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العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخاصة

د. عبدالرحمن محمد الشرجبي
أ. أسماء عبدالحميد المراصبي
أ‌.عبدالرحمن عبدالقوي حازم

ملخص:
التنظيمية،  الأبعاد  بين  العلاقة  معرفة  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
وم�ستوى تقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخا�صة، وقد 
اليمن.   في  خا�صة  جامعات  خم�س  على  الميدانية  الدرا�سة  �أجريت 
ا�ستخدام  وتم  البيانات،  لجمع  ك�أداة  الا�ستبانة  الدرا�سة  ا�ستخدمت 
التحليل  برنامج  با�ستخدام  البيانات  تحليل  وتم  الو�صفي،  المنهج 
الإح�صائي )SPSS(. وقد �أ�شارت النتائج �إلى �أن هناك علاقة ارتباط 
قوية، وذات دلالة �إح�صائية بين الأبعاد التنظيمية، وم�ستوى تقييم 
وب�أن  الم�ستهدفة،  الخا�صة  اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء 
هناك م�ستوىً عالياً لتقييم الأداء الوظيفي، و�أن �أكثر الأبعاد ارتباطا 
به هو البعد الب�شري. وقد �أو�صت الدرا�سة ب�ضرورة التركيز على البعد 
الب�شري، ومواكبة التطورات التكنولوجية، والتقنية، وا�ستخدامها في 

معاملاتها الخارجية. 
التنظيمي،  الهيكل  التنظيمية،  الأبعاد  المفتاحية:  الكلمات 
البعد التكنولوجي، البعد الب�شري، تقييم الأداء الوظيفي، الجامعات 

اليمنية الخا�صة.
Abstract:

The study aims at identifying the relationship 
between the organizational dimensions and the 
assessment of job performance at the private 
universities in Yemen. This study was conducted 
on five private universities in Yemen. A descriptive 
method was used in addition to the SPSS software to 
analyze the data. The results showed that there was a 
strong correlation between organizational dimensions 
and the assessment of job performance. In addition, 
there was a high level of job performance assessment 
according to the employees’ responses. The 
researchers recommend that the senior managements 
in the Yemeni universities should pay attention to the 
human dimension and keep up with the technological 
advancements. 

Keywords: Organizational Dimension, 
Organizational Structure Dimension, Technology 
Dimension, Human Dimension, Assessment of Job 
Performance, Private Universities.

مقدمة:
هناك العديد من الموارد التي ت�ستخدمها الم�ؤ�س�سات لتح�سين 
المورد  الب�شرية  الموارد  تُعَدُّ  حيث  �أهدافها،  تحقيق  ثم  ومن  الأداء، 
الأكثر �أهمية، والأكثر ت�أثيراً بالن�سبة للم�ؤ�س�سة )�سيدان، 2010(،ثم 
�إن تمتع الم�ؤ�س�سات الجامعية بالهيكل التنظيمي الجيد ي�ساعدها في 
على  الم�س�ؤولية  فتقع  �سويرح،2010(،  و�أبو  )بحر  �أهدافها  تحقيق 
بهدف  للتكنولوجيا  ال�سريع  التطور  التعليم، بمواكبة  على  القائمين 

الارتقاء بم�ستوى التعليم، مما يجعل الجامعات ملزمة بتبني �سيا�سة 
المعلومات،  تكنولوجيا  في  الهائل  التطور  تواكب  فعالة  تعليمية 
واللحاق بركب التنمية )بن زعمو�ش ومخلوفي، 2014(، ولأن المورد 
ف�إن  الإنتاج،  �أركان  و�أهم  الأ�سا�سية  الموارد  �أهم  من  يُعَدُّ  الب�شري 
تقييم الأداء من و�سائل �إدارة الموارد الب�شرية التي ت�ساعد الم�ؤ�س�سة 
التناف�سي  مركزها  على  والمحافظة  لها  الأمثل  الا�ستغلال  على 
في  المكونات  هذه  �أهمية  �أن  الباحثون  ويرى   ،)2015 )�صبرينة، 
فيما  تتفاعل  تنظيمية  �أبعاداً  ت�شكل  �أن  يمكن  المذكورة  الدرا�سات 

بينها لت�ؤدي �أداءً جيداً في المنظمات لتحقيق �أهدافها. 

أهمية الدراسة:
تكت�سب الدرا�سة �أهميتها النظرية والعلمية من حيث تناولها 

للآتي:

الأهمية النظرية:
�إثراء ال�ساحة العلمية بالمزيد  �أهميتها من ا�سهامها في  تنبع 
بدورها  التي  الدرا�سات  من  النوع  هذا  تخ�ص  التي  الأبحاث  من 
للباحثين  مهماً  مرجعاً  تُعَدُّ  كما  العملي،  الواقع  على  تنعك�س 
الدرا�سات  من  المزيد  لإجراء  وا�سعاً  مجالًا  لهم  ويفتح  والمهتمين، 

الم�ستقبلية في مو�ضوع الدرا�سة.

الأهمية العملية:
الم�ستهدفة  الجامعات  في  القرار  �صناع  الدرا�سة  هذه  تفيد 
با�ستخدام  الوظيفي  الأداء  تقييم  لتطوير  ومقترحات  بتو�صيات 
وزيادة  الخدمات  جودة  تح�سين  وبالتالي  التنظيمية،  الأبعاد 
وينعك�س  للموظفين  عالياً  م�ستوىً  �سيحقق  بدوره  هذا  الإنتاجية، 
ليحقق ر�ضا الزبون، كما يعين منظمات الأعمال في تحقيق �أهدافها.

مشكلة الدراسة:
الأبعاد  بين  العلاقة  اختبار  في  الدرا�سة  م�شكلة  تتلخ�ص 
وبعد  التنظيمي  الهيكل  وبعد  الب�شري،  )البعد  بـ  المحددة  التنظيمية 
الأبعاد  اختيار هذه  وقد تم   ، الوظيفي.  الأداء  بتقييم  التكنولوجيا( 
الأداء  تقييم  في  �أهمية  من  به  تتمتع  لما  الخ�صو�ص  وجه  على 
الوظيفي. وقد �أظهرته الدرا�سات ال�سابقة المذكورة في هذه الدرا�سة 
في  وت�ساعد  المنظمات،  عمل  في  مهما  دورا  تلعب  الأبعاد  هذه  �أن 
تحقيق �أهدافها، كما �أنَّ ربطها بالتقييم الوظيفي ي�ساعد في التح�سين 
الم�ستمر لأدائها، وبناء عليه يمكن �صياغة م�شكلة البحث في ال�س�ؤال 

الآتي:
الأداء ◄◄ وتقييم  التنظيمية  الأبعاد  بين  علاقة  توجد  هل 

الوظيفي؟ 
ويتفرع من ال�س�ؤال الرئي�س الأ�سئلة الآتية:◄◄
ما م�ستوى توافر عنا�صر الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء ◄◄

الوظيفي في الجامعات الم�ستهدفة؟
وتقييم ◄◄ التنظيمية،  الأبعاد  بين  ارتباط  علاقة  توجد  هل 

الأداء الوظيفي؟
النظر ◄◄ وجهات  في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  هل 

بين العاملين فيما يتعلق بم�ستوى توفر الأبعاد التنظيمية، وتقييم 
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العمر،  لمتغيرات  تعزى  الم�ستهدفة  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء 
الجن�س، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، الم�ستوى الوظيفي؟

أهداف الدراسة:
الأبعاد  بين  العلاقة  م�ستوى  معرفة  الدرا�سة �إلى  تهدف 

التنظيمية، وتقييم الأداء الوظيفي من خلال:
11 التنظيمية، . عنا�صرالأبعاد  توافر  م�ستوى  على  التعرف 

وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخا�صة من وجهة نظر 
العاملين فيها.

22 التنظيمية . الأبعاد  بين  الارتباط  علاقة  م�ستوى  معرفة 
وتقييم الأداء الوظيفي.

33 معرفة الاختلاف في وجهات النظر للعاملين فيما يتعلق .
بالأبعاد التنظيمية، وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الم�ستهدفة 
الخدمة،  �سنوات  العلمي،  الم�ؤهل  الجن�س،  العمر،  لمتغيرات:  تعزى 

الم�ستوى الوظيفي.

فرضيات الدراسة
11 توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين الأبعاد التنظيمية، .

وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة.
22 توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ا�ستجابات المبحوثين .

حول الأبعاد التنظيمية، تعزى للمتغيرات ال�شخ�صية )الجن�س، الم�ؤهل 
العلمي، الم�ستوى الوظيفي، الخبرة(.

33 توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ا�ستجابات المبحوثين .
)الجن�س،  ال�شخ�صية  للمتغيرات  تعزى  الوظيفي،  الأداء  تقييم  حول 

الم�ؤهل العلمي، الم�ستوى الوظيفي، الخبرة(.

حدود الدراسة: 
11 بين . العلاقة  مو�ضوع  الدار�سة  تبحث  المو�وضعي:  الحد 

والبعد  الب�شري  والبعد  التنظيمي  الهيكل  )بعد  التنظيمية  الأبعاد 
اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء  تقييم  وبين  التكنولوجي( 

الخا�صة الم�ستهدفة.
22 الحد الب�شري: العاملون في الجامعات الم�ستهدفة..
33 الحد الزمني: طُبقت هذه الدرا�سة في 2016..
44 العا�صمة . ب�أمانة  الدرا�سة  هذه  �أجريت  المكاني:  الحد 

�صنعاء-اليمن.

مصطلحات الدراسة: 
الموظفون  ب�أنه   )Mello 2006( يعرفه  الب�شري:  البعد 
هذه  في  به  ويق�صد  وقدراتهم،  ومعلوماتهم  وخبراتهم  بمهاراتهم 

الدرا�سة العاملين في الجامعات اليمنية الخا�صة. 
وال�صلاحيات  المهام  من  ر�سمي  هونظام  التنظيمي:  الهيكل 
للموارد  وا�ستخدامهم  الموظفين  عمل  تن�سيق  بكيفية  تتحكم  التي 

 .)Jones, 2010( لتحقيق الأهداف المرجوة
تقييم الأداء الوظيفي: يعرف لغر�ض هذه الدرا�سة ب�أنه نظام 
تقييم �أداء العاملين واجراءات تطبيقه، وتعرفه �أبو عو�ض )2016( 

الموظف  »التزام  ب�أنه   )195  .2003 )الهيتي،  تعريف  على  بناء 
 Mello ويذكر  مهامها«  �إليه  �أ�سندت  التي  وظيفته  بمتطلبات، 
التقييم  نظام  بتطبيق  يت�صل  التقييم  عملية  مفهوم  �أن   )(2006

لمقارنة ما تم �إنجازه مقارنة بالخطط التي و�ضعها م�سبقا.

الإطار النظري: 

تناول الباحثون الأبعاد التنظيمية بطرائق مختلفة، فقد عرفه 
عبد العزيز )2002( ب�أنه: �أ�ساليب القيادة، العلاقات التنظيمية، نوع 
العمل، المكاف�آت، الترقية، بينما �أ�ضاف الظاهري )2007( للتعريف 
عنا�صر �إ�ضافية تمثلت في ا�ستخدام التكنولوجيا في التنظيم، لوائح 

و�أنظمة، الات�صالات، بيئة العمل المادية. 
الأبعاد  بين  علاقة  وجود  �إلى  الدرا�سات  بع�ض  �أ�شارت  وقد 
باختلاف  تختلف  عنا�صرها  ت�صميم  ولكن  الوظيفي،  والأداء 
عنا�صر  ومكونات  الباحث،  يعتمدها  التي  الإجرائية  التعاريف 
الأبعاد. فقد عرف بادي )2015( الأبعاد ب�أنها: عوامل ت�شمل �أ�سلوب 
داخل  الم�ستخدمة  ترقية  نظام  حوافز،  نظام  ات�صال،  نمط  القيادة، 
المنظمة، والتي ي�ؤثر على �أداء العاملين، ومن خلال درا�سته للعلاقة 
�أداء  يز  ُمت الأبعاد،  بين  علاقة  بوجود  درا�سته  نتائج  �أ�شارت  فقد 
العاملين و�إبداعهم. كما در�س حمود )2015( علاقة الأبعاد في �شكل 
عوامل �إدارية، وفنية، وثقافية، وعلاقتها بالأداء الوظيفي. و�أ�شارت 
عو�ض  �أبو  ا�ستخدمت  كما  بينهما.  العلاقة  بوجود  درا�سته  نتائج 
)2015( درا�سة علاقة الأبعاد في �صورة بُعدٍ ب�شري، وهيكل تنظيمي، 
وتكنولوجي مع الأداء الوظيفي لدرا�سة واقع تطبيق الهندرة لإدارة 
الموارد الب�شرية لتطوير الأداء الوظيفي و�أ�شارت نتائج درا�ستها �أن 
هذه الأبعاد ذات علاقة بالأداء الوظيفي، بالرغم من ا�ستخدامها لها 

ك�أبعاد للهندرة.
جانباً  بو�صفه  التنظيمية  الأبعاد  مكونات  تُعَدُّ  �سبق  مما 
وتقييمه.  الوظيفي  بالأداء  يتعلق بعلاقته  فيما  �أهميته  له  تنظيمياً 
حيث البعد الب�شرى من الموارد التي ت�ستخدمها الم�ؤ�س�سات لتح�سين 
الأداء، ومن ثم تحقيق �أهدافها، كما تُعَدُّ الموارد الب�شرية وممار�ساتها 
�أهمية في اختبار  الأكثر  الأداة  �أنها    )Mello 2006( بح�سب تعريف
وتدريب وتطويره و دفع التعوي�ضات والحوافز، كما تدعمها درا�سة 
),Jouda, Akram& Ahmad) و (2015  و�صبرينة   )2010( �سيدان 
�أكدت  وقد   .)Ungku&Dahleez, Khalid (2016) و Siara (2016

في  الم�ستخدم  التنظيمي  الهيكل  �أهمية  على  الدرا�سات  من  العديد 
الم�ؤ�س�سات  يعين  جيد  تنظيمي  هيكل  وجود  �إن  حيث  المنظمات 
الجامعية على تحقيق �أهدافها، ولها دور �إيجابي في �أداء الموظفين 
 2014) (2016) Setiawan,( وعي�سى )كما في درا�سة عماري )2010
�أهمية لا�ستخدام  �أن هناك  و�أبو �سويرح )2010(. وكما  et.al  وبحر 

التكنولوجيا كبعد تنظيمي في مواكبة التطور الهائل في تكنولوجيا 
المعلومات والمناف�سة القوية فيه، بهدف الارتقاء بم�ستوى العاملين 
�أ�شارت اليه الدرا�سات كدرا�سة  �أدائهم ونظام التقييم، كما  وتح�سين 
ابن زعمو�ش ومخلوفي )2014( وفاطمة )2015(، والرواحنة )2013( 

  .)Imran 2014(و

الدراسات السابقة 
هدفت درا�سة عماري )2016(  والتى كانت بعنوان »�أثر �أبعاد 
م�ؤ�س�سة  حالة-  -درا�سة  التنظيمية  الثقافة  على  التنظيمي  الهيكل 
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�سيفانكو ل�صناعة البيوت ال�صحراوية بتقرت« �إلى معرفة الدور الذي 
تلعبه �أبعاد الهيكل التنظيمي في الثقافة التنظيمية، وقد تم الاعتماد 
على الا�ستبيانة ك�أداة رئي�سة لجمع البيانات الأولية، وقد طبقه على 
عينة ع�شوائية مكونة من 120 عاملا في م�ؤ�س�سة �صغيرة ومتو�سطة 
البيانات  معالجة  في   )SPSS( برنامج  ا�ستخدم  كما  بتقرت، 
الهيكل  لأبعاد  ت�أثير  يوجد  �أنه  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  وقد  وتحليلها، 
والر�سمية،  المركزية،  ت�ؤثر  التنظيمية بحيث  الثقافة  التنظيمي على 

والتخ�ص�ص ت�أثير�أً ذا دلالة �إح�صائية على الثقافة التنظيمية.
هدفت درا�سة فاطمة )2015( �إلى بحث �أثر ا�ستخدام تكنولوجيا 
�إنتاج  �شركة  لدى  الب�شرية  الموارد  �أداء  على  والات�صال  المعلومات 
وقد  التحليلي،  الو�صفي  المنهج  على  بالاعتماد  بتيارت  الكهرباء 
ركزت الدرا�سة على )189( عاملا من �أ�صل )230( عاملا في ال�شركة، 
وا�ستجابتهم على الا�ستبانة ك�أداة �أولى في جمع البيانات، وتدعيما 
لذلك تم الا�ستعانة ببطاقة فنية لل�شركة لتحديد مدى اعتمادها على 
 ،)SPSS( ببرنامج  المعطيات  معالجة  وبعد  الجديدة،  التكنولوجيا 
والات�صال  المعلومات  تكنولوجيا  ا�ستخدام  �أن  �إلى  النتائج  تو�صلت 
�أدائه،  تُعَدُّ عاملًا محفزاً في تنمية قدرات الموارد الب�شرية وتح�سين 
الموارد  �أداء  في  التكنولوجيا  ا�ستخدام  �أثر  في  تباين  يوجد  كما 
الب�شرية في ال�شركة، وفقاً لمتغيري الجن�س والم�ستوى التعليمي، كما 
توجد علاقة وطيدة بين ا�ستخدام التكنولوجيا و�أداء المورد الب�شري. 
هدفت  درا�سة )�أبو عو�ض، 2015( الى التعرف  �إلى واقع تطبيق 
�إدارة الموارد الب�شرية، وعلاقتها بتطوير الأداء الوظيفي في  هندرة 
الأداء  م�ستوى  على  والوقوف  فل�سطين،  في  العام  الموظفين  ديوان 
الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  واعتمدت  فيها،  العاملين  لدى  الوظيفي 
وموظفة،  موظفاً  من)90(  مكون  الدرا�سة  مجتمع  وكان  التحليلي، 
وا�ستخدم برنامج التحليل الاح�صائي )SPSS(. وقد تو�صلت الدرا�سة 
�إلى نتائج �أهمها �أن �أبعاد الهندرة تتوافر في ديوان الموظفين العام 
بن�سبة) 58.65 %(، و�أن ن�سبة م�ستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين 
)64.93 %(، كما �أن هناك علاقة طردية بين �أبعاد الديوان وبين 

م�ستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين فيه. 
كما هدفت درا�سة عي�سى )2014( �إلى التعرف �إلى ت�أثير المناخ 
التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين -درا�سة ميدانية-في �إدارة 
الداخلية  وزارة  في  والإقامة  والجوازات،  الجن�سية،  ب��شؤون  المنافذ 
بمملكة البحرين، وذلك في �ضوء بع�ض المتغيرات الديموغرافية مثل: 
)العمر، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخبرة، الم�سمى الوظيفي( وذلك من 
خلال ا�ستخدام المنهج الوظيفي التحليلي للتحقق من ت�أثير المتغير 
ويتمثل  الميدانية.  الدرا�سة  �ضوء  في  التابع  المتغير  على  الم�ستقل 
عددهم  والبالغ  العاملين  الموظفين  جميع  على  البحث  مجتمع 
)509( موظفاً وموظفة، وقد تكونت العينة النهائية من )227( من 
وا�ستخدم  والجوازات،  الجن�سية  ب��شؤون  المنافذ  �إدارة  في  العاملين 
التحليلي  وبرنامج  التحليلي،  الو�صفي  والمنهج  الا�ستبانة،  الباحث 
دلالة  ذات  علاقة  وجود  النتائج  �أظهرت  وقد   .)SPSS( الإح�صائي 
التنظيمي،  )الهيكل  ال�سائد:  التنظيمي  المناخ  �أبعاد  بين  �إح�صائية 
القرار(  اتخاذ  في  الم�شاركة  الات�صال،  التقنية،  الحوافز،  القيادة، 
والأداء الوظيفي للعاملين، وكذلك وجود فروق ذات دلالات �إح�صائية 
في �آراء �أفراد العينة حول درجات ت�أثير �أبعاد المناخ التنظيمي تعزى 

للمتغيرات الديموغرافية. 

�إدارة  �أنظمة  جودة  �أثر  درا�سته:  في  هدف   )2013( الرواحنة 
العاملين  �أداء  كفاءة  على   E-HRM الإلكترونية  الب�شرية  الموارد 
)درا�سة حالة من مجموعة الات�صالات الأردنية/ �أورانج( �إلى التعرف 
على �أثر جودة �أنظمة �إدارة الموارد الب�شرية الإلكترونية على كفاءة 
�أداء العاملين في �شركة الات�صالات الأردنية )Orange(، وقد طبقت 
الدرا�سة على عينة مكونة من) 77( موظفاً من فئة ر�ؤ�ساء الأق�سام 
التحليلي،  الو�صفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدم  الفروع،  ومدراء 
وبرنامج التحليل الإح�صائي )SPSS(.  وقد �أظهرت نتائج الدرا�سة 
�أنظمة الموارد الب�شرية لي�س لها ت�أثير وا�ضح على كفاءة  �أن جودة 
الأداء، كما �أظهرت ت�أثير �إيجابي على كفاءة �أداء العاملين بالن�سبة 

لجودة البنية التحتية لأنظمة �إدارة الموارد الب�شرية الالكترونية.
كانت درا�سة )�شاهين،2010( عن فاعلية وعدالة نظام تقييم 
�أداء العاملين في الجامعات الفل�سطينية، و�أثره على الأداء الوظيفي 
والولاء التنظيمي والثقة التنظيمية في الجامعات الإ�سلامية وجامعة 
عن  للإجابة  التحليلي  الو�صفي  المنهج  ا�ستخدام  تم  وقد  الأزهر. 
�أ�سئلة الدرا�سة واختبار فر�ضياتها، وقد تم جمع البيانات من خلال 
ا�ستبانة تم ت�صميمها لهذا الغر�ض، حيث بلغ مجتمع الدرا�سة )250( 
مفردة تم �أخذ عينه طبقية مركبة بلغت )179( مفردة، وقد تو�صلت 
الأداء  �أهمها: وجود ر�ضا على نظام تقييم  نتائج  �إلى عدة  الدرا�سة 
المطبق، وعلى عدالته لدى العاملين في الجامعة الا�سلامية، وجامعة 
الأزهر. وب�أن م�ستوى الأداء الوظيفي، والولاء التنظيمي كان بدرجة 
معقولة في كلا الجامعتين وظهر م�ستوى الثقة التنظيمية مرتفعاً في 

الجامعة الإ�سلامية �أكثر منه في جامعة الأزهر. 
 Jouda, Akram& Ahmad, Ungku & Dahleez, Khalid.

(2016). The Impact of HRM Practices on Employees Per-

formance.

�إدارة  ممار�سات  ت�أثير  على  التعرف  الى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
الموارد الب�شرية )HRM( على �أداء الموظف في الجامعات الإ�سلامية 
في غزة )IUG( في فل�سطين. على وجه الخ�صو�ص، تم جمع البيانات 
الأولية عن طريق الا�ستبيانات القيا�سية من عينة مختارة ع�شوائيا 
وقد   .SPSS الإح�صائي  التحليل  برنامج  ا�ستخدام  تم   .115 من 
الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  �أن  الدرا�سة  هذه  نتائج  تو�صلت 
ترتبط ب�شكل �إيجابي ب�أداء الموظف. حيث تلفت الدرا�سة الانتباه �إلى 
حقيقة �أن هناك حاجة لتطوير ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية التي 
يمكن �أن تعزز فعالية وا�ستدامة م�ؤ�س�سات التعليم العالي في فل�سطين. 
Setiawan, et.al., (2016).Effect of organizational struc-

 ture, leadership and trust on job performance of employee:

 A case study on employee at Universities Ternama.

التنظيمي  للهيكل  المبا�شر  الت�أثير  معرفة  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
�أداء الموظف في جامعة تيرناما. وتم ا�ستخدام  والقيادة والثقة في 
طريقة الم�سح مع تحليل الم�سار المطبق في اختبار الفر�ضية، وقد تم 
�أن  �إلى  الدرا�سة  نتائج  ب�سيطة، خل�صت  ع�شوائية  عينة   )80( اختيار 
هناك ت�أثير مبا�شر للهيكل التنظيمي على الثقة، وكذلك هناك ت�أثيراً 

مبا�شراً للهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي. 
Hassan (2016). Impact of HRM Practices on Employ-

 ee’s Performance.
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2019 الأول  )12( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )4( - ع 

الموارد  �إدارة  ممار�سات  ت�أثير  لتحديد  الدرا�سة  هذه  هدفت 
الب�شرية على �أداء الموظف في �صناعة الغزل والن�سيج في باك�ستان، 
تم ا�ستخدام تقنية العينات الع�شوائية لجمع البيانات لهذه الدرا�سة. 
تم توزيع ا�ستبانة لعدد )68( موظفا في �صناعة الن�سيج، تم ا�ستخدام 
  .)SPSS( الإح�صائي  التحليل  وبرنامج  التحليلي،  الو�صفي  المنهج 
تخطيط  من  الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  �أن  النتائج  �أ�شارت 
�إيجابي  ت�أثير  لها  والتدريب  الأداء،  وتقييم  والتعوي�ضات،  وظيفي، 

على �أداء الموظف.
 Imran (2014).Impact of Technological Advancement

on Employee Performance in Banking Sector.

التكنولوجي  التقدم  ت�أثير  من  التحقق  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
على �أداء الموظف في القطاع الم�صرفي. وقد تم توزيع ما مجموعه 
140 ا�ستبيانا على مختلف البنوك وتم ا�ستيفاء 100 منها �صالحة 
لتحليل   SPSS البرامج  حزمة  الباحث  ا�ستخدم  حيث  للتحليل. 
ا�ستجابات الموظفين، وقد خل�صت نتائج الدرا�سة بنتائج �أهمها: �أن 
التحفيز وتدريب الموظفين.  ت�أثير كبير على  له  التكنولوجي  التقدم 
كما يُعَدُّ دافعاً له ت�أثير كبير على �أداء الموظف و�أن هناك علاقة بين 

التقدم التكنولوجي و�أداء الموظفين.

ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة

كونها  ال�سابقة  الدرا�سات  من  الدرا�سة عن غيرها  تتميز هذه 
تهدف �إلى معرفة العلاقة بين الأبعاد التنظيمية: )الب�شري، والهيكل 
في  الوظيفي  الأداء  تقييم  وم�ستوى  والتكنولوجي(،  التنظيمي، 
الدرا�سة  الدرا�سة بمجتمع  اليمنية الخا�صة. وتميزت هذه  الجامعات 
�أبعاد  بثلاثة  وبالإلمام  يمنية،  جامعات  بخم�س  اخت�ص  الذي 
نتائج  التقت  كما  الوظيفي،  الأداء  تقييم  في  ت�ؤثر  مهمة  تنظيمية 
الأبعاد  �شملت  التي   )2015 عو�ض،  )�أبو  درا�سة  مع  الدرا�سة  هذه 
�أن هناك  التنظيمي( في  والهيكل  والتكنولوجية،  )الب�شرية،  الثلاثة: 
علاقة طردية بين الأبعاد والأداء الوظيفي، �إلا �أنها تميزت عن درا�سة 
)�أبو عو�ض، 2015( بتحديد تلك الأبعاد ك�أبعاد تنظيمية، ت�ؤثر في 

المنظمة وبذلك ت�ؤثر على تقييم الأداء الوظيفي. 
التنظيمية  الأبعاد  �أن  الدرا�سة  هذه  في  الباحثون  ر�أى  وقد 
الم�ستخدمة في  ا�ستبانة درا�سة )�أبو عو�ض( )2015( منا�سبة لتحديد 
علاقتها بتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات لما يعتقد من علاقته 
حيث  ال�سابقة.  الدرا�سات  في  ا�ستعر�ضنا  كما  الأداء،  على  المبا�شرة 
 Setiawan, )2016()2014( وعي�سى ، )إن درا�سة عماري )2010�
�أ�شارت ب�أن الهيكل التنظيمي له علاقة ب�أداء الموظفين،  كما   et.al

�أن التكنولوجيا والتقدم التكنولوجي له علاقة ب�أداء الموظفين كما 
 .)Imran (2014( و )في درا�سة فاطمة )2015(، والرواحنة )2013
   Jouda, Akram& Ahmad,   Ungku & درا�سة  �أ�شارت  ولقد 
Dahleez, Khalid (2016( �أن ممار�سات البعد الب�شرى المتعلق  ب�إدارة 

الموارد الب�شرية )التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير والتعوي�ض 
درا�سة  و�أظهرت  الوظيفي.  الأداء  في  ت�ؤثر  الأداء(  وتقييم  والحوافز 
تخطيط  من  الب�شرية  الموارد  �إدارة  ممار�سات  �أن  �إلى   Si-ara 2016

وظيفي والتعوي�ضات وتقييم الأداء، والتدريب لها ت�أثير �إيجابي على 
ال�سابقة  الدرا�سات  الدرا�سة لت�سهم مع  �أداء الموظف، كما ت�أتي هذه 

في مجال تطوير الجامعات والتعليم العالي في المجال التنظيمي. 

مجتمع الدراسة وعينته

وهي:  خا�صة  يمنية  جامعات  خم�س  هو  الدرا�سة  مجتمع 
الب�شرية،  للموارد  �آزال  وجامعة  والتكنولوجيا،  العلوم  )جامعة 

وجامعة اليمن، وجامعة النا�صر، والجامعة الوطنية(.
 Zikmund, Carr,  ( بح�سب  وذلك  ق�صدية  فكانت  العينة  �أما   
and Griffen 2015( �أن العينة الق�صدية ت�ستخدم �إذا ر�أى الباحثون 

الدرا�سة.  لأهداف  للا�ستجابة  ت�ؤهلهم  الم�ستجيبين  خ�صائ�ص  �أن 
حول  الب�شرية  الموارد  مدراء  مع  الباحثين  مناق�شة  وبناءعلى  ولذا 
مو�ضوع البحث فقد تم اختيار عينة الدرا�سة الق�صدية من العاملين 
باعتبارهم  الم�ستهدفة  الجامعات  في  والجودة  الب�شرية  الموارد  في 
الأن�سب لمو�ضوع البحث كونه جزءاً من اخت�صا�صهم وم�سئولياتهم 
للا�ستبانة  ا�ستجاباتهم  و�أن  المطلوبة،  المعلومات  ولديهم  اليومية، 

تحقق �أغرا�ض الدرا�سة. 
وتكونت العينة الق�صدية من )63( مفردة وقد ا�ستجاب )55( 
بالجامعات  الجودة  و�ضمان  الب�شرية،  الموارد  موظفي  من  موظفاً 

اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة كما يو�ضحها الجدول �أدناه.
جدول )1(

أعداد افراد عينة الدراسة لكل جامعة

المجموع عدد موظفي 
الجودة

عدد موظفي الموارد 
الب�شرية الجامعة

35 20 15 العلوم والتكنولوجيا

11 7 4 النا�صر

8 5 3 الوطنية

5 3 2 �أزال

4 2 2 اليمن

63 37 26 المجموع

منهج الدراسة

اعتمدت هذه الدرا�سة المنهج الو�صفي، كونه المنهج المنا�سب 
لمعرفة �آراء العاملين في الجامعات حول درجة توافر عنا�صر الأبعاد 
ا�ستبانة  خلال   من  البيانات  جمعت  وقد  الأداء،  وتقييم  التنظيمية 
الإح�صائية  الأ�ساليب  ا�ستخدمت  ثم  ومن  الدرا�سة،  �أهداف  لتحقيق 

.)SPSS( المنا�سبة للتحليل با�ستخدام برنامج

متغيرات الدراسة

 – )الجن�س-الم�ؤهل  الم�ستقلة  الديموغرافية  المتغيرات  الأول: 
الخبرة( ومتغيرها التابع )الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي(.
ومتغيرها  التنظيمية(،  )الأبعاد  الم�ستقلة  المتغيرات  الثاني: 

التابع )تقييم الأداء الوظيفي(.

مصادر جمع البيانات

من  اقتبا�سها  تم  التي  الا�ستبانة  خلال  من  البيانات  جُمعت 
بتطوير  الب�شرية، وعلاقتها  الموارد  �إدارة  تطبيق هندرة  واقع  بحث 
للباحثة/  غزة  بقطاع  العام  الموظفين  ديوان  في  الوظيفي  الأداء 
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العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخاصة

د. عبدالرحمن محمد الشرجبي
أ. أسماء عبدالحميد المراصبي
أ‌.عبدالرحمن عبدالقوي حازم

رانيا �أبو عو�ض في بحثها المقدم ا�ستكمالا لمتطلبات الح�صول على 
درجة الماج�ستير من �أكاديمية الإدارة وال�سيا�سة للدرا�سات العليا – 
فل�سطين )�أبو عو�ض، 2015(. وقد تم تعديلها بما يتنا�سب البحث من 
حيث �صياغة الفقرات مع تحكيمها بما يتنا�سب و�أهداف الدرا�سة بناء 
على ملاحظات المحكمين، وت�شمل الا�ستبانة على عدد من العبارات 
التي تعك�س �أهداف الدرا�سة و�أ�سئلتها للإجابة عنها من المبحوثين. 
 Likert ا�ستخدام مقيا�س  الثلاثة بحيث تم  الأبعاد  �إلى  والتي تنق�سم 
لكل  الن�سبية  الأهمية  لتحديد  درجات  المكون من خم�س  الخما�سي، 

بند من بنودها، حيث تت�ضمن الا�ستبانة محورين، هما:
المحور الأول: معلومات عامة عن �أفراد عينة الدرا�سة.��
والتي �� الا�ستبانة،  �أ�سئلة  فقرات  يت�ضمن  الثاني:  المحور 

التنظيمي- -الهيكل  )الب�شري  �أ�سا�سية  �أبعاد  ثلاثة  �إلى  تنق�سم 
التكنولوجي(. 

المحور الثالث: ويت�ضمن تقييم الأداء الوظيفي.��

المعالجة الإحصائية المستخدمة:

تم فح�ص البيانات وتبويبها وجدولتها بغية �سهولة التعامل 
 )SPSS( الإح�صائي  التحليل  برنامج  ا�ستخدام  طريق  عن  معها 
لتحليل بيانات الا�ستبانة، والح�صول على مخرجات لجميع �أ�سئلتها.
كما تم ا�ستخدام اختبار Cronpahcalpha لمعرفة ثبات فقرات 

الا�ستبانة.
مقايي�س الإح�صاء الو�صفي والمت�ضمنة التكرارات، والن�سب ��

لو�صف  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية،  والمتو�سطات  المئوية، 
درجة توافر عنا�صر الأبعاد التنظيمية، وتقييم الأداء الوظيفي.

الارتباطية بين متغيرات �� العلاقة  لبيان  الارتباط  معامل 
الدرا�سة.
لمعرفة ��  )One Way ANOVA( الأحادي  التباين  تحليل 

دلالة الفروق في �آراء العينة ح�سب متغيراتها ال�شخ�صية التي تتكون 
من ثلاث فئات ف�أكثر )الم�ستوى العلمي، ومدة الخدمة في الجامعات(.

�� Independent-Samples( للعينتين   )T( التباين  تحليل 
�آراء العينة ح�سب متغيراتها التي  T Test( لمعرفة دلالة الفروق في 

تتكون من فئتين )الجن�س(.
معامل ارتباط )بير�سون( لقيا�س درجة الارتباط �أوالعلاقة ��

بين فعالية الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي.
المتعلقة �� النتائج  لتف�سير  اللفظي  التقدير  ا�ستخدام  وقد 

بالإح�صاء الو�صفي وذلك وفقا لما ي�أتي:
ح�ساب �� خلال  من  معروف  هو  كما  المدى  ا�ستخراج  تمَّ 

الفرق بين �أعلى قيمة، و�أدنى قيمة على النحو الآتي: 

المدى = 5–1 = 4
تم تحديد طول الفئة بق�سمة المدى على عدد القيم على النح و

الآتي:
طول الفئة = 5/4 = 0.8

وبالتالي تم تحديد فئات المقيا�س على النحو الآتي:��

جدول)2(
التقدير اللفظي لقيم المتوسطات

التقدير اللفظي�إذا كان المتو�سط

منخف�ض جدا�أقل من 1.8

منخف�ضمن 1.8 و�أقل من 2.6

متو�سطمن 2.6 و�أقل من 3.4

عالٍمن 3.4 و�أقل من 4.2

عالٍ جدِامن 4.2 حتى 5

يت�ضح من الجدول )2( كيفية احت�ساب التقدير اللفظي لأ�سئلة 
فر�ضيات الدرا�سة، وذلك على النحو الآتي: �إذا كان المتو�سط الح�سابي 
اللفظي له هو )منخف�ض جداً(، و�إذا  التقدير  �أقل من )1.8(،  لل�س�ؤال 
فان   ،)2.6 من)  و�أقل   )1.8( من  للفقرة  الح�سابي  المتو�سط  كان 
التقدير اللفظي له هو )منخف�ض(، و�إذا كان المتو�سط الح�سابي للفقرة 
)متو�سط(،  هو  له  اللفظي  التقدير  ف�إن   )3.4( من  و�أقل   )2.6( من 
و�إذا كان المتو�سط الح�سابي للفقرة من )3.4( و�أقل من )4.2(، ف�إن 
التقدير اللفظي له هو )عالٍ(، و�إذا كان المتو�سط الح�سابي للفقرة من 

)4.2( حتى )5(، ف�إن التقدير اللفظي له هو )عالٍ جداً(.

نتائج التحليل ومناقشتها:

المتغيرات الديموغرافية:

البيانات الخا�صة بالمتغيرات الديمغرافية بح�سب ما ا�ستهدفته 
الدرا�سة مو�ضحة �أدناه، وذلك بناءً على نتائج التحليل.

متغير الجنس:

الجدول )3( يو�ضح التكرارات والن�سبة المئوية لمكونات العينة 
بح�سب متغير الجن�س في الجامعات اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة. 

جدول)3(
 مكونات العينة بحسب متغير الجنس حيث ن=55

الن�سبة المئويةالتكرارالجن�س

83.6 %46ذكر

16.4 %9�أنثى

100 %55الإجمالي

يتبين من الجدول رقم )3( �أن غالبية �أفراد عينة الدرا�سة هم 
من فئة الجن�س )ذكر( بن�سبة )83.6 %( وبتكرار بلغ )46(، ثم فئة 
ذلك  ويعزى   ،)9( بلغ  وبتكرار   ،)%  16.4( بن�سبة  )�أنثى(  الجن�س 
�إلى �أن غالبية العاملين في الجامعات اليمنية الخا�صة عينة الدرا�سة 
الب�شرية في  بالموارد  الخا�صة  الإح�صائيات  الذكور بح�سب  هم من 
في  الجامعات  �أن  خبرتهم-  -ح�سب  الباحثون  ويرى  الجامعات. 
اليمن تركز على ا�ستيعاب الذكور �أكثر من الإناث، و�أن توازن النوع 
لي�س من �ضمن �أهدافها. ويرى الباحثون �أي�ضا �أنه ربما يعك�س هذا 
للذكور في  الأولوية  اليمني، حيث تعطى  بع�ض من ثقافة المجتمع 
كثير من الأمور الاجتماعية ويت�ضمنها التوظيف )الأغبري، 2010(.



7

2019 الأول  )12( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )4( - ع 

متغير المستوى العلمي:

لمكونات  المئوية  والن�سبة  التكرارات،  يو�ضح   )4( الجدول 
العينة، بح�سب متغير الم�ؤهل العلمي في الجامعات اليمنية الخا�صة 
ماج�ستير،  الأولى،  الجامعية  الدرجة  من  تتكون  والتي  الم�ستهدفة، 

ودكتوراه.
جدول )4(

مكونات العينة بحسب متغير المستوى العلمي حيث ن=55

الن�سبة المئويةالتكرارالم�ستوى العلمي

3.6 %2دكتوراه

25.5 %14ماج�ستير

67.3 %37جامعي

3.6 %2ثانوية

100.0 %55الإجمالي

)جامعي(  العلمي  الم�ستوى  فئة   )4( رقم  الجدول  من  يتبين 
 ،)37( بلغ  وبتكرار   ،)%  67.3( بن�سبة  الأولى  المرتبة  في  جاءت 
يليها فئة الم�ستوى العلمي )ماج�ستير( بن�سبة )25.5 %(، وبتكرار 
بلغ )14(، و�أخيراَ فئة الم�ستوى العلمي )دكتوراه( ، وفئة الم�ستوى 
العلمي )ثانوية( الن�سبة نف�سها ) 3.6 % ( وبتكرار بلغ )2( لكل فئة،  
في  الدرا�سة  عينة  العاملين  �أغلب  �أن  لنا  يت�ضح  النتائج  هذه  ومن 
الجامعات اليمنية الخا�صة هم من حملة الدرجة العلمية الأولى وما 
بعدها ) ماج�ستير ودكتوراه(، و�أنها الغالبية في الم�ستوى الجامعة، 
الباحثون  ويف�سر  الوظائف،  لهذه  �شيوعا  الأكثر  المتطلب  لأنها هي 
هذه النتيجة �إلى �أهمية الوظائف التي تناولتها عينة الدرا�سة، و�أن 
هذه النتيجة تزيد من �إيجابية نتائج الدرا�سة نظراً للخلفية العلمية 

الجيدة لأغلب المبحوثين. 

متغير مدة العمل:

لمكونات  المئوية  والن�سبة  التكرارات،  يو�ضح   )5( الجدول 
الخا�صة  اليمنية  الجامعات  في  العمل  مدة  متغير  بح�سب  العينة 
�أوقات زمنية ، والتي تتراوح من  الم�ستهدفة التي تتكون من ثلاثة 
التفا�صيل  بح�سب  �سنوات  �أكثر من ع�شر  �إلى  �سنوات  �أٌقل من خم�س 

في الجدول.
جدول )5(

 مكونات متغير مدة العمل بحسب مدة العمل حيث ن=55

الن�سبة المئويةالتكرارمدة العمل في الجامعات

50.9 %28�أقل من 5 �سنوات 

36.4 %20من 5 �إلى 10 �سنوات

12.7 %7�أكثر من 10 �سنوات

100.0 %55الإجمالي

العمل في الجامعات  �أن فئة مدة   )5( يتبين من الجدول رقم 
 )%  50.9( بن�سبة  الأولى  المرتبة  في  جاءت  �سنوات(   5 من  )�أقل 

�إلى   5 العمل في الجامعات )من  )28(، يليها فئة مدة  وبتكرار بلغ 
فئة  و�أخيراً   ،)32( بلغ  وبتكرار   ،)%  36.4( بن�سبة  10�سنوات( 
مدة العمل في الجامعات )�أكثر من 10 �سنوات( بن�سبة )12.7 %( 
وبتكرار بلغ )7(، ومن هذه النتائج يرى الباحثون �أن هناك خبرات 
اليمنية  الجامعات  في  العاملين  الدرا�سة  عينة  �أفراد  لدى  جيدة 
�أفراد  ن�صف  �إن  حيث  نا�شئة،  جامعات  �أنها  من  بالرغم  الخا�صة، 
العينة لديهم خبرة تتجاوز )5( �سنوات، ويرى الباحثون �أن هذا يدل 
الخا�صة،  اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  الا�ستقرار  م�ؤ�شرات  على 
العملية  الخبرات  في  المختلفة  الم�ستويات  �أن  الباحثون  يرى  كما 
�سلبية  �أو  �إيجابية  �آراء متنوعة من  القدرة على تكوين  لديهم  تجعل 

تجاه مو�ضوع الدرا�سة.

النتائج المرتبطة بالسؤال الأول:

الأداء  وتقييم  التنظيمية  الأبعاد  عنا� صر توافر  م�ستوى  ما 
الوظيفي في الجامعات الم�ستهدفة؟

للتعرف على م�ستوى توافر عنا�صر الأبعاد التنظيمية، وتقييم 
الأداء الوظيفي بح�سب الفقرات والمحاور فقد تم ح�ساب المتو�سطات 
العينة،  �أفراد  لا�ستجابات  المعيارية  ،والانحرافات  الح�سابية 
يو�ضحها  ما  بح�سب  اللفظية  للتقديرات  المعايير  بح�سب  وترتيبها 

الجدول رقم )2(.

بحسب المحاور:

وتقييم  التنظيمية  الأبعاد  توافر  درجة  يبين   )6( الجدول 
الأداء بح�سب متو�سطات كل محور وترتيبها بح�سب قيم المتو�سطات 

وبح�سب التقديرات المو�ضحة في الجدول )2(.
جدول )6(

درجة توافر الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي حيث ن= 55

المتو�سط الأبعاد/ تقييم الاداءم
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

الن�سبة 
الرتبةالتقديرالمئوية

3متو�سط66.4 %3.320.737الب�شري1

1عال73.4ٍ %3.670.643الهيكل التنظيمي2

2عال73.0ٍ %3.650.816التكنولوجي3

عال71.2ٍ %3.560.647متو�سط الأبعاد التنظيمية

عال72.2ٍ %.3.61621تقييم الأداء الوظيفي4

يتبين من الجدول )6( �أن �أغلب عينة الدرا�سة يوافقون بدرجة 
الجامعات  في  التنظيمية  للأبعاد  توافر  م�ستوى  هناك  ب�أن  عالية 
المرتبة  على  التنظيمي  الهيكل  بعد  ح�صل  وقد  الخا�صة،  اليمنية 
الأولى حيث �إن العينة توافق �أنه �أكثر المجالات توفرا في الجامعات 
 Qingmin, Helmut, and اليمنية الخا�صة، وهذا يتوافق مع درا�سة 
في  التنظيمي  الهيكل  �أهمية  على  �أ�شارت  التي    )Juergen, (2012

الخا�صة  اليمنية  الجامعات  �أن  الباحثون  ويعزى  الأداء،  تح�سين 
تعطي هذا البعد �أهمية لإبراز تميزها فيه، لما له من ت�أثير في �سوق 

المناف�سة بين الجامعات اليمنية. 
�أما البعد التكنولوجي فقد ح�صل على التقدير نف�سه مع فارق 
ب�سيط في المتو�سط الح�سابي، وهذا يعني �أن له درجة التوافر نف�سها 
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العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخاصة

د. عبدالرحمن محمد الشرجبي
أ. أسماء عبدالحميد المراصبي
أ‌.عبدالرحمن عبدالقوي حازم

�أما البعد الب�شري فقد ح�صل على موافقة متو�سطة، مما يتطلب من 
وهذه  فيها،  الفاعلية  لرفع  الاهتمام  بزيادة  الإدارة  على  القائمين 
النتائج تتوافق مع درا�سة )�أبو عو�ض( )2015( حيث �أظهرت نتائج 
الدرا�سة �أن الاهتمام بالتكنولوجيا �ساعد في تح�سين الأداء، �أن هناك 
ق�صوراً فيما يتعلق بالبعد الب�شري. ويعزى الباحثون �أن للتكنولوجيا 
�أهميتها في تح�سين الأداء، وهي الأداء الفاعلة و�أن الاهتمام بالبعد 
الب�شرى قد يكون �ضعيفا نتيجة للثقافة الإدارية الموجودة في اليمن 
�أنه  من  �أكثر  كلفة  ي�شكل  فيه  الاهتمام  ويُعَدُّ  �أولوية،  �إعطائه  بعدم 

ا�ستثمارا مهماً.

بحسب فقرات كل محور:

التنظيمية،  الأبعاد  لمكونات  عن�صر  كل  توافر  درجة  لمعرفة 
وتقييم الأداء فقد تم ترتيبها بح�سب قيم المتو�سطات لكل فقرة في 

محاورها المختلفة كما ي�أتي:

البعد البشري:

الجدول )7( يو�ضح درجة توافر كل عن�صر من عنا�صر البعد 
الب�شري. وقد تم ترتيبها بح�سب قيم المتو�سطات وبح�سب التقديرات 

في الجدول )2(

جدول )7(
 درجة توافر عناصر البعد البشرين :55

المتو�سط الفقراتم
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

الن�سبة 
الرتبةالتقديرالمئوية

1عال76.4ٍ %3.820.841تعمل الإدارة العليا على �إعادة التفكير بالأ�سا�سيات.1

8متو�سط64.8 %3.241.071تعمل الإدارة العليا على التخل�ص من الروتين القديم.2

13متو�سط61.4 %3.071.069يتوفر لدى الموظفين ر�ؤية وا�ضحة لأهداف الأبعاد التنظيمية.3

15متو�سط59.0 %2.951.113يتوفر لدى الموظفين ر�ؤية وا�ضحة لنتائج الأبعاد التنظيمية.4

تعمل الادارة العليا على تقليل عدد مرات التدقيق والمراجعة 5
12متو�سط62.2 %3.111.048لتوفير ال�سرعة والأداء.

9متو�سط63.6 %3.181.002تراعي الجامعات مرونة العمل في الأبعاد التنظيمية.6

10متو�سط63.0 %3.150.970تو�ضح الإدارة العليا ر�ؤيتها للتغيير لتجنب مقاومة الموظفين له.7

11متو�سط62.6 %3.131.072يتم ن�شر كافة المعلومات المتعلقة بعملية التغيير للموظفين.8

ت�شرك الإدارة العليا الم�ستويات الإدارية المختلفة في �إعداد خطة 9
7متو�سط65.4 %3.271.130التغيير للجامعة. 

يتم توزيع الكفاءات على �أ�س�س نزيهة لتحقيق الهدف المن�شود 10
14متو�سط60.8 %3.041.261للجامعة.

11متو�سط62.6 %3.131.090تهتم الجامعات بتطوير الكفاءات الفنية لإنجاح عملية التغيير.11

تنظر الإدارة العليا في الجامعات �إلى الموارد الب�شرية على �أنها 12
4عال73.0ٍ %3.651.022مورد هام من موارد الجامعات.

تمتلك الجامعات خطة قائمة على ا�ستك�شاف العوامل الم�شتركة 13
9متو�سط63.6 %3.181.020بين الموظفين والجامعات والمجتمع.

ت�ضع الجامعات مجموعة من الحلول والبرامج تعالج العقبات 14
6متو�سط66.2 %3.311.200التي تعتر�ض �إنجاز خطة التغيير.

ت�شتمل الجامعات على عنا�صر �إدارية كف�ؤة تغطي الاحتياجات 15
3عال73.4ٍ %3.670.818التطويرية اللازمة لعملية التغيير.

توفر الجامعات الاحتياجات التدريبية للموظفين واللازمة لعملية 16
5عال68.8ٍ %3.441.067التغيير.

8متو�سط64.8 %3.241.170توجد خطة مو�ضوعة لتنمية العاملين في الجامعات.17

ت�ساعد ال�سيا�سات الإدارية الموجودة في الجامعات الإدارة العليا 18
2عال75.6ٍ %3.780.937للو�صول �إلى قرارات �أكثر عقلانية.

متو�سط66.4 %3.320.737المتو�سط الكلي للا�ستجابات

الأبعاد  عنا�صر  توافر  درجة  �أن   )7( الجدول  من  يتبين 
الب�شري  بالبعد  المتعلقة  الخا�صة  اليمنية  الجامعات  في  التنظيمية 
قد بلغ )3.32( وانحراف معياري )0.737( ون�سبة مئوية )66.4 

%( وهذا ي�شير �إلى �أن هناك م�ستوى متو�سطاً لتوافر عنا�صر الأبعاد 
الخا�صة  اليمنية  الجامعات  في  الب�شري  بالبعد  المتعلقة  التنظيمية 

ويت�ضح ذلك من خلال الآتي:
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الأولى  المراتب  16( على   ،12  ،15  ،18  ،1( الفقرات  حازت 
على التوالي وهذا ي�شير �إلى �أن العينة توافق على: 

�أن الإدارة العليا تعمل على �إعادة التفكير بالأ�سا�سيات.��
ت�ساعد �� الجامعات  في  الموجودة  الإدارية  ال�سيا�سات  �أن 

الإدارة العليا للو�صول �إلى قرارات �أكثر عقلانية. 
تغطي �� كف�ؤة  �إدارية  عنا�صر  على  ت�شتمل  الجامعات  �أن 

الاحتياجات التطويرية اللازمة لعملية التغيير.
�أن الإدارة العليا في الجامعات تنظر �إلى الموارد الب�شرية ��

على �أنها مورد مهم من موارد الجامعات.
للموظفين �� التدريبية  الاحتياجات  توفر  الجامعات  �أن 

واللازمة لعملية التغيير.

ي�شير  وهذا  متو�سطة،  موافقة  على  الفقرات  بقية  وقد ح�صلت 
�أهمية  من  له  لما  البعد  هذا  في  النظر  �إعادة  عليها  الإدارة  �أن  �إلى 
الب�شرى يرتبط بطبيعة  �أن الاهتمام بالبعد  الباحثون  كبيرة. ويرى 
ت�شير  حيث  الم�ستهدفة،  الجامعات  في  الموجودة  التنظيمية  الثقافة 
الأهمية،  بم�ستوى  لي�س  المجال  هذا  في  الجامعات  اهتمام  �أن  �إلى 
)�أبو  درا�سة  لها  خل�صت  التي  النتائج  مع  متوافقة  النتائج  وهذه 

عو�ض ،2015(.

بعد الهيكل التنظيمي: 

بعد  توافر كل عن�صر من عنا�صر  درجة  يو�ضح   )8( الجدول 
الهيكل التنظيمي، وقد تم ترتيبها بح�سب قيم المتو�سطات، وبح�سب 

التقديرات في الجدول )2(.

جدول )8(
درجة توافر عناصر بعد الهيكل التنظيميحيث ن= 55

المتو�سط الفقراتم
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

الن�سبة 
الرتبةالتقديرالمئوية

1عال80.8ٍ %4.040.793ي�ساعد تطوير الهيكل التنظيمي با�ستمرار على �إنجاز �أعمال الجامعات.1

9عال71.6ٍ %3.580.975تعمل الجامعات وفق هيكل تنظيمي وا�ضح.2

10عال71.2ٍ %3.560.898يتوافق التغيير في الهيكل التنظيمي مع التغييرات في ا�ستراتيجية الجامعات.3

2عال76.8ٍ %3.840.958ت�ساهم التغييرات في الهيكل التنظيمي في تقديم خدمات متميزة.4

4عال75.2ٍ %3.760.816يتميز الهيكل التنظيمي المعدل بقدرته على �أداء الموظفين.5

6عال73.0ٍ %3.650.775تغطى الوظائف التي تم ت�سكينها على الهيكلية كافة مهام الجامعات.6

3عال76.4ٍ %3.820.796ي�ساعد الهيكل التنظيمي على التطوير في الجامعات.7

12عال70.2ٍ %3.510.979يوجد هيكل تنظيمي وا�ضح يبين الت�سل�سل الإداري.8

11عال70.6ٍ %3.530.879ين�سجم الهيكل التنظيمي بما يخدم التوجه الا�ستراتيجي للجامعة.9

تقوم الجامعات بتغييرات جوهرية في عنا�صر الهيكل التنظيمي لتحقيق الأهداف 10
13متو�سط%3.361.02567.2المن�شودة.

7عالٍ%3.640.86872.8يتوافق الهيكل التنظيمي للجامعة مع الأهداف العامة للجامعة.11

8عالٍ%3.620.97272.4يت�سم الهيكل التنظيمي بمرونة ت�ساعد في التعامل مع الأزمات حال وقوعها.12

5عالٍ%3.750.92775.0تعمل الجامعات وفق ت�صنيفات وتو�صيفات معتمدة للوظائف الإدارية.13

عالي%3.670.64373.4المتو�سط الكلي للا�ستجابات

الأبعاد  عنا�صر  توافر  درجة  �أن   )8( رقم  الجدول  من  يتبين 
الهيكل  ببعد  المتعلقة  الخا�صة  اليمنية  الجامعات  في  التنظيمية 
ون�سبة   )0.643( معياري  وانحراف   ،  )3.67( بلغ  قد  التنظيمي 
توافق  العينة  �أفراد  �أغلبية  �أن  على  يدل  وهذا   ،)%  73.4( مئوية 
في  التنظيمي  للهيكل  بعد  لعنا�صر  عالية  بدرجة  توفراً  هناك  �أن 
الجامعات اليمنية الخا�صة، وقد حازت الفقرات على موافقة بدرجة 
عالية من عينة الدرا�سة ماعدا الفقرة رقم )10( والتي حازت على 
موافقة متو�سطة، وقد ن�صت الفقرة على �أن الجامعات تقوم بتغييرات 
المن�شودة،  الأهداف  لتحقيق  التنظيمي  الهيكل  جوهرية في عنا�صر 
التي  الجوهرية  التغيرات  تعزيز  الجامعات  على  �أن  يعني  قد  مما 
الهيكل  �أن  الباحثون  ويرى  فيها.   الموظفين  و�إدماج  تحتاجها  قد 

عملت  فقد  ولذا  اليمنية،  للجامعات  مهماً  بعداً  ي�شكل  التنظيمي 
ب�أهميته  لا�ست�شعارهم  وذلك  وتطويره؛  تفعيله  على  الجامعات 
خ�صو�صا عند مقارنة هياكلهم بما هو موجود بالجامعات الحكومية 
ب�سبب  �أدائها،  في  الم�شاكل  من  كثيرا  تحمل   الباحثون  يراها  التي 
كما  التنظيمية  الثقافة  من  نوعا  وتعك�س  تحتويه  التي  التعقيدات 

�أ�شارت درا�سة عماري )2016(.

البعد التكنولوجي:

الجدول )9( يو�ضح درجة توافر كل عن�صر من عنا�صر البعد 
المح�سوبة  المتو�سطات  قيم  بح�سب  ترتيبها  تم  وقد  التكنلوجي، 

وبح�سب التقديرات المو�ضحة بالجدول )2(.
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العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخاصة

د. عبدالرحمن محمد الشرجبي
أ. أسماء عبدالحميد المراصبي
أ‌.عبدالرحمن عبدالقوي حازم

جدول )9(
درجة توافر عناصر البعد التكنولوجي حيث ن= 55

المتو�سط الفقراتم
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

الن�سبة 
الرتبةالتقديرالمئوية

%3.891.003يمار�س العمل داخل الجامعات من خلال ا�ستخدام التكنولوجيا المنا�سبة لعملية التغيير.1 2عال77.8ٍ 

%3.830.927يدفع التطور التكنولوجي باتجاه تبني عملية التغيير لدى الجامعات.2 3عال76.6ٍ 

%3.741.200تتوافر برامج الحا�سوب ال�ضرورية لكافة المهام التطبيقية الفنية اللازمة لعملية التغيير.3 6عال74.8ٍ 

%3.671.197ت�ستخدم الجامعات �شبكة الحا�سوب في معاملاتها الداخلية.4 8عال73.4ٍ 

%3.311.179ت�ستخدم الجامعات �شبكة الحا�سوب في معاملاتها الخارجية.5 13متو�سط66.2 

%3.521.177ت�ساعد التكنولوجيا المتاحة الإدارة العليا في �صناعة القرارات بكفاءة.6 9عال70.4ٍ 

%3.481.240تت�سم الامكانات التكنولوجية المتوفرة بالكفاءة العالية.7 16عال69.6ِ 

%3.810.973ت�ؤدي التكنولوجيا المتوفرة لتقليل الجهد.8 4عال76.2ٍ 

%3.761.027ت�ؤدي التكنولوجيا المتوفرة لتوفير الوقت.9 5عال75.2ِ 

%3.891.110ت�ؤدي التكنولوجيا المتوفرة لتح�سين الأداء.10 2عال77.8ٍ 

%3.741.049يتم نقل المعلومات بين موظفي الجامعات ب�شكل �سريع ومنتظم.11 6عال74.8ٍ 

%3.501.145تهتم الجامعات بمواكبة التطور التكنولوجي.12 10عال70.0ٍ 

%3.481.255تهتم الجامعات بتحديث الو�سائل التقنية.13 11عال69.6ٍ 

%3.501.145تتميز المعلومات ب�سهولة تداولها.14 15عال70.0ٍ 

%3.671.064تكون الجامعات قادرة على �إعادة تقييم عملياتها الإدارية من خلال ا�ستخدام تكنولوجيا المعلومات.15 8عال73.4ٍ 

%3.691.043ت�ساهم تكنولوجيا المعلومات الم�ستخدمة في الجامعات على �إعادة ت�صميم العمليات الإدارية.16 7عال73.8ٍ 

%3.331.197يوجد بحث م�ستمر عن �أف�ضل الأ�ساليب التقنية والتكنولوجية لإنجاح الأبعاد التنظيمية.17 12متو�سط66.6 

%4.040.889توفر التكنولوجيا ي�ؤدي �إلى �أداء الأعمال ب�سرعة ودقة.18 1عالٍ جداً 80.8 

%3.650.816المتو�سط الكلي للا�ستجابات عالي73 

الأبعاد  عنا�صر  توافر  درجة  �أن   )8( رقم  الجدول  من  يتبين 
الهيكل  ببعد  المتعلقة  الخا�صة،  اليمنية  الجامعات  في  التنظيمية 
ون�سبة   ،  )0.643( معياري  وانحراف   ،  )3.67( بلغ  قد  التنظيمي 
توافق  العينة  �أفراد  �أغلبية  �أن  على  يدل  وهذا   ،)73.4%( مئوية 
في  التنظيمي  للهيكل  بعد  لعنا�صر  عالية  بدرجة  توفراً  هناك  �أن 
الجامعات اليمنية الخا�صة، وقد حازت الفقرات على موافقة بدرجة 
عالية من عينة الدرا�سة ماعدا الفقرة رقم)10( ، والتي حازت على 
موافقة متو�سطة، وقد ن�صت الفقرة على �أن الجامعات تقوم بتغييرات 
المن�شودة،  الأهداف  لتحقيق  التنظيمي  الهيكل  جوهرية في عنا�صر 
التي  الجوهرية  التغيرات  تعزيز  الجامعات  على  �أن  يعني  قد  مما 
الهيكل  �أن  الباحثون  ويرى  فيها.   الموظفين  و�إدماج  تحتاجها،  قد 

عملت  فقد  ولذا  اليمنية،  للجامعات  مهماً  بعداً  ي�شكل  التنظيمي 
خ�صو�صا  ب�أهميته  لا�ست�شعارهم  وتطويره،  تفعيله  على  الجامعات 
التي  الحكومية  بالجامعات  موجود  هو  بما  هياكلهم  مقارنة  عند 
يراها الباحثون تحمل  كثيرا من الم�شاكل في �أدائها ب�سبب التعقيدات 
التي تحتويه وتعك�س نوعا من الثقافة التنظيمية كما �أ�شارت درا�سة 

عماري )2016(.

تقييم الأداء الوظيفي:

الجدول )10( يو�ضح درجة توافر كل عن�صر من عنا�صر تقييم 
وبح�سب  المتو�سطات،  قيم  بح�سب  ترتيبها  وقد تم  التنظيمي،  الأداء 

التقديرات في الجدول )2(. 
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2019 الأول  )12( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )4( - ع 

جدول)10(
 درجة توافر عناصر متغير تقييم الأداء الوظيفي حيث ن= 55.

المتو�سط  المتغيراتم
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

الن�سبة 
الرتبةالتقديرالمئوية

7عالٍ%3.731.04474.6يوجد تقييم للأداء ب�شكل دوري في الجامعات.1

8عالٍ%3.730.87074.6تتناول �آلية التقييم كافة الم�ستويات الإدارية في الهيكل التنظيمي.2

11عالٍ%3.600.91572.0يتم متابعة نتائج تقييم الأداء في الجامعات.3

5عالٍ%3.760.96275.2يتم و�ضع عدة م�ؤ�شرات لقيا�س الأداء �ضمن خطط الجامعات.4

10عالٍ%3.641.02572.8يتم �إجراء تعديلات على الخطط بناء على نتائج قيا�س الأداء.5

9عالٍ%3.671.01973.4يوجد هناك م�ستوى من الر�ضا لدى الموظفين عن �أداء الجامعات.6

13عالٍ%3.510.97970.2تتنا�سب الطرق الم�ستخدمة في تقييم �أداء الموظفين مع �أغرا�ض التقييم.7

15عالٍ%3.421.03168.4ي�سعى نظام تقييم الأداء �إلى تحفيز الموظفين لتنمية مهاراتهم.8

12عالٍ%3.581.08371.6يجعل نظام التقييم المتبع الموظف �أكثر �شعورا بالم�س�ؤولية.9

16متو�سط%3.241.20164.8يتم �إعطاء الموظفين حق التظلم على نتائج التقييم.10

17متو�سط%3.001.15560.0يوجد بالجامعات لجنة مخت�صة لدرا�سة التظلمات ب�شكل جدي.11

14عالٍ%3.451.08669.0ي�ساعد نظام تقييم �أداء الموظفين في ا�ستثمار قدراتهم.12

4عالٍ%3.780.93775.6يقوم الموظفين بت�أدية الـعمال بالكفاءة المطلوبة.13

3عالٍ%3.800.91176.0يقوم الموظفين بت�أدية الأعمال بالفاعلية المطلوبة.14

6عالٍ%3.760.86075.2ي�ؤدي الموظفين المهام الوظيفية طبقا لمعايير الجهد المطلوبة.15

2عالٍ%3.820.92576.4يبذل الموظفين الجهد الكافي لإنجاز الأعمال في الوقت المحدد.16

1عالٍ%3.871.13977.4يقوم الموظف با�ستغلال كافة الموارد المتاحة لدية �أثناء �أدائه الوظيفي.17

عال%3.610.62172.2متو�سط تقييم للأداء الوظيفي

في  الوظيفي  الأداء  تقييم  �أن   )10( رقم  الجدول  من  يتبين 
 ،  )3.61( بقيمة  متو�سطا  بلغ  قد  الخا�صة  اليمنية  الجامعات 
وهذا   ،)%  72.2( مئوية  ون�سبة   ،)0.621( معياري  وانحراف 
بدرجة  توافراً  هناك  �أن  توافق  العينة  �أفراد  �أغلبية  �أن  على  يدل 
عالية لتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخا�صة. ويرى 
في  التنظيمية  الأبعاد  عنا�صر  وجود  �إلى  يرجع  هذا  �أن  الباحثون 
)2014( حيث كانت  �أ�شكالها المختلفة، وتوافقا مع درا�سة عي�سى 
لها  التنظيمي  العمل  تدعم  التي  المختلفة  الن�شاطات  �أن  �إلى  ت�شير 

علاقة بالأداء وتدعمه.
وهذا  متو�سطة،  موافقة  على   )11  ،10( الفقرات  حازت  وقد 
�أنه مطلوب من الجامعات تفعيل حق التظلم، وتخ�صي�ص  �إلى  ي�شير 
لجنة مخت�صة بذلك ب�شكل جدي حتى يتمكنوا من تحقيق العدالة في 
تقييم الأداء الوظيفي، ويزيد من كفاءة الموظفين بحيث ي�صبح لديهم 
الثقة، والأمان بعدالة نظام التقييم. بينما حازت بقية الفقرات على 
موافقة بدرجة متو�سطة، مما ي�شير �إلى �أن تقييم الأداء الوظيفي، يتم 
على نحو جيد من وجهة نظر الباحثين كونه يمثل نوعا من القبول 

لدى الموظفين بطبيعة الإجراءات المتبعة.

النتائج المرتبطة بالسؤال الثاني:

وتقييم ◄◄ التنظيمية  الأبعاد  بين  ارتباط  علاقة  توجد  هل 

الأداء الوظيفي؟
ارتباط  معامل  ا�ستخدام  تم  فقد  الثاني  ال�س�ؤال  عن  للإجابة 
التنظيمية،  الأبعاد  بين  ارتباطية  علاقة  وجود  لاختبار  )بير�سون( 
بهذا  والمرتبطة  الأولى،  الفر�ضية  بح�سب  الوظيفي  الأداء  وتقييم 
تقييم  مع  �إجمالًا  التنظيمية  الأبعاد  علاقة  اختبار  تم  وقد  ال�س�ؤال، 
)11( وبح�سب كل محور كما  الجدول  الوظيفي كما يو�ضحه  الأداء 

في جدول )12(
جدول )11(

 نتائج اختبار معامل ارتباط )بيرسون( بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الاداء حيث ن=55 

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباط بير�سونالمتو�سطالمتغيرات

3.56الأبعاد التنظيمية
0.812

0.000

3.610.000تقييم الأداء الوظيفي 

يت�ضح من البيانات الواردة في الجدول �أن هناك علاقة ذات 
الوظيفي في  الأداء  وتقييم  التنظيمية،  الأبعاد  �إح�صائية بين  دلالة 
الارتباط  معامل  بلغ  فقد  الم�ستهدفة،  الخا�صة  اليمنية  الجامعات 
كان  حيث   )0.05( دلالة  م�ستوى  عند   )R) (0.812بير�سون(
م�ستوى الدلالة )0.000(، وهي علاقة ارتباط قوية جداً، ومن هذه 
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د. عبدالرحمن محمد الشرجبي
أ. أسماء عبدالحميد المراصبي
أ‌.عبدالرحمن عبدالقوي حازم

ذات  علاقة  هناك  �أن  على  تن�ص  التي  الفر�ضية  قبول  يتم  النتائج 
الوظيفي في  الأداء  وتقييم  التنظيمية،  الأبعاد  �إح�صائية بين  دلالة 

الجامعات اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة.
جدول)12(

 نتائج تحليل معامل ارتباط) بيرسون(بحسب كل بعد مع تقييم الأداء التنظيمي حيث ن= 55

Rالبعد
معامل الارتباط بير�سون

Sig*
الحكمم�ستوى الدلالة

قبول الفر�ضية 0.7850.000 الب�شري 

قبول الفر�ضية 0.6610.000الهيكل التنظيمي

قبول الفر�ضية 0.7430.000 التكنولوجي

علاقة  هناك  �أن  الجدول  في  الواردة  البيانات  من  يت�ضح 
الوظيفي في  الأداء  وتقييم  الب�شري  البعد  �إح�صائية بين  دلالة  ذات 
الارتباط  معامل  بلغ  فقد  الم�ستهدفة،  الخا�صة  اليمنية  الجامعات 
)R) (0.785( عند م�ستوى دلالة )0.05( حيث كان م�ستوى الدلالة 
)0.000(، وهي علاقة ارتباط قوية جداً، وهذا يعني قبول الفر�ضية 
بوجود علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين البعد الب�شري، وتقييم الأداء 
النتيجة  الم�ستهدفة. وهذه  الخا�صة  اليمنية  الجامعات  الوظيفي في 
تتفق مع درا�سة الرواحنة )2013( التي �أ�شارت �إلى �أن فعالية �أنظمة 
الموارد الب�شرية، والتي جوهرها البعد الب�شرى ترتبط بفعالية الأداء 
الوظيفي. ويرى الباحثون �أن نتائج الدرا�سة ت�شير �إلى �ضرورة الربط 
بينها كون فعالية البعد الب�شري �سي�ؤدي بدوره �إلى نتائج �أداء جيد 

للموظفين في �إطار مهامهم.
كما يت�ضح من البيانات �أن هناك علاقة ذات دلالة �إح�صائية 
الجامعات  في  الوظيفي  الأداء  وتقييم  التنظيمي،  الهيكل  بعد  بين 
 R( اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة، فقد بلغ معامل الارتباط )بير�سون
الدلالة  م�ستوى  كان  حيث   )0.05( دلالة  م�ستوى  عند   )(0.661
)0.000(، وهي علاقة ارتباط قوية، وهذا يعني قبول الفر�ضية التي 
تن�ص وجود علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين بعد الهيكل التنظيمي، 
وهي  الم�ستهدفة،  الخا�صة  اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  والأداء 
 Setiawan, ودرا�سة   )2014( عي�سى  درا�سة  مع  متوافقة  نتيجة 
et.al., (2016(. التي �أكدت على العلاقة في تح�سين الأداء الوظيفي، 

تفعيل  بين  الربط  على  للت�أكيد  الباحثين  يقود  النتائج  توافق  و�أن 
التفاعل  على  والت�أكيد  الجامعات  �أداء  لتح�سين  التنظيمي؛  الهيكل 

فيما بينهم.
ومن الجدول يتبين �أن هناك علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين 
اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء  وتقييم  التكنولوجي،  البعد 
عند   )R)(0.743 الارتباط)  معامل  بلغ  فقد  الم�ستهدفة،  الخا�صة 
وهي   ،)0.000( الدلالة  م�ستوى  كان  حيث   )0.05( دلالة  م�ستوى 
الفر�ضية بوجود علاقة  يعني قبول  ارتباط قوية جداً، وهذا  علاقة 
ذات دلالة �إح�صائية بين البعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي 
في الجامعات اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة. وهي نتيجة متوافقة مع 
�أكدت  التي   )2015( فاطمة  ودرا�سة   )Imran 2014( درا�سة  نتائج 
على وجود الارتباط بين الأداء، وا�ستخدام التكنولوجيا. وهنا ي�ؤكد 

والتعليم  عامة،  ب�صفة  للتعليم  الإيجابية  الم�ساهمة  على  الباحثون 
الدرا�سة  فنتيجة  الحياة،  مناحي  جميع  في  خا�صة  ب�صفة  العالي 
تدعو الجامعات اليمنية الخا�صة لتح�سين �أداء موظفيها. ونلاحظ �أن 
اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء  بتقييم  ارتباطا  الأبعاد  �أكثر 
الخا�صة هو البعد الب�شري؛ لذا من المهم الاهتمام بهذا البعد لتطوير 
�أداء العاملين، يليه البعد التكنولوجي، و�أخيراً بعد الهيكل التنظيمي، 
الإيجابي  و�أثرها  الطبيعية  للعلاقة  القيم  ارتفاع  الباحثون  ويعزى 

على تقييم الأداء الوظيفي.

النتائج المرتبطة بالسؤال الثالث:

النظر ◄◄ وجهات  دلالة �إح�صائية في  ذات  فروق  توجد  هل 
العاملين فيما يتعلق م�ستوى توفر الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء 
الوظيفي في الجامعات الم�ستهدفة تعزى لمتغيرات: العمر، الجن�س، 

الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، الم�ستوى الوظيفي؟

للإجابة عن ال�س�ؤال الثالث تم اختبار الفر�ضية الثانية والثالثة 
والتي تتعلق باختلاف �آراء العاملين بح�سب المتغيرات الديمغرافية 
 )T-test حول الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء، وقد تم ا�ستخدام) 
ا�ستخدم  وقد  الجن�س.  لمتغير  تعزى  اختلافات  بوجود  يتعلق  فيما 
اختبار التباين الأحادي فيما يتعلق بالم�ؤهل الدرا�سي، ومدة العمل 
في الجامعات كونه الاختبار الاح�صائي المنا�سب لاختبار الاختلاف 
بين ثلاث مجموعات و�أكثر، وفيما يلى نتائج الاختبارات بح�سب كل 

متغير.

متغير الجنس:

الجدول )13( يو�ضح نتائج اختبار )T-test( الفروق بين �آراء 
عينة الدرا�سة بح�سب متغير الجن�س حول الأبعاد التنظيمية، وتقييم 

الأداء الوظيفي.
جدول )13(

 اختبار )T-test( وفقاً لمتغير الجنس حيث ن=55

المتو�سط الجن�سالمتغيرات
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

قيمة
)T(

م�ستوى 
الدلالة

الدلالة 
اللفظية

البعد 
الب�شري

3.32040.78188ذكر
غير دالة0.1060.916

3.29950.47650�أنثى

بعد الهيكل 
التنظيمي

3.64550.67148ذكر
غير دالة0.644-0.530-

3.76920.49405�أنثى

البعد 
التكنولوجي

3.60470.80991ذكر
غير دالة0.943-0.366-

3.89470.84866�أنثى

تقييم الأداء 
الوظيفي 

3.64960.63970ذكر
غير دالة1.2940.212

3.40520.49078�أنثى

 )p.≤ 0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )*(

يت�ضح من الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية عند 
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2019 الأول  )12( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )4( - ع 

توافر  تجاه  العينة  �أفراد  ا�ستجابات  بين   )050.( الدلالة  م�ستوى 
يمكن  الوظيفي  الأداء  بتقييم  وعلاقتها  التنظيمية،  الأبعاد  عنا�صر 
�أن تُعزى لمتغير الجن�س فيما يتعلق بـ )البعد الب�شري، وبعد الهيكل 
ويعزي  الوظيفي(.  الأداء  وتقييم  التكنولوجي،  والبعد  التنظيمي، 
الباحثون ذلك لمحدودية �أعداد مجموعة الإناث مقارنة بعدد الذكور 
في العينة، وهذه النتائج تختلف مع نتائج عي�سى )2014( وفاطمة 
تلك  مجتمعات  بيئة  لاختلاف  ذلك  الباحثون  يعزى  وقد   )2015(

الدرا�سات مع هذه الدرا�سة.
متغير الم�ستوى العلمي:

 ONE WAY) الأحادي  التباين  تحليل  الباحثون  ا�ستخدم 
ANOVA) لمعرفة مدى وجود اختلاف بين �أفراد العينة فيما يتعلق 

بمجالات الأبعاد التنظيمية، وتقييم الأداء الوظيفي يمكن �أن تُعزى 
لمتغير الم�ستوى العلمي.

جدول )14(
 اختبار ANOVA – One Way لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب المستوى العلمي 

حيث ن=55

الأبعاد

One-Way ANOVA

بين المجموعات داخل المجموعات

درجة 
الحرية

المتو�سط 
تربيع

درجة 
الحرية

المتو�سط 
تربيع

اختبار 
F

م�ستوى 
الدلالة 

عند 0.05
البعد 

5128.83130.1660.2940.829الب�شري

بعد الهيكل 
5122.16730.0640.1460.932التنظيمي

البعد 
5133.28230.6580.9880.406التكنولوجي

تقييم الأداء 
5119.81530.3250.8370.480الوظيفي 

)p.≤ 0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )*(

يت�ضح من الجدول �أن قيمة F جاء تغير دالة في كل المتغيرات، 
وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة �إح�صائية في �آراء 
العينة ح�سب متغير الم�ؤهل العلمي في ما يتعلق بـ )البعد الب�شري، 
وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي(. 
�أظهرت  التي   )2015( فاطمة  نتائج  مع  تختلف  النتائج  وهذه 
اختلافا بح�سب الم�ؤهل، وقد يعزى عدم الاختلاف في هذه الدرا�سة 
كون عدد �أفراد مجموعة الم�ؤهلات الجامعية الأولى هي الغالبة على 
�أفراد عينة في هذه الدرا�سة، قد ي�ؤدي ذلك لتغليب �آرائهم على حملة 
مع  مقارنة  محدودة  �أعدادهم  الذين  والدكتوراه  الماج�ستير  م�ؤهل 

�أعداد العاملين من حملة الم�ؤهلات الجامعية الأولى. 
متغير مدة العمل في الجامعات:

 ONE WAY) الأحادي  التباين  تحليل  الباحثون  ا�ستخدم 
ANOVA( لمعرفة مدى الدلالة الإح�صائية للفروق بين �أفراد العينة 

 )15( الجدول  الم�ستهدفة.  الجامعات  في  العمل  مدة  متغير  بح�سب 

يعر�ض نتائج تحليل التباين بين المتغيرات.
جدول )15(

 اختبار)ANOVA – One Way( للفروق بين آراء العينة بحسب مدة العمل في الجامعات 
حيث ن=55

الأبعاد

One-Way ANOVA

بين المجموعات داخل المجموعات

درجة 
الحرية

المتو�سط 
تربيع

درجة 
الحرية

المتو�سط 
تربيع

اختبار 
F

م�ستوى 
الدلالة عند 

0.05
البعد 

5228.77020.2800.5060.606الب�شري

بعد الهيكل 
5221.69120.3330.7990.455التنظيمي

البعد 
5234.25220.5020.7470.479التكنولوجي

تقييم الأداء 
5220.64420.0740.1860.831الوظيفي

)p.≤ 0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )*(

يت�ضح من الجدول �أن قيمة F جاء تغير دالة في كل المتغيرات، 
في  �إح�صائية  دلالة  وذات  جوهرية  فروق  وجود  عدم  يعني  وهذا 
�آراء العينة بح�سب متغير مدة العمل في الجامعات اليمنية الخا�صة 
التنظيمي،  الهيكل  وبعد  الب�شري،  بالبعد  يتعلق  فيما  الم�ستهدفة 
النتائج  خلال  ومن  الوظيفي(.  الأداء  وتقييم  التكنولوجي،  والبعد 
ال�سابقة ف�إنه لا تقبل فر�ضية وجود فروق ذات دلالة اح�صائية في 
الأداء  وتقييم  التنظيمية،  الأبعاد  توفر  حول  المبحوثين  ا�ستجابات 
الم�ستوى  )الجن�س،  ال�شخ�صية  للمتغيرات  تعزى  �أن  يمكن  الوظيفي 

العلمي، مدة العمل في الجامعات(.

النتائج والتوصيات

أولا: خلاصة النتائج

من خلال تحليل بيانات الدرا�سة، واختبار فر�ضياتها، يلخ�ص 
الباحثون نتائجها على النحو الآتي:

11 هناك علاقة ارتباط قوية جداً، وذات دلالة �إح�صائية بين .
اليمنية  الجامعات  في  الوظيفي  الأداء  وتقييم  التنظيمية،  الأبعاد 

الخا�صة الم�ستهدفة.
22 هناك فاعلية بدرجة عالية للأبعاد)بعد الهيكل التنظيمي، .

البعد التكنولوجي( في حين �أن البعد الب�شري متو�سط الفاعلية، مما 
يتطلب من القائمين على هذه الإدارة زيادة الاهتمام لرفع الفاعلية 

فيها.
33 هناك فاعلية عالية لتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات .

اليمنية الخا�صة الم�ستهدفة.
44 �آراء . عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة �إح�صائية في 

العينة ح�سب متغير الم�ؤهل العلمي فيما يتعلق بـالبعد الب�شري، وبعد 
الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي.

55 �آراء . عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة �إح�صائية في 
البعد  بـ  يتعلق  فيما  الجامعات  في  العمل  مدة  متغير  ح�سب  العينة 
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العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات اليمنية الخاصة

د. عبدالرحمن محمد الشرجبي
أ. أسماء عبدالحميد المراصبي
أ‌.عبدالرحمن عبدالقوي حازم

الب�شري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء 
الوظيفي. 

66 ا�ستجابات . في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
الأداء  بتقييم  وعلاقتها  التنظيمية  الأبعاد  ت�أثير  حول  المبحوثين 
الوظيفي تعزى للمتغيرات ال�شخ�صية )الجن�س، الم�ستوى العلمي، مدة 

العمل في الجامعات(.

ثانياً: التوصيات.

بناء على نتائج الدرا�سة، يو�صي الباحثون بما ي�أتي:
11 �أكدت نتائج الدرا�سة على �أهمية الاهتمام بالبعد الب�شري .

عو�ض،  )�أبو  درا�سة  نتائج  مع  وتتفق  الوظيفي،  الأداء  تقييم  في 
2015(. لذا ي�ؤكد الباحثون على �إدارة الجامعات الم�ستهدفة خا�صة، 
والجامعات اليمنية عامة التركيز على البعد الب�شري لأهميته الكبيرة 

و�أثره في الأبعاد التنظيمية وكذلك على تقييم الأداء الوظيفي. 
22 .   )Imran 2014( درا�سة  مع  الدرا�سة  هذه  نتيجة  تتوافق 

التكنولوجية  التطورات  مواكبة  ب�ضرورة   )2015( فاطمة  ودرا�سة 
والتقنية الحديثة، لذا يو�صي الباحثون الجامعات اليمنية بالتو�سع 

في ا�ستخدامها في المعاملات لدورها المهم في دعم �أداء العاملين. 
33 على الجامعات �أخذ حق التظلم وتخ�صي�ص لجان مخت�صة .

الأداء  العدالة في تقييم  بذلك ب�شكل جدي حتى يتمكنوا من تحقيق 
الثقة  لديهم  ي�صبح  حيث  الموظفين  كفاءة  من  ويزيد  الوظيفي، 
لتنمية  خطة  بو�ضع  الاهتمام  الجامعات  على  و�أن  كما  والأمان. 

العاملين بما يوائم مع متطلبات الأبعاد التنظيمية.
44 ت�ضمين خطط الجامعات للأهداف الم�شتركة بين الموظفين .

والجامعات والمجتمع.
55 على الجامعات اليمنية الخا�صة عمل تغييرات وفق خطط .

مدرو�سة فيما يتعلق بالأبعاد التنظيمية، وذلك بم�شاركة الموظفين 
بدوره  والذي  التغيرات  لهذه  بالملكية  �شعورهم  في  �سي�ساعد  مما 

�سيقود �إلى نتائج �إيجابية في �أدائهم. 
66 التغيرات . تعزيز  على  العمل  اليمنية  الجامعات  على 

المرتبطة  التغيير  عملية  الموظفين في  ،و�إدماج  المطلوبة  الجوهرية 
بالأبعاد التنظيمية وذلك لتحقيق �أهدافها.
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