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ملخص:
هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الأبعاد التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي في الجامعات الاهلية باليمن. وقد أجريت الدراسة ميدانية على خمس جامعات أهلية في اليمن. اعتمدت الدراسة على البيانات التي جمعت من خلال الاستبانة واستخدام المنهج التحليلي الوصفي, وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج التحليل الإحصائي (SPSS). وقد اشارت النتائج إلى أن هناك علاقة ارتباط قوية وذات دلالة إحصائية بين الأبعاد التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة. وبأن هناك مستوى عالي لتقييم الأداء الوظيفي. وأن أكثر الأبعاد ارتباطا به هو البعد البشري. وقد أوصت الدراسة بضرورة التركيز على البعد البشري ومواكبة التطورات التكنولوجية والتقنية واستخدامها في معاملاتها الخارجية. 
الكلمات المفتاحية: الأبعاد التنظيمية، الهيكل التنظيمي، البعد التكنولوجي، البعد البشري، تقييم الأداء الوظيفي، الجامعات الخاصة.
The Relationship Between Organizational Dimensions And Job Performance 
at Private Universities in Yemen

Abstract:
The study aims at identifying the relationship between the organizational dimensions and assessment of job performance at the private universities in Yemen. A field study was conducted on the  five target private universities in Yemen. Descriptive method was  used to conduct this study and SPSS program was utilized to analyze data. The results show that there was a strong correlation between organizational dimension and the job performance. In addition, there was a high level of job performance per employees’ responses. The researchers recommend that the senior management in Yemen universities should pay attention to human dimension and enhance the technological development.
Key words: Organizational Dimension, Organizational Structure Dimension, Technology Dimension, Human Dimension,  Assessment of Job Performance, Private Universities. 
مقدمة:
هناك العديد من الموارد التي تستخدمها المؤسسات لتحسين الأداء، ومن ثم تحقيق أهدافها، تعتبر الموارد البشرية المورد الأكثر أهمية والأكثر تأثيراً بالنسبة للمؤسسة (سيدان، 2010). وأن تمتع المؤسسات الجامعية بالهيكل التنظيمي الجيد يساعدها في تحقيق أهدافها (بحر وأبو سويرح، 2010). وتقع المسؤولية على القائمين على التعليم بمواكبة التطور السريع للتكنولوجيا بهدف الارتقاء بمستوى التعليم، مما يجعل الجامعات ملزمة بتبني سياسية تعليمية فعالة تواكب التطور الهائل في تكنولوجيا المعلومات واللحاق بركب التنمية (بن زعموش ومخلوفي، 2014). ولأن المورد البشري يعتبر من أهم الموارد الأساسية وأهم مقومات الإنتاج، فإن تقييم الأداء وسيلة من وسائل إدارة الموارد البشرية التي تمكن المؤسسة من الاستغلال الأمثل لها والمحافظة على مركزها التنافسي (صبرينة، 2015). 

أهمية الموضوع:

يكتسب البحث أهميته النظرية والعلمية من حيث تناوله للآتي:
الأهمية النظرية:
تنبع أهميته من الإسهام في إثراء الساحة العلمية بالمزيد من الأبحاث التي تخص هذا النوع من الدراسات والتي بدورها تنعكس على الواقع العملي. كما يعتبر مرجعاً هاما للباحثين والمهتمين ويفتح باب واسعا أمامهم لإجراء المزيد من الدراسات المستقبلية في موضوع الدراسة.
الأهمية العملية :
تفيد هذه الدراسة صناع القرار في الجامعات المستهدفة بتوصيات ومقترحات لتطوير تقييم الأداء الوظيفي باستخدام الأبعاد التنظيمية وبالتالي تحسين جودة الخدمات وزيادة الإنتاجية .هذا بدوره سيعود و يحقق مستوى عالي للموظفين وينعكس ليحقق رضا العميل. كما يعين منظمات الأعمال من تحقيق أهدافها.

أهداف البحث:

1- التعرف على فاعلية الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الاهلية في اليمن من وجهة نظر العاملين فيها. 

2-  التعرف على مستوى العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي.

3-  معرفة الاختلاف في وجهات النظر للعاملين فيما يتعلق بالأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات المستهدفة تعزى لمتغيرات )العمر ،الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي(.
فرضيات البحث 

1-  توجد علاقة بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة المستهدفة.
2- توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول الأبعاد التنظيمية تعزى للمتغيرات الشخصية (الجنس، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة).

3- توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات المبحوثين حول تقييم الأداء العاملين تعزى للمتغيرات الشخصية (الجنس، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة ).
الدراسات السابقة 

هدف عدوان(2017) في دراسته: دور استراتيجيات الموارد البشرية والولاء التنظيمي على أداء العاملين في القطاع الصحي في دراسته إلى التعرف على أثر الولاء التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية وأداء العاملين في مستشفى بيت حانون، وقد أجريت الدراسة على جميع الموظفين العاملين في المستشفى والبالغ عددهم (200) موظفاً وموظفة، وتم توزيع استبانة أعدت خصيصاً لهذا الغرض باستخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية، ولقد تم استرداد (106) استبانة، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي والأساليب الإحصائية المناسبة لمعالجة البيانات وتحليلها باستخدام برنامج SPSS. وقد خلصت الدراسة إلى وجود أثر دال معنوياً لاستراتيجيات الموارد البشرية والولاء التنظيمي على أداء العاملين، كما أظهرت أثراً دال معنوياً لاستراتيجيات الموارد البشرية على أداء العاملين من خلال الولاء التنظيمي (متغير وسيط)، حيث أن الولاء التنظيمي قد نقل جزءا من أثر استراتيجيات الموارد البشرية على أداء العاملين. 

(إبراهيم، 2016) هدفت في دراستها إلى إلقاء الضوء على ماهية المؤشرات التعليمية وتقويم الأداء المؤسسي وتبصير المسؤولين في التعليم بأهمية المؤشرات التعليمية ودورها في تقويم أداء المؤسسات التعليمية، حيث تعطي صورة واضحة وصادقة عن هذا الواقع ومن ثم اتخاذ الإجراءات الكفيلة بإصلاحه وتطويره ورفع مستوى الأداء المؤسسي من خلال تحسين كافة مدخلات النظام التعليمي ووصولاً إلى مستوى الجودة المنشودة في جميع مجالات وعناصر العمل المؤسسي، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي لتحقيق هدفها، ثم توصلت إلى تقديم مجموعة من المقترحات لتفعيل دور المؤشرات في تقويم أداء المؤسسات التعليمية تمهيدا لتطويرها وتحسينها وضمان جودتها. 
تهدف عثمان (2016) في دراستها بيان أثر وظائف إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين بالمصرف الاسلامي السوداني وذلك من خلال اختبار العلاقة بين التدريب والحوافز وتقييم الأداء مع أداء العاملين، وقد استندت الدراسة على بيانات أولية تم جمعها عن طريق المقابلات واستمارة الاستبيان من عينة من العاملين حيث تم حساب عينة الدراسة من خلال استخدام معادلة ريتشارد جيجر حيث كانت العينة (160) وتم الحصول على (100) استمارة صحيحة. وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصف التحليلي وبرنامج الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية لتحليل بيانات استمارة الاستبيان من خلال إجراء التوزيعات التكرارية والنسبية وحساب الأوساط الحسابية واختبار فرضيات الدراسة من خلال اختبار (χ2). وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها وجود سياسات تسترشد بها إدارة الموارد البشرية في ممارسة وظائفها، وأن هناك علاقة بين إدارة الموارد البشرية والإدارات الأخرى، ووجود ميزانية محددة للتدريب، وأن الحوافز تمنح بناء على درجة التميز في الأداء، وأن هناك نماذج لتقييم الأداء، كما أن العاملين يتحقق بدرجة عالية من الكفاءة كذلك أوضحت نتائج اختبار  ( χ2 )إلى وجود علاقات ذات دلالة إحصائية بين عناصر التدريب والحوافز وتقييم الأداء مع المتغير التابع والذي يمثل أداء العاملين. 
وقد هدفت عماري (2016) في دراستها عن أثر أبعاد الهيكل التنظيمي على الثقافة التنظيمية " دراسة حالة مؤسسة سيفانكو لصناعة البيوت الصحراوية بتقرت، إلى معرفة الدور الذي تلعبه أبعاد الهيكل التنظيمي في الثقافة التنظيمية، وقد تم الاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الأولية وطبقة على عينة عشوائية مكونة من 120 عاملا في مؤسسة صغيرة ومتوسطة بتقرت. كما استخدم برنامج SPSS20 في معالجة وتحليل البيانات، وقد توصلت الدراسة أنه يوجد تأثير لأبعاد الهيكل التنظيمي على الثقافة التنظيمية بحيث تؤثر المركزية والرسمية والتخصص تأثير ذو دلالة إحصائية على الثقافة التنظيمية.

هدفت  دراسة فاطمة (2015) إلى بحث أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية لدى شركة إنتاج الكهرباء بتيارت بالاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، ركزت الدراسة على 189 عاملا من أصل 230 عاملا في الشركة، واستجابتهم على الاستبانة كأداة أولى في جمع البيانات، وتدعيما لذلك تم الاستعانة ببطاقة فنية للشركة لتحديد مدى اعتمادها على تكنولوجيا الجديدة وبعد معالجة المعطيات ببرنامج SPSS توصلت النتائج إلى  أن استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال يعتبر عامل محفز في تنمية قدرات الموارد البشرية وتحسين أدائه، كما يوجد تباين في اثر استخدام التكنولوجيا في أداء الموارد البشرية في الشركة وفقاً لمتغيري الجنس والمستوى التعليمي، كما توجد علاقة وطيدة بين التدريب واستخدام التكنولوجيا وأداء المورد البشري. 

كما هدف عيسى (2014) في دراسته: تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين " دراسة ميدانية على إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات و الإقامة في وزارة الداخلية بمملكة البحرين وذلك في ضوء بعض المتغيرات الديموغرافية مثل: ( العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي) وذلك من خلال استخدام المنهج الوظيفي التحليلي للتحقق من تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع في ضوء الدراسة الميدانية. ويتمثل مجتمع البحث على جميع الموظفين العاملين والبالغ عددهم (509) موظفاً وموظفة وقد تكونت العينة النهائية من (227) من العاملين في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات واستخدم الباحث استبانة وبعض الاساليب الاحصائية المناسبة: حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية، معامل الارتباط بيرسون، حساب الدرجة الثانية لدلالة الفروق بين المجموعات T-TEST، تحليل التباين البسيط والانحدار وحساب صدق والثبات للاستبانة . وقد أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي السائد (الهيكل التنظيمي، القيادة، الحوافز، التقنية، الاتصال، المشاركة في اتخاذ القرار) والاداء الوظيفي للعاملين. وكذلك وجود فروق ذات دلالات احصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير أبعاد المناخ التنظيمي تعزى للمتغيرات الديموغرافية. 
الرواحنة (2013) هدف في دراسته: أثر جودة أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية E-HRM على كفاءة أداء العاملين ( دراسة حالة من مجموعة الاتصالات الأردنية/ أورانج) إلى التعرف على أثر جودة أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على كفاءة اداء العاملين في شركة الاتصالات الأردنية (Orange)، وقد طبقت الدراسة على عينة مكونة من 77 موظفاً من فئة رؤساء الأقسام ومدراء الفروع، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي والاساليب الاحصائية الملائمة مثل: اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات فقرات الاستبانة، والانحدار المتعدد البسيط (R1) و (R2)  لقياس درجة الارتباط في العلاقة بين متغيرين، واختبار (F) الذي يمثل مجموعة من النماذج الإحصائية وغيرها. وقد أظهرت نتائج الدراسة أن جودة أنظمة الموارد البشرية E-HR ليس لها تأثير واضح على كفاءة الأداء، كما أظهرت أن جودة البنية التحتية لأنظمة إدارة الموارد البشرية الالكترونية هي التي لها تأثير إيجابي واضح على كفاءة أداء العاملين في الشركة.

كانت دراسة (شاهين،2010) عن فاعلية وعدالة نظام تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي والولاء التنظيمي والثقة التنظيمية في كل من الجامعات الإسلامية وجامعة الأزهر. وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها، وقد تم جمع البيانات من خلال استبانة تم تصميمها لهذا الغرض، حيث بلغ مجتمع الدراسة (250) مفردة تم أخذ عينه طبقية مركبة بلغت (179) مفردة، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: وجود رضا على نظام تقييم الأداء المطبق وعلى عدالته لدى العاملين في الجامعات الاسلامية. وبأن مستوى الأداء الوظيفي والولاء التنظيمي كان بدرجة معقولة في كلا الجامعتين وظهر مستوى الثقة التنظيمية مرتفعاً في الجامعات الإسلامية أكثر منه في جامعة الأزهر. 
يهدف الباحث عطية (2012) إلى دراسة أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهزة الحكومية المحلية من خلال البحث في حجم الأداء، ونوعية الأداء، وكفاءة الأداء، وسرعة الإنجاز، وتبسيط العمل. وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والميداني ويتكون مجتمع الدراسة من العاملين في جامعة ورقله بمختلف فئاتهم الوظيفية تم اختيار عينة عشوائية البالغ عددها (61). كما تم تصميم استبانة بناء على فرضية الدراسة ومتغيراتها التابعة والمستقلة واستخدام مقياس ليكارت الخماسي وذلك لغاية التحليل الاحصائي. وقد تم تحليل البيانات ومعالجتها بواسطة برنامج SPSS واعتمدت عملية التحليل على تحليل الاعتمادية للتأكد من مدى ثبات إدارة الدراسة من خلال معامل كرونباخ ألفا وكذلك مقياس الإحصاء الوصفي (التكرارات، والمتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية) وتحليل الانحدار البسيط ومعامل ارتباط بيرسون وتحليل التباين الأحادي. وقد أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام تكنولوجيا المعلومات والأداء الوظيفي للعاملين وكذلك وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام تكنولوجيا المعلومات وسرعة الإنجاز وهذا يدعو الجامعات للقيام بتفعيل هذا المتغير من خلال رفع مهارات العاملين وتدريبهم لإكسابهم الخبرة كي يكون هناك موائمة ما بين تكنولوجيا المعلومات وكيفية استخدامها بالشكل الأمثل، كما أظهر الدراسة أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية نحو أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات ( الجنس، المستوى التعليمي) ووجود فروق ذات دلالات إحصائية تعزي للمتغيرات (السن، الأقدمية المهنية، الفئة الوظيفية).
Jouda, Akram & Ahmad, Ungku & Dahleez, Khalid. (2016). The Impact of HRM Practices on Employees Performance.
تناول هذا المقال تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية (HRM) على أداء الموظف في الجامعات الإسلامية في غزة (IUG) في فلسطين. على وجه الخصوص، تم جمع البيانات الأولية عن طريق الاستبيانات القياسية من عينة مختارة عشوائيا من 115 موظفا (أعضاء هيئة التدريس وغير أعضاء هيئة التدريس) في الجامعات الإسلامية في غزة (IUG). تم استخدام نموذج الانحدار المتعدد لتحليل البيانات SPSS 22. ذكرت نتائج هذه الدراسة البحثية أن ممارسات إدارة الموارد البشرية (التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير والتعويض والحوافز وتقييم الأداء) ترتبط بشكل إيجابي بأداء الموظف. وللتحقيق في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين. توفر هذه الدراسة البحثية معلومات مفيدة حول ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين في مؤسسات التعليم العالي في فلسطين. فمن منظور عملي تلفت الدراسة الانتباه إلى حقيقة أن هناك حاجة لتطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية التي يمكن أن تعزز فعالية واستدامة مؤسسات التعليم العالي في فلسطين. ويمكن تطبيق نتائج هذه الدراسة المستعرضة على مؤسسات التعليم العالي المماثلة في فلسطين.

Setiawan, et.al., (2016). Effect of organizational structure, leadership and trust on job performance of employee: A case study on employee at Universities Ternama. 
الهدف من البحث هو معرفة التأثير المباشر للهيكل التنظيمي والقيادة والثقة في أداء الموظف في جامعة تيرناما. أجريت الدراسة في جامعة تيرناما في عام 2010 باستخدام طريقة المسح مع تحليل المسار المطبق في اختبار الفرضية وقد تم اختيار 80 عينة عشوائية بسيطة. خلصت نتائج البحث إلى أنه هناك تأثير مباشر للهيكل التنظيمي على الثقة. وكذلك هناك تأثير مباشر للهيكل التنظيمي على الأداء؛ و تأثير مباشر للقيادة على الثقة. وتأثير مباشر للقيادة على الأداء ؛ كما أن هناك تأثير مباشر للثقة على الأداء؛ إلا أن هناك تأثير غير مباشر للهيكل التنظيمي على الأداء من خلال الثقة ، و تأثير غير مباشر للقيادة على الأداء من خلال الثقة. وبناءً على هذه النتائج ، يمكن الاستنتاج بأن أي تغيير يحدث في الأداء قد يكون له تأثير مباشر على الثقة والقيادة، كما أنه يتأثر بشكل غير مباشر بالبنية التنظيمية والقيادة. لذلك، لذلك يتم الأخذ بالاعتبار عوامل الثقة والقيادة والهيكل التنظيمي عندما نريد تقليص المتغيرات الذي تحدث في الأداء.
Imran (2014): Impact of Technological Advancement on Employee Performance in Banking Sector.
الغرض من دراسته هو التحقق من تأثير التقدم التكنولوجي على أداء الموظف في القطاع المصرفي.  حيث استخدم الباحث حزمة البرامج SPSS 16 لتحليل استجابات الموظفين. وقد تم توزيع ما مجموعه 140 استبيانا على مختلف البنوك وتم استيفاء 100 منها صالحة للتحليل. وقد خرج البحث بنتائج أهمها: أن التقدم التكنولوجي له تأثير كبير على التحفيز وتدريب الموظفين. كما يعتبر دافع له تأثير كبير على أداء الموظف وأن هناك علاقة بين التقدم التكنولوجي وأداء الموظفين. 
(Dauda and Akingbade, 2011), Technological change and employee performance in selected manufactuing industry in Lagos state of Nigeria.
تبحث هذه الدراسة علاقة الموظف وكيف يمكن توظيفها في إدارة تكنولوجيا التغير. وتبحث في تحديد طرق فعالة لاستخدام ابتكار التكنولوجيا لتطوير الأداء في قطاع الصناعة النيجيري. وقد تم توزيع 1256 استمارة استبيان على 30 صنفا تم اختيارها في المشروبات وصناعة النسيج والصلب والاسمنت والمواد الكيميائية في نيجيريا. كشفت النتائج أن ليس هناك علاقة بين الموظفين والتغير التكنولوجي. توصي الدراسة بأن تكون علاقة هناك علاقة بين الموظفين وبين إدارة التغير التكنولوجيا وذلك من أجل تحقيق ربحية وميزة تنافسية في مجال التصنيع في نيجيريا.
(Saira, 2016). Impact of HRM Practices on Employee’s Performance. 
أجريت هذه الدراسة لتحديد تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء الموظف في صناعة الغزل والنسيج في باكستان. تم استخدام تقنية العينات العشوائية لجمع البيانات لهذه الدراسة. تم توزيع استبيان على أساس 34 بندا من بين 68 موظفا في صناعة النسيج للبيانات مجموعة. للتحقق من الارتباط بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظف تم تطبيق تحليل بيرسون وتقنية الارتباط وتحليل الانحدار على البيانات. أشارت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية من تخطيط وظيفي والتعويضات وتقييم الأداء والتدريب لها تأثير إيجابي على أداء الموظف. 
Qingmin, Helmut, and Juergen, (2012) "How does organizational structure influence performance through learning and innovation in Austria and China" 
هدف هذه الدراسة هو دراسة العلاقة بين البنية التنظيمية والأداء، لاسيما من خلال التعلم التنظيمي والابتكار، استناداً إلى الأدلة من النمسا والصين، ومن خلال الاستبيان وعينة من حوالي 90 النمساوية و71 العينة الصينية. تعزز النتائج تأثير البنية التحتية للهيكل التنظيمي على الأداء. كما يعتقد المديرون في النمسا أن للهيكل تأثيرًا أكثر أهمية على الأداء في مجال التكنولوجيا العالية أو الصناعة المكثفة للمعرفة ، تؤثر الهياكل التنظيمية على الأداء التنظيمي بشكل أساسي من خلال الابتكار والتعلم التنظيمي. ولكن في الصناعة التقليدية تؤثر البنية التنظيمية على الأداء التنظيمي بشكل رئيسي من خلال الابتكار. كما أن الهيكل التنظيمي يحسّن الأداء بشكل مباشر ومن خلال الابتكار.
حدود البحث: 

1- الحد الموضوعي: تبحث الدارسة موضوع العلاقة بين الأبعاد التنظيمية وهذه الأبعاد هي: بعد الهيكل التنظيمي والبعد البشري والبعد التكنولوجي وبين تقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة المستهدفة .
2- الحد البشري:  العاملين في الجامعات المستهدفة.
3-الحد الزمني:  تطبقت هذه الدراسة في 2016.
4-الحد المكاني:  تمت هذه الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء في جامعة العلوم والتكنولوجيا وجامعة آزال وجامعة اليمن وجامعة الناصر والجامعات الوطنية.
منهج البحث

اعتمدت هذه الدراسة المنهج التحليلي الوصفي, وتحليل البيانات باستخدام برنامج التحليل الاحصائي (SPSS). حيث يعتبر من أفضل المناهج التي تتناسب مع أهداف البحث, وأكثرها استخداماً في الظواهر الاجتماعية والإنسانية.
مصادر جمع البيانات
تم جمع البيانات من خلال الاستبانة التي تم اقتباسها من بحث "واقع تطبيق هندرة إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بتطوير الأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة" للباحثة/ رانيا عوض في بحثها المقدم استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير من أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا – فلسطين (أبو عوض، 2015). وقد تم تعديلها وتحكيمها بما يتناسب وأهداف البحث بناء على إجابات من المحكمين.  تشمل الاستبانة على عدد من العبارات التي تعكس اهداف الدراسة وأسئلتها للإجابة عنها من قبل المبحوثين. والتي تنقسم إلى الأبعاد الثلاثة بحيث تم استخدام مقياس Likert الخماسي, المكون من خمس درجات لتحديد الأهمية النسبية لكل بند من بنودها. حيث تتضمن الاستبانة محورين هما:
 المحور الاول: معلومات عامة عن أفراد عينة الدراسة.
 المحور الثاني: يتضمن فقرات أسئلة الاستبانة. والتي تنقسم إلى ثلاثة ابعاد أساسية (بعد الهيكل التنظيمي- البعد البشري - البعد التكنولوجي). 
المحور الثالث: ويتضمن تقييم الأداء الوظيفي.
المعالجة الإحصائية المستخدمة:
تم فحص البيانات وتبويبها وجدولتها بغية سهولة التعامل معها عن طريق استخدام برنامج التحليل الإحصائي (SPSS) لتحليل بيانات الاستبانة والحصول على مخرجات لجميع أسئلتها.
كما تم استخدام اختبارCronpahc alpha  لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.
- مقاييس الإحصاء الوصفي والمتضمنة التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لوصف الفاعلية للأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي.
- معامل الارتباط لبيان العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
· تحليل التباين الاحادي (One Way ANOVA) لمعرفة دلالة الفروق في آراء العينة حسب متغيراتها الشخصية التي تتكون من ثلاث فئات فأكثر (المستوى العلمي ومدة الخدمة في الجامعات).
· تحليل التباين T لعينتين (Independent-Samples T Test) لمعرفة دلالة الفروق في آراء العينة حسب متغيراتها التي تتكون من فئتين (الجنس).
· معامل ارتباط( بيرسون) لقياس درجة الارتباط أو العلاقة بين فعالية الأبعاد التنظيمية و تقييم الأداء الوظيفي.
وقد استخدام التقدير اللفظي لتفسير النتائج المتعلقة بالإحصاء الوصفي وذلك وفقا لما يلي:
· استخراج المدى كما هو معروف من خلال حساب الفرق بين أعلى قيمة وأدنى قيمة على النحو التالي: 
المدى = 5 – 1 = 4
تم تحديد طول الفئة بقسمة المدى على عدد القيم على النحو التالي:
طول الفئة = 5/4 = 0.8

· وبالتالي تم تحديد فئات المقياس على النحو التالي:
جدول رقم(1) يوضح كيفية احتساب التقدير اللفظي لأسئلة فرضيات البحث
	إذا كان المتوسط
	التقدير اللفظي

	أقل من 1.8
	فاعلية منخفضة جدا

	من 1.8 وأقل من 2.6
	فاعلية منخفضة

	من 2.6 وأقل من 3.4
	فاعلية متوسطة

	من 3.4 وأقل من 4.2
	فاعلية بدرجة عالية

	من 4.2 حتى 5
	فاعلية بدرجة عالية جدا


يتضح من الجدول كيفية احتساب التقدير اللفظي لأسئلة فرضيات البحث، وذلك على النحو التالي: إذا كان المتوسط الحسابي للسؤال أقل من 1.8، التقدير اللفظي له هو (فاعلية منخفضة جداً)، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من 1.8 وأقل من 2.6 فان التقدير اللفظي له هو (فاعلية منخفضة)، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من 2.6 وأقل من 3.4 فإن التقدير اللفظي له هو (فاعلية متوسطة)، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من 3.4 وأقل من 4.2 فإن التقدير اللفظي له هو (فاعلية بدرجة عالية)، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من 4.2 حتى 5 فإن التقدير اللفظي له هو (فاعلية بدرجة عالية جداً).
نتائج التحليل
المتغيرات الديموغرافية: متغير الجنس:
جدول (2) يوضح التكرار والنسبة المئوية لمتغير الجنس لأفراد عينة الدراسة.
	الجنس
	التكرار
	النسبة المئوية

	ذكر
	46
	83.6%

	أنثى
	9
	16.4%

	الإجمالي
	55
	100%


يتبين من الجدول أن غالبية أفراد عينة الدراسة هم من فئة الجنس (ذكر) بنسبة (83.6%) وبتكرار بلغ (46)، ثم فئة الجنس (أنثى) بنسبة (16.4%) وبتكرار بلغ (9)، ويعزى ذلك إلى أن غالبية العاملين في الجامعات اليمنية "عينة الدراسة" هم من الذكور بحسب الاحصائيات الخاصة بالموارد البشرية في الجامعات.
متغير المستوى العلمي:
جدول رقم (3) يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير المستوى العلمي المشاركين بالعينة
	المستوى العلمي
	التكرار
	النسبة المئوية

	دكتوراه
	2
	3.6%

	ماجستير
	14
	25.5%

	جامعي
	37
	67.3%

	ثانوية
	2
	3.6%

	الإجمالي
	55
	100.0%


يتبين من الجدول أن فئة المستوى العلمي (جامعي) جاءت في المرتبة الأولى بنسبة 67.3% وبتكرار بلغ (37)، يليها فئة المستوى العلمي (ماجستير) بنسبة 25.5% وبتكرار بلغ (14)، وأخيراَ فئة المستوى العلمي (دكتوراه) وفئة المستوى العلمي (ثانوية) بنفس النسبة 3.6% وبتكرار بلغ (2) لكل فئة،  ومن هذه النتائج يتضح لنا أن أغلب العاملين عينة البحث في الجامعات الأهلية اليمنية هم من حملة المؤهلات الجامعية، وهو أمر إيجابي حيث سينعكس بشكل جيد على نتائج البحث، وتفسر هذه النتيجة إلى أهمية الوظائف التي تناولتها عينة الدراسة، وأن هذه النتيجة تزيد من ايجابية نتائج البحث نظراً للخلفية العلمية الجيدة للمبحوثين.
متغير مدة العمل في الجامعات:
جدول رقم (4) يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير مدة العمل في الجامعات المشاركين بالعينة
	مدة العمل في الجامعات
	التكرار
	النسبة المئوية

	أقل من  5 سنوات 
	28
	50.9%

	من 5 إلى 10 سنوات
	20
	36.4%

	أكثر من 10 سنوات
	7
	12.7%

	الإجمالي
	55
	100.0%


يتبين من الجدول أن فئة مدة العمل في الجامعات (أقل من  5 سنوات) جاءت في المرتبة الأولى بنسبة 50.9% وبتكرار بلغ (28)، يليها فئة مدة العمل في الجامعات (من 5 إلى 10 سنوات) بنسبة 36.4% وبتكرار بلغ (32)، وأخيراً فئة مدة العمل في الجامعات (أكثر من 10 سنوات) بنسبة 12.7% وبتكرار بلغ (7)، ومن هذه النتائج يتضح لنا أن هناك خبرات جيدة لدى أفراد عينة البحث العاملين في الجامعات الأهلية اليمنية عينة البحث، حيث أن نصف أفراد العينة لديهم خبرة تتجاوز 5 سنوات، مما يدل على مؤشرات الاستقرار الوظيفي، كما أن تنوع الخبرات العملية لمفردات الدراسة تجعلهم قادرين على تكوين أراء إيجابية أو سلبية أكثر دقه تجاه موضوع الدراسة.
الأبعاد التنظيمية
فيما يلي جدول رقم (5) يبين نتائج الاختبار الثنائي الأحادي الخاصة بمتغير:

	م
	المجالات
	مجموع الاستجابات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	النسبة المئوية
	التقدير
	الرتبة

	2
	بعد الهيكل التنظيمي
	55
	3.67
	0.643
	73.4%
	فاعلية عالية
	2


	3
	البعد التكنولوجي
	55
	3.65
	0.816
	73.0%
	فاعلية عالية
	3

	1
	البعد البشري
	55
	3.32
	0.737
	66.4%
	فاعلية متوسطة
	1

	متوسط الأبعاد التنظيمية
	55
	3.56
	.647
	71.2%
	فاعلية بدرجة عالية
	


يتبين من الجدول أن أغلب عينة الدراسة يوافقون أن هناك فاعلية عالية للأبعاد التنظيمية في الجامعات الأهلية اليمنية. وقد حصل بعد الهيكل التنظيمي على المرتبة الأولى حيث أن العينة توافق أنه أكثر المجالات فاعلية في الجامعات الأهلية اليمنية.
أما البعد التكنولوجي فقد حصل على نفس التقدير مع فارق بسيط في المتوسط الحسابي وهذا يعني أن له نفس الفاعلية، أما البعد البشري فهو متوسط الفاعلية مما يتطلب من القائمين على هذه الإدارة بزيادة الاهتمام لرفع الفاعلية فيها.
البعد الأول: بعد الهيكل التنظيمي

فيما يلي جدول يبين نتائج الاستبيان الخاص بمتغير بعد الهيكل التنظيمي: 

جدول رقم (6) يبين نتائج الاستبيان الخاصة بمتغير (بعد الهيكل التنظيمي)
	م
	الفقرات
	مجموع الاستجابات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	النسبة المئوية
	الدرجة
	الرتبة

	1
	يساعد تطوير الهيكل التنظيمي باستمرار على إنجاز أعمال الجامعات
	55
	4.04
	0.793
	80.8%
	فاعلية عالية 
	1

	4
	تساهم التغييرات في الهيكل التنظيمي في تقديم خدمات متميزة
	55
	3.84
	0.958
	76.8%
	فاعلية عالية 
	2

	7
	يساعد الهيكل التنظيمي على التطوير في الجامعات
	55
	3.82
	0.796
	76.4%
	فاعلية عالية 
	3

	5
	يتميز الهيكل التنظيمي المعدل بقدرته على أداء الموظفين
	55
	3.76
	0.816
	75.2%
	فاعلية عالية 
	4

	13
	تعمل الجامعات وفق تصنيفات وتوصيفات معتمدة للوظائف الادارية
	55
	3.75
	0.927
	75.0%
	فاعلية عالية 
	5

	6
	تغطى الوظائف التي تم تسكينها على الهيكلية كافة مهام الجامعات
	55
	3.65
	0.775
	73.0%
	فاعلية عالية 
	6

	11
	يتوافق الهيكل التنظيمي للجامعة مع الأهداف العامة للجامعة
	55
	3.64
	0.868
	72.8%
	فاعلية عالية 
	7

	12
	يتسم الهيكل التنظيمي بمرونة تساعد في التعامل مع الأزمات حال وقوعها
	55
	3.62
	0.972
	72.4%
	فاعلية عالية 
	8

	2
	تعمل الجامعات وفق هيكل تنظيمي واضح
	55
	3.58
	0.975
	71.6%
	فاعلية عالية 
	9

	3
	يتوافق التغيير في الهيكل التنظيمي مع التغييرات في استراتيجية الجامعات
	55
	3.56
	0.898
	71.2%
	فاعلية عالية 
	10

	9
	ينسجم الهيكل التنظيمي بما يخدم التوجه الاستراتيجي للجامعة
	55
	3.53
	0.879
	70.6%
	فاعلية عالية 
	11

	8
	يوجد هيكل تنظيمي واضح يبين التسلسل الإداري 
	55
	3.51
	0.979
	70.2%
	فاعلية عالية 
	12

	10
	تقوم الجامعات بتغييرات جوهرية في عناصر الهيكل التنظيمي لتحقيق الأهداف المنشودة 
	55
	3.36
	1.025
	67.2%
	فاعلية متوسطة
	13

	المتوسط الكلي للاستجابات
	55
	3.67
	0.643
	73.4%
	فاعلية عالية 
	


يتبين من الجدول أن تأثير الأبعاد التنظيمية في الجامعات الأهلية اليمنية من خلال بعد الهيكل التنظيمي قد بلغ (3.67) وانحراف معياري (0.643) ونسبة مئوية (73.4%) وهذا يدل على أن أغلبية أفراد العينة توافق أن هناك فاعلية بدرجة عالية من خلال بعد الهيكل التنظيمي في الجامعات الأهلية اليمنية. وقد حازت الفقرات على فاعلية بدرجة عالية من عينة الدراسة ماعد الفقرة رقم(10) والتي حازت على فاعلية متوسطة وقد نصت الفقرة على أن الجامعات تقوم بتغييرات جوهرية في عناصر الهيكل التنظيمي لتحقيق الأهداف المنشودة. مما قد يعني أن على الجامعات تعزيز التغيرات الجوهرية التي قد تحتاجها وإدماج الموظفين فيها. 
المجال الثاني: البعد التكنولوجي
فيما يلي جدول رقم (7) يبين نتائج الاستبيان الخاصة بمتغير(البعد التكنولوجي)

	م
	 الفقرات
	مجموع الاستجابات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	النسبة المئوية
	الدرجة
	الرتبة

	19
	توفر التكنولوجيا يؤدي إلى أداء الأعمال بسرعة ودقة
	55
	4.04
	0.889
	80.8%
	فاعلية عالية جدا
	1

	1
	يمارس العمل داخل الجامعات من خلال استخدام التكنولوجيا المناسبة لعملية التغيير
	55
	3.89
	1.003
	77.8%
	فاعلية عالية 
	2

	10
	تؤدي التكنولوجيا المتوفرة لتحسين الأداء
	55
	3.89
	1.110
	77.8%
	فاعلية عالية 
	3

	2
	يدفع التطور التكنولوجي باتجاه تبني عملية التغيير لدى الجامعات
	55
	3.83
	0.927
	76.6%
	فاعلية عالية 
	4

	8
	تؤدي التكنولوجيا المتوفرة لتقليل الجهد
	55
	3.81
	0.973
	76.2%
	فاعلية عالية 
	5

	9
	تؤدي التكنولوجيا المتوفرة لتوفير الوقت 
	55
	3.76
	1.027
	75.2%
	فاعلية عالية 
	6

	3
	تتوافر برامج الحاسوب الضرورية لكافة المهام التطبيقية الفنية اللازمة لعملية التغيير
	55
	3.74
	1.200
	74.8%
	فاعلية عالية 
	7

	11
	يتم نقل المعلومات بين موظفي الجامعات بشكل سريع ومنتظم 
	55
	3.74
	1.049
	74.8%
	فاعلية عالية 
	8

	17
	تساهم تكنولوجيا المعلومات المستخدمة في الجامعات على اعادة تصميم العمليات الإدارية 
	55
	3.69
	1.043
	73.8%
	فاعلية عالية 
	9

	4
	تستخدم الجامعات شبكة الحاسوب في معاملاتها الداخلية 
	55
	3.67
	1.197
	73.4%
	فاعلية عالية 
	10

	15
	تكون الجامعات قادرة على إعادة تقييم عملياتها الادارية من خلال استخدام تكنولوجيا المعلومات
	55
	3.67
	1.064
	73.4%
	فاعلية عالية 
	11

	16
	يقلل استخدام تكنولوجيا المعلومات من عدد المستويات الإدارية
	55
	3.56
	1.110
	71.2%
	فاعلية عالية 
	12

	6
	تساعد التكنولوجيا المتاحة الإدارة العليا في صناعة القرارات بكفاءة
	55
	3.52
	1.177
	70.4%
	فاعلية عالية 
	13

	12
	تهتم الجامعات بمواكبة التطور التكنولوجي 
	55
	3.50
	1.145
	70.0%
	فاعلية عالية 
	14

	14
	تتميز المعلومات بسهولة تداولها 
	55
	3.50
	1.145
	70.0%
	فاعلية عالية 
	15

	7
	تتسم الامكانات التكنولوجية المتوفرة بالكفاءة العالية
	55
	3.48
	1.240
	69.6%
	فاعلية عالية 
	16

	13
	تهتم الجامعات بتحديث الوسائل التقنية
	55
	3.48
	1.255
	69.6%
	فاعلية عالية 
	17

	18
	يوجد بحث مستمر عن أفضل الأساليب التقنية والتكنولوجية لإنجاح الأبعاد التنظيمية
	55
	3.33
	1.197
	66.6%
	فاعلية متوسطة
	18

	5
	تستخدم الجامعات شبكة الحاسوب في معاملاتها الخارجية
	55
	3.31
	1.179
	66.2%
	فاعلية متوسطة
	19

	
	المتوسط الكلي للاستجابات
	55
	3.65
	0.816
	73%
	فاعلية عالية 
	


يتبين من الجدول أن واقع تطبيق الأبعاد التنظيمية في الجامعات الأهلية اليمنية من خلال البعد التكنولوجي قد بلغ (3.65) وانحراف معياري (0.816) ونسبة مئوية (73.0%) وهذا يدل على أن أغلبية أفراد العينة توافق أن هناك فاعلية عالية للأبعاد التنظيمية من خلال بعد الهيكل التنظيمي في الجامعات الأهلية اليمنية.

وقد حازت الفقرات على فاعلية عالية من قبل عينة الدراسة ماعدا الفقرة رقم (18، 5) والتي حازتا على فاعلية متوسطة وقد نصت الفقرتين على أن يوجد بحث مستمر عن أفضل الأساليب التقنية والتكنولوجية لإنجاح الأبعاد التنظيمية، وأن الجامعات تستخدم شبكة الحاسوب في معاملاتها الخارجية وهذا قد يشير إلى أن الجامعات بحاجة لمواكبة التطورات التكنولوجية والتقنية وكذا استخدامها بشكل أوسع في معاملاتها الخارجية. بينما حازت بقية الفقرات على فاعلية عالية للبعد التكنولوجي. 
البعد الثالث: البعد البشري

فيما يلي جدول رقم (8) يبين نتائج الاستبيان الخاصة بمتغير (البعد البشري): 

	م
	الفقرات
	مجموع الاستجابات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	النسبة المئوية
	الدرجة
	الرتبة

	1
	تعمل الإدارة العليا على إعادة التفكير بالأساسيات 
	55
	3.82
	0.841
	76.4%
	فاعلية عالية 
	1

	23
	تساعد السياسات الإدارية الموجودة في الجامعات الإدارة العليا للوصول إلى قرارات أكثر عقلانية
	55
	3.78
	0.937
	75.6%
	فاعلية عالية 
	2

	20
	تشتمل الجامعات على عناصر إدارية كفؤة تغطي الاحتياجات التطويرية اللازمة لعملية التغيير 
	55
	3.67
	0.818
	73.4%
	فاعلية عالية 
	3

	13
	تنظر الإدارة العليا في الجامعات إلى الموارد البشرية على أنها مورد هام من موارد الجامعات
	55
	3.65
	1.022
	73.0%
	فاعلية عالية 
	4

	21
	توفر الجامعات الاحتياجات التدريبية للموظفين واللازمة لعملية التغيير 
	55
	3.44
	1.067
	68.8%
	فاعلية عالية 
	5

	19
	تضع الجامعات مجموعة من الحلول والبرامج تعالج العقبات التي تعترض إنجاز خطة التغيير
	55
	3.31
	1.200
	66.2%
	متوسط الفاعلية
	11

	10
	تشرك الإدارة العليا المستويات الإدارية المختلفة في إعداد خطة التغيير للجامعة
	55
	3.27
	1.130
	65.4%
	متوسط الفاعلية
	12

	2
	تعمل الإدارة العليا على التخلص من الروتين القديم
	55
	3.24
	1.071
	64.8%
	متوسط الفاعلية
	13

	22
	توجد خطة موضوعة لتنمية العاملين في الجامعات
	55
	3.24
	1.170
	64.8%
	متوسط الفاعلية
	14

	7
	تراعي الجامعات مرونة العمل في الأبعاد التنظيمية
	55
	3.18
	1.002
	63.6%
	متوسط الفاعلية
	15

	15
	تمتلك الجامعات خطة قائمة على استكشاف العوامل المشتركة بين الموظفين والجامعات والمجتمع
	55
	3.18
	1.020
	63.6%
	متوسط الفاعلية
	16

	8
	توضح الإدارة العليا رؤيتها للتغيير لتجنب مقاومة الموظفين له
	55
	3.15
	0.970
	63.0%
	متوسط الفاعلية
	17

	9
	يتم نشر كافة المعلومات المتعلقة بعملية التغيير للموظفين
	55
	3.13
	1.072
	62.6%
	متوسط الفاعلية
	18

	12
	تهتم الجامعات بتطوير الكفاءات الفنية لإنجاح عملية التغيير 
	55
	3.13
	1.090
	62.6%
	متوسط الفاعلية
	19

	5
	تعمل الادارة العليا على تقليل عدد مرات التدقيق والمراجعة لتوفير السرعة والأداء
	55
	3.11
	1.048
	62.2%
	متوسط الفاعلية
	20

	3
	يتوفر لدى الموظفين رؤية واضحة لأهداف الأبعاد التنظيمية.
	55
	3.07
	1.069
	61.4%
	متوسط الفاعلية
	21

	11
	يتم توزيع الكفاءات على أسس نزيهة لتحقيق الهدف المنشود للجامعة
	55
	3.04
	1.261
	60.8%
	متوسط الفاعلية
	22

	4
	يتوفر لدى الموظفين رؤية واضحة لنتائج الأبعاد التنظيمية
	55
	2.95
	1.113
	59.0%
	متوسط الفاعلية
	23

	المتوسط الكلي للاستجابات
	55
	3.32
	0.737
	66.4%
	متوسط الفاعلية
	


يتبين من الجدول أن تأثير الأبعاد التنظيمية في الجامعات الأهلية اليمنية من خلال البعد البشري قد بلغ (3.32) وانحراف معياري (0.737) ونسبة مئوية (66.4%) وهذا يدل على أن أغلبية أفراد العينة محايدة أن هناك مستوى متوسط الفاعلية للأبعاد التنظيمية من خلال البعد البشري في الجامعات الأهلية اليمنية ويتضح ذلك من خلال الآتي:
حازت الفقرات (1، 23، 20، 13، 21) على المراتب الأولى على التوالي وهذا يشير إلى أن العينة توافق على: 
- أن الادارة العليا تعمل على إعادة التفكير بالأساسيات.

· أن السياسات الادارية الموجودة في الجامعات تساعد الإدارة العليا للوصول إلى قرارات أكثر عقلانية. 
· أن الجامعات تشتمل على عناصر إدارية كفؤة تغطي الاحتياجات التطويرية اللازمة لعملية التغيير.
·  أن العينة توافق أن الادارة العليا في الجامعات تنظر إلى الموارد البشرية على أنها مورد هام من موارد الجامعات.
· أن الجامعات توفر الاحتياجات التدريبية للموظفين واللازمة لعملية التغيير.
بينما كانت بقية الفقرات متوسطة الفاعلية وهذا يشير إلى أن الإدارة عليها إعادة النظر في هذا البعد لما له من أهمية كبيرة .
ثانياً: المتغير التابع تقييم الأداء الوظيفي
جدول رقم (9) يبين نتائج الاختبار الثنائي الأحادي الخاصة بمتغير (تقييم الأداء الوظيفي)
	م
	 المتغيرات
	مجموع الاستجابات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	النسبة المئوية
	التقدير
	الرتبة

	17
	يقوم الموظف باستغلال كافة الموارد المتاحة لدية أثناء أدائه الوظيفي
	55
	3.87
	1.139
	77.4%
	فاعلية عالية
	1

	16
	يبذل الموظفين الجهد الكافي لإنجاز الأعمال في الوقت المحدد
	55
	3.82
	0.925
	76.4%
	فاعلية عالية
	2

	14
	يقوم الموظفين بتأدية الأعمال بالفاعلية المطلوبة
	55
	3.80
	0.911
	76.0%
	فاعلية عالية
	3

	13
	يقوم الموظفين بتأدية الـعمال بالكفاءة المطلوبة
	55
	3.78
	0.937
	75.6%
	فاعلية عالية
	4

	4
	يتم وضع عدة مؤشرات لقياس الأداء ضمن خطط الجامعات
	55
	3.76
	0.962
	75.2%
	فاعلية عالية
	5

	15
	يؤدي الموظفين المهام الوظيفية طبقا لمعايير الجهد المطلوبة
	55
	3.76
	0.860
	75.2%
	فاعلية عالية
	6

	1
	يوجد تقييم للأداء بشكل دوري في الجامعات
	55
	3.73
	1.044
	74.6%
	فاعلية عالية
	7

	2
	تتناول آلية التقييم كافة المستويات الإدارية في الهيكل التنظيمي
	55
	3.73
	0.870
	74.6%
	فاعلية عالية
	8

	6
	يوجد هناك مستوى من الرضا لدى الموظفين عن أداء الجامعات
	55
	3.67
	1.019
	73.4%
	فاعلية عالية
	9

	5
	يتم إجراء تعديلات على الخطط بناء على نتائج قياس الأداء
	55
	3.64
	1.025
	72.8%
	فاعلية عالية
	10

	3
	يتم متابعة نتائج تقييم الأداء في الجامعات
	55
	3.60
	0.915
	72.0%
	فاعلية عالية
	11

	9
	يجعل نظام التقييم المتبع الموظف أكثر شعورا بالمسؤولية
	55
	3.58
	1.083
	71.6%
	فاعلية عالية
	12

	7
	تتناسب الطرق المستخدمة في تقييم أداء الموظفين مع أغراض التقييم 
	55
	3.51
	0.979
	70.2%
	فاعلية عالية
	13

	12
	يساعد نظام تقييم أداء الموظفين في استثمار قدراتهم 
	55
	3.45
	1.086
	69.0%
	فاعلية عالية
	14

	8
	يسعى نظام تقييم الأداء إلى تحفيز الموظفين لتنمية مهاراتهم
	55
	3.42
	1.031
	68.4%
	فاعلية عالية
	15

	10
	يتم إعطاء الموظفين حق التظلم على نتائج التقييم
	55
	3.24
	1.201
	64.8%
	متوسط الفاعلية
	16

	11
	يوجد بالجامعات لجنة مختصة لدراسة التظلمات بشكل جدي
	55
	3.00
	1.155
	60.0%
	متوسط الفاعلية
	17

	
	المتوسط للأداء الوظيفي
	55
	3.61
	.621
	72.2%
	فاعلية عالية
	


يتبين من الجدول رقم (8) أن تقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الأهلية اليمنية  قد بلغ (3.61) وانحراف معياري (0.621) ونسبة مئوية (72.2%) وهذا يدل على أن أغلبية أفراد العينة توافق أن هناك فاعلية عالية لتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الأهلية اليمنية.


وقد حازت الفقرات (10، 11) على متوسط الفاعلية وهذا يشير إلى أن على الجامعات أخذ حق التظلم وتخصيص لجنة مختصة بذلك بشكل جدي حتى يتمكنوا من تحقيق العدالة في تقييم الأداء الوظيفي ويزيد من كفاءة الموظفين من حيث يصبح لديهم الثقة وأمان. بينما حازت بقية الفقرات متوسط الفاعلية مما يشير إلى أن تقييم الأداء الوظيفي يتم على نحو جيد. 
اختبار الفرضيات
اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:
"توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأبعاد التنظيمية وتقييم أداء العاملين في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة"
فيما يلي جدول رقم (10) نتائج تحليل الانحدار للفرضية الرئيسية الأولى: 
	المتغيرات
	المتوسط
	معامل الارتباط بيرسون
	مستوى الدلالة

	الأبعاد التنظيمية
	3.56
	0.812
	0.000

	تقييم الأداء الوظيفي
	3.61
	
	0.000


يتضح من البيانات الواردة في الجدول أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة، فقد بلغ معامل الارتباط بيرسون R (0.812) عند مستوى دلالة (0.05) حيث كان مستوى الدلالة (0.000)، وهي علاقة ارتباط قوية جداً، ومن هذه النتائج يتم قبول فرضية الفرضية التي تنص أن "هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة".
اختبار الفرضيات الفرعية:
جدول رقم (11) نتائج تحليل الانحدار للفرضيات الفرعية:

	الفرضيات الفرعية
	R

معامل الارتباط بيرسون
	Sig*
مستوى الدلالة
	الحكم

	توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد البشري وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة
	0.785
	0.000
	قبول فرضية وجود علاقة ذات دلالة احصائية

	توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة
	0.661
	0.000
	قبول فرضية وجود علاقة ذات دلالة احصائية

	توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد التكنولوجي وتقيم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة
	0.743
	0.000
	قبول فرضية وجود علاقة ذات دلالة احصائية


يتضح من البيانات الواردة في الجدول أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد البشري وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة، فقد بلغ معامل الارتباط R (0.785) عند مستوى دلالة (0.05) حيث كان مستوى الدلالة (0.000)، وهي علاقة ارتباط قوية جداً، وهذا يعني قبول الفرضية التي تنص أن "هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد البشري وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة".

كما يتضح من البيانات أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة، فقد بلغ معامل الارتباط بيرسون R (0.661) عند مستوى دلالة (0.05) حيث كان مستوى الدلالة (0.000)، وهي علاقة ارتباط قوية وهذا يعني قبول الفرضية البديلة التي تنص أن "هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة".

ومن الجدول أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد التكنولوجي وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية 
المستهدفة، فقد بلغ معامل الارتباط R (0.743) عند مستوى دلالة (0.05) حيث كان مستوى الدلالة (0.000)، وهي علاقة ارتباط قوية جداً وهذا يعني قبول الفرضية البديلة التي تنص أن " هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد التكنولوجي وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة".

ونلاحظ أن أكثر الأبعاد ارتباطا بتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية البعد البشري، لذا من المهم الاهتمام بهذا البعد لتطوير أداء العاملين، يليه البعد التكنولوجي وأخيراً بعد الهيكل التنظيمي.
اختبار الفرضية الرئيسية الثانية : 

" توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات المبحوثين حول تأثير الأبعاد التنظيمية وعلاقتها بتقييم الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية (الجنس، المستوى العلمي، مدة العمل في الجامعات)".

ولحساب الفروق بين المتغيرات فقد تم استخدام الاختبارات التي تناسب كل متغير على حدة وذلك على النحو الآتي:
المتغير الأول: الجنس
جدول (12) نتيجة اختبار (T-test) لدلالة الفروق بين متوسطات آراء أفراد العينة وفقاً لمتغير(الجنس)
	المتغيرات
	الجنس
	العدد
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	قيمة
(T)
	مستوى الدلالة
	الدلالة اللفظية

	البعد البشري
	ذكر
	46
	3.3204
	.78188
	.106
	.916
	غير دالة

	
	أنثى
	9
	3.2995
	.47650
	
	
	

	بعد الهيكل التنظيمي
	ذكر
	46
	3.6455
	.67148
	-.644-
	.530
	غير دالة

	
	أنثى
	9
	3.7692
	.49405
	
	
	

	البعد التكنولوجي
	ذكر
	45
	3.6047
	.80991
	-.943-
	.366
	غير دالة

	
	أنثى
	9
	3.8947
	.84866
	
	
	

	تقييم الأداء الوظيفي
	ذكر
	46
	3.6496
	.63970
	1.294
	.212
	غير دالة

	
	أنثى
	9
	3.4052
	.49078
	
	
	


(*) ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (p.≤ 0.05) 
يتضح من الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (.050) بين استجابات أفراد العينة تجاه فاعلية الأبعاد التنظيمية وعلاقتها بتقييم الأداء الوظيفي تُعزى لمتغير الجنس فيما يتعلق بـ (البعد البشري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي).
المتغير الثاني: المستوى العلمي
استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي ONE WAY ANOVA لمعرفة مدى الدلالة الإحصائية للفروق بين المؤهلات العلمية.
	جدول رقم (13) لمعرفة تأثير متغير المستوى العلمي على متغيرات البحث قام الباحث باستخدام اختبار ANOVA – One Way لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب المؤهلات المختلفة.

	

	المتغيرات 
	One-Way ANOVA

	
	داخل المجموعات
	بين المجموعات
	اختبار F
	مستوى الدلالة عند 0.05

	
	درجة الحرية
	المتوسط تربيع
	درجة الحرية
	المتوسط تربيع
	
	

	البعد البشري
	51
	28.831
	3
	.166
	.294
	.829

	بعد الهكيل التنظيمي
	51
	22.167
	3
	.064
	.146
	.932

	البعد التكنولوجي
	51
	33.282
	3
	.658
	.988
	.406

	تقييم الأداء الوظيفي
	51
	19.815
	3
	.325
	.837
	.480


يتضح من الجدول أن قيمة F جاءت غير دالة في كل المتغيرات، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة إحصائية في آراء العينة حسب متغير المؤهل العلمي فيما يتعلق بـ (البعد البشري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي).
المتغير الخامس: مدة العمل في الجامعات
استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي (ONE WAY ANOVA) لمعرفة مدى الدلالة الإحصائية للفروق بين سنوات العمل المختلفة.
جدول رقم (14) لمعرفة تأثير متغير مدة العمل على متغيرات البحث قام الباحث باستخدام اختبارANOVA – One Way لمعرفة الفروق بين آراء العينة حسب سنوات العمل المختلفة.
	المحاور
	داخل المجموعات
	بين المجموعات
	اختبار F
	مستوى الدلالة عند 0.05

	
	درجة الحرية
	المتوسط تربيع
	درجة الحرية
	المتوسط تربيع
	
	

	البعد البشري
	52
	28.770
	2
	.280
	.506
	.606

	بعد الهيكل التنظيمي
	52
	21.691
	2
	.333
	.799
	.455

	البعد التكنولوجي
	52
	34.252
	2
	.502
	.747
	.479

	تقييم الأداء الوظيفي
	52
	20.644
	2
	.074
	.186
	.831




يتضح من الجدول أن قيمة F جاءت غير دالة في كل المتغيرات، وهذا يعني عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة إحصائية في آراء العينة حسب متغير مدة العمل في الجامعات فيما يتعلق بـ البعد البشري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي). ومن خلال النتائج السابقة فإنه يتم رفض الفرضية الرئيسية الثانية والتي تنص على أنه "توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات المبحوثين حول تأثير الأبعاد التنظيمية وعلاقتها بتقييم الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية (الجنس، المستوى العلمي، مدة العمل في الجامعات).
النتائج والتوصيات

 النتائج
توصل الباحثون من خلال تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات إلى مجموعة من النتائج وهي:

1- هناك علاقة ارتباط قوية جداً وذات دلالة إحصائية بين الأبعاد التنظيمية وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة.
2-  هناك فاعلية بدرجة عالية للأبعاد (بعد الهيكل التنظيمي، البعد التكنولوجي) في حين أن البعد البشري متوسط الفاعلية مما يتطلب من القائمين على هذه الإدارة بزيادة الاهتمام لرفع الفاعلية فيها.

3- هناك فاعلية عالية لتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الأهلية اليمنية المستهدفة.
4- هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد البشري وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة".

5- هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة.

6- هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد التكنولوجي وتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية المستهدفة".

7- أن أكثر الأبعاد ارتباطا بتقييم الأداء الوظيفي في الجامعات الخاصة اليمنية البعد البشري، لذا من المهم الاهتمام بهذا البعد لتطوير أداء العاملين، يليه البعد التكنولوجي وأخيراً بعد الهيكل التنظيمي.
8- عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (.050) بين استجابات أفراد العينة تجاه تأثير الأبعاد التنظيمية وعلاقتها بتقييم الأداء الوظيفي تُعزى لمتغير الجنس فيما يتعلق بـ البعد البشري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي).
9- عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة إحصائية في آراء العينة حسب متغير المؤهل العلمي فيما يتعلق بـ البعد البشري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي).
10- عدم وجود فروق جوهرية وذات دلالة احصائية في آراء العينة حسب متغير مدة العمل في الجامعات فيما يتعلق بـ البعد البشري، وبعد الهيكل التنظيمي، والبعد التكنولوجي، وتقييم الأداء الوظيفي).
11- لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات المبحوثين حول تأثير الأبعاد التنظيمية وعلاقتها بتقييم الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية (الجنس، المستوى العلمي، مدة العمل في الجامعات).
12- أن على الجامعات أخذ حق التظلم وتخصيص لجنة مختصة بذلك بشكل جدي حتى يتمكنوا من تحقيق العدالة في تقييم الأداء الوظيفي.
ثانياً: التوصيات.
من خلال نتائج البحث فقد توصل الباحثون إلى التوصيات التالية:

1- على إدارة الجامعات المستهدفة التركيز على البعد البشري لأهميته الكبيرة وأثره في الابعاد التنظيمية وكذلك على تقييم الأداء الوظيفي.
2- أن الجامعات بحاجة لمواكبة التطورات التكنولوجية والتقنية وكذا استخدامها بشكل أوسع في معاملاتها الخارجية.
3- أن على الجامعات أخذ حق التظلم وتخصيص لجنة مختصة بذلك بشكل جدي حتى يتمكنوا من تحقيق العدالة في تقييم الأداء الوظيفي ويزيد من كفاءة الموظفين من حيث يصبح لديهم الثقة وأمان.
4- أن توضح الجامعات رؤية الأهداف والنتائج التنظيمية للموظفين.
5- أن على الجامعات الاهتمام بوضع خطة لتنمية العاملين وتراعي فيها مرونة العمل في الأبعاد التنظيمية.
6- أن تشرك الموظفين في مختلف المستويات والإدارات في إعداد خطط التغيير وللتخلص من الروتين القديم. وأن تكون عملية التغيير معلومة لدى الموظفين.
7- أن على الجامعات أن تركز في خططها على العوامل المشتركة بين الموظفين والجامعات والمجتمع.

8- أن تركز الجامعات أكثر في وضع مجموعة من الحلول والبرامج التي تعالج عقبات التغيير.

9- أن تعمل الإدارة العليا على تقليل عدد مرات التدقيق والمراجعة لتوفير السرعة والأداء.

10- أن على الجامعات توزيع الكفاءات على أسس نزيهة لتحقيق أهدافها.

11- أن على الجامعات تعزيز التغيرات الجوهرية التي قد تحتاجها وإدماج الموظفين فيها.
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