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  ملخص الدراسة

التعرف على عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية في محافظات غزة هدفت هذه الدارسة إلى 

الوازع الديني والأخلاقي، الرضا : (من وجهة نظر الإدارة العليا، والمتمثلة في تأثير العوامل الآتية

  ). الثواب والعقاب، ظروف وبيئة العملالثقافة التنظيمية، غوط العمل،الوظيفي، ض

 اًموظف) 114(وقد أجريت الدارسة على موظفي الإدارة العليا في الكليات التقنية والبالغ عددهم 

 كليات، حيث تم توزيع استبانة أعدت خصيصاً لهذا الغرض باستخدام ي ثمانعلىوموظفة موزعون 

استبانة، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي ) 91( وتم استرداد أسلوب الحصر الشامل

  .SPSSوالأساليب الاحصائية المناسبة لمعالجة البيانات وتحليلها باستخدام برنامج 

  : وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها

 والأخلاقي متوفر يمن آراء عينة الدراسة يرون أن الوازع الدين% 80.04أظهرت الدراسة أن  .1

  .لدى موظفي الكليات التقنية في محافظات غزة

بينت الدراسة أنه يوجد رضا وظيفي لدى موظفي الكليات التقنية في محافظات غزة، بالإضافة  .2

 .لوجود ضغوط عمل بدرجة متوسطة

الثقافة التنظيمية لدى موظفي الكليات التقنية في محافظات غزة جيدة، إضافة إلى أن أنظمة  .3

 .لثواب والعقاب متوفرة بشكل بسيط، كما أن ظروف وبيئة العمل متوفرة بشكل جيدا

الوازع الديني والأخلاقي، (أثبتت الدراسة أنه توجد علاقة عكسية بين عوامل الإخلال الوظيفي  .4

وبين مستوى  )الرضا الوظيفي، الثقافة التنظيمية، أنظمة الثواب والعقاب، ظروف وبيئة العمل

ين مستوى الإخلال الوظيفي في الكليات وعلاقة طردية بين ضغوط العمل وبظيفي، الإخلال الو

 .التقنية في محافظات غزة

  :وقدمت الدارسة عدة توصيات من أهمها

مناقشة نظام الرواتب في الكليات المبحوثة مع الجهات المسئولة، وذلك من أجل تحسينها وأن  .1

  . المهام الموكلة إلى الموظفتكون متشابهة مع أقرانها، وتتناسب مع طبيعة

مراعاة الأعمال التي يقوم بها الموظف بحيث تخلو من الروتينية وتتصف بالتجديد، كما أنه من  .2

 .الضروري أن تكون أهداف هذه الأعمال واضحة ومحددة

ضرورة عقد دورات تدريبية تُعرف الموظف بحقوقه وواجباته ومزايا عمله، مما له الأثر الكبير  .3

 .لاص الموظف وإتقانه لعملهعلى إخ

ضرورة توفير أماكن للاستراحة خاصة بالموظفين، لأن ذلك يساعد الموظف على الخروج من  .4

  .العمل الروتيني والعمل على تجديد النشاط لديه
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Abstract 
 

This study aimed to identify the factors of breach of employees’ career at 
technical colleges in Gaza governorates from the perspective of top 
management.  These factors  are represented in the effect of religious and 
moral authority, job satisfaction, work pressure, organizational culture, reward 
and punishment, and conditions in the work environment.  
The study was conducted on (114) top management members at (8) technical 
colleges using a questionnaire and comprehensive survey method. ( 91) 
questionnaires were collected. The researcher used the descriptive analytical 
method and the proper statistical analysis based on the SPSS.  
 

The study concluded with the following findings:  
1. 80.04% of the study sample responded that employees at the researched 

technical colleges have religious and moral authority. 
2. Employees enjoy job satisfaction and have moderate work pressure.   
3. Employees have a good organizational culture, colleges have simple 

reward and punishment systems, and work conditions are good. 
4. There is an opposite correlation between factors of employees’ career 

breach (religious and moral authority, job satisfaction, organizational 
culture ,reward and punishment, and conditions in the work environment) 
and the level of career breach and positive correlation between  work 
pressure and the level of career breach, at technical colleges in Gaza 
governorates.   

The study presented the following recommendations: 
1. Revising the salary systems at the researched colleges by the concerned 

officials to improve and make them comparable to salary systems of 
other equivalent institutions and appropriate to the duties performed by 
employees.   

2. Adding a sense of renewal to the assignments performed by employees 
and avoiding routine.  In addition, these assignments should have clear 
and specific objectives.    

3. Holding training courses which make employees aware of their rights, 
duties, and job characteristics in ways which increase loyalty and 
accuracy.  

4. Preparing lounges for employee to help them renew their energy and get 
rid of routine.      
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  شكر وتقدير
رم، الحمد الله الحمد الله الذي علَّم بالقلم، علَّم الإنسان ما لم يعلم، والصلاة والسلام على النبي الأك

آية : إبراهيم(، "ولئن شكرتم لأزيدنكم: "الذي يسر لي بتوفيقه إتمام هذا البحث المتواضع، قال تعالى

  ).85آية : سورة الأعراف(، "ولا تبخسوا الناس أشياءهم: "، وقال تعالى)7

  

 ، الذي تفضليوسف عبد عطية بحر/ الدكتور القديرلذلك أتقدم بخالص الشكر وأخص بالذكر 

ه السديدة أثرى هذا ئبالإشراف على رسالتي حيث بفضل االله تعالى، وبفضل توجيهاته الرشيدة وآرا

كما وأتقدم . نه لم يدخر علي بجهد أو علمٍ في إخراج هذا البحث على أفضل حالإالبحث حيث 

  . الذي تفضل بترجمة ملخصهحسام أبو شاويش/ للأستاذبالشكر الجزيل 

  

ون والمساعدة في   الذي أمدني بالععبد القادر مسلم/ الأستاذ الفاضلالجزيل إلى كما وأتقدم بالشكر 

  . الذي تفضل بمراجعته لُغوياًعبد الرحيم حمدان/ الدكتورإخراج هذا العمل، وإلى 

  

              وسيم الهابيل /  الفاضلوالدكتور، سامي أبو الروس/  الفاضلللدكتوركما وأتقدم بالشكر والتقدير 

  .تفضلهما بقبول مناقشة رسالتيل

  

كما وأتقدم بخالص الشكر لجميع الأساتذة بشكل خاص الذين ساهموا بتحكيم الاستبانة، لما كان 

لإرشادهم الفائدة في هذا البحث، وبشكل عام لجميع زملائي في كلية فلسطين التقنية ـ دير البلح 

حيز الوجود، لهم مني جميعاً كل المحبة الذين أمدوني بالعون والمساعدة لإخراج هذا العمل على 

  .والتقدير

  

  وجزى االله الجميع عني خير الجزاء

  

  الباحث

  حسن محيسن حسن أبوعمرة
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  قائمة المحتويات
 

الصفحة المحتوى

 أ  آية قرآنية 

 ب  ملخص الرسالة باللغة العربية

 ج  ملخص الرسالة باللغة الإنجليزية

 د  إهداء

  هـ  شكر وتقدير

 و  قائمة المحتويات

 ط  قائمة الجداول

 ك  قائمة الأشكال

 ك  قائمة الملاحق
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 2

  الفصل الأول

  الإطار العام للدراسة

  :مقدمة .1

 خاصة هي أمانة يؤتمن عليها صاحبها ولـذا لا          أمة سواء كانت عامة     من المعلوم أن الوظيف   

بد عليه أن يؤدي حقها كما يريدها أصحابها، ولذا فإن الموظف أمين على وظيفته وعليه يجـب أن                  

):  1م،ص  2008(وفي ذلك يقول الـسالم      يبذل قصارى جهده في عمله لكي يخرج على أكمل وجه،           

 ذلـك  من يستفيد عليه أن ينبغي ثم ومن ونفوذاً، مركزاً الأحيان أغلب في وظيفته من يستمد فالموظف"

 مـا  سـوى  لعمله مقابل أي انتظار ممكن دون وجه أفضل على واجباته وأداء وظيفته، بمهام القيام في

 أخرى خاصة مآرب لتحقيق وتحول السبيل هذا عن لو عزف أما يستحقه، مرتب من لوظيفته خصص

 الـذي  الجهاز على خطراً يصبح فإنه وظيفته بواجبات إخلاله طريق عنـ  معنوية أو كانت مادية ـ

   ".المصالح وعلى المجتمع أصحاب إليه وعلى ينتمي
 
الأثر أو النتيجة لكل فعل أو سـلوك أو         : "الإخلال الوظيفي بأنه  ) 6،  2008 (عرف الثقفي يو

، "ة أو تعليميـة أو تربويـة      امتناع يؤدي إلى ضرر أو تعطيل لواجب أو مسئولية أو مصلحة وظيفي           

يف بحقوق الوظيفـة    وبالنظر إلى الواقع المشهود لحال الناس يظهر التورع البسيط والاهتمام الضع          

  ).28 ،2006الشميميري، (، مما ينشأ معه أشكال الانحرافات المتعدد العامة والخاصة
  

الوظـائف والتـي     فإن العديد من المؤسسات قد سنت القوانين ووضعت المعايير لهذه            ،ولذا

 تقوم بمكافـأة    إنها لأنها ستؤدي إلى الحفاظ على الوظيفة، حيث         ،يشترط على الموظف أن يلتزم بها     

المخلص المجد بالحوافز المادية والمعنوية والترقيات التي تشجعه أثناء عمله، ومحاسـبة المقـصر              

  .والمخطئ، بشتى أنواع العقاب نتيجة إهماله لعمله ووظيفته
  

بير عن عدم الرضا في الوظيفة يكون بعدة طرق فمثلاً يتمكن العامل بـدلاً مـن                ولعل التع 

الاستقالة، أن يشتكي، يثير الفتن والمشاكل، يسرق ممتلكات المنظمة، أو يتخلـى عـن جـزء مـن                  

  ).110 ،2003العطية، (مسئولياته 
   

 إن تعامل   للعنصر البشري أهمية كبرى وبخاصة في التعليم التقني في قطاع غزة، حيث           إن  

هذا العنصر يشوبه أحياناً الخلل الناتج عن العديد من العوامل الاجتماعية والتنظيمية المختلفة، ولـذا               

 . كان لا بد من التعرف على العوامل المسببة لهذا الخلل الذي يقوم به الموظف أثناء عمله
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ذه الكليـات   لذلك جاءت هذه الدراسة للتعرف على عوامل الإخلال الوظيفي لدى موظفي ه           

  .والمحاولة لوضع الحلول المناسبة لذلك
  

  :مشكلة الدراسة .2

للعنصر البشري أهمية كبرى وبخاصة في التعليم التقني في قطاع غزة، حيث إن تعامـل هـذا                 إن  

، ولذا كـان  العنصر يشوبه أحياناً الخلل الناتج عن العديد من العوامل الاجتماعية والتنظيمية المختلفة          

مـن خـلال    ، و لا بد من التعرف على العوامل المسببة لهذا الخلل الذي يقوم به الموظف أثناء عمله              

عملي في إحدى الكليات التقنية بقطاع غزة فإنه يوجد العديد من مظاهر الإخـلال الـوظيفي لـدى                  

الرسـمي، ومـساواة    الموظفين في الكليات التقنية ومن أهمها عدم اهتمام الموظفين بأوقات الـدوام             

، مما يترك الأثر البالغ في أداء العاملين، ولذا جـاءت هـذه الدراسـة               بالمتكاسلالموظف المجتهد   

  :لتوضح عوامل الإخلال الوظيفي، وعلى ضوء ما سبق يمكن تحديد مشكلة الدراسة بالسؤال التالي

قنية بمحافظات غـزة مـن      ما العوامل المؤثرة في الإخلال الوظيفي لدى الموظفين في الكليات الت          "

  .؟"وجهة نظر الإدارة العليا
  

  :فرضيات الدراسة .3

الوازع الديني والأخلاقي بين ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .1

  .الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزةللعاملين وبين 

الرضا الوظيفي للعاملين بين ) α = 0.05(لة إحصائية عند مستوى الدلالة توجد علاقة ذات دلا .2

  .الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزةوبين 

ضغوط العمل وبين بين ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .3

  .الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة

الثقافة التنظيمية وبين بين ) α = 0.05(قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة توجد علا .4

  .الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة

الثواب والعقاب نظام بين ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .5

  .ت غزةالإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظاوبين 

ظروف وبيئة العمل وبين بين ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .6

  .الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة
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الإخلال 
الوظيفي 

الوازع الديني والأخلاقي الرضا الوظيفي

ظروف وبيئة العمل

 الثقافة التنظيمية الثواب والعقاب

 ضغوط العمل

 
 

 الإخلال الوظيفي  عوامللا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول .7

 ).الخبرة, المؤهلات العلمية, مرالجنس، الع( تعزى إلى كل من متغير 
  

  :متغيرات الدراسة .4

  :المتغير التابع

  الإخلال الوظيفي

  :المتغير المستقل

 الوازع الديني والأخلاقي .1

 الرضا الوظيفي .2

 ضغوط العمل .3

 الثقافة التنظيمية .4

 الثواب والعقاب .5

 ظروف وبيئة العمل .6
  

  :نموذج الدراسة .5

  .المتغيرات المستقلة وتأثيرها على المتغير التابع ألا وهو الإخلال الوظيفي) 1(يوضح شكل 

  

  من إعداد الباحث: المصدر
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  :أهداف الدراسة .6

  :من خلال مشكلة الدراسة والفرضيات المتعلقة بها فإن الدراسة تسعى لتحقيق الأهداف التالية

 في الكليات التقنية بمحافظات غزة مـن وجهـة نظـر            واقع الإخلال الوظيفي  التعرف على    .1

 .الإدارة العليا

 لدى موظفي الكليات التقنية بمحافظات      العوامل المؤثرة على الإخلال الوظيفي    التعرف على    .2

 .غزة من وجهة نظر الإدارة العليا

بأثر الإخـلال الـوظيفي     زة   في الكليات التقنية بمحافظات غ     القدرة على تزويد الإدارة العليا     .3

 .على أداء العاملين

الضرر الحاصل على الموظفين وعلى المتعاملين نتيجـة سـلوك المـوظفين            التعرف على    .4

 . التقنية بمحافظات غزةللإخلال الوظيفي داخل الكليات

 ، وضغوط العمـل   ، والرضا الوظيفي  ،تأثير كل من الوازع الديني والأخلاقي      التعرف على  .5

على درجـة    السائدة   ، ونظام الثواب العقاب، وظروف وبيئة العمل      ة التنظيمية  الثقاف مستوى

 .بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا في الكليات التقنيةالإخلال الوظيفي 

 حول عوامل الإخلال الوظيفي     معرفة ما إذا كان هناك فروق بين وجهات نظر أفراد العينة           .6

 ).الخبرة, المؤهلات العلمية, جنس، العمرال( :لمتغيرات التاليةتعزى إلى ا

  

  :أهمية الدراسة .7

تكمن أهمية هذه الدراسة من حيث كونها من القضايا التي تمس العنصر البشري في المؤسـسة                

ن الإخلال في مهام العاملين يؤدي      إ) "4 ، 2008(والذي يصعب التنبؤ بسلوكه، وفي هذا يقول الثقفي       

ائج سلبية خطيرة، لا سيما وأن النظام التأديبي نظام قابل للتجديد والتطوير فما صلح في فترة                إلى نت 

  ".زمنية معينة قد لا يصلح خلال فترة زمنية أخرى

  :وبالتالي تأتي أهمية الدراسة في الفوائد التي ستعود على كل من

  :الفوائد التي ستعود على الباحث .1

طـلاع علـى    لااحث حول الإخلال الوظيفي وذلك من خـلال ا        تساهم هذه الدراسة في إثراء الب      

 .أدبيات الدراسة والمقالات والكتب والمراجع المتعلقة بموضوع البحث

 الباحث يعمل في إحـدى      إنتفيد هذه الدراسة في تطبيق نتائجها على إحدى الكليات التقنية حيث             

 .الكليات التقنية بمحافظات غزة

 . لحصول الباحث على درجة الماجستير في إدارة الأعمالتعتبر هذه الدراسة استكمالاً 



 

 6

  

 ).الكليات التقنية بمحافظات غزة(الفوائد التي ستعود على مجتمع الدراسة  .2

سوف تقوم هذه الدراسة بمعالجة الخلل الحاصل لدى الموظفين في الكليات التقنيـة بمحافظـات                

 .غزة والتي تساهم في رفع أداء العاملين بعد ذلك
  

 .ئد التي ستعود على المكتباتالفوا .3

على حـد علـم    ( على الدراسات السابقة تبين قلة الدراسات المتعلقة بهذا الموضوع    الاطلاعبعد   

 . البحث فيهنَدُرفإن هذه الدراسة سوف تضيف للمكتبات موضوعاً جديداً ،  وبالتالي)الباحث

 حيث يمكن اعتبارهـا مرجعـاً       تساعد هذه الدراسة الباحثين والمهتمين في مجال البحث العلمي         

 .يمكن الاستفادة منه
  

 .الفوائد التي ستعود على المجتمع المحلي .4

تفتح هذه الدراسة الباب للباحثين للبحث في الإخلال الوظيفي لدى قطاعات خدمية أخرى يستفيد               

 .منها المجتمع في ضبط سلوك الموظفين داخل المؤسسات المختلفة
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  :الإخلال الوظيفيتعريفات  .1

لا يوجد تعريف محدد أو معين للإخلال الوظيفي بل ظهرت مصطلحات عدة تحمل معنى 

الإخلال الوظيفي كالتسيب الوظيفي، والانحراف الوظيفي، لذا كان لابد من توضيح التعريفات 

  :الخاصة بالمصطلحات الثلاث وهي كما يلي

  :لال الوظيفيتعريف الإخ 1.1

الفساد والوهن في الأمر، والخلل في الأمر، : " الإخلال بأنه)مادة خلل: ابن منظور(عرف 

  ".والحرب كالوهن والفساد

الأثر أو النتيجة لكل فعل أو سلوك أو امتناع : "الإخلال الوظيفي بأنه) 6، 2008 (وعرف الثقفي

  ".ظيفية أو تعليمية أو تربويةيؤدي إلى ضرر أو تعطيل لواجب أو مسئولية أو مصلحة و

 عن الصادرة والتصرفات والأفعال الأقوال جميع الإخلال الوظيفي  بأنه) 19، 2008 ( السالموعرف

  .العامة بالمصلحة تضر والتي احترامها الواجب النظامية المخالفة للقواعد ، إيجاباً أو سلباً الموظف

 :تعريف التسيب الوظيفي  1.2

 الجاهلية في تسيب كانت التي الناقة هي والسائبة رسله، على يسير شيءال ترك هو لغة فالتسيب

ابن (. سائبة أنت لعبده إذا أعتق عبداً قال الرجل وكان العبد، هو أيضا والسائبة لنذر أو نحوه،

  ).مادة سيب: منظور

 والتي بعض التعريفات) 28، 2002 ( فلقد أورد المعيوف،أما التعريفات المتعلقة بالتسيب الوظيفي

  :منها ما يلي

  ".تخلي العاملين وانصرافهم عن القيام بأداء واجباتهم جزئياً أو كلياً: " تعريف الجعلي للتسيب

السلوك المنحرف في أداء الالتزامات والواجبات تجاه الإدارة "ويرى طلبة أن التسيب هو 

  ".والمجتمع

اري ينتج عن عدم الالتزام مظهر سلبي يندرج ضمن منظومة السلوك الإد: "تعريف السدحان

  ".بأخلاقيات الوظيفة العامة

  ".عدم وجود العامل في أوقات ومكان العمل الرسمية: "تعريف الزيادي

  ".عملة ذات وجهين هما اللامبالاة واللاانتماء: "تعريف ابن سعيدان

الانحراف : "تعريفاً جامعاً للتسيب الوظيفي حيث عرفه بأنه) 277، 2001 (إدريسأبو ولقد أورد 

المسلكي عن مفهوم النظام العام في الوظيفة العامة، أو إخلال الموظف بواجباته ومخالفته الواجبات 

والسلوك الذي ينص عليه النظام والقواعد التنظيمية العامة، أو أوامر الرؤساء في حدود القانون، أو 
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 ذلك من أمانة، أو أن يخل الخروج على مقتضى الواجب، أو أن يقصر في تأدية وظيفته بما يتطلبه

  ".بالثقة المشروعة في هذه الوظيفة التي يقوم بها

 :تعريف الانحراف الوظيفي 1.3

حرف عن الشيء يحرف، انحرف، أي : " بقولهالانحراف) مادة حرفَ: ابن منظور(عرف 

  ".عدل، وإذا مال الإنسان عن شيء يقال تحرف وانحرف

 الوظيفة استغلال تتضمن عالمية ظاهرة"ظيفي على أنه الانحراف الو) 11، 2007 (عرف عبد الحي

 الرسمية، والأنظمة للشرف مناف بشكل جماعية أو شخصية منافع لتحقيق العامة العامة والمصادر

 عليه التي يمارسها للضغوط نتيجة أم نفسه، الموظف من شخصي بدافع الاستغلال هذا أكان سواء

 أم فردي بشكل تم السلوك أكان هذا وسواء الحكومي، الجهاز خارج أو داخل من المؤسسات أو الأفراد

  ".جماعي بشكل

كل سلوك يترتب عليه "الانحراف الوظيفي على أنه ) 28، 2006 (كما وعرف الشميمري

 غير أمانتهاك للقيم والمعايير التي تحكم سير المجتمع، سواء كانت هذه القيم والمعايير معلومة 

  ".تب عليه إلحاق الأذى والضرر بالآخرين وممتلكاتهم الخاصة والعامةمعلومة والفعل المنحرف يتر

يتضح من التعريفات السابقة أنه لا خلاف في التعريف بين الإخلال الوظيفي والتسيب الإداري 

 القطاع الخاص حيث اجتمعت جميع التعريفات أموالانحراف الوظيفي، سواء أكانت في القطاع العام 

  :في نقاط من أهمها

  .ن الموظف يخل بواجباته الوظيفيةأ .1

 .يخالف الموظف في الإخلال للمعايير والقواعد التي تحكم سير العمل .2

 .يؤدي إخلال الموظف لإلحاق الضرر بالآخرين .3

  :التعريف الإجرائي للإخلال الوظيفي 1.4

  فإن الباحث يرى أن تعريف الإخلال الوظيفي هو،وبناء على النقاط الثلاث سابقة الذكر

واجباته الوظيفية، مما يؤدي إلى ل ئهأدا عند للقواعد التنظيمية التي تحكم سير العمل الموظف مخالفة"

  ". الجماعةأمبالآخرين سواء على مستوى الفرد و  بنفسهإلحاق الضرر

  :مظاهر الإخلال الوظيفي. 2

اتباع الشهوات والوقوع في الشبهات والزلل إن النفس البشرية يعتريها الخطأ والنسيان، و

 من الوقوع في الانحراف  ـعز وجل ـ والانحراف عن الطريق المستقيم، ولذلك حذرنا المولى

  .)28، 2006الشميمري، ( واتباع الهوى وطريق الضلال
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 عز  ـ فإن إخلال الموظف بواجباته الوظيفية يعتبر خطأً يوقع الموظف في المسئولية أمام االله،ولذا

 فإن من طبيعة البشر الخطأ ، وأمام القانون الذي يحكم وظيفته، ولما كان الموظف بشر ـوجل

 فإنه يمكن للباحث تصنيف وعرض أهم مظاهر الإخلال الوظيفي على النحو ،والنسيان، وعلى ذلك

  : التالي

  : مظاهر تتعلق بالعملـأولاً

بذلك هو أن الموظف لا يستغل أوقات الدوام الرسمي في العمل مما يؤثر ذلك على والمقصود 

كما أن تكاسل الموظفين عن  أداء كثير من الموظفين وعدم التزامهم واهتمامهم بالعمل الرسمي،

القيام بواجباتهم الوظيفية يؤدي إلى كثرة الشكوى من المراجعين ومن إداراتهم عليهم، ويمكن حصر 

  :ظاهر فيما يليهذه الم

  :البطء في إنجاز المعاملات .1

يكون هناك تراكم لمعاملات المراجعين، دون أن يجد الموظف حرجاً في إهمال لمعاملة الأفراد 

وبالتالي يشكل التأخر في أداء العمل : "إدريس أبو بالإضافة إلى تأجيله لوقت لاحق، وفي ذلك يقول

ارات الحكومية والمحلية، لما يسببه ذلك من ضياع للوقت أحد المظاهر الخطيرة التي تغلب أداء الإد

أبو ".(والجهد والأموال التي تنفق على  تلك الأجهزة دون تحقيق الأهداف المنوطة بها

  )280، 2001،إدريس

 :عدم الالتزام بأوامر وتعليمات الرؤساء .2

القيام بعمله أو أحياناً قد يرفض الموظف أداء العمل المكلف به من قبل رؤسائه أو يمتنع عن 

التأخير في أدائه، ويمكن إرجاع ذلك إلى عدة أسباب من أهمها انخفاض الأجور بحيث لا تتناسب 

سليمة مما المع الجهد اللازم لأداء ذلك العمل، وقد يكون السبب في ذلك هو ظروف العمل غير 

  .يؤدي لتفاقم المشكلات لدى الموظفين دون العمل على حلها

ترجع هذه الظاهرة نتيجة بعض التصرفات التي قد يمارسها ): "31، 2006( ويقول الشميمري

بعض الرؤساء على الموظفين، مثل حرمان الموظف من علاوة أو مكافأة تشجيعية مثلاً، أو تمييز 

في الترقيات أو الحوافز، وقد يؤدي ذلك إلى إصابة الموظف بالعدوانية تجاه رؤسائه وعدم إطاعة 

  ".رامهم والبحث عن المنافذ والأعذار لعدم تنفيذ أوامرهم والالتزام بتعليماتهمأوامرهم، وعدم احت

ونحن نعتقد أن أي إحساس من جانب المرؤوس بالاستهانة بالأوامر ): "198، 1999 (ويقول طلبة

التي يوجهها رؤساؤه ومحاولة التملص من إطاعة تلك الأوامر، هو معول هدم في التنظيم الإداري 

  ".لعسكرية والمدنية على السواءللإدارات ا
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 :التهرب من العمل .3

ومن الظواهر المخلة بواجبات الموظف هو ترك الموظف لمكان عمله في كثير من الإدارات 

بحيث تخلو المكاتب من أصحابها، بحيث يتنقل الموظفون بين المكاتب لتبادل الحديث أو لتناول 

مقابلة الأصدقاء بعيداً عن مكاتبهم مما يسبب التأخير طعام الإفطار أو احتساء الشاي أو القهوة أو ل

، ولا يكون ذلك إلا لإضاعة ك الانطباع السلبي لدى المراجعينفي العديد من المعاملات، التي تتر

  ).280، 2001،إدريسأبو . (وقت العمل فيما لا يفيد

 :شغل الوقت بأمور لا علاقة لها بالعمل .4

يقوم بشغل وقته ته بأمور لا علاقة لها بالعمل مثل أن ويرى الباحث أن الموظف قد يشغل وق

بالمكالمات الهاتفية وتصفح صفحات الانترنت إضافة إلى قراءة المجلات والجرائد، والبعض يقوم 

بشغل أعمال خاصة داخل مكاتبهم بل ويستخدمون أدوات المؤسسة لإنجاز تلك الأعمال، وبالتالي 

  .قة بالعمليضيع وقت العمل في أمور ليس لها علا

 :ترك المهام الأساسية .5

يقوم بعض الموظفين بترك أعمالهم الأساسية ويتفرغون لإنجاز المهام والمعاملات المتعلقة 

يقوم الموظف بإنجاز معاملة لصديقه أو قريبه بسرعة وقبل : "بمعارفهم وأقربائهم، ويقول أبو دية

ييز لدى المراجعين الآخرين ويدفعهم للبحث الآخرين رغم كون الدور ليس له، مما يولد إحساسا بالتم

 اً شائعوأمراًعن طرق أخرى غير قانونية لإنجاز معاملاتهم فيصبح الفساد عادة لدى المواطنين 

  ).3، 2004أبودية،(."بينهم

ولا يكون ذلك كله إلا بسبب عدم وضوح المهام والاختصاصات لدى الموظفين، بالإضافة 

  .ديرين، وتهاون الموظفين أنفسهم في أداء أعمالهملانعدام الرقابة من جانب الم

 :إفشاء أسرار العمل .6

بالمراجعين يقصد بهذا المظهر أن الموظف يقوم بإفشاء أسرار المؤسسة أو الأسرار الخاصة 

، 2009(وفي ذلك يقول طبش . ، بالإضافة إلى الأسرار المتعلقة بالعاملين بهاداخل هذه المؤسسات

 العام الحفاظ على الأسرار التي يطلع عليها بحكم عمله، وتلك الأسرار قد يحب على الموظف): "13

تكون معلومات سرية بطبيعتها أو معلومات صدرت بشأنها تعليمات محددة، فإن حفاظ الموظف على 

  ".سرية المعلومات التي يطلع عليها تجعل ثقة رؤسائه به تزداد

ب العمل إنهاء العقد من طرف واحد دون إشعار  كما أن قانون العمل الفلسطيني أعطى الحق لصاح

مع حقه في مطالبة العامل بكافة الحقوق الأخرى عند إفشاءه للأسرار الخاصة بالعمل التي من شأنها 

  ).13ص:م2008الدليل الإرشادي لقانون العمل الفلسطيني،(أن تسبب الضرر الجسيم 
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  : مظاهر تتعلق بوقت العملـثانياً

ويرى الباحث أن مشكلة الغياب وعدم الانتظام بالدوام الرسمي من أهم المظاهر المتعلقة بوقت 

 ذلك العنصر يختلفالعمل، كما تعتبر من أهم المشاكل وذلك لأنها ترتبط بالعنصر البشري، حيث 

 والاجتماعي، ولذا كان من  بل وفي الوضع الاقتصادي،في العمر والثقافة، والمستوى التعليمي

الصعب السيطرة على تلك المشاكل وعلى ذلك فإننا نذكر أهم المظاهر المتعلقة بوقت العمل وهي 

  :كما يلي

 .الغياب عن الدوام الرسمي سواء بعذر أو بدون عذر .1

) Ann Josias) 2005 ،20 لقد حاول العديد من الباحثين تعريف الغياب وكان من أهمها تعريف

حدث مخل بالنظام وغير مخطط يتمثل في عدم حضور الموظف عن : "ف الغياب على أنهحيث عر

  ".العمل المقرر

غياب الشخص "بأنه ) The Community Agency for Social Enquiry) 2007ه تكما وعرف

  " .عن العمل لمدة يوم كامل

طلوب أن يتواجد هو فشل العامل في حضوره لعمله في الوقت الم): "42، 1992 (وعرفته عكروش

  ".)بعذر(أو بدون إرادته ) دون عذر(فيه سواء كان ذلك بإرادة العامل 

انقطاع المعلم عن المدرسة سواء لفترة طويلة : "الغياب على أنه) 19، 2005 (ولقد عرف العليمات

  :، والغياب نوعان"أم قصيرة خلال العام الدراسي

  .العرضي، الزواج، إجازة الحج والعمرةوهو الغياب المرضي، ): المتقطع(الغياب القصير .1

وهو غياب مدته شهر أو أكثر مثل الوضع، مرافقة مريض، إجازة رعاية : الغياب الطويل .2

 .طفل

 ساعات خلال عمله في الموظف وجود عدم": بأنه الغياب مصطلح) 29، 2002 (المعيوف وعرف

، ويندرج تحت "الأسبوع أيام طيلة نهايته حتى صباحا الدوام الرسمي بداية من الرسمي الدوام

  :التعريف الحالات التالية

  .تغيب الموظف عن العمل وعدم الحضور .1

 .تأخر الموظف في الحضور للعمل مع بداية وقت الدوام الرسمي .2

لها بوظيفته  علاقة لا مهام لتأدية الرسمي الدوام وقت أثناء العمل من الموظف خروج .3

 ). الخروج والعودة(

 .لانصراف من العمل قبل نهاية وقت الدوام الرسميتبكير الموظف في ا .4
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عدم التزام الموظف بالدوام "وبناء على التعريفات السابقة للغياب فإن الباحث يرى أن الغياب هو 

  ".الرسمي، من بداية الدوام إلى نهايته

وأوضحت الدراسات أنه توجد العديد من العوامل والأسباب التي تساهم في تكرار غياب 

 إنفين منها فترة الخدمة والحالة الاجتماعية بالإضافة إلى المستوى التعليمي والجنس حيث الموظ

الإناث تميل إلى الغياب أكثر من الرجال، ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الموظفين 

  .)283، 2001،إدريسأبو (المتزوجين والعزاب 

ن إنما تكمن في عدم مكافأة الموظف الملتزم ويرى الباحث أن استمرار مشكلة الغياب لدى الموظفي

بالدوام الرسمي ومعاقبة المقصر في الدوام، بل وضعف الرقابة الإدارية على الدوام في داخل 

  .المؤسسات وبخاصة المؤسسات الحكومية منها

 .الخروج المبكر من العمل .2

 ،المبكر من مكاتبهم الخاص من خروج العاملين أمتعاني بعض الإدارات سواء في القطاع العام 

وقد يكون ذلك لشغل الأوقات إما بالصلاة أو بالحديث مع الزملاء، مما يؤدي إلى تعطيل المعاملات 

  ).282، 2001،إدريسأبو (الخاصة بالمراجعين 

وقد يكون هذا الخروج إما لقضاء مصالح خاصة تحت عذر أذونات المغادرة المتاحة داخل هذه 

  .      ص المراجعين في تلك الأوقات، فيعطي ذلك المبرر للخروجالمؤسسات، مما يقلل من فر

ولقد ذكرت دراسة المجالي على أنه توجد علاقة بين العمر وبين مغادرة العمل قبل نهاية الدوام، 

حيث يلاحظ أنه كلما زاد عمر العامل كان سلوك الخروج المبكر من الدوام الرسمي أقل وهذا قد 

كما تفيد الدراسة أن  .العمر زاد شعور العامل بالاستقرار والانتماء للعمليفسر أنه كلما تقدم في 

  .)81، 2007،يالمجال(العازبين أكثر خروجاً من الدوام الرسمي من العاملين المتزوجين 

 .التأخر عن الحضور مع بداية الدوام الرسمي .3

د الحضور متعللين بذلك يوجد العديد من الموظفين الذين لا يلتزمون بمواعيد الدوام الرسمي عن

  .إما بالمواصلات، أو بالمشاكل الأسرية، مما يؤثر سلباً على الأداء

وفي دراسة المجالي أفادت الدراسة أن العاملين الذين طبيعة عملهم أكثر روتينية هم أكثر العاملين 

ل بسبب تأخراً في الصباح بشكل واضح لوجود عدم الالتزام من قبل العاملين بالعمل ووقت العم

  ).92، 2007المجالي،(وجود الملل في عملهم 

 الدوام، حيث عن الصباحي والتأخر الجنس بين علاقة كما وبينت الدراسة السابقة أنه توجد

الإناث  بأن  ذلكسرفَيو الرسمي للدوام صباحا بالحضور الإناث من اًتأخير أقل الذكور يلاحظ أن

 من أكثر في المواصلات مشاكل الإناث تواجه قد أيضاو الذكور من أكثر منزلية  التزاماتنعنده
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، 2007المجالي، (الإناث من أكثر السيارات ويقودونها يملكون الذين الذكور نسبة إن حيث الذكور

92.(  

  

  : مظاهر تتعلق بأخلاقيات الوظيفةـثالثاً

رتبط ارتباطاً مباشراً بأخلاق الموظف وبسلوكه الشخصي وهي عبارة عن المظاهر التي ت

البعض إلى الإخلاص والأمانة والصدق والإتقان في العمل، كما ر إضافة إلى تصرفاته، حيث يفتق

  .  إلى الالتزام بالتعاليم الدينية التي تحثه على ضرورة الالتزام والإتقان في العملرأن البعض يفتق

 :سوء استعمال السلطة .1

كون الموظف صاحب سلطة في وظيفته، وبالتالي فهو يستغل هذه السلطة إما في تحقيق قد ي

مصالح شخصية ومنافع مادية، وإما أن يتم استغلالها في تسهيل معاملات لعدد من الأقارب 

والمعارف والأصحاب ويكون بالتالي أخل بالصلاحيات الممنوحة له في حدود مسئوليته، حيث يقوم 

ز الأعمال التي تتعلق بالأقارب أو المعارف أو تابعيهم في حدود الصلاحيات الموظفون بإنجا

والسلطات الممنوحة لهم، ولا يجد غير هؤلاء من المواطنين العاديين فرصتهم للحصول على الدقة 

كثر من مرة، ويتم تبرير ذلك التأخير بضرورة أنهم يضطرون للمراجعة إوالسرعة المطلوبة حيث 

 .ام والحرص عليه، علماً بأن التقصير والإخلال بالنظام يكون من جانب الموظف نفسهالالتزام بالنظ

  ).284، 2001،إدريسأبو (

 :استغلال الوظيفة في الحصول على المنافع الخاصة .2

يسعى بعض الموظفين لتقديم الخدمات لبعض الزملاء حيث أنهم يتمنون في : "إدريسويقول أبو 

  ).284، 2001،إدريسأبو (" .ومنفعة متبادلة معهمذلك الحصول على خدمة مقابلة 

صور استغلال الوظيفة هو استغلال الأدوات والمعدات داخل الوظيفة مثل ويرى الباحث أن من 

أجهزة الحواسيب والطابعات وماكينات التصوير وغيرها الموجودة داخل المؤسسة لإنجاز مهام 

  .ن الأمانة التي ائتمنه االله عليهاخاصة وشخصية بالموظف، وفي ذلك فإن الموظف قد خا

 :الرشوة .3

 تنفيذي مسئوليتقاضاها ) نقدية أو عينية(دفعة " أنها الرشوة على )23، 2006 ( المصريعرف

 أو في إحدى مؤسسات القطاع العام، لقاء تحقيق  ـالحكومة ـ لةأو متنفذ في أحد أجهزة الدو

قوانين والأنظمة والتشريعات المعتمدة  مشروع ومخالف للغيرمكاسب مالية أو تجارية، بشكل 

 ثانٍ في القطاع الخاص في البلد المعني، أو في أحد الأجهزة طرفالمعلنة، لصالح شخص أو 

   ". الخاص في بلد آخرالقطاعالرسمية أو مؤسسات 
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 الأنظمة على الالتفاف في تسهم التي الرشوة وتكون الرشوة ميسرة للأمور وبالتالي فهي تلك

 دافعي سلوك على الشرعية وإضفاء جهة من وبطرائق منتظمة والروتينية الفعالة  غيروالقوانين

 جهة من معينة وامتيازات على صفقات الحصول في الرشوة الراغبين

  ).15ص:م2007القاضي،.(أخرى

ويسمى الموظف المستلم بالرشوة بالمرتشي، أما مقدم الرشوة فيسمى الراشي، ويقول االله عز 

وا أموالكم بينكم بالباطل وتدلوا بها إلى الحكام لتأكلوا فريقاً من أموال الناس بالإثم ولا تأكل"وجل 

  )188البقرة آية (. "وأنت تعلمون

لعن : " قال)( في حديث عبد االله بن عمرو عن النبي عن الرشوة) (ولقد نهى الرسول 

  ).11/391 ،6778ابن حنبل،ح". (رسول االله صلى االله عليه وسلم الراشي والمرتشي

ويدخل في الرشوة إعطاء الهدية كما في حديث ابن اللتيبة عن أبي حميد الساعدي رضي االله عنه 

 ـ قال عمرو وابن عمر على الصدقة رجلاً من الإزد يقال له ابن اللتيبة) (استعمل النبي : "قال

فحمد االله وأثنى : ر على المنب)(رسول االله  فقال: هذا لكم وهذا أهدي لي، قال: فلما قدم قالـ 

ما بال عامل أبعثه فيقول هذا لكم وهذا لي، أفلا قعد في بيت أبيه أو في بيت أمه حتى : "عليه، وقال

يوم القيامة  نفس محمد بيده لا ينال أحد منكم منها شيئاً إلا جاء به ؟ والذيينظر أيهدى إليه أم لا

تي  حتى رأينا عفريديه شاة تيعر، ثم رفع  له رغاء، أو بقرة لها خوار، أوعنقه بعيريحمله على 

  ).6/11، 4843مسلم، ح". ( ثم قال اللهم هل بلغت، مرتينإبطيه 

 فإن عدداً كبيراً ،ونظراً لتدني أجور العاملين في القطاع الحكومي بشكل خاص والقطاع الخاص

  . من الموظفين يجيزون لأنفسهم قبول الرشاوى والهدايا

 فإن ذلك ،ف الإداري على الموظفين، وانتشر التحايل على القوانين إذا غاب الإشرا أنهكما

وبناء على ما .يؤدي لتأخير معاملات المراجعين الذين سيضطرون لدفع الرشاوى لإنجاز معاملاتهم

 فإن الرشوة هي تدمير لمصالح المراجعين لذا فقد شدد الإسلام على العقوبة ونهانا نهياً ،سبق

  .صريحاً للبعد عنها

 :لوساطةا .4

إساءة استعمال الموظف لسلطاته التي منحها له القانون، حيث يقوم بالتمييز بين المراجعين 

بإعطاء الأقارب والمعارف الأولوية في إنهاء معاملاتهم مما يؤدي بالتالي إلى إضعاف ثقة 

  ). 73، 2004عبد الحليم، ( المواطنين بنزاهة الإدارة وعدالتها

لإداري للوساطة في حالة الندب أو النقل أو الترقية أو العلاوة أو إرضاء وأحياناً يلجأ الموظف ا

  ).33، 2006الشميمري،( رئيسه عليه في العمل
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ومن  المعلوم أن الوساطة تساهم في ضياع حقوق الموظفين المميزين حيث أنه سيؤثر على كفاءة 

  .الموظف وضعف الأداء العام للموظفين

 .عدم الولاء للعمل .5

إن الموظف يفتقد للإخلاص والشعور بالانتماء لعمله، مما يقلل  )285، 2001 (إدريس يقول أبو

من إقباله على العمل بنشاط وحماس، فهو غالباً يشعر بأنه يتفضل على إدارته بالعمل، وأنه يقدم ما 

يتناسب والمرتب الذي يحصل عليه، ولو أن الموظف شعر بأنه مسئول عن نجاح الإدارة التي يعمل 

ها كعضو في فريق العمل، لتحمس لتحمل المسئوليات الملقاة على عاتقه، ولأدرك أن ما يمس ب

  .إدارته يمسه شخصياً، مما يدفعه إلى الحرص على سمعتها والتفاني في عمله

 .عدم المحافظة على كرامة الوظيفة .6

حسنة التي من المعلوم أن المرشح لأي وظيفة يجب أن يتحلى بمجموعة من الصفات الحميدة ال

تميزه بها عن غيره، وبالتالي يجب عليه أن يحافظ على كرامة الوظيفة حيث أن أي تصرف من 

. الموظف يخل بالآداب العامة قد تؤثر تأثيراً كبيراً في سلامة الإدارة التي ينتمي إليها ذلك الموظف

  ).19، 1994الصواف، (

عل فاضح مخل بالحياء في أماكن العمل أو ونتيجة لسوء الخلق فإن الموظف لا يتورع عن ارتكاب ف

 الشميمري،(خارج مكان العمل، أو استعمال المخدرات والمسكرات، أو التورط في جرائم شرفية 

2006 ،32 .(  

  

  :العوامل المؤثرة في الإخلال الوظيفي. 3

مل والأسباب المؤثرة والتي تتفاعل مع بعضها وتؤثر توضح الأدبيات أن هناك العديد من العوا

بدرجة كبيرة في قدرة الموظف على أداء عمله على أكمل وجه، سواء أكان ذلك رغبة منه أو رغماً 

  :عنه، ويمكن تقسيم هذه العوامل إلى ما يلي

  : العوامل الشخصية3.1

  :الوازع الديني والأخلاقي 3.1.1

يوجد تعريف محدد لأخلاق العمل، بل تناول كل كاتب هذا الموضوع لا : الوازع الأخلاقي 3.1.1.1

من زاوية معينة، أما كتاب الإدارة فقد تناولوا الجوانب الأخلاقية التي يجب أن يتمتع بها الموظف 

سلوكيات يمارسها الفرد باقتناع : "الأخلاق على أنها) 33، 2009 (عرفت الغامدي ولذا .الإداري

إن لم تتفق وهواه ويصبح الخروج عنها جرم يعاقب عليه النظام، وتختلف القيم بمدى أهميتها حتى و
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عنها بأنها مجموعة من الفضائل التي يلتزم بها أفراد المجتمع ولا يترتب على مخالفتها جزاءات أو 

   ".عقوبات

 مجموعة عامة من المعتقدات والقيم،: "أخلاقيات العمل بأنها) 108، 2005 (ولقد عرفت افتيحي

والمبادئ التي تحكم سلوك الفرد في اتخاذ القرارات والتمييز بين ما هو صواب أو خطأ، جيد أو 

سيئ، وحلال أو حرام وأن مصادر تلك القيم والمعتقدات للفرد تأتي من خلال الأسرة، والأصدقاء، 

  ". الثقافةوالمجموعات الصغيرة المدرسية والمدرسين ومناهج التعليم، المنظمة، والإعلام العام، و

 وعن ،)4القلم، " (وإنك لعلى خلق عظيم: "ولقد مدح االله نبيه بأنه على خلق عظيم فقال تعالى

". مكارم الأخلاقبعثت لأتمم إنما ): "(قال رسول االله : أبي هريرة رضي االله عنه قال

    ).2/476، 8949البزار،ح(

ي مدى التزامه بهذا العمل، فالذين إن ما يعتقده الموظف فيما يتعلق بالعمل له تأثير كبير ف

يعتقدون أهمية المحافظة على أوقات الدوام إنما يفعلون ذلك بغض النظر عن طبيعة عملهم أو 

العواقب التي قد تنتج عن عدم التزامهم، فهذا الانضباط يكون أفضل من الانضباط الذي يحكمه 

  ).48 ،2002المعيوف، . (اللوائح والقوانين

  :الوازع الديني 3.1.1.2

: من المعلوم أن الدين هو المصدر الأساسي لهداية القلب وطمأنينته لأي عمل، وقال تعالى

إن ): "(، كما قال رسوله االله )105التوبة، ". (وقل اعملوا فسيرى االله عملكم ورسوله والمؤمنون"

  ).3/382، 2942البوصيري،ح(". االله يحب إذا عمل أحدكم عملاً أن يتقنه

 مما يدل ).2/53، 2297المستدرك،ح(" مانة إلى من ائتمنك، ولا تخن من خانكأد الأ): "(وقال 

  .ذلك على عظيم الأمانة الملقاة على عاتق الموظفين

المصطفى وفي ذلك يقول  ، الفرد والجماعة ومن المعلوم أن للأخلاق أهمية عظمى في حياة

يامة خلق حسن، وإن االله يبغض إن أثقل ما وضع في ميزان المؤمن يوم الق: "صلى االله عليه وسلم

  .)12/506، 5693ابن حبان،ح(".الفاحش البذيء

  :الدين والأخلاق 3.1.1.3

 وذلك لأنها ،رأياً للشيخلي الذي يرى فيه أن الأخلاق تسبق الدين) 36، 2009 (أوردت الغامدي

راض انبثقت من تعامل الأفراد فيما بينهم في نشأتهم الاجتماعية الأولى فتولدت لديهم عادات وأغ

شكلت الأخلاقيات، ومن المعلوم أن هذه النظرة تخالف الشريعة الإسلامية حيث أن مصادر التشريع 

هما القرآن والسنة، واللذان يستمد منهما المسلمون الأخلاق فهو يتميز بسلوك وأخلاق تصلح لجميع 

  .الأعمال في جميع الميادين
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 وذلك حين يرى الموظف أن الراتب الذي ن بالالتزام بكافة الأعمال،يفما أجدرنا نحن المسلم

  .يتقاضاه هو مقابل التزامه بساعات الدوام ومقابل أدائه لعمله على أكمل وجه

  :أن من واجبات العمل ما يأتي) 135 ـ 134، 2005 (ويشير رضا

أن تعرف مستلزمات العمل ومتطلباته حتى يتمكن العامل من الوفاء بها فيتقن العمل ويؤديه على  .1

  .وجهأحسن 

فالعامل مطالب بالإخلاص في أداء عمله كله، ومطالب أيضاً بإتقان عمله : الإخلاص والإتقان .2

إن : "قال تعالى. أن يوفي العامل أجره إذا ما أحسنوإجادته وإحسانه وأن االله عز وجل وعد 

 ).30الكهف،( ".الذين آمنوا وعملوا الصالحات إنا لا نضيع أجر من أحسن عملا

ومن الواجبات التي فرضها الإسلام وأصلح بها الحياة في شتى نواحيها : اءلةالحساب والمس .3

اب والمساءلة وذلك لأن النفس البشرية إذا تركت لشهواتها انحرفت وفتنت، ولذلك حسواجب ال

قلب كل مسلم يحاسبه قام الإسلام فيها رقيبين دائمين يكلم أحدهما الآخر وهما واعظ الإيمان في 

 االله وجنته إن أحسن، وينذره ويخوفه من سخط االله وعذابه إن أهمل، ةفي مرضاويسدده فيرغبه 

وسلطان القانون الذي يقرر مسئولية كل إنسان لما وكل إليه من عمل ويحاسبه إن أهمل أو 

 ).135 ـ 134، 2005رضا،(قصر في استعمال سلطته 

سباب التي تؤدي إلى إخلال  من أعظم الأمالذا يرى الباحث أن سوء الخلق والبعد عن الدين ه

الموظف بوظيفته وتخليه عن أداء مهامه حيث أن الدين له دور كبير في تحفيز الموظفين على أداء 

  .أعمالهم بإخلاص وإتقان

  

  .شخصية الموظف 3.1.2

  :مفهوم الشخصية 3.1.2.1

ولا يوجد اتفاق جامع على تعريف واحد دقيق ، هناك تعريفات عديدة لمفهوم الشخصية

السبب الرئيسي في ذلك أن علماء السلوك ينظرون إلى الشخصية ويعرفونها من للشخصية، ويعود 

منظور يختلف عن شخص آخر، وعلماء الاجتماع يعرفونها من منظور يختلف عن علماء النفس، 

  ).47، 1997حريم،(ولذا لا يوجد اتفاق تام بينهم حول معنى واحد للشخصية 

ذلك التنظيم المتكامل من الصفات : "هاالشخصية على أن) 48، 1997 (حريمولقد عرف 

والمميزات والتركيبات الجسمية والعقلية والانفعالية والاجتماعية التي تبدو في العلاقات الاجتماعية 

للفرد والتي تميزه عن غيرة من الأفراد تمييزاً واضحاً، ويعني ذلك أن مفهوم الشخصية يشمل دوافع 

  ".ماته الخلقية وإرادته ومعلوماتهالفرد وعواطفه وميوله واهتماماته وس
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ما يمكننا التنبؤ بما سيفعله الشخص عندما يوضع في : "ويعرف كاتل الشخصية على أنها

ويضيف أن الشخصية تختص بكل سلوك يصدر عن الفرد سواء كان ظاهراً أم خفياً ". موقف معين

  .)76 ،1997حنفي،(

  :مكونات الشخصية التالية )104 ،2005(وأورد بحر

 من حيث الدوافع والميول والقيم والعادات إلى آخرن الشخصية تختلف من شخص أ .1

  .الخ...والاتجاهات والقدرات 

 .أن الشخصية تتطور وتتشكل من خلال عملية التفاعل الاجتماعي والتكيف مع البيئة .2

  :أنه من خلال الشخصية يمكن فهم ما يلي) 124 ،2005(ويرى بحر

 :دارة في التعرف على بعض خصائص الفرد الذاتية مثلأن دراسة الشخصية تساعد الإ .1

  . والرغبات والميول والانفعالات ومدى تأثيرها على العملتالاتجاها

كما أنها تساعد الإدارة في التعامل مع الآخرين داخل التنظيم لضمان نجاح سير العمل دون  .2

 .معوقات أو مشكلات

ل العمل على تحقيق الإشباع الكامل الفهم الكامل للشخصية تسهل عمل الإدارة من خلا .3

 .للرغبات والحاجات وتحقيق ما يسمى بالرضا الوظيفي لدى العاملين

 فإن المؤسسات تستطيع أن ، بناء على فهم الشخصية المتعلقة بالموظفهويرى الباحث أن

ت واجباته الوظيفية بحيث يتم إشباع رغبات وحاجال هتعالج الخلل الحاصل من الموظف عند أداء

  .الموظف

علاقة بعض البيانات الشخصية بأداء الفرد في ) 192 ـ 191، 2005 (ولقد وضح ماهر

  :عمله حيث أن هذه البيانات عامة ويمكن قياسها وهي كما يلي

 :العمر .1

كلما زاد عمر الفرد كلما قل معدل تركه للخدمة، وقل معدل غيابه وذلك لحرصه على عمله 

عمر زاد الرضا، بالإضافة أن الفرد كلما زاد عمره زادت وعدم تفريطه فيه، فكلما زاد ال

  .ه بسبب الزيادة في خبرتهؤإنتاجيته وزاد أدا
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 :الجنس .2

معدلات الغياب بالنسبة للمرأة تكون أكثر منها للرجل، وهذا يرجع لبعض العوامل مثل 

ن إاء، ويمكن القول اضطلاع المرأة بمسئوليات اجتماعية أكثر من الرجل والاهتمام بالمنزل والأبن

  .المرأة أكثر طاعة للأوامر وأكثر اجتماعية في أداء العمل عن الرجل

 :الحالة الاجتماعية .3

أن الشخص المتزوج أكثر رضا وأعلى أداء وأقل غياباً وأقل تركاً للخدمة وذلك بالمقارنة 

ن أكثر انشغالاً بالشخص الأعزب، وتكون بالنسبة للرجل أكثر صدقاً حيث أن المرأة المتزوجة تكو

 في حالة مرضه، ابمسؤوليات اجتماعية تجعلها عرضة للغياب أكثر من الرجل وذلك للعناية بطفله

  .أو لمواجهة التزامات الأسرة والمنزل

  :عدد الأبناء .4

كلما زاد عدد الأبناء، زاد معدل الغياب على الأخص بالنسبة للمرأة العاملة مقارنة بزميلها 

  .غالاً بالمسئولية المنزلية عن الرجلالرجل، فهي أكثر انش

  :الأقدمية .5

  .كلما زادت الأقدمية والخبرة زاد رضاه عن عمله، وقل غيابه، وقل معدل تركه للخدمة

  

  : العوامل التنظيمية3.2

 .الرضا الوظيفي  3.2.1

هذا يوم ينفع الصادقين صدقهم لهم جنات تجري من تحتها : "قال تعالى في مفهوم الرضا

). 119 ،المائدة" (.خالدين فيها أبداً رضي االله عنهم ورضوا عنه ذلك هو الفوز العظيمالأنهار 

 . مع االله ومع رسولهالصدقجزاء نتيجة أن الرضا ويتضح مفهوم الرضا من هذه الآية حيث هو 

 لا يوجد هوبعد الاطلاع على مجموعة من التعاريف المتعلقة بالرضا الوظيفي تبين أن

عليه لمعنى الرضا وذلك لتنوع الاختصاصات التي تتناول هذا الموضوع حيث تعريف محدد متفق 

وعلى ذلك يمكن عرض أهم التعريفات للرضا الوظيفي، حيث أن . الكل يعرض تعريفاً من جانبه

 ابن" (عليه وأقبل أحبه: عنه ورضي ً، أهلا له رآه :هوارتضا السخط، الرضا ضد ": يعنيالرضا لغة

  .ي الاصطلاح فيوجد هناك تعاريف عدة نعرض بعضاً منهاأما ف) 1956 منظور،

تلك الدرجة التي يعرض فيها " الرضا الوظيفي بأنه) Schermerhorn)2005 ،118  عرف

  ."الشخص شعوراً إيجابياً أو سلبياً عن وظيفته
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 .)151، 2003( ". وظيفتهتجاهم الذي يكونه الشخص الاتجاه العا: "Robbins تعريف

 تلك تجاههي درجة حب الأشخاص لوظائفهم ووجهات نظرهم المختلفة ": Spectorتعريف 

  ).Josias Ann،2005 ،52 (".الوظائف

 حيث )وظيفته(عمله  نحو الفرد واتجاهات مشاعر" الرضا الوظيفي بأنه )44، 2008( فلمبانوعرفت

  ."العمل في الرغبة نقص إلى الرضا عدم ويؤدي بالسعادة شعور الفرد إلى الرضا يؤدي

 الفرد حاجات إشباع عن عبارة" هو الوظيفي الرضاإلى أن ) 11، 2008 (ويشير حويحي

 عمله، نحو الفرد يحمله الذي الإيجابي الاتجاه هو الرضا ويعتبر العمل، خلال من والمعنوية المادية

 يشعر تيال النفسية الحالة إلى يشير فهو وبذلك العمل، هذا من يستمده الذي الإشباع لمدى انعكاس وهو

 التي للمنظمة وانتمائه وولائه الإنسان أداء على بالارتياح النفسي الشعور هذا وأثر عمله، نحو الفرد بها

    ".بها يعمل

  

 :مسببات الرضا الوظيفي 3.2.1.1

ويمكن تفسير أسباب الرضا بالسؤال التالي ما هي العوامل التي تؤدي بالموظفين إلى حالة 

مجموعة من العوامل التي تؤدي ) 136، 2009 (ويعرض علي. الرضا أو عدم الرضا في وظائفهم؟

  :بالموظف إلى حالة الرضا أو عدمه حيث قسمها إلى ما يلي

وهي تتعلق بالأفراد العاملين أنفسهم وتشمل قدرات ومهارات العاملين في : عوامل شخصية .1

ه العوامل ضوء العمر والجنس والحالة الاجتماعية ومدة الخدمة والعمل السابق، وبتفاعل هذ

  .يحصل الرضا الوظيفي

 :وتتمثل بالرضا عن: عوامل تنظيمية .2

  .الوظيفة وما تنتجه من إشباعات وما تعكسه من تنوع ومسئولية  .أ 

 .نظم وأساليب وإجراءات العمل .ب 

 .العلاقة بالرؤساء والزملاء  .ج 

 .ظروف وشروط العمل  .د 

وتتمثل هذه العوامل في  وتتعلق هذه العوامل بظروف وبيئة العمل داخل المؤسسة :عوامل بيئية .3

أن هذه : "الإضاءة والتهوية ودرجة الحرارة، بالإضافة إلى نظافة بيئة العمل حيث يقول عويضة

عويضة ".(العوامل يمكن للإدارة أن تتحكم في معظمها أو تغييرها خلافاً للعوامل الشخصية

،2008 ،24( 
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  :قياس الرضا عن العمل 3.2.1.2

حيث ) 137، 2009(لعمل  وذلك كما يقيسها عليتوجد ثلاث مقاييس لقياس الرضا عن ا

  :قسمها إلى ما يلي

 وهي مقاييس تستخدم وحدات قياس موضوعية لرصد سلوك الموظف :المقاييس الموضوعية .1

  :مثل

ر للتعرف على الرضا العام يعد التزام الموظف بمكان عمله، أو غيابه عن عمله مؤش: الغياب .أ 

ون أكثر حرصاً على العمل وارتباطاً به ويقول عن وظيفته، فالموظف الراضي يكللموظف 

فزيادة معدلات ترك الخدمة هي مؤشر لعدم الرضا عن العمل، كما أن الغياب ): "48، 2005(ماهر

 ".هو مؤشر آخر لعدم الرضا

 إلى تدفع الفرد قد الرضا عدم حالة فإن الغياب، لظاهرة بالنسبة أنه"وبارون  جرينبرج وذكر

 راضي غير الفرد فقد يكون الحالات، كل في بالضرورة يحدث لا قد ذلك أن مل إلاالع عن التغيب كثرة

 وهذا فيه، هام دور له لإنجاز مشروع التواجد بضرورة لاستشعاره عنه، يتغيب لا ولكنه عمله، عن

 أحد يكون أن يمنع لا كان وإن إلى الغياب، بالضرورة يؤدي لا العمل عن الرضا عدم أن يعني

  ).23، 2008 حويحي،( ."الأسباب كل وليس للغياب المؤدية امةاله الأسباب

 .فبقاء الموظف في وظيفته مؤشر لارتباطه به وولاءه لعمله أي رضاه عن العمل: ترك الخدمة .ب 

وهي عبارة عن مقاييس تضم قائمة من الأسئلة توجه للأفراد العاملين في : المقاييس الذاتية .2

  . رضاهم عن العملالمؤسسة للحصول على تقدير حول درجة

تعتمد  لا أخرى طريقة إتباع يمكن أنه إلى البعض ويرى): "27، 2008 حويحي،(ويقول 

 تقيس الأسئلة التي من عدد على القائمة هذه وتشتمل الأسئلة، من قائمة وذلك باستخدام الإسقاط، على

  ".منهم المستقصى لدى والقوى والانتماء حاجات الإنجاز

  

  .وظيفي بالإخلال الوظيفيعلاقة عدم الرضا ال 3.2.1.3

لتي ظهرت مؤخراً إلى أنه حينما يتضاعف اوتشير الشواهد : ")76، 1991 (سيزلاقييقول 

الشعور بعدم الرضا ويصبح مزمناً تحدث صدامات ذات عواقب وخيمة، فقد يسلك العاملون الذين 

ومات أو توجيه أزمن سخطهم ويرغبون في ترك العمل بالمنظمة، سلوكاً غير منتج كحجبهم للمعل

دفة الاجتماعات بعيداً عن جدول الأعمال، أو إحجامهم عن التعاون اللازم مع الرؤساء وزملاء 

  ".العمل، ومن الممكن أيضاً أن يلجأوا إلى السرقة والتزوير وأي شكل آخر من أشكال خيانة الأمانة
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ال بدلاً من  عن عدم رضاهم بعدة طرق، فعلى سبيل المثونيعبر الموظف "Robbinويقول 

  : الخروج من العمل يمكن للموظف أن يشتكي أو يعترض أو يتجنب أداء بعضاً من مسئولياته مثل

وهو عبارة عن سلوك يؤدي لترك المنظمة، بحثاً عن وظيفة جديدة مع التخلي عن : ترك العمل .1

 .الوظيفة السابقة

أخير، ونقص في الأداء مع حالة خفية تقود للأسوأ مثل الإدمان على الغياب أو الت: الإهمال .2

 )Robbin،2003 ،156 ( .زيادة في نسبة أخطاء العمل

ولذا يرى الباحث أنه كلما زاد رضا الموظف عن عمله كلما زاد تمسكه بوظيفته وكلما قل 

  .رضاه عن العمل فإنه سيضطر للبحث عن فرص أخرى يحقق فيها رضاه ويشبع فيها رغباته
 

 .ضغوط العمل  3.2.2

ط العمل خطراً على العاملين وتهدد مزاولتهم لمهنتهم بسبب ما ينشأ عنها من تمثل ضغو

تأثيرات سلبية تتمثل في عدم الرضا المهني وضعف الواقعية للعمل والشعور بالإنهاك النفسي، مما 

  ).278ص: م2007مصطفى، . (يؤثر على أداء العمل بالكفاءة المطلوبة

  :تعريف ضغط العمل 3.2.2.1

اريف ضغوط العمل تباينت وجهات النظر حول ما تعنيه الضغوط، وتم بعد الإطلاع على تع

  :التطرق لعدداً منها

وقد استخدمت في القرن الثامن عشر " يسحب بشدة"فتعني كلمة الضغوط في اللغة اللاتينية 

 )377ص: م1997حريم، .(لتعني الإكراه، والقسر، والتوتر، وإجهاد قوة الإنسان العقلية والجسدية

أنها تجربة ذاتية تحدث اختلالاً "ضغوط العمل على ) 180ص : م1991(يزلاقي وآخرون ويعرف س

  ".نفسياً أو عضوياً لدى الفرد وتنتج عن عوامل في البيئة الخارجية أو المنظمة أو الفرد نفسه

حالة من التوتر يعبر عنها الأشخاص الذين  " على أنه: ضغط العملSchermerhornوعرف 

 .)404، 2005" (.و قيود أو فرص استثنائية وغير عاديةيواجهون مطالب أ

مجموعة المتغيرات الجسمية والنفسية التي "ويعرف سمير عسكر الضغوط على أنها عبارة عن 

  )2002،160العميان،". ( المحيطة التي تمثل تهديداً لهللمواقفتحدث للفرد ردود فعل أثناء مواجهته 
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  :مصادر الضغوط 3.2.2.2

 مجموعة العوامل والأسباب التي تؤدي لشعور الفرد بضغط ضغوطبمصادر الويقصد 

  )384، 2005ماهر،. (العمل وقد تتفاعل هذه الضغوط مع بعضها أو بشكل مستقل لتؤثر على الفرد

تسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم الاتزان، وترجع صعوبة العمل إما لعدم : صعوبة العمل .1

فرد لجوانبه، بالإضافة إلى أن كمية العمل أكبر من نطاق وانبه أو عدم فهم الجمعرفة الفرد ب

  .الوقت المخصص لذلك

تتميز المنظمات بوجود هيكل تنظيمي من السلطة الرسمية، ويختلف : مشاكل الخضوع للسلطة .2

 .المرؤوسون في قبولهم لنفوذ وسلطة الرؤساء وهذا ما يؤدي للشعور بالتوتر لدى البعض

لفرد تكون مصدراً للضغط وما يحدث فيها من تغييرات، فحينما يمر البيئة الخارجية ل: البيئة .3

الاقتصاد بحالة انكماش، فإن ذلك يؤدي لتزايد شعور الأفراد بالقلق فيما يتعلق بأمنهم 

 ).373، 2003العطية،. (الوظيفي

تميل المنظمات كبيرة الحجم أن تأخذ الشكل : عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم .4

روقراطي المتقيد بلوائح وإجراءات رسمية، فيتعارض ذلك مع رغبات الأفراد العاملين في البي

 .الاستقلالية والتصرف بحرية، فيلقى ذلك التعارض ضغوطاً نفسية على العاملين

يتعرض الفرد من حين لآخر في حياته الشخصية قدراً من الإثارة : الأحداث الشخصية .5

، 2002 العميان،( .سبب له التوتر بنقل تأثيرها على العملوهذه الأحداث تسي، والضغط النف

162.( 

 طبيعة العمل من حيث تنوع الواجبات المطلوبة، ومدى أهمية العمل وكميته :طبيعة العمل .6

ونوعية المعلومات المرتدة من تقييم الأداء كلها من العوامل التي من المحتمل أن تكون 

 .مصدراً أساسياً للإحساس بالضغط

 يعني النقص في المعلومات اللازمة لتأدية الدور المتوقع من الفرد، ويحدث : الدورغموض .7

أيضاً غموض الدور عندما تكون الأهداف والمهام والاختصاصات ومتطلبات العمل غامضة 

 .وغير واضحة، مما يؤدي لشعور الفرد بعدم سيطرته على عمله

التي تريدها الأطراف المختلف منه، وأحياناً  يقوم الفرد بمحاولة مقابلة التوقعات :صراع الدور .8

تكون هذه التوقعات متعارضة مع مطالب العمل من حيث الأولوية وتكون الضغوط نتيجة لعدم 

 .مقدرة الفرد على تحقيق التوقعات المختلفة
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 تتنافس الأقسام والإدارات والأفراد في الحصول على أكبر قدر من :التنافس على الموارد .9

تطلب ذلك اللجوء للمساومة والمناورة والمقايضة، وهي أمور قد تؤدي للشعور الموارد، وي

 .بالضغط النفسي

اختلال ظروف العمل المادية من تهوية وإضاءة وحرارة ورطوبة : اختلال بيئة العمل .10

وترتيب مكان العمل وغيرها، يمكن أن يؤدي لشعور الفرد بعدم مناسبة العمل وظروفه مم 

 ).159، 2007 مسلم،(ر والضغط النفسي يؤدي لزيادة التوت

تؤدي العلاقات الشخصية بين الفرد وزملائه في العمل دوراً هاماً في : العلاقات الشخصية .11

ما  الحياة العملية، فهذه العلاقات تتيح إشباع الحاجات النفسية كالتقدير والاحترام والصداقة، فإذا

 ).163، 2002 العميان،(لعداء والكراهية أسيء استغلال هذه العلاقات فإنها ستتصف بصفات ا

ومن الملاحظ أن مصادر الضغوط كثيرة ومتداخلة وتم عرض موجز لهذه المصادر بما يتناسب 

  .وهذه الدراسة

  .الآثار المترتبة على الضغوط 3.2.2.3

  .توجد لضغوط العمل آثار إيجابية وآثار سلبية

  : الآثار الإيجابيةـأولاً

  )165، 2002 (يجابية مرغوباً فيها كما يذكرها العميانقد تكون لضغوط العمل آثاراً إ

  .تحفز على العمل .1

 .تجعل الفرد يفكر في العمل .2

 .يزداد تركيز الفرد على العمل .3

 .ينظر الفرد إلى عمله بتميز .4

 .التركيز على نتائج العمل .5

 .النوم بشكل مريح .6

 .المقدرة على التعبير عن الانفعالات والمشاعر .7

  :ة الآثار السلبيـثانياً

يتفق الكتاب والباحثون على أن تعرض الفرد لضغوط شديدة يمكن أن يسبب في نتائج سلبية وضارة 

  ).387، 1997حريم،(للفرد وللمنظمة وسيتم تصنيفها في خمس مجموعات 

مثل الميل للحوادث، والإدمان على الخمور، واستخدام المسكنات والمخدرات، : سلوكية .1

  .والسلوك العدواني في الأكل والتدخين، طوالإفرا
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فقدان والإحباط، والاكتئاب، والملل، ومنها القلق، والعدوانية، واللامبالاة، : موضوعية .2

 .المزاج والأعصاب، وعدم تقدير الذات

ضعف التركيز، وانتباه قصير المدى، وعدم القدرة على اتخاذ القرارات السليمة، : معرفية .3

 .وحساسية زائدة تجاه النقد

زيادة في ضغط وزيادة في ضربات القلب، ودة نسبة الجلوكوز في الدم، زيا: فسيولوجية .4

 .الدم، وارتفاع وانخفاض حرارة الجسم

عدم الرضا الوظيفي، وانخفاض الإنتاجية، والدوران الوظيفي، ومثل الغياب، : تنظيمية .5

 .انخفاض التزام الموظف وولائهو

  

  :علاقة الضغوط بالإخلال الوظيفي 3.2.2.4

ل دائماً ما تؤدي إلى زيادة في معدلات الغياب وعدم الانتظام، وقد إن زيادة ضغوط العم

أشارت دراسات عدة إلى أن الوظائف التي تتميز بكثرة الضغوط فيها يكون شاغلوها هم الأكثر 

عرضة إلى الغياب وعدم الانتظام من غيرهم في الوظائف الأخرى، وطبقاً لمجلس السلام البريطاني 

% 40املاً رئيسياً في التغيب عن العمل بدعوى المرض بما نسبته فإن ضغوط العمل كانت ع

  ).44، 2002المعيوف، . ( بليون جنيه إسترليني في العام7وبتكلفة تقارب 

 أن الضغوط تلحق خسائر جسيمة بالأفراد ومنظمات الأعمال، ويكشف Schwierويذكر 

 أن هناك مليون عامل يتغيبون م1984تقرير لإحدى شركات التأمين صدر في الولايات المتحدة عام 

ويشمل هذا الرقم تكاليف الغياب، .  بليون دولار150وبتكلفة تقدر سنويا بـ , يومياً بسبب الضغوط

  ).179، 1997العتيبي،. (وترك العمل، وانخفاض مستوى الإنتاجية
 

 .الثقافة التنظيمية  3.2.3

ة من الاعتقادات والتوقعات عبارة عن مجموع" الثقافة التنظيمية بأنها Wheelenعرف 

  ).311، 2002 العميان،" (.والقيم التي يشترك بها أعضاء المنظمة

بأنها منظومة المعاني والرموز والمعتقدات والطقوس  ")379، 2006 (كما عرفها القريوتي

والممارسات التي تتطور وتستقر مع مرور الزمن، وتصبح سمة خاصة للتنظيم بحيث تخلق فهماً 

  ."ين أعضاء التنظيم حول خصائص التنظيم والسلوك المتوقع من الأعضاء فيهعاماً ب

 النظام الذي يشترك فيه أعضاء المنظمة بأنها: " الثقافة التنظيمية)Robbins )2006 ،231عرف 

   ."بمعاني تميزهم عن غيرهم
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الأفكار التي يشترك ويلاحظ من التعريفات السابقة أن الثقافة التنظيمية تشترك في القيم والمعتقدات و

   .فيها أعضاء المنظمة

  

  :عناصر الثقافة التنظيمية 3.2.3.1

  .تتكون الثقافة التنظيمية من مجموعة من العناصر

 الاجتماعي التنظيم أعضاء بين مشتركة اتفاقات عن عبارة عام بشكل القيم: التنظيمية القيم .1

 غير مهم أو مهم جيد، رغي أو جيد هو ما أو فيه، مرغوب غير أو مرغوب هو ما حول الواحد،

  )13 ، 2008 عكاشة،. (الخ ...

 هذه المختلفة، ومن التنظيمية الظروف ضمن العاملين سلوك توجيه على التنظيمية القيم تعمل

، 2002 العميان،. (واحترام الآخرين بالأداء الاهتمام بالوقت، الاهتمام العاملين، بين المساواة القيم

312.(  

أما  وحياته الاجتماعية، الفرد بطبيعة متعلقة مشتركة أفكار هي  المعتقدات:المعتقدات التنظيمية .2

 بها ويسعون يعتقدون عمل واحدة بيئة في العاملين بين مشتركة أفكار فهي التنظيمية المعتقدات

 داخل لهم بالمهمات الموكلة العمل والقيام انجاز بكيفية تتعلق لأنها العمل بيئة في لتطبيقها

 ).17، 2007ير،شب(المنظمة 

 المنظمة أو الفرد يتوقعها أو يحددها الذي التوقعات من مجموعة يعني: التوقعات التنظيمية .3

 من الرؤساء توقعات ذلك مثال المنظمة، في الفرد عمل فترة خلال الآخر من منهما كل

 بالتقدير والمتمثلة الآخرين الزملاء من والزملاء الرؤساء، من والمرؤوسين المرؤوسين،

 العامل الفرد احتياجات ويدعم يساعد تنظيمي  ومناخةتنظيمي بيئة وتوفير المتبادل، والاحترام

 ).313، 2002 العميان،(والاقتصادية  النفسية

تلك  لكتابة الحاجة دون عمل منظمة أي داخل عليه التعارف تم ما  وهي:الأعراف التنظيمية .4

 واجبة التنفيذ أنها يرى فالجميع .مكتوبة كنت لم وإن بها، الجميع ويلتزم تسود حيث الأعراف،

 تلك إن كانت النظر بغض وذلك العمل؛ ولبيئة للمنظمة مفيدة أنها اعتبار على بها والالتزام

 ).17، 2007شبير، (الفائدة عديمة أو فائدة لها فعلاً الأعراف
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  .أنواع الثقافة التنظيمية 3.2.3.2

وتعتمد ةلثقافة ثقافة قوية، وثقافة ضعيف من ايننوع) 317 ـ 316، 2002(ر العميانكُذْي 

  : الثقافة القوية على ما يلي

  .وهو عبارة عن قوة أو شدة تمسك أعضاء المنظمة بالقيم والمعتقدات: عنصر الشدة .1

عنصر الإجماع والمشاركة لنفس القيم والمعتقدات في المنظمة من قبل الأعضاء، ويعتمد  .2

 .دة في المنظمةالإجماع على تعريف الفرد بالقيم السائ

إن  المنظمة ذات الأداء والفعالية لديها ثقافة قوية بين أعضائها، حيث أدت هذه الثقافة إلى 

   .عدم الاعتماد على الأنظمة والتعليمات والقواعد

 فإن الأفراد يسيرون في طرق مبهمة غير واضحة المعالم ويتلقون ،أما في الثقافة الضعيفة

 .يفشلون في اتخاذ قرارات مناسبة وموائمة لقيم واتجاهات العاملينتعليمات متناقضة وبالتالي 

لا  فالثقافة القوية التنظيمية، الوحدة على تعمل قوية تنظيمية ثقافة ظهور أهمية تبرز هنا ومن

 في في المنظمة المتعددة الموجودة الفرعية الثقافات تثق لم إذا لأنه متباينة، فرعية ثقافات بتعدد تسمح

 الفاعلية على وبالتأكيد ستؤثر صراعات تنظيمية إلى سيقود ذلك فإن تتعاون ولم لبعض،ا بعضها

  ).317-  316، 2002 العميان،(للمنظمة  والأداء

  : أهمية الثقافة التنظيمية 3.2.3.3

العميان، : (يمكن إيجاز أهمية الثقافة التنظيمية ودورها في الأفراد والمنظمات كما يلي

2002 ،313.(  

على جعل سلوك الأفراد ضمن شروطها وخصائصها، أي أن للثقافة دور كبير في تعمل الثقافة  .1

  .مقاومة من يهدف إلى تغيير أوضاع الأفراد في المنظمات من وضع إلى آخر

تعمل الثقافة على توسيع أفق ومدارك العاملين حول الأحداث التي تحدث في المحيط الذي  .2

 .يعملون به

والجماعات، فمن المعروف أن الفرد عندما يواجهه موقف معين تساعد في التنبؤ بسلوك الأفراد  .3

أي بدون معرفة الثقافة التي ينتمي إليها الفرد يصعب التنبؤ , أو مشكلة فإنه يتصرف وفقاً لثقافته

 .بسلوكه

  .علاقة الثقافة التنظيمية بالإخلال الوظيفي 3.2.3.4

 بواجباتهم الوظيفية، من يرى الباحث أنه إذا كانت المنظمة متساهلة مع الموظفين المخلين

عدم  التزام بالدوام الرسمي، وتركهم لأماكن عملهم، وللمهام الموكلة إليهم دون رقيب فإن ذلك يولد 
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 فإن ذلك سيعزز ،لديهم عدم الالتزام ويسهل عليهم عملية إخلالهم للوظيفة، بينما إذا ساد فيها الالتزام

  .صفة الالتزام لديهم

إذا كانت الإدارة متساهلة مع الغياب، أو ترى أنه ظاهرة طبيعية، وفي ذلك يقول شابي إنه 

. فإن ذلك سينعكس حتماً على سلوك الموظفين الذين سيكون التزامهم بالدوام متدنياً

  ).50، 2002المعيوف،(

من المعروف أن تغيب الشخص عن عمله في المنظمة يؤثر على الآخرين، ولذا فإن و

  :وهي )456، 1997حريم،(عوامل حضور الأفراد يتأثر بثلاثة 

  .ثقافة التغيب السائدة .1

 .سياسات المنظمة وممارساتها بشأن العمل .2

 .اتجاهات العامل وقيمه وأهدافه .3
 

 .ظروف وبيئة العمل  3.2.4

والمقصود بظروف وبيئة العمل هي الأبنية والتكنولوجيا المستخدمة والإضاءة والتهوية، 

ائدة في المؤسسة، فهناك من الظروف التي تساعد وتسهل من أدائنا بالإضافة إلى المعايير والقيم الس

  .بيئة العمل إلى نوعين رئيسين) 164-160 ،2009 (للعمل ومنها ما يعيق هذا الأداء ويقسم علي

  .بيئة مادية للعمل .1

 ).النفسي(بيئة تتعلق بالجانب الغير مادي  .2

  :البيئة المادية وآثارها على العاملين .1

الإضاءة من العناصر المهمة والتي تساعد في سير العمل بكفاءة عالية، تعتبر : الإضاءة  )أ 

 . الإنسانتفالإضاءة الجيدة مفهوم يتأثر بنوع العمل وقدرا

  :وهي كما يلي العمل أماكن في الإضاءة أهداف ) 40، 2004 ( وعرضت المرنخ

 .يحتوي ما بكل العمل مكان رؤية من العمال تمكن .1

حوادث  من العاملين تقي السليمة القوية الإضاءة لأن العمل نأماك داخل العامل سلامة .2

 الإضاءة مكان ضعيف إلى الإضاءة قوى مكان من العمال انتقال أن ثبت قد و العمل، إصابات

 الضوء على فيها تتأقلم العين زمنية فترة مرور الأمر يتطلب حيث الحوادث، وقوع في يتسبب

 هذه خلال العامل ذروتها ويكون إلى التأقلم درجة صلت حتى دقيقة )٣٠(  إلىتصل قد الأقل،

 فيتم مظلم مكان ترك بعد الضوء الشديد على التأقلم أما الإصابة، أو للاصطدام معرضا الفترة

  .الظلام على التأقلم من أكبر بسرعة



 

 30

 كفاءة رفع على المناسبة و السليمة الإضاءة تعمل حيث الأخطاء، نسبة تقليل و الإنتاج زيادة .3

 .العاملين

لذا يرى الباحث أنه من الواجب على الإدارة توفير الإضاءة المناسبة وذلك حفاظاً على سلامة 

 .العاملين، مما يمكنهم من تأدية أعمالهم على أكمل وجه

ر عامل مهم يعيق الإنتاج ويسبب الشعور بالضيق والتوتر النفسي، ويقول بتعت: الضوضاء )ب 

 التي تناولت مشكلة الضوضاء إلى أن صفات الضوضاء أشارت الدراسات العديدة: "غريب

تعتبر من أهم العوامل التي تحدد المدى الذي يمكن أن تكون عليه الضوضاء مصدراً 

ومدى ) مستمرة، ثابتة، أم متقطعة عشوائية(والقلق، وذلك مثل طريقة حدوثها , للإزعاج

  .)114 ،2003( "أهميتها للعمل

لتجارب العلمية والمصنعية أن الظروف المثلى لكل من العمل لقد دلت ا: التهوية والحرارة  )ج 

وأن ارتفاع درجتي ) 50(درجة مئوية مع درجة رطوبة ) 20(الجسمي والعمل العقلي هي 

 .الحرارة والرطوبة إلى حد كبير يقلل من القدرة على بذل المجهود الواسع

  .)164-160، 2009علي، ( .وأثرها على العاملين) النفسية(البيئة الغير مادية  .2

لقد اهتم الباحثون بهذا النوع الحاد من التعب والذي يطلق عليه الإعياء وله علامات : الإجهاد  )أ 

موضوعية وأخرى ذاتية، ومن علاماته الموضوعية أن يصبح العامل الماهر كالتلميذ المبتدئ 

لعامل في الذي يصيبه الاضطراب نتيجة سرعة العمل ودقته، ومن علاماته الذاتية، شعور ا

أول الأمر بنقص اهتمامه بعمله يلي ذلك حالة من الضجر والملل، فإن بقي في نفس مله زاد 

شعوره بالقلق والملل وهو يكافح في المضي وإن استمر في عمله بعد ذلك لم يستطع الاحتفاظ 

بعمله مما يهيئه لأمراض نفسية وجسمية شتى تهيئه بعد ذلك للمخالفة وللخلل في واجباته 

 .لوظيفيةا

 تظهر لذلك عدة مظاهر نتيجة  النقص المتصاعد في ,التعب حالة عامة تبدو: الشعور بالتعب )ب 

أن أغلب ) 162، 2009 (الكفاءة والإنتاجية والشعور الذاتي بالضيق والألم، ويقول علي

 :الدراسات توضح أن لقياس التعب ثلاثة ميادين وهي

  .الأحاسيس المصاحبة للعمل .1

 .يةالتغيرات الجسم .2

 .النقص في الأداء .3
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يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالتعب وهو حالة نفسية تنتج من نشاط ينقصه الدافع أو الاستمرار : الملل  )ج 

في موقف لا يميل إليه الفرد، ويمكن أن تخف حدة مشكلة الملل بطرق عدة منها أنه لا يتم 

 بالإضافة للتوزيع والتغيير اختيار العاملين والموظفين الأكفاء الذي يتناسب ذكاؤهم مع أعمالهم

 .في شكل العمل

 :العلاقة بين ظروف العمل وبين الإخلال الوظيفي 3.2.4.1

كالإضاءة، والهدوء، والنظافة، والحرارة، والتهوية، (إن توافر ظروف عمل مناسبة 

فكلما كانت تلك الظروف أكثر ملائمة نفسياً وجسدياً للموظف . شيء هام) والأثاث، والأجهزة

الالتزام بالدوام الرسمي، وقد قدر أحد المتخصصين أن نسب الغياب الناجمة عن عدم ساعدته على 

المعيوف، . (من يوم عمل الموظف%) 40 – 30(توافر بيئة العمل المادية المناسبة قد تصل إلى 

2002 ،51.(  
 

  .الثواب والعقاب  3.2.5

في المحافظة والانتظام في ذا مردود إيجابي ) الثواب(إن وجود نظام فعال للدوافع والحوافز 

العمل، فكلما ارتبط هذا النظام بالتزام الموظف بعمله ودوامه الرسمي كلما أعطى النتيجة المرجوة 

  ).46، 2002 المعيوف،. (منه

إحدى الأدوات الإدارية في نظام الحوافز والدوافع في ) العقاب(كما يعتبر التأديب 

الابتعاد عن أداء الأفعال والسلوكيات غير المرغوبة المنظمات، فهو يستهدف حث الموظفين على 

التي لا تخدم أهداف المنظمة أو المؤسسة التي يعملون بها، أو التي قد تشل حسن سير العمل 

وانتظامه، أي أن التأديب يعتبر إحدى العمليات الإدارية والقيادية التي تساعد الرؤساء على تحمل 

. تمكنهم من تحقيق الأهداف بفاعلية وكفاءة إنتاجية عاليةمسئولية حسن سير العمل وانتظامه و

  ).89، 1988 الصواف،(

عوامل أو وسائل أو أساليب تختارها " فإن ربيع يعرف الحوافز على أنها ،وعلى ذلك

الإدارات بعناية فائقة من أجل خلق أو توجيه السلوك الإنساني لكي يساهم مساهمة فعالة في رفع 

  ).201، 2008 ربيع،" (يحقق للعاملين حاجاتهم ودوافعهم المختلفةالإنتاجية والكفاءة 

دوافع  إثارة في تستخدم التي المؤثرات مجموعة" على أنها  الحوافز)5م، 2003 (وتعرف خرخاش

 الحاجات التي لإشباع أمامهم الفرص بإتاحة و ذلك سلوكه شكل و محتوى تحديد في بالتالي و الفرد

  ". دوافعه تحرك
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 نستنتج أن الحوافز هي مجموعة العوامل التي تؤثر على سلوك الموظف ومما سبق

  .وتصرفاته، وتحرك لديه الدافع والرغبة في العمل

  :أنواع الحوافز 3.2.5.1

  :يمكن تقسيم  الحوافز إلى نوعين هما

وهي الحوافز التي تلبي حاجات ودوافع الأفراد العاملين ومصالح المنظمة، : الحوافز الإيجابية .1

 ربيع،(). الخ...الحوافز الذاتيةوالحوافز الاجتماعية، والحوافز المادية، (هذه الحوافز ومن أنواع 

2008 ،202.(  

هي الوسائل التي تستخدمها الإدارة لغرض التأثير في سلوك العاملين السلبي : الحوافز السلبية .2

ل وعدم الشعور وتقويمه والحد من التصرفات غير الإيجابية للأفراد العاملين، كالتساهل والتكاس

بالمسئولية، وعدم الانصياع للتوجيهات والتعليمات، أي من خلال العمل التأديبي والذي يتمثل في 

جزاءات مالية كالخصم من الأجر أو الحرمان من العلاوة، أو الحرمان من الترقية، أو إدراج 

أو غير ذلك من اسم العامل المقصر أو المهمل في قائمة خاصة تنشر على العاملين بالمنشأة 

 ).94، 2006 العزب،. (صور الجزاء المعنوي

 أن التطبيق الخاطئ لتوقيع العقوبات قد يسبب ردود فعل) 36، 1994(ويشير الصواف

  :عكسية تتمثل في الآتي

عادة ما يترتب على المبالغة في الشدة في توقيع العقوبات انخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى  .1

وره على سلوكهم سلبياً ويظهر ذلك في ارتفاع معدل الغياب، العاملين، مما ينعكس بد

  .والتمارض، وعدم الالتزام بمواعيد العمل

وقتل روح , عدم عدالة العقاب مع جسامة المخالفة المرتكبة يؤدي إلى شيوع روح الاستياء .2

 .التعاون وتفشي السلبية بين العاملين

 العقوبات تولد أنماط سلوكية سيئة مثل قد ينتج من الخلل من التأديب والإسراف في توقيع .3

الكذب، والتحايل، واتباع ممارسات وتصرفات ظاهرها السلامة والصحة وباطنها مخالفة 

 .للتعليمات

يؤدي التساهل واللين في محاسبة المقصرين وعدم توقيع العقوبات المناسبة لجسامة المخالفة  .4

  .صعب التحكم في سلوك العاملينالتأديبية إلى موت النظام والطاعة في المنظمة، وي

هي أفضل من الحوافز السلبية ) مكافأة الموظفين الملتزمين(ومن جهة أخرى فإن الحوافز الإيجابية 

  ).46، 2002 المعيوف،( )معاقبة غير الملتزمين(
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  .الآثار المترتبة على الإخلال الوظيفي .4

معرفة الآثار التي يتركها بعد الإطلاع على أسباب وعوامل الإخلال الوظيفي، لا بد من 

ولذا فإن من أهم الآثار التي يتركها . الإخلال الوظيفي لدى المؤسسات المختلفة ولدى العاملين بها

  .)205، 1999 طلبة،: (الإخلال الوظيفي كما يلي

  .انتشار ظاهرة التهرب من المسئولية والاستهتار والتهاون .1

 .تدني مستوى الإنتاج والأداء .2

 .ور بالواجب وقتل روح الإقدام وتعطيل الأعمال وتراكمهاتدني روح الشع .3

 .تفشي أسلوب تعقيد الإجراءات الإدارية والتسويف .4

 .سوء توزيع العمل على الموظفين وعدم مراعاة قواعد التخصص .5

 .ضعف إحساس العاملين بروح التعاون في جميع المستويات الإدارية .6

 .ت للمواطنينتأخير إنجاز الأعمال الإدارية وتأدية الخدما .7

 .الإحباط والقنوط واللامبالاة لدى العاملين .8

هجر كثير من ذوي الخبرات والمؤهلات النادرة للجهاز الإداري بهدف العمل في مؤسسات  .9

 .أخرى

 .فقدان التعاون والاحترام والطاعة بين الرؤساء والمرؤوسين .10

 .تفشي ظاهرة الرشوة وما يرافقها من مظاهر الخلل والانحراف .11
 
  .علاج الإخلال الوظيفيطرق  .5

يرى الباحث أن هناك ارتباطاً وثيقاً بين طرق علاج الإخلال الوظيفي وبين مسبباته حيث لما كانت 

 فإنه لا بد من أن تكون وسائل العلاج متعددة ،العوامل المؤثرة في الإخلال الوظيفي متعددة ومتباينة

  .ومتباينة أيضاً

  : من طرق العلاج المناسبة ومنها ما يليعدداً) 74، 2007 (ولقد عرض عبد الحي

  .التربية في الإسلامية الشريعة على الارتكاز .1

  . الذاتية الرقابة مبدأ ترسيخ .2

 . الوظيفي السلوك انحراف مشكلة عن دورية وتقارير إحصاءات إعداد .3

 .مكافحة الانحراف والخلل الوظيفي لدى الموظفين في الدراسات وإجراء دعم .4

 .ة الرقابةتطوير وتفعيل أنظم .5

 .التطوير المستمر للموظفين .6
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 .الموضوعية في تقويم أداء العاملين .7

 .إشغال الوظائف بالأجدر والأحق بالوظيفة .8

 .إعادة النظر بمستويات الرواتب والأجور الممنوحة للموظفين .9

 تقويم ومكافأة الموظف الأمين، ولا يكون العلاج إلا بدعم وإسناد الموظف وذلك بتقديم الحوافز  .10

لمناسبة له واعتباره مثالاً وقدوة حسنة يمكن أن يقتدي بها الآخرون، ويعدلون عن سلوكهم ا

 .المنحرف

 وتصميم عليها المناسبة التعديلات وإدخال والتعليمات والأنظمة القوانين دراسة من دب لا .11

 اللطيف،عبد .(الرشاوى دفع وتجنيبهم المواطنين معاملات لانجاز والسريعة البسيطة الإجراءات

2006 ،12.(  

إتباع النظام التأديبي للموظف عبر عدد من العقوبات التأديبية كما وردت في قانون العقوبات  .12

  : ومنها)357، 2005 عمارة، أبو( الفلسطيني

 .التنبيه .1

 .لفت النظر .2

 ).الإنذار(عقوبة التوبيخ  .3

 .الخصم من الراتب .4

 .الحرمان من العلاوة .5

 .إيقاف الترقية .6

 .الوظيفةتنزيل درجة أو  .7

 .الإنذار النهائي بالفصل .8

  الفصل من الخدمة .9
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  :المبحث الثاني
  واقع التعليم التقني في محافظات غزة
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  :مقدمة

من  الكثير خصصت وقد وتطورها، الأمم تقدم تظهر التي المؤشرات أهم من التعليم يعتبر

 التقني الذي التعليم خاصةو فروعه، بجميع التعليم على للإنفاق ميزانيتها من الأكبر الدول النصيب

 اهتماماً التعليم هذا الفلسطيني المجتمع أولى حيث، العصرية الحياة مناحي بجميع الارتقاء يسهم في

 ومتابعة غزة محافظات لأبناء التعليم من النوع هذا التقنية لتوفير الكليات من العديد خاصاً بإنشاء

  ).234، 2010 حمد،( عالمياً التقنية المستجدات

العامة  الثانوية المرحلة طلاب من الخريجين أعداد بتزايد التقنية الكليات نشأة ارتبطت ولقد

التي  الهامة والتحولات التطورات عن فضلاً استيعابهم، من الجامعات تتمكن لم لآخر أو الذين لسبب

والنقل  والإعلام والاتصالات المواصلات وشبكات المعلومات نظم في الفلسطيني المجتمع شهدها

مواجهة  على قادرة بشرية أطر إلى الحاجة عزز الذي الأمر المجالات؛ من وغيرها والصناعة

وواجبات  مسؤوليات التقنية الكليات على بدوره ووضع والاجتماعي، الاقتصادي التغيير متطلبات

  ).62، 2007 الشويخ،( والاجتماعية الاقتصادية التنمية خطط متطلبات تحقيق في هامة

أن النجاح الذي حققته الكليات التقنية في إعداد وتأهيل الأطر الفنية المدربة لم يكن على نحو حيث 

تام، بسبب جملة من المعوقات والصعوبات التي تعيق أداء وظيفتها بصورة كاملة، مما يؤدي إلى 

ق بنواح تراجع مستواها العلمي، وإلى نقص كفاية الخريجين الفنية، وهذه التحديات والعوائق تتعل

  ).19، 2006راضي، ( متعددة منها ما هو مادي ومنها ما يتصل بالنظم التعليمية المتبعة

ويرى الباحث أن من التحديات والمعوقات التي تعيق أداء الكليات التقنية هو ما يتعلق 

بالكادر البشري الذي يصعب التنبؤ بسلوكه أثناء تأدية مهامه حيث أن هناك العديد من العوامل 

الأسباب المؤثرة فيه والتي تسهل له عملية إخلاله بواجباته الوظيفية، مما سيترك الأثر الكبير على و

  . جودة التعليم التقني

  

  : ماهية التعليم التقنيـأولاً

استمراريتها،  وضمان التنمية تحقيق في التقني التعليم يلعبه الذي والهام الحيوي للدور نظرا

القطاعات  في للعمل الكفؤة البشرية القوى وتأهيل إعداد مجال في ومؤثرا فاعلاً دورا يلعب حيث إنه

بعناية واهتمام  يحظى أن يجب التعليم من النوع هذا فإن والخدمية، والصحية والزراعية الصناعية

  ).63، 2007الشويخ، (لأهميته  نظرا فائقين

تعليم الأخرى بارتباطه المباشر ويقول حمدان إن التعليم التقني يتميز عن غيره من أنواع ال

والعضوي بالواقع الاقتصادي والاجتماعي للمجتمع من ناحية، وبالتطور التكنولوجي من ناحية 
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أخرى، وباعتباره مصدر إعداد القوى العاملة التي تقع عليها مسئولية تنفيذ وتشغيل وصيانة 

  ).20، 2006 راضي،(المشاريع الصناعية والزراعية والصحية والخدماتية 

  

  : مفهوم التعليم التقنيـثانياً

 تقع بين تقنية أطر إعداد إلى يهدف الذي التعليم": بأنه التقني للتعليم العربي الاتحاد يعرف

 سنتين عن فيه الدراسة مدة تقل ولا العاملة، القوى هرم في المهرة والعمال )الجامعيين( الأخصائيين

  ).84، 2005سعدية، (" الثانوية بعد

 المعارف الأفراد يكسب الذي التعليم"التعليم التقني بأنه ) 236، 2010(ف حمد ويعر

 الدراسة وتكون التقنية الأعمال إحدى في العمل سوق في للانخراط تؤهله والاتجاهات التي والمهارات

  ."العامة بعد الثانوية سنتين فيها

على المهارات والمعلومات عمليه حصول الفرد : "أما المصري فقد عرف التعليم التقني بأنه

والاتجاهات أو تزويده بها، أو تطويرها لديه، بشكل يؤدي إلى تغيير في سلوكه وأدائه ليصبح قادراً 

راضي، ( " بجزء من عمل أو بعمل متكامل أو بمجموعة من الأعمال بشكل مناسبمعلى القيا

2006 ،22.(  

فات لواقع الكليات التقنية في فلسطين وبالنظر إلى التعريفات السابقة نلاحظ أن أقرب التعري

  .هو تعريف الاتحاد العربي للتعليم التقني حيث أن الباحث يتبنى ذلك التعريف

  

    : أهمية التعليم  التقنيـثالثاً

كثر الاهتمام بالتعليم التقني في الآونة الأخيرة وذلك لما يوفره ذلك التعليم من كوادر بشرية 

  ).91، 2005سعدية، (تقني والتكنولوجي ولذا نجد أهمية التعليم التقني قادرة على مواكبة التطور ال

تحقيق الاحتياجات  في للمساعدة وسيلة وتشكيل للمعرفة، الأساسية البشرية الاحتياجات تحقيق .1

 .الشامل وتسريعه التطوير على الحفاظ في والمساعدة الأخرى، الأساسية

 مستوى من التخصص وتزويد الطلبة بالمعرفة رفع المستوى العلمي والتطبيقي والنظري إلى .2

المتخصصة والمهارات والكفاءات اللازمة لهم وانتسابهم الاتجاهات وقيم فكرية سليمة وكفاءات 

  ).37، 2007مسلم،(اجتماعية للمشاركة في قضايا المجتمع والاهتمام بها 

الصناعية وغير  اديةالاقتص للقطاعات الماهرة العاملة للأيدي الضرورية الاحتياجات توفير .3

 .العاملة الإنتاجية للقوي والقدرات والمهارات المعرفة لتطوير الوسيلة وتشكيل الرسمية،
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 عدادإ التعليم بوصفه من النوع هذا نحو عليه والقادرين التقني بالتعليم المهتمين الدارسين توجيه .4

 ).37، 2007مسلم، (مهنة لمزاولة
 

  . أهداف التعليم التقنيـرابعاً

وتلبية بعض  الفلسطيني المجتمع تنمية في الإسهام على تقوم التقني التعليم وأهداف ن فلسفةإ

من خلال  وذلك والعطاء الإنتاج على القادرة والمهارات بالكفاءات ورفده ومتطلباته، احتياجاته

 ر البشريةوالكواد الأطر توفير مع باستمرار وتجديدها التعليمية، الدراسية البنية توفير على العمل

 التطبيقية للطلبة العلمية الخبرات توفير إلى تسعى كما والتدريس، للتدريب المتخصصة العلمية

 أهم ويمكن ذكر وأكاديميا مهنيا وإعدادها المتلاحقة، الأجيال أمام والتعليم التدريس فرص وتهيئة

  ).14، 2000 حمد،: (التالية الأهداف

  .العملية والحياة التعليم وبين والمجتمع التعليمية المؤسسة بين الصلة توثيق .1

والجوانب  النظرية الجوانب بين الوثيق بالربط للمعرفة التطبيقية بالنواحي الاهتمام تأكيد .2

 .التطبيقية

غرس حب العمل وتنميته في نفوس الطلاب وتأصيل مواقفهم الإيجابية نحوه وتربيتهم على  .3

ن، ويتم ذلك من خلال ممارسة الأعمال والمهارات تقدير العمل المتقن والمفيد واحترام العاملي

 .ذات الطابع التكنولوجي والمضمون الاقتصادي

إكساب الطلبة قدراً مفيداً من الخبرات والمفاهيم والمهارات ذات الصلة بعالم الشغل لتمكينهم  .4

 .بعد ذلك من أساسيات العمل المهني

عملية واتخاذ ذلك سبيلاً لتنمية القدرات تشجيع الطلاب على النشاط الابتكاري في المجالات ال .5

 .)14، 2000 حمد،(الإبداعية 

 أهداف التعليم في كليات المجتمع المتوسطة بثلاثة أهداف )82، 2000 (وقد حدد أبو جراد

  :رئيسة هي

  .إعداد القوى البشرية المدربة في المستوى التقني في المجالات التقنية المختلفة .1

راد في مجال أو أكثر من مجالات المعرفة النظرية والتطبيقية إلى رفع المستوى العلمي للأف .2

مستوى التخصص بين المستوى الثانوي والمستوى الجامعي تحقيقاً لرغباتهم في مواصلة التعلم 

 .وتنمية لكفاياتهم الشخصية الاجتماعية

  .  الإسهام في خدمة المجتمعات المحلية على نحو يؤدي إلى تنميتها .3
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  .ة التعليم التقني في فلسطين وتطوره نشأـخامساً

أول  أنشئت حيث م1860 عام كان فلسطين في والتقني المهني التعليم أسس وضع إن

 من الثلاثينات في كانت  حيثفلسطين في الحقيقية التقني التعليم بدايات توكان صناعية، مدرسة

 في  وجاءم1930 عام طولكرم مدينة في الزراعي) خضوري(معهد  أسس حيث القرن العشرين

 هي مدرسة واحدة في فلسطين في محصورا كان أنه المهني التعليم عن الموسوعة الفلسطينية

 م ومدة1936سنة  اللازمة والأبنية المعدات بجميع المدرسة تزويد تم وقد الصناعية حيفا مدرسة

 بعد الطلاب بها سنة ويلتحق 17 سن وحتى سنة 14 سن من سنوات ثلاث المدرسة في هذه الدراسة

  ).36، 2007مسلم، (الابتدائية  المرحلة إكمالهم

 يقبل وكان المعلمات، دار ومعهد المعلمين دار معهد 1955سنة  غزة قطاع في ثم أنشئ

 .الدبلوم شهادة بعدها المتخرج يمنح سنتان، فيها الدراسة ومدة الثانوية، شهادة على فيهما الحاصلون

المحلية، لتخريج  المستشفيات تتبع التي المراكز من عدد تأسس قدف الصحي، التعليم ميدان أما في

والصحة العامة  المخبري والتحليل التمريض مهنة في مختلفة تخصصات في أطباء مساعدي

 سنة الصحية، وذلك العلوم لرابطة المعمدانية المدرسة هو إنشاؤه تم مركز أول فكان والصيدلة،

 ومدرسة الممرضات م،1971سنة  ءالشفا مستشفى تمريض مركز ذلك بعد وأنشئ م،1945

م وفي 1984سنة  يونس بخان الأمل ومركز ،1976 سنة النصر لمستشفى التابعة الحكيمات

المهني  مركز التدريب بإنشاء الدولية الغوث وكالة قامت والتقني المهني والتدريب التعليم مضمار

 من لتمكينهم ،اًالفلسطينيين مهني اللاجئين أبناء تأهيل إنشائه من الهدف وكان م،1952سنة بغزة

  ).237، 2010حمد، (ولأسرهم  لهم الكريم العيش لتأمين العمل فرص

على  لاحتوائه غزة تدريب كلية ليصبح غزة تدريب مركز تطوير تم غزة قطاع وفي

عام  والتكنولوجيا العلوم كلية خانيونس مدينة في تأسست وقد م،1989عام  تخصصات تقنية

 م إلى 1995عام تحولت والتي م، 1992عام المهنية العلوم كلية البلح دير في أنشئت كما م،1991

 عام بجامعة الأزهر المتوسطة الدراسات كلية فتح تم غزة مدينة وفي, البلح دير  التقنية فلسطين كلية

 غزة،  فيم1998عام  الإسلامية بالجامعة والتطبيقية المهنية العلوم كلية أنشئت ثم ومن ،م1996

 للدراسات غزة كلية مجتمع أنشئتو كما م، 1999عام العربية المجتمع كلية أنشئت رفح وفي

   .)94، 2005سعدية،  (غزة في م2004 عام السياحية

، حيث أنشئ مؤخراً بوليتكنيك كليات تسعغزة  محافظات في التقنية  الكليات عدد بلغ وقد

  .وليتكنيك المستقبل التطبيقي وب،م2006فلسطين للتقنيات التطبيقية عام 
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  . الصعوبات والتحديات التي تواجه التعليم التقني في فلسطينـسادساً

من المعلوم أن الواقع الفلسطيني يعاني من الاحتلال الإسرائيلي الذي يسعى دائماً للقضاء 

خلال منع على المؤسسات التعليمية وبخاصة التقنية منها، سواء على مستوى الكادر البشري أو من 

  :الأموال والمنح والتمويل لهذه المؤسسات التقنية، حيث تتجسد الصعوبات والتحديات فيما يلي

تكلفة  عن تقل لا عالية لتكلفة عادة يحتاج والتقنيين المهنيين تدريب إن :التمويل ضعف .1

 للتدريب العملية المتطلبات نسبة لازدياد عليها، تزيد الأحيان بعض وفي العليا، الاختصاصات

  ).67، 2007 الشويخ،(ونظرية  عملية خبرة ذوى وأخصائيين من معدات

تعتبر بعض المناهج التي تدرس في الكليات التقنية مناهج تقليدية، قاصرة عن : النظم التعليمية .2

إعداد خريجين بالمستوى المطلوب، ولا تتكيف مع المتغيرات والمستجدات التكنولوجية في 

التقنية، إلى جانب كونها غير مستقرة، وغير مرتبطة باحتياجات سوق العمل المجالات المهنية و

 ).33، 2006 راضي،( الفلسطيني ومتطلباته

دور  وتفعيل تنمية في جدا مهم عنصر البشري الكادر أن رغم :التدريسي البشري الكادر .3

 الفنية لتخصصاتا بعض في المؤهلين المدربين في نقصا تعاني زالت ما فإنها الكليات التقنية

 من قليل غير عدد افتقار عن فضلاً الموسيقية، والتربية التطبيقية والفنون أقسام الفندقة :مثل

 العلمية والطرائق والتدريب التدريس في الحديثة الأساليب ومعرفة التربوي إلى التأهيل المدربين

 التدريبية ياجاتالاحت تحديد في واضح قصور إلى ذلك ويعود التقويم والقياس، لعملية

 ).209، 2005 سعدية،(في تدريب العاملين  المتبعة والسياسات

أهم هذه  ومن الفترة هذه في عهدها لحداثة التقني التعليم لمؤسسات وتعود: الذاتية المعوقات .4

المتوسطة ودور  التقنية الكليات لفلسفة الفلسطيني المجتمع لدى الخاطئ الفهم المعوقات،

بهذه  الذين يلتحقون الطلاب أن المعتقد فمن الفلسطيني للمجتمع اللازم يرالتطو في خريجيها

 معينة دون مهنة يعمل في الخريج وأن العامة الثانوية في المنخفضة المعدلات ذوي من الكليات

 من الواضح وكان الفني، لتطوير مستواه أو العلمي تحصيله لاستكمال فرصة أيه على حصوله

 العامة في الثانوية معدلاتهم تدني بسبب منهم وذلك رغبة دون الكليات ذهبه يلتحقون الطلاب أن

 ).66 ،2000جراد،  أبو(

يعود ضعف إقبال خريجي الثانوية العامة على التعليم التقني إلى : السياسات والاستراتيجيات .5

اد عدم وجود سياسات واستراتيجيات واضحة تخدم هذا النوع من التعليم وتجذب إليه طلاب بأعد

تؤهلها للاستمرار والتحدي في سوق التعليم والتنمية، كما أن تدني المستوى العلمي لهذه الفئة 
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 إلا إنه بالإمكان مواجهة هذه المشكلة بإرساء ,من الخريجين يعد السبب الرئيس في الالتحاق بها

يع قواعد واضحة للقبول تقترن باختبارات ومقابلات شخصية يخضع لها المتقدم، ويتم توز

الطلبة عندها بشكل يسد النقص في الأطر الفنية المدربة التي يحتاج إليها المجتمع بما يتناسب 

 ).33، 2006 راضي،( مع إمكاناته الاقتصادية
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  : الدراسات العربيةـأولاً

  .دراسات حول الإخلال الوظيفي .1

الإخلال الوظيفي لمعلم التعليم العام الحكومي بمحافظة : "بعنوان) 2009(دراسة الثقفي،  .2

 هدفت هذه "الطائف والجزاءات المناسبة لضبطها كما يراها المشرف التربوي والمدير المعلم

دراسة إلى التعرف على درجة ممارسة الإخلال الوظيفي للمعلم في المدارس الحكومية من ال

وجهة نظر المشرف التربوي ومدير المدرسة والمعلم، كما هدفت أيضاً إلى الكشف عن مستوى 

درجة تأثير الإخلال الوظيفي للمعلم كما يراها المشرف التربوي ومدير المدرسة والمعلم، وتم 

لى المنهج الوصفي التحليلي، ولتحقيق هذه الأهداف قام الباحث بتصميم استبانة لهذا الاعتماد ع

الغرض، حيث تم توزيعها على جميع المشرفين التربويين في مراكز الإشراف التربوي في 

  .حيث تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية الطبقية) 7847(محافظة الطائف، والبالغ عددهم 

  :إلى نتائج كان من أهمهاوتوصلت الدراسة 

من أبرز الممارسات المخلة بالعمل الوظيفي في المدارس الحكومية من وجهة نظر العينة  .1

  :كانت كما يلي

  .حضور المعلم للحصة دون إحضار الوسيلة المطلوبة في الدرس ♦

  .تأخر المعلم عن الدوام الرسمي الصباحي ♦

  .داقيةتكرار المعلم للغيار بأعذار يغلب عليها عدم المص ♦

  .تكرار المعلم للغياب عن المدرسة بدون عذر ♦

  .تحرش المعلم الجنسي بالطالب ♦

 .إهمال المعلم للتقويم المستمر ♦

ما يخص الجزاءات المناسبة للإخلال الوظيفي للمعلم من وجهة نظر فئات العينة كانت  .2

  :الجزاءات على النحو التالي

عدم إحضار ظم المخالفات الوظيفية في حال أجمع أفراد العينة على اتخاذ الإنذار الشفوي لمع ♦

  .الوسيلة المطلوبة في الدرس

 اتفق معظم أفراد العينة على الإنذار الكتابي تأخر المعلم عن الدوام الرسمي الصباحيفي حال  ♦

  .لمعظم المخالفات الوظيفية

ة من  فقد اتفق معظم أفراد عينة الدراسة على حسم درجة معينتكرار المعلم للغيابفي حال  ♦

  .الأداء الوظيفي لمعظم المخالفات الوظيفية
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  :وكان من أهم ما أوصت به

  .تحديد صاحب الصلاحية في اتخاذ الجزاءات التأديبية للإخلال الوظيفي للمعلم .1

تكوين لجان في المدارس ومراكز الإشراف التربوي وإدارات التربية والتعليم تختص بالمتابع  .2

  .لال الوظيفي للمعلمواتخاذ الجزاءات التأديبية للإخ

بناء برامج توعوية للمعلم لتوضيح الإخلال الوظيفي ومدى تأثيره على أداء المعلم الوظيفي  .3

 .والتربوي

  

الممارسات الإدارية والتسيب الوظيفي في الأجهزة "، بعنوان )2000(، إدريسدراسة أبو  .3

اهر التسيب الوظيفي حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مظ" المحلية، دراسة تطبيقية

ومحاولة الكشف عن أسباب انتشار هذه الظاهر مع محاولة تقديم بعض الحلول العلمية والعملية 

ولتحقيق هذه الأهداف تم استخدام حزمة من . للتغلب على هذه الظاهرة أو الحد من انتشارها

التسيب الوظيفي، الأساليب حيث تم استخدام دراسة استطلاعية من خلال معايشة الباحث لظاهرة 

وتصميم استبانة وجهت لبعض الموظفين في الأجهزة المحلية، ومقابلة شخصية معمقة مع 

المستقصى منهم، حيث تم تطبيق هذه الحزمة على العاملين في الأجهزة المحلية ذات العلاقة 

ى  ومديرية القو،مديرية الزراعة(بالتعامل مع جماهير المواطنين في محافظة الشرقية وهي 

 ،العاملة، ومديرية التربية والتعليم، ومديرية التموين والتجارة الداخلية، ومديرية الإسكان

  ).ومديرية الشباب والرياضة

   :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

 :من مظاهر التسيب الوظيفي المرتبطة بالممارسات الإدارية هي .1

  .م بواجباتهم الإشرافيةضعف الوازع الديني لدى المديرين وتهاونهم في القيا .1

 .عدم تقدير المديرين للموظفين الأكفاء والمتميزين الذين يقومون تحت رئاستهم .2

 .عدم التزام المديرين في أنفسهم بأوقات الدوام الرسمي .3

 .تهاون المديرون في متابعة التزام موظفيهم بأوقات الدوام .4

  :من مظاهر التسيب الموجودة فعلاً في الأجهزة المحلية هي .2

  .مجاملة المعارف من المراجعين وإنجاز معاملاتهم قبل غيرهم .5

  .عدم التزام الموظفين بأوقات الدوام الرسمي .6

 .تفضيل المصلحة الشخصية على المصلحة العامة .7
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إن معظم المديرين في الأجهزة المحلية يعلمون بوجود بعض مظاهر التسيب الوظيفي في  .3

  .إداراتهم التي يرأسونها

 .ل المديرين إزاء وجود مظاهر التسيب الوظيفي في إداراتهم التي يرأسونهاتنوع ردود أفعا .4

 :وكان من أهم ما أوصت به

  .مراعاة الشمول في عملية تخطيط وتنفيذ برامج تنمية الإدارة المحلية في مصر .1

ربط ترقية المديرين واستمرارهم في مناصبهم الإدارية بالأجهزة المحلية بمدى قدرتهم على  .2

  .نضباط في إداراتهم التي يرأسونهاتوفير الا

  .قيام شاغلي وظائف الإدارة العليا في الأجهزة المحلية بالزيارات الميدانية المفاجئة .3

مع الموظفين حيث التعامل مع جمهور ) المساءلة الإدارية(تفعيل آليات الثواب والعقاب  .4

  .المواطنين

 .المتميزينتحفيز القيادات الإدارية الجادة والموظفين الأكفاء و .5

 

 .دراسات حول عوامل الإخلال الوظيفي .2

الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين "، بعنوان )2008(دراسة فلمبان،   .4

وقد هدفت هذه الدراسة ، "التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمكة المكرمة

ومستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي 

والمشرفات التربويات بالإضافة لمعرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي وبين الالتزام التنظيمي لدى 

) 103(المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة، وتكونت عينة الدراسة من 

خدمت الباحثة استبانة أعدت خصيصاً لهذا مشرفة تربوية حيث است) 175(مشرف تربوي 

 .الغرض

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

كل من المشرفين التربويين والمشرفات التربويات يتمتعون بمستوى عالي من الرضا الوظيفي،  .1

 .ومستوى عالي من الالتزام التنظيمي

 . التنظيميوجود علاقة ارتباطية بين الرضا الوظيفي بأبعاده وبين الالتزام .2

  :وكان من أهم ما أوصت به

الاهتمام بالضمانات الوظيفية للمشرف التربوي، وذلك بتوفير الأنظمة الوظيفية التي توفر ضماناً  .1

 .للمشرف أثناء أو بعد تركه للعمل
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  .تكليف المشرفات التربويات والمشرفين أعمالاً إشرافية ضمن طبيعة عملهم وتخصصاتهم .2

 

أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين " بعنوان )2007(دراسة حويحي،   .5

وقد هدفت )". حالة دراسية على اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة(في الاستمرار بالعمل 

هذه الدراسة إلى تحديد العلاقة بين العوامل المسببة للرضا الوظيفي ورغبة العاملين في 

ن العمل الصحي في قطاع غزة، والتعرف على أفضل الوسائل الاستمرار بالعمل في اتحاد لجا

حيت تكونت عينة الدراسة من الموظفين أصحاب العقود . لتحسين مستوى الرضا الوظيفي لديهم

موظف، حيث استخدم ) 227(الدائمة والمؤقتة في اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة 

  . لهذا الغرضهالباحث استبانة من إعداد

  :الدراسة إلى نتائج من أهمهاوتوصلت 

 .ظروف العمل المتوفرة في الاتحاد جيدة، وتدل على اهتمام المسئولين بتوفير بيئة عمل مريحة .1

الرواتب والحوافز المقدمة من الاتحاد قليلة وغير مجزية ولا يوجد حوافز، ولا يتناسب الراتب  .2

 .مع متطلبات الحياة ومع غلاء المعيشة

 .امل المسببة للرضا الوظيفي والرغبة في الاستمرار بالعملتوجد علاقة بين العو .3

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات عينة الدراسة حول أثر العوامل المسببة  .4

للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعمل تمثلت في الجنس، العمر، الحالة 

 .ي، الراتبالاجتماعية، سنوات الخدمة، المؤهل العلم

  :وكان من أهم ما أوصت به

تعزيز وتطوير بيئة العمل وذلك من خلال وضع نظم كاملة من أدوات ووسائل ومعدات وبرامج  .1

 .تسهل على الموظفين عملهم

 .تعزيز وتطوير سلم الرواتب المعمول به في الاتحاد، وتحسين نسبة الزيادة السنوية على الراتب .2

  .ها بعدالة كاملة بين الموظفينزيعوضع نظام للحوافز يكفل تو .3
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مصادر الضغوط المهنية وآثارها في الكليات التقنية في "، بعنوان )2007(دراسة مسلم،  .6

، وهدفت هذه الدراسة إلى تحديد مصادر الضغوط المهنية، والآثار المترتبة "محافظات غزة

كون مجتمع الدراسة من عليها، وطرق التغلب عليها في الكليات التقنية في محافظات غزة، وت

موظف وموظفة، ) 634(جميع العاملين في الكليات التقنية في محافظات غزة والبالغ عددهم 

 .حيث قام الباحث بإعداد استبانة أعدها خصيصاً لهذا الغرض

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

لين إحساس بالضغط مصادر الضغوط إجمالاً لا تسبب لهم شعور بالضغط، لكن يوجد لدى العام .5

  .وأهم مصادرها الروتين في العمل، قلة الرواتب والحوافز

 .تظهر على العاملين في الكليات المبحوثة آثار جسمية سلبية نتيجة إحساسهم بالضغط .6

يستخدم العاملون في الكليات التقنية العديد من الطرق بشكل فعال للتغلب على الإحساس بالضغط  .7

 .ة، إدارة الوقت بشكل جيدمثل حل المشاكل العائلي

  :وكان من أهم ما أوصت به

 العمل على إثراء العمل كل فترة من الزمن .1

 .تحسين رواتب العاملين .2

 .وضع نظام حوافز فعال .3

 .زيادة فرص نمو وتطوير العاملين في الكليات التقنية .4

  

قيات إدراك الموظفين للمسلك الوظيفي والأخلا"، بعنوان )2005(دراسة العنزي والعديم،  .7

وقد هدفت هذه الدراسة إلى ، "المهنية، دراسة ميدانية على الأجهزة الحكومية بدولة الكويت

التعرف على مدى إدراك الموظفين للواجبات الوظيفية وإدراكهم للمسئولية الإدارية والاجتماعية 

 الملقاة على عاتقهم، كما تحاول هذه الدراسة معرفة أخلاقيات الوظيفة من خلال الوعي

بالواجبات والحقوق الوظيفية والمسئولية الإدارية والاجتماعية، وذلك على جميع العاملين في 

، حيث تم 15/1979الوزارات والإدارات الحكومية التي تطبق نظام وقانون الخدمة المدنية رقم 

 . على مجموعة من المشرفين والموظفين بهذه الوزاراتاستبانة) 300(توزيع 

  :لى نتائج من أهمهاوتوصلت الدراسة إ

وجود فئات من الموظفين لا تدرك واجباتها الوظيفية حيث أنها لا تمانع من تأدية معاملاتها  .1

 .الخاصة في أثناء أوقات عملها الرسمية



 

 48

بشكل عام هناك إدراك من قبل الموظفين للمسئولية الإدارية والاجتماعية ويرون أن المسؤولية  .2

 .يعون القيام به لخدمة الصالح العامالوظيفية قائمة على كل ما يستط

توجد هناك فئة من الموظفين ترى عدم حصولهم على حقوقهم الوظيفية من رواتب مجزية  .3

 .واحترام من قبل الرؤساء والتفرقة في المعاملة بين الموظفين

يدل تحليل البيانات على أن هناك خروقات للأخلاقيات الإدارية من قبل فئات كبيرة من  .4

 .الموظفين

  :وكان من أهم ما أوصت به

رفع مستوى الإدراك لدى الموظفين بأخلاقيات الخدمة العامة من خلال تصميم برامج تدريبية  .1

  .سواء قبل الالتحاق بالخدمة أو في أثنائها

  .العمل على تثقيف موظفي الخدمة العامة وتهيئتهم للالتزام بأخلاقيات الوظيفة .2

داخل أجهزة الخدمات العامة خاصة للموظفين المتميزين عمل مسابقات تحفيزية بين الموظفين  .3

  .بعلاقاتهم الوظيفية

  

أخلاقيات الوظيفة العامة والعوامل الإدارية المؤثرة في "بعنوان ) 1994(دراسة الصواف،  .8

وقد هدفت هذه الدراسة إلى تحليل ومناقشة " مخالفتها بالتطبيق على المملكة العربية السعودية

ت الإدارية والتنظيمية المختلفة التي تساهم في ظهور السلوك اللاأخلاقي العوامل والمعطيا

للموظف العام، حيث تنطلق الدراسة من أن الحد من هذا السلوك لن يتأتى فقط من خلال فرض 

العقوبات على المخالفين ووضع نظام دقيق للتأديب، وإنما هناك عوامل إدارية أخرى تؤثر في 

 استخدم الباحث في معالجة الدراسة والإجابة عن أسئلتها أسلوب سلوك الموظف العام، حيث

البحث المكتبي القائم على التحليل المقارن، حيث تم الاعتماد على المراجع المتنوعة من دراسات 

 .وبحوث ودوريات مختلفة في مجال الوظيفة العامة وإدارة المنظمات

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

  : من السلوكيات غير المرغوبة وتتمثل فيتزيدد من العوامل التي يوجد هناك عد

  .انخفاض العائد المادي من الوظيفة وعدم تناسبه مع متطلبات المعيشة .2

عدم سلامة المناخ التنظيمي نتيجة الخلل في البناء التنظيمي، عدم المشاركة في صنع القرارات،  .3

 .الخ...عدم صلاحية القيادة

 .عدم وجود جزاء رادع .4
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  :وكان من أهم ما أوصت به

الاهتمام بنظام تقييم الوظائف بحيث يعاد النظر من حين إلى آخر في الرواتب المحددة لكل  .1

 .وظيفة

الاهتمام بخلق مناخ تنظيمي صحي يقوى انتماء الموظف للمنظمة التي يعمل بها ويشبع لديه  .2

 .احتياجاته نحو الأمن وتقدير واحترام الذات

 . والتساهل واللين في استخدام العقوبات التأديبية والشدة في استخدامهايجب عدم التهاون .3

  

 .دراسات حول مظاهر الإخلال الوظيفي .3

العوامل المؤثرة في عدم انتظام الموظفين في الدوام "بعنوان ) 2008(دراسة المعيوف ومهنا  .9

 انتظام الموظفين  وقد هدفت الدراسة إلى التعرف على عدم"الرسمي بالمملكة العربية السعودية

 بالإضافة إلى التعرف على أهم ،بالقطاع الحكومي في الدوام الرسمي بالمملكة العربية السعودية

) 2200(أسباب عدم الانتظام في الدوام الرسمي، وقد وزعت استبانة أعدت خصيصاً لذلك على 

  .جهة حكومية في جميع أنحاء المملكة) 172(موظف موزعين على 

  :ة إلى نتائج من أهمهاوتوصلت الدراس

  %.50بلغت نسبة التأخر الصباحي عن العمل  .1

 %.68،2بلغت نسبة الخروج والعودة أثناء الدوام الرسمي  .2

 %.54بلغت نسبة مغادرة العمل قبل نهاية الدوام  .3

 %.6و35بلغت نسبة الغياب عن العمل  .4

  :وكان من أهم ما أوصت به

  .موظف نتيجة لعدم انتظامه في العملتطبيق مبدأ التعويض عن الوقت الذي يفقده ال .1

 .الالتزام بالدوام الرسمي من خلال الإشادة بالموظفين الملتزمين في الدوام ومنحهم جوائز سنوية .2

ثر صرامة في محاسبة الموظفين غير كإتباع القيادات العليا بالجهاز الحكومي سياسات أ .3

 .المنتظمين

 .ساسية في تقييم أداء الموظف وترقيتهجعل عنصر الانتظام في الدوام من العناصر الأ .4
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مظاهر انحراف السلوك الوظيفي لدى موظفي "بعنوان ) 2007(الحي،  دراسة عبد .10

وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أهم مظاهر ". جامعة أم القرى، دراسة ميدانية

حة هذه انحراف السلوك الوظيفي، ومدى شيوع هذه الظاهرة، ومعرفة الأسباب وطرق مكاف

من موظفي جامعة أم القرى، والبالغ عددهم ) 209(الظاهرة، حيث تكونت عينة الدراسة من 

 .موظف وموظفة حيث استخدم الباحث استبانة من إعداده لهذا الغرض) 1452(

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

 أم القرى في جامعة الوظيفي السلوك انحراف مظاهر على الموافقة أن الدراسة بيانات تحليل دل .1

  ).ما حد إلى شائعة( بدرجة كانت الدراسة هذه أداة في الواردة

 القرى جامعة أم في الوظيفي السلوك انحراف أسباب على الموافقة أن الدراسة بيانات تحليل دل .2

 ).موافق( بدرجة كانت الدراسة هذه أداة في الواردة

 الوظيفي انحراف السلوك لمكافحة الملائمة الطرق على الموافقة دل تحليل بيانات الدراسة أن .3

: ، ومن أهم طرق مكافحة الانحراف كانت ما يلي)تماما موافق( بدرجة كانت القرى أم جامعة في

 تقييم في والموضوعية ،الموظفين لجميع المعيشية الأوضاع  وتحسين للموظفين المستمر التطوير

 .بالتربية الدينية القيم  وتعميق،والأحق ربالأجد الوظائف لإشغال  بالإضافة،العاملين أداء

السلوك  انحراف مكافحة جهود تواجه التي المعوقات الموافقة على أن على البيانات تحليل دل .4

، ومن أهم المعوقات لمكافحة انحراف السلوك )موافق(بدرجة  التربوية كانت النظم في الوظيفي

 التوعوي من الدور سلوك الوظيفي مع غيابال انحراف حالات بعض على التستر: الوظيفي ما يلي

 تطبيق الأنظمة في بالإضافة للتحيز ،الوظيفية واللوائح الأنظمة بعض وغموض ،الإعلامية الأجهزة

 في الوظيفي، وقلة خبرة العاملين السلوك انحراف مكافحة أجهزة مع التعاون وغياب واللوائح،

 .الوظيفي السلوك انحراف مكافحة أجهزة

  :أهم ما أوصت بهوكان من 

 السامية، الوظيفة وأهدافها أبعاد وإيضاح الإسلامية، والأخلاق المفاهيم غرس على العمل .1

  . للوطن والولاء الانتماء درجة زيادة على والعمل

 .العاملين أداء تقييم في الموضوعية وكذلك الذاتية، الرقابة مبدأ ترسيخ .2

 .والمالية والإدارية ئيةوالجزا الرقابية الأنظمة وتفعيل وتقويم تطوير .3

 تظلها الشفافية الوظيفة كمسابقة طرح خلال من ذلك تحقيق ويمكن والأحق، بالأجدر التعيين .4

 .والمحسوبية الواسطة البعد عن كل وبعيدة الأداء في والموضوعية الحكم في

 .الوظيفي من الأمن مثلى لدرجة بهم والوصول الموظفين لجميع المعيشية الأوضاع تحسين .5
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العلاقة بين العوامل الشخصية والوظيفية ومدى التزام "بعنوان ) 2007(راسة المجالي، د .11

 العلاقة تحليل حيث هدفت هذه الدراسة إلى، "العاملين بالدوام الرسمي في أمانة عمان الكبرى

الكبرى،  عمان أمانة في الرسمي العاملين بالدوام التزام ومدى والوظيفية العوامل الشخصية بين

 العلاقة طبيعة وأسبابها، ومعرفة بالدوام الالتزام لعدم الأساسية العناصر كشف أجل من كوذل

 هذا الهدف تحقيق الرسمي، ولأجل بالدوام العاملين والتزام والوظيفية الشخصية العوامل بين

 بطريقه اختيارهم تم الكبرى عمان أمانة في العاملين قبل من استبانات مجموعه جرى تعبئة

  .استبانه )٤٠٠( توزيع تم حيث .الإدارية المستويات مختلف ة منعشوائي

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

 :الآتية والعوامل الرسمي بالدوام العاملين التزام مدى بين إحصائية دلالة ذات علاقة يوجد .1

  .العمل طبيعة الاجتماعية، الحالة العلمي، المؤهل ،العمر، الإداري المستوى الدخل، مستوى

 :الآتية والعوامل الرسمي بالدوام العاملين التزام مدى بين إحصائية دلالة ذات علاقة يوجد لا .2

 .الخدمة مدة الجنس،

 :وكان من أهم ما أوصت به

 .الكبرى عمان أمانه في الرسمي الدوام في العاملين لالتزام مركزية بيانات قاعدة تأسيس .1

 .المنظمة على وسلبياته وإيجابياته والعمل مبالدوا الالتزام بقيمة العاملين توعية .2

 .وترقيته الموظف أداء تقييم في الأساسية العناصر من الدوام في الالتزام عنصر جعل .3

 تؤدي أخرى امتيازات ومنحهم الرواتب زيادة خلال من العاملين عند الدخل زيادة على العمل .4

 .دخلهم إلى زيادة

 أو والعمل، بالدوام التزامه لعدم نتيجة الموظف دهيفق الذي الوقت عن التعويض مبدأ تطبيق .5

  الشهري راتبه أو إجازاته رصيد من خصم ذلك
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واقع التعامل الإداري مع ظاهرة الغياب لدى معلمي "، بعنوان )2005(دراسة العليمات  .12

هدفت هذه الدراسة للتعرف على واقع ". المدارس الحكومية في محافظة الزرقاء في الأردن

امل الإداري مع ظاهرة الغياب لدى معلمي المدارس الحكومية، ولمعرفة الأساليب  المتبعة التع

 هدف ولتحقيقمع ظاهرة الغياب باختلاف المرحلة الدراسية والجنس والمؤهل العلمي والخبرة، 

 على وزعت ثم ومن وثباتها، دقهاة، والتأكد من صفقر) ٥٢(من مكونة استبانة تطوير تم الدراسة

 المدارس في ومديرة مديراً )٣١٢(وعددها الدراسة مجتمع أفراد جميع من المكونة الدراسة عينة

م، وقد تضمنت الاستبانة خمسة 2004/2005محافظة الزرقاء في الأردن للعام  في الحكومية

أساليب للتعامل مع ظاهر غياب المعلمين، وهي التثقيف، والترهيب، والعقاب، والتساهل 

 .مبالاةوالتعاطف، واللا

  : وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

أن أسلوب التثقيف كان أكثر الأساليب استخداماً من قبل مديري المدارس في التعامل مع ظاهرة  .1

  .غياب المعلمين، يتلوه أساليب الترهيب، والعقاب، والتساهل والتعاطف، واللامبالاة بالتوالي

 يتشابهون في تعاملهم مع ظاهرة الغياب بغض مديري مدارس محافظة الزرقاء عينة الدراسة .2

 ).ذكوراً أو إناثاً(النظر عن جنسهم 

عدم وجود أثر للمؤهلات العلمية لمديري المدارس عينة الدراسة على أساليب تعاملهم مع  .3

 .ظاهرة الغياب لدى المعلمين

  :وكان من أهم ما أوصت به

  .امل مع مشكلة تغيب المعلمينإجراء دراسات لاختبار فعالية أسلوب التثقيف في التع .1

الاهتمام بالنواحي الاقتصادية والاجتماعية والنفسية للمعلمين وتلبية حاجاتهم ورغباتهم لما له  .2

 .من أهمية وأثر على انضباط المعلمين وعدم تغيبهم

تعزيز مفاهيم الانضباط الذاتي لدى المعلمين وتثقيفهم في المجال مما يخفف من غيابهم عن  .3

 .لرسميالدوام ا

  

ظاهرة الغياب عن العمل في قطاع صناعة الأدوية "بعنوان ) 1992(دراسة عكروش،  .13

، حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف "دراسة ميدانية اجتماعية في بعض المصانع الأردنية

على ظاهرة الغياب عن العمل لما لها من آثار على العامل والإدارة والمجتمع على حد سواء، 

راسة أسباب الغياب والعوامل المؤثرة فيه مثل الظروف الاجتماعية والاقتصادية بالإضافة لد



 

 53

سؤالاً تم توزيعها ) 40(والإدارية والفيزيقية، حيث قامت الباحثة بإعداد استبانة احتوت على 

عامل يعملون على خط الإنتاج في مصانع الأدوية الأردنية حيث ) 300(بطريقة عشوائية على 

  %).37,5(نة تبلغ نسبة العي

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

  .لا توجد علاقة بين متغيري الغياب والجنس .1

 .توجد علاقة بين متغيري العمر والغياب .2

 .تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيري الرضا عن الأجور والغياب .3

 . الحياة والغيابتبين وجود فرق ذي دلالة إحصائية بين متغيري تغطية الراتب لمتطلبات .4

 .يوجد فرق ذي دلالة إحصائية بين متغيري تقديم المصنع لحوافز والغياب .5

رضاهم عن الإضاءة (الغالبية العظمى من أفراد العينة راضون عن الظروف المادية للعمل  .6

 ).والتهوية، وعن حجم مكان العمل، وعن وسائل المواصلات

أي أنه كلما . حسب الظروف الفيزيقيةغياب ذات دلالة إحصائية لمستوى ال علاقةلا توجد  .7

  . قلت نسبة الغياب)الإضاءة، التهوية الجيدة، الضوضاء، ضيق المكان( مثل تحسنت الظروف

  :وكان من أهم ما أوصت به

العمل على تشجيع العاملين، وزيادة تقديرهم من خلال منحهم المكافآت والحوافز المستحقة لهم  .1

  .سوء كانت مادية أو معنوية

 .زيادة أجور العمال من أجل تحسين مستوى المعيشة لديهم .2

إجراء دراسات ميدانية في معالجة الظواهر المختلفة للعمل الصناعي ومن أجل وضع الحلول  .3

 . المناسبة للمشكلات التي تعيق العمل

 

  : الدراسات الأجنبيةـثانياً

لانحراف السلوك الضغوط والرضا الوظيفي كسابقة "بعنوان ) F. Omar ,)2011دراسة  .14

السلوك المنحرف في مكان العمل  هذه الدراسة لمعرفة العلاقة بين وتهدف". في مكان العمل

بعض العوامل المرتبطة مثل ضغوط العمل، والرضا الوظيفي، حيث تم توزيع استبانة وبين 

ية  بطريقة العينة العشوائ في ماليزياموظف حكومي في مؤسسة تتبع للقطاع العام) 162(على 

 .البسيطة

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها
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  .توجد علاقة طردية بين الضغوط المرتبطة بالعمل وبين السلوك المنحرف في مكان العمل .1

 .توجد علاقة سلبية بين الرضا الوظيفي وبين السلوك المنحرف في مكان العمل .2

 . عزى إلى الجنسي في مكان العمل انحراف السلوكلا يوجد فروق في  .3

  :وكان من أهم ما أوصت به

 .العمل على زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين .1

  .تخفيف حدة الضغوط لدى العاملين مما سيؤثر إيجاباً على سلوك العاملين .2
 

الضغوط، السلوك السلبي في العمل، مؤثرات سلبية "، بعنوان )Salami ,)2010دراسة  .15

والسلوك , ما إذا كان هناك علاقة بين الضغوط لمعرفة وتهدف هذه الدراسة". على الكفاءة

 مكونة من ، حيث قام الباحث بتصميم استبانةالسلبية في العمل، وتأثيرها السلبي على الكفاءة

لا تتحدث عن السلوك السلبي في العمل  سؤال أجب بنعم أو) 45(سؤال عن الضغوط و ) 50(

، موزعة بشكل معلم مدرسة ثانوية) 500( لهذا الغرض، وتم توزيعها على  خصيصاًأعدتحيث 

بمعدل ) 450(، وتم استرداد عشوائي على خمس ولايات في الجنوب الغربي في نيجيريا

 %).84.4( استبانة صالحة للتحليل بنسبة استجابة) 422(، حيث كان هناك %)90(

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

  .ك السلبي في العملتوجد علاقة مباشرة بين ضغوط العمل وبين السلو .1

 .توجد علاقة طردية بين السلوك السلبي في العمل وبين كفاءة العمل السلبية .2

توجد علاقة قوية بين السلوك السلبي في العمل وبين الضغوط للأشخاص الذين لديهم كفاءة عمل  .3

هم سلبية عالية، وعلاقة ضعيفة بين السلوك السلبي في العمل وبين الضغوط للأشخاص الذين لدي

 . ةكفاءة عمل سلبية منخفض

  :وكان من أهم ما أوصت به

       .زيادة في كفاءة العملالعمل على تحفيز الموظفين مما يولد لديهم  .1

  .العمل على تطوير المهنة للمعلمين .2

العمل على تخفيف ضغوط العمل وذلك عبر تصميم برامج نفسية تساعد المعلمين، مما يحسن  .3

  .لديهم كفاءة العمل
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تأثير الأنماط المختلفة للضغوطات المهنية، والرضا "بعنوان ) Yahia ,)2010سة درا .16

وتهدف هذه الدراسة لمعرفة العلاقة ". الوظيفي، على المغادرة أو الغياب في الشركات الماليزية

المهنية والغياب لدى الموظفين، بالإضافة لمعرفة العلاقة بين نية مغادرة الموظفين  بين الضغوط

 وبين الضغوط المهنية، كما وتهدف الدراسة لمعرفة العلاقة بين الضغوط وبين الرضا للشركة

الوظيفي، واستخدم الباحث الطريقة الوصفية حيث أجابت عينة الدراسة عن مجموعة من الأسئلة 

وعينة الدراسة هي عبارة عن المدراء التنفيذيين وغير التنفيذيين الذين يعملون في شركة البناء 

  .موظف) 100 (وعددهم

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

  .توجد علاقة ارتباطيه بين الغياب وبين الضغوط المهنية .1

 .توجد علاقة معنوية بين الرضا الوظيفي وبين الضغوط المهنية .2

  .توجد علاقة ارتباطيه موجبة بين نية مغادرة الشركة وبين الضغوط المهنية .3

  :وكان من أهم ما أوصت به

 مستوى الغياب لدى الموظفين يجب على الشركة أن تعمل على زيادة الرضا الوظيفي لتقليل .1

 .لدى موظفيها

لزيادة رضا الموظفين يجب على الشركة أن تزيد من المكافآت والحوافز وتقدر جهودهم،  .2

 .بالإضافة لمنحهم رواتب تتلاءم وطبيعة أعمالهم

لموظفين وذلك عبر التدريب الجيد، يجب على الشركة أن تقلل من مستويات الضغوط لدى ا .3

 .وطرق اتصال جيدة، بالإضافة لرواتب ومكافآت تتناسب مع طبيعة العمل

 . يجب على المنظمة أن تقلل من مستويات الضغوط وذلك عبر توفير بيئة مناسبة للعمل .4

  

   "علاقة الشخصية والعوامل الذاتية في الغياب"بعنوان ) Kruger ,)2008دراسة  .17

 الدراسة للتعرف على مفهوم الغياب وأثر بعض العناصر الديموغرافية عليه، وتهدف هذه

بالإضافة للتعرف على الشخصية ومعرفة العلاقة بينها وبين الغياب، وهدفت هذه الدراسة 

 عامل من العوامل الذاتية مثل العمر 16)( الذاتية حيث تم اختيار لللتعرف على بعض العوام

وغرافية مثل البعد عن العمل وتأثيرها في غياب العاملين، حيث يتألف والجنس والمتغيرات الديم

ضابط أمن طيران تم تقسيمهم إلى مجموعات فرعية حسب أيام ) 291(مجتمع الدراسة من 

وتم أخذ عينة عشوائية من كل . الغياب وتم ترتيب الأفراد حسب العمر إلى كل مجموعة

 .مجموعة
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  :هاوتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهم

 – 28(منهم ما بين % 58، حيث تتراوح أعمار )53 - 21(أعمار أفراد العينة تتراوح ما بين  .1

  . وهي حصلت على أعلى نسبة من الغياب) 36

 .الموظفين المتزوجين أكثر غياباً من الموظفين العزاب .2

 .الموظفين الذين لديهم عدد من المعيلين أكثر غياباً من الموظفين الآخرين .3

  :هم ما أوصت بهوكان من أ

يوصي الباحث بضرورة عمل دراسات حول ما إذا كانت الحوافز لها تأثير على معدل الغياب  .1

 .لدى  الموظفين

 . ضرورة تطوير إستراتيجية لإدارة المشاكل الحاصلة من الموظفين ومن الإدارة .2

في إدارة ضرورة العناية بعملية اختيار الموظفين، حيث يتم اختيار من لديهم خبرة ومعرفة  .3

  .المشاكل

  

ِ د .18 العلاقة بين الرضا الوظيفي والغياب في قطاع " بعنوان) Josias Ann ،)2005راسة

 حيث هدفت هذه الدراسة إلى معرفة إذا ما كان "في ويسترن كيبالخدمات في شركة الكهرباء 

في يوجد هناك علاقة بين الرضا الوظيفي وبين الغياب في قطاع الخدمات في شركة الكهرباء 

بالإضافة لمعرفة ما إذا كانت هناك فروقات بين الغياب وبين بعض السمات ويسترن كيب 

الشخصية مثل العمر، وسنوات الخدمة، ومستوى الوظيفة، حيث تم تصميم استبانة لهذا الغرض 

وشملت العينة على موظفي قطاع الخدمات من الفنيين والمشرفين المسئولين على هذا القطاع 

  %. 86 بمعدل استجابة استبانة) 121( وتم جمع استبانة) 140(نة الدراسة حيث بلغت عي

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

توجد علاقة عكسية وضعيفة بين عدد مرات الإجازات المرضية لدى الموظفين عينة الدراسة  .1

 .وبين مستويات الرضا الوظيفي لديهم

 الرضا الوظيفي، وبشكل خاص حول المكافآت أشار أفراد العينة عن وجود  مستوى قليل من .2

 وفرص التطوير في الوظيفة 

الجنس، العمر، عدد (توجد علاقة ارتباطية بين المتغيرات الشخصية لأفراد العينة مثل  .3

ولا توجد علاقة ارتباطية بين الغياب وبين . وبين الغياب). المعيلين، والحالة الاجتماعية

 .ينةالمستويات الوظيفية لأفراد الع
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تشير النتائج إلى أن مستوى الوظيفة ودرجة المسئولية في الوظيفة من العوامل التي تساعد في  .4

 .بناء الرضا الوظيفي لدى الموظفين عينة الدراسة

  :وكان من أهم ما أوصت به

 .ضرورة نشر ثقافة الحضور والالتزام بين الموظفين .1

 جودة العمل، وبالتالي لا بد من وضع الغياب الزائد يؤثر بشكل مباشر على الإنتاجية وعلى .2

 .سياسات صارمة من أجل التحكم في الغياب

بعض الموظفين لا يستطيعون تحديد الحاجة الفعلية للغياب، وبالتالي لا بد من تحديد حاجة  .3

  .الغياب الفعلية لدى الموظفين

  

الأعمال المرتبطة بالضغوط، "بعنوان ) Leontaridi and E.Ward ,)2002دراسة  .19

وتهدف هذه الدراسة لتحديد الضغوط المرتبطة بالأعمال اليومية " ومغادرة العمل، والغياب

 مغادرة العمل تجاهوتحديد أهمية الأعمال المرتبطة بالضغوط كمؤشر في تحديد سلوك الفرد 

ومعرفة معدل الغياب، إضافة إلى أن الدراسة تسعى لمعرفة العوامل المسببة للضغوط في بعض 

 وتبين العلاقة ما بين الضغوط وبين الخروج من العمل والغياب، أخذت بيانات عام الدول كما

اختيار الأشخاص  حيث تم .International Social Survey Program (ISSP)م من 1997

 دولة لأخذ عينة الدراسة مثل ألمانيا )15 ( حيث تم اختيار)65 ( وعمر)18(ما بين الأعمار 

بعينة تصل إلى . الخ... اريا، إيطاليا، السويد، كندا، اليابان، فرنسا، الغربية، بريطانيا، هنغ

 بمقياس 5 إلى 1حيث طُلِب من كل شخص ترتيب مستوى الضغوط من ,  ملاحظة)9240(

, أحياناً في حالة الضغط، بالكاد في أي وقت أبداً, غالباً في حالة الضغط, دائماً في حالة الضغط(

  ).لا توجد حالة ضغط

 :ت الدراسة إلى نتائج من أهمهاوتوصل

فإنهم أكثر عرضة % 14ـ 10الأشخاص الذين يتعرضون لضغوط في أعمالهم ويقدر من  .1

 .للغياب أو ترك العمل من الذين ليس لديهم ضغوط في العمل

 .مستويات الضغوط لدى الإناث أكثر منها لدى الذكور .2

 .والعمال الأقل مهارة، والأقل تعليماًمعظم العمال الذين يتعرضون لخطر الغياب هم من الإناث،  .3

  :وكان من أهم ما أوصت به

ضرورة تخفيف ضغوط العمال وذلك عبر الالتزام بساعات العمل وتطبيقها كما يجب كما في  .1

 .اليابان
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يجب تحسين البيئة الداخلية للعمل والتي تساهم بشكل مباشرة في ظاهرة الغياب، والخروج عن  .2

 .العمل

  

العلاقة بين الاتجاهات : التنبؤ بانحراف الموظفين"، بعنوان )Bolin ,)2001دراسة  .20

السرقة، إثبات (لمعرفة أربع اتجاهات  هذه الدراسة هدفت، حيث "السيئة والسلوكيات السيئة

بحيث تستخدم هذه المتغيرات الأربعة في التنبؤ ) كراهية المؤسسة، نية المغادرة، عدم الرضا

 هناك ، وكانت)الغياب، سوء استغلال المال، السرقة(تمثل في بانحراف سلوك الموظفين، والم

موظفاً في ) 1759 ( والبالغ عددهم عينة الدراسةنوعين من البيانات حيث أن البيانات الأولى من

مطعم، ومطعم للوجبات السريعة، والبيانات الثانية من موظفي بقالات ومحلات حيث بلغ عدد 

 العشوائية، وتم جمع البيانات عن طريق رسائل التغطية ، بطريقة العينة)2763(الموظفين 

 .وغيرها من البيانات, الخاصة بهذه المؤسسات، المسح، الفواتير

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

إثبات السرقة، كراهية المؤسسة، نية (الاتجاهات الأربعة والمتمثلة في بعد المسح تبين أن  .1

  ).، سوء استغلال المال، السرقةالغياب (قة مباشرة مع كل منذات علا) المغادرة، عدم الرضا

 .توجد علاقة مباشرة بين حقد الموظف للمؤسسة وبين انحراف سلوك الموظفين بداخلها .2

  :وكان من أهم ما أوصت به

 .ضرورة التنبؤ بسلوك الموظفين وذلك من أجل تفادي الانحراف الحاصل من الموظفين .1
 

، حيث تهدف هذه "العلاقة بين الضغوط والغياب"نوان ، بع)Woo M ,)1999دراسة  .21

الدراسة لفهم الغياب ومعرفة العلاقة بين الضغوط والغياب في سنغافورة، حيث تم التعرف على 

عدد أيام الغياب الناتج عن الحالات المرضية خلال ثلاث أشهر، ومعرفة عدد أيام الغياب أيضاً 

علاقة كل منهما بالضغوط، وتم تصميم استبانة لهذا بدون مرض في نفس الثلاث أشهر أيضاً، و

على طاقم إحدى ) 117(من موظفي الخدمات المدنية، ) 363(الغرض، حيث وزعت على 

على وزارة التعليم، وتم ) 133(على وزارة الشئون الاجتماعية، ) 113(المستشفيات الحكومية، 

 .أنثى) 194( ذكر، )130(، منهم استبانة) 329(استبانة وتبقى ) 34(استثناء 

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

 .الإجازات المرضية أكثر ارتباطاً بالضغوط من الإجازات العادية .1

 .مستويات الضغوط مرتبطة بالإجازات المرضية وليس بالإجازات العادية للموظفين .2
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بة للعمل، التهوية، درجة الحرارة المناس(معدل الإجازات العادية مرتبط بالضغوطات البيئية مثل  .3

 .حيث أنه كلما قلت الشروط البيئية للعمل كلما زادت إجازات الموظفين العادية) الإضاءة

  :وكان من أهم ما أوصت به

 .ضرورة تحسين الظروف البيئية للعمل من إضاءة وتهوية ودرجات حرارة مناسبة .1

  .اب لديهممحاولة تخفيف الضغوط على الموظفين، وذلك من أجل تقليل أيام الغي .2

  

العلاقة بين الغياب والرضا الوظيفي وبعض "بعنوان ) Mc Clenney ،)1992راسة د .22

 وتهدف هذه الدراسة لتوضيح "الخصائص الشخصية والعوامل الظرفية، لموظفي الوكالة العامة

وتفسير العلاقة بين الرضا الوظيفي وبين ظاهرة الغياب، والعوامل الشخصية، وبعض العوامل 

) 200( حيث تم تصميم استبانة لهذا الغرض وتم توزيعها بطريقة عشوائية على .الظرفية

موظف وهم عبارة عن رؤساء الأقسام والفنيين والهيئة الإدارية في شركة بيكسار وهي عبارة 

  .عن شركة عامة في ولاية تكساس في الولايات المتحدة الأمريكية

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

 .ذه الدراسة الفرضية القائلة أنه توجد علاقة بين الرضا الوظيفي وبين غياب العاملينلا تدعم ه .1

 أعمالهم نالعمال الذين يملكون بعض الخصائص الشخصية وعوامل ظرفية أقل رضاً ع .2

 .يتكرر غيابهم بشكل دائموبالتالي 

لأفراد المعالين العمر، الجنس، عدد ا(توجد أهمية ذات دلالة إحصائية للغياب إذا أضيف إليه  .3

 ). سنة12الأقل من 

  :وكان من أهم ما أوصت به

 .ضرورة جذب الموظفين إلى أعمالهم فإن ذلك يقلل من احتمالية الغياب لديهم .1

  .ضرورة التركيز على معاني ودور الغياب في نفوس الموظفين .2
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  : التعليق على الدراسات السابقةـثالثاً

داً من الدراسات السابقة التي تناولت الإخلال الوظيفي،  عدالفصل ااستعرض الباحث في هذ

ومظاهر انحراف السلوك الوظيفي، والممارسات الإدارية والتسيب الوظيفي، والعوامل المؤثرة على 

الغياب الوظيفي كأحد مظاهر الإخلال الوظيفي، وذلك سعياً منه لإثراء الجانب النظري، ومحاولة 

اسة الحالية، وقد ساعدته الدراسات السابقة في الأساليب الإحصائية لربط الدراسات السابقة بالدر

  .المستخدمة، إضافة إلى تحليل النتائج وتفسيرها

ولقد قام الباحث بتقسيم الدراسات إلى مجموعتين رئيسيتين، الدراسات العربية، والدراسات 

  : كما يليأقسام ةالأجنبية، وتم تقسيم الدراسات العربية إلى ثلاث

، إدريسأبو (، ودراسة )2009الثقفي، (مثل دراسة : سات تحدثت حول الإخلال الوظيفيدرا .1

  ).م2000

، ودراسة )1994ف، االصو(مثل دراسة : دراسات تحدثت حول عوامل الإخلال الوظيفي  .2

، ودراسة )2008فلمبان، (، ودراسة )2007حويحي، (، ودراسة )2005العنزي والعديم، (

  ).2007مسلم، (

وفي هذه الدراسات تم التركيز فيها على الغياب : حدثت حول مظاهر الإخلال الوظيفيدراسات ت .3

المعيوف ومهنا، (، ودراسة )2007عبد الحي، (كأحد مظاهر الإخلال الوظيفي مثل دراسة 

 ).1992عكروش، (، ودراسة )2007 المجالي،(، ودراسة )2005العليمات، (، ودراسة )2008

  

فهناك العديد من الدراسات التي تناولت العوامل المؤثرة على الغياب  ،الدراسات الأجنبيةأما 

، Kruger(، ودراسة )Mc Clenney ،1992(كأحد مظاهر الإخلال الوظيفي، ومنها دراسة 

، Yahia(، ودراسة )Josias Ann ،2005(، ودراسة )M Woo ،1999(، ودراسة )2008

، )F.Omar ،2011(إضافة إلى دراسة ، )Leontaridi and E.Ward ،2002(، ودراسة )2010

ودراسة , اللتين تناولتا انحراف سلوك الموظفين في مكان العمل )Bolin ،2001(ودراسة 

)Salami ،2010.(  
  

  :ما تميزت به هذه الدراسة عن الدراسات السابقة

 التي تناولت موضوع عوامل )على حد علم الباحث(تعتبر أولى الدراسات في البيئة المحلية  .1

لإخلال الوظيفي، حيث أنه بعد الإطلاع لا توجد أية دراسة سابقة لنفس المجال تحدثت عن هذا ا

 .الموضوع
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غالبية الدراسات السابقة تناولت مظهراً واحداً من مظاهر الإخلال الوظيفي ألا وهو الغياب، ولم  .2

 حيث تناولت ،)2009(باستثناء دراسة الثقفي لٍ  متكام واحدتتناول موضوع الإخلال كموضوعٍ

 .الدراسة مظاهر الإخلال الوظيفي، والجزاءات التأديبية المناسبة لضبطها

اختلفت هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في المجال الزمني، حيث أن الدراسات السابقة جاءت  .3

جاءت  حيث Salamiودراسة  Yahia باستثناء دراسة) 2007 وحتى 1992(بين الفترة 

 والتي هدفت لمعرفة العلاقة بين انحراف السلوك وبين F.Omarودارسة  ،2010 الدراستين في

 .ضغوط العمل والرضا الوظيفي
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  الفصل الرابع
  الإطار العملي للدراسة
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  :تمهيد .1

 ، وكـذلك أداة   والأفراد مجتمع الدراسة وعينتهـا     ،ل هذا الفصل وصفاً لمنهج الدراسة     يتناو

، كما يتضمن هذا الفصل وصـفا للإجـراءات         الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها، وصدقها وثباتها     

 ـ، وأخيراًفي تقنين أدوات الدراسة وتطبيقهاالباحث بها  التي قام  د  المعالجات الإحصائية التي اعتم

  .الباحث عليها في تحليل الدراسة
  

  ة الدراسة منهجي .2

يمكن اعتبار منهج البحث بأنه الطريقة التي يتتبع الباحث خطاها، ليصل في النهاية إلى 

نتائج تتعلق بالموضوع محل الدراسة، وهو الأسلوب المنظم المستخدم لحل مشكلة البحث، إضافة 

  .  إلى أنه العلم الذي يعني بكيفية إجراء البحوث العلمية

 جوانب وأبعاد الظاهرة موضع الدراسة من خـلال إطلاعـه علـى             اًسابقوحيث أن الباحث يعرف     

الإخـلال   عوامـل معرفة  ويسعى الباحث للوصول إلى     الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث،      

، وهذا يتوافق مع المـنهج       من وجهة نظر الإدارة العليا     محافظات غزة بفي الكليات التقنية    الوظيفي  

لوصول إلى المعرفة الدقيقة والتفصيلية حول      ه الباحث وذلك من أجل ا     دسيعتمالذي  الوصفي التحليلي   

الدراسة، فإن الباحث سيستخدم أسلوب     للظاهرة موضع   مشكلة البحث، ولتحقيق تصور أفضل وأدق       

  . الدراسة، وسيستخدم الاستبانة في جمع البيانات الأولية الحصر الشامل على مجتمع

  

 :طرق جمع البيانات. 3

  حث على نوعين من البيانات البااعتمد

  .البيانات الأولية 3.1

 لدراسة بعض مفردات البحث وحـصر وتجميـع         نةاستباوذلك بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع       

 Statisticalومن ثم تفريغها وتحليلها باسـتخدام برنـامج  , المعلومات اللازمة في موضوع البحث

Package for Social Science (SPSS)      واسـتخدام الاختبـارات الإحـصائية    الإحـصائي

  .يمة ومؤشرات تدعم موضوع الدراسةالمناسبة بهدف الوصول لدلالات ذات ق

 .البيانات الثانوية 3.2

قة بالموضوع قيد الدراسة، والتـي      المتعل الدوريات والمنشورات الخاصة أو   و وتمت مراجعة الكتب  

 من وجهة نظـر الإدارة      محافظات غزة بفي الكليات التقنية    الإخلال الوظيفي    عواملتتعلق بدراسة   

 من خـلال اللجـوء للمـصادر        وذلك، وأية مراجع قد تسهم في إثراء الدراسة بشكل علمي،           العليا
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الثانوية في الدراسة، التعرف على الأسس و الطرق العلمية السليمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ               

  . الدراسة في مجالتصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت و تحدث

  : الدراسة وعينةمجتمع .4

 والبـالغ  الكليات التقنيѧة بمحافظѧات غѧزة   يتكون مجتمع الدراسة من موظفي الإدارة العليا في  

 كليات تقنيـة فـي      يثمان علىوهم موزعون    ،إداريين وأكاديميين ،   وموظفة اً موظف )114(عددهم  

معية للعلوم المهنية والتطبيقية، كليـة  كلية فلسطين التقنية ـ دير البلح، الكلية الجا (قطاع غزة وهي 

 كليـة  ،)الوكالة(كلية تدريب خانيونس ،)الوكالة(العلوم والتكنولوجيا ـ خانيونس، كلية تدريب غزة  

فلـسطين للتقنيـات   ، بوليتكنيـك  المجتمع العربية ـ رفح، كلية مجتمع غزة للدراسـات الـسياحية   

ة العمداء والنواب والمساعدين ورؤسـاء الأقـسام        ، وتم اختيار الأشخاص الممثلين من فئ      )التطبيقية

حيـث تمـت مقابلـة عميـد        الإدارية والأكاديمية، كما وتم استبعاد بوليتكنيك المستقبل التطبيقـي،          

البوليتكنيك وأوضح أن هذه الكلية لا يوجد بها سوى العميد ونائبه وتعتمد بشكل كبير على الموظفين                

عدد قليل جداً من الموظفين، إذا مـا قورنـت مـع بـاقي              به  د  يوجبنظام الساعة بالإضافة إلى أنه      

الكليات، ولقد تم إضافة رؤساء الأقسام الإدارية والأكاديمية ضمن الإدارة العليا في مجتمع الدراسة،              

لأن هذه الأقسام لها الصلاحيات الكاملة في اتخاذ القرارات التي تهم العمل، بالإضافة إلى أنها بمثابة                

  . على سلوك الموظفين وذلك عند تأديتهم لواجباتهم الوظيفيةجهة الإشراف

  

تم توزيع الاستبانة على جميـع      حيث  ،  دام اسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة      استخ تمو

 أي بنسبة  استبانة)91(د تم استرداد    قو،  الكليات التقنيѧة بمحافظѧات غѧزة      العاملين في الإدارة العليا في      

ستبانات لم يستبعد أي منهما نظرا لتحقق الشروط المطلوبة للإجابـة،            وبعد تفحص الا   ،%)79.82(

  :والجداول التالية تبين خصائص وسمات عينة الدراسة  كما يلي
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  : المعلومات الشخصيةـأولاً

  : الجنس -1

   )1(جدول رقم 

   الجنستوزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرارالجنس  

  90.1  82  ذكر

  9.9  9  نثيأ

 100.0  91 المجموع
  

من عينة  % 9.9، و"الذكور"من عينة الدراسة من  % 90.1أن ) 1(يبين جدول رقم 

  ".الإناث"الدراسة من 

 أكثر من اًويعزو الباحث ذلك إلى أن طبيعة العمل في الإدارة العليا تتطلب موظفين ذكور

 الإناث تجاهإضافة إلى أن نظرة المجتمع الإناث، لما يتصف الذكور بالقدرة على تحمل عبء العمل 

  .للوصول إلى المناصب الإدارية تكون سلبية أكثر من الذكور
  

  العمر.2

   )2(جدول رقم 

   العمرتوزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار  العمر

  29.7  27  سنة30 من أقل - 20

  39.6  36  سنة40 من أقل - 30

  25.3  23  سنة50 من أقل - 40

  5.5  5   فأكثر سنة50

 100.0  91  المجموع

  

 من أقل -20"من  تراوحت أعمارهم من عينة الدراسة  % 29.7أن ) 2(يبين جدول رقم 

% 25.3، و " سنة40 من أقل -30"من تراوحت أعمارهم من عينة الدراسة % 39.6، و " سنة30
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من عينة الدراسة  % 5.5، و " سنة50 من أقل -40"من عينة الدراسة  تراوحت أعمارهم  من 

  ". فأكثر سنة50" تراوحت أعمارهم  من 

 من أصحاب الفئة العمرية التي تقترب  عينة الدراسة على نسبة كبيرة من فإن،وبناء على ما سبق

قدر على تحديد الخلل الحاصل في من سن الرشد، حيث تتصف قراراتها بالعقلانية وبالتالي تكون الأ

  .الكلية

  
  

  : العلميالمؤهل.3

   )3(جدول رقم 

   المؤهل العلميتوزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار  المؤهل العلمي

  7.7  7  دبلوم

  39.6  36  بكالوريوس

  44.0  40  ماجستير

  8.8  8  دكتوراه

 100.0  91  المجموع

  

من % 39.6، و " دبلوم"من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي % 7.7أن  ) 3(يبين جدول رقم 

، "ماجستير"من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي % 44.0، و "بكالوريوس"عينة الدراسة مؤهلهم العلمي 

  ". دكتوراه من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي  %8.8و

أن ارتفاع نسبة الحاصلين على درجة الماجستير تعكس الواقع الذي تحتويه ويرى الباحث 

 فإنه من ،ية تهدف لنشر التعليم التقني بين أوساط المجتمع وبالتاليهذه الكليات، حيث أنها كليات علم

الطبيعي أن تكون المناصب العليا في هذه الكليات من ذوي الدرجات العلمية، وهذا يعطي مؤشراً 

  . واضحاً على أن مجتمع الدراسة مؤهل علمياً لأن يكون مدركاً بموضوع الدراسة محل البحث
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  وات الخبرةسن.4

   )4(جدول رقم 

  سنوات الخبرة توزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار  سنوات الخبرة

  28.6   26   سنوات5 من أقل

  34.1  31  سنوات10 أقل من - 5

  37.4  34   سنوات فأكثر10

 100.0  91  المجموع

  

 من أقل" الخبرة لديهم من عينة الدراسة  تراوحت سنوات% 28.6أن ) 4(يبين جدول رقم 

،  " سنوات10 من أقل -5"من عينة الدراسة تراوحت سنوات الخبرة لديهم % 34.1  و،" سنوات5

  ". سنوات فأكثر10"ت الخبرة لديهم تراوحت سنوامن عينة الدراسة % 37.4و 

م الأقدر وهذا يبين أن المناصب الإدارية في الكليات التقنية تكون في الغالب لذوي الخبرة حيث إنه

  .على تحديد الاحتياجات ومتابعة المهام الوظيفية للموظفين

  الحالة الاجتماعية.5

   )5(جدول رقم 

  الحالة الاجتماعية توزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار الحالة الاجتماعية

  90.1  82  متزوج

  9.9  9  أعزب

 0.0  0  غير ذلك

 100.0  91  المجموع

من عينة الدراسة % 9.9، و "متزوجون "من عينة الدراسة% 90.1أن ) 5(يبين جدول رقم 

  " غير متزوجين"

 تجاه ةومتزنأن هذه النتيجة تعطي مؤشر إيجابي في أن تكون إجاباتهم منطقية ويرى الباحث 

  .موضوع الدراسة



 

 68

  )مكان العمل(الكلية -6

  )6(جدول رقم 

  )مكان العمل(كلية ال توزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار  )مكان العمل(الكلية 

  17.6  16  مجتمع العلوم المهنية والتطبيقية

  24.2  22  دير البلح_فلسطين التقنية

  22.0  20  العلوم والتكنولوجيا

  3.3  3  مجتمع غزة للدراسات السياحية

  7.7  7  تدريب غزة

  8.8  8  المجتمع العربية

  7.7  7   للتقنيات التطبيقيةبوليتكنك فلسطين

  8.8  8  تدريب خانيونس

 100.0  91  المجموع

  

مجتمع العلوم المهنية "يعملون في من عينة الدراسة  % 17.6أن ) 6 (يبين جدول رقم

من % 22.0، و"دير البلح_فلسطين التقنية"من عينة الدراسة  يعملون في % 24.2، و  "والتطبيقية

مجتمع غزة "من عينة الدراسة يعملون في % 3.3، و"علوم والتكنولوجياال"عينة الدراسة يعملون في 

من عينة % 8.8، و"تدريب غزة"من عينة الدراسة يعملون في % 7.7، و"للدراسات السياحية

بوليتكنك فلسطين " يعملون في من عينة الدراسة% 7.7، و"المجتمع العربية"الدراسة يعملون في 

  ".تدريب خانيونس "ن عينة الدراسة  يعملون فيم% 8.8، و"للتقنيات التطبيقية

  .وهذا متوافق مع حجم كل كلية سواء من حيث التخصصات وأعداد الطلاب فيها
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  جهة الإشراف -7

   )7(جدول رقم 

  جهة الإشراف توزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار جهة الإشراف

  46.2  42  حكومية

  31.9  29  خاصة

  16.5  15  لةوكا

  5.5  5  عامة

 100.0  91  المجموع

 
 % 31.9، و "حكومية"من عينة الدراسة الجهة المشرفة % 46.2أن ) 7(يبين جدول رقم 

، "وكالة"من عينة الدراسة الجهة المشرفة % 16.5، و"خاصة"من عينة الدراسة الجهة المشرفة 

  ". عامةجهات"من عينة الدراسة  الجهة المشرفة % 5.5و

  ".حكومية، خاصة، وكالة، عامة" بين أن الكليات المبحوثة تتبع جهات إشراف مختلفة ويت

  المسمى الوظيفي .8

   )8(جدول رقم 

  المسمى الوظيفي توزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار  المسمى الوظيفي

  2.2  2  عميد

  4.4  4 نائب عميد للشئون الأكاديمية

  2.2  2  الإداريةنائب عميد للشئون 

  28.6  26  رئيس قسم أكاديمي

  33.0  30  إداري رئيس قسم

  29.7  27  غير ذلك

 100.0  91  المجموع

  

% 4.4، و"عميد"من عينة الدراسة  المسمى الوظيفي لهم % 2.2أن ) 8(يبين جدول رقم 

نة الدراسة  من عي% 2.2، و" نائب عميد للشئون الأكاديمية"من عينة الدراسة المسمى الوظيفي لهم 
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من عينة الدراسة المسمى الوظيفي % 28.6، و" نائب عميد للشئون الإدارية"المسمى الوظيفي لهم 

، "إداري رئيس قسم"من عينة الدراسة المسمى الوظيفي لهم % 33.0، و"رئيس قسم أكاديمي"لهم 

   . "غير ذلك"من عينة الدراسة المسمى الوظيفي لهم % 29.7و

 وذلك لأن لكليات كبرة رؤساء الأقسام الأكاديمية في عينة الدارسة هي الأومن الملاحظ أن نسب

  .المبحوثة ذات طبيعة أكاديمية

  

  الراتب الشهري-9

   )9(جدول رقم 

   الراتب الشهريتوزيع عينة الدراسة حسب متغير

النسبة المئوية  التكرار  الراتب الشهري

  29.7  27  شيكل2500 من أقل إلى 1500

  25.3  23  شيكل3500 من لأق إلى 2500

  28.6  26   شيكل4500 من أقل إلى 3500

  16.5  15    فأكثر4500

 100.0  91  المجموع

  

 أقل إلى 1500"من عينة الدراسة راتبهم الشهري يتراوح % 29.7أن ) 9(يبين جدول رقم 

 3500 من أقل إلى 2500"من عينة الدراسة راتبهم الشهري يتراوح % 25.3، و " شيكل2500من 

، "  شيكل4500 من أقل إلى 3500"من عينة الدراسة راتبهم الشهري يتراوح % 28.6، و " شيكل

  ". شيكل فأكثر4500"من عينة الدراسة راتبهم الشهري يتراوح % 16.5و 

ويرى الباحث أن رواتب الموظفين تتبع طبقات مختلفة، وذلك يعود إلى أن رواتب العاملين في 

  .بشكل كبير على المؤهلات العلمية للعاملينالكليات التقنية تعتمد 
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  :أداة الدراسة .5

  :وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي

  .جل استخدامها في جمع البيانات والمعلوماتأإعداد استبانة أولية من  -1

 .جل اختبار مدى ملائمتها لجمع البياناتأعرض الاستبانة على المشرف من  -2

 .لي حسب ما يراه المشرفتعديل الاستبانة بشكل أو -3

تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين والذين قـاموا بـدورهم بتقـديم النـصح                 -4

 .والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم

 .إجراء دراسة اختباريه ميدانية أولية للاستبانة وتعديل حسب ما يناسب -5

 ، ولقد تـم تقـسيم       اسةفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدر     أتوزيع الاستبانة على جميع      -6

  : كما يليالاستبانه إلى جزأين 

 . فقرات10البيانات الشخصية لعينة  الدراسة ويتكون من  يتكون من: الجزء الأول 

 : وتم تقسيمه إلى ستة محاور كما يليعوامل الإخلال الوظيفي يتناول : الجزء الثاني 

 .   فقرات8  ويتكون منالوازع الديني والأخلاقييتناول : المحور الأول .1
 . فقرات9 ويتكون من الرضا الوظيفييتناول : المحور الثاني .2
 . فقرات8  ويتكون منضغوط العمليتناول : المحور الثالث .3
 . فقرات8  ويتكون منالثقافة التنظيميةيتناول : المحور الرابع .4
 . فقرات9  ويتكون منالثواب والعقابيتناول : المحور الخامس .5

 . فقرات9 ويتكون منظروف  وبيئة العمليتناول : السادسالمحور  .6
 

  . فقرة)14(  ويتكون منالإخلال الوظيفي يتناول : الثالثالجزء  

بدرجة  موافقتعني  " 5"  إجابات حيث الدرجة 5وقد كانت الإجابات على كل فقرة  مكونة من 

  ).10( كما هو موضح بجدول رقم معارض بدرجة عاليةتعني  " 1" والدرجة عالية
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  )10(ول رقمجد

 مقياس الإجابات

  5.0-4.20  4.20-3.40  3.40-2.60  2.60-1.80  1.80-1  الفترة

 بدرجة عاليةمعارض معارض محايد موافق  بدرجة عاليةموافق  التصنيف

  1  2  3  4  5  الدرجة

  
  :ستبانةصدق وثبات الا .6

) 429، 1995العساف، (صدق الاستبانة يعني التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسه 

 شمول الاستبانة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية،"كما يقصد بالصدق 

عبيدات ( "ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها

  :، وقد قام الباحث بالتأكد من صدق أداة الدراسة كما يلي)179، 2001، وآخرون

  

 . بطريقتينستبانةتم التأكد من صدق فقرات الا : تبانةسصدق فقرات الا 6.1
 .)صدق المحكمين( الصدق الظاهري للأداة  6.1.1

) 11(قام الباحث بعرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين تألفت مـن                

 التقنيـة   أعضاء من أعضاء الهيئة التدريسية في كلية التجارة بالجامعة الإسلامية، ومن كلية فلسطين            

أسـماء  ) 1(ـ دير البلح، متخصصين في المحاسبة والإدارة  والإحصاء، ويوضح الملحـق رقـم               

وقد طلب الباحث من المحكمين إبداء آرائهـم        . المحكمين الذين قاموا مشكورين بتحكيم أداة الدراسة      

سـبة  في مدى ملائمة العبارات لقياس ما وضعت لأجله، ومدى وضوح صياغة العبارات ومدى منا             

كل عبارة للمحور الذي ينتمي إليه، ومدى كفاية العبارات لتغطية كل محور من محـاور متغيـرات         

الدراسة الأساسية هذا بالإضافة إلى اقتراح ما يرونه ضرورياً من تعـديل صـياغة العبـارات أو                 

ت الأوليـة   أو إضافة عبارات جديدة لأداة الدراسة، وكذلك إبداء آرائهم فيما يتعلق بالبيانـا             حذفها،

 ،الخصائص الشخصية المطلوبة من المبحوثين، إلى جانب مقياس ليكارت المستخدم في الاسـتبانة            (

وتركزت توجيهات المحكمين على انتقاد طول الاستبانة حيث كانت تحتوي على بعـض العبـارات               

المتكررة، كما أن بعض المحكمين نصحوا بضرورة تقليص بعض العبارات من بعـض المحـاور               

  .افة بعض العبارات إلى محاور أخرىوإض
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 إلى الملاحظات والتوجيهات التي أبداها المحكمون قام الباحث بإجراء التعديلات التي اتفـق              واستنادا

  . عليها معظم المحكمين، حيث تم تعديل صياغة العبارات وحذف أو إضافة البعض الآخر منها
  

  .صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة 6.1.2

  على عينة الدراسة الاستطلاعية البالغ حجمهـا       ستبانةلاتساق الداخلي لفقرات الا   تم حساب ا  

 مفردة، وذلك بحساب معاملات الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمحور التابعة له كمـا                )30(

  . يلي

  :عوامل الإخلال الوظيفي ـأولا

  .الأخلاقيالوازع الديني و: الصدق الداخلي لفقرات المحور الأول 6.1.2.1

الوازع (يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الأول )  11(جدول رقم 

والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى  والمعدل الكلي لفقراته،) الديني والأخلاقي

 rمة قي من أكبرسوبة  المحr وقيمة 0.05 من أقللكل فقرة  القيمة الاحتماليةحيث إن  ،)0.05(دلالة 

  .،  وبذلك تعتبر فقرات المحور الأول  صادقة لما وضعت لقياسه0.361الجدولية والتي تساوي 

  )11(جدول رقم 

  )الوازع الديني والأخلاقي (الصدق الداخلي لفقرات المحور الأول

  الفقرة مسلسل
  معامل

   الارتباط 

القيمة 

  الاحتمالية

 0.028 0.402 .ات في الكلية، بغض النظر عن مصدرهيبلغ الموظف فوراً عن المخالف   .1

 0.040 0.377 .يؤدي الموظف عمله بأقصى ما يملك من جهد، وفاء لعهده بالعمل   .2

 0.004 0.515 .يتسم الموظف بصفة الأمانة عند أدائه لعمله   .3

 0.024 0.411 . يلتزم الموظف بقول الحق ويحرص على الخير ويدل عليه   .4

 0.004 0.511 .ليمات العمل بصورة صحيحةيطبق الموظف تع   .5

 0.000 0.634  .ه إذا وجد منهم تقصير في العملءينصح الموظف زملا   .6

 0.030 0.396  .يتبع الموظف الطرق الدينية والأخلاقية في معاملته مع الآخرين   .7

 0.023 0.414  .يقوم الموظف بإسناد الحق لأصحابه والفضل لأهله   .8

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05توى دلالة  الجدولية عند مسrقيمة 
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   الرضا الوظيفي:الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني 6.1.2.2

 الرضا( المحور الثانييبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات ) 12( جدول رقم 

لة عند مستوى دلالة والمعدل الكلي لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دا) الوظيفي

 r من قيمة أكبر المحسوبة r وقيمة 0.05 من أقللكل فقرة  ، حيث إن القيمة الاحتمالية )0.05(

  .، وبذلك تعتبر فقرات المحور الثاني صادقة لما وضعت لقياسه0.361الجدولية والتي تساوي 

  )12(جدول رقم 

  )الرضا الوظيفي(الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني 

  الفقرة لسلمس
معامل 

  الارتباط 

القيمة 

الاحتمالية

 0.000 0.672 . للعيش بحياة كريمةياًر كافبعتَ ي راتباً الموظفتقاضىي   .1

 0.000 0.734 .ه يتناسب مع المهام والمسئوليات الموكلة إلي راتباًالموظفتقاضى ي   .2

 0.002 0.544 .يتوفر في الكلية جو من الانسجام والألفة بين الموظفين   .3

 0.027 0.403 .تدعم الكلية العلاقات الإنسانية والاجتماعية بين الرؤساء والمرؤوسين   .4

 0.002 0.553 ذلك الوظيفي ه الكافية لاتخاذ القرار في حال تطلب موقعالصلاحيات يمتلك الموظف   .5

 0.000 0.620 .المؤسسة الوظيفي في الموظف بالأمان يشعر   .6

 0.002 0.548 .  بعدالة كافيةه المباشر معه رئيسيتعامل   .7

 0.006 0.493 . العملتجاهيشعر الموظف بالولاء    .8

 0.000 0.673 .   العلمية والعمليةه خبراتادة وزيه أدائلتطوير فرصاًالموظف  يتلقى   .9

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  )ضغوط العمل(ي لفقرات المحور الثالث الصدق الداخل 6.1.2.3

ضـغوط  (المحور الثالث   فقرات  يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من        )  13( جدول رقم   

 والمعدل الكلي لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عنـد مـستوى دلالـة                 )العمل

 rمـة   قي مـن    أكبر المحسوبة   r وقيمة   0.05 من   أقللكل فقرة    القيمة الاحتمالية ، حيث إن     )0.05(

  . صادقة لما وضعت لقياسهالثالث، وبذلك تعتبر فقرات المحور 0.361الجدولية والتي تساوي 
  

  

  )13(جدول رقم 

  )ضغوط العمل(الصدق الداخلي لفقرات المحور الثالث 

القيمة الاحتماليةمعامل الارتباط   الفقرة مسلسل

 0.026 0.407.لو من روح المودة والصداقةيعمل الموظف تحت أجواء تخ  .1

 0.013 0.447 .يتم اتخاذ القرارات دون مشاركة الموظف فيها  .2

 0.002 0.553 . في العملهزملائالموظف روح المنافسة مع   توجد لدى  .3

 0.001 0.596 .يشعر الموظف بالتعب والإنهاك أثناء العمل  .4

 0.003 0.522 .لا جديد فيها روتينية بأعمال  الموظفقومي  .5

6.  0.016 0.438 . محددة غيربأعمال أهدافهاالموظف ف كلَّي 

 0.000 0.673 .ه كيف يقيم عمل الموظفيجهل  .7

 0.001 0.575 .يفتقر الموظف للخصوصية في العمل  .8

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  .)الثقافة التنظيمية(فقرات المحور الرابع الصدق الداخلي ل 6.1.2.4

الثقافة ( المحور الرابع فقراتيبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من ) 14(رقم  جدول

والمعدل الكلي لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ) التنظيمية

 r من قيمة أكبر المحسوبة r وقيمة 0.05 من أقلة لكل فقر ، حيث إن القيمة الاحتمالية )0.05(

  .وبذلك تعتبر فقرات المحور الرابع صادقة لما وضعت لقياسه ،0.361الجدولية والتي تساوي 

  

  )14(جدول رقم 
  )الثقافة التنظيمية(الصدق الداخلي لفقرات المحور الرابع 

  الفقرة مسلسل
معامل 

  الارتباط 

القيمة 

  الاحتمالية

1.   
 من القيم والمعتقدات التي تساعد الموظف في اًملائم اًمناخ ليةتوفر الك

 .وواجباته مهامه تنفيذ
0.551 0.002 

2.   
ثقافة الالتزام لدى  تعزيز في المتبعة والإجراءات السياسات تساعد

 .الموظف
0.496 0.005 

3.   
ف الموظف بحقوقه وواجباته تقوم الكلية بإنشاء دورات تدريبية لتعر

 .ومزايا عمله
0.383 0.037 

 0.000 0.610 .توفر الكلية معايير واضحة حول مقدار العمل الواجب إنجازه   .4

5.   
 المهام لإنجاز الوقت عامل بأهمية الموظف قبل من اهتمام يوجد

 .المحددة الفترة الزمنية في والواجبات
0.514 0.004 

6.   
 ريالإدا النظام حسب الرسمية، العمل الموظف في الكلية بمواعيد يلتزم

  .المعتمد
0.406 0.026 

7.   
 التعاون روح بأهمية الالتزام وتجسيد الموظف اعتقاد يوجد لدى

  .الوظيفية المهام تأدية أثناء والتكامل
0.531 0.003 

8.   
كافة  على يحصل أنه طالما وواجباته مهامه بكافة الموظف تتوقع أن يقوم

  .الوظيفية حقوقه
0.519 0.003 

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 دلالة  الجدولية عند مستوىrقيمة 
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  .)الثواب والعقاب(الصدق الداخلي لفقرات المحور الخامس  6.1.2.5

الثواب  (المحور الخامسيبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات ) 15( جدول رقم 

دالة عند مستوى دلالة والمعدل الكلي لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة ) والعقاب

 r المحسوبة أكبر من قيمة r وقيمة 0.05لكل فقرة أقل من  ، حيث إن القيمة الاحتمالية )0.05(

  .، وبذلك تعتبر فقرات المحور الخامس صادقة لما وضعت لقياسه0.361الجدولية والتي تساوي 
  

  

  )15(جدول رقم 

  )بالثواب والعقا(الصدق الداخلي لفقرات المحور الخامس 

  الفقرة مسلسل
معامل 

  الارتباط 

القيمة 

  الاحتمالية

 0.030 0.397 .منتظم بشكل سنوية وزيادات علاوات الموظف على يحصل . 1

2 .  
 مرتبطة مالية استثنائية مكافأة على للحصول فرصة لدى الموظف تتوفر

 .أدائه بمستوى
0.692 0.000 

 0.005 0.504 .للموظفالثناء  و التقدير من كنوع عينية هدايا الإدارة تقدم  . 3

 0.003 0.520 .الأداء و الكفاءة أساس عمله تتم على  الموظف فيةترقي  . 4

 0.000 0.789 .الوظيفي تقدمه في به الموظف يقوم الذي العمل يسهم  . 5

 0.013 0.447 .التقدير للموظف و الشكر شهادات تقدم الإدارة  . 6

 0.000 0.737. والعقاب  للثواباًمعيار ريعتب السنوي للموظف الأداء تقييم بنتائج الاهتمام . 7

8 .  
ه ئأدا تقييم خلال من للعقاب يتعرض وظيفته مهام في رالموظف المقص

 .السنوي
0.500 0.005 

9 .  
لفت النظر، الخصم، الحرمان (تتبع الإدارة النظام التأديبي للموظف مثل 

  .عند مخالفة الموظف لواجباته الوظيفية...) من العلاوة، 
0.656 0.000 

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  .)ظروف  وبيئة العمل(الصدق الداخلي لفقرات المحور السادس  6.1.2.6

ظروف  (السادس  المحوريبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات ) 16(جدول رقم 

لذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة والمعدل الكلي لفقراته، وا) وبيئة العمل

 r المحسوبة أكبر من قيمة r وقيمة 0.05لكل فقرة أقل من  ، حيث إن القيمة الاحتمالية )0.05(

  .صادقة لما وضعت لقياسهالسادس ، وبذلك تعتبر فقرات المحور 0.361الجدولية والتي تساوي 

  

  )16(جدول رقم 

  )ظروف وبيئة العمل( لفقرات المحور الخامس الصدق الداخلي

  الفقرة مسلسل
معامل 

  الارتباط 

القيمة 

  الاحتمالية

 0.001 0.564 . مناسبةيتمتع بإضاءة في مكان  الموظفعملي 1

 0.000 0.638 ). الضوضاءقلة( الجو الهادئ يتوفر فيهفي مكان الموظف عمل ي  2

3  
حافظ على اعتدال في مكان يتوفر فيه وسائل تالموظف عمل ي

 .درجات الحرارة
0.617 0.000 

 0.000 0.722 .في مكان تتوافر فيه أماكن للاستراحةالموظف عمل ي  4

 0.000 0.672 .نظيفةفي بيئة صحية الموظف عمل ي  5

6  
 على أداء العمل  الموظفترتيب التجهيزات والأثاث بطريقة تساعد

 .بسهولة
0.624 0.000 

 0.000 0.750 .ت وتجهيزات ذات جودة مناسبة لأداء العملأدواالموظف ستخدم ي 7

 0.000 0.694 .الخصوصية في العملالموظف  يتوفر لدى  8

 0.001 0.559 . الأدوات والتجهيزات اللازمة لأداء العمليتوفر لدى الموظف  9

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  ).الإخلال الوظيفي(الصدق الداخلي لفقرات الجزء الثالث  6.1.2.7

الإخلال ( الجزء الثالثيبين معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات ) 17(جدول رقم 

والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة   والمعدل الكلي لفقراته،)الوظيفي

 r المحسوبة أكبر من قيمة r وقيمة 0.05لكل فقرة أقل من  ة، حيث إن القيمة الاحتمالي )0.05(

 صادقة لما )الإخلال الوظيفي(الجزء الثالث ، وبذلك تعتبر فقرات 0.361الجدولية والتي تساوي 

  .وضعت لقياسه

  

  )17(جدول رقم 

  )الإخلال الوظيفي(الصدق الداخلي لفقرات الجزء الثالث 

  الفقرة مسلسل
معامل 

  الارتباط 

ة القيم

  الاحتمالية

 0.000 0.684  .عدم التزام الموظفين بوقت الدوام الرسمي 1

 0.002 0.543  .خروج الموظفين أثناء وقت الدوام الرسمي  2

 0.000 0.749  .في إنجاز المعاملات الرسمية بطء الموظف  3

 0.000 0.597  .بأوامر الرؤساء والمدراء عدم التزام الموظف  4

 0.006 0.487  . من المتعاملينللهدايا قبول الموظف  5

 0.000 0.743  .استغلال الموظف للوظيفة في تحقيق مصالح شخصية  6

 0.000 0.787  .عدم بذل الموظف للجهد المطلوب لأداء العمل 7

 0.000 0.848  .الإنترنت فيما لا يفيد في العمل أثناء الدواملصفحات قراءة الموظف   8

 0.000 0.909  .دقاء في مكان العملاستقبال الموظف للمعارف والأص  9

 0.000 0.880  .إضاعة الموظف لجزء كبير من وقت العمل في تناول طعام الإفطار  10

11  
ترك الموظف للمهام الأساسية والتفرغ لإنجـاز معـاملات المعـارف            

  .والأقارب
0.869 0.000 

 0.000 0.856  .يثترك الموظفين للمكاتب والتنقل بين المكاتب الأخرى لتبادل الأحاد  12

13  
استخدام الموظف للهاتف في مكالمات هاتفية مطولة في غيـر مـصلحة            

  .العمل
0.774 0.000 

14  
زمـن الحـضور    (وير في   كالتز, تزوير الموظفين في الأوراق الرسمية    

  ).ـ التوقيع في دفتر الدوام بدل موظف آخروالانصراف 
0.698 0.000 

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة 6.1.3

يبين معاملات الارتباط بين معدل كل محور من محـاور الدراسـة مـع              ) 18(جدول رقم   

مبينة دالة عنـد مـستوى دلالـة        المعدل الكلي لفقرات الاستبانة والذي يبين أن معاملات الارتباط ال         

 r مـن قيمـة      أكبـر  المحـسوبة    r وقيمة   0.05 من   أقللكل فقرة    تماليةالقيمة الاح ، حيث إن    0.05

  .0.361الجدولية والتي تساوي 

  

  )18( جدول رقم 

  معامل الارتباط بين معدل كل محور  من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانة

القيمة الاحتمالية معامل الارتباط  عنوان المحور المحور  الجزء

 0.008 0.475  الوازع الديني والأخلاقي  الأول

 0.000 0.612  الرضا الوظيفي  الثاني

 0.037 0.383  ضغوط العمل  الثالث

 0.000 0.636  الثقافة التنظيمية  الرابع

 0.000 0.723  الثواب والعقاب  الخامس

 وامل الإخلال الوظيفيع: الثاني

 0.000 0.724  ظروف  وبيئة العمل  السادس

 0.026 0.406  الإخلال الوظيفي  الوظيفيخلال الإ :الثالث

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

  

  :Reliabilityثبات فقرات الاستبانة  6.2
 لو تكـرر تطبيقهـا      فيعني التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريباً        ،أما ثبات أداة الدراسة   

وقد أجرى الباحث خطوات الثبات علـى       ). 430 ،1995العساف،  (على الأشخاص ذاتهم في أوقات      

  . هما طريقة التجزئة النصفية ومعامل ألفا كرونباخنالعينة الاستطلاعية نفسها بطريقتي
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تم إيجاد معامل ارتباط بيرسون بين : Split-Half Coefficient طريقة التجزئة النصفية  6.2.1

عد وقد  تم تصحيح معاملات معدل الأسئلة الزوجية الرتبة لكل بمعدل الأسئلة الفردية الرتبة و

) Spearman-Brown Coefficient( براون للتصحيح الارتباط  باستخدام معامل ارتباط سبيرمان

  : حسب المعادلة  التالية

=  معامل الثبات 
1

2
ر+
ناك معامل ثبات يبين أن ه) 19(حيث ر معامل الارتباط وقد بين جدول رقم ر

  .ستبانة لفقرات الاكبير نسبياً

  

  )19(جدول رقم 

  )طريقة التجزئة النصفية( معامل الثبات 
  

  عدد الفقرات  عنوان المحور المحور  الجزء
معامل 

  الارتباط

معامل الارتباط 

  المصحح

القيمة 

 الاحتمالية

الوازع الديني   الأول

  لاقيوالأخ
8 0.7268 0.8418 0.000 

 0.000 0.8595 0.7537 9  الرضا الوظيفي  الثاني

 0.000 0.8328 0.7135 8  ضغوط العمل  الثالث

 0.000 0.8632 0.7593 8  الثقافة التنظيمية  الرابع

 0.000 0.8183 0.6925 9  الثواب والعقاب  الخامس

عوامل : الثاني :الثاني

  الإخلال الوظيفي

ظروف  وبيئة   السادس

  العمل
9 0.7046 0.8267 0.000 

 0.000 0.8476 0.7355 14  الإخلال الوظيفي  الوظيفيالإخلال  :الثالث

 0.000 0.8504 0.7398 65  جميع المحاور

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  :Cronbach's Alpha طريقة ألفا كرونباخ   6.2.2

كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة  كطريقة ثانية لقياس الثبات وقد ألفا ة استخدم الباحث طريق

  .أن معاملات الثبات مرتفعة) 20(يبين جدول رقم 

  

  )20(جدول رقم 

  ) كرونباخألفاطريقة ( معامل الثبات 

معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات  عنوان المحور المحور  الجزء

 0.8725 8  الوازع الديني والأخلاقي  الأول

 0.8817 9  الرضا الوظيفي  الثاني

 0.8517 8  ضغوط العمل  الثالث

 0.8740 8  الثقافة التنظيمية  الرابع

 0.8426 9  الثواب والعقاب  الخامس

 عوامل الإخلال الوظيفي :الثاني

 0.8532 9  ظروف  وبيئة العمل  السادس

 0.8715 14  الوظيفيالإخلال   الوظيفيالإخلال  :الثالث

 0.8832 65   المحاورجميع

  

  :المعالجات الإحصائية .7
لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، فقد تم استخدام العديد من الأساليب              

 Statistical Package forالإحصائية المناسبة باستخدام الحزم الإحـصائية للعلـوم الاجتماعيـة   

Social Science ( SPSS)فيما يلي مجموعة من الأساليب الإحصائية المستخدمة فـي تحليـل     و

  :البيانات

معارض بدرجة   1( تم ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلي، حسب مقياس ليكرت الخماسي             .1

، ولتحديد طول فترة مقياس ليكـرت       )موافق بدرجة عالية   5،  موافق 4،  محايد 3،  معارض 2،  عالية

، ثم  )4=1-5(  المستخدم في محاور الدراسة، تم حساب المدى      ) يا والعليا الحدود الدن ( الخماسي  

، بعد ذلك   )0.08=4/5(تقسيمه على عدد فترات المقياس الخمسة للحصول على طول الفقرة أي            

وذلك لتحديد الحد الأعلى    ) وهي الواحد الصحيح  ( قيمة في المقياس       أقلتم إضافة هذه القيمة إلى      

  :يوضح أطوال الفترات كما يلي) 21( وجدول رقم للفترة الأولى وهكذا 
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  )21(جدول رقم

 أطوال الفترات للفقرة

  5.0-4.20 4.20-3.40 3.40-2.60 2.60-1.80  1.80-1  الفترة

 بدرجة عاليةمعارض معارض محايد موافق بدرجة عاليةموافق  التصنيف

  1  2  3  4  5  الوزن

 
ى الصفات الشخصية لمفردات الدراسة وتحديد       والنسب المئوية للتعرف عل    تتم حساب التكرارا   .2

 . التي تتضمنها أداة الدراسةة عبارات المحاور الرئيسيتجاهاستجابات أفرادها 

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

د في ترتيب العبارات حسب     كل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية، مع العلم بأنه يفي          

 بان تفسير مدى الاستخدام أو مدى الموافقـة         علماً) 89،  1996كشك ،   ( أعلى متوسط حسابي    

 .على العبارة يتم كما سبق أوضحناه في النقطة الأولى

  للتعـرف علـى مـدى انحـراف     (Standard Deviation)تم استخدام الانحراف المعياري  .4

بارة من عبارات متغيرات الدراسة ولكل محور مـن المحـاور           استجابات أفراد الدراسة لكل ع    

  .الرئيسية عن متوسطها الحسابي

 .اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة .5

  .معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات .6

 .معادلة سبيرمان براون للثبات .7

 -1(زيـع الطبيعـي أم لا   سمرنوف لمعرفة نوع البيانات هل تتبـع التو -اختبار كولومجروف .8

Sample K-S(. 

وسـط الفقـرة    لمعرفة الفـرق بـين مت  One sample T test لمتوسط عينة واحدة  tاختبار  .9

 ".3"والمتوسط الحيادي 

 .اختبار بيرسون لمعرفة العلاقة بين المتغير التابع والمستقل .10

 One Way ANOVA .لاختبار الفروقي تحليل التباين الأحاد .11
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  امسالفصل الخ
  نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرها
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  )(Sample K-S -1) سمرنوف  - اختبار كولمجروف( اختبار التوزيع الطبيعي .1
 سمرنوف لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيـع الطبيعـي أم لا   -سنعرض اختبار كولمجروف  

ن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن يكـون        ر ضروري في حالة اختبار الفرضيات لأ      وهو اختبا 

لكـل   القيمة الاحتماليـة  نتائج الاختبار حيث أن     ) 22(ويوضح الجدول رقم    . توزيع البيانات طبيعيا  

.05.0(  0.05 من أكبرمحور  >sig (جـب  وهذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي وي

  .استخدام الاختبارات المعلميه

  )22(جدول رقم 

  )Sample Kolmogorov-Smirnov-1(اختبار التوزيع الطبيعي

  عنوان المحور المحور  الجزء
عدد 

 الفقرات
قيمة 

Z 
القيمة 

 الاحتمالية

الوازع الديني   الأول

  والأخلاقي
8 0.664 0.770 

 0.465 0.850 9  فيالرضا الوظي  الثاني

 0.089 1.247 8  ضغوط العمل  الثالث

 0.203 1.070 8  الثقافة التنظيمية  الرابع

 0.462 0.852 9  الثواب والعقاب  الخامس

عوامل الإخلال  :الثاني

  الوظيفي

 0.062 1.319 9  ظروف  وبيئة العمل  السادس

 0.927 0.546 14  الوظيفيالإخلال   الوظيفيالإخلال  :الثالث

 0.850 0.610 65  جميع المحاور

  

  تحليل فقرات الدراسة .2
  

لتحليل فقـرات الاسـتبانة،   ) One Sample T test(  للعينة الواحدة Tتم استخدام اختبار 

 أكبـر  المحسوبة   tوتكون الفقرة ايجابية بمعنى أن أفراد العينة يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة              

 من  أكبر والوزن النسبي    0.05 من   أقل مة الاحتمالية القيأو  ( 1.99 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   

 t، وتكون الفقرة سلبية بمعنى أن أفراد العينة لا يوافقون على محتواهـا إذا كانـت قيمـة                   ) 60%

 0.05 مـن    أقـل  القيمة الاحتماليـة  أو  ( 1.99- الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة أصغر من قيمة     

راء العينة في الفقرة محايدة إذا كان مستوى الدلالة لهـا           ، وتكون آ   % )60 من   أقلوالوزن النسبي   

  .0.05 من أكبر
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  عوامل الإخلال الوظيفي .1

  الوازع الديني والأخلاقي/ المحور الأول 1.1

  )23(جدول رقم 

  )الوازع الديني والأخلاقي(تحليل الفقرات المحور الأول 

  الفقرة مسلسل

بي
سا

لح
ط ا

وس
مت

ال
ري 

عيا
لم

ف ا
را

نح
الا

  

ن 
وز

ال
بي

نس
ال

  

ة 
يم

ق
t 

ية
مال

حت
الا

ة 
يم

الق
 

1  
يبلغ الموظف فوراً عن المخالفات في الكلية، بغض 

 .النظر عن مصدره
3.820.70976.4811.096 0.000

2  
يؤدي الموظف عمله بأقصى ما يملك من جهد، 

 .وفاء لعهده بالعمل
3.950.88678.9010.170 0.000

0.000 4.220.75784.4015.367 . لعملهيتسم الموظف بصفة الأمانة عند أدائه  3

4  
يلتزم الموظف بقول الحق ويحرص على الخير 

 . ويدل عليه
4.070.85481.3211.910 0.000

0.000 4.040.72980.8813.662 .يطبق الموظف تعليمات العمل بصورة صحيحة  5

6  
ه إذا وجد منهم تقصير في ءينصح الموظف زملا

  .العمل
3.870.80677.3610.279 0.000

7  
يتبع الموظف الطرق الدينية والأخلاقية في معاملته 

  .مع الآخرين
4.040.82980.8812.016 0.000

8  
يقوم الموظف بإسناد الحق لأصحابه والفضل 

  .لأهله
4.010.85080.2211.349 0.000

0.000 4.000.59380.0516.129  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 مستوى دلالة  الجدولية عندtقيمة 

 
والذي يبين آراء ) 23( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

مرتبة  تنازليا حسب ) الوازع الديني والأخلاقي(أفراد عينة الدراسة في فقرات المحور الأول  

  : الوزن النسبي لكل فقرة كما يلي
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وهـي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %"  84.40"  بلغ الوزن النسبي     "3"رة رقم   في الفق  .1

 ". بصفة الأمانة عند أدائه لعملهالموظف يتسم" مما يدل على أن 0.05 من أقل

ويفسر الباحث هذه النتيجة أن الكليات تقوم باختيار الموظفين الذين يتصفون بصفات الأمانـة عنـد                

كما وتوضح هذه النتيجة وجهة نظر الإدارة العليـا         . ا سيؤثر إيجاباً على العمل    أدائهم لأعمالهم، مم  

 الموظفين وذلك في تأديتهم لأعمالهم حيث تعتبر الوظيفة أمانة يؤتمن الموظف عليها يجـب أن                تجاه

 . يؤديها بإتقان وإخلاص

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 81.32"بلغ الوزن النسبي    " 4"في الفقرة رقم     .2

 ".بقول الحق ويحرص على الخير ويدل عليه يلتزم الموظف" مما يدل على أن 0.05من 

ويفسر الباحث هذه النتيجة أن جوهر التعامل بين الموظفين في الكليات التقنية يعتمد على قول الحق                

 يـساهم فـي     والحرص على فعل الخير وبالتالي فإن هذا سيؤثر على أداء الموظفين لأعمالهم ممـا             

الحرص على العمل، كما ويساعد في التقليل من المخالفات الوظيفية في العمل، وبالتالي فـإن هـذه                 

 .لموظفين داخل الكليات التقنية والمنبثقة من سلوكيات المجتمعسلوك االنتيجة تعكس 

 أقل وهي" 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 80.88" بلغ الوزن النسبي     "5"رقم   في الفقرة  .3

 ."تعليمات العمل بصورة صحيحةيطبق الموظف "  مما يدل على أن 0.05من 

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 80.88" بلغ الوزن النسبي     "7"في الفقرة رقم     .4

 ".الطرق الدينية والأخلاقية في معاملته مع الآخرينيتبع الموظف "  مما يدل على أن 0.05من 

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 80.22"بلغ الوزن النسبي    " 8"في الفقرة رقم     .5

 ".بإسناد الحق لأصحابه والفضل لأهلهيقوم الموظف "  مما يدل على أن 0.05من 

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 78.90"  بلغ الوزن النسبي   "2"في الفقرة رقم     .6

 ".عمله بأقصى ما يملك من جهد، وفاء لعهده بالعمليؤدي ف الموظ" مما يدل على أن 0.05من 

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 77.36" بلغ الوزن النسبي     "6"في الفقرة رقم     .7

 ".زملاءه إذا وجد منهم تقصير في العملالموظف ينصح " مما يدل على أن 0.05من 

الكليات التقنية توجهاً إيجابياً نحو محتـوى هـذه   وتفيد هذه النتيجة أن لدى الإدارة العليا في       

في مجتمع مسلم ينصح بعضهم بعضاً، وإن مثـل         أن الموظفين يعيشون    الفقرة ويعزو الباحث ذلك ب    

ثم إن هذه   . هذا النصح له تأثير كبير على فهم الموظف لما يتطلبه العمل مما يمكنه من تحسين أداءه               

 .الموظفين، ولذلك لتحسين الخدمة المقدمة والبعد عن الخطأالنتيجة توضح التعاون المتبادل بين 
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 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 76.48" بلغ الوزن النسبي     "1"في الفقرة رقم     .8

يبلغ فوراً عن المخالفات في الكلية، بغـض النظـر عـن            الموظف  " مما يدل على أن      0.05من  

 ".مصدره

ارة العليا في الكليات التقنية توجهاً إيجابياً نحو محتوى هـذه الفقـرة             وتفيد هذه النتيجة أن لدى الإد     

ويعزو الباحث ذلك إلى الحرص الكبير للموظفين على العمل، واستشعار الموظف للمسئولية أمام االله              

وأمام الناس، ثم إن التبليغ عن المخالفات ومكامن الخطأ في الكلية يـؤدي بالعمـل إلـى اتجاهـه                   

 هذه النتيجة تبين الولاء الواضح للموظفين لأماكن عملهم وأنهم قادرون على التبليغ             الصحيح، ثم إن  

  .عن مكامن الخطأ والمخالفات الوظيفية في أي جزء من أجزاء هذه الكليات

ويرى الباحث أن ذلك يعطي شعوراً واضحاً لدى الموظفين بضرورة إتقان العمل مما يـؤدي ذلـك                 

  .  العاملين على حد سواءلتحقيق أهداف الكلية وأهداف 

الوازع الديني (المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الأول  يتبين أنعامة  وبصفة

وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد % 80.05، والوزن النسبي يساوي 4.00 تساوي) والأخلاقي

 التي تساوي الجدولية وtوهي أكبر من قيمة  16.129 المحسوبة المطلقة تساوي tوقيمة %" 60"

الوازع الديني  مما يدل على أن 0.05 وهي أقل من 0.000القيمة الاحتمالية تساوي و، 1.99

  . الكليات التقنية في محافظات غزة وذلك من وجهة نظر الإدارة العلياموظفيى  متوفر لدوالأخلاقي

م ويرى الباحث أن الموظفين يعيشون ضمن مجتمع مسلم، ويلتزمون من خلاله بالتعالي

الإسلامية والأخلاقية، وهذا ما يثبت فرضية البحث القائلة بأن قوة الوازع والديني والأخلاقي تؤدي 

إلى قوة التزام المرؤوسين وإلى التزام الموظفين بواجباتهم الوظيفية، حيث أن الوظيفة أمانة 

  . ومسئولية يحاسب الفرد عليها

دى الموظفين، مما يحفزهم على الالتزام وعلى مراقبة االله ثم إن الالتزام الديني يكوِن القدوة الحسنة ل

  .في أدائهم لمسئولياتهم الوظيفية

والتي توصلت إلى وجود ضعف في ) م2000، إدريسأبو (واختلفت هذه الدراسة مع دراسة 

العنزي (الوازع الديني والأخلاقي لدى المديرين وتهاونهم في القيام بواجباتهم الإشرافية، ودراسة 

والتي توصلت إلى أن هناك خروقات للأخلاقيات الإدارية من قبل فئات كبيرة من ) م2005لعديم، وا

الموظفين، ويعزو الباحث سبب الاختلاف إلى البيئة التي أجريت عليها هذه الدراسات حيث أن 

بعضها أجري في الأجهزة المحلية التي تتعامل مع الجمهور والبعض الآخر في الوزارات 

  . ت الحكومية في المملكة العربية السعوديةوالإدارا

  .ولم تتفق هذه الدراسة مع أيٍ من الدراسات السابقة التي تم عرضها
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  الرضا الوظيفي/ المحور الثاني 1.2

  )24(جدول رقم 

  )الرضا الوظيفي (الثانيتحليل فقرات المحور 

  الفقرة مسلسل
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0.935 0.082-2.991.27859.78 . للعيش بحياة كريمةياًر كافبعتَ ي راتباً الموظفتقاضىي  1

2  
 يتناسب مع المهام والمسئوليات  راتباًالموظفتقاضى ي

 .هالموكلة إلي
2.841.25856.70-1.250 0.215

0.000 3.711.01474.296.719 .موظفينيتوفر في الكلية جو من الانسجام والألفة بين ال  3

4  
  تدعم الكلية العلاقات الإنسانية والاجتماعية بين الرؤساء 

 .والمرؤوسين
3.801.04676.047.317 0.000

5  
   الكافية لاتخاذ القرار في حالالصلاحيات يمتلك الموظف

 . ذلك الوظيفي ه تطلب موقع
3.421.03468.353.854 0.000

0.000 3.660.99173.196.345 .المؤسسة الوظيفي في لموظف بالأمانا يشعر  6

0.000 3.790.91375.828.266 .  بعدالة كافيةه المباشر معه رئيسيتعامل  7

0.000 3.760.92375.167.836 . العملتجاهيشعر الموظف بالولاء   8

9  
  ه خبراتادة وزيه أدائلتطوير فرصاًالموظف  يتلقى

 .   والعملية العلمية
3.491.05869.894.459 0.000

0.000 3.500.77869.916.078  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  

والذي يبين آراء ) 24( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 حسب الوزن النسبي  مرتبة  تنازلياً)الرضا الوظيفي (الثانيالمحور  فقرات أفراد عينة الدراسة في

  : لكل فقرة كما يلي
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 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 76.04" بلغ الوزن النسبي     "4"في الفقرة رقم     .1

الكلية تـدعم العلاقـات الإنـسانية والاجتماعيـة بـين الرؤسـاء           " مما يدل على أن      0.05من  

 ".مرؤوسينوال

ويرى الباحث أن لدى الإدارة العليا في الكليات التقنية توجهاً إيجابياً نحو هذه الفقرة ويعزو الباحـث                 

  ذلك إلى أن الموظف يعيش في مجتمع يدعم العلاقات الإنسانية والاجتماعية بين أفراده، 

بين قوة ومتانة العلاقـة     ويتبادل فيه الموظف المجاملات الاجتماعية خارج نطاق العمل، ثم إن ذلك ي           

بين الرؤساء والمرؤوسين في الكليات التقنية وعلى مدى الاحترام المتبادل والتفاهم الموجـود بـين               

مما يؤثر على أداء العمل وعلـى التـزام         " 4"الإدارة العليا وبين العاملين، وهذا ما أكدته الفقرة رقم          

 .الموظفين بواجباتهم الوظيفية

وهـي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 75.82"بلغ الوزن النسبي     " 7"في الفقرة رقم     .2

 ". بعدالة كافيةه المباشر معه رئيسيتعامل " الموظف مما يدل على أن0.05 من أقل

ويبرر الباحث هذه النتيجة بأن الرؤساء والمدراء في الكليات التقنية يتعاملون بعدالة كافية، ويتـضح               

 .ت الاجتماعية والاحترام المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسينذلك من خلال قوة العلاقا

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 75.16"  بلغ الوزن النسبي   "8"في الفقرة رقم     .3

 ". العملتجاهالموظف يشعر بالولاء " مما يدل على أن 0.05من 

وهـي  "  0.000"مالية تساوي   والقيمة الاحت %" 74.29" بلغ الوزن النسبي     " 3"في الفقرة رقم     .4

 ".يتوفر في الكلية جو من الانسجام والألفة بين الموظفين" مما يدل على أنه 0.05  منأقل

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 73.19" بلغ الوزن النسبي     "6"في الفقرة رقم     .5

 ".المؤسسة الوظيفي في بالأمان الموظف يشعر" مما يدل على أنه 0.05من 

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 69.89" بلغ الوزن النسبي     "9"في الفقرة رقم     .6

 ـ لتطـوير   فرصاً الموظف يتلقى " مما يدل على أنه      0.05من    ـ ه أدائ  ـ ادة وزي  العلميـة   ه خبرات

 ".والعملية

 أقلهي  و" 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 68.35"  بلغ الوزن النسبي   "5"في الفقرة رقم     .7

 الكافية لاتخاذ القرار في حـال تطلـب       يمتلك الصلاحيات  الموظف" مما يدل على أنه      0.05من  

 ". ذلكالوظيفي هموقع

وهـي  "  0.935"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 59.78" بلغ الوزن النسبي     "1" في الفقرة رقم     .8

 للعيش بحيـاة    بسيطاً بشكل   ير كاف بعتَ ي راتباً تقاضىي الموظف" مما يدل على أنه      0.05 من   أكبر

  ".كريمة
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وهذا يعود إلى انخفاض المردود المادي لدى الكليات التقنية، ويعزو الباحث ذلك إلى ارتباط 

 .الرواتب بأنظمة الأجور والحوافز الحكومية منها والخاصة، والتي تتصف بضعفها وقلتها

وهـي  "  0.215"مالية تـساوي    والقيمة الاحت %" 56.70"بلغ الوزن النسبي    " 2"في الفقرة رقم     .9

مـع المهـام     ضـعيف  بشكل    يتناسب تقاضى راتباً ي الموظف" مما يدل على أنه      0.05 من   أكبر

 ".هوالمسئوليات الموكلة إلي

وتبين النتيجة أن لدى الإدارة العليا توجهاً ضعيفاً نحو هذه الفقرة، حيث تحدد هـذه الفقـرة                 

ف في حين أن الراتب لا يتناسـب مـع هـذه المهـام              حجم المهام والمسئوليات الموكلة إلى الموظ     

والمسئوليات، ويرى الباحث ضرورة زيادة الرواتب للموظفين بما يتناسب مع المهام والمـسئوليات             

  .الموكلة إليه

) الرضا الوظيفي (الثانيالمتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور وبصفة عامة يتبين أن 

%" 60"وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد % 69.91، والوزن النسبي يساوي 3.50تساوي  

، 1.99 الجدولية والتي تساويt وهي أكبر من قيمة 6.078 المحسوبة المطلقة تساوي tوقيمة 

ود رضا وظيفي بنسبة قليلة  مما يدل على وج0.05 وهي أقل من 0.000والقيمة الاحتمالية تساوي 

  .قطاع غزة من وجهة نظر الإدارة العليالدى الموظفين في الكليات التقنية في محافظات 

ويعزو الباحث ذلك إلى توفر جو من الانسجام والألفة بين الموظفين، بالإضافة إلى شعور الموظف 

بالأمان الوظيفي في داخل هذه الكليات، لكن يتقاضى الموظفون راتباً يعتبر بسيطاً ولا يتناسب مع 

الموظف لذا فإنه يتولد شعور ضعيف بالرضا مما يؤثر حجم المهام والمسئوليات الملقاة على عاتق 

على أداء الموظف، لذا فإن الباحث يرى ضرورة زيادة الأجور والرواتب والمكافآت بما يتناسب مع 

  .حجم العمل الذي يؤديه الموظف

والتي توصلت إلى أن كلاً من المشرفين ) 2008فلمبان، (واختلفت هذه الدراسة مع دراسة 

المشرفات التربويات يتمتعون بمستوى عالٍ من الرضا الوظيفي، ويعزو الباحث سبب التربويين و

  . الاختلاف لاختلاف بيئة ومجتمع وعينة الدراسة

والتي توصلت إلى أن العمال الذين ) Mc Clenney ،1992(واتفقت هذه الدراسة مع دراسة 

والتي ) Ann Josias ،2005(يملكون بعض الخصائص الشخصية أقل رضاً عن أعمالهم، ودراسة 

توصلت إلى أن أفراد عينة الدراسة لديهم مستوى قليل من الرضا الوظيفي، وبشكل خاص حول 

  . المكافآت وفرص التطوير في الوظيفة
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 ضغوط العمل/ المحور الثالث 1.3

  )25(جدول رقم 

  )ضغوط العمل (الثالثتحليل الفقرات المحور 

  الفقرة مسلسل
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1  
يعمل الموظف تحت أجواء تخلو من روح المودة 

 .والصداقة
3.53 1.089 70.55 4.622 0.000 

 0.614 0.506- 58.90 1.037 2.95 .يتم اتخاذ القرارات دون مشاركة الموظف فيها  2

3  
في  هزملائالموظف روح المنافسة مع   توجد لدى

 .العمل
2.48 0.911 49.67 -5.407 0.000 

 0.000 4.045- 50.77 1.088 2.54 .يشعر الموظف بالتعب والإنهاك أثناء العمل  4

 0.785 0.274 60.66 1.149 3.03 .لا جديد فيها روتينية بأعمال  الموظفقومي  5

6  0.000 4.285 69.01 1.003 3.45 . محددة غيربأعمال أهدافهاالموظف ف كلَّي 

 0.000 3.856 68.79 1.087 3.44 .ه كيف يقيم عمل الموظفيجهل  7

 0.547 0.604 61.32 1.041 3.07 .يفتقر الموظف للخصوصية في العمل  8

 0.359 0.922 61.21 0.626 3.06  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  

فإن  ككل توجه إيجابي باستثناء محور ضغوط العمل ستبانةسئلة الالأولأن التوجه العام 

رات محور ضغوط العمل من  فإنه تم عكس فقتوجه أسئلته سلبي، وذلك لأن طبيعة الضغوط سلبية

  .إيجابيسلبي إلى 

والذي يبين آراء ) 25( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 حسب الوزن النسبي  مرتبة  تنازلياً)ضغوط العمل (الثالثالمحور لدراسة في فقرات أفراد عينة ا

  : لكل فقرة كما يلي

وهي أقل  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 70.55"بلغ الوزن النسبي    " 1"في الفقرة رقم     .3

 ". روح المودة والصداقةتخلو منيعمل تحت أجواء  الموظف " مما يدل على أن 0.05من 
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 هذه الفقرة إيجابي، حيث أن الموظف يعمل تحـت أجـواء            تجاهويرى الباحث أن آراء أفراد العينة       

تخلو من روح المودة والصداقة، وذلك نتيجة التنافس الشديد الذي قد يحصل بين الموظفين، كما أن                

 .ذلك يولد شعوراً بالضغط لدى الموظفين

وهي أقل  " 0.000" والقيمة الاحتمالية تساوي     %"69.01" بلغ الوزن النسبي     "6"في الفقرة رقم     .4

 ". محددة غيرف بأعمال أهدافهاكلَّ يالموظف" مما يدل على أن 0.05من 

 هذه الفقرة إيجـابي، وهـذا إن دل         تجاهويرى الباحث أن هذه الفقرة تدل على أن آراء أفراد العينة            

 يوجد تحديد واضـح لأعمـال       فإنما يدل على غموض الأدوار للموظفين بشكل ملحوظ، كما أنه لا          

 .الموظف، أو تحديد أهداف واضحة للأعمال التي يقوم بها الموظف

وهي أقل  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 68.79" بلغ الوزن النسبي      "7"في الفقرة رقم     .5

 ".هكيف يقيم عمليجهل  الموظف" مما يدل على أن 0.05من 

وهي أكبر  " 0.547"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 61.32"بلغ الوزن النسبي    " 8"في الفقرة رقم     .6

 ". يفتقر الموظف للخصوصية في العمل  بصورة متوسطة"  مما يدل على أنه 0.05من 

وهـي  " 0.785"والقيمة الاحتمالية تـساوي     %" 60.66"بلغ الوزن النسبي     " 5"في الفقرة رقم     .7

 ".وتينية لا جديد فيها بصورة متوسطةربأعمال  قومالموظف ي" مما يدل على أن 0.05أكبر من 

وهـي  "  0.614"والقيمة الاحتمالية تـساوي     %" 58.90" بلغ الوزن النسبي     "2"في الفقرة رقم     .8

يتم اتخاذ القرارات دون مشاركة الموظـف فيهـا بـصورة           " مما يدل على أنه      0.05أكبر من   

 ".ضعيفة

وهي أقل  " 0.000"لاحتمالية تساوي   والقيمة ا %" 50.77"بلغ الوزن النسبي    " 4"في الفقرة رقم     .9

 ".بالتعب والإنهاك أثناء العمل يشعر  لاالموظف" مما يدل على أن 0.05من 

 هذه الفقرة حيث أن الموظـف لا        تجاهويرى الباحث أن لدى الإدارة العليا أفراد العينة توجهاً سلبياً           

كفاءة المـوظفين عنـد أدائهـم       ويعزو الباحث ذلك إلى قدرة و     يشعر بالتعب والإنهاك أثناء العمل،      

  .لأعمالهم، وقدرتهم على تحمل عبء العمل

وهي " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 49.67"بلغ الوزن النسبي    " 3"في الفقرة رقم     .10

 ". في العملهزملائالموظف روح المنافسة مع   توجد لدىلا " مما يدل على أنه 0.05أقل من 

 إلـى    ذلك  يؤدي ونل أثناء العمل وعدم التجديد الذي يشعر به الموظف        ويرى الباحث أن الشعور بالمل    

 .قتل روح المنافسة مع الزملاء، ولعل ذلك يوضح الأثر الكبير الذي تتركه الضغوط على الموظفين

) ضغوط العمل (الثالثالمتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور وبصفة عامة يتبين أن 

وقيمة %" 60"وهي أقل من الوزن النسبي المحايد % 61.21 ، والوزن النسبي يساوي3.06تساوي 
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t وهي أقل من قيمة  0.922 المحسوبة المطلقة تساويtوالقيمة 1.99 الجدولية والتي تساوي ،

لدى الموظفين في  ضغوط العملمما يدل على أن  0.05 وهي أكبر من 0.359الاحتمالية تساوي 

 .نظر الإدارة العليا متوسطةالكليات التقنية في محافظات غزة من وجهة 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن العاملين في الكليات التقنية يقومـون بأعمـال روتينيـة،      

ويمارسون المهام والواجبات الوظيفية لفترة طويلة، مما يؤدي إلى الملل لديهم وقلة النشاط، ويولـد               

  .لديهم الإحساس بالضغط

والتي توصلت إلى أنه يوجد لدى العاملين في        ) 2007م،مسل(واتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

والتي توصلت إلى أنه توجد مستويات      ) Yahia  ،2010( إحساس بالضغط، ودراسة     يات التقنية لالك

من الضغوط لدى أفراد شركة البناء في ماليزيا، ويعزو الباحث سبب الاتفاق مع دراسة مسلم إلـى                 

 المجتمع الذي أجراه مسلم، وبالتالي فإنه مـن البـديهي أن   أن الباحث قام بإجراء الدراسة على نفس    

 علـى أنـه مـا دام        Yahiaتكون النتيجة متوافقة مع نتيجة مسلم، ويعزو الباحث اتفاقه مع دراسة            

 فإنها تولد لديه إحساساً بالـضغط،       ،الموظف يقوم بأعماله وخصوصاً إذا كانت روتينية لا جديد فيها         

والتي توصلت إلى أنه توجد علاقة مباشـرة        ) Salami  ،2010(دراسة  كما اتفقت هذه الدراسة مع      

  .بين الضغوط وبين السلوك السلبي في العمل
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  .الثقافة التنظيمية/ المحور الرابع 1.4

  )26(جدول رقم 

  )الثقافة التنظيمية (الرابعتحليل الفقرات المحور 

  الفقرة مسلسل
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1  
 من القيم والمعتقدات اًملائم اًمناخ توفر الكلية

 .وواجباته مهامه التي تساعد الموظف في تنفيذ
3.770.81875.388.976 0.000

2  
 تعزيز في المتبعة والإجراءات السياسات تساعد

 .ثقافة الالتزام لدى الموظف
3.760.87475.168.280 0.000

3  
ف تقوم الكلية بإنشاء دورات تدريبية لتعر

 .الموظف بحقوقه وواجباته ومزايا عمله
3.051.26861.100.413 0.680

4  
توفر الكلية معايير واضحة حول مقدار العمل 

 .الواجب إنجازه
3.271.02365.492.563 0.012

5  

 الوقت عامل هميةبأ الموظف قبل من اهتمام يوجد

 الفترة الزمنية في والواجبات المهام لإنجاز

 .المحددة

3.461.02569.234.294 0.000

6  
 العمل الموظف في الكلية بمواعيد يلتزم

  .المعتمد الإداري النظام حسب الرسمية،
4.270.79085.4915.398 0.000

7  

بأهمية الالتزام  الموظف اعتقاد يوجد لدى

 المهام تأدية أثناء والتكامل التعاون روح وتجسيد

  .الوظيفية

3.960.96579.129.450 0.000

8  
 وواجباته مهامه بكافة الموظف تتوقع أن يقوم

  .الوظيفية كافة حقوقه على يحصل أنه طالما
4.190.93083.7412.175 0.000

0.000 3.720.63374.3410.806  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05مستوى دلالة  الجدولية عند tقيمة 
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والذي يبين آراء ) 26( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 حسب الوزن النسبي مرتبة  تنازلياً) الثقافة التنظيمية (الرابع أفراد عينة الدراسة في فقرات المحور

 : لكل فقرة كما يلي

  

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 85.49" بلغ الوزن النسبي     "6"في الفقرة رقم     .1

 النظـام  حـسب  الرسـمية،  العمل في الكلية بمواعيد الموظف يلتزم" مما يدل على أن 0.05من 

 ".المعتمد الإداري

ويعزو الباحث ذلك إلى أن نظام الدوام الرسمي في أغلب الكليات التقنية يعتمد بشكل أساسي               

ى نظام البطاقة الالكترونية، والتي يضبط من خلالها الدوام، حيث يقوم الموظف بتسجيل الحضور              عل

والانصراف عبر هذا النظام ويسجل في داخل الحاسب الآلي، مما يكون هناك سـرعة ودقـة فـي                  

الأداء، ثم إن لدى العاملين إحساس بأهمية الدوام الرسمي حسب النظام الإداري المعتمد فـي هـذه                 

 .الكليات

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 83.74" بلغ الوزن النسبي     "8"في الفقرة رقم     .2

كافـة   علـى  يحـصل  أنه طالما وواجباته مهامه بكافة الموظف يقوم" مما يدل على أن 0.05من 

 ".الوظيفية حقوقه

حو هذه الفقرة، حيث أنهـم      ويرى الباحث أن لدى الإدارة العليا أفراد العينة توجهاً إيجابياً ن          

متفقين على أن الموظف سيؤدي مهامه الوظيفية طالما أنه يحصل على حقوقه، كما ويعتقد الباحـث                

أنه طالما أن الموظف يحصل على حقوقه الوظيفية المنصوص عليها في العمل، فإنه سيؤدي عملـه                

 .وهذا ما تتوقعه الكليات من العاملين بها. بإخلاص وإتقان

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 79.12" بلغ الوزن النسبي     "7"رة رقم   في الفق  .3

 التعـاون  روح بأهمية الالتزام وتجـسيد  الموظف اعتقاد يوجد لدى" مما يدل على أنه 0.05من 

 ".الوظيفية المهام تأدية أثناء والتكامل

وهـي  "  0.000"حتمالية تساوي   والقيمة الا %" 75.38" بلغ الوزن النسبي     " 1"في الفقرة رقم     .4

ملائماً من القيم والمعتقـدات التـي تـساعد     توفر مناخاً الكلية" مما يدل على أن 0.05 من أقل

 ".وواجباته مهامه الموظف في تنفيذ

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 75.16" بلغ الوزن النسبي     "2"في الفقرة رقم     .5

ثقافة الالتزام لـدى   تعزيز في تساعد المتبعة والإجراءات لسياساتا" مما يدل على أن 0.05من 

 ".الموظف
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 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 69.23" بلغ الوزن النسبي     "5"في الفقرة رقم     .6

 المهـام  لإنجـاز  الوقت عامل بأهمية الموظف قبل من اهتمام يوجد" مما يدل على أنه 0.05من 

 ".المحددة ة الزمنيةالفتر في والواجبات

 أقلوهي  " 0.012" والقيمة الاحتمالية تساوي  %" 65.49" بلغ الوزن النسبي     "4"في الفقرة رقم     .7

 ".الكلية توفر معايير واضحة حول مقدار العمل الواجب إنجازه" مما يدل على أن 0.05من 

اجبـات وفـق معـايير      ويرى الباحث أن الموظفين داخل الكليات التقنية يقومون بتأدية المهام والو          

واضحة تحددها هذه الكليات، ويمكن القول أن طبيعة الأعمال داخل هذه الكليات يخـضع لمقـاييس                

 . ومعايير معتمدة

 أكبروهي  " 0.680"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 61.10" بلغ الوزن النسبي     "3" في الفقرة رقم   .8

ريبية لتعرف الموظف بحقوقه وواجباته     الكلية تقوم بإنشاء دورات تد    " مما يدل على أن      0.05من  

 ".ومزايا عمله بصورة متوسطة

تبين هذه النتيجة قلة الدورات التدريبية التي تعرف الموظف بحقوقه وواجباتـه الوظيفيـة،              

ويعزو الباحث ذلك إلى أن الكليات الحكومية تتبع ديوان الموظفين العام، والذي يقوم أحيانـاً بعقـد                 

كل متقطع، ويشارك فيها عدد قليل من الموظفين الجدد، ثم إن نظـرة المـوظفين      دورات تدريبية بش  

ن إلى الـدورات التدريبيـة      وللدورات التدريبية تكون في الغالب نظرة سلبية، وغالباً ما يلجأ الموظف          

المتعلقة بإضافة مهارات جديدة وليس لتعريف الموظف بحقوقهم وواجباتهم ومزايا عملهم، لذا فـإن              

 يرى ضرورة توفير أن تقوم الكليات بإنشاء دورات تدريبيـة تعـرف الموظـف بحقوقـه                 الباحث

 . وواجباته

) الثقافة التنظيميـة   (الرابعالمتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور      وبصفة عامة يتبين أن     

وقيمة %" 60"وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد       % 74.34، والوزن النسبي يساوي     3.72تساوي  

t وهي أكبر من قيمة      10.806سوبة المطلقة تساوي     المح t    والقيمـة   1.99 الجدولية والتي تـساوي ،

دى الموظفين فـي     ل الثقافة التنظيمية أن   مما يدل على     0.05 وهي أقل من     0.000الاحتمالية تساوي   

  .الكليات التقنية في محافظات غزة جيدة وذلك من وجهة نظر الإدارة العليا

ام هناك اعتقاد بأهمية الالتزام وتجسيد روح التعاون والتكامل أثنـاء           ويرى الباحث أنه ما د    

تأدية المهام الوظيفية، كما أن السياسات والإجراءات في هذه الكليات تساعد في نشر ثقافة الالتـزام                

لدى الموظفين، فإن ذلك مؤشر واضح على وجود ثقافة تنظيمية تدفع باتجاه توفير مناخ ملائم يساعد                

  .ي تنفيذ مهامه وواجباتهالموظف ف
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والتي توصـلت إلـى أن هنـاك        ) 2005العنزي والعديم،   (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

 من قبل الموظفين بالمسئولية الإدارية والاجتماعية لما فيه خدمة للصالح العام، ويعزو الباحث              اًكراإد

  .مة لما فيه خدمة للصالح العام هو أن المسئولية الوظيفية لكلٍ من عينة الدراسة قائالاتفاقسبب 

والتي توصلت إلى عدم سلامة المناخ التنظيمي       ) 1994الصواف،  (واختلفت هذه الدراسة مع دراسة      

وذلك نتيجة الخلل في البناء التنظيمي مثل عدم المشاركة في صنع القرارات، وعدم صلاحية القيادة،               

  .  الدراسةويرى الباحث أن سبب الاختلاف هو اختلاف مجتمع وعينة
  

  الثواب والعقاب/ المحور الخامس 1.5

  )27(جدول رقم 

  )الثواب والعقاب (الخامستحليل الفقرات المحور 

  الفقرة مسلسل
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1  
 سنوية وزيادات علاوات الموظف على يحصل

 .منتظم بشكل
3.551.39370.993.764 0.000

2  
 مكافأة على للحصول فرصة لدى الموظف تتوفر

 .أدائه بمستوى مرتبطة مالية استثنائية
2.661.31853.19-2.465 0.016

3  
الثناء  و التقدير من كنوع عينية هدايا الإدارة تقدم

 .للموظف
2.421.23948.35-4.485 0.000

4  
 فاءةالك أساس عمله تتم على  الموظف فيةترقي

 .الأداء و
3.021.35060.440.155 0.877

5  
 تقدمه في به الموظف يقوم الذي العمل يسهم

 .الوظيفي
3.461.22369.233.600 0.001

0.227 3.181.37963.521.216 .التقدير للموظف و الشكر شهادات تقدم الإدارة  6

7  
 السنوي للموظف الأداء تقييم بنتائج الاهتمام

 . والعقاب  للثواباًارمعي يعتبر
3.101.23961.980.762 0.448

8  
يتعرض وظيفته مهام في رالموظف المقص 

 .ه السنويئأدا تقييم خلال من للعقاب
3.191.21963.741.461 0.147
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9  

لفت (تتبع الإدارة النظام التأديبي للموظف مثل 

عند ...) النظر، الخصم، الحرمان من العلاوة، 

  .وظف لواجباته الوظيفيةمخالفة الم

3.641.16972.755.200 0.000

0.182 3.130.95262.691.346  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  

والذي يبين آراء ) 27(  للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقمtتم استخدام اختبار 

 حسب الوزن مرتبة  تنازلياً) الثواب والعقاب (الخامسالدراسة في فقرات المحور أفراد عينة 

 : النسبي لكل فقرة كما يلي

 أقـل وهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 72.75" بلغ الوزن النسبي     "9"في الفقرة رقم     .1

نظـر، الخـصم،    لفت ال (الإدارة تتبع النظام التأديبي للموظف مثل       " مما يدل على أن      0.05من  

 ".عند مخالفة الموظف لواجباته الوظيفية ...)الحرمان من العلاوة، 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن إتباع النظام التأديبي للموظف وذلك عند مخالفته لواجباته الوظيفية               

يقلل من السلوك الخاطئ في الوظيفة، ويحفز الموظفين على الأداء الـصحيح، ويـرى الباحـث أن             

تهاون في محاسبة الموظف عند انحرافه يشجع على التمادي في طريق الانحراف ومن ثـم فـإن                 ال

توقيع العقاب الرادع يعد عاملاً ضرورياً لحث الموظفين على الإقـلاع عـن ارتكـاب المخالفـات                 

التي توصلت إلى وجـود     ) 2009الثقفي،  (الوظيفية والابتعاد عنها، واتفقت هذه الدراسة مع دراسة         

الجزاءات المناسبة للإخلال الوظيفي للمعلم من وجهة نظر فئات العينة ممثلـة فـي الإنـذار                بعض  

 الشفوي والإنذار الكتابي، وحسم درجة معينة من الأداء الوظيفي

 أقـل وهي  " 0.000" والقيمة الاحتمالية تساوي  %" 70.99"بلغ الوزن النسبي    " 1"في الفقرة رقم     .2

  ."منتظم بشكل سنوية وزيادات علاوات على  يحصلالموظف" مما يدل على أن 0.05من 

يرى الباحث أن إهمال العلاوات والزيادات السنوية تؤدي لشعور الموظف بالاستياء والقلق، وهـذا              

سيؤثر سلباً على أداءه في عمله وبالتالي فإن الموظف يحصل على علاوات وزيادات سنوية بـشكل                

 . وكالة أو خاصة أو عامةمنتظم سواء أكانت هذه الكليات حكومية أو
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وهـي   "  0.001"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 69.23" بلغ الوزن النسبي     " 5"في الفقرة رقم     .3

 ".الوظيفي تقدمه في يسهم به الموظف يقوم الذي العمل" مما يدل على أن 0.05 من أقل

وهـي  "  0.147"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 63.74" بلغ الوزن النسبي     " 8"في الفقرة رقم     .4

 خـلال  من للعقاب يتعرض وظيفته مهام في الموظف المقصر" مما يدل على أن 0.05 من أكبر

 ".أدائه السنوي بصورة متوسطة تقييم

وهـي   "  0.227"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 63.52"بلغ الوزن النسبي    " 6"في الفقرة رقم     .5

التقـدير للموظـف بـصورة     و الـشكر  داتتقدم شها الإدارة" مما يدل على أن 0.05 من أكبر

 ".متوسطة

 أكبروهي   " 0.448"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 61.98" بلغ الوزن النسبي     "7"في الفقرة رقم     .6

 معيـاراً للثـواب   يعتبر السنوي للموظف الأداء تقييم بنتائج الاهتمام" مما يدل على أن 0.05من 

 ".بصورة متوسطة والعقاب

وهـي   "  0.877"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 60.44" بلغ الوزن النسبي  " 4"في الفقرة رقم     .7

الأداء  و الكفـاءة  أسـاس  عمله تـتم علـى   ترقية الموظف في" مما يدل على أن 0.05 من أكبر

 ".بصورة متوسطة

 أقلوهي   " 0.016"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 53.19"بلغ الوزن النسبي    " 2"في الفقرة رقم     .8

 مالية اسـتثنائية  مكافأة على للحصول فرصة لدى الموظف لا تتوفر"مما يدل على أنه  0.05من 

 ".أدائه بمستوى مرتبطة

 هذه الفقرة حيث أنه لا      تجاهتفيد هذه النتيجة بأن الإدارة العليا أفراد العينة لديهم توجه سلبي            

توى أدائه، وبالتالي فإن    تتوفر لدى الموظف فرصة الحصول على مكافأة مالية استثنائية مرتبطة بمس          

الباحث يرى ضرورة إعطاء فرصة للموظف بحصوله على مكافأة مالية استثنائية مرتبطة بمـستوى    

  .أدائه قد ترتبط هذه المكافأة بتقييم الموظف السنوي، ويكون التقييم معياراً للثواب والعقاب

 أقـل وهي  " 0.000"ة تساوي   والقيمة الاحتمالي %" 48.35" بلغ الوزن النسبي  " 3"في الفقرة رقم     .9

 ".والثناء للموظف التقدير من كنوع عينية هدايا تقدم لا الإدارة" مما يدل على أن 0.05من 

 هذه الفقـرة ويعـزو      تجاهتفيد هذه النتيجة بأن الإدارة العليا أفراد العينة لديهم توجه سلبي            

 أمظفين سواء أكانت حوافز ماديـة  الباحث ذلك إلى قلة الحوافز والمكافآت والعلاوات الممنوحة للمو   

عينية، ثم إن الكثير من المؤسسات تركز على الحوافز المادية وتقصر في تقديم الحـوافز العينيـة                 

كنوع من التقدير والاحترام للموظفين، وبناء على ذلك فإن الباحث يرى ضرورة تقديم إدارة الكليات               

 .دير والثناء للموظفالتقنية للهدايا العينية والمادية كنوع من التق
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) الثواب والعقاب (الخامسالمتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور وبصفة عامة يتبين أن 

%" 60"وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد % 62.69، والوزن النسبي يساوي 3.13تساوي  

، 1.99 الجدولية والتي تساويtوهي أقل من قيمة  1.346  المحسوبة المطلقة تساويtوقيمة 

في   الثواب والعقاب أنظمة مما يدل على أن0.05من   وهي أكبر0.182والقيمة الاحتمالية تساوي 

  .بشكل متوسط تستخدمالكليات التقنية في محافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا 

ا وهذه النتيجة تبين أن الإدارة العليا أفراد العينة لديهم توجهاً محايداً حول هذه الفقرة، وهذ

  الباحثيدل على أن أفراد العينة غير قادرين على تكوين رؤية واضحة حول هذا المجال ويعزو

هذه النتيجة إلى أن ضعف الاعتماد على نظام الثواب والعقاب داخل الكليات التقنية، ناتج عن 

احث سياسات وإجراءات الثواب والعقاب المتبعة في الكليات وبخاصة الحكومية منها، ولذا فإن الب

يرى ضرورة وجود عدالة في تطبيق نظام الثواب والعقاب، فلا غرابة في أن يفقد الموظف الثقة في 

  .إدارته ويشعره بالإحباط  حيث يلعب ذلك دوراً بارزاً في مخالفته لواجباته الوظيفية

والتي توصلت إلى عدم وجود جزاء ) 1994الصواف، (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة 

توجد هناك فئة من والتي توصلت إلى أنه ) 2005العنزي والعديم، (ين، ودراسة رادع للموظف

الموظفين ترى عدم حصولهم على حقوقهم الوظيفية من رواتب مجزية واحترام من قبل الرؤساء 

الرواتب والتي توصلت إلى أن نظام ) 2007حويحي، (، ودراسة والتفرقة في المعاملة بين الموظفين

 قليلة وغير مجزية ولا يوجد حوافز، اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزةة من والحوافز المقدم

والتي ) Ann Josias ،2005(، ودراسة لاء المعيشةوغولا يتناسب الراتب مع متطلبات الحياة 

  .توصلت إلى وجود مستوى قليل من الرضا حول المكافآت وفرص التطوير في الوظيفة

أن أسلوب التثقيف والتي توصلت إلى ) 2005العليمات، (ة واختلفت هذه الدراسة مع دراس

كان أكثر الأساليب استخداماً من قبل مديري المدارس في التعامل مع ظاهرة غياب المعلمين، يتلوه 

، ولعل سبب الاختلاف كما يراه أساليب الترهيب، والعقاب، والتساهل والتعاطف، واللامبالاة بالتوالي

  .ئة ومجتمع وعينة الدراسةالباحث هو اختلاف البي
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  ظروف وبيئة العمل/ المحور السادس 1.6

  )28(جدول رقم 

  ) وبيئة العملفظرو(تحليل الفقرات المحور السادس 

  الفقرة مسلسل
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1  
 يتمتع بإضاءة في مكان  الموظفعملي

 .مناسبة
4.31 0.71086.1517.567 0.000

2  
 الجو يتوفر فيهفي مكان الموظف عمل ي

 ). الضوضاءقلة(الهادئ 
3.77 0.95575.387.680 0.000

3  
في مكان يتوفر فيه وسائل الموظف عمل ي

 .تحافظ على اعتدال درجات الحرارة
3.77 1.05575.386.956 0.000

4  
اكن في مكان تتوافر فيه أمالموظف عمل ي

 .للاستراحة
3.04 1.14460.880.366 0.715

0.000 0.97274.076.904 3.70 .نظيفةفي بيئة صحية الموظف عمل ي  5

6  
 ترتيب التجهيزات والأثاث بطريقة تساعد

 . على أداء العمل بسهولةالموظف
3.77 0.95575.387.680 0.000

7  
أدوات وتجهيزات ذات جودة الموظف ستخدم ي

 .داء العملمناسبة لأ
3.84 1.00376.707.944 0.000

0.001 1.02967.473.464 3.37 .الخصوصية في العملالموظف  يتوفر لدى  8

9  
 الأدوات والتجهيزات يتوفر لدى الموظف

 .اللازمة لأداء العمل
3.87 0.90977.369.107 0.000

0.000 0.72774.319.384 3.72  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05ية عند مستوى دلالة  الجدولtقيمة 

  

والذي يبين آراء ) 28( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 حسب الوزن مرتبة تنازلياً) ظروف وبيئة العمل (السادس أفراد عينة الدراسة في فقرات المحور

  : النسبي لكل فقرة كما يلي
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 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 86.15" بلغ الوزن النسبي     "1" رقم   في الفقرة  .1

 ". مناسبةيتمتع بإضاءةفي مكان  عملي لموظفا" مما يدل على أن 0.05من 

ويرى الباحث أن الإضاءة المناسبة في مكان العمل توفر الراحة النفسية وتـسهل أداء الموظـف                

 .لل من حوادث العمل، وتؤدي إلى رفع الروح المعنوية للموظفينلمهامه وواجباته، كمنا أنها تق

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 77.36" بلغ الوزن النسبي     "9"في الفقرة رقم     .2

  ". الأدوات والتجهيزات اللازمة لأداء العمليتوفر لدى الموظف" مما يدل على أنه 0.05من 

والتجهيزات اللازمة تحسن من ظروف العمل وتساهم في خلـق          ويرى الباحث أن توفر الأدوات      

جو من الرضا عن مكان العمل مما يترك الأثر البالغ على نفوس الموظفين، ثم إنه كلما  توفرت                  

 .الأدوات والتجهيزات كلما ساهم ذلك في سرعة الأداء، وإنجاز الأعمال بدقة وكفاءة عالية

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 76.70" بلغ الوزن النسبي     "7"في الفقرة رقم     .3

 ".ستخدم أدوات وتجهيزات ذات جودة مناسبة لأداء العملالموظف ي" مما يدل على أن 0.05من 

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 75.38" بلغ الوزن النسبي     "2"في الفقرة رقم     .4

  ".) الضوضاءقلة( الجو الهادئ يتوفر فيهفي مكان عمل الموظف ي" مما يدل على أن 0.05من 

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 75.38" بلغ الوزن النسبي     "3"في الفقرة رقم     .5

عمل في مكان يتوفر فيه وسائل تحـافظ علـى اعتـدال            الموظف ي " مما يدل على أن      0.05من  

 ".درجات الحرارة

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 75.38"نسبي   بلغ الوزن ال   "6"في الفقرة رقم     .6

 على أداء العمل     الموظف ترتيب التجهيزات والأثاث بطريقة تساعد    " مما يدل على أن      0.05من  

 ".بسهولة

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 74.07" بلغ الوزن النسبي     "5"في الفقرة رقم     .7

 ".نظيفةعمل في بيئة صحية الموظف ي " مما يدل على أن0.05من 

 أقلوهي  "  0.001"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 67.47"بلغ الوزن النسبي     "8"في الفقرة رقم     .8

 ".الخصوصية في العملالموظف  يتوفر لدى" مما يدل على أنه 0.05من 

هذه الفقـرة، حيـث      إيجابي لدى الإدارة العليا أفراد العينة حول         تجاهتفيد هذه النتيجة عن وجود      

يعزو الباحث ذلك إلى أن الخصوصية في العمل توفر له القدرة على التركيز وعلى أداء العمـل                 

كما هو مطلوب بسرية وسرعة كبيرة، وبالتالي فـإن الباحـث يؤكـد علـى ضـرورة تـوفير            

 . الخصوصية في العمل لأنها تساهم في خلق جو نفسي يساعد في تحقيق أهداف هذه الكليات
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وهـي  "  0.715"والقيمة الاحتمالية تـساوي     %" 60.88"بلغ الوزن النسبي    " 4"الفقرة رقم   في   .9

 بـشكل  عمل في مكان تتوافر فيه أماكن للاسـتراحة الموظف ي" مما يدل على أن    0.05 من   أكبر

 ".متوسط

وهذه النتيجة تبين أن الإدارة العليا أفراد العينة لديهم توجه محايد حول هذه الفقـرة، وهـذا                 

دل على أن أفراد العينة غير قادرين على تكوين رؤية واضحة حول هذه الفقرة، ويرى  الباحث أن                  ي

عدم وجود أماكن استراحة للموظفين يسبب لهم الإنهاك والتعب مما يؤثر على سير العمل اليـومي،                

 .وبالتالي فإن الباحث يؤكد على ضرورة توافر أماكن استراحة للموظفين

ظـروف  وبيئـة   (المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور السادس   أن  وبصفة عامة يتبين    

وهي أكبر من الـوزن النـسبي المحايـد         % 74.31، والوزن النسبي يساوي     3.72تساوي  ) العمل

 الجدوليـة والتـي   tوهـي أكبـر مـن قيمـة      9.384 المحسوبة المطلقة تساوي tوقيمة %" 60"

ظروف وبيئة   مما يدل على أن      0.05 وهي أقل من   0.000لقيمة الاحتمالية تساوي    وا،  1.99تساوي

  . من وجهة نظر الإدارة العلياجيدةى الموظفين في الكليات التقنية في محافظات غزة  لدالعمل

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن توفر الإضاءة المناسبة، والجو الهادئ، وتوفر وسائل تحافظ على               

والتجهيزات ذات جودة مناسبة لأداء العمل، تـساهم فـي          اعتدال درجات الحرارة، كما أن الأدوات       

  .خلق ظروف وبيئة عمل تساعد الموظفين على أداء واجباتهم الوظيفية

والتي توصلت إلى توافر ظروف عمل جيدة فـي         ) 2007حويحي،  (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

لت الدراسة إلـى    حيث توص ) 1992عكروش،  (اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة، ودراسة         

الإضاءة، التهوية، حجم العمـل، وسـائل       (أن أفراد العينة راضون عن الظروف المادية للعمل مثل          

  )المواصلات

وقد يعود الاتفاق مع الدراسات السابقة إلى أن ظروف العمل في الدراسات الـسابقة تتقـارب مـع                  

  . ية بهاظروف العمل في الدراسة الحالية، على الرغم من وجود بعض الخصوص
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  عوامل الإخلال الوظيفيتحليل محاور  .2

  )29(جدول رقم 

  عوامل الإخلال الوظيفيتحليل محاور 

  الفقرة مسلسل

بي
سا

لح
ط ا

وس
مت

ال
 

ف 
را

نح
الا

ي
ار

معي
ال

بي  
نس

 ال
زن

لو
ا

  

ة 
يم

ق
t 

ية
مال

حت
الا

ة 
يم

الق
 

80.0516.1290.000 0.593 4.00  الوازع الديني والأخلاقي   .1

0.000 69.916.078 0.778 3.50  الرضا الوظيفي   .2

0.359 61.210.922 0.630 3.06  ضغوط العمل   .3

74.3410.8060.000 0.633 3.72  الثقافة التنظيمية   .4

0.182 62.691.346 0.952 3.13  الثواب والعقاب   .5

0.000 74.319.384 0.727 3.72  ظروف  وبيئة العمل   .6

0.000 70.338.700 0.567 3.52  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

فإن  ككل توجه إيجابي باستثناء محور ضغوط العمل ستبانةلأسئلة الاولأن التوجه العام 

رات محور ضغوط العمل من  فإنه تم عكس فقتوجه أسئلته سلبي، وذلك لأن طبيعة الضغوط سلبية

  .إيجابيسلبي إلى 

والذي يبين ) 29( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tستخدام اختبار تم احيث 

 : كما يلي عوامل الإخلال الوظيفيآراء أفراد عينة الدراسة في محاور 

والقيمة الاحتمالية تـساوي    %" 80.05" بلغ الوزن النسبي     "الوازع الديني والأخلاقي  "في محور    .1

لدى المـوظفين   الوازع الديني والأخلاقي يتوفر  "على أن    مما يدل    0.05وهي أقل من    " 0.000"

 ".غزة من وجهة نظر الإدارة العليامحافظات في الكليات التقنية في 

" 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي      %" 74.34" بلغ الوزن النسبي     "الثقافة التنظيمية "في محور    .2

 غزة يتمتعون   محافظاتتقنية في   الموظفين في الكليات ال   " مما يدل على أن      0.05وهي أقل من    

 ". من وجهة نظر الإدارة العليا جيدةبثقافة تنظيمية
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والقيمـة الاحتماليـة تـساوي       %" 74.31" بلغ الوزن النسبي     " ظروف وبيئة العمل  "في محور    .3

لدى الموظفين في الكليات     ظروف وبيئة العمل  " مما يدل على أن      0.05وهي أقل من    " 0.000"

 ".غزة جيدة من وجهة نظر الإدارة العليات محافظاالتقنية في 

" 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي      %" 69.91" بلغ الوزن النسبي     "الرضا الوظيفي "في محور    .4

لدى الموظفين في الكليات التقنية فـي        الرضا الوظيفي  " مما يدل على أن      0.05وهي أقل من    

 ". غزة جيدة من وجهة نظر الإدارة العليامحافظات

" 0.182"والقيمة الاحتمالية تساوي        %" 62.69" بلغ الوزن النسبي     "الثواب والعقاب "حورفي م  .5

ى الموظفين في الكليات التقنية فـي       لد الثواب والعقاب " مما يدل على أن      0.05وهي أكبر من    

 ".الإدارة العليامن وجهة نظر  يستخدم بصورة متوسطة محافظات غزة 

" 0.359"والقيمة الاحتمالية تـساوي     %" 61.21" النسبي    بلغ الوزن  "ضغوط العمل "في محور    .6

ى الموظفين في الكليات التقنيـة      لد ضغوط العمل  يوجد "ه مما يدل على أن    0.05وهي أكبر من    

 ". الإدارة العليا من وجهة نظربشكل متوسطفي محافظات غزة 

تساوي  عوامل الإخلال الوظيفيالمتوسط الحسابي لجميع محاور وبصفة عامة يتبين أن 

 tوقيمة %" 60"وهي أكبر من الوزن النسبي المحايد % 70.33الوزن النسبي يساوي و ،3.52

، والقيمة 1.99 الجدولية والتي تساويtوهي أكبر من قيمة  8.700 المحسوبة المطلقة تساوي

 متوفرة عوامل الإخلال الوظيفي مما يدل على أن 0.05 وهي أقل من 0.000الاحتمالية تساوي 

  . الإدارة العلياالموظفين في الكليات التقنية في محافظات غزة بشكل بسيط من وجهة نظرى لد

ذه النتيجة أن لدى أفراد العينة توجهاً ضعيفاً نحو هذه الفقرة، حيث إنهم غير قادرين وتبين ه

 متوفرة لدى الموظفين في الكليات  الوظيفيأن عوامل الإخلال"على تكوين رؤية واضحة حول 

  ".يةالتقن

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التغير المستمر في المناصب والهياكل الإدارية في هذه الكليات 

يضعف من قدرة الإدارة العليا على تكوين رؤية واضحة حول الإخلال الوظيفي ومدى التزام 

  .الموظفين بأماكن عملهم
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  الإخلال الوظيفي: الجزء الثالث. 3
  )30(جدول رقم 

  الإخلال الوظيفي:  فقرات الجزء الثالثتحليل

  الفقرة مسلسل

بي
سا

لح
ط ا

وس
مت

ال
ي 

ار
معي

 ال
ف

را
نح

الا
  

بي
نس

 ال
زن

لو
ا

  

ة 
يم

ق
t 

ية
مال

حت
الا

ة 
يم

الق
 

0.000 5.936-45.71 1.148 2.29  .عدم التزام الموظفين بوقت الدوام الرسمي  1

0.008 2.728-53.63 1.114 2.68  .خروج الموظفين أثناء وقت الدوام الرسمي  2

0.000 3.994-51.43 1.024 2.57  .في إنجاز المعاملات الرسمية بطء الموظف  3

0.000 6.284-47.91 0.917 2.40  .بأوامر الرؤساء والمدراء عدم التزام الموظف  4

0.000 8.660-40.88 1.053 2.04  .للهدايا من المتعاملين قبول الموظف  5

0.000 8.044-41.76 1.082 2.09  .تحقيق مصالح شخصيةاستغلال الموظف للوظيفة في   6

0.000 5.729-46.59 1.116 2.33  .عدم بذل الموظف للجهد المطلوب لأداء العمل  7

8  
الإنترنت فيما لا يفيد في العمـل        لصفحاتقراءة الموظف   

  .أثناء الدوام
2.75 1.244 54.95-1.939 0.056

0.000 3.625-51.21 1.157 2.56  .ء في مكان العملاستقبال الموظف للمعارف والأصدقا  9

10  
إضاعة الموظف لجزء كبير من وقت العمل فـي تنـاول           

  .طعام الإفطار
2.27 1.184 45.49-5.844 0.000

11  
ترك الموظف للمهام الأساسية والتفرغ لإنجاز معـاملات        

  .المعارف والأقارب
2.07 1.104 41.32-8.074 0.000

12  
ين للمكاتب والتنقل بين المكاتب الأخرى لتبادل       ترك الموظف 

  .الأحاديث
2.62 1.245 52.31-2.947 0.004

13  
استخدام الموظف للهاتف في مكالمات هاتفية مطولة فـي         

  .غير مصلحة العمل
2.16 1.128 43.30-7.063 0.000

14  

زمن (كالتزوير في   , تزوير الموظفين في الأوراق الرسمية    

ف ـ التوقيع في دفتـر الـدوام بـدل     الحضور والانصرا

  ).موظف آخر

1.84 1.025 36.70-10.8420.000

0.000 7.703-46.66 0.826 2.33  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 
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 يبين آراء والذي) 30( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 حسب الوزن النسبي لكل  مرتبة  تنازلياً)الإخلال الوظيفي(الجزء الثالث أفراد عينة الدراسة في 

  : فقرة كما يلي

 أكبروهي  " 0.056"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 54.95"بلغ الوزن النسبي    " 8"في الفقرة رقم     .1

يما لا يفيد في العمل أثناء الدوام الإنترنت ف لصفحات  قراءة الموظف   " مما يدل على أن      0.05من  

 ".بصورة متوسطة

تفيد هذه النتيجة أن لدى الإدارة العليا أفراد العينة توجهاً محايداً حول هذه الفقرة، حيث يرى                

الباحث أن شبكة الانترنت متوفرة في جميع الكليات التقنية، وبالتالي فمن البديهي أن يكـون هنـاك                 

شكل يفيد في العمل أو لا يفيد، وبالتالي فإن الباحـث يؤكـد علـى               تصفح لصفحات الانترنت إما ب    

 .ضرورة استخدام الانترنت أثناء الدوام فيما يفيد في مصلحة العمل

 أقـل وهي  " 0.008"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 53.63" بلغ الوزن النسبي     "2"في الفقرة رقم     .2

 ".لدوام الرسميعدم خروج الموظفين أثناء وقت ا" مما يدل على 0.05من 

 سلبي لدى أفراد العينة حول هذه الفقرة حيث أن الموظفين لا يتهربون ويخرجون              تجاهيوجد  

أثناء وقت الدوام الرسمي، بل إن جميع الكليات تسمح بالخروج أثناء الدوام الرسـمي وذلـك عبـر        

 .أذونات المغادرة، والتي تنظم عملية خروج الموظفين

وهـي  "  0.004"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 52.31"الوزن النسبي    بلغ    "12"في الفقرة رقم     .3

عدم ترك الموظفين للمكاتب والتنقل بين المكاتب الأخرى لتبـادل          " مما يدل على     0.05 من   أقل

 ".الأحاديث

وهي "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %"  51.43"  بلغ الوزن النسبي     " 3" رقم    في الفقرة  .4

 ".في إنجاز المعاملات الرسمية عدم بطء الموظف" يدل على  مما0.05 من أقل

 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 51.21" بلغ الوزن النسبي     " 9"في الفقرة رقم     .5

 ".عدم استقبال الموظف للمعارف والأصدقاء في مكان العمل" مما يدل على 0.05من 

 أقلوهي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 47.91" بلغ الوزن النسبي     " 4"في الفقرة رقم     .6

 ".بأوامر الرؤساء والمدراء التزام الموظف" مما يدل على 0.05من 

وهـي  "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %"  46.59" بلغ الوزن النسبي     " 7"في الفقرة رقم     .7

 ".بذل الموظف للجهد المطلوب لأداء العمل" مما يدل على 0.05 من أقل
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 أقلوهي  " 0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 45.71" بلغ الوزن النسبي     " 1" الفقرة رقم    في .8

 ".التزام الموظفين بوقت الدوام الرسمي" مما يدل على 0.05من 

وهي "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 45.49" بلغ الوزن النسبي     " 10"في الفقرة  رقم      .9

 إضاعة الموظف لجزء كبير من وقت العمل في تناول طعام           عدم  " مما يدل على     0.05 من   أقل

 ".الإفطار

"  0.000"والقيمة الاحتماليـة تـساوي      %" 43.30" بلغ الوزن النسبي     " 13"في الفقرة رقم     .10

عدم استخدام الموظف للهاتف في مكالمات هاتفية مطولة في         " مما يدل على     0.05 من   أقلوهي  

 ".غير مصلحة العمل

وهي "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 41.76" بلغ الوزن النسبي     "6"في الفقرة رقم     .11

 ".عدم استغلال الموظف للوظيفة في تحقيق مصالح شخصية" مما يدل على 0.05 من أقل

"  0.000"والقيمة الاحتماليـة تـساوي      %" 41.32"بلغ الوزن النسبي    " 11"في الفقرة  رقم      .12

رك الموظف للمهام الأساسية والتفرغ لإنجاز معاملات       عدم ت " مما يدل على     0.05 من   أقلوهي  

 ".المعارف والأقارب

وهي "  0.000"والقيمة الاحتمالية تساوي    %" 40.88" بلغ الوزن النسبي     "5"في الفقرة رقم     .13

 ".للهدايا من المتعاملين عدم قبول الموظف" مما يدل على 0.05 من أقل

فراد العينة حول هذه الفقرة، حيث تؤكد هـذه النتيجـة           تبين هذه النتيجة أنه يوجد توجه سلبي لدى أ        

وجود الوازع الديني والأخلاقي لدى الموظفين، حيث أن قبول الموظف للهدايا من المتعاملين يعتبر              

من الرشاوى التي لا يقبلها الفرد أو المجتمع، كما أن الباحث يؤكد على ترفع الموظفين عن قبـول                  

 .الهدايا من المتعاملين

"  0.000"والقيمـة الاحتماليـة تـساوي       %" 36.70"بلغ الوزن النسبي    " 14"فقرة رقم   في ال  .14

كالتزوير فـي   , عدم  تزوير الموظفين في الأوراق الرسمية      " مما يدل على     0.05 من   أقلوهي  

 .)" موظف آخر منزمن الحضور والانصراف ـ التوقيع في دفتر الدوام بدلاً(

لأوراق الرسمية، كالتزوير في زمن الحضور والانـصراف        يرى الباحث أن تزوير الموظفين في ا      

وغيره مرتبط بعدم الأمانة وعدم الإخلاص في العمل، وخصوصاً أن الموظف يأخذ أجره على تلك               

  .الساعات التي يقضيها في العمل

 )الإخلال الوظيفي (المتوسط الحسابي لجميع فقرات الجزء الثالثوبصفة عامة يتبين أن 

وقيمة %" 60"وهي أقل من الوزن النسبي المحايد % 46.66لوزن النسبي يساوي ، وا2.33تساوي 

tوهي أكبر من قيمة   7.703 المحسوبة المطلقة تساويtوالقيمة 1.99 الجدولية والتي تساوي ،
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 لدى الإخلال الوظيفي مما يدل على أن مستوى 0.05 هي أقل من و0.000الاحتمالية تساوي 

  . من وجهة نظر الإدارة العليا متدنيقنية في محافظات غزة الموظفين في الكليات الت

ويرى الباحث أن الكليات التقنية تتجه إلى الإصلاح الإداري في جميع أقسامها وذلك لأنها  

 خاصة منها، ثم إنه في الغالب أم تحكمها الأنظمة والقوانين، سواء أكانت حكومية كليات تعليم عالٍ

ات العلمية يبين مدى الالتزام وفهم الموظفين للالتزام داخل هذه وجود الموظفين أصحاب الدرج

  .الكليات

والتي توصلت إلى وجود ممارسات مخلة ) 2009الثقفي، (واختلفت هذه الدراسة مع دراسة 

بالعمل الوظيفي في المدارس الحكومية مثل تأخر المعلم، وتكرار الغياب بأعذار يغلب عليها عدم 

والتي توصلت إلى وجود مظاهر للتسيب في ) 2000، إدريسأبو (راسة المصداقية وغيرها، ود

الأجهزة المحلية مثل مجاملة المعارف وعدم التزام بأوقات الدوام الرسمي وتفضيل المصلحة 

والتي توصلت إلى أن بعض ) 2007عبد الحي، (الشخصية على المصلحة العامة وغيرها، ودراسة 

المعيوف ومهنا، (جامعة أم القرى شائعة إلى حد ما، ودراسة مظاهر انحراف السلوك الوظيفي في 

والتي توصلت إلى أن هناك بعض ممارسات الإخلال الوظيفي في المملكة العربية السعودية ) 2008

) Kruger ،2008( التأخر الصباحي، والخروج والعودة أثناء الدوام الرسمي وغيرها، ودراسة :مثل

حصلت على أعلى نسبة ) 53 - 21( تتراوح ما بين  التياد العينةأعمار أفروالتي توصلت إلى أن 

  .من الغياب

ويعزو الباحث سبب الاختلاف هو اختلاف بيئة الدراسة مع الدراسات السابقة واختلاف 

 عينة الدراسة الحالية هم الإدارة العليا وهي الأقدر على إنمجتمع الدراسة وعينة الدراسة، حيث 

  .لوظيفي لدى الموظفينتحديد درجة الإخلال ا
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  تحليل محاور الدراسة .4

  )31(جدول رقم 

  تحليل محاور الدراسة

  الفقرة مسلسل

بي
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ط ا
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مت

ال
 

ف 
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نح
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ة 
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حت
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ة 
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الق
 

0.000 69.959.962 0.477 3.50  الإخلال الوظيفيعوامل   1

7.7030.000-46.66 0.826 2.33  الإخلال الوظيفي  2

0.000 64.946.397 0.368 3.25  جميع الفقرات  

  1.99تساوي " 90" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  

والذي يبين آراء ) 31( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 : كما يليالدراسة أفراد عينة الدراسة في محاور 

والقيمة الاحتمالية تـساوي    %" 69.95"بلغ الوزن النسبي    " الإخلال الوظيفي عوامل  "ي محور   ف .1

 ". متوفرةالإخلال الوظيفيعوامل " مما يدل على أن 0.05 من أقلوهي " 0.000"

والقيمـة الاحتماليـة تـساوي        %" 46.66"بلغ الـوزن النـسبي      " الإخلال الوظيفي "في محور    .2

 " . متدنيالإخلال الوظيفيمستوى "مما يدل على أن  0.05 من أقلوهي " 0.000"

، والوزن 3.25المتوسط الحسابي لجميع محاور الدراسة تساوي وبصفة عامة يتبين أن 

 المحسوبة المطلقة tوقيمة %" 60"من الوزن النسبي المحايد  وهي أكبر% 64.94النسبي  يساوي 

، والقيمة الاحتمالية تساوي 1.99وي الجدولية والتي تساtوهي أكبر من قيمة  6.397تساوي 

لدى الموظفين في الكليات  عوامل الإخلال الوظيفي  مما يدل على توفر0.05 وهي أقل من 0.000

  .التقنية في محافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا
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  تحليل فرضيات الدراسة. 5

  : ةالفرضية الرئيسي 5.1

عنـد   الإخـلال الـوظيفي     ومستوى الإخلال الوظيفي ل  عوامتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين       "

 .التقنية بمحافظات غزةالإدارة العليا في الكليات من وجهة نظر  )0.05(مستوى دلالة 

  : التاليةو يتفرع عنها الفرضيات 

بين الإخلال الوظيفي ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  5.1.1

  .ني والأخلاقي للعاملين في الكليات التقنية بمحافظات غزةوبين الوازع الدي
 

  )32(جدول رقم 

  معامل الارتباط بين الإخلال الوظيفي وبين الوازع الديني والأخلاقي للعاملين

 الوازع الديني والأخلاقي للعاملين  الإحصاءات  المحور

 0.398-  معامل الارتباط

 الإخلال الوظيفي 0.000  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89"  المحسوبة عند درجة حرية r  قيمة 
  

وبين الوازع الديني  الإخلال الوظيفيتم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين 

والذي يبين أن ) 32( والنتائج مبينة في جدول رقم α=05.0عند مستوى دلالة والأخلاقي للعاملين 

 0.398- المحسوبة تساوي r، كما أن قيمة 0.05 من أقل وهي 0.000 تساوي القيمة الاحتمالية

عند عكسية  ، مما يدل على وجود علاقة 0.205 الجدولية والتي تساوي  r من قيمةأكبروهي 

  . الديني والأخلاقي للعاملينوبين الوازع الإخلال الوظيفي  بين α=05.0مستوى دلالة إحصائية 

وهذه العلاقة تثبت أن الموظف إذا كان قليل الخوف من االله عز وجل وبعيداً عن الالتزام بالتعاليم 

الدينية التي تحث على الالتزام والإخلاص بالعمل فإنه سيتهاون في أدائه لعمله، أي أن الإخلال 

  .الوظيفي سيزيد لدى الموظفين
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والتي توصلت إلى أن من مظاهر ) م2000، إدريسأبو (مع دراسة واتفقت هذه الدراسة 

التسيب الوظيفي المرتبطة بالممارسات الإدارية ضعف الوازع الديني لدى المديرين وتهاونهم في 

  .القيام بواجباتهم الإشرافية

  

بين الإخلال الوظيفي ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  5.1.2

  .وبين الرضا الوظيفي للعاملين في الكليات التقنية بمحافظات غزة

  
  )33(جدول رقم 

  الإخلال الوظيفي وبين الرضا الوظيفي للعاملينمعامل الارتباط بين 

 الرضا الوظيفي للعاملين  الإحصاءات  المحور

 0.364-  معامل الارتباط

 الإخلال الوظيفي 0.000  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89"  المحسوبة عند درجة حرية r  قيمة 
وبـين الرضـا الـوظيفي       الإخلال الوظيفي تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين        

القيمـة  والذي يبـين أن     ) 33( والنتائج مبينة في جدول رقم       α=05.0عند مستوى دلالة    للعاملين  

 أكبروهي   0.364- المحسوبة تساوي    r، كما أن قيمة     0.05 من   أقل وهي   0.000 تساوي   لاحتماليةا

عند مـستوى دلالـة      عكسية   ، مما يدل على وجود علاقة     0.205الجدولية والتي تساوي     r من قيمة 

  .وبين الرضا الوظيفي للعاملين الإخلال الوظيفي بين α=05.0إحصائية 

 النتيجة إلى أنه كلما زاد الرضا الوظيفي لدى العاملين في الكليات التقنية أدى ذلك               هذهوتفيد  

إلى قلة الإخلال الوظيفي، وهذا يؤكد على ضرورة توفير جو من الرضا لدى العاملين حتى يـؤدوا                 

مهامهم الوظيفة بأفضل الطرق، وبالتالي على المدراء أن يظهروا اهتمامهم بالموظفين مما يشعرهم             

  .أهمية وجودهم داخل الكليةب

توجد علاقة بين   والتي توصلت إلى أنه     ) م2007حويحي،  (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

والتي ) 1992عكروش،  (، ودراسة   العوامل المسببة للرضا الوظيفي والرغبة في الاستمرار بالعمل       

كأحـد   (ور والغيـاب  فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيري الرضا عن الأج  توصلت إلى أنه توجد   

توجد علاقـة  والتي توصلت إلى أنه ) مAnn Josias ،2005(ودراسة ). مظاهر الإخلال الوظيفي
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عكسية وضعيفة بين عدد مرات الإجازات المرضية لدى الموظفين عينة الدراسة وبـين مـستويات               

ين الرضا  والتي توصلت إلى أنه توجد علاقة ب      ) F.Omar  ،2011(، ودراسة   الرضا الوظيفي لديهم  

 .الوظيفي وبين انحراف السلوك في أماكن العمل

هذه الدراسة فيها لا تدعم والتي ) Mc Clenney ،1992(واختلفت هذه الدراسة مع دراسة 

 .الفرضية القائلة أنه توجد علاقة بين الرضا الوظيفي وبين غياب العاملين

   

بين الإخلال الوظيفي ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  5.1.3

  .وبين ضغوط العمل في الكليات التقنية بمحافظات غزة
 

  )34(جدول رقم 
  الإخلال الوظيفي وبين ضغوط العملمعامل الارتباط بين 

 ضغوط العمل  الإحصاءات  المحور

 0.628  معامل الارتباط

 الإخلال الوظيفي 0.000  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89"  المحسوبة عند درجة حرية r  مة قي
عنـد  وبين ضغوط العمـل      الإخلال الوظيفي تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين        

 تساوي  القيمة الاحتمالية والذي يبين أن    ) 34( والنتائج مبينة في جدول رقم       α=05.0 مستوى دلالة 

 r  مـن قيمـة    أكبـر وهـي    0.628 المحسوبة تساوي    r، كما أن قيمة     0.05 من   أقل وهي   0.000

 عند مـستوى دلالـة إحـصائية        طردية ، مما يدل على وجود علاقة     0.205والتي تساوي   الجدولية  

05.0=α وبين ضغوط العمل الإخلال الوظيفي بين.  

ل فإن الموظفين في الكليات التقنية يتوجهـون        وتبين هذه النتيجة أنه كلما زادت ضغوط العم       

للإخلال بواجباتهم الوظيفية، وبالتالي فإن الباحث يؤكد على ضرورة توفير جو يخلو من الـضغوط               

  .وذلك عبر إتاحة الفرصة لتطوير ونمو قدرات العاملين في الكليات المبحوثة

ى أنه توجـد علاقـة      والتي توصلت إل  ) F.Omar  ،2011(واتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

والتـي  ) مYahia  ،2010(طردية بين الضغوط وبين انحرف السلوك في مكان العمـل، ودارسـة             

 Leontaridi and( بين الغياب وبين الضغوط المهنية، ودراسة  علاقة ارتباطيهتوصلت إلى وجود
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E.Ward ,2002ـ       إلى أن    والتي توصلت  )م  در الأشخاص الذين يتعرضون لضغوط في أعمالهم ويق

  .فإنهم أكثر عرضة للغياب أو ترك العمل من الذين ليس لديهم ضغوط في العمل% 14ـ 10من 

 بين الإخلال الوظيفي )α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  5.1.4

  .الثقافة التنظيمية في الكليات التقنية بمحافظات غزةوبين 
  )35(جدول رقم 

  الإخلال الوظيفي وبين الثقافة التنظيمية معامل الارتباط بين

 الثقافة التنظيمية  الإحصاءات  المحور

 0.322-  معامل الارتباط

 الإخلال الوظيفي 0.002  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89"  المحسوبة عند درجة حرية r  قيمة 
عند وبين الثقافة التنظيمية     الإخلال الوظيفي اد العلاقة بين    تم استخدام اختبار بيرسون لإيج    

 تساوي  القيمة الاحتمالية والذي يبين أن    ) 35( والنتائج مبينة في جدول رقم       α=05.0مستوى دلالة   

 rأكبـر مـن قيمـة       وهي    0.322- المحسوبة تساوي    r، كما أن قيمة     0.05 من   أقل وهي   0.000

 عند مـستوى دلالـة إحـصائية         عكسية ، مما يدل على وجود علاقة     0.205 تساوي   لجدولية والتي ا

05.0=α وبين الثقافة التنظيمية الإخلال الوظيفي  بين.  

تفيد هذه النتيجة أن  ثقافة الالتزام في الكليات التقنية تقلل مـن الإخـلال الـوظيفي لـدى                   

 الكليات التقنية توفر الضمانة لـدى العـاملين بـضرورة           الموظفين، ثم إن الأنظمة والقوانين داخل     

  .الالتزام وتأدية المهام الوظيفية على أكمل وجه

ولذا فإن الباحث يرى أنه من الضروري أن توفر الكليات المناخ الملائم الذي يساعد الموظف فـي                 

  . تنفيذ مهامه وواجباته

تي توصلت إلى وجـود تهـاون       وال) م2000،  إدريسأبو  (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة      

للمديرين في متابعة التزام موظفيهم بأوقات الدوام الرسمي، ثم إن معظمهم يعلمون بوجـود بعـض                

والتي توصـلت   ) م1994الصواف،  (ودراسة  . مظاهر التسيب الوظيفي في إداراتهم التي يرأسونها      

عدم سلامة المناخ التنظيمـي  إلى أن هناك عدد من العوامل التي تزيد من السلوكيات غير المرغوبة       

والتـي  ) م2005العنـزي والعـديم،     (الحاصل نتيجة الخلل في البناء التنظيمي للمؤسسة، ودراسة         
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توصلت إلى أنه يوجد إدراك من قبل الموظفين للمسئولية الإدارية والاجتماعية ويرون أن المسؤولية              

  .ح العامالوظيفية قائمة على كل ما يستطيعون القيام به لخدمة الصال
  

بين الإخلال الوظيفي ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  5.1.5

  .وبين نظام الثواب والعقاب في الكليات التقنية بمحافظات غزة
 

  )36(جدول رقم 
  الإخلال الوظيفي وبين نظام الثواب والعقابمعامل الارتباط بين 

 والعقابنظام الثواب   الإحصاءات  المحور

 0.255-  معامل الارتباط

 الإخلال الوظيفي 0.015  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89"  المحسوبة عند درجة حرية r  قيمة 
  

 الوظيفي وبين نظام الثواب والعقاب    الإخلال  تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين        

 القيمة الاحتماليـة  والذي يبين أن    ) 36( والنتائج مبينة في جدول رقم       α=05.0دلالة  عند مستوى   

  من قيمة  أكبروهي    0.255- المحسوبة تساوي    r، كما أن قيمة     0.05 من   أقل وهي   0.000تساوي  

r     ية  عند مستوى دلالـة إحـصائ       عكسية ، مما يدل على وجود علاقة     0.205الجدولية والتي تساوي

05.0=α وبين نظام الثواب والعقاب الإخلال الوظيفي  بين.  

وتفيد هذه النتيجة أنه كلما كان هناك جزاء رادعاً لمخالفات الموظف وتقديراً لجهود 

الملتزمين فإن ذلك يقلل من الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية، ويرى الباحث أنه إذا أهملت إدارة 

ظمة الثواب والعقاب فإن ذلك يفقد الموظف الثفة في الإدارة، كما أن التهاون في محاسبة الكلية أن

  .الموظف يشجعه على الإخلال بمهام عمله

والتي توصلت إلى أن الزيادة في ) م1994الصواف، (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة 

والتي توصلت ) م1992 عكروش،(ودراسة . السلوكيات غير المرغوبة يعود لعدم وجود جزاء رادع

  .إلى أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تغطية الراتب لمتطلبات الحياة والغياب
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بين الإخلال الوظيفي ) α = 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  5.1.6

 .وبين ظروف وبيئة العمل في الكليات التقنية بمحافظات غزة

  )37(جدول رقم 

   ظروف وبيئة العملالإخلال الوظيفيمل الارتباط بين عوامل معا

 الإخلال الوظيفي  الإحصاءات  المحور

 0.225-  معامل الارتباط

 ظروف وبيئة العمل 0.032  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89"  المحسوبة عند درجة حرية r  قيمة 
وبين ظروف وبيئة العمل  الإخلال الوظيفيار بيرسون لإيجاد العلاقة بين تم استخدام اختب

 القيمة الاحتماليةوالذي يبين أن ) 37( والنتائج مبينة في جدول رقم α=05.0عند مستوى دلالة 

 r من قيمةأكبروهي  0.225- المحسوبة تساوي r، كما أن قيمة 0.05 من أقل وهي 0.032تساوي 

 عند مستوى دلالة إحصائية  عكسية، مما يدل على وجود علاقة0.205جدولية والتي تساوي  ال

05.0=α وبين ظروف وبيئة العمل الإخلال الوظيفي  بين.  

وتفيد هذه النتيجة إلى أنه كلما تحسنت ظروف وبيئة العمل لدى الموظفين فإن ذلك سيقلل 

احث إلى أن تحسين ظروف وبيئة العمل يشجع الموظفين على أداء من الإخلال الوظيفي، ويعزو الب

أعمالهم، ويساهم في تحسين جودة العمل عبر توفير تجهيزات ومعدات وبيئة صحية نظيفة تحفز 

  .الموظفين للعمل

معدل الإجازات والتي توصلت إلى أن ) مM Woo ،1999(واتفقت هذه الدراسة مع دراسة 

حيث أنه ) درجة الحرارة المناسبة للعمل، التهوية، الإضاءة(البيئية مثل العادية مرتبط بالضغوطات 

) م1992عكروش، ( ودراسة .كلما قلت الشروط البيئية للعمل كلما زادت إجازات الموظفين العادية

كأحد مظاهر الإخلال ( ذات دلالة إحصائية لمستوى الغياب علاقةلا توجد والتي توصلت إلى أنه 

الإضاءة، التهوية الجيدة، ( مثل أي أنه كلما تحسنت الظروف. ظروف الفيزيقيةحسب ال) الوظيفي

  . قلت نسبة الغياب)الضوضاء، ضيق المكان
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 ومستوى الإخلال الوظيفيعلاقة ذات دلالة إحصائية بين عوامل  توجد: الفرضية الرئيسية الأولى

العليا في الكليات التقنية من وجهة نظر الإدارة  )0.05( عند مستوى دلالة الإخلال الوظيفي

  .بمحافظات غزة

  )38(جدول رقم 

  الإخلال الوظيفي ومستوى الإخلال الوظيفيمعامل الارتباط بين عوامل 

 الإخلال الوظيفي  الإحصاءات  المحور

 0.271-  معامل الارتباط

 الإخلالعوامل  0.009  القيمة الاحتمالية

 91  حجم العينة

  0.205يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 89" ة حرية  المحسوبة عند درجr  قيمة 
  

الإخـلال    ومستوى الإخلال الوظيفي عوامل  تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين        

القيمـة  والذي يبـين أن     ) 38( والنتائج مبينة في جدول رقم       α=05.0عند مستوى دلالة     الوظيفي

 أكبروهي   0.271- المحسوبة تساوي    r، كما أن قيمة     0.05 من   لأق وهي   0.009 تساوي   الاحتمالية

عند مـستوى دلالـة   عكسية ، مما يدل على وجود علاقة 0.205 الجدولية والتي تساوي  rمن قيمة

  .الإخلال الوظيفي  ومستوىالإخلال الوظيفيعوامل  بين α=05.0إحصائية 

 الإخلال الوظيفي من زيادة في الرضا الوظيفي ونشر ثقافـة           تفيد هذه النتيجة أنه كلما زادت عوامل      

الالتزام، ومحاولة تطبيق أنظمة الثواب والعقاب بالإضافة لتحسين ظروف وبيئة العمل وغيرها مـن     

  .العوامل فإن ذلك سيقلل من مستوى الإخلال الوظيفي لدى الموظفين في الكليات التقنية

  

وجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول لا ت:الفرضية الرئيسية الثانية 5.2

 تعزى إلى عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا
  ).الخبرة, المؤهلات العلمية, الجنس، العمر( آل من متغير

  :وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية
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عوامل الإخلال الوظيفي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول  5.2.1

  . تعزى إلى الجنسفي الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا

  )39(جدول رقم 

لتقنية عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات ا  للفروق بين إجابات المبحوثين في tنتائج  اختبار 

  . تعزى إلى الجنسبمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا

  الوسط الحسابي  العدد  الجنس  المحور
الانحراف 

  المعياري
 tقيمة 

ية
مال

حت
الا

ة 
يم

الق
 

 0.474 3.510 82  ذكر
  عوامل الإخلال الوظيفي

 0.511 3.388 9  أنثى
0.727 0.469

 0.821 2.359 82  ذكر
  الإخلال الوظيفي

 0.882 2.095 9  أنثى
0.908 0.366

 0.366 3.262 82  ذكر
  جميع المحاور

 0.381 3.109 9  أنثى
1.183 0.240

  1.99تساوي " 98"  و درجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  

عوامل في   بين إجابات المبحوثين     قلاختبار الفرو  tلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار       

.  الجنسإلى تعزى  لال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا           الإخ

وهي  0.240لجميع المحاور تساوي     القيمة الاحتمالية ويتبين أن   ) 39(والنتائج مبينة في جدول رقم      

التـي   الجدوليـة و   t من قيمة    أقل وهي   1.183 المحسوبة المطلقة تساوي     t  وقيمة    0.05 من   أكبر

  في   α=05.0 مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة              1.99تساوي  

عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهـة نظـر            في   آراء أفراد العينة  

  .تعزى إلى الجنس الإدارة العليا

بين نوع الموظفين لأن كليهما موظـف مطالـب         ويعزو الباحث ذلك إلى عدم وجود فروق        

بتأدية واجباته ليحصل على حقوقه على أكمل وجه، كما وأن الإخلال الوظيفي لا يضع عائقاً أمـام                 

  .النوع للقيام به
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أنه لا توجد فروق والتي توصلت إلى ) F.Omar ،2011 (واتفقت هذه الدراسة مع دراسة

والتي توصلت ) 2007المجالي،  (مل وبين الجنس، ودراسةبين انحراف سلوك العاملين في مكان الع

  .والجنس الرسمي بالدوام العاملين التزام مدى بين إحصائية دلالة ذات علاقة يوجد لاإلى أنه 

عوامل الإخلال الوظيفي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول  5.2.2

 . تعزى إلى العمرة من وجهة نظر الإدارة العليافي الكليات التقنية بمحافظات غز
  

  )40(جدول رقم 

عوامل الإخلال  بين إجابات المبحوثين في (One Way ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي 

  . تعزى إلى العمرغزة من وجهة نظر الإدارة العليا الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات

مصدر التباين  عنوان المحور
 مجموع

  المربعات

درجة 

 الحرية
متوسط 

 المربعات
 قيمة

" F" 

القيمة 

الاحتمالية

 0.103 3 0.308بين المجموعات
  عوامل الإخلال الوظيفي 0.231 87 20.136داخل المجموعات

  90 20.444 المجموع

0.444
 

0.722
 

 0.918 3 2.755بين المجموعات

  الإخلال الوظيفي 0.675 87 58.686لمجموعاتداخل ا
  90 61.441 المجموع

1.361
 

0.260
 

 0.016 3 0.047بين المجموعات
 جميع المحاور 0.140 87 12.145داخل المجموعات

  90 12.192 المجموع

0.111
 

0.953
 

  2.71 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 87، 3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

عوامل في   التباين الأحادي لاختبار الفروق في آراء عينة الدراسة          تم استخدام اختبار تحليل   

 العمـر  إلى تعزى   الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا           

 المحـسوبة   Fو يتبين أن قيمـة       )40( والنتائج مبينة في جدول رقم       .α=05.0 دلالةعند مستوى   

، كما أن   2.71  الجدولية والتي تساوي   F من قيمة    أقل وهي   0.111 المحاور مجتمعة تساوي     لجميع

 مما يدل  على عـدم وجـود         0.05 من   أكبروهي   0.953  لجميع المحاور تساوي   القيمة الاحتمالية 

لتقنية عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات ا     في   α=05.0 عند مستوى فروق ذات دلالة إحصائية     

  .العمر  تعزى إلىالعليابمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة 
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هنا فإن للعمر ليس له تأثير على الاختلافات بين عينة الدراسة في النظر إلى العوامل المـسببة             ومن  

  . للإخلال الوظيفي

  

لوظيفي عوامل الإخلال الا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول  5.2.3

 . تعزى إلى المؤهلات العلميةفي الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا
  

  )41(جدول رقم 

عوامل الإخلال  بين إجابات المبحوثين في (One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي 

   تعزى إلى المؤهلات العلميةاالوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العلي

مصدر التباين  عنوان المحور
مجموع 

  المربعات

درجة 

 الحرية
متوسط 

 المربعات
 قيمة

" F" 

القيمة 

الاحتمالية

 0.587 3 1.762بين المجموعات
  عوامل الإخلال الوظيفي 0.215 87 18.682داخل المجموعات

  90 20.444 المجموع

2.736
 

0.048
 

 0.742 3 2.227بين المجموعات

   الوظيفيالإخلال 0.681 87 59.214داخل المجموعات
  90 61.441 المجموع

1.091
 

0.358
 

 0.261 3 0.784بين المجموعات
 جميع المحاور 0.131 87 11.408داخل المجموعات

  90 12.192 المجموع

1.994
 

0.121
 

  2.71 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 87، 3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

عوامل في  تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في آراء عينة الدراسة             

 إلـى  تعـزى    الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظـر الإدارة العليـا             

و يتبـين أن     )41( والنتائج مبينة في جدول رقـم        .α=05.0 دلالة عند مستوى    المؤهلات العلمية 

 الجدوليـة والتـي     F من قيمة    أقل   وهي     1.994 المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي       Fقيمة  

  مما يـدل 0.05 من   أكبروهي   0.121 لجميع المحاور تساوي   القيمة الاحتمالية ، كما أن    2.71تساوي

عوامل الإخلال الوظيفي في    في   α=05.0ند مستوى   ععلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية        

  .المؤهلات العلمية تعزى إلى الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا
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 الباحث ذلك إلى أن الإدارة العليا أفراد العينة لديهم القدرة على تحديد مدى الإخـلال لـدى                  ويعزو

، وحملة درجـة البكـالوريوس      %44.0لملاحظ أن حملة درجة الماجستير      العاملين، حيث أنه من ا    

39.6.%  
  

عوامل الإخلال الوظيفي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول  5.2.4

  . تعزى إلى الخبرةفي الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا
 

  )42(جدول رقم 

عوامل الإخلال  بين إجابات المبحوثين في (One Way ANOVA )ليل التباين الأحادي نتائج تح

   تعزى إلى الخبرةالوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا

مصدر التباين  عنوان المحور
مجموع 

  المربعات

درجة 

 الحرية
متوسط 

 المربعات
 قيمة

" F" 

القيمة 

الاحتمالية

 0.237 2 0.474بين المجموعات
  عوامل الإخلال الوظيفي 0.227 88 19.970داخل المجموعات

  90 20.444 المجموع

1.044
 

0.356
 

 0.412 2 0.824بين المجموعات

  الإخلال الوظيفي 0.689 88 60.617داخل المجموعات
  90 61.441 المجموع

0.598
 

0.552
 

 0.107 2 0.214 المجموعاتبين
 جميع المحاور 0.136 88 11.978داخل المجموعات

  90 12.192 المجموع

0.787
 

0.458
 

  3.10 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 88، 2 الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

عوامل في تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في آراء عينة الدراسة 

 الخبرة إلى تعزى ل الوظيفي في الكليات التقنية بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العلياالإخلا

 المحسوبة Fو يتبين أن قيمة  )42( والنتائج مبينة في جدول رقم .α=05.0 دلالةعند مستوى 

، كما أن 3.10 والتي تساوي  الجدوليةFمن قيمة أقل وهي  0.787لجميع المحاور مجتمعة تساوي

 مما يدل  على عدم وجود 0.05 من أكبروهي  0.458 لجميع المحاور تساويالقيمة الاحتمالية

عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية في  α=05.0عند مستوى فروق ذات دلالة إحصائية 

  .الخبرة تعزى إلى بمحافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا
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 الباحث ذلك إلى أنه يقع على عاتق الكلية ممثلة بإدارتها العليا، نشر ثقافة الالتزام ويعزو

لدى الموظفين وتدعيم خبرات الموظفين بالدورات التدريبية التي تعينهم على القيام بمهامهم الوظيفية 

إتقان بغض النظر عن كونهم جدد أو موظفين قدامى حيث أن سنوات الخبرة لا تعتبر عائقاً أمام 

  .الموظفين لأعمالهم والتزامهم بوجباتهم الوظيفية
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  الفصل السادس

  نتائج وتوصيات الدراسة
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  الفصل السادس
  النتائج والتوصيات

  : نتائج الدراسةـأولاً

لدراسة إلى معرفة عوامل الإخلال الوظيفي في الكليات التقنية في محافظات هدفت هذه ا

  :غزة من وجهة نظر الإدارة العليا وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

 والأخلاقي متوفر يمن آراء عينة الدراسة يرون أن الوازع الدين% 80.04أظهرت الدراسة أن  .1

 قول الحق والحرص على من خلالات غزة، وذلك لدى موظفي الكليات التقنية في محافظ

  .الخير، واتصاف الموظف بالأمانة عند أدائه لعمله

بينت الدراسة أنه يوجد رضا وظيفي لدى موظفي الكليات التقنية في محافظات غزة، وهذا يعود  .2

رئيس  الأنإلى أن الكليات تدعم العلاقات الإنسانية والاجتماعية بين الرؤساء والمرؤوسين، كما 

 بجو من الانسجام والألفة بينه وبين  الموظفيشعروالمباشر يتعامل بعدالة كافية مع الموظف، 

 العمل، باستثناء الرواتب حيث إن الموظف يتقاضى راتباً تجاهزملائه في العمل، ولديه ولاء 

 .لة إليهيعتبر كافياً بشكل متوسط، كما ويعتبر بسيطاً إذا ما قورن بالمهام والمسئوليات الموك

تبين من خلال الدراسة أن الموظفين في الكليات التقنية في محافظات غزة لديهم ضغوط عمل  .3

 مما يؤدي إلى ؛ طبيعة الأعمال في الكليات التقنية تتسم بالروتينيةبدرجة متوسطة وذلك لأن

 .الملل وقلة النشاط

في الكليات التقنية في أظهرت آراء عينة الدراسة وجود ثقافة تنظيمية جيدة لدى الموظفين  .4

ب النظام المعتمد في محافظات غزة، وخصوصاً وأن الموظف يلتزم بمواعيد العمل الرسمية حس

التعاون والتكامل أثناء تأدية المهام وهذه الكليات، وحيث أنه ما دام هناك اعتقاد بأهمية الالتزام 

 .عمالهمبأ التزام الموظفين فإن ذلك سيؤدي إلىالوظيفية 

 الكليات التقنية مناخاً ملائماً من القيم والمعتقدات التي تساعد الموظف في تنفيذ مهامه وفرتُ .5

، ويرجع ذلك وواجباته إضافةً إلى أنها توفر معايير واضحة حول مقدار العمل الواجب إنجازه

 . من المسئولية كافإلى قدرة الموظفين على إنجاز المهام المطلوبة بقدرٍ

عزز ثقافة الالتزام لدى لسياسات والإجراءات المتبعة في الكليات التقنية تأثبتت الدراسة أن ا .6

 . الموظفين، ويتضح ذلك في مستويات الغياب في الكليات التقنية التي تحكمها الأنظمة والقوانين
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تبين الدارسة أن أنظمة الثواب والعقاب في الكليات التقنية في محافظات غزة تستخدم بشكل  .7

 لا تتوفر في الكليات فرصة لحصول الموظف على مكافأة مالية استثنائية متوسط، حيث أنه

 . مرتبطة بمستوى أدائه، أو تطبيق نظام العقاب المبني على العدالة

لفت النظر، (أثبتت الدراسة أن الإدارة في الكليات التقنية تتبع النظام التأديبي للموظف مثل  .8

، مما يقلل من لفة الموظف لواجباته الوظيفيةعند مخا...) الخصم، الحرمان من العلاوة، 

 .السلوك الخاطئ في الوظيفة ويحفز الموظفين على الأداء الصحيح

 نظام  وذلك عند تطبيق،بينت الدراسة أنه يتم الاهتمام بنتائج تقييم الأداء السنوي بشكل بسيط .9

تبطة بسياسات الثواب والعقاب على الموظف، ويرجع ذلك إلى أن أنظمة الثواب والعقاب مر

 .  وإجراءات تحكمها القوانين وبخاصة الحكومية منها

تتوفر في الكليات التقنية ظروف وبيئة جيدة للعمل، حيث تتوفر الإضاءة المناسبة، والجو  .10

الهادئ، ووسائل تحافظ على اعتدال درجات الحرارة، كما أن الموظف يعمل في بيئة صحية 

 .تسهل أداء الموظف لمهامه وواجباته و،نظيفة، مما توفر الراحة النفسية

نية في أثبتت الدراسة أن عوامل الإخلال الوظيفي متوفرة لدى الموظفين في الكليات التق .11

 التغير المستمر في المناصب والهياكل الإدارية في نتيجة وذلك ،محافظات غزة بدرجة متوسطة

وين رؤية واضحة حول الإخلال يضعف من قدرة الإدارة العليا على تك الأمر الذي هذه الكليات

  .الوظيفي ومدى التزام الموظفين بأماكن عملهم

الوازع الديني والأخلاقي، (أثبتت الدراسة وجود علاقة عكسية بين عوامل الإخلال الوظيفي  .12

 وبين مستوى ) ظروف وبيئة العمل نظام الثواب والعقاب،الرضا الوظيفي، الثقافة التنظيمية،

 وبين مستوى الإخلال الوظيفي لدى ضغوط العمللاقة طردية بين  وعالإخلال الوظيفي،

 .الموظفين في الكليات التقنية في محافظات غزة من وجهة نظر الإدارة العليا

 بين استجابات أفراد العينة حول عوامل الإخلال الوظيفي في إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  .13

الجنس، العمر، (متغيرات الشخصية التالية الكليات التقنية في محافظات غزة تعزى إلى ال

 ).المؤهلات العلمية، الخبرة
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  :توصيات الدارسةثانياًـ 

  : فإن الباحث يوصي بما يلي، الدراسةتوصلت إليهابناء على النتائج التي 

تقوية الوازع الديني في نفوس الموظفين في الكليات التقنية وذلك من خلال الدورات التدريبية  .1

 .ت الدينية التي تركز على أهمية الدين والأخلاق عند تأدية المهام الوظيفيةأو الندوا

العمل على زيادة تفعيل العلاقات الإنسانية بين الموظفين وتنمية العلاقات الاجتماعية بين  .2

 .الموظفين ضمن نطاق العمل الرسمي

 أجل تحسينها وأن مناقشة نظام الرواتب في الكليات المبحوثة مع الجهات المسئولة، وذلك من .3

  .تكون متشابهة مع أقرانها، وتتناسب مع طبيعة المهام الموكلة إلى الموظف

ضرورة إشراك الموظف في اتخاذ القرارات وخصوصاً بالعمل، لأن ذلك يعتبر عاملاً حافزاً  .4

 .مهماً لأن يعمل الموظف بجد، وبأنه جزء من الكلية التي يعمل بها

ا الموظف بحيث تخلو من الروتينية وتتصف بالتجديد، كما أنه من مراعاة الأعمال التي يقوم به .5

الضروري أن تكون أهداف هذه الأعمال واضحة ومحددة مما يترك الأثر البالغ على أداءه لمهامه 

 .الوظيفية

توفير جو من الخصوصية للموظف وبخاصة عند أداءه لعمله، لأن ذلك يقلل من شعوره  .6

 . من تفانيه وإخلاصه في العملبالمراقبة الدائمة التي تعيق

يوصي الباحث بأن تقوم الكليات المبحوثة بإثراء الأعمال التي توكل إلى الموظفين وذلك من  .7

 زيادة الأنشطة الموكلة إليهم، أو بشكل رأسي عبر من خلالخلال التوسع في أعمالها بشكل أفقي 

 .زيادة الصلاحيات الممنوحة لهم

 الالتزام لدى الموظفين، وذلك عبر توفير عدد من السياسات العمل على نشر وتعزيز ثقافة .8

 .والإجراءات التي تساعد الموظف على الالتزام بمكان عمله، والالتزام بتنفيذ مهامه وواجباته

 دورات تدريبية تُعرف الموظف بحقوقه وواجباته ومزايا عمله، مما له الأثر عقدضرورة  .9

 .عملهالكبير على إخلاص الموظف وإتقانه ل

حيث . العمل على تجسيد روح التعاون والتكامل لدى الموظفين أثناء تأديتهم لمهامهم الوظيفية .10

 .يسهل ذلك حصول الموظف على كافة حقوقه الوظيفية

تفعيل دور الرقابة الإدارية بالإضافة للرقابة الذاتية وذلك لتقويم أي انحراف أو إخلال يمكن أن  .11

 .ته الوظيفيةيظهر عند أداء الموظف لواجبا

) الخ...لفت النظر، الخصم، الحرمان من العلاوة،(اتباع النظام التأديبي للموظف مثل ضرورة  .12

 .بالغ على أداء الموظفمن أثر عند مخالفته لواجباته الوظيفية، لما في ذلك 
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ضرورة الاستفادة والاهتمام بتقييم الأداء السنوي، واعتباره معياراً للثواب والعقاب لدى  .13

 .وظفين، مما يؤثر تأثيراً واضحاً على أداء الموظفين لأعمالهمالم

على إدارات الكليات التقنية الاهتمام بتنويع طرق الثواب للموظفين المجتهدين والمميزين وذلك  .14

 .عبر تقديم شهادات شكر وتقدير تقدمها للموظف اعترافاً منها بجهوده وعمله الدءوب لخدمة الكلية

ن ترقية الموظف في عمله على أساس الكفاءة والأداء، وليس على يوصي الباحث بأن تكو .15

 .أساس المحسوبية أو من قبيل المجاملات بين الموظفين داخل هذه الكليات

العمل على توفير فرص خاصة للموظف يتم الحصول فيها على مكافأة مالية استثنائية مرتبطة  .16

 .بمستوى أدائه

للموظفين كنوع من التقدير والثناء للموظف، وطريقة العمل على تقديم هدايا نقدية وعينية  .17

 .لتحفيز وتشجيع الموظفين في أعمالهم

ضرورة توفير أماكن للاستراحة خاصة بالموظفين، لأن ذلك يساعد الموظف على الخروج من  .18

 .العمل الروتيني والعمل على تجديد النشاط لدى الموظفين

ءة مناسبة، وقلة الضوضاء، ووجود وسائل العمل على توفير أماكن عمل تتمتع فيها بإضا .19

 .تحافظ على اعتدال درجات الحرارة

  :وللتخلص من مظاهر الإخلال الوظيفي لدى الموظفين فإن الباحث يرى ضرورة مراعاة التالي .20

 التنقل بين المكاتب من أجل والتقليل منيوصي الباحث بضرورة التزام الموظفين بأماكن عملهم  •

 .الزملاءتبادل الأحاديث بين 

ضرورة العمل على بذل الجهد المطلوب لأداء العمل مما يؤدي إلى السرعة في إنجاز  •

 .المعاملات الرسمية

  

  :دراسات مقترحةثالثاًـ 

  :في ضوء ما توصلت إليه الدراسة فإن الباحث يقترح إجراء الدراسات التالية

رق علاج الإخلال الوظيفي إجراء المزيد من الدراسات والبحوث التي تهتم بأسباب ومظاهر وط .1

  .على قطاعات خدمية أخرى في محافظات غزة

 إجراء المزيد من الدراسات التي تبحث في الإخلال الوظيفي وأثره على مستوى الكفاءة  .2

 .الإدارية بالتطبيق على القطاعات الخدمية في محافظات غزة
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  بسم الله الرحمن الرحيم
  

  الجامعة الإسلامية ـ غزة

  كلية الدراسـات العليــا

 قســم إدارة الأعمــال

  

  

  ة/ المحترم      ة          /السيد
  
��א��/�{��h%�/،،،א��h}מ�����8מ�	�� �
  

 مـن   محافظات غزة بفي الكليات التقنية    الإخلال الوظيفي    عوامل"  الحالية والمعنونة  جاءت الدراسة 

 وظيفي ال عوامل الإخلال بوصفها محاولة لتلمس     رسالة الماجستير    لإنجاز "وجهة نظر الإدارة العليا   

نهـا   التقنية في محافظات غزة كسبيل للتطور المهني لأدائهم، كما أ          ن في الكليات  والعاملسببها  التي ي 

تعد إحصائية لقياس مقدار وجود هذه الظاهرة في وظائفهم، وهذا لن يتحقـق  بعـد فـضل االله، إلا                    

فـي  ) X( بالإجابة عن فقرات الاستبانة، فالرجاء التكرم بوضع إشارة          كم من خلال مساهمت   مبتعاونك

  .حالة الموظفينالمكان المخصص لذلك أمام الإجابة المناسبة التي تعبر عن 

لى ثقة بأنك ستولي هذه الاستبانة جل اهتمامك، وتجيب عن فقراتها بكل دقة وموضوعية              والباحث ع 

لتحقق الدراسة الهدف من إعدادها، وكما تعلم بالتأكيد، أن البيانات التي ستدلي بها لن تـستعمل إلا                 

 ـ             ي لأغراض بحثية فقط، وأخيرا أرجو التفضل بإعادة الاستبانة بعد الإجابة عنهـا إلـى الجهـة الت

  .      استلمتها منها بأسرع وقت ممكن

  

  واقبل خالص تحياتي وتقديري،،،
  

b�%א��� �
`h���}�Z�{	�� �

  0598860031: جوال رقم
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 البيانات الشخصية: أولا
  

  أنثى1  ذكر1 الجنس - 1
   

  سنة40 أقل من -30 1  سنة30 أقل من -20 1 العمر - 2

  فأكثر سنة50 1  سنة50 أقل من -40 1 
   
  بكالوريوس1  دبلوم1 لميالمؤهل الع - 5

  دكتوراه1 ماجستير 1 
   
   سنوات الخبرة - 6

  سنوات فأكثر10 1  سنوات10 أقل من -5 1  سنوات5أقل من  1
   
    الحالة الاجتماعية-3

 (           ) غير ذلك حدد 1  أعزب1  متزوج1
   
   )مكان العمل(الكلية  - 7

  العلوم والتكنولوجيا1 دير البلح_فلسطين التقنية 1  مجتمع العلوم المهنية والتطبيقية1

 المجتمع العربية 1 تدريب غزة 1  مجتمع غزة للدراسات السياحية1

  تدريب خانيونس 1بوليتكنيك فلسطين للتقنيات التطبيقية 1
   
 خاصة 1 حكومية 1 جهة الإشراف - 8

 عامة 1 وكالة 1 
   
 لشئون الأكاديمية  نائب عميد ل1 عميد 1 المسمى الوظيفي - 9

 رئيس قسم أكاديمي 1  نائب عميد للشئون الإدارية1 

 (           )غير ذلك حدد  1 إداري رئيس قسم 1 
   

  شيكل3500 إلى أقل من 2500 1   شيكل2500 إلى أقل من 1500 1 الراتب الشهري - 10

   فأكثر4500  1  شيكل4500 إلى أقل من 3500 1 
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  لال الوظيفي عوامل الإخ: ثانيا
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