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مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني بالجمهورية 

 (1)اليمنية

 د. فتحية أحمد العلايا
 أستاذ مساعد|| قسم الإدارة والتخطيط التربوي|| كلية التربية|| جامعة صنعاء|| اليمن

  Alalya777@gmail.com الإيميل: || 3316220226902الموبايل: 

 الرحمن أحمد الآنسي د. عبد
 0096777208123الموبايل:  ||اليمنية أستاذ مساعد|| مستشار بمكتب رئاسة الجمهورية

، رية اليمنيةو هدف البحث إلى تقييم مستوى الأداء الوظيفي لدى موظفي ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني بالجمه: ملخص البحث

، ( عبارة موزعة على بٌعدين: )أداء المهمة71مكونة من )في استبانة  داةوتمثلت الأ ، المنهج الوصفي التحليليولتحقيق هدف البحث تم استخدام 

 17وتطبيقها على عينة قصدية مكونة من )، الأداء السياقي(
ً
البيانات باستخدام  وقد تم تحليل، من جميع المستويات الإدارية في الوزارة( فردا

(عالٍ ) وبمستوى أداء، (43.4وبينت نتائج البحث أن مستوى الأداء الوظيفي حصل على متوسط كلي )، (SPSSالبرنامج الإحصائي )
ً
وعلى ، جدا

 )مستوى أداء و ( 43.1مستوى البعدين الرئيسين: حصل أداء المهمة على متوسط )
ً
( 4.29وسط )فيما حصل الأداء السياقي على مت، (عالٍ جدا

 وبمستوى أداء )
ً
 عند مستوى )، (عالٍ جدا

ً
 لمتغيرات: )النوعα≤.3.0كما بينت النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائيا

ً
، المؤهل العلمي، ( تبعا

ء الوظيفي اتدعيم الجوانب الإيجابية التي تضمنها البحث لقياس الأدب وبناء على النتائج أوص ى الباحثان، سنوات الخدمة(، المسمى الوظيفي

ي الأقسام التي تؤثر على عمليات التنسيق بين الموظفين فالسلبية إزالة الأسباب و ، في وزارة التعليم الفني والتدريب المهني من خلال البعدين

 امل أخرى لم يتطرق إجراء دراسات حول الأداء الوظيفي في الوزارة من خلال أبعاد وعو  انحثااقترح الب، كما وزارةداخل الوالإدارات والقطاعات 

 لقياس المستوى الفعلي للأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني3، إليها البحث الحالي

 الأداء السياقي3 ، المهمة أداء، وزارة التعليم الفني والتدريب المهني، : مستوى الأداء الوظيفيالكلمات المفتاحية
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Abstract: The research aimed to assess the level of performance of the staff of the Head Office in the Ministry of Technical 

Education and Vocational Training in the Republic of Yemen. To achieve the research objective, the descriptive analytical 

approach was used. The tool was represented in a questionnaire consisting of (17) statements distributed on two dimensions 
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(task- context) that was applied to a purposive sample consisting of (79) individuals from all administrative levels in the 

ministry. The data was analyzed using the statistical program (SPSS), and the research results showed that the level of job 

performance obtained an average of (4.34) with a (very high) rating. The two main dimensions, task performance obtained 

an average of (4.37) with a (very high) rating, while contextual performance obtained an average of (4,29) with a (very high) 

rating. The results showed no statistically differences at a level of (α≤.3.0)  regarding the variables (gender, qualification, job 

title, and years of service). The most notable results of the research: the importance of strengthening positive aspects included 

in the research to measure job performance on the Ministry of Technical Education and Vocational Training, through the two 

dimensions, working to remove and avoid causes affecting staff coordination processes in departments, managements, and 

sectors of the Ministry of Technical Education and Vocational Training. The research suggested conducting studies on job 

performance by addressing dimension and other factors not addressed in the current research to measure the actual level of 

the job performance in the Head Office of the Ministry of Technical Education and Vocational Training. 

Keyword: Job performance level, Ministry of Technical Education and Vocational Training, performance task, contextual 

performance. 

 .المقدمة

مدى ما تسعى إلى تطبيقه من أساليب وطرائق إدارية وقيادية مناسبة لرفع اليوم على نجاح المنظمات  يعتمد 

وقد أكدت العديد من الاتجاهات النظرية أن نمو أو بقاء المنظمات أو انهيارها لا يقتصر فقط ، داء العاملين فيهامستوى أ

 وإنما بما تتبناه من أساليب واستراتيجيات مناسبة لرفع مستوى فاعلية أو كفاءة كادرها البشري3 ، على الجانب التقني فيها

، البيئة المتحركةو ، فهناك علاقة واضحة بين البيئة المستقرة ؛ة المحيطةبالبيئ تهوفعّاليالتنظيم كفاءة تأثر وت

وهذا التعقيد يتطلب درجة عالية من اللامركزية حتى تتمكن المنظمة )الوزارة( من ، ودرجة تعقيد الهيكل التنظيمي

ن لرضا الفردي والجماعي عويحقق ا، فالهيكل الفعّال هو الذي يعمل بدون فاقد أو إهمال، الاستجابة للتغيرات المحيطة

 واضحة المعالم للسلطة، العمل
ً
 واضحة للمسئولية، ويحدد: خطوطا

ً
ويسمح بقدر مناسب من المشاركة لأعضاء ، وأبعادا

 (773، 2012، والنمو التشخيص ي )والي، ويوفر فرص التطور ، واتخاذ القرارات، المنظمة في المشكلات

لأداء ويتوقف مستوى ا، العاملين في سبيل تحقيق أهداف المنظمات كما يعبر الأداء بشكل مباشر عن مجهودات

، والميول  ،على قدرات ومهارات وخبرات العاملين التي تقع خلف مجموعة من المتطلبات التي تتضمن المؤهلات التعليمية

مؤهلات ط توفر الواشترا، وغيرها من العوامل التي تندرج تحت الوصف الوظيفي اللازم لتصميم الوظائف، والاهتمامات

اءاته ويسهل إجر ، يوضح مهام العمل، فالأداء الراقي يرتكز على خلفية علمية وتأهيل عملي تطبيقي، اللازمة لشغلها

ر المناح بشرط توف، والإبداع، والخبرات السابقة للعاملين في دعم الابتكار، والمهارات، وخطواته بحيث تسهم القدرات

 (0.3، 2.71، واستغلال قدراتهم في تحقيق أهداف المنظمة )المطري ، ذلكالتنظيمي الملائم الذي يشجع 

 لهذا الهدف فلا بد من ، لا شك أن المهمة الأساسية للوزارة هي تحقيق الهدف الذي وجدت من أجلهو 
ً
وتحقيقا

ويأتي ، فها الإدارةهدتوفير مجموعة من العناصر اللازمة وتنسيقها وتوجيهها بما يجعلها قادرة على تحقيق النتائج التي تست

بل يعدُّ المحرك الأساس ي لبقية العناصر الأخرى المادية والتقنية والمعلوماتية ، العنصر البشري في مقدمة هذه العناصر

 3
ً
 أو سلبا

ً
 المؤثر فيها إيجابا

ويمثل موضوع الأداء الوظيفي بشكلٍ عام أحد المواضيع الرئيسية في حقل السلوك التنظيمي بصفة عامة 

 (413، 2.77، نظرية المنظمة )التنظيم الإداري( بصفةٍ خاصة )الآنس يو 
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وليس بالضرورة أن تتمكن المنظمات جميعها من تحقيق مستويات أداء عالية من خلال التزامها بالمعايير  

كما  ،فهناك مؤسسات لم تحقق معدلات عالية في الأداء نتيجة لحدة المنافسة وتواجدها في بيئة متحركة، الموضوعية

 يرتبط مستوى الأداء بمدى الرضا لدى العاملين وتفاعلهم مع منظماتهم3

 مشكلة البحث: 

قطاع خلال فترة ان ؛ خصوصاالدوامبلموظفين اتعاني وزارة التعليم الفني والتدريب المهني من ضعف التزام 

: ة والشقيقة بعد العدوان على اليمنوغياب المنح والقروض التي كانت تتلقاها الوزارة من بعض الدول الصديق، الرواتب

 في أداء الوزارة والعاملين فيها
ً
سيق وذلك من خلال عملهما في التن، الالتزام ا فيحيث لاحظ الباحثان ضعف، مما أثر سلبا

ل من از  وعلى الرغم من كثرة الدراسات والأبحاث التي اهتمت بالأداء الوظيفي فإنه لا، لأعمال الخطط الاستراتيجية للوزارة

 وإثارة للتساؤلات والجدل سواء فيما يتعلق بتعريفه أو أبعاده أو أنواعه أو محدداته أو العناصر 
ً
المواضيع الأكثر غموضا

ومن خلال ما تقدم جاء البحث الحالي ليكشف مستوى تحقيق الأداء ، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة فيه، المكونة له

 الفني والتدريب المهني في الجمهورية اليمنية3الوظيفي لديوان عام وزارة التعليم 

 أسئلة البحث: 

 :ينالآتي ؤالينتتحدد مشكلة البحث الحالي في السبناء على ما سبق؛  

ما مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني بالجمهورية اليمنية من وجهة نظر أفراد  73

 عينة البحث؟

مستوى بخصوص نظر عينة البحث  اتوجه بين( α≤0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )ما مدى وجود  23

 لمتغيرات
ً
المسمى  ،المؤهل العلمي، : )النوعالأداء الوظيفي بديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني تبعا

 سنوات الخدمة(؟، الوظيفي

 أهداف البحث: 

 يهدف البحث الحالي إلى: 

على مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني بالجمهورية اليمنية من وجهة التعرف  73

 نظر أفراد عينة البحث3

( بين وجهات نظر عينة البحث بخصوص مستوى α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )معرفة مدى  23

 لمتغيرات: )النوع، المؤهل العلمي، المسمى  الأداء الوظيفي بديوان عام وزارة التعليم
ً
الفني والتدريب المهني تبعا

 3الوظيفي، سنوات الخدمة(

 أهمية البحث: 

ما يستوجب على ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب ، تتمثل أهمية البحث من أهمية موضوع الأداء الوظيفي

 وتتمثل أهمية البحث في الآتي:، هالمهني الاهتمام به والعمل على الارتقاء بمستويات

 قد يسهم البحث الحالي في تأصيل نظري علمي لمفهوم الأداء الوظيفي مع تحديد الأبعاد المختلفة له3 -

كما يتوقع أن تفيد نتائج هذا البحث قيادة وزارة التعليم الفني والتدريب المهني من خلال العمل؛ للحفاظ على رفع  -

 وزارة3مستوى الأداء الوظيفي في ال
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داء وتدني الأ ، الالتزام الوظيفي في الدوام ضعفقد تدفع نتائج الدراسة الجهات الفاعلة في الحكومة لمعالجة  -

 الوظيفي3

 توزيع الحوافز الشهرية بحسب مستوى الأداء والإنجاز3 النظر في إعادة في القيادات الوزارية قد يفيد هذا البحث -

جراء المزيد من الدراسات في أبعاد أخرى للأداء الوظيفي: ليتم من خلاله تطوير قد يثير هذا البحث اهتمام الباحثين لإ  -

 .وتحسين الأداء الوظيفي

 حدود البحث: 

 والبُعد السياقي(3، الحدود الموضوعية: مستوى الأداء الوظيفي ببعديه: )بُعد المهمة 

 3الحدود البشرية: الموظفين في جميع المستويات الإدارية 

 ية: ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني3الحدود المكان 

 ( 2.223-ه 7444الحدود الزمنية: تم تطبيق البحث في العام)م 

 مصطلحات البحث: 

: "مصدر الفعل أدى :الأداء الوظيفي -
ً
أتمه ، حسب معجم اللغة العربية المعاصرة أدى عمله: قام به، الأداء لغة

 (3 12، 2..2، قضاه"3 )عمر، وأنجزه

-  
ً
( بأنه Mathis & Jackson, 2010, 281عرفه )؛ ففقد تعددت التعاريف التي أوردها الباحثون ، تعريف الأداء اصطلاحا

3"
ً
 للمعايير المحددة مسبقا

ً
 "ذلك الإنجاز الذي يحققه الفرد في الوقت المحدد وفقا

لأنشطة والمهام المكونة لعمل مجموعة من المسؤوليات وا :"( الأداء الوظيفي بأنه44.، .2.7بينما عرف مرس ى ) -

وهو  ،الفرد الذي ينبغي القيام به على الوجه المطلوب في ضوء معدلات يمكن للعامل الكفء والمدرب القيام بها

 3"والأداء السياقي(، هما: )أداء المهمة، ينقسم إلى نوعين رئيسين

الأنشطة والمهام الموكلة للأفراد العاملين " مجموعة المسؤوليات و  ه:بأن( الأداء الوظيفي 20، 2.72الدوري ) وعرف -

 التي ينبغي القيام بها وإنجازها على أكمل وجه من خلال أداء المهمة والأداء السياقي"3 

o  ويُعرّف 
ً
مجموعة المسؤوليات والأنشطة والمهام الموكلة للأفراد العاملين في ديوان عام وزارة : "بأنه إجرائيا

 3"بشكل مباشر وغير مباشر التي ينبغي القيام بها وإنجازها على أكمل وجه التعليم الفني والتدريب المهني

 معينة من السلوك التي تسهم في تقديم السلع أو الخدمات أو الأنشطة أداء المهمة -
ً
: هو ذلك الأداء الذي يشمل أنماطا

ساسية ن مهمات الموظف الأ وتحتوي على أنشطة تندرج ضم، التي تدعمُ بشكلٍ مباشرٍ العملياتِ التنظيمية الأساسية

(Kahya, 2009, 5163) 

o  معينة من سلوك الأفراد العاملين في ديوان 
ً
: بأنه ذلك الأداء الذي يشمل أنماطا

ً
ويُعرّف أداء المهمة إجرائيا

عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني التي تسهم في تقديم الخدمات أو الأنشطة التي تدعم بشكل مباشر 

 وتحتوي على أنشطة تندرج ضمن مهمات الموظف الأساسية3، التنظيمية الأساسية في الوزارةالعمليات 

: وهو " الجهود الفردية والأنماط السلوكية التي لا ترتبط مباشرة بالمهمات التنظيمية الرئيسية كافة الأداء السياقي -

 لأنها تشكل السياق أو الإطار النفس ي، ولكنها تحظى بأهمية بالغة
ً
 م نظرا

ً
 والاجتماعي والتنظيمي الذي يعد محفزا

ً
هما

 للعمليات والأنشطة التي تنطوي عليها المهمة )
ً
 (Werner, 2000, 53وأساسيا
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o  بأنه الجهود الفردية والأنماط السلوكية للأفراد العاملين في ديوان عام وزارة التعليم الفني :
ً
ويٌعرّف إجرائيا

 
ً
لنفس ي وإنما تشكل السياق ا، بالمهام التنظيمية الرئيسية كافة والتدريب المهني التي لا ترتبط مباشرة

 للعمليات والأنشطة التي تنطوي عليها المهمة3
ً
 وأساسيا

ً
 مهما

ً
 والاجتماعي والتنظيمي الذي يعد محفزا

 الإطار النظري والدراسات السابقة. -2

 نشأة وتطور الأداء الوظيفي: 

 ،ضح أن الأداء الوظيفي كان أهم ما شغل بال رواد الفكر الإداري والتنظيميإن تتبع الاتجاهات النظرية للإدارة تو  

 وبكيفية تحسينه وزيادة مستواه كل بحسب اتجاهه وتصوره ومنهجه )بن رحمون الذين 
ً
، (.7، 2.74، اهتموا به كثيرا

ل وتوص، ى الأداء لدى العامل( عالج أثر تقسيم العمل داخل الوحدة الإنتاجية على رفع مستو A.Smethفالعالم الإنجليزي )

 ،ويصل إلى نتائج مرضية وكفاءة في الأداء وجودة في الإنتاج، يجعله يلم بكل جوانبه، إلى أن تخصيص كل عامل لأداء عمل

( بنظرية الإدارة العلمية التي اعتمدت على رصد الظواهر الإدارية F. Taylor: 1915-1856بينما جاء فريدريك تايلور)

فع ودراسة الحركة والزمن في العمل للمساعدة في ر ، لمعرفة العوامل التي تتحكم في أداء العاملين، يقةٍ علميةودراستها بطر 

 (3 02، 7..2، جيدعبد المالكفاءة الإنتاجية وتحديد أفضل الطرق لزيادة الأداء الوظيفي )فليه و 

مل ووحدة السلطة والانضباط وخضوع ( فقد ركز على أهمية تقسيم العH. Fayol, 1925-1841أما هنري فايول ) 

 لاتجاه ت، المصالح الفردية للمصلحة العامة للمنظمة في تحسين الإنتاج والأداء لدى العاملين
ً
ايلور وهو بذلك يعد مكملا

( بنظرية العلاقات الإنسانية وقدم انتقادات E. Mayo: 1949-1880وجاء التون مايو )، رغم بعض الاختلافات معه

دارة العلمية بعد شعور أححاب الأعمال بأن مباد  الإدارة الكلاسيكية عاجزة عن المحافظة على مستوى لاتجاهات الإ 

واكتشف التون مايو أن العوامل المادية ليست بالضرورة وحدها العامل الأساس والمؤثر ، جيد للأداء الوظيفي والإنتاج

وكشفت  ،إهمال للجوانب الإنسانية للأداء والعملية الإنتاجيةويعتبر ذلك ، في انخفاض وارتفاع مستوى الأداء لدى العمال

وعلى نسبة كبيرة من ، دراسات التون مايو أن أثر الجماعة وزملاء العمل وعاداتهم وأفكارهم وأحاسيسهم تعتبر عوامل

تحقق إلا من ايو لا يوبالتالي فتحسين الإنتاج وأداء العمال في نظر التون م، الأهمية في تحسين الأداء الوظيفي والإنتاج

ة أي الاتجاه نحو الإدارة الديموقراطي، وإعادة النظر في معنى المسؤولية، خلال تحويل الفكر الإداري باتجاه تعزيز الثقة

 ،ومحاولة إشراك العمال في اتخاذ القرارات وإدارة المنظمات، غير المتساهلة التي تعارض الإدارة الأوتوقراطية المستبدة

، 2.74 ،فهو عامل محفز للاهتمام أكثر بأدائهم ومحاولة تحسينه لزيادة الإنتاج )بن رحمون ، هم والاهتمام بهوقد أخذ رأي

72 3) 

عض وأضافت إليها ب، فقد جمعت بين جميع الاتجاهات السابقة، أما النظريات المعاصرة ذات الاتجاه السلوكي 

تأثيرها في أداء العاملين وتلبية المزيد من احتياجات العمال نتيجة وقد أثارت مفهوم الحوافز و ، الأفكار والمباد  والحقائق

ويقترح هذا الاتجاه استخدام كافة أنواع التحفيز المادي والمعنوي لحفز العاملين ودفعهم نحو ، لارتفاع مستوى أدائهم

ية ل الرسمية للقرارات الإدار التعاون والتواصل آخذة في الاعتبار إيجاد نوع من التوازن في ظروف العمل بين جوانب العم

 
ً
ن أبرز رواد وم، والجوانب غير الرسمية التي تخص العلاقات الإنسانية حتي يتحقق الأداء الفعال لدى العاملين والإدارة معا

 (223-20، 7..2، جيدعبد الم)فليه و ، (T. Bernardبارنارد ) هذا الاتجاه تشيستر
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مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني 

 بالجمهورية اليمنية
 والأنسي، عبد الرحمن أحمد العلايا، فتحية أحمد؛ (03) 

 

 عناصر الأداء الوظيفي:

لى الدراسات والأبحاث التي تناولت الأداء الوظيفي لم يجد الباحثان عناصر موحدة متفق من خلال الاطلاع ع

 ( عناصر أو مكونات للأداء الوظيفي والتي تمثلت في الآتي:0..، 2..2عليها للأداء الوظيفي3 وقد تناول درة والصباغ )

وهي تمثل خصائصه الأساسية ، وقيم : وهي تعني ما لدى الموظف من معلوماتٍ ومهارات واتجاهاتكفايات الموظف 73

 يقوم به ذلك الموظف3
ً
 التي تنتج أداء فعالا

 ة3وظيفالأو  عملال: وتشمل المهام والمسؤوليات أو الأدوار والمهارات والخبرات التي يتطلبها متطلبات العمل 23

ه وموارده ظيم هيكلهُ وأهدافهي: التن، : وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال للموظفبيئة التنظيم 3.

، داء الفعالوتؤثر في الأ ، أما العوامل الخارجية فهِيَ تشكل بيئة التنظيم، والإجراءات المستخدمة، ومركزه الاستراتيجي

 مثل: العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتقنية والحضارية والسياسية والقانونية3

أدبيات الإدارة تشير إلى أن الأداء هو محصلة تفاعل ثلاثة ( أن 727، 2.70ومن جانب آخر أوضح الشنطي )

 لكنه لن يكون ق، فقد يمتلك الفرد القدرة على أداء عمل معين، والإمكانيات، والدافعية، عناصر أو عوامل هي: القدرة
ً
ادرا

، تأدية العمللدافع الكافي لومن ناحية أخرى يمكن أن يتوافر لديه ا، على تأديته بشكل جيد إذا لم يكن لديه الدافع لتأديته

أحد  وبالتالي فإن عدم توافر، أو إذا لم تتوافر لديه الفرصة لذلك، كما ينبغي إذا فقد القدرة على ذلك، لكنه لن يؤديه

 وذلك سوف ينعكس على أداء الفرد والعكس ححيح3 ، هذه العوامل لا يؤدي إلى مخرجاتٍ عالية

 :تتمثل في، مكونات الأداءعناصر أو أن ( 20، 2.72ذكر شاطري )يو 

أي ما  ،: وتشمل المهارات والمعارف الفنية والخلفية عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بهاالمعرفة بمتطلبات العمل -

 يمتلك الفرد من خبرات عن العمل الذي يؤديه3

 سرعة هذا الإنجاز3ومقدار ، العامل في الظروف العادية للعمل نجزهمقدار العمل الذي يأي : كمية العمل المنجز -

 واكتشاف الأخطاء3، والقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل، والإتقان الفني، والنظام، : وتشمل الدقةنوعية العمل -

: ويدخل في هذا العنصر التفاني والجدية في العمل والقدرة على تحمل مسؤولية العمل وإنجاز المهام المثابرة والوثوق  -

 هذا الموظف إلى الاسترشاد والتوجيه من قبل المشرفين لتقييم عمله3 ومدى حاجة، في مواعيدها المحددة

ظام التي تضمنت مكونات ن، ترجمة للتعاريف السابقة للأداء الوظيفي تمثلبأن هذه العناصر  انحثاويرى الب

، لعاملينفراد االذي يتكون من عنصر المدخلات المتعلق بالمهارات والمعارف والقدرات التي يمتلكها الأ ، الأداء الوظيفي

 إلى عنصر المخرجات المعبر عنه بكمية ون، ثم عنصر العمليات المتعلق بالأنشطة والتفاني وتحمل المسؤوليات
ً
وع وصولا

 من العناصر الرئيسية الثلاثة ، العمل المنجز من المنتجات والخدمات
ً
 متفاعلا

ً
وبالتالي فإن الأداء الوظيفي يمثل نظاما

 المكونة له3

 ( إلى أن أهم عناصر)أبعاد( الأداء الوظيفي تتمثل في:2.2، .2.7راسة عايض والشمس ي )وأشارت د

وقد تكون هذه المخرجات نهائية وجاهزة للتسليم ، : هي مجموعة من الأنشطة المهتمة لإنتاج المخرجاتمهام الوظيفة 73

 ،م للزبون الداخلي في المنظمةبحيث تسل، أو قد تكون عبارة عن مدخلات الوظيفة )عملية( أخرى ، للعميل الخارجي

وبالتالي فإن الأداء الكلي للمنظمة ينجم عن مجموعة ، وإن جميع المهام الوظيفية تندرج تحت ما يسمى بأداء المنظمة

وتختلف هذه الوظائف من حيث حجم أنشطتها ، كبيرة من الأنشطة يمكن توزيعها إلى مجموعات فرعية وظيفية

 عن المعوقات أو المشكلات التي تواجه تنفيذها3، تنفيذها ومستواها إضافة إلى متطلبات
ً
 فضلا
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مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني 

 بالجمهورية اليمنية
 والأنسي، عبد الرحمن أحمد العلايا، فتحية أحمد؛ (07) 

 

 وذلك من خلال تطبيق الجودة التي تؤدي إلى، انتهاج الجودة يعتبر مفتاح النجاح والفعالية لأي منظمةف: جودة الأداء 23

ويمكن ، لىلمرة الأو التحسين المستمر في كافة الأنشطة في المنظمة وهذا يقودها إلى إنجاز الأعمال بشكلٍ ححيح من ا

 مما يؤدي إلى إرضائهم وتحقيق سعادتهم3، المنظمة من تلبية احتياجات عملائها واشباع رغباتهم

في أقصر وقت يسهم في إرضاء العملاء الداخلين والخارجين وإنجاز الأعمال في أوقاتها المحددة حيث إن : سرعة الإنجاز 3.

 وى الجودة المطلوبة3لاسيما إذا تم إنجازها بمست، وكذلك المشرفين

 بحد ذاتهالتعاون مع الزملاء 43
ً
ن لترسيخ مساهمة العاملي أداةبل هو ، : إن اندماج العاملين والتعاون بينهم ليس هدفا

ح بهدف نجا، في كل النواحي الإدارية بالمنظمة من إيجاد أفكار جديدة وحل مشكلات وجهود التحسين والمستمر

ستمع إلى وأن ت، فلابد لها من معاملة العاملين باحترام، تفعيل سياسات التعاون  وحتى تتمكن المنظمة من، المنظمة

ى بالإضافة إلى دفع مستويات اتخاذ القرار إل، وجهات نظرهم وتزيل عوائق الاتصالات بين قيادة المنظمة والمرؤوسين

 الإدارة الإشراقية قدر الإمكان3

 للأ 7.، .2.7وقد اعتمدت دراسة حسين ) 
ً
واعتمد السكر ، داء الوظيفي تمثلت بالدافعية والقدرة( أبعادا

لأداء3 وكفاءة ا، وسرعة الإنجاز، وحجم العمل، وتسهيل العمل، ( على أبعاد للأداء الوظيفي تمثلت في: نوعية الأداء.2.7)

ركز عليها  ( أن من أكثر أبعاد الأداء الوظيفي التي0، 1..2وذكر العطوى )، (Vasquez-Colina, 2005, 47واستند )

وقد اعتمدت العديد من الدراسات والأبحاث على بعدي أداء ، والأداء السياقي(، الباحثون بشكل متكرر: بُعدا )أداء المهمة

، (Kahya, 2009ودراسة )، (.2.7ومرس ي )، (2.72دهليز وحمد )ومن هذه الدراساتِ دراسات ، المهمة والأداء السياقي

(Kaha, 2007) ،(Organ et al., 2006) ،(Befort & Hattrup, 2003( 3 وقد حدد)Motowidlo & Schmit, 1999, 63 ما )

 حيث يقصـــد بأداء المهمة أنه:، يقصد بهذين البعدين

نشاطات أداء العمل التي تسهم في الجوهر الفني للمنظمة إما بشكل مباشر عن طريق استخدامها في العملية  -

 اشر عن طريق صيانة أو خدمة المتطلبات الفنية للمنظمة3أو بشكل غير مب، التكنولوجية للمنظمة

 قابلية الأفراد لأداء الأنشطة الفنية الجوهرية المهمة لأعمالهم3 -

 السلوكيات التي تسهم في نشاطات الصيانة والتحويل الجوهرية في المنظمة3 -

 حدد مكونات مرتبطة ببعد أداء المهمة تمثلت بالآتي:ف( 70، 2.77أما سميع )

 وحسن إصدار القرارات والأحكام المرتبطة بالوظيفة3، : ويعبر هذا العنصر عن الدقة في إنجاز المهامدة في الأداءالجو  73

مدى قدرة الموظف على استخدام الأدوات الخاصة بمهامه ومدى مهارته في استخدام  ويعكس :الكفاءة في الأداء 23

 على الاستخدام الرشيد للموارد أثناء تأدية الوظيفة3كما يعبر عن قدرة الفرد ، الوقت عند أدائه لمهام وظيفته

يكون  بحيث، : ويعبر هذا العنصر عن مدى تناسب قدرات الفرد مع المهام الوظيفية الموكلة إليهالإلمام الوظيفي 3.

 على الوفاء بكافة جوانبها
ً
 كما يعبر عن مدى إلمامه بأحدث الأساليب والتقنيات المرتبطة بالعمل3، قادرا

فاء وذلك من خلال الو ، : ويعبر هذا العنصر عن مدى تحقيق الفرد للأهداف المرتبطة بوظيفتهية في الأداءالفعال 43

 بإنجاز المهام المحددة في الوقت المطلوب3

 قدرة الفرد على إنتاج أفكار جديدة غير مألوفة مرتبطة بأسلوب تـأدية المهام الوظيفية3  كس: ويعالإبداع والابتكار 03

ا الأداء  يقصد به: فالسياقي  أمَّ

مثلما تدعم البيئة النفسية والاجتماعية لها والتي تجري فيها ، السلوكيات التي لا تدعم الجوهر الفني للمنظمة -

 العمليات الفنية3
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مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب المهني 

 بالجمهورية اليمنية
 والأنسي، عبد الرحمن أحمد العلايا، فتحية أحمد؛ (00) 

 

 مثل تشكيل السياق النفس ي والاجتماعي للمنظمة التي، النشاطات التي تسهم بفاعلية المنظمة من خلال طرق عديدة -

 (Borman & Motowidlo,1993, 1003مليات ونشاطات المهمة )تعد محفزات للع

 الصيانة3و السلوكيات التي تساهم في ثقافة ومناخ المنظمة والسياق الذي تنفذ من خلاله النشاطات التحويلية  -

( إلى خمسة أصناف أو مكونات لقياس Mshellia, Malachy, Sabo, & Abu-Abdissamad, 2016, 21وقد أشار ) 

 ،ومتابعة القواعد والسياسات التنظيمية والمساعدة والتعاون مع الآخرين، كالتطوع أو عرض جهد إضافي، لسياقيالأداء ا

 أو إنذار زملاء العمل حول مشاكل متعلقة بالعمل3

واختلفت الدراسات والأبحاث في طبيعة الأبعاد المستخدمة في قياس الأداء الوظيفي بحسب نوع الدراسة  

( بعدين لقياس الأداء الوظيفي هما بعد أداء المهمة الذي 2.77حيث استخدمت دراسة سميع )، هاوطبيعتها وأهداف

 وبعد السلوك المصاحب للأداء الذي، والإبداع والابتكار(، والإلمام الوظيفي، والجودة، والفاعلية، اشتمل على )الكفاءة

( فقد اعتمدت في قياس Jayaweera, 2015أما دراسة )، مل(الرغبة في البقاء في الع، اشتمل على العناصر)الرغبة في الأداء

، والمقدرة على عمل المهام، الأداء الوظيفي بعدي أداء المهمة الذي اشتمل على عدد من العناصر: )المعرفة العملية

ي الذي السياق وعلى الأداء، التركيز في تنفيذ المهام(، والالتزام بالمواعيد، ومهارات العمل الجماعي، ومهارات التواصل

دعم ، مساعدة الآخرين، اتباع القواعد والإجراءات، العمل بحماس، اشتمل على عدد من العناصر )التطوع للأعمال

 الأهداف التنظيمية(3 

 من ، ( إلى أن بعض الدراساتِ تصنف الأداء السياقي إلى مجموعتين.72، 2.70وقد أشار بلل )
ً
تضم الأولى عددا

بينما  ،تأثير الأهداف التنظيمية(، الانتماء للمنظمة، يز وتكوين أداء المهام المحددة: )العمل الشاقالأبعاد من شأنها تعز 

 من الأبعاد التي تيسر التفاعل بين الأفراد )التعاون 
ً
( يوضح 7والجدول )مساعدة الآخرين(3 ، تضم المجموعة الثانية عددا

 المقارنة بين أداء المهمة والأداء السياقي3

 ( مقارنة بين أداء المهمة والأداء السياقي1جدول )

 الأداء السياقي أداء المهمة

. أنشطة خاصة بالعمل.
ً
 أنشطة قابلة للمقارنة لجميع الوظائف تقريبا

 يتم التنبؤ به بشكلٍ رئيسٍ بواسطة التحفيز والشخصية. يتم التنبؤ به بشكلٍ رئيسٍ بواسطة المقدرة.

 من الوصف الوظيفي ا
ً
 هو سلوك إضافي تقديري. لرسمي.يكون جزءا

 (Sonnentag et al, 2008, 4283المصدر: )

استعراض أبعاد الأداء الوظيفي التي تناولتها الدراسات فقد لوحظ التركيز على بعدي أداء المهمة والأداء بو 

 من جوانب الأداء الوظيفي، السياقي
ً
تناوله من مكونات وذلك من خلال ما تم ، حيث إن هذين البعدين قد غطيا كثيرا

 وعلى ضوء ذلك فقد اعتمد البحث الحالي هذين البعدين لقياس الأداء الوظيفي3 ، داخلية لأداء العاملين

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:

وعدم المشاركة ، ( أن هناك عوامل مؤثرة في الأداء تضمنت: غياب الأهداف المحددة7.4-7.7، 2.70ذكر بلل )

 لتقييم أداء الموظفين، في الإدارة
ً
 متميزا

ً
التسيب  ،مشكلات الأداء الوظيفي، اختلاف مستويات الأداء الذي يتطلب نظاما

 الأداء3 ومعيار، وضعف نظم الحوافز، وضعف الإشراف، ومشكلات البيئة المادية، مشكلات التطوير التنظيمي، الإداري 

 لوظيفي وهي:( بأن هناك ثلاث محددات للأداء ا.27، ...2حسن )يؤكد و 

 الجهد المبذول من طرف الفرد3 73

 القدرة التي يتمتع بها الفرد لأداء الوظيفة3 23
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 مدى إدراك الفرد لمتطلبات وظيفته3 3.

( أن الأداء الوظيفي يحاط بالعديد من المحددات )العوامل المؤثرة( 7.7-71، 2.77بينما أوضح سميع )

 وقد خلصوا إلى أن أداء الفرد، دارة إلى تحديد أهم تلك المحدداتوقد سعى الباحثون في علم الإ ، المترابطة والمتداخلة

كما ، دراكبالإضافة إلى الإ ، والدافعية في العمل ونسبة الدعم التنظيمي، يحدث نتيجة للتفاعل ما بين القدرة على العمل

 وتوضيح ذلك في الآتي: ،هو موضح في هذه المعادلة: أداء الفرد = الدافعية * القدرة * الدعم التنظيمي * الإدراك

وهي تشير إلى مدى قوة الرغبة لدى الفرد للقيام بمهام العمل ، : وتعرف بأنها منبع السلوك ووقود الأداءالدافعية 3أ

 المحددة والاندفاع الذاتي والفوري لأداء هذه المهام3

 ة على القيام بالعمل كما هومثل القدر ، : هي الخصائص الشخصية التي يستخدمها الفرد العامل في أداء عملهالقدرات 3ب

اب والقدرة على الاستيع، والقدرة على الاتصال لتحسين النتائج من خلال اكتساب أكبر قدر من المعلومات، مخطط له

ويمكن بناء  ،وهذه القدرات لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة، والفهم الصحيح لما هو مطلوب للقيام بالعمل بشكل ححيح

 ويجب أن تكون هذه القدرات متناسبة مع الوظيفة التي يتم أداؤها3، والتعليم، ل عملية التدريبهذه القدرات من خلا

ل وذلك من خلا، : وهو يشير إلى القدر الذي تهتم به المنظمة من أجل رفاهية أعضائها ورعايتهمالدعم التنظيمي 3ج

ي وبمعنى آخر فالداعم التنظيم، واهموالانصات لشك، ومساعدتهم في حل ما يواجهون من مشكلات، معاملتهم بعدالة

وتبدو  ،وتقديم المساعدات والمساهمات والعناية بهم وبصحتهم النفسية، بالأفراد المنظمةينعكس في صورة اهتمام 

 إيجابية المنظمة وفاعليتها في استمرارية العناية والاهتمام؛ مما ينعكس في صورة إدراك الأفراد لهذا التأييد والدعم3

أو أنه عملية استقبال المؤثرات ، ويشير إلى العملية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيم المعلومات :الإدراك 3د

 لترجمتها إلى سلوك معين
ً
يه لذا فإن هذه العملية هي الأساس الذي تقوم عل، الخارجية وتفسيرها من قبل الفرد تمهيدا

؛ وتجدر الإشارة إلى أن الإدراك يختلف بين الأفراد، يتعلموبدونها لا يستطيع الفرد أن يعي أو ، سائر العمليات الأخرى 

 (7.3، 2.74، لذا لابد من تفهم قدرات الموظفين وأسلوب تنظيمها للمعلومات الواردة إليها )الصالح

الأبحاث والدراسات أن هناك العديد من المتغيرات التي  إجماع( ..، 2.72دهليز وحمد ) يؤكدومن جانب آخر 

، نظيميةوالعدالة الت، والمركزية، وجودة الحياة الوظيفية، والالتزام التنظيمي، مثل الاغتراب، ء الوظيفيتؤثر في الأدا

، نظيميوالولاء الت، والرضا الوظيفي، ونظام التقييم، وضغوط العمل، والمناخ التنظيمي، والحوافز، والدعم التنظيمي

 التنظيمي3والتطوير ، ونمط القيادة الإدارية، والثقة التنظيمية

حليل وذلك من خلال الت، الدراسات قد تناولت العوامل المختلفة المؤثرة في الأداء الوظيفيكثيرا من ويلاحظ أن 

تعلق أهمها: ما ي، وقد أظهرت العديد من التصنيفات لهذه العوامل، للمتغيرات والعوامل من مختلف الجوانب والاتجاهات

ركون ولكن جميع الباحثين يد، كذا تم تصنيفها إلى عوامل ذاتية وعوامل خارجيةو ، ومنها ما يتعلق بالوظيفة، بالموظف

من و ، وتختلف أثرها من بيئة إلى أخرى ، ومدى أثرها في زيادة أو انخفاض مستوى الأداء الوظيفي، أهمية هذه العوامل

 ثقافات وتنوعها3 منظمة إلى أخرى؛ وذلك لاختلاف طبيعة النشاط ومجال الأعمال بالإضافة إلى اختلاف ال

 
ً
 الدراسات السابقة:  -ثانيا

ة منها في والتي يمكن الاستفاد، أمكن الوصول إليهاوالتي مسح الدراسات المتعلقة بالبحث الحالي قام الباحثان ب 

 ، ويتناولها الباحثان من الأحدث إلى الأقدم، وعلى النحو الآتي:صياغة مشكلة البحث الحالي وأهدافه
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 العربية:ب سابقة دراسات -أ

إلى التعرف على دور الرقابة الإدارية في تحسن الأداء الوظيفي لكوادر البلديات (: 2320دراسة بني مصطفى )هدفت  -

ة في ومعرفة أهمية الرقاب، وكذلك عناصر الأداء الوظيفي الناتج من الرقابة الإدارية، في المملكة الأردنية الهاشمية

وتوصلت الدراسة إلى ضرورة دور الرقابة الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي ، يوتم استخدام المنهج الوصف، البلديات

وذلك على مستوى ، ومكافأة وتحفيز الموظفين في أداء أعمالهم، من خلال حماية الأموال العامة في البلديات

، قيةة وأخلاوتتحدد عناصر الأداء الوظيفي في البلديات عناصر تنفيذية وعملية تطويرية وإنساني، التخطيط

 3واجتماعية

إلى التعرف على: التمكين الإداري وأثره في الأداء الوظيفي بالجامعات الأهلية  (:2329دراسة الوصابي )هدفت فيما  -

رئيسة لجمع البيانات من  أداة( فقرة ك 47واستبانة مكونة من )، واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، اليمنية

وتوصلت إلى العديد من النتائج أهمها: أن مستوى التمكين الإداري ، ( مفردة217بالغة عددها )أفراد عينة الدراسة ال

 بأبعاده جاء بدرجة عالية في الجامعات الأهلية اليمنية3 وأن مستوى الأداء الوظيفي في الجامعات الأهلية اليمنية 
ً
ممثلا

 اري على الأداء الوظيفي3إحصائية للتمكين الإد دلالة وهناك أثر ذو، جاء بدرجة مرتفعة

إلى تحديد أثر تمكين العاملين في الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات بالمملكة  (:2392دراسة الدوري )هدفت و  -

 لتمكين العاملين أهمها )معنى العمل، الأردنية الهاشمية
ً
تطوير  ،استقلالية العمل، كفاءة العمل، وقد حددت أبعادا

والأداء السياقي(3 واعتمدت على المنهج الوصفي  ،لأداء الوظيفي ببعدين: )أداء المهمةالعمل(3 كما حددت أبعاد ا

 ، ( مفردة20.عينة بلغت )، تم توزيعها على، في استبانة داةوتمثلت الأ ، التحليلي
ً
نَ هناك أثرا

َ
وقد توصلت الدراسة إلى أ

ولا يوجد أثر لكل من بعدي )كفاءة ، الشركةاستقلالية العمل( في الأداء الوظيفي في ، لكل من بعدي )معنى العمل

 تطوير العمل( على الأداء الوظيفي في الشركة3 ، العمل

اء وأثر بعد الاحتو ، إلى التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي (:2392دراسة الكستبان )هدفت و  -

الجودة بالديوان  وضبط، ة للمواصفات والمقاييسفي الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في الهيئة اليمني

تطوير ، اعيالعمل الجم، وتناولت الدراسة ثلاثة محاور لبعد الاحتواء في الثقافة التنظيمية: )التمكين، العام بصنعاء

صفي و واعتمدت الدراسة المنهج ال، الأداء السياقي(، القدرات( وشملت أبعاد الأداء الوظيفي بعدين هما: )أداء المهمة

 .70وبلغت عينة الدراسة العشوائية البسيطة/ العمدية )، التحليلي
ً
وخلصت الدراسة إلى أن مستوى ، ( موظفا

 
ً
دية ووجود علاقة طر ، ومستوى الأداء الوظيفي جاء أعلى من المتوسط، الثقافة التنظيمية في الهيئة كان ضعيفا

 ء الوظيفي في الهيئة من وجهة نظر أفراد العينة3موجبة لمحاور بعد الاحتواء للثقافة التنظيمية على الأدا

إلى الكشف عن العلاقة بين كل من الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك  (:2396دراسة دهليز وحمد )هدفت و  -

وكذا التعرف على أثر كل من الارتباط الوظيفي والدعم الوظيفي المدرك على الأداء الوظيفي في ، والأداء الوظيفي

( 2..بلغت عينة الدراسة )، وقد اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، سسات الأكاديمية الفلسطينيةالمؤ 

الأداء السياقي(3 وتوصلت الدارسة إلى أن كلٍ ، وقد استخدمت الدراسة للمتغير التابع بعدين هما: )أداء المهمة، مفردة

 الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسات الأكاديمية3 من الارتباط الوظيفي والدعم الوظيفي المدرك يؤثران في

هدفت إلى التعرف على العلاقة بين الرض ى الوظيفي وأداء العاملين في المؤسسات العامة ف (:2392دراسة بشير )أما  -

 واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي واعتبرت، والخاصة3 كلية الإمارات للعلوم والتكنولوجيا بالسودان

، ( بأنهم مجتمع الدراسة وعينتها.77مجتمع الدراسة أن الاساتذة الأكاديميين والموظفين الإداريين في الكلية وعددهم )
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ردية وهي وجود علاقة ط، وتوصلت الدراسة إلى أهم النتائج، وقد أخذت الدراسة متغير الأداء الوظيفي بأنه مفهوم عام

ن هناك ع، بين الرض ى الوظيفي والأداء
َ
 لاقة ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والأداء3وأ

ي وه، إلى تحديد العلاقة بين الضغوط الوظيفية والأداء الوظيفي في المنظمات (:2392دراسة الشنطي )هدفت  -

وتحديد ما إذا كان الدعم التنظيمي يعدل العلاقة بين ، دراسة تطبيقية على العاملين بوزارة الداخلية في قطاع غزة

بلغ حجم و ، وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لدراسة الظاهرة، وط الوظيفية والأداء الوظيفيالضغ

وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة عكسية بين الضغوط الوظيفية والأداء ، (2..العينة التي أجريت عليها الدراسة )

يفية وأبعاد الأداء الوظيفي )أداء المهمة والأداء وأن الدعم التنظيمي يعدل العلاقة بين الضغوط الوظ، الوظيفي

 السياقي(3

إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل لدى العاملين والأداء  (:2390دراسة عايض والشمس ي )هدفت و  -

ي ف داةالأ  وتمثلت، واعتمدت المنهج الوصفي التحليلي، دراسة تطبيقية على الشركة اليمنية للغازالوظيفي لهم3 

ى تم توزيعها عل، التعاون مع الزملاء(، سرعة الإنجاز، جودة الأداء، )مهام الوظيفة مقسمة على أربعة أبعاداستبانة 

3 و 274)بلغت عينة 
ً
 ،أن مستوى ضغوط العمل التي يتعرض لها العاملون في الشركة عالٍ  الدراسةنتائج  كشفت( عاملا

 علاقة ارتباط بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي في الشركة3وعدم وجود ، وكذا مستوى الأداء الوظيفي عالٍ 

وقد اعتمدت ، إلى تحديد مستوى تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي (:2390دراسة حسين )وهدفت  -

واعتبرت الدراسة جميع منتسبي هيئة التعليم التقني من الفنيين والإداريين ، الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي

 .2وتم توزيع استبانة على عينة الدراسة البالغ عددها )، و مجتمع الدراسةه
ً
وقد توصلت الدراسة إلى وجود ، ( موظفا

مل( عبء الع، غموض الدور ، صراع الدور ، تأثير ذي دلالة معنوية للأبعاد الفرعية لضغوط العمل وهي: )طبيعة العمل

 القدرة(3، في( ببعديه )الدافعيةوهو: )الأداء الوظي، في المتغير التابع الاستجابي

هدفت إلى تحديد أثر الشعور بالمسؤولية الوظيفية على الأداء الوظيفي بشقيه: )أداء ف (:2390دراسة مرس ي )أما  -

تحديد ما إذا كان من أجل ، طبقت على مستشفيات جامعة الزقازيق دراسة ميدانيةوهي ، الأداء السياقي(، المهمة

لى وقد اعتمدت الدراسة ع، ر وسيط بين الشعور بالمسؤولية الوظيفية والأداء الوظيفيالتحكم المدرك يعد متغي

والبالغ ، ( مفردة من مجتمع الدراسة.01المنهج الوصفي التحليلي من خلال دراسة ميدانية تمت على عينة قوامها )

أداء ي الأداء الوظيفي بشقيه: )وتوصلت الدراسة إلى أن الشعور بالمسؤولية الوظيفية يؤثر ف، ( معلمة2222عددها )

 أن متغير التحكم المدرك ، الأداء السياقي( للممرضات العاملات بالمستشفيات، المهمة
ً
كما أوضحت النتائج أيضا

 وكل من أداء المهمة والأداء السياقي3، يتوسط العلاقة بينَ الشعورِ بالمسؤولية الوظيفية

 :سابقة بالإنجليزية دراسات -ب

ال وضغوط العمل إلى تحليل محددات الأداء من حيث الاتص، ,Sutrisno) 2322سوتريسنو، ) دراسةهدفت  -

استبانة تم  في داة، وتمثلت الأ الكميواستخدمت الدراسة المنهج الوصفي في جاكرتا3  خاصة كليةوتعويضات موظفي 

خدمة لا ، ممن لديهم اكرتافي حرم جامعي خاص في جدائمين الموظفين ( من ال20قصدية بلغت )عينة تطبيقها على 

الانحدار الخطي المتعدد عن طريق إجراء اختبار الخطي واختبار باستخدام حليل البيانات وتم تتقل عن سنتين، 

نتائج الدراسة  وبينت ،3.0.الحالة الطبيعية والاختبار الكلاسيكي واختبار الفرضية لاختبار أهمية التأثير مع مستوى 

عوامل محددة لها تأثير كبير على أداء الموظفين  -جزئيًا -التعويضوفي نفس الوقت  ،لوظيفيأن التواصل، والإجهاد ا

 الدائمين في الجامعات الخاصة في جاكرتا3
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تأثير التطوير الوظيفي وبيئة العمل إلى فحص مدى Yusuf Iis, et al,) 3 2322 ،هدفت دراسة يوسف إيس وآخرون  -

خدم واست3 بإندونيسيا في مكتب الزراعة والمواش ي في آتشه وسيط تغيرملى أداء الموظف مع تحفيز العمل كع

موظف3 (، ..7عينة بلغت ) على انة تم توزيعهااستبفي  داةالباحثون المنهج الوصفي المسحي الارتباطي، وتمثلت الأ 

ظيفي وبيئة عمل وأظهرت النتائج أن التطوير الو  ،(SEMنمذجة المعادلات الهيكلية ) باستخدامتحليل البيانات وتم 

ة العمل فإن التطوير الوظيفي وبيئ ؛بالإضافة إلى ذلك، الموظف كان لهما تأثير كبير على دافعية العمل وأداء الموظف

 ا تأثير مباشر على الأداء3 يتوسط الدافع في العمل جزئيًا تأثير التطوير الوظيفي وبيئة العمل على الأداء3مله

وقد ، إلى معرفة تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي (:Kazmi, Amjad, & Khan, 2008) دراسةهدفت و  -

ود وأظهرت النتائج وج، لجمع البيانات أداةواستخدمت الاستبانة ك ، استخدمت الدارة المنهج الوصفي التحليلي

مع وجود ضغوط متنوعة في عمل الضباط أدت إلى أداء وظيفي ، علاقة عكسية بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي

 منخفض3

والنسبة ، إلى معرفة العلاقة بين الخصائص الوظيفية ممثلة بـــ)الجهد البدني (:Kahya, 2007دراسة )وهدفت  -

بقت ط انيةدراسة ميد، وظروف العمل( وأثرها على الأداء الوظيفي بنوعيه: )أداء المهمة والأداء السياقي(، الوظيفية

من خلاله دراسة ، وقد اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي، على إحدى شركاتِ المعادن الصناعية متوسطة الحجم

 ضمن ) 704ميدانية تمت على عينة قوامها )
ً
 في الشركاتِ مجال الدراسة 72( عاملا

ً
وأوضحت نتائج الدراسة: ، ( فريقا

يه )أداء المهمة والأداء السياقي( وكل من النسبة الوظيفية وظروف أنه توجد علاقة قوية بين الأداء الوظيفي بنوع

 كما أن ظروف العمل السيئة قد أدت إلى انخفاض مستويات أداء العاملين3، البيئة

 التعليق على الدراسات السابقة: 

جمع ستبانة لالا  أداةو ، المسحي جميع الدراساتِ السابقة في أنها اعتمدت المنهج الوصفيهذه الدراسة مع اتفقت  -

 ولكن هناك عدد من الاختلافات التي ميزت البحث الحالي عن الدراسات السابقة أهمها الآتي:، البيانات

ات ن الدراسوهو ما لم تعتمده كثير م، الأداء السياقي(، تناول هذا البحث بعدين للأداء الوظيفي هما: )أداء المهمة -

حيث تناولتا 3 (,Yusuf Iis, et al 2.22 ،يوسف إيس وآخرونو  ،,Sutrisno) 2.22سوتريسنو، )تي السابقة ماعدا دراس

ودهليز ، (2.71والكستبان )، (2.72) الدوري دراساتتأثير أكثر من متغير في أداء الموظفين، وكذلك اختلفت مع 

عليم الفني (3 كما أن مجتمع البحث الحالي هو ديوان عام وزارة التKahya, 2007( و)2.70والشنطي )، (2.72ومحمد )

كما اختلفت في تناول المتغيرات ، وهو ما لم تعتمده الدراسات السابقة، تدريب المهني بالجمهورية اليمنيةوال

 وهو ما لم تتناوله الدراسات السابقة3، سنوات الخدمة(-المسمى الوظيفي-المؤهل العلمي-الديمغرافية: )النوع

ومن  ،وفي مكونات الإطار النظري ، حديد مشكلة البحث وصياغتهاوقد استفاد الباحثان من الدراسات السابقة في ت -

 قائمة المراجع3

 .منهجية البحث وإجراءاته -0

 منهج البحث: 

اعتمد البحث الحالي المنهج الوصفي المسحي التحليلي؛ لمعرفة مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة 

 التعليم الفني والتدريب المهني3
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  ته:مجتمع البحث وعين

الإدارية في من جميع فئات المستويات ، (227)في ديوان وزارة التعليم الفني والتدريب المهني  البحث مجتمع بلغ

ن ن أيلمعرفة الباحث، وقد تم اختيار العينة بطريقة قصدية، (رئيس قسم-مدير إدارة-مدير عام -لالوزارة وهم: )وكي

 لمعرفتهم
ً
 إحيث ، ومن الملتزمين بالدوام، لممارستهم مهامهم المناطة بهمو ، المعلومات المقصودة لديهم؛ نظرا

ً
ن عددا

 منهم شبه منقطعين
ً
 وهم من أمكن الوصول إليهم3، ( مفردة17لذا بلغت عينة البحث )، لذلك صعب الوصول إليهم، كبيرا

 للمتغيرات2جدول )
ً
افية ( وصف عينة البحث تبعا  الديمغر

 %النسبة التكرار المستوى  المتغير

 النوع
 83.5 66 ذكور 

 16.5 13 إناث

 المؤهل العلمي
 13.9 11 ثانوية فأقل

 86.1 68 جامعي فأعلى

 سنوات الخدمة
 26.6 21 عشر سنوات فأقل

 73.4 58 أكثر من عشر سنوات

المسمى 

 الوظيفي

 38.0 30 وكيل/وكيل مساعد/مدير عام/نائب مدير عام

 34.2 27 مدير إدارة/نائب مدير إدارة

 27.8 22 رئيس قسم/نائب رئيس قسم

 .هاثباتو  البحث أداةصدق 

 الصدق الظاهري:

 حكمين من أعضاء هيئة التدريسم (2عدد )على  داةبعرض الأ ، قام الباحثان داةللأ  للتأكد من الصدق الظاهري 

، داةهجية في تصميم الأ ، وذلك للتأكد من سلامة الاجراءات المنبجامعة صنعاء والعلوم والتكنولوجيا وكلية المجتمع

(، كمعيار لقبول %10، وقد تم اعتماد نسبة اتفاق بلغت )ينلمجالحد اوانتمائها لأ  عباراتوالحكم على مدى صلاحية ال

 1( مع تعديل صياغة %.7 -10على نسبة اتفاق تراوحت ما بين ) عباراتمن قبل المحكمين، وقد حصلت جمع ال عباراتال

 3عبارات

 ائي: البن الاتساق صدق

وجاءت جميع المعاملات في ، داةالكلية للأ  بالنتيجة المجالات ارتباط مدى قياس تم البنائي الاتساق صدق لإيجاد

 المستوى المقبول كما في الجدول الآتي: 

 البحث أداة( صدق الاتساق البنائي لقياس 0جدول )

 الدلالة المعنوية الاتساق الأبعاد م

37.2** بُعد أداء المهمة 9  0.000 

.322** بُعد الأداء السياقي 2  0.000 

 (3.39** مستوى الدلالة أقل من )

حيث إن مستوى المعنوية جاء أقل من ، أن الارتباط بين العبارات والأبعاد جاءت معنوية (.)من الجدول يتبين 

 البحث3 لبعديالداخلي  مما يشير إلى صدق الاتساق، (3.7.وذات دلالة إحصائية عند )، (%70( عند درجة ثقة )3.7.)
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 أداء المهمةبُعد عبارات ( صدق الاتساق البنائي ل0جدول )

 الدلالة  معاملات الارتباط العبارات م

 0.000 **528. أسعى إلى التفوق على الزملاء في أداء مهام العمل. 9

 0.000 **455. أقوم بالاستخدام الأمثل للأدوات والمستلزمات الخاصة بالعمل. 2

 0.000 **592. ى القدرة على التكيف مع الأعمال الطارئة بشكل مناسب.لد 0

 0.000 **718. أقوم بإنجاز أهداف العمل الموكلة إلى بفاعلية. 0

 0.000 **693. أتمكن من إنجاز الأعمال الموكل إليّ في الوقت المحدد لها. 2

 0.000 **668. أحرص على الالتزام بمواعيد العمل. 6

 0.000 **675. نجاز الأعمال الموكلة إلي بجودة عالية.أقوم بإ 2

 0.000 **519. اتخذ القرارات المتعلقة بمهام العمل بشكل جيد. 2

 ما أرتكب الأخطاء في العمل. 1
ً
 0.000 **720. نادرا

 0.000 **518. أقوم بمساعدة زملائي في إنجاز أعمالهم بحماس ونشاط. 93

وذات دلالة ، (%70درجة ثقة ) عند، ما بين متوسطة وكبيرة البعد باط العبارات أن ارتب (4)الجدول  يتضح من

 مما يشير إلى صدق الاتساق الداخلي بين عبارات وأبعاد الاستبانة3، (3.7.إحصائية عند مستوى )

 بُعد الأداء السياقيل عبارات( صدق الاتساق البنائي ل2جدول )  

  الدلالة معاملات الارتباط العبارات م

 0.000 **592. أحرص على إنجاز الأعمال المطلوبة ضمن فريق العمل. 9

 0.000 **413. اتعامل مع زملائي بلطف أثناء تأدية العمل. 2

 0.000 **584. أقوم باتخاذ الإجراءات المناسبة لحل المشكلات في بيئة العمل. 0

 0.000 **618. أقدم مقترحات ومبادرات فاعلة لتطوير الأداء من وقت لآخر. 0

 0.000 **683. لدي القدرة على إنجاز المهام الاضافية التي تتعدى مسؤولياتي الرسمية. 2

 0.000 **741. أقوم بالتنسيق مع زملائي لإنجاز الأعمال المشتركة. 6

 0.000 **658. لا أرغب في ترك الوزارة في الوقت الحالي. 2

ذات دلالة إحصائية عند ما بين متوسطة وكبيرة، و  تراوحت البعدبت أن ارتباط العبارا (0)من الجدول يتبين  

 مما يشير إلى صدق الاتساق الداخلي بين عبارات وأبعاد الاستبانة3، (3.7.مستوى )

 :داةثبات الأ 

الذي يقيس مدى الاتساق ، ( Cronbach's Alphaتم استخدام اختبار ألفا كرونباخ ) داةللتحقق من ثبات الأ 

كما تم استخدام الصدق بإيجاد الجذر التربيعي لقيم معاملات ثبات ألفا ، عناصر التي تقيس متغيرات البحثالداخلي لل

 ويوضح الجدول اختبار الموثوقية والصدق كالتالي:، داة( في الأبعاد الكلية والدرجة الكلية للأ  Cronbach's Alphaكرونباخ )

 البحث أداة( لقياس ثبات  Cronbach's Alphaكرونباخ ) ألفا معاملنتائج اختبار ( 6جدول )

 معامل الصدق معامل الثبات ألفا كرونباخ عباراتعدد ال الأبعاد

 0.89 0.80 10 بُعد أداء المهمة

 0.84 0.71 7 بُعد الأداء السياقي

 0.92 0.86 17 ككل داةالأ 

كما أن معامل ، (22-17اوحت بين )حيث تر ، أن معامل الثبات ألفا كرونباخ كانت مرتفعة (2) يلاحظ من الجدول 

 على درجة عالية من الثبات والصدق3 داةوبهذا تكون الأ ، (372.-324.حيث تراوح بين )، (.31.الصدق جاء أعلى من )
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 .هاتنتائج البحث ومناقش -0

 بالجمهورية  لمهنيما مستوى الأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني والتدريب ا : "إجابة السؤال الأول  نتيجة

 اليمنية من وجهة نظر أفراد عينة البحث"؟

فقد تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية؛ على مستوى البعدين ، وللإجابة عن السؤال

 وكانت النتائج كما يلي:، داةوالأ 

افات المعيارية لإجابات العينة على مستو 2جدول )  ككل داةى البعدين والأ ( المتوسطات الحسابية والانحر

 مستوى الأداء  الرتبة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي الأبعاد م

  1 0.47 4.37 بُعد أداء المهمة 9
ً
 عالٍ جدا

  2 0.49 4.29 بُعد الأداء السياقي 2
ً
 عالٍ جدا

   0.44 4.34 داةمتوسط الأ 
ً
 عالٍ جدا

، (0.44)وانحراف معياري ، (4.34سط حسابي بلغ )حصلت على متو  داة( أن الأ 1يلاحظ من الجدول رقم )

 بمستوى أداء 
ً
بمستوى أداء ( 0.47)وانحراف معياري ( 4.37وحصل بُعد أداء المهمة على متوسط حسابي بلغ )، عالٍ جدا

 
ً
 ( 0.49انحراف )ب( 4.29بينما حصل بعد الأداء السياقي على متوسط )، عالٍ جدا

ً
عينة ما يفسر أن ، بمستوى أداء عالٍ جدا

يجة كما أن الباحثين يعزوان النت، رغم شحة الإمكانيات وانقطاع الرواتب، البحث يمارسون مهامهم بمستوى ومهنية عالية

وأن  ،حيث إن معظم الموظفين منقطعون أو شبه منقطعين عن العمل، إلى أن أفراد العينة يرون أنهم ينجزون أعمالهم

وهذه الوظائف الإدارية قد تكون ، يات وظيفية من )وكيل إلى مدير إدارة(الكثير من عينة البحث كانوا يشغلون مستو 

قليلة  بينما اشتملت العينة على أعداد، مستويات الأداء فيها مرتفعة بحكم المسؤولية الملقاة على عاتقهم في عمل الوزارة

أن يكون  وهذا يفترض، ي الوزارةومختص( الذين يمثلون قاعدة الهرم التنظيمي ف، من المستويات الوظيفية: )رئيس قسم

 للواقع العملي في الوزارة –الموظفون فيها بأعداد كبيرة 
ً
 ،نتيجة للتهرب الوظيفي الناجم عن انقطاع الرواتب -خلافا

ل كما أن هذه النتيجة قد تكون ناتجة عن عدم تناو ، وعدم استقرار الموظفين فيها، وانخفاض النفقات التشغيلية للوزارة

 حالي لعوامل أو أبعاد أخرى للأداء الوظيفي3 البحث ال

 أما على مستوى العبارات في البعدين، فيستعرضها الباحثان على النحو الآتي:

 :أداء المهمةعبارات بُعد  (9

افات المعيارية لإجابات العينة على 2جدول )  ازليامرتبة تن أداء المهمةبُعد  عبارات( المتوسطات الحسابية والانحر

 عباراتال م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 مستوى الأداء  الرتبة

  1 0.63 4.57 بفاعلية. يّ أقوم بإنجاز أهداف العمل الموكلة إل 0
ً
 عالٍ جدا

  2 0.62 4.52 بجودة عالية. يّ أقوم بإنجاز الأعمال الموكلة إل 2
ً
 عالٍ جدا

  3 0.64 4.44 لدى القدرة على التكيف مع الأعمال الطارئة بشكل مناسب. 0
ً
 عالٍ جدا

  4 0.69 4.43 أقوم بمساعدة زملائي في إنجاز أعمالهم بحماس ونشاط. 93
ً
 عالٍ جدا

2 
أقوم بالاستخدام الأمثل للأدوات والمستلزمات الخاصة 

 بالعمل.
4.43 0.94 5  

ً
 عالٍ جدا

  6 0.85 4.37 أحرص على الالتزام بمواعيد العمل. 6
ً
 عالٍ جدا

  7 0.79 4.35 متعلقة بمهام العمل بشكل جيد.اتخذ القرارات ال 2
ً
 عالٍ جدا

  8 0.80 4.33 في الوقت المحدد لها. يّ إلأتمكن من إنجاز الأعمال الموكل  2
ً
 عالٍ جدا

  9 0.98 4.32 أسعى إلى التفوق على الزملاء في أداء مهام العمل. 9
ً
 عالٍ جدا
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 ما أرتكب الأخطاء في العمل. 1
ً
 اليةع 10 0.91 3.90 نادرا

درجة ممارسة و ، حصلت على متوسطات عالية عباراتال جميع ( لبعد أداء المهمة يلاحظ أن2الجدول ) يتبين من

 عن مبا، أن عينة البحث يقومون بمهامهم المطلوبة منهم وإنجازهابويمكن تفسير نتائج ، عالية
ً
لغة كما قد يكون ناتجا

ى وقد يرى الموظف أنه ينجز مهامه عل، أن يمدح نفسه في تقييم ذاتهوهي فطرة الإنسان ، أفراد العينة في الاستجابات

كما أن هذه النتيجة قد تكون ناتجة عن عدم تناول البحث الحالي لعوامل ، وبصورة مثالية دون ارتكاب الأخطاء، أكمل وجه

 أو أبعاد أخرى للأداء الوظيفي3

 :الأداء السياقيعبارات بُعد  (2

افات المعيارية لإجابات العينة على ( المتوسطات الحسابي1جدول )  بُعد الأداء السياقي عباراتة والانحر

 عباراتال م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 مستوى الأداء  الرتبة

  1 0.63 4.58 أحرص على إنجاز الأعمال المطلوبة ضمن فريق العمل. 9
ً
 عالٍ جدا

  2 0.73 4.57 اتعامل مع زملائي بلطف أثناء تأدية العمل. 2
ً
 عالٍ جدا

0 
أقوم باتخاذ الإجراءات المناسبة لحل المشكلات في بيئة 

 العمل.
4.48 0.66 3  

ً
 عالٍ جدا

  4 0.71 4.39 أقوم بالتنسيق مع زملائي لإنجاز الأعمال المشتركة. 6
ً
 عالٍ جدا

  5 0.66 4.35 أقدم مقترحات ومبادرات فاعلة لتطوير الأداء من وقت لآخر. 0
ً
 عالٍ جدا

2 
لدي القدرة على إنجاز المهام الاضافية التي تتعدى مسؤولياتي 

 الرسمية.
4.13 0.92 6  

ً
 عالٍ جدا

 عالية 7 1.27 3.56 لا أرغب في ترك الوزارة في الوقت الحالي. 2

؛ من  درجة عاليةمتوسطات تعكس  حصلت عباراتأن جميع ال (7يلاحظ من خلال الجدول السابق ) 
ً
جدا

يُعزى ذلك إلى أن الأعمال المشتركة بين الموظفين في الأقسام والإدارات والقطاعات تواجه صعوبات  قدو ، الممارسة

 في عمليات التنسيق لإنجاز الأعمال المشتركة3 وقد يُعزى ذلك إلى أن ، وتجاذب في المهام والصلاحيات
ً
مما ينعكس سلبا

دائل وعدم توفر ب، جراءات والقرارات المناسبة لإنجاز المهامواتخاذ الإ ، هم المنقطعينئأفراد العينة يقومون بمهام زملا

 وظيفية أخرى مناسبة لهم خارج الوزارة3

  إجابة السؤال الثانينتيجة : "( ما مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤0.05 بين وجهات نظر )

 لمتغيرات: )عينة البحث بخصوص مستوى الأداء الوظيفي بديوان عام وزارة التعليم ال
ً
النوع، فني والتدريب المهني تبعا

 المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة(؟

 الاختبارات الملائمة لفئات كل متغير؛ وعلى النحو الآتي: السؤال تم استخداموللإجابة عن 

 إناث(: -فحص أثر متغير النوع )ذكور  -9

 النتائج كالآتي:كانت و  T. Testاختبار ن ثااستخدام الباح إناث( -فحص أثر متغير النوع )ذكور ل 

 لمتغير النوعتبعفروق فحص مدى وجود ( لT.test( نتائج اختبار )93جدول )
ً
 ا

 التفسير  مستوى الدلالة درجة الحرية  t ة قيم المتوسط الحسابي العدد النوع الأبعاد

بعد 

 المهمة

 226. 4.37 66 ذكور 
 ةغير دال 0.206 77

  
ً
 إحصائيا

 

  4.34 13 إناث

البعد 

 السياقي

 103.- 4.29 66 ذكور 
77 0.283 

  4.31 13 إناث
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 داةالأ 

 ككل

 096. 4.34 66 ذكور 
77 0.272 

  4.33 13 إناث

 داةعدم وجود دالة إحصائيا في استجابات أفراد العينة على مستوى البعدين وعموم الأ ( .7من الجدول )تبين ي

 لمتغير 
ً
م يؤدون همستوى الأداء الوظيفي فبخصوص الذكور والإناث  تطابق وجهات نظرما يعني ، إناث( –كور النوع )ذتبعا

 ويرون أنهم ينجزون مهامهم3، وشحة الإمكانيات وغياب الحوافز، انقطاع الرواتب؛ من ظروفهم متشابهة في، مهامهم

 (:جامعي فأعلى -ثانوية فأقلفحص أثر متغير المؤهل ) -2

 النتائج كالآتي:و  T. Testاختبار استخدام الباحثان  جامعي فأعلى( -المؤهل )ثانوية فأقل فحص أثر متغيرل 

 تبعفروق فحص مدى وجود ل (T.test( نتائج اختبار )99جدول )
ً
 لمتغير المؤهل العلميا

  التفسير مستوى الدلالة درجة الحرية  tقيمة  المتوسط  العدد المؤهل  الأبعاد

 أداء المهمة
 4.32 11 فأقلثانوية 

-.357 77 0.881 

 غير دال 

 
ً
 إحصائيا

 4.37 68 جامعي فأعلى

الأداء 

 السياقي

 4.32 11 ثانوية فأقل
.215 77 0.424 

 4.29 68 جامعي فأعلى

 الأداة ككل
 4.32 11 ثانوية فأقل

-.127 77 0.500 
 4.34 68 جامعي فأعلى

 داةة إحصائيا في استجابات أفراد العينة على مستوى البعدين وعموم الأ عدم وجود دال( 77من خلال الجدول )

 لمتغير 
ً
، البحث اةدما يعني أن جميع الموظفين على اختلاف مؤهلاتهم متقاربة حول الاستجابات لأ ، المؤهل العلميتبعا

وعندهم إحساس وشعور  ،وهذا يفسر أن أفراد العينة يمارسون مهامهم المناطة بهم على اختلاف مؤهلاتهم العلمية

؛ بسبب غياب الحوافز وانقطاع الرواتب3، منقطعون  هملا سيما أن معظم، بالمسؤولية
ً
 أو أنهم يحضرون نادرا

 (:أكثر من عشر سنوات -عشر سنوات فأقل) سنوات الخدمةفحص أثر متغير  -0

 ييل امكو  T. Testاختبار استخدام الباحثان  (.7أكثر من  -فأقل .7فحص أثر متغير سنوات الخدمة )ل 

 تبعفروق فحص مدى وجود ل( T.test( نتائج اختبار )92جدول )
ً
 لمتغير سنوات الخدمةا

 التفسير الدلالة درجة الحرية  t قيمة المتوسط  العدد سنوات الخبرة الأبعاد

 أداء المهمة
 4.33 21 عشر سنوات فأقل

-.365 77 0.229 

 ةغير دال

 
ً
 إحصائيا

 4.38 58 أكثر من عشر سنوات

الأداء 

 السياقي

 4.19 21 عشر سنوات فأقل
-1.131 77 0.167 

 4.33 58 أكثر من عشر سنوات

 ككل الأداة
 4.27 21 عشر سنوات فأقل

-.751 77 0.132 
 4.36 58 أكثر من عشر سنوات

لى مستوى البعدين وعموم عدم وجود دالة إحصائيا في استجابات أفراد العينة ع( 72يتبين من الجدول رقم )

 لمتغير  داةالأ 
ً
سنوات الخدمة؛ ما يعني أن جميع الموظفين على اختلاف سنوات الخدمة متقاربة حول الاستجابات تبعا

حتى  ،من كان لهم سنوات طويلة في الوزارة سواء، ويُفسر أن أفراد العينة يمارسون مهامهم المناطة بهم، البحث داةلأ 

وإحساس وشعور ، وقد يكون عندهم شغف ونشاط للعمل، عندهم دافع للأداء والعملفهم ، حديثي التوظيف

 ، لا سيما أن معظم الموظفين منقطعون ، بالمسؤولية
ً
 بسبب غياب الحوافز وانقطاع الرواتب3، أو أن أنهم يحضرون نادرا
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 (:رئيس قسم - مدير إدارة - مدير عام /وكيل) المسمى الوظيفيفحص أثر متغير  -0

 والنتائج كما يبينها الجدول  ONE-Way-Anovaاختبار استخدم الباحثان  المسمى الوظيفيثر متغير فحص أل 

 تبعفروق فحص مدى وجود ل( ONE-Way-Anova( نتائج اختبار )90جدول )
ً
 لمتغير المسمى الوظيفيا

 مصدر التباين الأبعاد
مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة

 F  

مستوى 

 لةالدلا
 التفسير

أداء 

 المهمة

 167. 2 334. بين المجموعات

0.738 0.482 

 ةغير دال

  
ً
 إحصائيا

 226. 76 17.184 داخل المجموعات

 ............. 78 17.518 المجموع

الأداء 

 السياقي

 094. 2 188. بين المجموعات

 248. 76 18.846 داخل المجموعات 0.686 0.379

 ............. 78 19.034 المجموع

 داةالأ 

 ككل

 081. 2 162. بين المجموعات

 197. 76 14.965 داخل المجموعات 0.664 0.412

 ............. 78 15.128 المجموع

 داةعلى مستوى البعدين وعموم الأ في استجابات أفراد العينة عدم وجود دالة إحصائيا ( .7من الجدول )يتبين 

 لم
ً
تغير المسمى الوظيفي؛ ما يعني أن جميع الموظفين على اختلاف مستوياتهم الإدارية إجاباتهم متقاربة حول تبعا

 وأنهم يعتبرون أنفسهم مسؤولين عن المهام والأعمال المناطة بهم3، البحث داةالاستجابات لأ 

 الاستنتاجات:

بعديه )أداء المهمة بة التعليم الفني والتدريب المهني في ديوان عام وزار الأداء الوظيفي يتبين من استعراض نتائج تقييم  -

 )والأداء السياقي( جاء بدرجة 
ً
وجود فوارق ذات دلالة إحصائية ، وعدم ( على المستوى الكلي وعموم المجالينعالٍ جدا

 لمتغيرات البحث: )النوع
ً
 وسنوات الخدمة(3 ، والمسمى الوظيفي، والمؤهل، تبعا

والأداء السياقي( لم يتطرق إليها ، التي تناولها البحث الحالي )أداء المهمة غير البعدين هناك أبعاد أو عوامل أخرى  -

 مما أظهر أن جاءت ، البحث الحالي لقياس مستوى الأداء الوظيفي
ً
 3بمستوى أداء عالٍ جدا

أغلبها في  تركزحيث ، العينة التي تم إجراء البحث عليها لم تكن معبرة بصورة كافية ومتوازنةيترجح للباحثين أن  -

بينما قلت في المستويات الوظيفية الدنيا التي تمثل الشريحة الأكبر من ، المستويات الوظيفية العليا والمتوسطة

 بسبب الهرم الوظيفي المعكوس في ديوان عام الوزارة3 ، الموظفين

  .التوصيات والمقترحات

 ياس الأداء الوظيفي في وزارة التعليم الفني والتدريبأهمية تدعيم الجوانب الإيجابية التي تضمنها عينة البحث لق 73

 المهني من خلال بعدي )أداء المهمة والأداء السياقي(3

دعم قيادة الوزارة في جميع المستويات الإدارية تعزيز العلاقات الاجتماعية بين العاملين ورفع مستوى التعاون  23

 يساهم في رفع مستويات الأداء الوظيفي3 مما، والانسجام والتنسيق وتبادل المعلومات فيما بينهم

.3  
ً
يوص ي البحث تعزيز الشفافية والوضوح في الترقيات والمكافآت والحوافز وفق أسس وقواعد وسياسات معلنة بعيدا

 عن المصالح الشخصية والمجاملات والمحسوبيات والوساطة3
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اجات واحتي، يمي خارج إطار دراسة علميةلهيكل التنظلم يأو تضخ، أو فرعية إضافية، ينبغي عدم فتح إدارات عامة 43

 حقيقية3

 كل من:مزيد من الدراسات حول الإجراء  كما يقترح الباحثان 03

الأداء الوظيفي في الوزارة من خلال تناول أبعاد وعوامل أخرى لم يتطرق إليها البحث الحالي لقياس المستوى  (7

 تدريب المهني3الفعلي للأداء الوظيفي في ديوان عام وزارة التعليم الفني وال

 لحوافز(3نظام ا -الرضا الوظيفي -ضغوط العمل-مستوى الأداء الوظيفي وعلاقته بمتغيرات )الالتزام التنظيمي (2

 .قائمة المراجع

 
ً
 :العربيةبالمراجع  -أولا

، فيفِي الأداء الوظي س التنظيمييالأثر التفاعلي للأنماط القيادية والتسي، (2.77الرحمن أحمد يحيى ) عبد، الآنس ي 73

 اليمن3، جامعة العلوم والتكنلوجيا، أطروحة دكتوراه غير منشورة

(3 أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في مؤسسات التعليم العالي: بالتطبيق على 2.70يوسف حسن آدم )، بشير 23

 السودان3 ،وجياجامعة السودان للعلوم والتكنول، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الامارات للعلوم والتكنولوجيا

بيئة المنظمة الداخلية كمتغير  –(3 دور السلوك المنظمي في أداء منظمات الأعمال 2.70حق علي ابراهيم )عبد ال، بلل 3.

 الخرطوم3، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، معدل أطروحة دكتوراه

دراسة على عينة من الإداريين بكليات  (3 بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي:2.74سهام )، بن رحمون  43

 الجزائر3، بسكرة، جامعة محمد خضير، ومعاهد جامعة باتنة أطروحة دكتوراه غير منشورة

الرقابة الإدارية وعلاقتها بتحسين الأداء الوظيفي في البلديات ، (.2.2مجدولين إبراهيم سعيد )، بني مصطفى 03

 OI/D 2.13-221، (2)4، لإنسانية والطبيعيةمجلة العلوم ا، بالمملكة الأردنية الهاشمية

 . https://doi.org/10.53796/hnsj4281 

 مصر: المكتب الجامعي الحديث3، الإسكندرية، (3 إدارة الموارد البشرية...2راوية محمد )، حسن 23

 دراسة استطلاعية تحليلية لآراء –لعمل في مستوى الأداء الوظيفي قياس تأثير ضغوط ا، (.2.7سحراء أنور )، حسين 13

 2223-2.1، (2.)، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، عينة من العاملين في التعليم التقني

منحنى  –(3 إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين 2..2زهير نعيم )، والصباغ، إبراهيم باري عبد ال، درة 23

 الأردن: دار وائل للنشر والتوزيع3، عمان، (7منظمي )ط

(3 أثر الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على 2.72محمد حسن خليل )، سلام؛ وحمدعبد الخالد ، دهليز 73

ة يمجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصاد ماجستير، ،الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية الفلسطينية

   https://journals.iugaza.edu.ps/index.php/IUGJEB/article/view/2009الرابط: ..7-7، (4)24، والإدارية

الأعمال: دراسة ميدانية على عينة من أثر تمكين العاملين في الأداء الوظيفي في منظمات ، (2.72زكي مطلك )، الدوري 7.3

 //:3DOI/http 77-22، (7)2، السليمانية –المجلة العلمية لجامعة سيهان ، العاملين في شركة زين للاتصالات الأردنية

doi.org/10.25098/2.1.6 . 

المديرين في الوزارات دراسة تحليلية لآراء  –أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي ، (.2.7كريم )عبد ال، السكر 773

 013-0.، (7).4، دراسات العلوم الإدارية، الأردنية

https://doi.org/10.53796/hnsj4281
https://journals.iugaza.edu.ps/index.php/IUGJEB/article/view/2009
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(3 أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على القطاعُ المصرفي في 2.77زيد صالح حسن )، سميع 723

 مصر3 ، جامعة حلوان، الجمهورية اليمنية رسالة ماجستير غير منشورة

3 دور التنظيمية القوية في تحسين أداء العاملين: دراسة حالة أساتذة كلية العلوم الاقتصادية (2.72محمد )، شاطري  7.3

 الجزائر3، بسكرة، جامعة محمد خضير، والتجارية )دراسة ماجستير غير منشورة(

ظيمية ن(3 دور الدعم التنظيمي المدرك كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة الت2.70محمود عبد الرحمن )، الشنطي 743

مجلة الجامعة ، قطاع غزة –الشق المدني  –وسلوك المواطنة: دراسة تطبيقية على العاملين بوزارة الداخلية 

البادئة التعريفية:  073-7.، (2).2، الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية

450https://doi.org/10.12816/0013  

 ،(3 أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة2.74بن عواطة محمد )، الصالح 703

 الجزائر3، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، رسالة ماجستير غير منشورة

الوظيفي  (3 ضغوط العمل وعلاقتها بالأداء.2.7مغيث يحيى )عبد ال، والشمس ي، لطيف مصلح محمدعبد ال، عايض 723
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