي يخت�ص بتقديم التخ�ص�صات التقني��ة وبن�شاطها البحثي، وتحقيقاً لر�سالتها بتقديم 
برام��ج تقني��ة و�أكاديمي��ة متميزة ت�سهم في �إع��داد مخرجات وطني��ة م�ؤهلة، وتوظي��ف تكنولوجيا المعلومات 
والبحث والتطوير لخدمة المجتمع وبنائه من �أجل الرفعة والتطور يتوجب على الكلية العمل على توفير بيئة 
تنظيمي��ة �صحي��ة تخدم �أه��داف الموظف من جهة، ومن جه��ة �أخرى ت�سعى لتحقيق لاأه��داف الا�ستراتيجية 
المن�شودة نحو تحقيق الفاعلية التنظيمية، حيث يعاني الموظفون من �ضعف توافر عوامل عديدة داخل الكلية 
ممك��ن �أن ي�سه��م توافره��ا ب�شكل ي�ؤث��ر �إيجاباً في لاأداء ال�شام��ل للكلية، حيث �إن الكلية كغيره��ا من الم�ؤ�س�سات 
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التي ت�أثرت من الانق�سام ال�سيا�سي، الح�صار ال�شامل، الاختلافات لاإدارية بين جهات الاخت�صا�ص التي ت�شرف 
على الكلية، حيث �إنها م�ؤ�س�سة حكومية )ات�صال �شخ�صي مع نائب العميد للتخطيط والتطوير بكلية فل�سطين 

التقنية دير البلح في 26 يوليو 2020(.
لذا جاء هذا البحث لإلقاء ال�ضوء على �أثر عوامل لاإخلال الوظيفي في الفاعلية التنظيمية في كلية فل�سطين 

التقنية من وجهة نظر العاملين فيها، واقتراح ما من ��شأنه الارتقاء بم�ستوى الفاعلية التنظيمية فيها. 
لكل ما �سبق وغيره يبرز الت�سا�ؤل الرئي�سي لم�شكلة البحث: ما م�ستوى توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية 

فل�سطين التقنية دير البلح ودورها في تحقيق الفاعلية التنظيمية؟ 
ويتفرع منه لاأ�سئلة الفرعية التالية:

ما م�ستوى توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية ؟ 	.1
ما م�ستوى تحقيق كلية فل�سطين التقنية للفاعلية التنظيمية ؟ 	.2

ه��ل توجد علاقة ذات دلال��ة �إح�صائية بين عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية وتحقيق  	.3
الفاعلية التنظيمية؟

ما �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية ؟ 	.4
ما مدى الاختلاف في ا�ستجابات المبحوثين فيما يتعلق ب�آرائهم حول �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي  	.5
في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية تعزى �إلى المتغيرات ال�شخ�صية )الجن�س، الم�ؤهل 

العلمي، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
أهمية البحث:

ت�سه��م نتائ��ج البحث في لفت انتباه لاإدارة العليا في كلية فل�سطين التقنية ب�ضرورة الالتزام بتوفير ما من  	.1
��شأن��ه التقليل من �أبعاد لاإخلال الوظيفي، والا�ستخ��دام لاأمثل للموارد الب�شرية للا�ستفادة منها في رفع 

م�ستوى �أداء العمل فيها لتحقيق الفاعلية التنظيمية.
�إع��ادة توجيه �أنظار القيادات الا�ستراتيجية في وزارة التعلي��م العالي، والم�ؤ�س�سات التعليمية في فل�سطين  	.2
نح��و ال��دور الكب�ري التي تت�سب��ب فيه عوام��ل لاإخلال الوظيف��ي في تراجع تحقي��ق الم�ؤ�س�س��ات لأهدافها 
الا�ستراتيجي��ة، وقدرته��ا في مواجه��ة الم�ش��كلات الع�صري��ة المتمثل��ة في: المناف�س��ة، العولم��ة، ال�صراعات 
التنظيمي��ة، وتوجي��ه ا�ستراتيجياته��ا نح��و تحقي��ق �أهدافه��ا من خ�الل الالت��زام بالعمل عل��ى ا�ستثمار 
الق��درات والعق��ول من �أج��ل التفوق وتقديم خدم��ات مناف�سة بما يت�الءم ومتطلبات �س��وق العمل المحلي 

والعالمي والتي ت�سهم في نهاية المطاف في تحقيق الفاعلية التنظيمية.
أهداف البحث:

في �ضوء م�شكلة البحث والدرا�سات ال�سابقة ف�إن البحث ي�سعى لتحقيق لاأهداف التالية:
ا	لتعرف �إلى م�ستوى توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية. .1

تحديد م�ستوى تحقيق كلية فل�سطين التقنية للفعالية التنظيمية. 	.2
تحدي��د م�ست��وى العلاق��ة بين عوام��ل لاإخ�الل الوظيفي في كلي��ة فل�سط�ني التقنية وتحقي��ق الفاعلية  	.3

التنظيمية؟
�إب��راز �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيفي على تحقي��ق الفاعلية التنظيمية في كلي��ة فل�سطين التقنية  	.4

بدير البلح.
5.	 تحدي��د مدى الاخت�الف في ا�ستجاب��ات المبحوثين فيما يتعل��ق ب�آرائهم حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال 
الوظيف��ي في تحقي��ق الفاعلي��ة التنظيمي��ة في كلي��ة فل�سط�ني التقنية بدير البل��ح تع��زى �إلى المتغيرات 

ال�شخ�صية )الجن�س، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
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فرضيات البحث:
الفر�ضي��ة الرئي�س��ة لاأولى: لا توج��د علاق��ة ذات دلال��ة �إح�صائية عن��د م�ستوى معنوي��ة )α≥0.05( بين 

توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية وتحقيق الفاعلية التنظيمية".
الفر�ضية الرئي�سة الثانية: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية )α≥0.05( لتوافر عوامل 

لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية.
الفر�ضية الرئي�سة الثالثة: لا يوجد فروق في ا�ستجابات المبحوثين فيما يتعلق ب�آرائهم حول �أثر توافر عوامل 
لاإخ�الل الوظيف��ي في كلية فل�سطين التقنية في تحقي��ق الفاعلية التنظيمية تع��زى �إلى المتغيرات ال�شخ�صية 

)الجن�س، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
مصطلحات البحث:

• لاإخ�الل الوظيف��ي: كل �سلوك يقوم به الموظف �أثن��اء دوامه ويترتب عليه مخالفات للقوانين المعمول 
بها، مما يت�سبب ب�ضرر عام �أو خا�ص.

م�ستوى من  وب�أعلى  ب�أقل تكلفة وجهد  لها  المخطط  لاأهداف  القدرة على تحقيق  التنظيمية:  • الفاعلية 
الجودة.

منهجية البحث وإجراءاته:
منهج البحث:

لتحقي��ق �أهداف البح��ث تم الاعتماد على المنهج الو�صفي التحليلي، وقد تم الح�صول على البيانات اللازمة من 
خلال الا�ستبانة )Questionnaire( التي تم �إعدادها لهذا الغر�ض، والمقابلة ال�شخ�صية )Interview( مع 
نائ��ب العمي��د للتخطيط والتطوي��ر لفترة تتراوح ما بين )45-50 دقيق��ة( في 26 يوليو 2020، والتي �ساهمت 
في بناء ت�صورات لدى الباحثين حول مو�ضوع البحث، وتمثلت في �أ�شكال الفاعلية التنظيمية، من حيث طبيعة 
ا�ستخدام التكنولوجيا في تطوير العمليات، وطبيعة البرامج التطويرية المقدمة للعاملين، مع تحديد المعوقات 
والتحديات التي يراها والتي تقف عائقاً �أمام زيادة الفاعلية والتي تتمثل بع�ضها في عوامل لاإخلال الوظيفي 
المتمثلة في )الوازع الديني ولاأخلاقي، الر�ضا الوظيفي، �ضغوط العمل، الثقافة التنظيمية، الثواب والعقاب، 

وظروف العمل(.
مجتمع وعينة البحث:

تك��ون مجتم��ع البحث م��ن جميع العامل�ني في كلية فل�سط�ني التقنية دي��ر البلح والبال��غ عددهم )189(  	.1
موظف��اً وموظفة، وقد تم ا�ستثناء موظفي الخدمات ولاأمن والحرا�سات والمرا�سلين وعددهم )46( لأنهم 
غ�ري قادري��ن على التعامل مع الحا�س��وب، �أو �ضعف القدرة عل��ى تعبئة الا�ستبانة لي�صب��ح مجتمع البحث 

)143( موظفاً وموظفة.
ا	لعين��ة الا�ستطلاعي��ة: ا�شتمل��ت عين��ة الدرا�س��ة الا�ستطلاعية عل��ى )30( موظفاً وموظف��ة من عينة  .2
البح��ث في كلي��ة فل�سط�ني التقني��ة دي��ر البل��ح للع��ام 2020م، م��ن خ��ارج عين��ة الدرا�س��ة الا�صلية، وتم 
اختياره��م بطريق��ة ع�شوائية بغر�ض تقن�ني �أداة الدرا�س��ة للتحقق من �صلاحيته��ا للتطبيق على عينة 

الدرا�سة لاأ�صلية.
ا	لعينة لاأ�صلية: تكونت عينة البحث من )113( موظفاً وموظفة، تم اختيارهم بطريقة الم�سح ال�شامل،  .3
وق��د ا�ستج��اب )80( موظفاً وموظفة بن�سب��ة 70 %، وتم قبول الن�سبة ب�سبب تجان���س العينة و�إمكانية 

تعميم النتائج، والجدول )1( يبين خ�صائ�ص و�سمات عينة البحث كما يلي:
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جدول )1(: خ�صائ�ص و�سمات عينة البحث

الن�سبة المئويةالتكرارالجن�س
6176.3ذكر
1923.8�أنثى

الن�سبة المئويةالتكرارالم�ؤهل العلمي
56.3دبلوم

2025.0بكالوريو�س
2835.0ماج�ستير
2733.8دكتوراه

الن�سبة المئويةالتكرار�سنوات الخدمة
22.5�أقل من 5 �سنوات

1518.8من 5 الى 10 �سنوات
6378.5�أكثر من 10 �سنوات

الن�سبة المئويةالتكرارالم�سمى الوظيفي
11.3نائب عميد
1215.0رئي�س ق�سم

2531.3�إداري
4252.5�أكاديمي

�أداة البحث:
تم �إع��داد ا�ستبانة موجهة لعينة البحث وتم ن�شرها ب�صورتها الالكترونية على موقع الكلية والمواقع الخا�صة 
ب��كل ق�س��م، حي��ث تكونت م��ن ثلاثة �أج��زاء هي: الج��زء لاأول: البيان��ات ال�شخ�صي��ة، ويتكون م��ن المتغيرات 
)الجن���س – الم�ؤه��ل العلمي – �سنوات الخدمة – الم�سمى الوظيفي(، والج��زء الثاني عوامل لاإخلال الوظيفي، 
ويتك��ون م��ن 6 مجالات )الوازع الديني ولاأخلاقي – الر�ض��ا الوظيفي – �ضغوط العمل – الثقافة التنظيمية 
– ظروف وبيئة العمل(، والجزء الثال��ث: الفاعلية التنظيمية، وتم ا�ستخدام مقيا�س  – الث��واب والعق��اب 
ليك��رت الثلاثي لقيا���س ا�ستجابات المبحوثين لفقرات الا�ستبانة، ويو�ضح الج��دول )2( توزيع الن�سبة المئوية 

للا�ستجابات.
جدول )2(: الن�سبة المئوية للوزن الن�سبي للا�ستجابات

درجة التوافر
طول الخلية

قليلة
1.66-1

متو�سطة
2.23-1.67

كبيرة 
3-2.24

%الوزن الن�سبي  55.3  - %  33.3%  74.33  -%  55.6%  100  - %  74.66

�صدق �أداة البحث )الا�ستبانة(
�صدق المحكمين "ال�صدق الظاهري": 	.1

تم عر���ض �أداة البح��ث في �صورتها لاأولية على مجموعة من المحكم�ني ت�ألفت من )8( محكمين، مخت�صين 
في مج��الات: التربية، مناهج البحث العلم��ي، لاإدارة، ولاإح�صاء، والذين قام��وا بدورهم بتقديم الن�صح 

ولاإر�شاد. 
�صدق الات�ساق الداخلي لفقرات الا�ستبانة:  	.2

يق�ص��د ب�ص��دق الات�س��اق الداخل��ي، م��دى ات�ساق كل فق��رة من فق��رات الا�ستبانة م��ع المحور ال��ذي تنتمي 
�إلي��ه ه��ذه الفقرة، حيث تم ح�س��اب الات�ساق الداخلي لفق��رات الا�ستبانة التي وزعت عل��ى عينة البحث 
الا�ستطلاعي��ة البال��غ حجمه��ا )30( مفردة، وذل��ك بح�ساب معام�الت الارتباط بين كل فق��رة والدرجة 

الكلية للمحور التابعة له، على النحو الذي يو�ضحه الجدول )3(.
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جدول )3(:ال�صدق الداخلي للفقرات

 معامل ارتباطالفقرةالمجال
 معامل ارتباطالفقرةالفقرة بالمجال

الفقرة بالمجال
معامل ارتباط 

المجال ككل
0.612**0.755**0.5472**1الوازع الديني والأخلاقي

3**0.5184**0.767
5**0.755

0.674**0.805**0.6622**1الر�ضا الوظيفي
3*0.4334**0.837
5**0.645

0.455*0.442*0.6552**1�ضغوط العمل
3**0.5664**0.612
5**0.716

0.651**0.771**0.5932**1الثقافة التنظيمية
3**0.8344**0.553
5**0.749

0.776**0.586**0.6532**1الثواب والعقاب
3**0.7354**0.573
5**0.653

0.583**0.691**0.6152**1ظروف وبيئة العمل
3**0.7754*0.784
5*0.485

0.732**0.713**0.5452**1الفاعلية التنظيمية
3*0.3974**0.798
5**0.7006**0.604
7**0.5798**0.788
9**0.75910*0.480

* معامل الارتباط دال �إح�صائياً عند م�ستوى )0.05( ** معامل الارتباط دال �إح�صائياً عند م�ستوى )0.01(.

وتظه��ر النتائج �أن معام�الت الارتباط المبينة دالة عند م�ستوى دلال��ة )0.05(، حيث �إن القيمة الاحتمالية 
ل��كل فق��رة �أك�رب من )0.05(، وقيم��ة r المح�سوبة �أقل من قيم��ة r الجدولية والتي ت�س��اوي )0.361(، وقيمة 

معامل الارتباط للمجال �أكبر من )0.05(، وبذلك تعتبر فقرات الا�ستبانة �صادقة لما و�ضعت لقيا�سه.
ثبات �أداة البحث )الا�ستبانة(:

:)Split-Half Coefficient( طريقة التجزئة الن�صفية 	.1
تم �إيج��اد معام��ل ارتباط بير�سون بين معدل لاأ�سئلة الفردية الرتب��ة، ومعدل لاأ�سئلة الزوجية الرتبة 
ل��كل بع��د، وق��د تم ت�صحيح معام�الت الارتب��اط با�ستخ��دام معامل ارتب��اط �سبيرم��ان ب��راون للت�صحيح 

)Spearman-Brown Coefficient( ح�سب المعادلة التالية: 
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معامل الثبات = حيث ر معامل الارتباط، ويبين الجدول )4( �أن هناك معامل ثبات كبير ن�سبياً �أكبر من 0.05.
لفقرات الا�ستبانة مما يعني �صلاحية لاأداة و�إمكانية ا�ستخدامها لما �صممت له.

:)Cronbach's Alpha( طريقة �ألفا كرونباخ 	.2
ا�ستخدم��ت طريق��ة �ألفا كرونباخ لقيا�س ثب��ات الا�ستبانة كطريقة ثانية لقيا���س الثبات، ويبين الجدول 

)4( �أن معاملات الثبات مرتفعة مما ي�شجع على ا�ستخدام الا�ستبانة بكل ثقة.
جدول )4(: ثبات �أداة جمع البيانات )الا�ستبانة(

�ألفا كرونباخمعمل الارتباط الم�صححالتجزئة الن�صفيةعدد الفقراتمحتوى المحورالمحور
المتغير الم�ستقل: عوامل لاإخلال الوظيفي

50.6250.7690.697الوازع الديني والأخلاقي1
50.7490.8560.714الر�ضا الوظيفي2
50.6090.7570.760�ضغوط العمل3
50.6170.7630.743الثقافة التنظيمية4
50.6920.8180.639الثواب والعقاب5
50.7300.8440.692ظروف وبيئة العمل6

100.7980.8870.827المتغير التابع: الفاعلية التنظيمية

من الجدول )4( يت�ضح �أنَّ معاملات الثبات مرتفعة مما يطمئن لا�ستخدام الا�ستبانة في جمع البيانات.
نتائج البحث ومناقشته:

ال�س�ؤال لاأول: ما م�ستوى توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية؟ 
وللإجاب��ة ع��ن هذا ال�س���ؤال �سيتم لاإجابة ع��ن لاأ�سئلة الفرعي��ة التالية، حيث �سيتم فيه��ا ح�ساب المتو�سط 
الح�سابي المرجح، والانحراف المعياري، والوزن الن�سبي، والترتيب للا�ستجابات من قبل عينة البحث لكل فقرة 

.)10  ،9  ،8  ،7  ،6 من فقرات الا�ستبانة، وتظهر نتائج التحليل في الجداول التالية )5، 
؟  التقنية  فل�سطين  كلية  في  ولاأخلاقي  الديني  الوازع  توافر  م�ستوى  • ما 

جدول )5(: ا�ستجابة �أفراد العينة لتوافر الوازع الديني والأخلاقي

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

%2.3630.579يبلغ الموظف فوراً عن المخالفات في الكلية، بغ�ض النظر عن م�صدره.1  78.774
%2.4750.635يطبق الموظف تعليمات العمل ب�وصرة �صحيحة.2  82.502
%2.3380.615ين�صح الموظف زملاءه �إذا وجد منهم تق�صيرا في العمل.3  77.935
%2.5380.615يتبع الموظف الطرق الدينية والأخلاقية في معاملته مع الآخرين.4  84.601
%2.4250.651يقوم الموظف ب�إ�سناد الحق لأ�صحابه والف�ضل لأهله.5  80.833

%2.4280.465جميع الفقرات  80.93

ويت�ضح من الجدول )5( �أن:
- �أعل��ى فقرة في الا�ستجاب��ة هي الفقرة الرابعة "يتبع الموظف الطرق الديني��ة ولاأخلاقية في معاملته مع 

.)% لاآخرين" حيث احتلت المرتبة لاأولى بوزن ن�سبي قدره )84.60 
- و�أدن��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفق��رة الثالثة "ين�صح الموظف زملاءه �إذا وج��د منهم تق�صيرا في العمل"، 

.)% حيث احتلت المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )77.93 



المجلة العربيـة لضمـان 68
جودة التعليم الجامعي

ميرفت محمد را�ضي     ح�سن محي�سن �أبو عمرة
المجلد الثالث ع�شر العدد )46( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.46.3

الن�سب��ي ي�س��اوي 2.428، وال��وزن  �أن المتو�س��ط الح�ساب��ي لجمي��ع الفق��رات ت�س��اوي   وب�صف��ة عام��ة يتب�ني 
%، مما يدل على وجود وازع ديني و�أخلاقي لدى موظفي كلية فل�سطين التقنية بدرجة كبيرة، وتعزى   80.93 
تل��ك النتيج��ة �إلى ك��ون الموظفين في كلي��ة فل�سطين التقني��ة يتمتعون بدرج��ة عالية من الالت��زام لاأخلاقي 
والوظيف��ي اتج��اه �إنجاز �أعماله��م، وتزيد ن�سبة لاإخلا�ص بينهم، كون لاأغلبي��ة تزيد خدمتهم في الكلية عن 
20 �سنة، و�أن تلك الفترة الزمنية كفيلة بخلق روح الولاء والانتماء لمكان العمل وللوظائف مما يقلل من ن�سبة 
لاأخط��اء. وتتف��ق هذه النتيجة مع م��ا �أظهرته نتائج درا�سة �صابر والقدي��ري )2018( ب�أن �أغلبية الموظفين 
يقوم��ون بعمله��م بكل نزاه��ة و�أمانة، ويتقي��دون ب�أوقات ال��دوام، ويتحملون نتائ��ج �أخطائه��م، ويتعاونون مع 
الم�س�ؤول�ني م��ن �أجل الحفاظ عل��ى �أ�سرار المهنة، كما تتفق تلك النتيجة مع نتائ��ج درا�سة �أبو �إدري�س )2016(، 
حي��ث تفيد �أن من �أهم �أ�سب��اب الت�سيب الوظيفي المرتبطة بالممار�سات لاإداري��ة هي �ضعف الوازع الديني لدى 
المديري��ن، وتهاونهم في القي��ام بواجباتهم لاإ�شرافية، وعدم تقدير المديري��ن للموظفين لاأكفاء، والتهاون في 
متابع��ة التزام الموظفين ب�أوقات ال��دوام، و�أن معظم المديرين في لاأجهزة المحلية يعلمون بوجود بع�ض مظاهر 
الت�سي��ب الوظيف��ي في �إداراته��م الت��ي ير�أ�سونها، و�أن هناك تنوع��ا في ردود �أفعال المديري��ن �إزاء وجود مظاهر 
الت�سيب الوظيفي في �إداراتهم التي ير�أ�سونها، كما اتفقت النتيجة مع نتائج المقابلة ال�شخ�صية مع نائب العميد 
للتخطي��ط والتطوي��ر ح��ول الالتزام لاأخلاق��ي والوظيفي لموظفي الكلي��ة، حيث �أظهر توجه��ا �إيجاباي نحو 

الالتزام ب�أداء لاأعمال بكل �إخلا�ص وانتماء ور�ضا وظيفي و�سيادة جو من المودة ولاإيجابية بين العاملين.
التقنية؟  فل�سطين  كلية  في  الوظيفي  الر�ضا  توافر  م�ستوى  •ما 

جدول )6(: ا�ستجابة �أفراد العينة لتوافر الر�ضا الوظيفي

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

%1.2880.577يتقا�ضى الموظف راتباً يُعتَبَر كافياً للعي�ش بحياة كريمة.1  42.935
%2.1880.657يتوفر في الكلية جو من الان�سجام والألفة بين الموظفين.2  72.931
%1.9250.631يمتلك الموظف ال�صلاحيات الكافية لاتخاذ القرار 3  64.172
%1.6750.759ي�شعر الموظف بالأمان الوظيفي في الم�ؤ�س�سة.4  55.834
%1.8880.729يتلقى الموظف فر�صاً لتطوير �أدائه وزيادة خبراته العلمية والعملية. 5  62.933

%1.7930.464جميع الفقرات  59.77

ويت�ضح من الجدول )6( �أن:
- �أعل��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفق��رة الثانية "يتوفر في الكلية جو من الان�سج��ام ولاألفة بين الموظفين" 

.)% حيث احتلت المرتبة لاأولى بوزن ن�سبي قدره )72.93 
- �أدن��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفق��رة لاأولى "يتقا�ضى الموظف راتباً يُعتَ�ابََر كافياً للعي�ش بحياة كريمة"، 

.)% حيث احتلت المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )42.93 
الن�سب��ي ي�س��اوي 1.793، وال��وزن  �أن المتو�س��ط الح�ساب��ي لجمي��ع الفق��رات ت�س��اوي   وب�صف��ة عام��ة يتب�ني 
%، م��ا ي��دل على وج��ود ر�ضا وظيفي لدى موظف��ي كلية فل�سطين التقنية بدرج��ة متو�سطة، وي�ستنتج   59.77 
�أن منب��ع �ضع��ف الر�ض��ا الوظيفي هو عدم الا�ستقرار الوظيف��ي الذي يتمثل في التقاعد الم��الي، قطع الرواتب، 
الخ�صوم��ات المتكررة، الانق�سام ال�سيا�سي، العزلة الدولي��ة، والم�شاكل لاإدارية في م�ؤ�س�سات الوطن، وتتفق هذه 
النتيج��ة مع درا�سة �شطو )2017(، حيث �أظهرت ب�أنه توج��د علاقة ارتباطية بين متغير الحوافز والفاعلية 
التنظيمي��ة، وعدم وجود علاقة بين الجهد المبذول ولاأجر الذي يتقا�ضاه العامل، وتقدير الم�س�ؤول لمجهودات 
العام��ل له��ا �أث��ر كبير على زي��ادة �إنمائ��ه وولائ��ه للم�ؤ�س�سة، والتحفي��زات والتقدي��رات المعنوي��ة )ال�شهادات 
الت�شجيعي��ة( ت�ؤث��ر ب�ش��كل كبير عل��ى الق�ضاء بال�شع��ور بالملل في العمل، حي��ث �إن هذه التقدي��رات حافز قوي 

للأداء الفعال التي تحقق من خلالها الفاعلية التنظيمية للم�ؤ�س�سة.
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التقنية؟  فل�سطين  كلية  في  العمل  �ضغوط  توافر  م�ستوى  ما  	•
جدول )7(: ا�ستجابة �أفراد العينة لتوافر �ضغوط العمل

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

%1.5630.690يعمل الموظف تحت �أجواء تعك�س روح المودة وال�صداقة.1  52.105
%2.1760.670يتم اتخاذ القرارات بم�شاركة الموظف فيها.2  72.531
%2.1630.664ي�شعر الموظف بالاجتهاد والمثابرة �أثناء العمل.3  72.102
%1.6380.621يُكلَّف الموظف ب�أعمال �أهدافها محددة.4  54.604
%1.7000.769ي�ستطيع الموظف تقييم عمله.5  56.673

61.60%1.8480.421جميع الفقرات

ويت�ضح من الجدول )7( �أن:
- �أعل��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفقرة الثانية "يتم اتخاذ الق��رارات بم�شاركة الموظف فيها"، حيث احتلت 

.)% المرتبة لاأولى بوزن ن�سبي قدره )72.53 
- �أدن��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفق��رة لاأولى "يعمل الموظف تحت �أجواء تعك���س روح المودة وال�صداقة"، 

.)% حيث احتلت المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )52.10 
 ،% وب�صف��ة عام��ة يتبين �أن المتو�سط الح�سابي لجمي��ع الفقرات ت�ساوي 1.84، وال��وزن الن�سبي ي�ساوي 61.60 
مما يدل على توافر �ضغوط العمل لدى موظفي كلية فل�سطين التقنية بدرجة متو�سطة، وترجع تلك النتيجة 
�إلى بيئ��ة العم��ل دائم��ا لا تخلو من ال�ضغ��وط والمعيقات التي تقل��ل دافعية وعطاء الموظ��ف، و�أن بيئة الكلية 
مليئة بتلك ال�ضغوط والتي ت�سعى الكلية جاهدة للتقليل منها �أو �إزالتها. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�سة 
الذبح��اوي والذبح��اوي )2018( �أن �شع��ور العامل في بيئ��ة العمل بالإرهاق والظلم وع��دم العدالة ف�إنه يعمد 
�إلى ال�سلوكيات العبثية، مثل البطء في العمل، وتركه العمل في وقت مبكر، وعدم الحر�ص على موارد المنظمة، 

والتفنن ب�أخذ الراحة المفرطة، وعدم الاكتراث لتحقيق �أهداف المنظمة.
التقنية؟  فل�سطين  كلية  في  التنظيمية  الثقافة  توافر  م�ستوى  •ما 

جدول )8(: ا�ستجابة �أفراد العينة لتوافر الثقافة التنظيمية

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

توفر الكلية مناخاً ملائماً من القيم والمعتقدات التي ت�ساعد الموظف 1
في تنفيذ مهامه وواجباته.

2.2000.603%  73.334

ت�ساعد ال�سيا�سات والإجراءات المتبعة في تعزيز ثقافة الالتزام لدى 2
الموظف.

2.0130.665%  67.105

يوجد اهتمام من قبل الموظف ب�أهمية عامل الوقت لإنجاز المهام 3
والواجبات في الفترة الزمنية المحددة.

2.4380.633%  81.272

يلتزم الموظف في الكلية بمواعيد العمل الر�سمية، ح�سب النظام 4
الإداري المعتمد.

2.5380.635%  84.601

يوجد لدى الموظف اعتقاد ب�أهمية الالتزام وتج�سيد روح التعاون 5
والتكامل �أثناء ت�أدية المهام الوظيفية.

2.4250.651%  80.833

%2.3230.466جميع الفقرات  77.43
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ويت�ضح من الجدول )8( �أن:
- �أعل��ى فقرة في الا�ستجاب��ة هي الفقرة الرابعة "يلتزم الموظف في الكلي��ة بمواعيد العمل الر�سمية، ح�سب 

.)% النظام لاإداري المعتمد" ،حيث احتلت المرتبة لاأولى بوزن ن�سبي قدره)84.60 
- �أدن��ى فق��رة في الا�ستجاب��ة هي الفق��رة الثانية "ت�ساعد ال�سيا�س��ات ولاإجراءات المتبع��ة في تعزيز ثقافة 

.)% الالتزام لدى الموظف"، حيث احتلت المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )67.10 
الن�سب��ي ي�س��اوي 2.323، وال��وزن  �أن المتو�س��ط الح�ساب��ي لجمي��ع الفق��رات ت�س��اوي   وب�صف��ة عام��ة يتب�ني 
%، مم��ا ي��دل عل��ى تواف��ر الثقاف��ة التنظيمي��ة لدى موظف��ي كلية فل�سط�ني التقنية بدرج��ة كبيرة.   77.43 
وتع��زى ه��ذه النتيجة كون الكلية م�ؤ�س�سة تعليم عالي تتبع ل��وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، ولديها من 
الت�شريعات ولاأنظمة ما ينظم العمل بالكلية، وتمتلك قانونا محددا للحوافز والمكاف�آت ومعلن للجميع، ويخ�ضع 
الجمي��ع لهي��كل تنظيمي ينظم العم��ل ويدير عملية الات�ص��ال والتوا�صل ب�شكل فعال، وتتف��ق هذ النتيجة مع 
نتائ��ج درا�س��ة الان�صاري )2019(، حي��ث ات�ضح �أن للثقافة التنظيمية ال�سائدة بم�ؤ�س�س��ة كو�سيدار ب�أدرار �أثر 
عل��ى الفاعلية التنظيمي��ة، وانخفا�ض م�ستوى الثقافة والفاعلية التنظيمية راجع �أ�سا�ساً لتراجع دور القادة، 
و�ضع��ف قدرته��م عل��ى توحيد القي��م وتوجيه التوقع��ات وت�صحيح المعتق��دات التنظيمية ل��دى العاملين. كما 
اتفق��ت م��ع نتائج درا�س��ة Raoof ا)2019(، حيث تبين �أن الفاعلية التنظيمية تجع��ل الهيكل التنظيمي �أكثر 

مرونة للتعامل مع التغيرات البيئية ال�سريعة والقدرة على تلبية �أهداف المنظمة. 
التقنية؟  فل�سطين  كلية  في  والعقاب  الثواب  توافر  م�ستوى  • ما 

جدول )9(: ا�ستجابة �أفراد العينة لتوافر الثواب والعقاب

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

تتوفر لدى الموظف فر�صة للح�وصل على مكاف�أة مالية ا�ستثنائية 1
مرتبطة بم�ستوى �أدائه.

1.3250.611%  44.175

تقدم الإدارة هدايا عينية و�شهادات �شكر وتقدير للموظف كنوع من 2
التقدير و الثناء للموظف.

1.8500.695%  61.672

%1.5500.709ترقية الموظف في عمله تتم على �أ�سا�س الكفاءة و الأداء.3  51.674
الاهتمام بنتائج تقييم الأداء ال�سنوي للموظف يعتبر معياراً للثواب 4

والعقاب. 
1.6880.686%  56.273

تتبع الإدارة النظام الت�أديبي للموظف مثل )لفت النظر، الخ�صم، 5
الحرمان من العلاوة،...( عند مخالفة الموظف لواجباته الوظيفية.

1.9130.732%  63.771

%1.6650.483جميع الفقرات  55.50

ويت�ضح من الجدول )9( �أن:
- �أعلى فقرة في الا�ستجابة هي الفقرة الخام�سة "تتبع لاإدارة النظام الت�أديبي للموظف مثل )لفت النظر، 
الخ�ص��م، الحرم��ان من الع�الوة،...( عند مخالف��ة الموظف لواجبات��ه الوظيفية"، حي��ث احتلت المرتبة 

.)% لاأولى بوزن ن�سبي قدره )63.77 
- �أدن��ى فق��رة في الا�ستجاب��ة ه��ي الفق��رة لاأولى "تتوفر ل��دى الموظف فر�ص��ة للح�صول على مكاف���أة مالية 

)% ا�ستثنائية مرتبطة بم�ستوى �أدائه"، حيث احتلت المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )44.17 
 ،% وب�صف��ة عامة يتبين �أن المتو�سط الح�سابي لجميع الفقرات ت�س��اوي 1.665، والوزن الن�سبي ي�ساوي 55.50 
مم��ا ي��دل على �أن توافر الثواب والعقاب في كلية فل�سطين التقنية متوافر بدرجة قليلة، وترجع تلك النتيجة 
�إلى الانق�س��ام ال�سيا�س��ي والاختلاف��ات لاإدارية بين وزارتي غزة ورام الله الت��ي �أدت �إلى خلق بيئة تنظيمية 
تخ�ضع لح�سابات خارجية، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة �صابر والقديري )2018(، حيث �أظهرت �أن �أغلبية 
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الموظف�ني يقومون بعملهم بكل نزاهة و�أمانة، ويتقيدون ب�أوقات الدوام ويتحملون نتائج �أخطائهم، ويتعاونون 
مع الم�س�ؤولين من �أجل الحفاظ على �أ�سرار المهنة.

التقنية؟  فل�سطين  كلية  في  العمل  وبيئة  ظروف  توافر  م�ستوى  • ما 
جدول )10(: ا�ستجابة �أفراد العينة لتوافر ظروف وبيئة العمل

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

%2.3130.722يعمل الموظف في مكان يتمتع ب�إ�ضاءة وتهوية منا�سبة.1  77.101
%2.2630.631يعمل الموظف في بيئة �صحية نظيفة.2  75.432
ترتيب التجهيزات والأثاث بطريقة ت�ساعد الموظف على �أداء العمل 3

ب�سهولة.
2.1500.695%  71.674

%2.1880.695ي�ستخدم الموظف �أدوات وتجهيزات ذات جودة منا�سبة لأداء العمل.4  72.933
%1.9880.737يتوفر لدى الموظف الخ�وص�صية في العمل.5  66.275

%2.1800.546جميع الفقرات  72.27

ويت�ضح من الجدول )10( �أن:
- �أعل��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفق��رة لاأولى "يعمل الموظف في م��كان يتمتع ب�إ�ض��اءة وتهوية منا�سبة" ، 

.)% حيث احتلت المرتبة لاأولى بوزن ن�سبي قدره )77.10 
- �أدن��ى فق��رة في الا�ستجابة هي الفقرة الخام�سة "يتوفر ل��دى الموظف الخ�صو�صية في العمل"، حيث احتلت 

.)% المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )66.27 
 ،% وب�صف��ة عامة يتبين �أن المتو�سط الح�سابي لجميع الفقرات ت�س��اوي 2.180، والوزن الن�سبي ي�ساوي 72.27 
مما يدل على توافر ظروف وبيئة عمل في كلية فل�سطين التقنية بدرجة كبيرة، ويرجح �أن تلك النتيجة تعود 
لجه��ود كب�رية تقوم به��ا الجهات المخت�صة بالكلية لتوف�ري الظروف البيئية المنا�سبة وتطوي��ر ما هو قائم وفق 
�إمكانيات محدودة، حيث تعتمد على الم�شاريع التمويلية لدعم وتجهيز المختبرات والم�شاغل والمكاتب لاإدارية 
 Mwai et al. وف��ق ظ��روف ملائم��ة ت�سعى من خلاله��ا لخلق بيئة �صحي��ة، وتتفق ه��ذه النتيجة مع درا�س��ة
ا)2018(، حيث �أظهرت ب�أن الموارد التنظيمية ت�ؤثر ب�شكل �إيجابي على الفاعلية التنظيمية في المنظمات غير 

الحكومي��ة، و�أن �أ�سل��وب القي��ادة لا ي�ؤثر ب�ش��كل كبير على الفاعلي��ة التنظيمية للمنظمات غ�ري الحكومية في 
كينيا.

ال�س�ؤال الثاني: ما م�ستوى تحقيق كلية فل�سطين التقنية للفعالية التنظيمية ؟
وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال تم ح�ساب المتو�سط الح�سابي المرجح والانحراف المعياري والوزن الن�سبي، والترتيب 
للا�ستجاب��ات من قب��ل عينة البحث لكل فقرة من فق��رات الا�ستبانة والمتعلقة بتحقي��ق الفاعلية التنظيمية، 

والجدول )11( يو�ضح ذلك.
جدول )11(: ا�ستجابة �أفراد العينة الفاعلية التنظيمية

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

%1.9380.662يبدي العاملون ر�ضاهم عن نظام العمل في الكلية ب�شكل عام.1  64.607
%2.1750.651�أهداف الكلية وا�ضحة لكل الم�ستويات الإدارية والأكاديمية.2  72.502
%2.4500.614توجد درجة كبيرة من المركزية في اتخاذ القرارات المختلفة في الكلية.3  81.671
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جدول )11(: يتبع

الفقرةم
المتو�سط 
الح�سابي 

المرجح

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

ي�ساعد نظام المعلومات الموجود في الكلية على ر�سم الخطط والبرامج 4
بدرجة عالية من الكفاءة.

2.0000.636%  66.676

الأنظمة واللوائح وال�سيا�سات داخل الكلية تتيح الفر�صة لتنمية 5
الموارد الب�شرية بطريقة فعالة.

1.8380.701%  61.279

تعتبر الأق�سام الحالية داخل الكلية منا�سبة لإنجاز جميع الأعمال 6
وتحقيق الأهداف.

2.1130.636%  70.434

%2.0250.674تمتلك الكلية القدرة على التكيف مع متغيرات البيئة الخارجية.7  67.505
ي�وسد الكلية نظام ات�صال فعال ي�سهم في ان�سياب المعلومات بين 8

مختلف الأق�سام.
2.1250.623%  70.833

ي�شعر العاملون ب�أن المناخ التنظيمي ال�سائد في الكلية ي�ساعد على 9
الإبداع.

1.8250.670%  60.8310

توجد خطة وا�ضحة لتحديد مجالات تطوير الأجهزة والمعدات 10
اللازمة للعمل داخل الكلية.

1.8880.729%  62.938

%2.0380.469جميع الفقرات  67.93

ويت�ضح من الجدول )11( �أن:
- �أعلى فقرة في الا�ستجابة هي الفقرة الثالثة "توجد درجة كبيرة من المركزية في اتخاذ القرارات المختلفة 

.)% في الكلية" ، حيث احتلت المرتبة لاأولى بوزن ن�سبي قدره )81.67 
- �أدن��ى فق��رة في الا�ستجاب��ة هي الفق��رة التا�سعة "ي�شع��ر العاملون ب�أن المن��اخ التنظيمي ال�سائ��د في الكلية 

.)% ي�ساعد على لاإبداع"، حيث احتلت المرتبة لاأخيرة بوزن ن�سبي قدره )60.83 
الن�سب��ي ي�س��اوي  2.038، وال��وزن  �أن المتو�س��ط الح�ساب��ي لجمي��ع الفق��رات ت�س��اوي   وب�صف��ة عام��ة يتب�ني 
%، مم��ا ي��دل عل��ى �أن م�ستوى الفاعلي��ة التنظيمية في الكلية جاءت بدرجة كب�رية، وي�ستنتج ذلك من   67.93
خ�الل تطبي��ق نظام �إداري فع��ال، ويقوم على تنفيذ العمل كوادر متخ�ص�صة، والج��و ال�سائد في الكلية �إيجابي 
بغ�ض النظر عن النتائج التي تخ�ضع لها الكلية لأ�سباب خارجية، مثل الانق�سام والح�صار، وتتفق هذه النتيجة 
م��ع درا�س��ة Raoof ا)2019(، حيث تبين �أن الفاعلية التنظيمية تجعل الهيكل التنظيمي �أكثر مرونة للتعامل 
م��ع التغ�اريت البيئي��ة ال�سريع��ة والقدرة عل��ى تلبية �أه��داف المنظمة. وتتفق ه��ذ النتيجة م��ع نتائج درا�سة 
الان�ص��اري )2019(، حيث ات�ضح �أن للثقافة التنظيمية ال�سائدة بم�ؤ�س�سة كو�سيدار ب�أدرار �أثرا على الفاعلية 
التنظيمية، وانخفا�ض م�ستوى الثقافة والفاعلية التنظيمية راجع �أ�سا�ساً لتراجع دور القادة و�ضعف قدرتهم 

على توحيد القيم وتوجيه التوقعات وت�صحيح المعتقدات التنظيمية لدى العاملين.
ال�س�ؤال الثالث: هل توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية 

وتحقيق الفاعلية التنظيمية؟
وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال تم اختبار الفر�ضية الرئي�سية لاأولى هي: 

الفر�ضي��ة الرئي�سي��ة لاأولى: "لا توجد علاقة ذات دلال��ة �إح�صائية عند م�ست��وى معنوية )α≥0.05( بين 
توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية وتحقيق الفاعلية التنظيمية".

ولاختب��ار الفر�ضي��ة تم ا�ستخ��دام اختب��ار معام��ل الارتب��اط بير�س��ون لمعرفة العلاق��ة بين عوام��ل لاإخلال 
الوظيف��ي في كلي��ة فل�سطين التقنية وتحقيق الفاعلية التنظيمية، والجدول )12( يو�ضح نتائج اختبار معامل 

الارتباط بير�سون.
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جدول )12(: العلاقة بين عوامل الإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية وتحقيق الفاعلية التنظيمية

النتيجةم�ستوى الدلالةمعامل الارتباط بير�سونالمحور
دالة عند 0.4900.0000.05**الوازع الديني والأخلاقي وتحقيق الفاعلية التنظيمية

دالة عند 0.6060.0000.05**الر�ضا والوظيفي وتحقيق الفاعلية التنظيمية
دالة عند 0.0130.05-0.277*�ضغوط العمل وتحقيق الفاعلية التنظيمية

دالة عند 0.5600.0000.05**الثقافة التنظيمية وتحقيق الفاعلية التنظيمية
دالة عند 0.6510.0000.05**الثواب والعقاب وتحقيق الفاعلية التنظيمية

دالة عند 0.6620.0000.05**ظروف بيئة العمل وتحقيق الفاعلية التنظيمية
دالة عند 0.7770.0000.05**عوامل الإخلال الوظيفي وتحقيق الفاعلية التنظيمية

 r = 0.2205 قيمة r الجدولية عند م�ستوى دلالة 0.05 ودرجة حرية "78" ت�ساوي 
 r = 0.2875 قيمة r الجدولية عند م�ستوى دلالة 0.01 ودرجة حرية "78" ت�ساوي 

ويت�ضح من الجدول �أن معامل الارتباط بير�سون r ي�ساوي 0.777 وهي �أكبر من قيمة r الجدولية والتي ت�ساوي 
0.2205، وم�ست��وى دلال��ة 0.000 وه��و �أق��ل من 0.05، وبالت��ي نرف�ض الفر�ضي��ة ال�صفرية ونقب��ل بالفر�ضية 
البديل��ة، وه��ذا يعني وجود علاقة قوية �إيجابية بين عوامل لاإخ�الل الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في 

تحقيق الفاعلية التنظيمية عند م�ستوى دلالة )0.05(.
 ال�س���ؤال الراب��ع: م��ا �أث��ر تواف��ر عوام��ل لاإخ�الل الوظيف��ي في كلي��ة فل�سط�ني التقني��ة في تحقي��ق الفاعلي��ة

 التنظيمية ؟ 
وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال تم اختبار الفر�ضية الرئي�سية الثانية وهي: 

الفر�ضي��ة الرئي�سي��ة الثاني��ة: "لا يوج��د �أثر ذو دلال��ة �إح�صائية عن��د م�ستوى معنوي��ة)α≥0.05( لتوافر 
عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية".

ولاختبار الفر�ضية تم ا�ستخدام اختبار تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة �أثر المتغير الم�ستقل )عوامل لاإخلال 
الوظيفي( على المتغير المتابع )الفاعلية التنظيمية(، والجدول )13(، يو�ضح نتائج اختبار تحليل الانحدار.

جدول )13(: تحليل الانحدار الخطي الب�سيط للمتغير التابع )الفاعلية التنظيمية(

المتغير 
التابع

معامل 
الارتباط 

R

معامل 
التحديد 

R2

درجة الحرية
df

 F
المح�سوبة

م�ستوى 
T معامل الانحدارالدلالة

المح�سوبة
م�ستوى 
الدلالة

الفاعلية 
0.7770.604التنظيمية

بين 
المجموعات

1

119.0590.000

الثابت 
 b

-0.569-2.3590.021

داخل 
المجموعات

78a1.27810.9110.000

79المجموع

ت�شير النتائج في الجدول )13( �إلى �أن معامل ارتباط بير�سون )r( يظهر �أن قوة العلاقة بين المتغيرين ت�ساوي 
0.777، وه��ي علاق��ة طردي��ة قوية، ومن قيم��ة مربع الارتب��اط R square نرى �أن المتغ�ري الم�ستقل)عوامل 

%( من المتغير التابع )الفاعلية التنظيمية(. لاإخلال الوظيفي( يف�سر ما ن�سبته )60.40 
كم��ا بين��ت النتائ��ج �أن قيم��ة F ت�س��اوي 119.059، وم�ست��وى دلال��ة 0.000 وهي �أق��ل م��ن 0.05 لذلك نرف�ض 
الفر�ضي��ة ال�صفري��ة، ونقب��ل الفر�ضي��ة البديل��ة، وهذا يدل عل��ى وجود �أث��ر ذو دلالة �إح�صائي��ة بين المتغير 

الم�ستقل)عوامل لاإخلال الوظيفي(، والمتغير التابع )الفاعلية التنظيمية(.
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كما �أن قيمة t للمتغير الم�ستقل )عوامل لاإخلال الوظيفي( ت�ساوي 10.911، وم�ستوى دلالة 0.000 وهي �أقل 
من 0.05، وهذا ي�ؤكد �أثر المتغير الم�ستقل )عوامل لاإخلال الوظيفي( في معادلة خط الانحدار.

و�أن نموذج الانحدار كالتالي:
 Y = a + b X معادلة خط الانحدار الب�سيط
Y=)الفاعلية التنظيمية( المتغير التابع ,X = )المتغير الم�ستقل )عوامل لاإخلال الوظيفي
b: معامل الانحدار للمتغير الم�ستقل.
 a: ثابت الانحدار

ومن خلال الجدول )12( يت�ضح �أن معادلة الانحدار كالتالي:
Y = 1.278 + (-0.569) X

وي�ستنت��ج �أن الفاعلي��ة التنظيمي��ة تت�أث��ر �سلب��اً في كلية فل�سط�ني التقني��ة بتوافر عوامل مختلف��ة تتمثل في 
مجمله��ا بعوام��ل الاخ�الل الوظيف��ي، حي��ث �إن الموظف يق��ل م�ست��وى �أدائه وروح��ه المعنوية وم�ست��وى ولائه 
وانتمائه للكلية والعمل في ظل توافر بيئة تنظيمية و�إدارية غير فعالة، وعدم توافر �سيا�سات وقوانين تحكم 
العم��ل وتنظم العمليات والات�ص��الات وتوفر التحفيز المنا�سب، وتخ�ضع لقيم ومبادئ و�أخلاقيات ت�ضمن ح�سن 

�سير العمل والعاملين في �إطار حدود الكلية، وتتفق هذ النتيجة مع:
نتائ��ج درا�س��ة الان�صاري )2019(، حيث ات�ضح �أن للثقافة التنظيمي��ة ال�سائدة بم�ؤ�س�سة كو�سيدار ب�أدرار �أثرا 
عل��ى الفاعلي��ة التنظيمية، وانخفا�ض م�ستوى الثقافة والفاعلي��ة التنظيمية راجع �أ�سا�ساً لتراجع دور القادة 
و�ضع��ف قدرته��م عل��ى توحيد القي��م وتوجيه التوقع��ات وت�صحيح المعتق��دات التنظيمية ل��دى العاملين. كما 
اتفق��ت م��ع نتائج درا�س��ة Raoof ا)2019(، حيث تبين �أن الفاعلية التنظيمية تجع��ل الهيكل التنظيمي �أكثر 
مرون��ة للتعام��ل مع التغيرات البيئي��ة ال�سريعة والقدرة على تلبي��ة �أهداف المنظمة. واتفق��ت �أي�ضاً مع نتائج 
درا�س��ة �ص�رب )2018( حيث تبين �أن ال�سل��وك المنحرف للعامل�ني يتوافر ب�أبعاده بدرج��ة مرتفعة في المنظمة 
المبحوثة، وهذا يت�ضح من خلال �إ�ساءة العلاقة مع الزملاء والم�س�ؤول المبا�شر، والغياب المتكرر والتهرب من �أداء 
العم��ل، والت�ص��رف بطريقة غ�ري مهذبة تجاه زملائهم في العم��ل، والثرثرة ب�أمور لا تتعل��ق بالعمل مما ت�سبب 
بم�ش��اكل و�أ�ض��رار كب�رية في العمل. كما �أظهرت نتائ��ج درا�سة الخطيب )2018( �أن بع���ض ال�سلوكيات الخا�صة 
بالمعلم�ني مث��ل �صعوبة تقبل وجه��ة نظر زملائه المتعار�ضة م��ع وجهة نظره، ويغتاب المعل��م زملاءه في غيابهم، 
ولا ي���ؤدي المعل��م عمله ب�إتقان على الترتي��ب. وبينت نتائج درا�س��ة الذبحاوي والذبح��اوي )2018( �أن �شعور 
العام��ل في بيئ��ة العم��ل بالإره��اق والظلم وع��دم العدالة ف�إن��ه يعم��د �إلى ال�سلوكيات العبثية مث��ل البطء في 
العمل، وتركه العمل في وقت مبكر، وعدم الحر�ص على موارد المنظمة، والتفنن ب�أخذ الراحة المفرطة، وعدم 
الاكتراث لتحقيق �أهداف المنظمة. �أما درا�سة .Mwai et al ا)2018( فقد �أثبتت �أن الموارد التنظيمية ت�ؤثر 
ب�ش��كل �إيجاب��ي على الفاعلية التنظيمية في المنظمات غير الحكومي��ة، و�أن �أ�سلوب القيادة لا ي�ؤثر ب�شكل كبير 
على الفاعلية التنظيمية للمنظمات غير الحكومية في كينيا. و�أظهرت نتائج درا�سة �صابر والقديري )2018( 
ب�أن �أغلبية الموظفين يقومون بعملهم بكل نزاهة و�أمانة ويتقيدون ب�أوقات الدوام، ويتحملون نتائج �أخطائهم، 
ويتعاون��ون م��ع الم�س�ؤول�ني من �أجل الحف��اظ على �أ�س��رار المهنة. بينما درا�س��ة بن �شط��و )2017( �أظهرت ب�أنه 
توج��د علاق��ة ارتباطية بين متغير الحواف��ز والفاعلية التنظيمي��ة، وعدم وجود علاقة ب�ني الجهد المبذول 
ولاأج��ر ال��ذي يتقا�ض��اه العام��ل، وتقدير الم�س���ؤول لمجهودات العام��ل لها �أثر كب�ري على زي��ادة �إنمائه وولائه 
للم�ؤ�س�سة، والتحفيزات والتقديرات المعنوية )ال�شهادات الت�شجيعية( ت�ؤثر ب�شكل كبير على الق�ضاء بال�شعور 
بالملل في العمل، حيث �إن هذه التقديرات حافز قوي للأداء الفعال التي تحقق من خلالها الفاعلية التنظيمية 
للم�ؤ�س�س��ة. وتفي��د درا�سة Kumari وThapliyal ا)2017( ب�أن ا�ستراتيجية �إدارة المواهب لها ت�أثير �إيجابي 
كب�ري في �أداء العامل�ني به��ا، و�أن هناك علاقة �إيجابية وهامة ب�ني �إدارة المواهب، والتطوي��ر الوظيفي، و�أداء 
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المنظم��ات المالية وغير المالية م��ع الفاعلية التنظيمية. وتظهر نتائج درا�س��ة Waseem ا)2016( �أنه توجد 
علاق��ة ذات دلال��ة �إح�صائي��ة ب�ني الانح��راف في م��كان العمل وب�ني �س��وء معاملة القائ��د، وع��داء الموظفين، 
والتخري��ب التنظيم��ي، وني��ة مغ��ادرة ال�شركة، والانح��راف في لاإنت��اج، و�أن الموظف�ني الذين تعر�ض��وا ل�سوء 
المعاملة من قبل قادتهم من المحتمل �أن ينخرطوا في الانحراف في مكان العمل، و�أن حالات المح�سوبية والتنافر 
ب�ني الزم�الء والمناف�سة غير ال�صحية ت�ؤدي �إلى زيادة الانحراف في مكان العم��ل. وتبين �أن درا�سة �أبو �إدري�س 
)2016( تفيد �أن من �أهم �أ�سباب الت�سيب الوظيفي المرتبطة بالممار�سات لاإدارية هي �ضعف الوازع الديني لدى 
المديري��ن، وتهاونهم في القي��ام بواجباتهم لاإ�شرافية، وعدم تقدير المديري��ن للموظفين لاأكفاء، والتهاون في 
متابع��ة التزام الموظفين ب�أوقات ال��دوام، و�أن معظم المديرين في لاأجهزة المحلية يعلمون بوجود بع�ض مظاهر 
الت�سي��ب الوظيف��ي في �إداراته��م الت��ي ير�أ�سونها، و�أن هناك تنوع��ا في ردود �أفعال المديري��ن �إزاء وجود مظاهر 
الت�سي��ب الوظيف��ي في �إداراته��م الت��ي ير�أ�سونها. و�أظه��رت درا�سة عجم��ي )2016( ب�أنه يوجد �أث��ر ذو دلالة 
�إح�صائية بين �إدارة الوقت والفاعلية التنظيمية بوكالات البنك الوطني الجزائري ب�أم البواقي عند م�ستوى 
دلال��ة )0.05(. ويع��د تطبي��ق لاإدارة الناجحة للوقت م�ص��درا للابتكار والتجديد ولاإب��داع، ويعمل تحقيق 
لاأه��داف في �آجاله��ا عل��ى �إك�ساب الم�ؤ�س�سة مزاي��ا تناف�سية. بينما تفي��د درا�س��ة .Onikoyi et al ا)2015( 
ب�أن��ه ي�ؤث��ر التغيب ب�شكل كبير في �أداء �شرك��ة كادبوري نيجيريا، والذي �أظهرت النتائ��ج �أن التغيب عن العمل 
يقلل من م�ستوى لاإنتاجية التنظيمية، ولاإدارة الفعالة تقلل من تغيب الموظفين، وت�سعى �إلى تح�سين الم�ستوى 
التنظيم��ي للإنتاجية والفاعلية. �أم��ا درا�سة م�صطفى )2015( فقد �أظهرت �أن الانحراف لاإداري هو من �أهم 
م�ش��كلات العم��ل لاإداري والوظيف��ي في لاإدارات والم�ؤ�س�سات العمومية، و�أن تح��ول الانحراف لاإداري من فعل 
منبوذ في لاأو�ساط الاجتماعية �إلى ظاهرة م�ألوفة. و�أن درا�سة .Nwinyokpugi et alا)2014( تظهر �أنه 
توجد علاقة �إيجابية وهامة بين لاأخلاقيات لاإدارية والفاعلية التنظيمية، و�أن لاأخلاقيات لاإدارية لها 

ت�أثير �إيجابي كبير على الفاعلية التنظيمية.
واتفقت �أي�ضاً مع ر�أي نائب العميد ل��شؤون التخطيط والتطوير حول لاأثر الملمو�س لعوامل مختلفة تتمثل في 

الر�ضا الوظيفي، الثقافة التنظيمية، الثواب والعقاب على الفاعلية التنظيمية. 
ال�س���ؤال الخام���س: م��ا م��دى الاخت�الف في ا�ستجابات المبحوث�ني فيما يتعل��ق ب�آرائهم ح��ول �أثر تواف��ر عوامل 
لاإخ�الل الوظيف��ي في كلي��ة فل�سطين التقنية في تحقي��ق الفاعلية التنظيمي��ة تعزى �إلى المتغ�اريت ال�شخ�صية 

)الجن�س، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال تم اختبار الفر�ضية التالية:

الفر�ضي��ة الرئي�سي��ة الثالث��ة: لا يوج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى دلال��ه )α≥0.05( في 
ا�ستجاب��ات المبحوثين فيما يتعلق ب�آرائه��م حول �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية 
في تحقي��ق الفاعلي��ة التنظيمي��ة تع��زى �إلى المتغ�اريت ال�شخ�صية )الجن���س، الم�ؤهل العلمي، �سن��وات الخدمة، 

الم�سمى الوظيفي(.
ولاختبار هذه الفر�ضية تم لاإجابة على الفر�ضيات الفرعية التالية: 

1- لا يوج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وي دلال��ه )α≥0.05(في ا�ستجاب��ات المبحوث�ني فيما 
يتعل��ق ب�آرائه��م حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سط�ني التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير الجن�س.
ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام اختبار ت لعينتين م�ستقلتين لاختبار الفروق في متو�سط ا�ستجابة عينة 
ا�ستجاب��ات المبحوثين فيما يتعلق ب�آرائه��م حول �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية 

في تحقيق الفاعلية التنظيمية تعزى لمتغير الجن�س، والجدول )14( يو�ضح تحليل المحور.
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جدول )14(: نتائج اختبار t حول توافر عوامل الإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية 
تعزى لمتغير الجن�س

النتيجةم�ستوى الدلالةقيمة tالانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددالجن�سالمحور
الا�ستجابة 

الكلية
612.0560.311ذكر

0.8850.379
غير دال عند 

0.05 191.9860.258�أنثى
.)1.99( قيمة t الجدولية عند م�ستوى دلالة 0.05 ودرجة حرية "78" ت�ساوي 

يت�ض��ح م��ن الجدول )14( �إن قيم��ة t المح�سوبة لجميع المجالات ت�ساوي 0.885 وهي �أقل من قيمة t الجدولية 
والت��ي ت�س��اوي 1.99، كما �أن قيمة م�ستوى الدلالة 0.379 وه��ي �أكبر من 0.05 مما يدل على عدم وجود فروق 
ح��ول �أث��ر توافر عوام��ل لاإخلال الوظيف��ي في كلية فل�سطين التقني��ة في تحقيق الفاعلي��ة التنظيمية تعزى 
لمتغير الجن�س، وبالتالي نقبل الفر�ضية ال�صفرية، ويعود ذلك �إلى ت�أثر كلا الجن�سين بتلك العوامل التي ت�ؤثر 
�سلباً في الفاعلية، و�أن الموظف �أو الموظفة يتفاعل في ظل انعدام تلك العوامل ليزيد �إنتاجيته، ويرتفع م�ستوى 
�أدائ��ه، ويق��ل معدل مقاومت��ه للتطور والتو�س��ع والتحديث الم�ستمر لكاف��ة المتغيرات التي ت���ؤدي �إلى التح�سين 
الكل��ي، ومن ثم زيادة الفاعلية التنظيمي��ة. وتختلف هذه النتيجة مع نتائج درا�سة الخطيب )2018( ، حيث 
ات�ضح �أنه توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية لآراء العينة حول �شيوع الانحراف الوظيفي تعزى لمتغير الجن�س، 
واتفق��ت �أي�ض��اً مع ر�أي نائب العمي��د ل��شؤون التخطيط والتطوير حول اتفاق جمي��ع العاملين بغ�ض النظر عن 

الجن�س بوجود �أثر لعوامل الاخلال على الفاعلية التنظيمية. 
2- لا يوج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وي دلال��ه )α≥0.05( في ا�ستجاب��ات المبحوث�ني فيما 
يتعل��ق ب�آرائه��م حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سط�ني التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي.
ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام اختبار تحليل التباين لاأحادي لاختبار الفروق بين �إجابات المبحوثين 
ح��ول �أث��ر توافر عوام��ل لاإخلال الوظيف��ي في كلية فل�سطين التقني��ة في تحقيق الفاعلي��ة التنظيمية تعزى 

لمتغير الم�ؤهل العلمي، والجدول )15( يو�ضح تحليل المحور.
جدول )15(: نتائج تحليل التباين الأحادي توافر عوامل الإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي

مجموع م�صدر التباينعنوان المحور
المربعات

درجة 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة
"F"

م�ستوى 
الدلالة

حول �أثر توافر عوامل الإخلال 
الوظيفي في تحقيق الفاعلية

0.48630.162بين المجموعات
1.8630.143 6.606760.087داخل المجموعات

7.09279المجموع

0.05 ت�ساوي 2.795 دلالة  قيمة F الجدولية عند درجة حرية "3، 76" وم�ستوى 
 F المح�سوبة لجميع المح��اور مجتمعة ت�ساوي 1.863، وهي �أقل من قيمة F ويت�ض��ح م��ن الجدول )15( �أن قيمة
الجدولية والتي ت�ساوي 2.795، كما �أن م�ستوى الدلالة لجميع المحاور ت�ساوي 0.143 وهي �أكبر من 0.05 ، مما 
يدل على عدم وجود فروق بين �إجابات المبحوثين حول �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين 
التقنية في تحقيق الفاعلية التنظيمية تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي، وبالتالي نقبل الفر�ضية ال�صفرية، ويظهر 
�أن الموظف�ني باختلاف م�ؤهلاتهم العلمية بحاجة دائمة لبيئ��ة تنظيمية �آمنة، وبيئة �إدارية ناجحة، ونظام 
يحك��م الجميع بعدال��ة و�شفافية ومو�ضوعية لكي يتحفز الجميع للعطاء والولاء والانتماء وتحقيق الفاعلية 
ب�شكل عام. وتختلف هذه النتيجة مع نتائج درا�سة الخطيب )2018(، حيث ات�ضح �أنه توجد فروق ذات دلالة 

�إح�صائية لآراء العينة حول �شيوع الانحراف الوظيفي تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي.
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3- لا يوج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى دلال��ه )α≥0.05( في ا�ستجاب��ات المبحوثين فيما 
يتعل��ق ب�آرائه��م حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سط�ني التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير �سنوات الخدمة.
ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام اختبار تحليل التباين لاأحادي لاختبار الفروق بين �إجابات المبحوثين 
ح��ول �أث��ر توافر عوام��ل لاإخلال الوظيف��ي في كلية فل�سطين التقني��ة في تحقيق الفاعلي��ة التنظيمية تعزى 

لمتغير �سنوات الخدمة، والجدول )16( يو�ضح تحليل المحور.
جدول )16(: نتائج تحليل التباين الأحادي توافر عوامل الإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير �سنوات الخدمة

مجموع م�صدر التباينعنوان المحور
المربعات

درجة 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة
"F"

م�ستوى 
الدلالة

حول �أثر توافر عوامل الإخلال 
الوظيفي في تحقيق الفاعلية

0.10620.053بين المجموعات
0.5820.561 6.987770.091داخل المجموعات

7.09279المجموع

0.05 ت�ساوي 3.135 دلالة  قيمة F الجدولية عند درجة حرية "2، 77" وم�ستوى 
 F المح�سوبة لجميع المح��اور مجتمعة ت�ساوي 0.582، وهي �أقل من قيمة F ويت�ض��ح م��ن الجدول )16( �أن قيمة
الجدولية والتي ت�ساوي 3.135، كما �أن م�ستوى الدلالة لجميع المحاور ت�ساوي 0.561، وهي �أكبر من 0.05، مما 
يدل على عدم وجود فروق بين �إجابات المبحوثين حول �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين 
التقني��ة في تحقي��ق الفاعلي��ة التنظيمية تعزى لمتغير �سن��وات الخدمة، وبالت��الي نقبل الفر�ضي��ة ال�صفرية، 
ويف�س��ر ذلك �أن �سن��وات الخدمة لعدد كبير من الموظفين كبيرة، ولديهم الوعي ال��كافي بتقدير �أهمية �أن يعمل 
الموظف في بيئة �آمنة م�ستقرة، ي�سودها جو الود والتناغم، ويخ�ضع الموظف ل�سيا�سات و�أخلاقيات توجهه لكل 
م��ا ه��و في �صالح الموظف والكلي��ة. وتختلف هذه النتيجة مع نتائج درا�سة الخطي��ب )2018(، حيث ات�ضح �أنه 

توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية لآراء العينة حول �شيوع الانحراف الوظيفي تعزى لمتغير الخبرة.
4- لا يوج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى دلال��ه )α≥0.05( في ا�ستجاب��ات المبحوثين فيما 
يتعل��ق ب�آرائه��م حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سط�ني التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي.
ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام اختبار تحليل التباين لاأحادي لاختبار الفروق بين �إجابات المبحوثين 
ح��ول �أث��ر توافر عوام��ل لاإخلال الوظيف��ي في كلية فل�سطين التقني��ة في تحقيق الفاعلي��ة التنظيمية تعزى 

لمتغير الم�سمى الوظيفي، والجدول )17( يو�ضح تحليل المحور.
جدول )17(: نتائج تحليل التباين الأحادي توافر عوامل الإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين التقنية في تحقيق الفاعلية 

التنظيمية تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي

مجموع م�صدر التباينعنوان المحور
المربعات

درجة 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة
"F"

م�ستوى 
الدلالة

حول �أثر توافر عوامل الإخلال 
الوظيفي في تحقيق الفاعلية

0.40130.134بين المجموعات
1.5190.216 6.691760.088داخل المجموعات

7.0279المجموع

0.05 ت�ساوي 2.795 دلالة  قيمة F الجدولية عند درجة حرية "3، 76" وم�ستوى 
 F المح�سوبة لجميع المح��اور مجتمعة ت�ساوي 1.519، وهي �أقل من قيمة F ويت�ض��ح م��ن الجدول )17( �أن قيمة
الجدولية والتي ت�ساوي 2.795، كما �أن م�ستوى الدلالة لجميع المحاور ت�ساوي 0.216، وهي �أكبر من 0.05، مما 
يدل على عدم وجود فروق بين �إجابات المبحوثين حول �أثر توافر عوامل لاإخلال الوظيفي في كلية فل�سطين 
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التقني��ة في تحقي��ق الفاعلية التنظيمية تع��زى لمتغير الم�سمى الوظيف��ي، وبالتالي نقب��ل الفر�ضية ال�صفرية، 
ويعود ذلك �إلى اتفاق جميع الموظفين بغ�ض النظر للم�سميات الوظيفية على �أن الفاعلية التنظيمية لا تتحقق 
�إلا بتوافر عوامل �إيجابية تقلل من لاإخلال الوظيفي وتمنح الموظف كافة الحقوق بعدالة ومو�ضوعية والتي 
تنعك�س �إيجاباً على عطاء الموظف، بحيث يقدم ب�أق�صى قدراته وب�أف�ضل �إمكانياته ما هو مطلوب منه، واتفقت 
�أي�ضاً مع ر�أي نائب العميد ل��شؤون التخطيط والتطوير حول اتفاق جميع العاملين بغ�ض النظر عن م�سمياتهم 

الوظيفية بوجود �أثر لعوامل لاإخلال على الفاعلية التنظيمية. 
الاستنتاجات:

ن�ستنتج من خلال عر�ض النتائج ومحتوى الدرا�سة ما يلي:
�إن كلي��ة فل�سط�ني التقنية دير البلح تعتبر بيئ��ة حا�ضنة للكثير من العوامل التي تعت�رب موجها �إيجابيا  	.1
للتقليل من لاإخلال الوظيفي، حيث �إنه تتوافر العوامل )الوازع الديني ولاأخلاقي، الثقافة التنظيمية، 
ظ��روف وبيئة عم��ل( بدرجة كب�رية، بينما يتواف��ر عاملا )الر�ض��ا الوظيفي، و�ضغ��وط العمل( بدرجة 

متو�سطة، �أما عامل )الثواب والعقاب( فهو متوافر بدرجة قليلة.
2.	 ت�ؤث��ر عوام��ل لاإخلال الوظيفي بدرج��ة متو�سطة على الفاعلية التنظيمية في كلي��ة فل�سطين التقنية، 

و�أن م�ستوى الفاعلية التنظيمية جاءت بدرجة كبيرة.
3.	 هن��اك اتفاق في ا�ستجاب��ات المبحوثين فيما يتعلق ب�آرائهم حول �أثر تواف��ر عوامل لاإخلال الوظيفي في 
كلي��ة فل�سطين التقنية في تحقي��ق الفاعلية التنظيمية تعزى �إلى المتغ�اريت ال�شخ�صية )الجن�س، الم�ؤهل 

العلمي، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
وعليه جاءت الا�ستنتاجات التالية:

�إن الكلي��ة توف��ر فر�ص��اً لتطوي��ر �أداء الموظفين وزي��ادة خبراتهم بدرج��ة متو�سط��ة، �إلا �أن الراتب التي  	.1
توفره للموظف يُعتبََر غير كاف للعي�ش بحياة كريمة.

�إن الكلية لا تكلف الموظف ب�أعمال �أهدافها محددة، و�أن الموظف غير قادر على تقييم عمله. 	.2
توف��ر الكلية مناخاً ملائماً من القيم والمعتق��دات التي ت�ساعد الموظف في تنفيذ مهامه وواجباته بدرجة  	.3

كبيرة.
�إن الكلي��ة لا توفر فر�صة للح�صول على مكاف�أة مالي��ة ا�ستثنائية مرتبطة بم�ستوى �أداء الموظف بدرجة  	.4

قليلة.
و�إن البيئ��ة المادي��ة الت��ي توفرها الكلي��ة للعاملين تتمتع ب�إ�ض��اءة وتهوية منا�سبة، وتتمي��ز بكونها بيئة  	.5

�صحية نظيفة بدرجة كبيرة.
�إن العاملين يبدون م�ستوى ر�ضا متو�سط عن نظام العمل في الكلية. 	.6

تفر���ض الكلي��ة مجموعة من لاأنظم��ة واللوائح وال�سيا�سات المنا�سبة لتنفيذ العم��ل ويلتزم بها الموظفون  	.7
بدرجة كبيرة. 

تتيح الكلية الفر�صة لتنمية الموارد الب�شرية بدرجة متو�سطة. 	.8
9.	 تحر�ص الكلية على خلق مناخ تنظيمي ي�ساعد على لاإبداع بدرجة متو�سطة.

التوصيات:
في �ض��وء م��ا ت�ضمن��ه هذا البحث في �إطاره النظري، وم��ا �أ�سفرت عنه نتائجه، ي�ض��ع الباحثان تو�صيات البحث 

لرفع م�ستوى الفاعلية التنظيمية في كلية فل�سطين التقنية دير البلح وهي كما يلي:
ا	لك�شف عن مواطن ال�ضعف والقوة في عوامل لاإخلال الوظيفي والعمل على التقليل منها. .1

�ضرورة الاهتمام بالبرامج القائمة على تعزيز الفاعلية التنظيمية في الكلية. 	.2
زيادة اهتمام الكلية بتطوير �أداء الموظفين وزيادة خبراتهم في جميع المجالات، وتح�سين م�ستوى الرواتب  	.3

والمكاف�أت لتحقيق الر�ضا الوظيفي.
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ا	لتخطي��ط الجيد للأه��داف وتوعية الموظف�ني بتطبيق العمليات وفق��اً للتخطيط، وتنمي��ة قدراتهم في  .4
عملية التقييم الدائم للأعمال.

ا	لاجته��اد من قبل الكلية لتعزيز البيئة التنظيمية وفقاً لمجموعة من القيم والمعتقدات التي تتما�شى مع  .5
�سيا�سات ور�ؤية الكلية.

�ضرورة العمل من قبل الكلية على توفير البيئة المادية الملائمة التي تتميز بكونها بيئة �صحية نظيفة. 	.6
ت�صميم لاأنظمة واللوائح وال�سيا�سات المنا�سبة لتنفيذ العمل، و�إلزام الموظفين باتباعها. 	.7

ا	لاهتمام بالبرامج التدريبية والتعليمية التي ترفع من م�ستوى كفاءة العاملين. .8
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