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 الممخص      
 في كالتعميـ التربية مديريات في الإدارييف المكظفيف رضا مدل الىىدفت ىذه الدراسة التعرؼ 

 كفؽمتكسطات رضاىـ كالتي  بيفالثانية كمعرفة الفركؽ  الفئة أداء تقييـ نمكذج عف محافظة الخميؿ
 متغيرات: المديرية، الجنس، طبيعة العمؿ كالخبرة في مديرية التربية كالتعميـ.

تككف مجتمع الدراسة مف جميع المكظفيف المقيمييف عمى نمكذج الفئة الثانية في مديريات التربية كالتعميـ 
 .2018/2019( مكظفا كمكظفة، كذلؾ في العاـ الدراسي 249كعددىـ ) في محافظة الخميؿ

 كقد استخدـ الباحث طريقة المسح الشامؿ.
كلتحقيؽ ذلؾ قاـ الباحث ببناء استبانة تشمؿ بنكد نمكذج تقييـ الأداء كأسئمة مفتكحة، حيث تـ التحقؽ 

 مف صدؽ كثبات الأداة بالطرؽ الإحصائية الملبئمة.
 عف الخميؿ محافظة في كالتعميـ التربية مديريات راسة اف مستكل رضا المكظفيف فيأظيرت نتائج الد

مدل الرضا حيث ظير اف مديرية  بيف، كاف ىناؾ فرؽ االثانية كاف متكسط الفئة أداء تقييـ نمكذج
الخميؿ ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا فيما تقاربت درجة الرضا بالنسبة لمتغير الجنس، اما بالنسبة 

 اف المكظفيف الميدانييف ىـ الأكثر رضا كاف رؤساء الاقساـ ىـ الأقؿ رضا. تبيفطبيعة العمؿ فقد ل
بالنسبة لمتغير الخبرة فقد أظيرت الدراسة اف الفئة الأكثر رضا كانت لمفئة مف  المكظفيف رضا مدلاما 
 سنة. 15-11سنكات كالاقؿ رضا كانت الفئة مف  1-5

 المستخدـ ليس عادلا كلا محفزا لمعمؿ.  جمع الدراسة النمكذفيما اعتبر معظـ افراد مجت
كخرجت الدراسة بتكصيات كاف أىميا بناء نماذج أداء متعددة قائمة عمى المسمى الكظيفي كليس الفئة 
الكظيفية بحيث تراعي الاختلبؼ بيف المسميات الكظيفية كطبيعة عمميا كخصكصية كؿ مسمى كظيفي 

ص مف ذكم الخبرة كالكفاءة مف الدكائر المختمفة كمف مستكيات إشراقية بالإضافة الى اشراؾ اشخا
 مختمفة في تحديد معايير تقييـ الأداء.



 د 

 

Extent of Satisfaction of Administrative Staff in the Education Diractorate 

in the Hebron Governorate with the Performance Model for the Second 

Category. 

Prepared by: Husam Mohammed Khaleel Hamdan 

Supervisor: Dr. Ashraf  Mohammed  Abu Khayran 

Abstract: 
The aim of this study was to identify the satisfaction of the administrative staff in the 

directorates of education in the Hebron Governorateon the model of evaluation of the 

performance of the second category and to identify the differences of statistical significance 

in their satisfaction averages, which are attributed to variables: Directorate, gender, nature of 

work and experience in the Directorate of Education. 

The study population is composed of all employees residing in the second category in the 

education directorates in Hebron governorate (249), in the academic year 2018/2019. The 

researcher conducted the comprehensive survey method. To achieve this, the researcher built 

a questionnaire that included the items of the performance evaluation model and open 

questions, where the validity and reliability of the tool was verified by the appropriate 

statistical methods. 

The results of the study revealed that the level of the employees' satisfaction in the 

directorates of education in the governorate due to the model of performance evaluation of 

the second category was medium, and that there is a difference in the extent of satisfaction, 

where it emerged that the Directorate of Hebron is the highest in terms of degree of 

satisfaction with the degree of satisfaction relative to the gender variable, The work has 

shown that field staff are the most satisfied and that department heads are the least satisfied. 

Satisfaction of the staff with respect to the variable of experience. The study showed that the 

most satisfied category was for the category of 1-5 years and the lowest satisfaction was the 

category of 11-15 years. While most of the population of the study considered the model used 

is neither fair nor conducive to action. 

The study was based on the following recommendations: The establishment of multiple 

performance models based on the job title and not the functional category, taking into 

consideration the difference between the job titles, the nature of their work, the specificity of 

each job title, and the involvement of people with experience and competence from various 

departments. 
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 لالفصل الاو

____________________________________________________________ 

 مقدمة1.1 

تكمف أىمية كزارة التربية كالتعميـ في خصكصية كاىمية مخرجاتيا التي تيدؼ بالأساس الى بناء الانساف 

كلا شؾ اف ، نو سكاء في الجياز الأكاديمي اك الإدارميكذلؾ مف خلبؿ العنصر البشرم الذم يتـ تعي

 العنصر البشرم يمثؿ الغاية مف عممية التنمية كاداتيا الرئيسة في نفس الكقت.

 ة فقصكر القدرات البشرية بمعناىا الكاسع إنما يعتبر السبب الرئيس لإخفاؽ برامج التنمية كعرقمة مسير 

كىك ما يعني أف الاستثمار في العنصر البشرم كتحقيؽ التكجيو السميـ لأنشطتو كرسـ السياسيات ، التقدـ

سكاء بالنسبة لمدكؿ ، كالنظـ الإدارية اللبزمة لتحقيؽ الفعالية المطمكبة لأدائيا إنما يعتبر مطمبا حاكما

أك لسد فجكة التخمؼ ، قيؽ الريادةالمتقدمة مف أجؿ تدعيـ برامج التقدـ كضماف الاستمرارية في تح

 (كالمحاؽ بركب التقدـ كالقدرة عمى التعايش مع متطمبات كتحديات القرف الجديد بالنسبة لمدكؿ النامية

 (.2003مرسي،

كيمثؿ الأداء الكظيفي النشاط الذم يتـ مف خلبلو تحقيؽ الأىداؼ المرسكمة لممؤسسة بالجيكد التي يبذليا 

( 1999( كأبك الكفا )2003الكظيفية الممقاة عمى عاتقيـ. كيرل كؿ مف النمياف ) مكظفكىا لحمؿ الأعباء

اف مفيكـ الأداء الكظيفي ينطكم عمى تنفيذ المكظؼ لأعمالو كمسؤكلياتو التي تكمفو بيا المؤسسة كالتي 

( أنو مفيكـ يدؿ عمى 2010( كبحر كسكيرح )2008في حيف يشير كؿ مف نعماف )، ترتبط كظيفتو بيا

تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد كيعكس الكيفية التي يشبع بيا الفرد متطمبات تمؾ د رجة تحقيؽ كا 

 الكظيفة. 

( بأنو الجيد المبذكؿ مف طرؼ الفرد سكاء كاف 2000( كيكسؼ )2009كيرل كؿ مف جلبؿ الديف )

 جيدا عضميا أـ فكريا مف أجؿ إتماـ مياـ الكظيفة المككمة لو. 
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 عريفات الباحثيف للؤداء الكظيفي الذم بمجممو يشير إلى السمكؾ الإنساني في ضكء كيلبحظ تعدد ت

(. كعمى 2010، الإجراءات كالتقنيات التي تكجو العمؿ نحك تحقيؽ الأىداؼ المرغكبة )خميفات كالمطارنة

أماـ ىذا الرغـ مف الاختلبؼ بيف الباحثيف في تعريؼ الاداء الكظيفي أدبيا الأمر الذم قد يشكؿ تحديا 

إلا أنيـ يتفقكف عمى عدة عكامؿ تجمع ىذه التعريفات كالتي تتمثؿ في ، المفيكـ في الحياة العممية

 (.2010، المكظؼ كالكظيفة كالمكقؼ الكظيفي )بكخمخـ كىركـ

 فيي ميمة لأنيا الكسيمة التي تدفع ، تعتبر عممية تقييـ الأداء مف السياسات الادارية اليامة كالمعقدةك 

ارات لمعمؿ بحيكية كنشاط حيث تدفع الرؤساء لمراقبة كملبحظة مرؤكسييـ بشكؿ مستمر ليتمكنكا مف الاد

تقييـ أدائيـ كتدفع المرؤكسيف لمعمؿ بجدية كبأكبر قدر مف الكفاءة لينالكا استحساف رؤسائيـ كالحصكؿ 

الادكات الجكىرية في (. لذلؾ فإف عممية تقييـ الأداء تعد مف 1998، عمى تقييـ جيد لأدائيـ )زكيمؼ

حيث ، قياس كافة العكامؿ كالجكانب المرتبطة بالأداء الفعاؿ لإبراز مدل مساىمة الفرد في الانتاجية

تتضمف سمسمة مف الخطكات أك الإجراءات المصممة لمكصكؿ الى قياس أداء كؿ فرد في المؤسسة بشكؿ 

 (. 1999، عادؿ كمكضكعي كشفاؼ )عباس كعمي

( العديد مف التحديات 2006( كبدرخاف )2007كظيفي مف كجية نظر كؿ مف العكش )يكاجو الأداء الك 

كالصعكبات كذلؾ بالرغـ مف كجكد نظاـ قانكني يشكؿ الإطار كالمظمة التي تبيف لو حدكد كاجباتو 

 لذلؾ كلتتأكد المؤسسة مف تقيد مكظفييا بقكاعد العمؿ فييا بما يحقؽ الأىداؼ المطمكبة ككما ،كمسؤكلياتو

( أنو لا بد مف اختيار أفضؿ الطرؽ لتتحقؽ المؤسسة مف حسف أداء 1994ىك مخطط ليا. كيرل حماد )

كتزكيد الإدارة ، ما يؤدم إلى زيادة الدافعية تجاه العمؿ، مكظفييا لأعماليـ كتقييميـ مف قبؿ مسؤكلييـ

ؼ كتعزيز مكاطف القكة بالمعمكمات عف الكاقع الحالي للؤداء كعف امكانية التقدـ كعلبج مكاطف الضع

 أينما كجدت كذلؾ مف خلبؿ عممية تقييـ الأداء

 فعف طريؽ القياس ، كتعد عممية تقييـ الأداء مف العمميات الميمة التي تمارسيا إدارة المكارد البشرية
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 سكاء أكانت سياسات ، كالتقييـ تتمكف المؤسسة مف الحكـ عمى دقة السياسات كالبرامج التي تعتمدىا

 كما يمكف أف ، أـ برامج كسياسات تدريب كتطكير كمتابعة لمكاردىا البشرية، اب كاختيار كتعييفاستقط

ككسيمة جذب لمقادميف الجدد مف المكارد البشرية ذات ، ستخدـ العممية إذا ما أجادت المنظمة في إنجازىات

نية كالاجتماعية كالأخلبقية كقد تعكس عممية تقييـ الأداء الصكرة القانك ، التركيب النكعي الجيد لممنظمة

كعمى مستكل العامميف أنفسيـ تعتبر عممية التقييـ كسيمة يتعرؼ مف خلبليا الفرد العامؿ إلى ، لممنظمة

 ،نقاط القكة كالضعؼ في أدائو كخاصة عند الإعلبف لمفرد العامؿ عف نتائج تقييـ الأداء مف قبؿ المنظمة

 .(2003، لقكة كمعالجة نقاط الضعؼ )الييتيكعف طريقيا يتمكف الفرد مف تطكير نقاط ا

ذلؾ أنيا ، المؤسسات مف أىـ الأنشطة الإنسانية في المجتمعات عمى اختلبؼ مراحؿ تطكرىا إدارةكتعد 

فالتعميـ استثمار ناجح يؤتي ، كسياسيا، كاقتصاديا، تؤثر تأثيرا مباشرا في حياة الشعكب كالأمـ اجتماعيا

ف ن، أكمو في كؿ جيؿ صاعد جاح العممية التربكية في ىذه المؤسسات مف كجية نظر أبك سمرة كا 

فأداء الجيازيف ، ( يرتبط بمتغيرات عديدة مف شأنيا اف تسيـ في تحقيؽ النجاح المنشكد2008كالطيطي )

الإدارم كالأكاديمي ىك الذم يخمؽ لكؿ مؤسسة تعميمية شخصيتيا المستقمة التي تتميز بيا عف غيرىا 

لأمر الذم تطمب سعيا جادا مف المسؤكليف عف العمؿ المؤسسي لمبحث عف أفضؿ ا، مف المؤسسات

الطرؽ لتزكيد مكظفييـ بالتقييـ المناسب أثناء أدائيـ لكظائفيـ المختمفة لضماف جكدة الأداء الكظيفي 

 (. 2002، ليصؿ إلى الدرجة المطمكبة مف الكفاءة كالفاعمية )حمداف

داء في المؤسسات التربكية ىدفيا الأساسي ىك تطكير المؤسسة كالارتقاء في النياية فإف عممية تقييـ الأ

بيا مف خلبؿ معرفة مستكل الإنجاز المتحقؽ مف تفيذ العمميات داخؿ المؤسسة كمقارنتيا مع الأداء 

 المتكقع كتشجيع المنافسة بيف الأقساـ كالكحدات المختمفة كصكلا الى اليدؼ الرئيس كىك بناء الانساف.
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2.1 

 مبررات الدراسة 

 يمكف إيجاز مبررات الدراسة بالنقاط الآتية:

 .ضركرة معرفة مدل الرضا عف نمكذج كمعايير تقييـ أداء مكظفي مديريات التربية 

  الحاجة الى إنجاز مادة بحثية تساعد مديريات التربية كالتعميـ كالكزارة في بناء نمكذج تقييـ أداء

 خصكصيتيا. خاص بمكظفي بكزارة التربية كيمبي

  يتمتع مكضكع الدراسة باىتماـ مف يقكـ بعممية تقييـ الأداء كالمكظفيف المقيمييف داخؿ مديريات

 التربية.

 

 مشكمة الدراسة  3.1

مف خلبؿ عمؿ الباحث في مجاؿ العمؿ الإدارم كتقييـ الأداء لسنكات كجد أف ىناؾ بعض الإشكاليات 

مف الاداريكف  ظفكفحيث يشكؿ المك ، ي عممية تقييـ الأداءكالصعكبات كالاعتراض كعدـ رضا يكاكب كيم

كمف ىنا جاءت مشكمة ، خلبؿ المياـ المككمة إلييـ كالعمؿ المنكط بيـ ذراع الحركة بيف الكزارة كالميداف

 الدراسة   لتسميط الضكء عمى مدل رضا المكظفيف الإدارييف عف نمكذج تقييميـ.
 

 ال الرئيس الآتي:مشكمة الدراسة في السؤ  تلذلك تبمور 

أدائيـ ما مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ 

 ؟(أداء الفئة الثانية)
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 أسئمة الدراسة 4.1
 

 الدراسة الإجابة عف الأسئمة التالية: حاكلت

ديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ : ما مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مالسؤال الرئيسي الأول

 عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية؟

 يتفرع عنو أسئمة فرعية:

ما مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء 

 الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالعمؿ كالانتاجية؟

ف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء ما مدل رضا المكظفي

 الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالمكاظبة؟

ما مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء 

 الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالسمكؾ الشخصي؟

رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء ما مدل 

 الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالصفات الذاتية؟

 

في محافظة  مديريات التربية كالتعميـ: ىؿ تختمؼ تقديرات افراد مجتمع الدراسة في السؤال الرئيسي الثاني

، طبيعة العمؿ، الجنس، تقييـ الفئة الثانية تعزل لممتغيرات )المديريةالخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج 

 الخبرة في مكتب التربية(؟
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 كيتفرع عنو الأسئمة الفرعية التالية:

في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ  مديريات التربية كالتعميـىؿ تختمؼ تقديرات افراد مجتمع الدراسة في 

 متغير المديرية؟عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية تعزل ل

في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ  مديريات التربية كالتعميـىؿ تختمؼ تقديرات افراد مجتمع الدراسة في 

 عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية تعزل لمتغير الجنس؟

في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ  مديريات التربية كالتعميـىؿ تختمؼ تقديرات افراد مجتمع الدراسة في 

 ذج تقييـ الفئة الثانية تعزل لمتغير طبيعة العمؿ؟عف نمك 

في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ  مديريات التربية كالتعميـىؿ تختمؼ تقديرات افراد مجتمع الدراسة في 

 عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية تعزل لمتغير الخبرة في مكتب التربية؟

في محافظة الخميؿ  مديريات التربية كالتعميـة في ىؿ يعتبر افراد مجتمع الدراس :السؤال الرئيسي الثالث

 نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية عادلا؟

 

في محافظة الخميؿ  مديريات التربية كالتعميـ: ىؿ يعتبر افراد مجتمع الدراسة في السؤال الرئيسي الرابع

 نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية محفزا لمعمؿ؟

 

في محافظة الخميؿ  مديريات التربية كالتعميـيد افراد مجتمع الدراسة في : ىؿ يؤ السؤال الرئيسي الخامس

 بناء نمكذج قائـ عمى المسمى الكظيفي بدلا مف الفئة الكظيفية؟
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 أىمية الدراسة 5.1

تكمف أىمية ىذه الدراسة في تككيف صكرة كاضحة عف مدل الرضا عف نمكذج تقييـ الأداء مف قبؿ 

كبالتالي تقديـ التكصيات لمجيات ، كلييـ المباشريف الذيف يقكمكف بعممية التقييـالمكظفيف المقيميف كمسؤ 

 المختصة المسؤكلة عف عممية التقييـ كبناء النماذج المناسبة. 

 

 أىداف الدراسة 6.1 

رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في  في معرفة مدل الرئيس لدراسةايتمثؿ ىدؼ 

 .خميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانيةمحافظة ال
  

 الأىداؼ الفرعية تتمثؿ في:اما 

 .التعرؼ فيما إذا كاف النمكذج المستخدـ عادلان • 

 التعرؼ فيما إذا كاف النمكذج المستخدـ محفزا لمعمؿ.• 

 يفية.التعرؼ إلى مدل تأييد المكظفيف بناء نمكذج قائـ عمى المسمى الكظيفي بدلا مف الفئة الكظ• 

 

 حدود الدراسة 7.1

 حددت الدراسة بالحدكد الآتية:

مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ  تقتصر ىذه الدراسة عمىالحدود الموضوعية: 

 في جنكب الضفة عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية.

 .2018/2019: العاـ الأكاديمي الحدود الزمانية
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، مديرية الخميؿ، : مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ كىي: مديرية شماؿ الخميؿالحدود المكانية

 مديرية يطا.، مديرية جنكب الخميؿ

 .تقييـ أداء الفئة الثانيةجميع المكظفيف الإدارييف ممف يقيمكف عمى نمكذج الحدود البشرية: 

 المفاىيـ الإجرائية الكاردة فييا.اقتصرت ىذه الدراسة عمى المصطمحات ك الحدود المفاىيمية: 

كبالاستجابة ، تتحدد نتائج ىذه الدراسة بدرجة صدؽ الأداة كثباتيا المتحققتيف لياالحدود المنيجية: 

كبالتالي يمكف تعميـ نتائجيا فقط عمى مجتمع الدراسة ، المكضكعية لأفراد العينة عمى ىذه الاداة

 كالمجتمعات المتشابية الأخرل.
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 مصطمحات الدراسة 8.1

ف اختمفت المسميات التي تطمؽ عميياتقييم الأداء:  فإنيا لا تخرج عف ، إف عممية تقييـ أداء العامميف كا 

ككنيا كسيمة تمكف الإدارة مف إصدار حكـ مكضكعي عف قدرة المكظؼ في أداء كاجبات كمسؤكليات 

كمف مدل التحسف الذم طرأ عمى أسمكب أدائو  ،كالتحقؽ كذلؾ مف سمككو كتصرفاتو أثناء العمؿ، كظيفتو

كذلؾ بما ، كأخيرا التحقؽ مف قدراتو عمى تحمؿ كاجبات كمسؤكليات إضافية، لكاجبات كمسؤكليات كظيفتو

، كاستمرارىا كبقاءىا كفعاليتيا في المستقبؿ أيضا. )أبك شيخة، يضمف فعالية المنظمة في الحاضر

2010.) 

المكظفة كىك الشخص المعيف بقرار مف جية مختصة لشغؿ كظيفة  : كيقصد بو المكظؼ أكالموظف

مدرجة في نظاـ تشكيلبت الكظائؼ المدنية عمى مكازنة إحدل الدكائر الحككمية أيا كانت طبيعة تمؾ 

 (.1الكظيفة أك مسماىا.)قانكف الخدمة المدنية :المادة 

مسؤكليات مكظفي ىذه الفئة القياـ  : ىي الكظائؼ التخصصية في مختمؼ المجالات كتككفالفئة الثانية

بالأعماؿ التخصصية في الميف الطبية كاليندسية كالإدارية كالقانكنية كالمالية كالمحاسبية كالاقتصادية 

كالاجتماعية كالثقافية كالتربكية كغيرىا كتضـ ىذه الفئة مكظفي الدكائر الحككمية التي تتطمب ميارات 

 .(9دنية: المادة )قانكف الخدمة الم .تخصصية محددة

كتحدىا مف  ²كـ 997محافظة فمسطينية كاقعة في جنكب الضفة الغربية كتبمغ مساحتيا  محافظة الخميل:

الشماؿ محافظة بيت لحـ بيف يحدىا الخط الأخضر كالبحر الميت مف الجيات الأخرل كىي أكبر 

مف راضي الضفة الغربية % مف أ 16محافظات الضفة مف ناحية المساحة كالسكاف حيث تبمغ مساحتيا 

 مكسكعة كيكيبيديا(.) كالظاىرية.مدف الخميؿ كدكرا كيطا كالسمكع  أبرز مدنيا

كفاءات المكظفيف كسمككيـ كنشاطيـ، كتقدر  تدكيف لغاية ةالمخصص الاداة ىك :نموذج تقييم الأداء

 .)قانكف الخدمة المدنية( .في الاداة المدكنةكفاية أداء المكظؼ حسب الدرجات 
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 الفصل الثاني

______________________________________________________ 

 مقدمة 1.2 

، أـ صغيرةكبيرة ، عنصر البشرم أىـ مكرد مف مكارد أم مؤسسة سكاء كانت خاصة أـ حككميةيشكؿ ال

إدارة أم  كبالتالي تحرص، حيث تتكقؼ كفاءة كفعالية المؤسسة عمى كفاءة ىذا المكرد، إنتاجية أـ خدمية

استمزـ الأمر ، فادةىذه الاستكلكي تتـ ، مؤسسة عمى استثمار ىذا المكرد كالاستفادة منو الاستفادة المثمى

كأكجو الضعؼ ليتـ ، تطكيرىا كتنميتياالتقييـ المستمر لأدائو حتى يتـ التعرؼ عمى أكجو القكة كمف ثـ 

 علبجيا. 

تركز الاىتماـ عمى جكانب الدقة ، كحتى تتحقؽ عممية تقييـ الأداء الإدارم كالأىداؼ المحددة ليا

ا مف المرتكزات الأساسية لنجاح عممية تقييـ الأداء كالمكضكعية كالعدالة في ىذه العممية باعتبارى

 (.2000، )دركيش

ف كنا لا ، كأىـ ما فييا العنصر الإنساني، كلقد بات كاضحا أف الإدارة تعتبر أىـ عناصر الإنتاج كا 

ذا كنا نممؾ دكرا ، نستطيع مزاحمة كمنافسة الدكؿ المتطكرة مف حيث إنتاج كاستخداـ الآلات المتطكرة كا 

فإف المطمكب ىك زرع الثقة كالأمؿ ، عنصر الثاني كىك الإنساف كعنصر ميـ في العممية الإنتاجيةفي ال

 (. 2010، كبناء الإنساف مف أجؿ تفجير الطاقات الكامنة المكجكدة )منصكر

لأنيا الكسيمة التي تدفع ، ىذا كتعتير عممية تقييـ الأداء مف الكظائؼ الإدارية الميمة كالمعقدة فيي ميمة

الإدارات لمعمؿ بحيكية كنشاط حيث تجبر الرؤساء عمى مراقبة كملبحظة أداء مرؤكسييـ بشكؿ مستمر 

كما أنيا تدفع المرؤكسيف لمعمؿ بنشاط ككفاءة ليظيركا بمظير المنتجيف أماـ ، ليتمكنكا مف تقييـ أدائيـ

يعة العمؿ الذم يتسـ كما أنيا معقدة لأف تقييـ أداء بعض العامميف يصعب قياسو بسبب طب، رؤسائيـ
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بطابع الإنتاجية غير المممكسة كالتي يصعب تقييميا كخاصة تمؾ الأعماؿ التي تعتمد عمى الطاقة 

 (.2003، كأعماؿ البحكث كغيرىا )زكيمؼ، الذىنية كالعقمية مثؿ الأعماؿ الإدارية كأعماؿ المشرفيف

 

 الإطار النظري 2.2

 مفيوم تقييم الاداء 2.2.1

 قكـ كؿ مؤسسة بتطبيؽ نظاـ رسمي لقياس كتقييـ أداء تاء ىك عممية إدارية حيث إف تقييـ الأد

 المؤسسة. نشاط لتحقيؽ أىداؼ معينة ترنك إلييا المؤسسة كتختمؼ باختلبؼ طبيعة ، مكظفييا

كىي ظاىرة عامة تلبحظ ، كلقد ثبت كجكد فركؽ كاختلبفات بيف قدرات كامكانيات الأفراد كبعضيـ البعض

كنظرا لكجكد ىذه ، كليذه الفركؽ تأثيرىا عمى صلبحية الفرد لمعمؿ أك تركو، نكاحي الحياةفي جميع 

الفركؽ لا بد مف التعرؼ عمى طريقة أداء الأفراد لمعمؿ كسمككيـ كتصرفاتيـ أثناء العمؿ 

 (.2011،)عباس

 كد العامميف بشكؿ كلقد تعددت تعاريؼ تقييـ الأداء " فيناؾ مف عرفو بأنو عممية يتـ بمكجبيا تقدير جي

لتجرم مكافأتيـ بقدر ما يعممكف كينتجكف كذلؾ بالاستناد إلى عناصر كمعدلات تتـ عمى ، منصؼ كعادؿ

كيمكف ، (2003، أساسيا مقارنة أدائيـ بيا لتحديد مستكل كفاءتيـ في العمؿ الذم يعممكف فيو" )زكيمؼ

كيترتب عمى إصدار ، العامميف في العمؿ تعريؼ تقييـ الأداء بأنو "عممية إصدار حكـ عف أداء كسمكؾ

أك ، الحكـ قرارات تتعمؽ بالاحتفاظ بالعامميف أك ترقيتيـ أك نقميـ إلى عمؿ أخر داخؿ المنظمة أك خارجيا

: 2008، الصباغ، أك تدريبيـ كتنميتيـ أك تأديبيـ أك فصميـ كالاستغناء عنيـ )درة، تنزيؿ درجتيـ المالية

، و عممية قياس كفاءة العامميف كمدل مساىمتيـ في إنجاز الأعماؿ المنكطة بيـكما تـ تعريفو بأن، (259

( بأنو 2005كيعرفو شاكيش )، (2003، ككذلؾ الحكـ عمى سمككيـ كتصرفانيـ أثناء العمؿ )ربايعة

كعرفو ، كمستكل ما تـ إنجازه بالمقارنة مع المطمكب إنجازه كما كنكعا" عممية قياس مكضكعية لحجـ
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(2008 'Desslerبأنو تقييـ للؤداء الحالي كالماضي لممكظفيف مقارنة بمعايير الأداء ) ،كيذكر عمياف 

كيقصد بو ببساطة "عممية قياس ، أف تقييـ أداء العامميف كظيفة أخرل لإدارة الأفراد في المؤسسة (2007)

عايير محددة. كقد المنظمة لنقاط قكة الفرد كضعفو في الكظيفة أك العمؿ في فترة زمنية معينة كفؽ م

( تقييـ الأداء عمى انو "سجؿ بالنتائج المحققة حيث يجسد ىذا السجؿ السمكؾ الفعمي 2004عرؼ سيد )

( أف تقييـ الأداء 2009كيرل بنات)، لمفرد كيشير الى درجة بمكغ الفرد للؤىداؼ المخططة بكفاءة كفعالية"

 يعني تقدير كفاءة العامميف لعمميـ كمسمكيـ فيو.

 الأداء:أىداف تقييم (3.2.1)

 كتيدؼ مف ، إف عممية تقييـ الأداء مف الأنشطة الميمة التي تمارسيا إدارة المؤسسات

 خلبليا إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة. 

 أىداؼ تقييـ الأداء في الاتي: ( 2013المحاسنة )كبيف 

 الجيكد  لدييـ بأف تنمية الإحساس بركح المسؤكلية لدل المكظفيف مف خلبؿ تكليد القناعة الكاممة

يدفعيـ  الأمر الذم، التي يبذلكنيا في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة تقع تحت عممية التقييـ

 للبجتياد في العمؿ لمحصكؿ عمى مستكيات الأداء العالية.

 المبررات  إذ يعتبر ىذا اليدؼ مف أقكل، يمثؿ قياس الأداء بالنسبة لمعامؿ معمكمات حكؿ أدائو

 التقييـ المؤسسي.في مختمؼ أنظمة 

 حيث تساعد عممية التقييـ في الكشؼ عف ميارات كقدرات، تطكير قدرات كميارات العامميف 

 كاستثمارىا بشكؿ أفضؿ في المستقبؿ.، العامميف

 كتكقعات المؤسسة حكؿ أدائيـ.، تزكيد العامميف بتغذية راجعة حكؿ أدائيـ بمقارنة تكقعاتيـ 

  التي كتحسيف البيئة الكظيفية ، المناسبة لتطكير السمكؾ الكظيفيتكفير الكسائؿ كالطرؽ كالبدائؿ

 .بيا يعممكف
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 أف أىداؼ تقييـ الأداء ىي:  (2013أبك لبدة )في حيف ذكر 

 كدكف سند مف بحث أك عمـ. ، التأكد مف صحة القرارات كالآراء التي اتخذت خلبؿ العمؿ -

حصائيات خاصة بمدل الإنجازات- كالأكضاع الراىنة؛ لرفع التقارير لمف ، الحصكؿ عمى معمكمات كا 

أك يشمر عف ، أك لتقييـ صكرة الشعب مف مؤسساتو؛ فيطمئف أف كؿ شيء عمى ما يراـ، ييميـ الأمر

 .ساعديو لتكميؿ النقص

 أىداف تقييم الأداء إلى:  (2000بربر )وقسم 

 غناء. كالاست، كالترقية، : يتمثؿ في اتخاذ القرارات المتعمقة بالنقؿىدف إداري

بالإضافة إلى زيادة ، : يتمثؿ في تحديد نقاط الضعؼ عند العامميف؛ تمييدا لمتغمب عميياىدف تطويري

 التقييـ.تحفيز العامميف لاستخداـ طرؽ مكضكعية في عممية 

كيرل الباحث اف مف اىـ اىداؼ عممية تقييـ الأداء معرفة ايف نقؼ كأيف سنذىب في عممية التخطيط 

 كتطكير المكارد البشرية كأساليب العمؿ.لمعمؿ الإدارم 

 

 أىمية تقييم أداء العاممين:  4.2.1

فيك الكسيمة التي تدفع الأجيزة ، يحظى مكضكع تقييـ أداء العامميف بأىمية كبيرة في العممية الإدارية

، مرالإدارية لمعمؿ بحيكية كنشاط؛ حيف يجعؿ الرؤساء يتابعكف كاجبات كمسؤكليات مرؤكسييـ بشكؿ مست

كتدفع المرؤكسيف لمعمؿ بفاعمية. كتظير أىمية عممية تقييـ الأداء عند النظر إلى المجالات التي تستخدـ 

، قسميا إلى ثلبثة مستكيات: ىي المؤسسة م( الذ2004، فييا نتائج تقييـ الأداء. كأىميا عند )صالح

 كالفرد العامؿ. كتتمثؿ بالتالي: ، كالمدير

  :عمى مستوى المؤسسة 

 يجاد مناخ ملبئـ مف الثقة يقمؿ مف شكاكل العامميف اتجاه المؤسسة. إ -
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 زيادة مستكل قدرات كأداء العامميف بما يساعدىـ عمى التقدـ.  -

 مساعدة المؤسسة عمى كضع معدلات أدائية معيارية مكضكعية دقيقة. -

 البيانات. تقييـ برامج إدارة المكارد البشرية التي تستخدـ كمؤشرات لمحكـ عمى دقة  -

  عمى مستوى المديرين 

 كتعزيز قدراتيـ الإبداعية. ، مساعدة المديريف المشرفيف عمى تنمية إمكانياتيـ كمياراتيـ الفكرية-

 الابتكارية لمكصكؿ إلى تقييـ مكضكعي لأداء المكظفيف. -

 كالتعرؼ عمى مشكلبتيـ عف قرب. ، مساعدة المديريف عمى تطكير العلبقات مع المكظفيف -

 عمى مستوى العاممين او المرؤوسين 

 كبأف جيكده ىي معيار التقييـ.، تجعؿ العامؿ مسؤكلا عف أعمالو؛ لتزيد ثقتو بعدالة النظاـ -

 تدفع العامؿ لمعمؿ بإخلبص كاجتياد؛ لمكصكؿ إلى تقدير رؤسائو.-
ء في اقتراح ( اف "تساىـ عممية تقييـ الأدا365ص، 2009اما أبرز الأىداؼ مف كجية نظر السالـ )

مجمكعة مف الكسائؿ كالطرؽ المناسبة لتطكير سمكؾ المكظفيف كتطكير بيئتيـ الكظيفية أيضا بأساليب 

 عممية كبصكرة مستمرة".

 شروط عممية تقييم الأداء. 5.2.1

( الى انو كلكي يتكفر عنصر الصلبحية كالصحة كالسلبمة في تقييـ أداء المكظؼ 2013يشير الكلبلدة)

 :فر العكامؿ التاليةيجب اف تتك 

 اف تككف عممية التقييـ مف أكلكيات الإدارة العميا حتى يتـ تطبيقيا بجدارة. (1

 اف تككف ىناؾ معايير محددة لمتقييـ. (2

 اف تككف عممية التقييـ مفيكمة لمعامميف حسب مستكياتيـ العممية كالعممية. (3

 اليدؼ المنشكد. اف تككف نماذج التقييـ دقيقة كتحتكم عمى نقاط تعطي في محصمتيا (4
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 تدريب المسؤكليف عمى كيفية القياـ بعممية التقييـ. (5

 الأداء. كجكد تعميمات كاضحة كدقيقة في المؤسسة تفيد باستمرار تقييـ (6

 خطوات عممية التقييم  6.2.1

كام عمؿ يراد لو اف يككف سميما فلب بد مف التدرج كالسير ، تقييـ أداء العامميف لا يتـ جممة كاحدة

تؤدم في النياية الى الكصكؿ لاكتماؿ عممية تقييـ الأداء عمى الكجو ، متناسقة بخطكات

تتداخؿ فييا الكثير مف ، تقييـ الأداء عممية معقدة ف(. ا48ص، 2013، المطمكب )مرتجى

لذا فاف عمى مقيمي الأداء مف رؤساء كمشرفيف في إدارة المكاارد البشرية اف ، القكل كالعكامؿ

، جيدا كاف يتبعك خطكات منطقية متسمسمة لكي يحقؽ تقييـ الأداء أىدافو )درة يخططكا ليا تخطيا

 (.261ص، 2008، الصباغ

 ( يكضح خطكات عممية تقييـ الاداء1.1شكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 (35ص، 2009، المصدر:) أبو حطب

 

 

 

 جحديد هعاييز جميين الاداء

 جحديد العول الوطلوب

 جنفيذ الحميين جحديد طزق جميين الاداء جحدبد هصادر جوع البيانات

 الحغذية الزاجعة

 حك الحظلن

عناصز نظام جميين 

 الاداء
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 أىم خطوات عممية تقييم الأداء: 

 كتحديد إجراءات ، ذلؾ بتحديد الأعماؿ المطمكب تقييميا. تحديد العمؿ المطمكب تقييمو: كيتـ 1

كيقصد بدراسة العمؿ تحميؿ الأعماؿ ، كسياسات العمؿ لتحديد كيفية أداء العمؿ كدراسة العمؿ كظركفو

كالتعرؼ عمى جكانب العمؿ المختمفة مف حيث الكاجبات التي ينطكم ، المطمكب قياس الكفاءة في أدائيا

 (. 2006، ماىريات التي يمتزـ بيا شاغؿ العمؿ )عمييا العمؿ كالمسؤكل

لأنو ، . تحديد معايير تقييـ الأداء: تعتبر معايير تقييـ الأداء أمرا ضركريا لنجاح عممية تقييـ الأداء2

كيجب أف ، ييـ كعمى رأسيـ العاممكف كرؤساؤىـقيشكؿ أرضية كاحدة ينطمؽ منيا أصحاب العلبقة في الت

كلذلؾ يجب أف تككف تمؾ ، ل العامميف الحافز كالرغبة في تحسيف الإنتاجيةتترؾ معايير الأداء لد

كيشترط في المعيار ميما كانت نكعيتو أف يككف دقيقا ، المعايير مرنة كتتناسب مع ظركؼ كبيئة العمؿ

 (. 2013، في التعبير عف الأداء المراد قياسو )النجار

ساىـ ىذه الخطكة في تحديد الكسيمة المناسبة التي ت. تحديد مصادر جمع البيانات الخاصة بالتقييـ: 3

حيث أف ىناؾ عدة مصادر لجمع البيانات ، في جمع المعمكمات المناسبة لعممية التقييـ تساعد

، كلكؿ مصدر مف ىذه المصادر مزاياه كعيكبو )شاكيش، كالمعمكمات اللبزمة لقياس أداء العامميف

2005 .) 

تحديد طرؽ تقييـ الأداء تعتبر مف الجكانب الأساسية التي تتضمنيا  . تحديد طرؽ تقييـ الأداء: إف4

فيناؾ أساليب تقارف أداء العامميف مع أخريف كطرؽ تقارنيـ مع معايير كأدكات ، سياسة تقييـ الأداء

 (. 2008، الصباغ، كطرؽ تقارف أداء العامميف مع الأىداؼ )درة

كبعض المؤسسات تقكـ ، ي بعض المؤسسات عادة مرة كؿ سنة. تنفيذ التقييـ: يتـ تتفيد عممية التقييـ ف5

كذلؾ بحسب فمسفة ، كربعيبتقييـ أداء العامميف أكثر مف مرة في السنة إما عمى أساس نصؼ سنكم 
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، المؤسسة كأىداؼ التقييـ كمدل الفائدة مف تكرار عممية التقييـ إضافة إلى تكمفة التقييـ )أبك حطب

2009 .) 

ة: إخبار العامميف بنتائج تقييميـ: تفضؿ بعض المؤسسات المحافظة عمى سرية تقارير . التغذية الراجع6

لأنو أكثر أمنا مف حيث عدـ خمؽ مشاكؿ في علبقات ، دكف إخبار العامميف بنتيجة التقييـ، تقييـ الأداء

ضؿ إخبار فإلا أف ىناؾ مؤسسات أخرل ت، كفي علبقات الزملبء ببعضيـ، المشرفيف بالمرؤكسيف

كذلؾ لأسباب أىميا أف المرؤكس يكد أف يعرؼ مستكل أدائو كيكد أف يعرؼ ، لمرؤكسيف بنتائج التقييـا

كما أف ، كيكد أف يرتقي بمستكل أدائو في المستقبؿ بمعرفة مستكاه الحالى، رأم رئيسو المباشر في عممو

 (. 2011، اضيأبك م، العلبنية تشيع جك التفاىـ كالتعاكف كالكضكح داخؿ العمؿ )أبك الركس

. إجراء التظمـ: مف الضركرم عند كضع أم نظاـ لتقييـ الأداء فتح باب التظمـ أماـ العامميف لمتظمـ 7

، مف نتائج تقدير كفاءتيـ أماـ جيات إدارية عميا متخصصة في إعادة النظر في ىذه النتائج )ماىر

2016). 

 تقييم. الجيات المسؤولة عن عممية تقييم الأداء وأدوات ال( 8.1)

 أن تفوم بيا وتشكل مصدرا يعتمد عميو في تقييم الأداء كما يمي: 

إف أنسب شخص تتكفر لديو المعمكمات الكافية عف . التقييم بواسطة الرئيس أو المشرف المباشر: 1

كما أف الرئيس ، باعتباره الشخص الأكثر معرفة بالتقييـ ممف سكاه، أداء المكظؼ ىك رئيسو المباشر

فضلب ، كفقا لطبيعة أىداؼ المنظمة كغاياتيا، قدرة العالية عمى تحميؿ أداء المرؤكسيف كتفسيرهبال يتصؼ

عف إمكانيتو الربط بيف العكائد المتحققة لممنظمة جراء السمكؾ الأدائي في العمؿ كالإخفاقات التي يمارسيا 

قات الشخصية أك المحاباة نتيجة لمعلب، كمع ذلؾ فإف الرئيس قد يتحير لصالح المرؤكس أك ضده، الفرد

 (. 2005، الخرشة، )حمكد

 : تتطمب بعض المنظمات أف يقكـ بمراجعة تقييـ الأداء. التقييم بواسطة رئيس المشرف المباشر2
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كذلؾ لمعالجة ، كالتأكد مف سلبمتيا كصحتيا، كذلؾ لضماف مكضكعيتيا، أحيانا رئيس المشرؼ المباشر

الرئيس المباشر كلمتأكد مف أف المكظؼ يحقؽ الأىداؼ المطمكبة  مشكمة التحيز التي قد تحدث مف قبؿ

، كأف ىذا المكظؼ قادر عمى تحمؿ المسؤكلية كقبكليا، مع أىداؼ الإدارة العميا، في إطار تكاممى شمكلي

 (. 2002، الصالح، كلديو المعرفة الكافية لأداء ما يطمب منو مف عمؿ )السالـ

، الطريقة لأغراض تطكيرية كليس لأغراض إصدار حكـ عمى أداء معيفستخدـ ىذه ت. التقييم الذاتي: 3

كمف مزايا ىذا المدخؿ أنو يشرؾ ، كقد يستخدمو مكظؼ أك عامؿ يعمؿ في بيئة منعزلة عف الآخريف

كمف ، كيساعد في تحديد أدكار المكظؼ كتقميص فرص الصراع في الأدكار، المكظؼ في عممية التقييـ

كيجعؿ المكظفيف أكثر التزاما بتحقيؽ الأىداؼ التي اشترككا ، ىداؼ بشكؿ كاسعثـ يستخدـ في إدارة الأ

 كمف نقائص ىذا المدخؿ أنو قد تشكبو عممية متعمدة مف التشكيو ، في تحديدىا

  (.2008، الصباغ، كالتحيز الشخصي يقكـ بيا المكظؼ نفسو )درة

ـ زملبئو في المجمكعة تحت إشراؼ الرئيس : يقكـ كؿ مكظؼ بتقيي. التقييم بواسطة النظراء في العمل4

كيرجع السبب في إسناد ميمة التقييـ لمنظراء في العمؿ لأف لدييـ معمكمات كافية عف سمكؾ ، المباشر

نجازاتيـ كلكف يجب ألا يعتمد بشكؿ كامؿ عمى النظراء خشية أف تككف ىناؾ ، زملبئيـ كأدائيـ كا 

لذلؾ ينصح بأف يككف رأم ، مكضكعية لعممية التقييـ تؤدم إلى نتائج غير، صراعات داخمية بينيـ

النظراء إرشاديا لممساعدة في إعطاء صكرة متكاممة تساعد في الكصكؿ إلى حكـ مكضكعي في عممية 

 (. 2005، التقييـ )شاكيش

يطبؽ ىذا الأسمكب عمى نطاؽ كاسع في الجامعات كالمؤسسات . تقييم الرؤساء بواسطة المرؤوسين: 5

، كمف فكائده مساعدة المشرؼ عمى تحسيف أدائو مف خلبؿ معرفتو نقاط ضعفو، كالتدريبية التعميمية

ككذلؾ بتعريؼ الإدارة العميا بالمستكل القيادم لممشرفيف كالمسؤكليف سمبا كاف أك إيجابا كما يبقى 

إلا أف ، ومما يجعمو أكثر حرصا في أدائو كسمكك، المسؤكلكف أكثر تجاكبا لمشاعر ردكد فعؿ المرؤكسيف
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كقد تستغؿ ىذه المكاقؼ ، ىذا الأسمكب لا يخمك مف احتماؿ نفكر الرؤساء كالشعكر بالقمؽ كالتكتر كالخكؼ

مف المرؤكسيف في تحقيؽ مكاسب عمى حساب الرؤساء كما قد تكفر ليـ عنصر ضغط قد يسيء لعممية 

 (. 2002، لك فيـ كطبؽ ىذا الأسمكب بشكؿ سيء )نصر الله، التقييـ بأكمميا

يستعاف أحيانا بخبراء إدارة المكارد البشرية مف داخؿ أك . التقييم بواسطة خبراء إدارة الموارد البشرية: 6

 كفي مساعدة القائميف بالتقييـ في شرح أبعاد العممية ، خارج المؤسسة في عممية تقييـ أداء المكظفيف

عمـ كمعرفة بطبيعة الكظائؼ التي يراد  كيشترط أف يككف ىؤلاء الخبراء عمى، كأىدافيا كطريقة إجرائيا

كيتحدد دكر الخبراء في مقابمة القائميف بالتقييـ كشرح مضاميف التقييـ كالطريقة ، تقييـ أداء القائميف عمييا

كيطمب منيـ بعدئذ أف يتخذكا الخطكات التنفيذية لإجراء ىذا ، المطمكبة في التقييـ كأسمكب التقييـ كالتقدير

 (. 2002، الصالح، ما ستخدـ ىذه الطريقة في طريقة التقييـ الميداني للؤداء )السالـ كغالبا، التقييـ

 تمجأ المنظمات إلى الاستعانة بخبراء مف الخارج لإجراء التقييـ لمعامميف لدييا . التقييم الخارجي: 7

 كتخصصي مف جيات ، بيدؼ الحصكؿ عمى تقييـ حيادم، خاصة في المجالات المينية كالفنية

 كقد نمجأ المنظمات ليذه ، كيؤخذ عمى ىذا الأسمكب ألو مكمؼ في الجيد كالكقت كالماؿ، حترفةم

 كمكظفي المنظمة كمستكل أدائيا كذلؾ ، الطريقة لمحصكؿ عمى تقييـ العملبء تجاه مندكبي المبيعات

 (. 2002، لتدارؾ نقاط الضعؼ كحؿ المشكلبت القائمة )نصر الله

كتتككف ىذه المجنة مف رؤساء ، قد تشكؿ لجنة خاصة لتقييـ أداء المكظفيفان: . التقييم بواسطة المج8

كلا يمنع تشكيؿ ، كليـ صمة كمعرفة مسبقة بالمكظفيف قبؿ فترة التقييـ، أقساـ يعممكف مباشرة في المسؤكلية

يـ المجنة مف مستكيات إدارية مختمفة طالما كانت عمى صمة كمعرفة بيؤلاء المكظفيف كطبيعة أعمال

نجازاتيـ السابقة.   كا 
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 أساليب التقييم: 

كىي في مجمميا لا تخرج عف ككنيا أساليب لقياس ، تعددت الاساليب التي ستخدـ في تقييـ أداء العامميف

ـ ىذا الأداء ككيفو ثـ الكصكؿ مف ذلؾ التقدير إلى ىأداء العامميف لمكصكؿ مف ذلؾ القياس إلى تقدير ك

كأيا كانت أنكاع الطرؽ المستخدمة في تقييـ ، عامؿ مف حيث القكة كالضعؼتحديد درجة كفاءة أداء ال

 (. 123: 2003، الأداء فيجب أف يككف ىذا الاسمكب كفيؿ بضماف جكدة القياس كصحتو )السممي

 مف الأساليب المستخدمة أساليب تقميدية كأخرل حديثة.

 الأساليب التقميدية:-1

 الطريقة عمى تحديد عدد مف الصفات أك الخصائص التي تتعمؽ . طريقة التدرج البياني: تعتمد ىذه 

كبناء عمى ، كنككف لكؿ صفة أك خاصية درجة مختمفة مرقمة أك مصنفة بشكؿ متسمسؿ، بالعمؿ كالأداء

 ذلؾ يتـ تقييـ كؿ فرد كفقا لدرجة امتلبكو ليذه الصفات أك الخصائص مف قبؿ المقيـ الذم يضع 

 (. 2000، ف مستكل أداء المكظؼ )شحادة كآخركفعلبمة تتناسب مع ما يراه م

إحداىما تضـ أسماء العامميف ، . طريقة الترتيب: تنفذ ىذه الطريقة بقياـ الرئيس المباشر بإعداد قائمتيف2

كمف ، في حيف تضـ القائمة الثانية العامميف مف غير الأكفاء، ذكم الكفاءة مرتبيف بحسب مستكل كفاءتيـ

كمف عيكبيا أنيا لا ، قة أنيا بسيطة كلا تتطمب جيدا كبيرا ككقتا طكيلب مف المقيـأىـ مزايا ىذه الطري

فيك مجبر ، تسمح لممقدـ بكضع أكثر مف عامؿ ضمف فئة كاحدة عندما يتصفكف بدرجات كفاءة متساكية

 (. 2010، جكاد، بحيث يحتؿ كؿ كاحد منيـ درجة معينة )العزاكم، عمى ترتيبيـ تصاعديا أك تنازليا

. طريقة التكزيع الإجبارم: كتتمثؿ ىذه الطريقة بتحديد بعض الصفات الإيجابية كبعض الصفات 3

 (. 2011، السمبية ثـ باختيار مف يقكـ بعممية التقييـ لمصفات التي نتطبؽ عمى مف يتـ تقييمو )الصرايرة
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 الأساليب الحديثة:  -

اشر بالاجتماع بالمرؤكسيف لكضع الأىداؼ أك : يقكـ الرئيس المبطريقة التقييم عمى أساس النتائج. 1

كعند انتياء المدة ، النتائج المطمكب مف المرؤكسيف تحقيقيا كالمدة التي يجب أف تتحقؽ النتائج خلبليا

 (. 2005، تتـ عممية التقييـ )شاكيش، المتفؽ عمييا

 بنجاح أك فشؿ العمؿ  : تعتمد عمى تجميع أكبر عدد مف الكقائع التي تتسببطريقة الوقائع الحرجة. 2

سكاء مف حيث نجاحو أك إخفاقو كتحدد قيمة لكؿ حادثة حسب أىميتيا لمعمؿ ، كالتي تؤثر في أداء الفرد

كيطمب مف المقيـ أف يقكـ بملبحظة أداء الفرد بشكؿ ، كلا يطمع عمى تمؾ القيمة الشخص القائـ بالتقييـ

كبعد الانتياء مف ىذا التقييـ نقكـ الإدارة ، فرد لعممودقيؽ ليحدد أيا مف ىذه الكقائع تحدث خلبؿ أداء ال

بتحديد كفاءة الفرد كذلؾ عمى أساس عدد الحكادث التي حدثت في أدائو كاحتساب قيمتيا في القائمة 

 (. 2003، كبذلؾ نستخرج المعدؿ الأخير الذم يعبر عف كفاءة الفرد )زكيمؼ، السرية

 كجيو تـ ممثؿ عف إدارة الأفراد بمقابمة كؿ رئيس في مكتبو ك : تتمثؿ في قياطريقة البحث الميداني. 3

ثـ يقكـ ، بعض الأسئمة كالحصكؿ عمى إجابات عنيا بخصكص كؿ فرد يعمؿ تحت إشراؼ ىذا الرئيس

كيتـ إرساؿ نسخة منيا في شكميا ، بصياغة ىذه الإجابات التي حصؿ عمييا بشكؿ كصفي مكتكب

كعندئذ يتـ ترتيب الأفراد ، عد ذلؾ تتـ صياغتيا في شكميا النيائيكب، الأكلي لممراجعة مف قبؿ الرئيس

أك غير مرض(. ، مرض ك مقبكؿ، جيد، الذيف يتـ تقييـ أدائيـ عمى أساس أحد التقديرات )ممتاز

 (.2013، )النجار

 أحدىـ ، : يتـ تقييـ أداء العامؿ مف قبؿ لجنة تتككف مف عدد مف الأعضاءطريقة التقدير الجماعي. 4

كممثؿ عف إدارة الأفراد في المؤسسة كيجب عند اختيار أعضاء المجنة أف يككنكا ، لرئيس المباشر لمعامؿا

لمناقشة التقييـ الذم أعده الرئيس المباشر عف العامؿ بعد أف ، مف الذيف يعرفكف العامؿ كطبيعة عممو

اجتماع المجنة بالعامؿ يقكـ  كبعد، تككف المجنة قد قامت بمناقشة العامؿ فيما يتعمؽ بمتطمبات كظيفتو
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ككذلؾ ، كانجاز العامؿ نفسو، رئيسو المباشر بالاجتماع بو لمناقشة بعض الأمكر مثؿ معايير الأداء

 (. 2005، الأعماؿ الخاصة بتحسيف أداء العامؿ في المستقبؿ )شاكيش

مسؤكليات كظيفتو : بمكجب ىذه الطريقة يقكـ العامؿ مف كاقع اختصاصات ك . طريقة الإدارة بالأىداف5

كيناقش مع رئيسو ىذه الأىداؼ كيعدلاف فييا كيصلبف إلى ، باقتراح أىداؼ محددة لفترة زمنية محددة

، كخطة العمؿ التي يتبعيا لبمكغيا، اتفاؽ أك كرقة عمؿ حكؿ الأىداؼ التي يمكف لمعامؿ تحقيقيا

محددة يجتمع الطرفاف كيناقشاف النتائج كعندما تنتيي الفترة ال، كالمعايير التي يقاس الأداء بناء عمييا

كيتـ ، كيككف المرؤكس قد قاـ بإجراء تقييـ ذاتي لأدائو بناء عمى الإنجازات التي تكصؿ إلييا، المحققة

 (. 2008، تصحيح الأخطاء إذا كجدت ثـ يقكـ الطرفاف بكضع خطة عمؿ جديدة لمفترة القادمة )مصطفى

 كذلؾ لتحديد ، قة بشكؿ رئيس عمى دراسة كؿ نكع مف الكظائؼ: تعتمد ىذه الطري. قوائم المراجعة6

 كليس ىناؾ ، قائمة مف الأسئمة تتضمف مجمكعة مف العبارات الكصفية التي تصؼ الأداء الجيد لمعمؿ

 كمف الضركرم ، بؿ إف عددىا يتحدد كفؽ نكع الكظيفة كماىيتيا كطبيعتيا، عدد محدد ليذه الأسئمة

 كتككف ىذه القيـ سرية لا ، ة لمصفات أك للؤسئمة حسب أىمية كؿ منيا لمكظيفةتحديد قيـ عددية متفاكت

 ثـ تطمب مف المقيـ الإجابة عف ىذه الأسئمة بػ "نعـ" أك "لا عمى حسب ما ، تطمع عمييا سكل الإدارة

 كبعد الانتياء مف الإجابة تجمع الدرجات التي حصؿ ، يراه منطبقا عمى المكظؼ المراد تقييـ أدائو

 (. 2010، عمييا المكظؼ كتحكؿ إلى قيمة كصفية لتعبر عف أدائو )أبك شيخة

حيث يتـ معالجة نقاط ، بشكؿ عاـ فاف جميع أساليب التقييـ تسعى الى تحديد نقاط القكة كالضعؼ

بغض النظر عف الأسمكب المستخدـ سكاء اعتمد عمى السمات اك السمككيات ، الضعؼ كتعزيز نقاط القكة

 نتائج العمؿ.الشخصية اك 
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 إشكاليات تقييم الأداء:

كبيذه الصفة لا ، لا شؾ اف تقييـ الأداء تقدير بشرم يصدر عف إنساف بشأف إنساف آخر يشغؿ كظيفة ما

كالجيكد ، يتكقع أف يككف خاليا مف الاشكاليات كالأخطاء. بالرغـ مف الأبحاث التي قاـ بيا عمماء الإدارة

، كاكسابو قدرا مف المكضكعية، ة المكارد البشرية مف أجؿ تطكير تقييـ الأداءالتي بذليا المشتغمكف في إدار 

كما زاؿ يحفؿ بالمشكلبت كالأخطاء ، فإنو لـ يبمغ بعد الكضع المثالي الذم يريدكنو لو، كجعمو أكثر فعالية

ت التي تدفع ببعض كتاب الإدارة إلى مضاعفة الجيد كبذؿ المحاكلات مف أجؿ التغمب عمى المشكلب

 (. 2000، كالأخطاء )أبك شيخة

 كفيما يمي بعض مف ىذه الاشكاليات: 

 : غالبا ما تستخدـ المؤسسات طريقة استخدام طريقة واحدة لمتقييم لا تتناسب مع جميع الوظائف-1

 ، كاحدة لمتقييـ يتـ تعميميا عمى جميع الإدارات كالأجيزة بغض النظر عف طبيعة كمستكل الكظائؼ

 الكفاءة المطمكبة.  ؽاحدة عمى جميع الكظائؼ قد لا يحقفتعميـ طريقة ك 

 صعوبة تحديد جميع العناصر ذات التأثير في أداء الموظف خاصة عند استخدام نموذج موحد .  2

 كيمكف معالجة ىذه المشكمة مف خلبؿ: ، لعدد كبير من الوظائف

  .تحديد عناصر كؿ كظيفة أك مجمكعة مف الكظائؼ 

  بحسب أىميتيا.ترتيب ىذه العناصر 

  .عرض ىذه العناصر عمى الخبراء لبياف كجية نظرىـ في أىمية ىذه العناصر للؤداء 

 عدم وجود نماذج مناسبة لعممية التقييم من حيث الشمول والوضوح.-3

 : أحد أسباب عدـ كفاءة نظاـ تقييـ الأداء في أم مكاف ىك عدـ عدم وجود معدلات ومعايير للأداء-4

ىذه المعدلات كالمعايير ضركرية لتمكيف المقيميف مف ، عايير كاضحة كدقيقة للؤداءكجكد معدلات كم

كعمى الرغـ مف صعكبة كضع المعدلات كالمعايير لجميع ، مقارنة الأداء الفعمي بالأداء المطمكب
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فإنو مع التطبيؽ كالخبرة يمكف الكصكؿ إلى معايير كمعدلات لجميع أك لأغمب الكظائؼ. كىذه ، الكظائؼ

كأف يشارؾ المرؤكسكف في ، دقيقة كمفيكمة لكؿ مف الرئيس كالمرؤكس، المعايير يجب أف تككف كاضحة

 إعدادىا. 

كاف يعتمد في تقييـ أداء لممكظفيف الإدارييف عمى نمكذج يحتكم مجمكعة مف  2013ما قبؿ العاـ العاـ  

 ؽأك طبيعة عمؿ المكظفيف، ممح المعايير بدكف تقسيميا الى مجالات كلا تفرؽ بيف المسميات الكظيفية

 (.6رقـ )

تـ اعتماد نمكذج تقييـ اخر تـ اعداده مف قبؿ ديكاف المكظفيف العاـ قائـ عمى  2013في نياية العاـ 

 أساس الفئة الكظيفية لكنو لـ يراعي المسميات الكظيفية اك طبيعة عمؿ المكظفيف.
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 الدراسات السابقة  2.2

 لعربيةالدراسات ا 2.2.1

 ايجازالدراسات السابقة التي تناولت موضوع تقييم الأداء وفيما يمي  العديد من اطمع الباحث عمى

 :الدراسات لأبرز

فاعمية أنظمة تقييـ أداء معممي مدارس ككالة  الىىدفت الدراسة التعرؼ (: 2018دراسة أبو مراد )

حيث استخدمت الباحثة المنيج ، لأداء الكظيفيالغكث الدكلية الابتدائية بمحافظات غزة كعلبقتيا بجكدة ا

الكصفي التحميمي كقد تككف مجتمع الدراسة مف جميع مديرم المدارس الابتدائية في ككالة الغكث 

حيث تـ اختيار ، مديرا كمديرة (170)كالبالغ عددىـ  2017/2018بمحافظات غزة في العاـ الدراسي 

باحثة بتكزيع استبيانيف لقياس فاعمية أنظمة تقييـ الأداء حيث قامت ال، العينة بطريقة المسح الشامؿ

 .جكدة الاداةكقياس 

كقد أظيرت نتائج الدراسة اف درجة فاعمية أنظمة تقييـ الأداء بمدارس ككالة الغكث بمحافظات غزة 

 جاءت بدرجة مكافقة كبيرة ككذلؾ مستكل جدكدة الأداء الكظيفي.

 

 كالتعميـ التربية دائرة في العامميف رضا درجة إلى التعرؼ سةالدرا ىدفت(: 2015دراسة عبد الحي )

 أىداؼ كلتحقيؽ، لدييـ التنظيمي الالتزاـ بدرجة كعلبقتيا الأداء تقييـ نظاـ الدكلية عف الغكث بككالة

 .الدراسة لمكضكع لملبئمتو التحميمي الأسمكب الكصفي المنيج باستخداـ قامت الباحثة الدراسة

العاـ الدراسي  يف الدكلية الغكث ككالة في كنكابيـ المدارس مدراء جميع مف اسةالدر  مجتمع كتككف

 ما أم، كنائب مدير مدرسة مدير ( 270 ) بمغت عشكائية طبقية عينة اختيار تـ كقد 2014/2015

 .فردا(492البالغ ) الدراسة مجتمع مجمكع مف (% 54.9 ) تقريبان  نسبتو
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 الأداء تقييـ نظاـ عف الرضا درجة لقياس استبانتيف الباحثة ستخدمتا الدراسة عينة مف البيانات كلجمع

التنظيمي. كتكصمت الدراسة الى اف درجة رضا العامميف في دائرة التربية كالتعميـ  الالتزاـ درجة كلقياس

ككاف مف اىـ تكصيات الدراسة ، في بككالة الغكث الدكلية عف نظاـ تقييـ الأداء جاءت بدرجة كبيرة

، الأداء عمى جكدة تركز نكعية معايير عمى يعتمد بحيث الدكلية الغكث بككالة الأداء تقييـ نظاـ تطكير

 .كالكضكح بالدقة لمقياس تتصؼ قابمة كمية كمعايير

 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى فعالية برنامج تقييـ الأداء الإلكتركني ( بعنوان: 2015)الأشقر دراسة 

فيف العامميف في ككالة الغكث الدكلية. كلتحقيؽ ىدؼ الدارسة اتبع الباحث في قياس أداء المكظ الحديث

بحيث تغطي متغيرات ، ( فقرة50)المنيج الكصفي التحميمي. أداة الدراسة عبارة عف استبانة مككنة مف 

الدراسة. كتككف مجتمع الدراسة مف جميع مشرفي ككالة الغكث الدكلية في مختمؼ دكائر الككالة في 

 كمشرفة. ا( مشرف486كقد بمغ عدد أفراد ىذا المجتمع )، زةقطاع غ

  الدراسة:ككانت أىـ نتائج ، قاـ الباحث باستخداـ أسمكب العينة الطبقية العشكائية

 درجة فاعمية برنامج تقييـ الأداء الإلكتركني في قياس أداء المكظفيف في ككالة الغكث الدكلية  -

كما يساىـ نظاـ تقييـ الأداء الإلكتركني في تطكير البرامج  ،( كىي درجة جيدة%73.73بمغت نسبة )

التدريبية لتنمية ميارات المكظفيف. انخفاض تقدير مشرفي ككالة الغكث في اىتماـ الككالة بالتظممات 

 المقدمة مف المكظؼ حكؿ نتيجة التقييـ. 

 

نظاـ تقييـ الأداء السنكم  ىدفت الدراسة التعرؼ إلى العلبقة بيف درجة فاعمية(: 2013دراسة مرتجى )

ككذلؾ بياف أثر المتغيرات ، لمعممي المرحمة الثانكية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي لممعمميف مف كجية نظرىـ
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نتيجة آخر تقييـ لأداء المعمـ( عمى متكسطات تقديرات المعمميف ليذه ، سنكات الخبر ة، العمر، )الجنس

 العلبقة.

مستخدمة استبانتيف لجمع البيانات مف ، لباحثة المنيج الكصفي التحميميكلتحقيؽ أىداؼ الدراسة اتبعت ا

كقد تككف مجتمع الدراسة مف جميع معممي المدارس الحككمية بمحافظة غزة لمعاـ الدراسي ، عينة الدراسة

كتككنت عينة الدراسة التي تـ اختيارىا ، معممان كمعممة (1384)ـ( كالبالغ عددىـ  2012-ـ  2011)

%( مف مجتمع  23.4)معممي المرحمة الثانكية بنسبة  مف كمعممةا معمم (325)عشكائية مف  بطريقة

 :الآتية النتائج إلى الدراسة كتكصمت الدراسة.

 قد المعمميف نظر كجية مف الثانكية المرحمة لمعممي السنكم الأداء تقييـ نظاـ فاعمية درجة

 .جدان  كبيرة كانت الكظيفي لأدائيـ العينة أفراد تقدير درجة .متكسطة كبدرجة (% 63.5) بمغت

 

كاقع تقييـ الأداء كعلبقتو بالرضا الكظيفي  الىىذه الدراسة التعرؼ  تىدف :(2013دراسة شحادة )

قامت الباحثة بتطكير استبانة تككنت مف ثلبثة ، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة، لمعامميف في كميتي فمسطيف

كالثالث يقيس ، كالثاني يقيس كاقع تقييـ الأداء، عف المبحكثيف أجزاء: الأكؿ يجمع المعمكمات الخاصة

درجة الرضا الكظيفي. كقامت الباحثة بالتحقؽ مف صدؽ كثبات الأداة باستخداـ الطرؽ الإحصائية 

 الملبئمة. 

كأف ىناؾ ، تكصمت نتائج الدراسة إلى أف كاقع تقييـ الأداء لمعامميف مف كجية نظرىـ كاف بتقدير متكسط

قا دالة احصائيا في كجيات نظر المبحكثيف حكؿ كاقع تقييـ الأداء تعزل لمتغيرات الكمية لصالح كمية فرك 

كخرجت الدراسة بتكصيات أىميا ضركرة تحسيف كاقع تقييـ الأداء باتباع سمسمة مف الاجراءات ، العركب

ككذلؾ ، ا كالقائميف عميياالتصحيحية فيما يتعمؽ بعممية تقييـ الأداء مف حيث اليتيا كنماذجيا كنتائجي

العمؿ عمى رفع درجة الرضا الكظيفي لدل العامميف مف خلبؿ معالجة نقاط الضعؼ المتعمقة بالحكافز 
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ككاف  كالعمؿ عمى تحسيف العلبقات الداخمية بيف العامميف كمع إدارة الكمية كتحسيف ظركؼ العمؿ البيئية.

ء السنكم بحيث يشتمؿ عمى معايير لتقييـ الأداء تككف مف اىـ تكصيات الدراسة تطكير نظاـ تقييـ الأدا

 كتككف قادرة عمى قياس أداء المعمميف بشكؿ ميني.، أكثر مكضكعية كفاعمية

 

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى نظاـ تقييـ أداء مديرم المدارس بككالة الغكث  :(2012دراسة أبو رزق )

كبمغ عدد ، دـ الباحث المنيج الكصفي التحميميكقد استخ، الدكلية بغزة مف كجية نظرىـ كسبؿ تطكيره

 كما قاـ الباحث بإعداد استبانة كأداة لجمع البيانات. ، كمديرة ا( مدير 200العينة الميدانية )

 كتكصمت الدراسة إلى النتائج الآتية: انخفاض تقدير مديرم كمديرات المدارس لنظاـ تقييـ الأداء. 

س لأىداؼ نظاـ تقييـ الأداء. جاءت تقديرات مديرم كمديرات انخفاض تقدير مديرم كمديرات المدار 

 لنتائج التقييـ كفريؽ التقييـ كالفريؽ الاستشارم.  المدارس لأدكات جمع البيانات دكف المتكقع كذلؾ بالنسبة

كبناء عمى نتائج الدراسة أكصت الدراسة بما يمي: اختيار الفريؽ الاستشارم مف الخبراء في الادارة 

 ة. كضع برنامج لتدريب فريؽ التقييـ.المدرسي

 

ىدفت الدراسة إلى تطكير اداة مكضكعية لقياس درجة فاعمية إدارة المكارد (: 2012) ةيدادراسة الجر 

البشرية في مؤسسات التعميـ العاـ. كالتحقؽ مف صدقيا كقابمية تطبيقيا في ىذه المؤسسات. كقد تضمف 

، ( أبعاد رئيسية في الأداة9تستكفي معايير الصدؽ. كتغطي ) ( معيارا70المقياس في صكرتو النيائية )

تـ تطبيؽ المقياس عمى جميع رؤساء أقساـ شؤكف المكظفيف في مديريات التربية كالتعميـ في الأردف 

حيث ، ( رئيس قسـ كمكظفا مختصا135( كالمكظفيف المختصيف في ىذه الأقساـ كعددىـ )35كعددىـ )

ككاف مف اعـ النتائج اعتماد مقياس إدارة المكارد البشرية في مؤسسات (. 92بمغ معامؿ ثبات الأداة )

 ىكصالتعميـ العاـ لما يتمتع بو مف خصائص سيككمتريو تجعمو أداة مكثكؽ بيا كفي ضكء ىذه النتيجو أ
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مف ، الباحث بالإفادة مف ىذا المقياس في تقييـ درجة فاعمية إدارة المكارد البشرية في المؤسسات التعميمية

 منطمؽ أنو لـ يبف أداة قياس في المؤسسات التعميمية حتى الآف.

 

ىدفت الدراسة التعرؼ عمى مدل اىتماـ الجامعات الفمسطينية (: 2011دراسة أبو الروس وأبو ماضي )

كاستخدـ الباحثاف المنيج ، في قطاع غزة بمجمكعة مف متطمبات رفع كفاءة عممية تقييـ أداء العامميف فييا

كقد تككف مجتمع الدراسة مف الأكاديمييف كالإدارييف أصحاب المناصب الإدارية في الجامعات ، يالكصف

حيث قاـ الباحثاف بإعداد ، كالقدس المفتكحة(، كالأقصى، كالأزىر، الفمسطينية بقطاع غزة )الإسلبمية

 ( مكظفا كمكظفة. 266بتكزيعيا عمى عينة طبقية تككنت مف ) ااستبانة قام

ئج الدراسة أف مستكل اىتماـ الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة بمتطمبات رفع كفاءة عممية أظيرت نتا

كما أظيرت نتائج الدراسة عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية تعزل ، تقييـ أداء العامميف متدنية

عات لمتغيرات الجنس كالعمر كنكع الكظيفة كالمؤىؿ العممي كسنكات الخبرة بيذا الخصكص بيف الجام

 الفمسطينية. 

 كالعمؿ عمى ، كقد أكصى الباحثاف بإعادة النظر بشكؿ متكاصؿ بالمعايير المتبعة في نماذج التقييـ

ف يتبع عممية تقييـ الأداء إجراء اكضركرة ، كالعمؿ عمى تفعيؿ تطبيؽ نظاـ المكافأة كتحسينيا، تطكيرىا

يـ ككيفية تحسينيا مع تدريب المقيميف عمى كيفية مقابلبت التقييـ مع المكظفيف لمناقشتيـ في نتائج التقي

 إدارة عمميات التقييـ كمقابلبت التقييـ الناجحة.

سعت الدراسة إلى تحميؿ العلبقة بيف فاعمية كعدالة نظاـ تقييـ أداء العامميف (: 2010دراسة الشاىين )

يمية في كؿ مف الجامعة الإسلبمية في الجامعات الفمسطينية كأثره عمى الأداء الكظيفي كالكلاء كالثقة التنظ

، كقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي للئجابة عف أسئمة الدراسة مف خلبؿ الاستبانة، كجامعة الأزىر

 ( مكظفا كمكظفة مف الإدارييف في كلب الجامعتيف. 169التي طبقت عمى عينة طبقية قكاميا )
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 ييـ الأداء المطبقة كعدالتيا بدرجة جيدة في تكصمت الدراسة إلى نتيجة تفيد بكجكد رضا عف أنظمة تق

ككذلؾ أظيرت ، الجامعة الإسلبمية كعدـ تكفر الفعالية كالعدالة في أنظمة تقييـ الأداء في جامعة الأزىر

 تكافر مستكل الأداء كالكلاء التنظيمي بنسبة معقكلة لدل العامميف في كلب الجامعتيف.

 
التعرؼ إلى فاعمية نظاـ تقييـ الأداء كأثره عمى مستكل أداء ىدفت الدراسة (:2009، دراسة )أبو حطب

كذلؾ مف خلبؿ التحقؽ مف مدل فاعمية نظاـ ، في غزة العامميف في جمعية أصدقاء المريض الخيرية

ضؿ الطرؽ كالكسائؿ المستخدمة لعممية التقييـ كأثرىا عمى تحسيف أداء افتقييـ الأداء بالتعرؼ عمى 

 العامميف. 

 ( مكظفا 121باحث المنيج الكصفي التحميمي كما استخدـ الباحث استبانة تـ تكزيعيا عمى )استخدـ ال

 يعممكف في الجمعية. كتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج أىميا: 

 المعايير ، كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف فعالية نظاـ تقييـ الأداء ككؿ مف التحميؿ الكظيفي• 

 مستكل الأداء.، مينية نظاـ التقييـ، التغذية الراجعة، ب التقييـ المستخدمةأسالي، المستخدمة
 

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى معكقات تقييـ أداء العامميف في الجامعات  (:2007دراسة أبو ماضي )

كحاكلت تجاكز ىذه ، الفمسطينية كسبؿ علبجيا مف كجية نظر المقيميف الذيف يقكمكف بعممية التقييـ

( مكظفا 266كتككف مجتمع الدراسة مف )، عكقات مف خلبؿ اقتراح الحمكؿ الممكنة لمتغمب عميياالم

 تـ استخداـ الاستبانة لجمع البيانات. ، ( مفردة160تـ اختيار عينة طبقية عشكائية بمغت )، كمكظفة

ة ككؿ مف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف عممية تقييـ الأداء في المؤسسدلت نتائج الدراسة 

جراءات التقييـ  –)التحميؿ الكظيفي المتبع في المؤسسة  دكر  –مقابمة تقييـ الأداء –معايير كنماذج كا 

 .(عممية التدريب –المقيـ 
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ىدفت ىذه الدراسة الى دراسة كتحميؿ نظاـ تقييـ الأداء المتبع في مؤسسات (: 2005دراسة عواد)

كاقع كممارسات نظـ تقييـ الأداء المطبقة كمدل صلبحية كالتعرؼ عمى ، السمطة الكطنية الفمسطينية

مف  ا( مكظف520اساليب تقييـ الأداء لقياس الأداء الفعمي كذلؾ مف خلبؿ استبانة تـ تكزيعيا عمى )

 .في قطاع غزةمختمؼ المؤسسات الحككمية 

ة العميا لتطبيؽ أظيرت الدراسة كجكد ضعؼ عاـ في النظاـ كعدـ جدية كالتزاـ مف قبؿ الجيات الاشرافي

ككجد اف المكظفيف لدييـ انطباع سمبي حكؿ نظاـ التقييـ نتيجة لعدـ كجكد ، نظاـ تقييـ الأداء بشكؿ فعاؿ

 تخطيط كظيفي كاضح يضع تكقعات الاداء الأىداؼ لممجمكعات كالافراد لكي يتـ تحقيؽ ىدؼ المنظمة.

مختمفة كاشراؾ أكثر مف مستكل اشرافي كقد أكصى الباحث باعتماد لكثر مف نمكذج لقياس الكظائؼ ال

 في التقييـ كصياغة المعايير.

 

ىدفت إلى دراسة سياسات تقييـ أداء المكظفيف في مؤسسات التعميـ العالي (: 2004دراسة النونو) 

الحككمية في قطاع غزة كالتعرؼ عمى النظاـ كالكاقع المتبع في تقييـ أداء المكظفيف. استخدمت الباحثة 

كقامت بتكزيعيا ، ( مجالات9( بندا مكزعا عمى )97كقامت بإعداد استبانة مككنة مف )، كصفيالمنيج ال

 ( مكظفا كمكظفة مف مجتمع الدراسة. 140عمى عينة طبقية عشكائية قكاميا )

كافتقار النظاـ إلى معايير ، أظيرت النتائج عدـ تكفر متطمبات نظاـ تقييـ أداء المكظفيف الكاجب تكفرىا

لى كسائؿ متنكعة لجمع البيانات اللبزمة لعممية التقييـ. كأيضا دلت عمى قمة اقتناع ، كمكضكعية كا 

 المكظفيف بفعالية كقدرة نظاـ تقييـ الأداء عمى تحقيؽ طمكحاتيـ كرفع مستكياتيـ. 

كأف يتـ الاعتماد ، أكصت الباحثة بأف تقكـ الإدارات بكضع خطط عمؿ كاضحة تتعمؽ بالعمؿ المستقبمي

  يات متعددة في عممية التقييـ كالتركيز عمى كفاءة الجيات المشاركة في التقييـ.عمى ج
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ىدفت الدراسة إلى تكضيح العلبقة بيف تقييـ الأداء كالكصؼ الكظيفي كتطكير (: 1992دراسة الطراونة )

ؿ نتائج لأداء. بحيث يخفؼ ىذا الأسمكب مف النزاعات بيف الإدارة كالمكظفيف حك اأسمكب عممية التقييـ 

المكظفيف كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة تمت الاستفادة مف نظرية الإدارة بالأىداؼ كنظرية التكقعات  تقييـ أداء

كذلؾ بتكضيح الجكانب الإيجابية في مجاؿ تقييـ الأداء كتحديد ، كنظرية الإحساس بالعدالة كالإنصاؼ

لترتيبات اللبزمة لجعؿ المكظؼ يشعر الحاجات كتكقعات المكظفيف كحفزىـ لرفع مستكل أدائيـ كاتخاذ ا

 بعدالة الأحكر   كالحكافز كالمنافع الكظيفية. 

كالمتكقع عند تنفيذه ، أظيرت نتائج الدراسة المعالـ الرئيسية لأسمكب تقييـ الأداء المقترح في القطاع العاـ

 فيف. أف يسيـ في حؿ مشكمة ضعؼ الأداء كتخفيؼ النزاعات حكؿ عدالة تقييـ الأداء لممكظ

كقياس الأداء ، كاكصى الباحث بتحديد كصؼ كظيفي شامؿ يبيف كاجبات كمسؤكليات كؿ كظيفة

 كربط النتائج بأداء كحاجات كتكقعات المكظفيف.، باستخداـ المعايير المكضكعية التي تـ تطكيرىا
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 : الدراسات الأجنبية:2.2.2

 :Edward (2014) دراسة

"The Effectiveness of Performance Appraisal System: A Case Study of Unilever Ghana 

Limited" 
داء في مؤسسة يكنيمفر غانا المحدكدة، كمف أجؿ تحقيؽ الااسة إلى قياس فعالية نظاـ تقييـ ىدفت الدر "

ا أىداؼ الدراسة كاإلجابة عف تساؤالتيا فقد تـ تصميـ استبانة كتكزيعيا عمى عينة عشكائية طبقية قكامي

 :كخمصت الدارسة إلى عدة نتائج كاف مف أىميا ما يمي .مكظفنا( 722)

 يكجد ربط بيف نتائج التقييـ كالمكافآت كالحكافز لممكظفيف  لا

  .المطبؽ في المؤسسة لاداءيكجد معارضة اك ممانعة مف قبؿ المكظفيف لنظاـ تقييـ الا 

 .في تقييـ أداء المكظفيف داؼبالاى الادارةالنظاـ يعتمد عمى طريقة كاحدة كىي أسمكب 

 -:كأكصت الدراسة بما يمي

 يجب أف يككف ىناؾ نظاـ حكافز كمكافآت مرتبط بنظاـ التقييـ 

ىػػػداؼ كذلػػػؾ لضػػػماف بالا الادارةأسػػمكب الى ضػػػافة لايجػػػب أف يكػػكف ىنػػاؾ اسػػػاليب أخػػػرل با

 درجة. (360)ي تقيػيـ المػكظفيف كيقتػرح الباحػث اسػمكب المكضػكعية كالبعػد عػف الشخصػية كالذاتيػة فػ

 ( بعنوان:3102) BIN ZAINALدراسة 

"A study on which method of performance appraisal is effective as a 

motivator to increase the employee performance among lecture and staffs at 

UNISEL” 

داء، وتكون قادرة على قياس فعال للموظفين في الاتعرف على أفضل الطرق لتقييم هدفت الدراسة إلى ال

 تساؤلاتهاجابة عن الاومن أجل تحقيق أهداف الدراسة و ادائهم،وتحفز هم على زيادة  Selangor جامعة

موظف في الجامعة تتراوح اعمارهم من  (021) منفقد تم تصميم استبانة وتوزيعها على عينة عشوائية 

 .حصائيةافي تحليل البيانات ال Spss سنة، وتم استخدام (01)الى  (21)

الجامعة تعتمد على طريقة تقييم المدير المباشر ان وخلصت الدارسة إلى عدة نتائج كان من أهمها 

لتقييم المدراء والتقييم  بالإضافةن يكون هناك اساليب أخرى أأوصت الدراسة بكما  .والتقييم الذاتي
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لك لضمان الموضوعية والبعد عن الشخصية والذاتية في تقييم الموظفين ويقترح الباحث الذاتي، وذ

 360اسلوب درجة 

 

ىدفت التعرؼ إلى نظاـ تقييـ المدارس في الياباف مف كجية نظر مديرم  :Makia (2008)دراسة 

 كنكابيـ.  سالمدار 

تبانة ذات المقياس الخماسي كأداة استخداـ المنيج الكصفي التحميمي. كاستخدـ الباحث أداة الاس حيث

( مديرا لمدرسة ابتدائية كثانكية عميا في 227لمدراسة؛ لقياس بنكد كفايات مديرم المدارس. عينة الدراسة )

 ( مديرة بطريقة المسح الشامؿ. 37ك)، ( مديرا190)، منطقة ىيشكاكا

 م المدارس بدرجة كبيرة. ككاف مف اىـ نتائج الدراسة اف نظاـ التقييـ مناسب لقياس أداء مدير 

 

ىدفت الدراسة إلى تقييـ الأداء كجيا لكجو مع المكظؼ في المؤسسات :Arthur (2005) دراسة

تماـ ، الخاصة كلقد تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية: أف طكؿ الفترة الزمنية بيف عممية تقييـ الأداء كا 

، المكظفيف لتغيير سمككيـ غير المرغكب فيو عممية التغذية الراجعة لممكظؼ يؤدم إلى صعكبة تحفيز

، إبلبغ المكظؼ بنتيجة تقييـ الأداء بطريقة غير رسمية يخفض مف صدؽ المكظؼ في المقابمة الرسمية

ضركرة تدريب ، كقد أكصت الدراسة بضركرة إجراء المقابمة كجيا لكجو مع المكظؼ بعد عممية التقييـ

يجاد حمكؿ لممشاكؿ التي ظير  العمؿ عمى إيجاد تغذية راجعة مباشرة بعد ، ت في عممية التقييـالمكظؼ كا 

عطاءه الحرية ، عممية تقييـ الأداء العمؿ عمى إبلبغ المكظؼ بنتيجة مقابمتو مف خلبؿ مقابمة رسمية كا 

 في التعبير عف رأيو.

 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكم : (2004ترجمة خازن ) Cook & Crossman دراسة

حيث فحصت العلبقة بيف ككف المكظؼ يقيـ مف قبؿ الآخريف ، لكظيفي مف عمميات تقييـ الأداءالرضا ا
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 (382)درس الباحث ، كفى نفس الكقت يقيـ الآخريف كمستكم الرضا الذم يشعر بو جراء عمميات التقييـ

ضا لدم كجد أف العدالة كالثقة في النظاـ مف أىـ المميزات التي تبعث عمى الر ، مؤسسة في أمريكا

 كمف أىـ عكامؿ الثقة أف يشعر المكظؼ أف يستطيع أف يقيـ الآخريف كما يقيمو الآخركف. ، المكظفيف

خمصت الدراسة إلى أف المكظؼ يقكـ بعممية التقييـ للآخريف بينما كفى نفس الكقت يتـ تقييمو مف قبؿ 

 مف قبؿ الأخريف. الاخريف فذلؾ يزيد مف مستكم الرضا عدا عف ككف المكظؼ يتـ تقيمو فقط 

 كأكصت الدراسة بعدة تكصيات: أف يأخذ الجميع عمميات التقييـ بجدية بإشراؼ أعمى المستكيات. 

 تفعيؿ معايير الأداء لجعميا أكثر دقة كعدالة.

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى طرؽ اتخاذ القرارات مف قبؿ المقيميف في نظاـ :Rusli (2004)دراسة 

زيا عف طريؽ فحص الخطكات المتبعة في نظاـ تقييـ الأداء كطرؽ اتخاذ القرارات الخدمة المدنية في مالي

 مف قبؿ المقيميف. 

ميا لتقييـ الأداء غير كاضحة كغير االمعايير التي يتـ استخد منيا: أفخمصت الدراسة إلى عدة نتائج 

جدارة. كما لاحظ الباحث أف كافية تبيف أف المقيميف يدرككف الخطكات المتبعة في نظاـ التقييـ كيؤدكنيا ب

ىناؾ عدـ كضكح كعدـ مقدرة عمى الفيـ لممفاىيـ العامة كذلؾ لمتعقيدات المصاحبة لمعمميات مف قبؿ 

 المقيميف المبتدئيف. 

كدكر ، كأكصت الدراسة بعدة تكصيات منيا. ضركرة إيجاد بعض الحمكؿ لتعزيز المفاىيـ لدم المقيميف

 مؿ عمى استخداـ الطرؽ كالأساليب المناسبة لعممية تقييـ الأداء.المفاىيـ في نظـ التقييـ. الع

 

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى أثر الدكافع السياسية في تقييـ أداء المكظفيف عمى : Poon (2003)دراسة 

، كذلؾ مف خلبؿ استخداـ بيانات مسحية مف عينة مختمفة )إداريكف، كالنية لترؾ العمؿ، الرضا الكظيفي
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( ٠٢١المكظفيف الإدارييف مف عدة منظمات في ماليزيا حيث يبمغ عدد أفراد ىذه العينة ) تقنيكف( مف

 مفردة. 

خمصت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا: شعر المكظفكف بأنو يتـ التلبعب بمعدلات التقييـ الكظيفي 

مبي عمى الرضا كاف ليذا الأمر أثر س، منيـ كظيفيا ىبسبب تحيز المقيـ كالنية إلى دفع مف ىـ أدن

إلى نكايا لترؾ العمؿ. تبيف أف تعديؿ المعدلات لأسباب تحفيزية ليس لو أثر  لالكظيفي كىذا بدكره أد

عمى الرضا الكظيفي. ىناؾ علبقة سمبية بيف سياسة التقييـ كالرضا الكظيفي كيكجد علبقة إيجابية بيف 

 سياسة تقييـ الأداء كنية ترؾ العمؿ. 

العمؿ عمى كجكد نظاـ تقييـ شفاؼ ينعكس إيجابا عمى الرضا  تكصيات منيا:كأكصت الدراسة بعدة 

 .اف تككف العلبقة بيف عممية تقييـ الأداء كالرضا الكظيفي الكظيفي علبقة إيجابية الكظيفي لممكظفيف.

 التعقيب عمى الدراسات السابقة: 3.2

تبيف اف نتائجيا كتكصياتيا جاءت  مف خلبؿ استعراض الباحث لمدراسات السابقة في مجاؿ تقييـ الاداء

متعددة كبأشكاؿ مختمفة ،لكنيا جميعا ابرزت أىمية تقييـ الأداء في رفع مستكل المؤسسات كأداء العامميف 

 فييا ككذلؾ أظيرت العديد مف العقبات كالتحديات التي تكاجو عممية تقييـ الأداء.

استخدمت ىذه الدارسة ه الدراسة بشكؿ كبير حيث مع العمـ انو تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في ىذ

(، 2018اتفقت مع الكثير مف الدراسات السابقة، نذكر منيا دراسة أبك مراد ) كبذلؾالمنيج الكصفي، 

 (.2012( ، كدراسة مكسى )2012أبك رزؽ ) ة(، دراس2015عبد الحي ) ةكدراس

، حيث اتفقت مع معظـ الدراسات      انةمف حيث أداة الاستبانو: استخدمت ىذه الدراسة أداة الاستب

( 2013( كدراسة شحادة )2014)( دراسة المعشر كالطراكنو 2015)السابقة كمنيا دراسة الأشقر 

 ( الذم استخدمت أداة الاستبانة كاداة المقابمة.2012دراسة مكسى ) تكاختمف
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(، دراسة 2018أبك مراد ) مف حيث العينة فقد استخدمت الدراسة المسح الشامؿ كقد اتفقت معدراسة 

 .Makia (2008)( كدراسة 2012مكسى )

الاستفادة مف الدراسات السابقة كانت مف خلبؿ معرفة المنيج المناسب لمدارسة كىك المنيج الكصفي. 

بالإضافة الى معرفة المتغيرات المناسبة لمدراسة كالاستافادة مف نتائج الدارسات السابقة في عمؿ ىذه 

 الدراسة.

ت ىذه الدارسة حسب اعتقاد الباحث بأنيا مف أكائؿ الدراسات التي ناقشت نمكذج تقييـ الأداء القائـ تميز 

 عمى الفئة الكظيفية كليس المسمى الكظيفي اك طبيعة العمؿ داخؿ المؤسسات التربكية.
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 الفصل الثالث

______________________________________________________ 

 
   مقدمة:  1.3

جراءات الدراسة التي قاـ ب يا الباحث لتنفيذ ىذه تناكؿ ىذا الفصؿ كصفان كاملبن كمفصلبن لطريقة كا 
إجراءات ، ثبات الأداة، صدؽ الأداة، أداة الدراسة، مجتمع الدراسة، الدراسة كشمؿ كصؼ منيج الدراسة

 كالتحميؿ الإحصائي.، الدراسة
 

 منيج الدراسة: 2.3
استخدـ الباحث في ىذه الدراسة المنيج الكصفي الذم يعتمد عمى دراسة الظاىرة في الكقت 

جاباتيـ المتعمقة بأىداؼ الدراسة الحاضر ككما ىي ، في الكاقع عف طريؽ كصؼ خصائص المبحكثيف كا 
 كىك المنيج المناسب كالأفضؿ لمثؿ ىذه الدراسات.

 
 مجتمع الدراسة: 3.3

تككف مجتمع الدراسة مف جميع المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة 
مديريات تربية  (4)مكزعيف عمى  فردا (249)فئة الثانية كيبمغ عددىـنمكذج الالخميؿ الذيف يقيمكا عمى 

 كتعميـ.
 

 عينة الدراسة: 4.3
استبياف عمى  (249)تـ اعتماد أسمكب المسح الشامؿ لأفراد مجتمع الدراسة حيث تـ تكزيع 

نمكذج الفئة  جميع المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ الذيف يقيمكا عمى
% تقريبا. كالجدكؿ التالي يكضح 91كبذلؾ تككف نسبة الاسترداد ، استبياف (227)كقد تـ استرداد ، الثانية

 تكزيع الأعداد الحقيقية كالمستردة حسب كؿ مديرية:
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 (:الأعداد الحقيقية والمستردة لأفراد مجتمع الدراسة حسب كل مديرية:1.3جدول)
 العدد المسترد الدراسةالعدد في مجتمع  المديرية

 56 62 شماؿ الخميؿ
 57 64 جنكب الخميؿ

 51 54 الخميؿ
 63 69 يطا

 227 249 المجمكع
 

 كالجدكؿ التالي يكضح خصائص المبحكثيف الشخصية كالديمغرافية:
 (: خصائص المبحوثين الشخصية والديمغرافية داخل مجتمع الدراسة حسب الأعداد المستردة:2.3جدول)

 النسبة المئكية العدد الفئة يرالمتغ

 %24.7 56 شماؿ الخميؿ المديرية
 %25.1 57 الخميؿ  
 %22.5 51 جنكب الخميؿ  
 %27.8 63 يطا  
 %100.0 227 المجمكع  

 %62.6 142 ذكر الجنس
 %37.4 85 أنثى  
 %100.0 227 المجمكع  

 %25.1 57 رئيس قسـ طبيعة العمؿ
 %52.4 119 مكظؼ ادارم  
 %22.5 51 مكظؼ ميداني  
 %100.0 227 المجمكع  

 %36.1 82 سنكات 5-1مف  الخبرة في مكتب التربية
 %24.7 56 سنكات 10-6مف   
 %20.3 46 سنة 15-11مف   
 %18.9 43 سنة فأكثر 16مف   
 %100.0 227 المجمكع  
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  أداة الدراسة: 5.3

رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في  استخدـ الباحث أداة الاستبياف لدراسة مدل

مجالات  (4)حيث تككنت ىذه الأداة مف ، محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء مكظفي الفئة الثانية

 كىي عمى النحك التالي: 

 العمؿ كالانتاجية.المجاؿ الأكؿ:  .1

 المكاظبة.المجاؿ الثاني:  .2

 السمكؾ الشخصي.المجاؿ الثالث:  .3

 الصفات الذاتية.لمجاؿ الرابع: ا .4

 .حيث تـ اعتماد ىذه المجالات كفؽ نمكذج التقييـ المتبنى مف كزارة التربية كالعميـ

، (3)متكسطة=، (2)منخفضة=، (1كتتدرج الإجابة عمى فقرات الاستبياف كالتالي: )منخفضة جدا =

 (1ممحؽ رقـ ) (.5-1عمى المقياس ذك التدرج الخماسي مف)، (5)عالية جدا=، (4)عالية=

 

 صدق الأداة 

تمت مراجعتيا ، للبرتقاء بمستكل الاستبيانات كلضماف تحقيقيا للؤىداؼ التي كضعت مف أجميا

كما تـ استشارة اختصاصييف ، كتحكيميا مف قبؿ عدد مف الأكاديمييف كالمتخصصيف في مجاؿ الدراسة

في ضكء ملبحظات المحكميف تـ تعديؿ في مجاؿ الإحصاء مف أجؿ عممية إدخاؿ البيانات كتحميميا. ك 

بعض عبارات الاستبيانات كي تصبح أكثر كضكحان مف حيث الصياغة كانتماءىا لممحاكر التي تندرج 

 (2ممحؽ رقـ ) تحتيا.

مف ناحية أخرل تـ حساب معاملبت الارتباط بيرسكف كالتي تعبر عف قكة العلبقة بيف كؿ فقرة مف فقرات 

كتعتبر أداة الدراسة ، اسة مع الدرجة الكمية لذلؾ المحكر الذم تنتمي إليو الفقرةمحاكر كمجالات أداة الدر 



44 

 

بأنيا تتمتع بدرجة صدؽ عالي عندما تككف جميع أك معظـ معاملبت الارتباط دالة إحصائيا )مستكل 

مجاؿ كبالتالي يدؿ عمى زيادة الاتساؽ أك التناسؽ الداخمي لمفقرات داخؿ ىذا ال، (0.05الدلالة أقؿ مف 

 أك المحكر.

 (: معاملات الارتباط بيرسون بين الفقرات والدرجة الكمية لمجال العمل والإنتاجية.3.3الجدول رقم)

 العبارة الرقم
معامل 
الارتباط 
 بيرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.641 القدرة عمى تطكير كتحديث أساليب العمؿ  .1
 0.000 0.523 كظؼالميارة في تنفيذ الاعماؿ المككمة لمم  .2
 0.000 0.482 الالماـ بمياـ كمسؤكليات الكظيفة  .3
 0.000 0.796 السرعة كالدقة في العمؿ  .4
 0.000 0.782 التمكف كالمعرفة في مجاؿ التخصص العممي لممكظؼ  .5
 0.000 0.729 (40مجمكع العلبمات )  .6

 
 

 الكمية لمجال المواظبة.(: معاملات الارتباط بيرسون بين الفقرات والدرجة 4.3الجدول رقم)

 العبارة الرقم
معامل 
الارتباط 
 بيرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.596 الالتزاـ بأكقات العمؿ  .7
 0.000 0.585 إنجاز العمؿ في الكقت المحدد  .8
القدرة عمى تحمؿ أعباء الكظيفة كمسؤكلياتيا كالمياـ   .9

 0.000 0.702 المحددة لو

في مجاؿ العمؿ كاكتساب ميارات المتابعة لما يستجد   .10
 0.000 0.671 كمعارؼ جديدة

المبادرة في تقديـ مقترحات جديدة تساىـ في تطكير   .11
 0.000 0.747 إجراءات العمؿ

 0.000 0.618 (20مجمكع العلبمات)  .12
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 (: معاملات الارتباط بيرسون بين الفقرات والدرجة الكمية لمجال السموك الشخصي.5.3الجدول رقم)

 العبارة لرقما
معامل 
الارتباط 
 بيرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.604 حسف التصرؼ كالمعاممة مع الاطراؼ ذات العلبقة بالعمؿ  .13
 0.000 0.708 القدرة عمى المشاركة الفاعمة كالعمؿ بركح الفريؽ  .14
 0.000 0.706 الحفاظ عمى الامكاؿ كالممتمكات العامة  .15
 0.000 0.692 كالاستعداد التاـ لتنفيذىا الالتزاـ بالتعميمات  .16
 0.000 0.738 مستكل التفاني كالانتماء  .17
 0.000 0.522 (20مجمكع العلبمات)  .18

 
 (: معاملات الارتباط بيرسون بين الفقرات والدرجة الكمية لمجال الصفات الذاتية.6.3الجدول رقم)

 العبارة الرقم
معامل 
الارتباط 
 بيرسون

مستوى 
الدلالة 

 نويةالمع
 0.000 0.689 قدرة التغمب عمى الصعكبات في نطاؽ العمؿ  .19
 0.000 0.772 تحمؿ ضغط العمؿ  .20
 0.000 0.746 الاستعداد لنقؿ كتبادؿ المعرفة كالميارات.  .21
 0.000 0.584 الاىتماـ بالمظير العاـ.  .22
 0.000 0.658 (20مجمكع العلبمات )  .23

 
لمدى رضا بين الدرجات الكمية لمجالات الدراسة والدرجة الكمية  (: معاملات الارتباط بيرسون7.3الجدول رقم)

 .الموظفين الإداريين عن نموذج تقييم الأداء
 
 
 

 
 
 
 

 المجال
معامل 
الارتباط 
 بيرسون

مستوى 
الدلالة 
 المعنوية

 0.000 0.841 العمؿ كالانتاجية.
 0.000 0.865 المكاظبة

 0.000 0.871 السمكؾ الشخصي
 0.000 0.792 الصفات الذاتية
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مف خلبؿ الجداكؿ السابقة يتضح كجكد ارتباطات دالة إحصائيا )مستكيات الدلالة المعنكية أقؿ 
( بيف جميع فقرات الدراسة كالدرجات الكمية لممحاكر التي تحتكم تمؾ الفقرات ككذلؾ بيف 0.05مف 

كبذلؾ تعتبر ىذه ، محاكرالدرجات الكمية لممحاكر مع الدرجات الكمية لممجالات المككنة مف ىذه ال
 الفقرات ك مجالاتيا صادقة في قياس ما كضعت لقياسو.

 

  ثبات الأداة

يستخدـ ثبات أداة الدراسة لمتعبير عف مدل تجانس ك تناسؽ)اتساؽ( إجابات المبحكثيف عمى فقرات 

ا إذا أعيد تطبيقيا كبالتالي أف تعطي أداة الدراسة النتائج نفسي، كعبارات أداة الدراسة كمدل دقة إجاباتيـ

لذلؾ ك لقياس ثبات أداة الدراسة تـ قياس الثبات لمجالات أداة الدراسة ، مرة أخرل في نفس الظركؼ

ككانت النتائج ، كالفقرات بالإضافة إلى الدرجة الكمية لأداة الدراسة باستخداـ معاملبت الثبات كركنباخ ألفا

 عمى النحك التالي :

 ثبات لمجالات الدراسة(: معاملات ال8.3جدول رقم)

 معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال

 0.75 6 العمل والانتاجية.

 0.73 6 المواظبة

 0.75 6 السموك الشخصي

 0.72 5 الصفات الذاتية

 0.90 23 الدرجة الكمية

معامؿ  كما بمغت قيمة، (0.75-0.72تراكحت قيـ معاملبت الثبات)، كما يتضح مف الجدكؿ السابؽ

% مف البيانات ك 90مما يدؿ عمى أف أداة الدراسة الحالية قادرة عمى إعادة إنتاج ، (0.90الثبات الكمية)

كبالتالي اعتبرت ، النتائج الحالية فيما لك تـ إعادة القياس كالبحث كاستخداميا مرة أخرل بنفس الظركؼ

 كضعت ىذه المجالات كفقراتيا مف أجميا. أداة الدراسة الحالية مناسبة لأغراض الدراسة كالأىداؼ التي

 خطوات تطبيق الدراسة:
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جراءات الدراسة 6.3  طريقة وا 
الدراسة باعداد خطة البحث كالحصكؿ عمى مكافقة البرنامج لعنكاف  تبدأت اجراءا -1

 الدراسة.
ثـ تحديد كحصر مجتمع الدراسة كتحديد أداة جمع البيانات المناسبة كىي  فكم -2

 )الاستبانو(.
حصكؿ عمى المكافقات الرسمية لتنفيذ الدراسة كذلؾ مف خلبؿ كتاب تسييؿ تـ ال -3

بدكرىا أصدرت  يميمة مف الجامعة الى مديريات التربية في محافظة الخميؿ، كالت
( استبانة عمى 249قاـ الباحث بطبع كتكزيع ) ث، حيكتاب عدـ ممانعة بتنفيذ الدراسة

 .جميع أفرد مجتمع الدراسة
تعبئة الاستبياف بما ىك مطمكب منيـ كبعد ذلؾ قاـ الباحث بجمعيا منيـ كقد قاـ المبحكثكف ب -4

 %(.91( استبانة بنسبة استرداد بمغت )227بمغت الاستبيانات المسترجعة )
قاـ الباحث بإدخاؿ الاستبيانات إلى جياز الحاسكب لتحميؿ النتائج باستخداـ برنامج التحميؿ  -5

 الإحصائي.
 .تـ عرض النتائج كتفسيرىا -6

 متغيرات الدراسة:7.3 

 اشتممت الدراسة عمى المتغيرات التالية:

 أولا: المتغيرات المستقمة وىي:

 يطا(.، جنكب الخميؿ، الخميؿ، كليا اريع مستكيات )شماؿ الخميؿ :المديرية .1

 .الجنس .2

 مكظؼ ميداني(، مكظؼ ادارم، كليا ثلبثة مستكيات )رئيس قسـ :طبيعة العمل .3

-11مف، سنكات 10-6مف، سنكات 5-1كليا اربع مستكيات )مف  :ةالخبرة في مكتب التربي .4

 سنة فأكثر(  16مف ، سنة15
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رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ  مدل: ووىثانيا: المتغير التابع 

 عف نمكذج تقييـ أداء مكظفي الفئة الثانية.

 
 المعالجة الإحصائية: 8.3

قاـ الباحث بمراجعتيا تمييدا لإدخاليا إلى الحاسكب كقد تـ إدخاليا لمحاسكب ، انات الدراسةبعد جمع بي 

، (1بإعطائيا أرقاـ معينة أم بتحكيؿ الإجابات المفظية إلى رقمية حيث أعطيت الإجابة )منخفضة جدا =

 عمى مقياس ليكرت الخماسي.، (5)عالية جدا=، (4)عالية=، (3)متكسطة=، (2)منخفضة=

أسئمة الدراسة ك المعالجة الإحصائية اللبزمة لمبيانات باستخراج الأعداد كالنسب  عفكقد تمت الإجابة 

الحسابية كالانحرافات المعيارية  المتكسطاتكما تـ حساب ، المئكية لخصائص المبحكثيف الشخصية

ة عف متغيرات كمية كذلؾ لأف الدرجات الكمية ىي عبار ، لفقرات الاستبياف كالدرجات الكمية لممجالات

بسبب تككنيا مف مجمكع)أك كسط حسابي( لدرجات الفقرات كالتي ىي متغيرات ترتيبية تـ اسناد أرقاـ 

(. كحسب جيؼ ساكرك كآخركف فإنو لا مانع مف 5إلى عالية جدا= 1تعبر عف ترتيبيا)منخفضة جدا=

أف تكظيؼ الطبيعة الكمية لمبيانات ك ، 1التعامؿ مع البيانات الترتيبية متعددة المقاييس عمى أنيا كمية

، 2تخصيص درجات عددية ليا يعطي فكائد كمزايا متنكعة لتحميؿ البياناتالترتيبية عف طريؽ إسناد ك 

كعميو فإنو مف المناسب استخداـ الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية كباقي الأساليب الإحصائية 

حيث أف الكسط الحسابي لمفقرة يعطي تكصيفا ، الاستبياف الخاصة بالبيانات الكمية في تحميؿ فقرات

كاضحا كسيلب كمختصرا لدرجة ما يريد المبحكث التعبير عنو أكثر مف النسب المئكية كالتي تحتاج إلى 

 استخداـ أكثر مف نسبة لمتعبير عف درجة الفقرة كمستكاىا.
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لدراسة كأسمكب تحميؿ معاملبت الارتباط كما تـ استخداـ معادلة الثبات كركنباخ ألفا لفحص ثبات أداة ا

كذلؾ باستخداـ الحاسكب باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية ، بيرسكف لفحص صدؽ أداة الدراسة

SPSS. 

 مفتاح التصحيح 

تـ حساب فرؽ أدنى قيمة ، (5_  1بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقاما تمثؿ أكزانا لاتجاىاتيـ مف ) 

ثـ تـ قسمة قيمة المدل عمى عدد المجالات ، كىك ما يسمى المدل 4=  5كىي  مف أعمى قيمة 1كىي 

كقد تـ تحكيؿ مفتاح التصحيح ، 1.33=  3/4ليصبح الناتج =  3المطمكبة في الحكـ عمى النتائج كىك 

كبالتالي نستمر في ، مجالات( بيدؼ تسييؿ عممية قراءة النتائج 3مف المقياس الخماسي إلى الثلبثي)

ىذه القيمة ابتداء مف أدنى قيمة كذلؾ لإعطاء الفترات الخاصة بتحديد المستكل بالاعتماد عمى زيادة 

 ( يكضح ذلؾ :9.3كالجدكؿ رقـ )، الكسط الحسابي

 (: مفتاح التصحيح الخماسي9.3جدول رقم )
 الحالة الوسط الحسابي

 منخفضة 2.34أقؿ مف 

 متكسطة 3.67_ أقؿ مف  2.34مف 

 رتفعةم فأكثر 3.67مف 
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 الفصل الرابع

______________________________________________________ 
 مقدمة 1.4

 

تضمف ىذا الفصؿ عرضا لمنتائج التي تكصمت إلييا الدراسة مف خلبؿ استجابات أفراد مجتمع الدراسة 

 الدراسة.ا لأسئمة تبع، في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عمى أداة الدراسة

 
 عرض نتائج الدراسة: 2.4

السؤال الرئيسي: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج 
 تقييم أداء الفئة الثانية؟
لمتعمقة الدراسة االأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لمدرجات الكمية لمجالات  قاـ الباحث بحساب

بمدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء 
 (.1.4كيبينيا الجدكؿ ) الفئة الثانية
الدراسة المتعمقة بمدى رضا لمدرجات الكمية لمجالات (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4الجدول رقم)

 ريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج تقييم أداء الفئة الثانية.الموظفين الإدا

 المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 متكسطة 0.55 2.83 العمؿ كالإنتاجية
 متكسطة 0.45 3.12 المكاظبة

 متكسطة 0.45 3.22 السمكؾ الشخصي
 ةمتكسط 0.46 3.34 الصفات الذاتية
 متكسطة 0.40 3.12 الدرجة الكمية 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ بأف الدرجة الكمية لمدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ 
متكسطة حيث بمغت درجة الكسط الحسابي  جاءت في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية

. كما حصؿ مجاؿ الصفات الذاتية عمى أعمى درجة بكسط (0.40( كانحراؼ معيارم)3.12الكمية)
ثـ مجاؿ المكاظبة بكسط ، ( ـ3.22يميو مجاؿ السمكؾ الشخصي بكسط حسابي) (،3.34حسابي)
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جميعا بدرجة  ( كىي2.83كأخيرا مجاؿ العمؿ كالانتاجية بكسط حسابي)، ( كىي متكسطة3.12حسابي)
 متكسطة.

 الأسئمة الفرعية:
مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج السؤال الأول: ما 

 ؟العمل والانتاجيةتقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق ب
 الجدكؿ التالي يبيف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ العمؿ كالإنتاجية:

 .والانحرافات المعيارية لفقرات مجال العمل والانتاجية(: الأوساط الحسابية 2.4جدول رقم)

 الفقرة الترتيب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

 متكسطة 0.74 3.38 الالماـ بمياـ كمسؤكليات الكظيفة .1
 متكسطة 0.69 3.34 الميارة في تنفيذ الاعماؿ المككمة لممكظؼ .2
 متكسطة 0.78 2.82 العمؿالقدرة عمى تطكير كتحديث أساليب  .3
 متكسطة 0.71 2.71 (40مجمكع العلبمات ) .4
 متكسطة 0.89 2.45 السرعة كالدقة في العمؿ .5
 منخفضة 1.10 2.29 التمكف كالمعرفة في مجاؿ التخصص العممي لممكظؼ .6

 متكسطة 0.55 2.83 الدرجة الكمية
المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة التي  يكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات

تقيس مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ 
كتشير ، أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالعمؿ كالانتاجية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي

حيث بمغ المتكسط الحسابي ، اردة في الجدكؿ أف اتجاىات المبحكثيف كانت متكسطةالدرجة الكمية الك 
مما يدؿ عمى أف درجة رضا المكظفيف ، (0.55( كالانحراؼ المعيارم الكمي مقداره)2.83لمدرجة الكمية)

ما يتعمؽ الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية في
 بالعمؿ كالانتاجية متكسطة.

كقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات: الفقرة ، كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية
، (0.74( كانحراؼ معيارم مقداره )3.38)الالماـ بمياـ كمسؤكليات الكظيفة( بمتكسط حسابي مقداره )

( كانحراؼ معيارم 3.34ؿ المككمة لممكظؼ( بمتكسط حسابي مقداره ) الفقرة )الميارة في تنفيذ الاعما
( 2.82الفقرة )القدرة عمى تطكير كتحديث أساليب العمؿ( بمتكسط حسابي مقداره ) ، (0.69مقداره )

 (.0.78كانحراؼ معيارم مقداره )
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مكظؼ( بمتكسط في حيف  كانت أدنى الفقرات : الفقرة )التمكف كالمعرفة في مجاؿ التخصص العممي لم
الفقرة )السرعة كالدقة في العمؿ( بمتكسط ، (1.1( كانحراؼ معيارم مقداره )2.29حسابي مقداره )
(( بمتكسط 40الفقرة )مجمكع العلبمات )، (0.89( كانحراؼ معيارم مقداره )2.45حسابي مقداره )
 (.0.71( كانحراؼ معيارم مقداره )2.71حسابي مقداره )

فة في مجاؿ التمكف كالمعر  :حصمت الفقرة، كثيف كاتجاىاتيـ المعارضة كالمنخفضةكمف خلبؿ آراء المبح
 درجة منخفضة. ىلممكظؼ، عمالتخصص العممي 

 
السؤال الثاني: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج 

 ؟ةالمواظببتقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق 
 الجدكؿ التالي يبيف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ المكاظبة:

 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال المواظبة.3.4جدول رقم)

 الترتيب
رقم 
 الفقرة

 الفقرة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

 متكسطة 0.65 3.59 إنجاز العمؿ في الكقت المحدد 8  .1
 متكسطة 0.72 3.42 الالتزاـ بأكقات العمؿ 7  .2

3.  9 
القدرة عمى تحمؿ أعباء الكظيفة كمسؤكلياتيا كالمياـ 

 متكسطة 0.70 3.21 المحددة لو

4.  10 
المتابعة لما يستجد في مجاؿ العمؿ كاكتساب ميارات 

 كمعارؼ جديدة
 متكسطة 0.64 2.93

 متكسطة 0.59 2.86 (20مجمكع العلبمات) 12  .5

6.  11 
المبادرة في تقديـ مقترحات جديدة تساىـ في تطكير 

 إجراءات العمؿ
 متكسطة 0.78 2.69

 متوسطة 0.45 3.12 الدرجة الكمية
فقرات أداة الدراسة التي تقيس مدل ليكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 

لتربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات ا
كتشير الدرجة الكمية ، الثانية فيما يتعمؽ بالمكاظبة مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي

حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة ، الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات المبحكثيف كانت متكسطة
مما يدؿ عمى أف درجة رضا المكظفيف ، (0.45راؼ المعيارم الكمي مقداره)( كالانح3.12الكمية)
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الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ 
 بالمكاظبة متكسطة.

الفقرة  الفقرات:مقدمة ىذه  كقد جاء في، كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية
، (0.65( كانحراؼ معيارم مقداره )3.59)إنجاز العمؿ في الكقت المحدد( بمتكسط حسابي مقداره )

الفقرة ، (0.72( كانحراؼ معيارم مقداره )3.42الفقرة )الالتزاـ بأكقات العمؿ( بمتكسط حسابي مقداره ) 
( 3.21مياـ المحددة لو( بمتكسط حسابي مقداره ) )القدرة عمى تحمؿ أعباء الكظيفة كمسؤكلياتيا كال

 (.0.7كانحراؼ معيارم مقداره )
الفقرة )المبادرة في تقديـ مقترحات جديدة تساىـ في تطكير إجراءات العمؿ(  الفقرات:أدنى  حيف كانتفي 

تكسط ( بم20، الفقرة )مجمكع العلبمات)(0.78( كانحراؼ معيارم مقداره )2.69بمتكسط حسابي مقداره )
الفقرة )المتابعة لما يستجد في مجاؿ العمؿ ، (0.59( كانحراؼ معيارم مقداره )2.86حسابي مقداره )

 (.0.64( كانحراؼ معيارم مقداره )2.93كاكتساب ميارات كمعارؼ جديدة( بمتكسط حسابي مقداره )
 

في محافظة الخميل عن نموذج السؤال الثالث: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم 
 ؟السموك الشخصيتقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق ب

 الجدكؿ التالي يبيف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ السمكؾ الشخصي:
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال السموك الشخصي.4.4جدول رقم)

رقم  الترتيب
الوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المستوى المعياري

 متكسطة 0.67 3.60 حسف التصرؼ كالمعاممة مع الاطراؼ ذات العلبقة بالعمؿ 13  .7
 متكسطة 0.74 3.49 الحفاظ عمى الامكاؿ كالممتمكات العامة 15  .8
 متكسطة 0.67 3.31 القدرة عمى المشاركة الفاعمة كالعمؿ بركح الفريؽ 14  .9

 متكسطة 0.65 3.08 الالتزاـ بالتعميمات كالاستعداد التاـ لتنفيذىا 16  .10
 متكسطة 0.74 2.94 مستكل التفاني كالانتماء 17  .11
 متكسطة 0.60 2.89 (20مجمكع العلبمات) 18  .12

 متوسطة 0.45 3.22 الدرجة الكمية
اة الدراسة التي تقيس مدل فقرات أدليكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 

رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة 
كتشير الدرجة ، الثانية فيما يتعمؽ بالسمكؾ الشخصي مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي
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حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة ، ف كانت متكسطةالكمية الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات المبحكثي
مما يدؿ عمى أف درجة رضا المكظفيف ، (0.45( كالانحراؼ المعيارم الكمي مقداره)3.22الكمية)

الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ 
 بالسمكؾ الشخصي متكسطة.

كقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات : ، تبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابيةكر 
( 3.6الفقرة )حسف التصرؼ كالمعاممة مع الاطراؼ ذات العلبقة بالعمؿ( بمتكسط حسابي مقداره )

كسط حسابي مقداره الفقرة )الحفاظ عمى الامكاؿ كالممتمكات العامة( بمت، (0.67كانحراؼ معيارم مقداره )
الفقرة )القدرة عمى المشاركة الفاعمة كالعمؿ بركح الفريؽ( ، (0.74( كانحراؼ معيارم مقداره )3.49) 

 (.0.67( كانحراؼ معيارم مقداره )3.31بمتكسط حسابي مقداره ) 
( 2.89(( بمتكسط حسابي مقداره )20في حيف  كانت أدنى الفقرات : الفقرة )مجمكع العلبمات)

( 2.94الفقرة )مستكل التفاني كالانتماء( بمتكسط حسابي مقداره )، (0.6راؼ معيارم مقداره )كانح
الفقرة )الالتزاـ بالتعميمات كالاستعداد التاـ لتنفيذىا( بمتكسط حسابي ، (0.74كانحراؼ معيارم مقداره )

 (.0.65( كانحراؼ معيارم مقداره )3.08مقداره )
وظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج السؤال الرابع: ما مدى رضا الم

 ؟ الصفات الذاتيةتقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق ب
 الجدكؿ التالي يبيف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ الصفات الذاتية:

 معيارية لفقرات مجال الصفات الذاتية.(: الأوساط الحسابية والانحرافات ال5.4جدول رقم)

رقم  الترتيب
 الفقرة

الوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

 مرتفعة 0.75 4.02 الاىتماـ بالمظير العاـ 22  .13
 متكسطة 0.71 3.42 تحمؿ ضغط العمؿ 20  .14
 متكسطة 0.63 3.26 قدرة التغمب عمى الصعكبات في نطاؽ العمؿ 19  .15
 متكسطة 0.59 3.01 (20العلبمات )مجمكع  23  .16
 متكسطة 0.67 2.99 الاستعداد لنقؿ كتبادؿ المعرفة كالميارات 21  .17

 متوسطة 0.46 3.34 الدرجة الكمية
فقرات أداة الدراسة التي تقيس مدل ليكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 

تربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات ال
كتشير الدرجة ، الثانية فيما يتعمؽ بالصفات الذاتية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي
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حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة ، الكمية الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات المبحكثيف كانت متكسطة
مما يدؿ عمى أف درجة مدل رضا المكظفيف ، (0.46الانحراؼ المعيارم الكمي مقداره)( ك 3.34الكمية)

الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ 
 بالصفات الذاتية متكسطة.

كقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات: الفقرة ، بيةكرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسا
الفقرة ، (0.75( كانحراؼ معيارم مقداره )4.02)الاىتماـ بالمظير العاـ( بمتكسط حسابي مقداره )

الفقرة )قدرة ، (0.71( كانحراؼ معيارم مقداره )3.42)تحمؿ ضغط العمؿ( بمتكسط حسابي مقداره ) 
( كانحراؼ معيارم مقداره 3.26تكسط حسابي مقداره ) التغمب عمى الصعكبات في نطاؽ العمؿ( بم

(0.63.) 
في حيف كانت أدنى الفقرات: الفقرة )الاستعداد لنقؿ كتبادؿ المعرفة كالميارات( بمتكسط حسابي مقداره 

(( بمتكسط حسابي مقداره 20الفقرة )مجمكع العلبمات )، (0.67( كانحراؼ معيارم مقداره )2.99)
 (.0.59رم مقداره )( كانحراؼ معيا3.01)

 فقرة: بالاىتماـ بالمظير العاـ. اتجاىاتيـ العالية كالمكافقةتبيف آراء المبحكثيف  كمف خلبؿ
 

في محافظة  مديريات التربية والتعميمالسؤال الرئيسي الثاني: ىل تختمف تقديرات افراد مجتمع الدراسة في 
لممتغيرات الشخصية والديمغرافية ؟ الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية تعزى  

 فرع عنو الأسئمة الفرعية التالية:تكي
 

في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في السؤال الأول: 
 ؟لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير المديرية

ب الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع تـ حسا، السؤاؿ عف ىذاللئجابة 
في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية  مديريات التربية كالتعميـالدراسة في 

 ( يكضح ذلؾ:6.4كالجدكؿ رقـ)، حسب متغير المديرية
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مديريات التربية المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات 6.4الجدول رقم)
 في محافظة الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير المديرية. والتعميم

 
 

 العدد المديرية المجاؿ
الكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 0.39 2.90 56 شماؿ الخميؿ العمؿ كالانتاجية
 0.60 3.10 57 الخميؿ  
 0.42 2.39 51 جنكب الخميؿ  
 0.52 2.90 63 يطا  

 0.39 3.07 56 شماؿ الخميؿ المكاظبة
 0.50 3.23 57 الخميؿ  
 0.40 2.88 51 جنكب الخميؿ  
 0.40 3.25 63 يطا  

 0.46 3.15 56 شماؿ الخميؿ السمكؾ الشخصي
 0.44 3.37 57 الخميؿ  
 0.37 3.00 51 جنكب الخميؿ  
 0.44 3.33 63 يطا  

 0.50 3.15 56 شماؿ الخميؿ الصفات الذاتية
 0.45 3.44 57 الخميؿ  
 0.39 3.21 51 جنكب الخميؿ  
 0.40 3.51 63 يطا  

الدرجة الكمية لرضا 
 المكظفيف

 0.36 3.06 56 شماؿ الخميؿ

 0.44 3.28 57 الخميؿ  
 0.32 2.86 51 جنكب الخميؿ  
 0.36 3.23 63 يطا  

 
تبيف بأف ، يتضح مف الجدكؿ السابؽ باف بالدرجة الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية

( ك مديرية يطا بكسط 3.28مديرية الخميؿ ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا بكسط حسابي)
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كالتي كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ ، (3.06يمييما مديرية شماؿ الخميؿ بكسط حسابي)، (3.23حسابي)

 (.2.86كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى بكسط حسابي)

مديريات التربية تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيفكما كيظير الجدكؿ أنو يكجد فركؽ أك اختلبفات 

 في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير المديرية. كالتعميـ

تبيف بأف مديرية الخميؿ ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا بكسط ، مؿ كالإنتاجيةففيما يتعمؽ بمجاؿ الع 

كأخيرا مديرية ، ( لكؿ منيما2.90يمييا مديريتي شماؿ الخميؿ كيطا بكسط حسابي)، (3.10حسابي)

 (.2.39جنكب الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى بكسط حسابي)

أف مديرية يطا ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا بكسط تبيف ب، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

يمييما مديرية شماؿ الخميؿ بكسط ، (3.23( كمديرية الخميؿ بكسط حسابي)3.25حسابي)

كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى بكسط ، (3.07حسابي)

 (.2.88حسابي)

مديرية الخميؿ ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا بكسط  تبيف بأف، فيما يتعمؽ بمجاؿ السمكؾ الشخصي

، (3.15يمييما مديرية شماؿ الخميؿ بكسط حسابي)، (3.33( ك مديرية يطا بكسط حسابي)3.37حسابي)

 (.3.00كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى بكسط حسابي)

مديرية يطا ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا بكسط  تبيف بأف، فيما يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية

يمييما مديرية جنكب الخميؿ بكسط ، (3.44( ك مديرية الخميؿ بكسط حسابي)3.51حسابي)

كأخيرا مديرية شماؿ الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى بكسط ، (3.21حسابي)

 (.3.15حسابي)
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في محافظة  مديريات التربية والتعميممجتمع الدراسة في ىل تختمف تقديرات أفراد السؤال الثاني: 
 .الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير الجنس

تـ حساب الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع الدراسة ، ىذ السؤاؿ عفللئجابة 
يؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير في محافظة الخم مديريات التربية كالتعميـفي 

 ( يكضح ذلؾ:7.4كالجدكؿ رقـ)، الجنس
مديريات التربية (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في 7.4الجدول رقم)

 ثانية حسب متغير الجنس.في محافظة الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة ال والتعميم

 العدد الجنس المجاؿ
الكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 0.57 2.84 142 ذكر العمؿ كالانتاجية
 0.53 2.82 85 أنثى  

 0.46 3.13 142 ذكر المكاظبة
 0.43 3.10 85 أنثى  

 0.47 3.22 142 ذكر السمكؾ الشخصي
 0.42 3.22 85 أنثى  

 0.52 3.33 142 ذكر الصفات الذاتية
 0.34 3.35 85 أنثى  

 0.43 3.12 142 ذكر الدرجة الكمية لرضا المكظفيف
 0.36 3.11 85 أنثى  

مديريات التربية تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيف ضئيمة يتضح مف الجدكؿ السابؽ بأنو يكجد فركؽ

 ثانية حسب متغير الجنس.في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة ال كالتعميـ

(. 2.82(  كللئناث)2.84تبيف بأف درجة الرضا لمذككر بمغت)، ففيما يتعمؽ بمجاؿ العمؿ كالإنتاجية 

(. فيما يتعمؽ 3.10(  كللئناث)3.13تبيف بأف درجة الرضا لمذككر بمغت)، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

( أيضا. فيما 3.22(  كللئناث)3.22غت)تبيف بأف درجة الرضا لمذككر بم، بمجاؿ السمكؾ الشخصي

(. كأخيرا فيما 3.35(  كللئناث)3.33تبيف بأف درجة الرضا لمذككر بمغت)، يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية
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تبيف بأف درجة الرضا لمذككر ، يتعمؽ بالدرجة الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية

  (.3.11(  كللئناث)3.12بمغت)

في محافظة  مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في الثالث: السؤال 
 .الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير طبيعة العمل

تـ حساب الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع ، ىذ السؤاؿ عفللئجابة 
في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية  يريات التربية كالتعميـمدالدراسة في 

 ( يكضح ذلؾ:8.4كالجدكؿ رقـ)، حسب متغير طبيعة العمؿ
مديريات التربية (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في 8.4الجدول رقم)

 ة الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير طبيعة العمل.في محافظ والتعميم

 العدد طبيعة العمؿ المجاؿ
الكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 0.58 2.70 57 رئيس قسـ العمؿ كالانتاجية
 0.58 2.87 119 مكظؼ ادارم  
 0.42 2.89 51 مكظؼ ميداني  

 0.42 3.17 57 رئيس قسـ المكاظبة
 0.48 3.11 119 مكظؼ ادارم  
 0.39 3.07 51 مكظؼ ميداني  

 0.36 3.19 57 رئيس قسـ السمكؾ الشخصي
 0.51 3.22 119 مكظؼ ادارم  
 0.41 3.26 51 مكظؼ ميداني  

 0.49 3.35 57 رئيس قسـ الصفات الذاتية
 0.49 3.32 119 مكظؼ ادارم  
 0.38 3.36 51 مكظؼ ميداني  

 0.38 3.09 57 رئيس قسـ ية لرضا المكظفيفالدرجة الكم
 0.45 3.12 119 مكظؼ ادارم  
 0.31 3.13 51 مكظؼ ميداني  
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مديريات تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيفيتضح مف الجدكؿ السابؽ بأنو تكجد فركؽ أك اختلبفات 

ثانية حسب متغير طبيعة في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة ال التربية كالتعميـ

 العمؿ.

تبيف بأف المكظفيف الميدانييف ىـ الأكثر رضا بكسط ، فيما يتعمؽ بمجاؿ العمؿ كالإنتاجية 

كأخيرا كانت أدنى درجات الرضا ، (2.87ككذلؾ المكظفيف الإدارييف بكسط حسابي)، (2.89حسابي)

 (.2.70لرؤساء الأقساـ بكسط حسابي)

يمييـ ، (3.17تبيف بأف رؤساء الأقساـ ىـ الأكثر رضا بكسط حسابي)، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

كأخيرا كانت أدنى درجات الرضا لممكظفيف الميدانييف بكسط ، (3.11المكظفيف الإدارييف بكسط حسابي)

 (.3.07حسابي)

تبيف بأف المكظفيف الميدانييف ىـ الأكثر رضا بكسط ، فيما يتعمؽ بمجاؿ السمكؾ الشخصي

كأخيرا كانت أدنى درجات الرضا ، (3.22يمييـ المكظفيف الإدارييف بكسط حسابي)، (3.26حسابي)

 (.3.19لرؤساء الأقساـ بكسط حسابي)

كانت الفركؽ طفيفة حيث تبيف بأف المكظفيف الميدانييف ىـ الأكثر ، فيما يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية

يمييا المكظفيف الإدارييف ، (3.35ككذلؾ رؤساء الأقساـ بكسط حسابي)، (3.36رضا بكسط حسابي)

 (.3.32بكسط حسابي)

تبيف بأف المكظفيف ، كأخيرا فيما يتعمؽ بالدرجة الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية

، (3.12ككذلؾ المكظفيف الإدارييف بكسط حسابي)، (3.13الميدانييف ىـ الأكثر رضا بكسط حسابي)

 (.3.09رضا لرؤساء الأقساـ بكسط حسابي)كأخيرا كانت أدنى درجات ال

 
 



62 

 

في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في السؤال الرابع: 
 .لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير الخبرة في مكتب التربية

ة كالانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد مجتمع تـ حساب الأكساط الحسابي، السؤاؿ اىذ عفللئجابة 
في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية  مديريات التربية كالتعميـالدراسة في 

 ( يكضح ذلؾ:9.4كالجدكؿ رقـ)، حسب متغير الخبرة في مكتب التربية
مديريات التربية رية لتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في (: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيا9.4الجدول رقم)

 في محافظة الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير الخبرة في مكتب التربية. والتعميم

 العدد الخبرة في مكتب التربية المجاؿ
الكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 0.48 2.88 82 سنكات 5-1مف  العمؿ كالانتاجية
 0.56 2.81 56 سنكات 10-6مف   
 0.48 2.73 46 سنة 15-11مف   
 0.72 2.89 43 سنة فأكثر 16مف   

 0.39 3.17 82 سنكات 5-1مف  المكاظبة
 0.52 3.04 56 سنكات 10-6مف   
 0.38 3.09 46 سنة 15-11مف   
 0.51 3.15 43 سنة فأكثر 16مف   

 0.45 3.25 82 سنكات 5-1مف  السمكؾ الشخصي
 0.43 3.21 56 سنكات 10-6مف   
 0.40 3.13 46 سنة 15-11مف   
 0.53 3.27 43 سنة فأكثر 16مف   

 0.41 3.43 82 سنكات 5-1مف  الصفات الذاتية
 0.47 3.22 56 سنكات 10-6مف   
 0.41 3.23 46 سنة 15-11مف   
 0.54 3.42 43 سنة فأكثر 16مف   

 0.36 3.17 82 سنكات 5-1مف  لمكظفيفالدرجة الكمية لرضا ا
 0.42 3.06 56 سنكات 10-6مف   
 0.33 3.04 46 سنة 15-11مف   
 0.51 3.17 43 سنة فأكثر 16مف   
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تبيف بأف ، الدرجة الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية بافيتضح مف الجدكؿ السابؽ 

( ككذلؾ فئة سنكات 3.17سنكات( بكسط حسابي) 5-1ف مأعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)

سنكات( بكسط  10-6مف ( يمييا فئة سنكات الخبرة)3.17سنة فأكثر( بكسط حسابي) 16)مف الخبرة

سنة( بكسط  15-11مف ( كأخيرا كانت ادنى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)3.06حسابي)

 .(3.04حسابي)

في  مديريات التربية كالتعميـتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيفيكجد فركؽ أك اختلبفات  كما انو 

 محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير الخبرة في مكتب التربية.

سنة  16مف تبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، ففيما يتعمؽ بمجاؿ العمؿ كالإنتاجية 

( يمييا 2.88سنكات( بكسط حسابي) 5-1)مف ( ككذلؾ فئة سنكات الخبرة2.89فأكثر( بكسط حسابي)

( كأخيرا كانت ادنى درجات الرضا لفئة 2.81سنكات( بكسط حسابي) 10-6مف فئة سنكات الخبرة)

 .(2.73سنة( بكسط حسابي) 15-11مف سنكات الخبرة)

سنكات( بكسط  5-1مف ت الخبرة)تبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكا، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

( يمييا فئة سنكات 3.15سنة فأكثر( بكسط حسابي) 16)مف ( ككذلؾ فئة سنكات الخبرة3.17حسابي)

مف ( كأخيرا كانت ادنى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)3.09سنة( بكسط حسابي) 15-11مف الخبرة)

 .(3.04سنكات( بكسط حسابي) 6-10

سنة  16مف تبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، لشخصيفيما يتعمؽ بمجاؿ السمكؾ ا

( يمييا 3.25سنكات( بكسط حسابي) 5-1)مف ( ككذلؾ فئة سنكات الخبرة3.27فأكثر( بكسط حسابي)

( كأخيرا كانت ادنى درجات الرضا لفئة 3.21سنكات( بكسط حسابي) 10-6مف فئة سنكات الخبرة)

 .(3.13كسط حسابي)سنة( ب 15-11مف سنكات الخبرة)
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سنكات(  5-1مف تبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، فيما يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية

ك كانت ، (3.42سنة فأكثر( بكسط حسابي) 16)مف ( ككذلؾ فئة سنكات الخبرة3.43بكسط حسابي)

ك لفئة سنكات ( 3.23سنة( بكسط حسابي) 15-11مف أدنى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)

 .(3.22سنكات( بكسط حسابي) 10-6مف الخبرة)

 

في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمالسؤال الرئيسي الثالث: ىل يعتبر افراد مجتمع الدراسة في 
 نموذج تقييم أداء الفئة الثانية عادلا؟

كثيف عمى سؤاؿ أداة تـ حساب الأعداد كالنسب المئكية لإجابات المبح، السؤاؿ ذاى عفللئجابة 
 ( يكضح ذلؾ:10.4كالجدكؿ رقـ)، الدراسة المتعمؽ بيذا السؤاؿ

 .نموذج التقييم المستخدمعمى سؤال عدالة الأعداد والنسب المئوية لإجابات المبحوثين (:10.4الجدول رقم)
 النسبة المئكية العدد الإجابة

 31.7 72 نعـ
 68.3 155 لا

 100.0 227 المجمكع
في محافظة  مديريات التربية كالتعميـنتائج الجدكؿ السابؽ بأف معظـ أفراد مجتمع الدراسة في يتضح مف 

 %(.68.3بنسبة)ك الخميؿ لا يعتبركف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية عادلا 

 
في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمالسؤال الرئيسي الرابع: ىل يعتبر افراد مجتمع الدراسة في 

 نموذج تقييم أداء الفئة الثانية محفزا لمعمل ؟
تـ حساب الأعداد كالنسب المئكية لإجابات المبحكثيف عمى سؤاؿ أداة ، السؤاؿ عف ىذاللئجابة 

 ( يكضح ذلؾ:11.4كالجدكؿ رقـ)، الدراسة المتعمؽ بيذا السؤاؿ
 .لتحفيز لمعمل وتحقيق الرضا الوظيفياعمى سؤال الأعداد والنسب المئوية لإجابات المبحوثين (:11.4الجدول رقم)

 النسبة المئكية العدد الإجابة
 29.1 66 نعـ
 70.9 161 لا

 100.0 227 المجمكع
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في محافظة  مديريات التربية كالتعميـيتضح مف نتائج الجدكؿ السابؽ بأف معظـ أفراد مجتمع الدراسة في 

 %(.70.9بنسبة )ك  فزا لمعمؿالخميؿ لا يعتبركف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية مح

 

في محافظة  مديريات التربية والتعميمالسؤال الرئيسي الخامس: ىل يؤيد افراد مجتمع الدراسة في 
 الخميل بناء نموذج قائم عمى المسمى الوظيفي بدلا من الفئة الوظيفية؟

ى سؤاؿ أداة تـ حساب الأعداد كالنسب المئكية لإجابات المبحكثيف عم، السؤاؿ عف ىذاللئجابة 
 ( يكضح ذلؾ:12.4كالجدكؿ رقـ)، الدراسة المتعمؽ بيذا السؤاؿ

تأييد بناء نموذج تقييم أداء قائم عمى عمى سؤال والنسب المئوية لإجابات المبحوثين  دالأعدا (:12.4الجدول رقم)
 .المسمى الوظيفي بدلا من الفئة الوظيفية

 النسبة المئكية العدد الإجابة
 85.0 193 نعـ
 15.0 34 لا

 100.0 227 المجمكع
في محافظة  مديريات التربية كالتعميـيتضح مف نتائج الجدكؿ السابؽ بأف معظـ أفراد مجتمع الدراسة في 

 %(.85)كبنسبة الخميؿ يؤيدكف بناء نمكذج قائـ عمى المسمى الكظيفي بدلا مف الفئة الكظيفية 
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 الفصل الخامس

______________________________________________________ 
 مقدمة 1.5

 

ثـ عرضا لمتكصيات التي تكصمت ، كفقا لأسئمتيا، تضمف ىذا الفصؿ مناقشة نتائج الدراسة كتفسيرىا

 إلييا الدراسة بناء عمى نتائجيا. 

 دراسةمناقشة اسئمة ال 2.5

ي: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج السؤال الرئيس
 الثانية؟تقييم أداء الفئة 

رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف لتبيف بأف الدرجة الكمية 
حصؿ مجاؿ الصفات الذاتية عمى أعمى درجة كىي متكسطة. كما جاءت نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية 

كأخيرا مجاؿ العمؿ كالانتاجية ، ثـ مجاؿ المكاظبة ، يميو مجاؿ السمكؾ الشخصي كىي متكسطة، متكسطة
 متكسطة. جميعياك 

يعزك الباحث ىذه النتيجة لتطبيؽ نمكذج الأداء نفسو عمى جميع المكظفيف باختلبؼ مسمياتيـ كطبيعة 
ييـ، معظـ بنكد التقييـ ىي بنكد عامة كلا يكجد بيا جزء يراعي اختصاص كطبيعة العمؿ المككؿ إل

 العمؿ.
كما تقدير ممتاز في النمكذج يجب اف يكضع لو بنكد إضافية، كىذا لا يتكافؽ مع المجمكع الكمي لاكزاف 

 اف المكظؼ الذم يحصؿ عمى ممتاز بحاجة الى تبرير م%، أ100الفقرات المطاكب تقييميا كىك 
 إضافي بالرغـ اف مجمكع علبماتو في التقييـ يؤىمو لمحصكؿ عمى ممتاز.

حيث يحظر كضع علبمة  8/8،6/4تحديد اكزاف بعض الفقرات في المجاؿ الأكؿ بالعدد الزكجي أم 
 كىذا يؤدم الى عدـ رضا عف تقيـ تمؾ الفقرات. 5/8أك  7/8
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( 2013مرتجى)، (2013شحادة )، (2015قر)حيث اتفقت ىذه النتائج مع نتائج دراسات كؿ مف الأش

 (.2012كمكسى )
 

 الأسئمة الفرعية:
السؤال الأول: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج 

 ؟والانتاجيةالعمل تقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق ب
ف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف نمكذج تقييـ تبيف بأف درجة رضا المكظفيف الإداريي

 أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالعمؿ كالانتاجية متكسطة.
تـ رفض الفقرة التالية: التمكف كالمعرفة في ، آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ المعارضة كالمنخفضة كمف خلبؿ

 مجاؿ التخصص العممي لممكظؼ.
ه النتيجة الى اف الكثير مف المكظفيف الادارييف في المديريات يعممكف بكظيفة ليس ليا يعزك الباحث ىذ

الى اف مختمؼ الاعماؿ تقاس عمى نفس البنكد كلا يكجد بنكد  ةعلبقة بتخصصاتيـ الاكاديمية، بالإضاف
 خاصة تناسب طبيعة العمؿ لكؿ مسمى كظيفي.

ات الزكجية كاستثناء العلبمات الفردية في ىذا المجاؿ فيسمح يكجد إشكالية في الزاـ المُقيـ باعتماد العلبم
 كىذا بدكره يؤثر عمى نتيجة التقييـ. 5/8أك  7/8كلا سميح باستخداـ  6/8،8/8باستخداـ العلبمة 

 
السؤال الثاني: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج 

 ؟المواظبةالفئة الثانية فيما يتعمق ب تقييم أداء
تبيف بأف درجة مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف 

 نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالمكاظبة متكسطة.
 يعزك الباحث ىذه النتيجة الى عدـ التجانس بيف فقرات المجاؿ.

ث: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل عن نموذج السؤال الثال
 ؟السموك الشخصيتقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق ب

تبيف بأف درجة مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف 
 ية فيما يتعمؽ بالسمكؾ الشخصي متكسطة.نمكذج تقييـ أداء الفئة الثان
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يعزك الباحث ظيكر نتيجة متكسطة لكجكد بعض المعايير التي يصعب قياسيا اك تختمؼ درجة تقديرىا 
 حسب المقيـ، مثؿ بند درجة مستكل التفاني كالانتماء.

 
 

فظة الخميل عن نموذج السؤال الرابع: ما مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محا
 ؟الذاتيةالصفات تقييم أداء الفئة الثانية فيما يتعمق ب

تبيف بأف درجة مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ عف 
 نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية فيما يتعمؽ بالصفات الذاتية متكسطة.

اف بعض المعايير المستخدمة في ىذا المجاؿ لا تتناسب مع جميع يعزك الباحث ىذه النتيجة الا 
 المسميات الكظيفية كطبيعة عمميا.

بالاىتماـ بالمظير  التالية:تـ المكافقة عمى الفقرة ، كمف خلبؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة
 العاـ.

 
في محافظة  مديريات التربية والتعميمدراسة في السؤال الرئيسي الثاني: ىل تختمف تقديرات افراد مجتمع ال

 والديمغرافية؟الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية تعزى لممتغيرات الشخصية 
 كيفرع عنو الأسئمة الفرعية التالية:

 
ميل في محافظة الخ مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في السؤال الأول: 

 .لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير المديرية
في  مديريات التربية كالتعميـتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيفكجد فركؽ أك اختلبفات تتبيف بأنو 

 محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير المديرية.

يمييا ، تبيف بأف مديرية الخميؿ ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا، كالإنتاجية فيما يتعمؽ بمجاؿ العمؿ 

 كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى.، مديريتي شماؿ الخميؿ كيطا

، كمديرية الخميؿتبيف بأف مديرية يطا ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا ، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

 كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى.، ا مديرية شماؿ الخميؿيمييم
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تبيف بأف مديرية الخميؿ ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا كمديرية ، فيما يتعمؽ بمجاؿ السمكؾ الشخصي

 ليا ىي الأدنى.كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ، يمييما مديرية شماؿ الخميؿ، يطا

كمديرية تبيف بأف مديرية يطا ىي الأعمى مف حيث درجة الرضا ، فيما يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية

كأخيرا مديرية شماؿ الخميؿ كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي ، يمييما مديرية جنكب الخميؿ، الخميؿ

 الأدنى.

تبيف بأف مديرية الخميؿ ، ج تقييـ الفئة الثانيةكأخيرا فيما يتعمؽ بالدرجة الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذ

كأخيرا مديرية جنكب الخميؿ ، يمييما مديرية شماؿ الخميؿ، كمديرية يطاىي الأعمى مف حيث درجة الرضا 

 كالتي كانت درجة الرضا ليا ىي الأدنى.

لأداء ك كجكد كادر يعزك الباحث ىذه النتيجة الى مدل التزاـ المديرية بسسياسة كاضحة كثابتة في تقييـ ا

 مؤىؿ في عممية التقييـ مف خلبؿ المسؤكؿ المباشر اك مدراء الدكائر.

 

 

في محافظة  مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في السؤال الثاني: 
 .الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير الجنس

مديريات التربية في تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في ضئيمة  اختلبفات لكنياك ؽ كجد فرك تتبيف بأنو 

في محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير الجنس عند جميع  كالتعميـ

 مجالات الدراسة.

نس ككف طبيعة كيعزك الباحث عدـ كجكد فركقات في مدل رضا افراد مجتمع الدراسة تعكد لمتغير الج

 العمؿ في مكاتب التربية تصمح اف يقكـ بيا الذككر كالاناث عمى حد سكاء.
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في محافظة  مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في السؤال الثالث: 
 .الخميل لمدى رضاىم عن نموذج تقييم الفئة الثانية حسب متغير طبيعة العمل

في  مديريات التربية كالتعميـتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيففركؽ أك اختلبفات  تبيف بأنو تكجد

 محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير طبيعة العمؿ.

ككذلؾ المكظفيف ، تبيف بأف المكظفيف الميدانييف ىـ الأكثر رضا، ففيما يتعمؽ بمجاؿ العمؿ كالإنتاجية

 الأقساـ.كأخيرا كانت أدنى درجات الرضا لرؤساء ، دارييفالإ

كأخيرا ، يمييـ المكظفيف الإدارييف، تبيف بأف رؤساء الأقساـ ىـ الأكثر رضا، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

 الميدانييف.كانت أدنى درجات الرضا لممكظفيف 

يمييـ المكظفيف ، ـ الأكثر رضاتبيف بأف المكظفيف الميدانييف ى، فيما يتعمؽ بمجاؿ السمكؾ الشخصي

 الأقساـ.كأخيرا كانت أدنى درجات الرضا لرؤساء ، الإدارييف

كانت الفركؽ طفيفة حيث تبيف بأف المكظفيف الميدانييف ىـ الأكثر ، فيما يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية

 الإدارييف.يمييا المكظفيف ، ككذلؾ رؤساء الأقساـ، رضا

تبيف بأف المكظفيف ، الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية كأخيرا فيما يتعمؽ بالدرجة

 الأقساـ.كأخيرا كانت أدنى درجات الرضا لرؤساء ، ككذلؾ المكظفيف الإدارييف، الميدانييف ىـ الأكثر رضا

يعزك الباحث نتيجة اف رؤساء الاقساـ ىـ الأقؿ رضا عف النمكذج ككنيـ يقكمكف بتقييـ مرؤكسييـ 

استخداـ النمكذج، حيث يكاجيكف صعكبة في تقييـ مكظفييـ عمى بعض المعايير المكجكدة، بالإضافة ب

 الى حاجتيـ لمعايير أخرل تخص عمؿ الأقساـ.   

في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمىل تختمف تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في السؤال الرابع: 
 .لفئة الثانية حسب متغير الخبرة في مكتب التربيةلمدى رضاىم عن نموذج تقييم ا

في  مديريات التربية كالتعميـتقديرات أفراد مجتمع الدراسة في  بيفكجد فركؽ أك اختلبفات تتبيف بأنو 

 محافظة الخميؿ لمدل رضاىـ عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية حسب متغير الخبرة في مكتب التربية.
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سنة  16مف تبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، لإنتاجيةففيما يتعمؽ بمجاؿ العمؿ كا

كأخيرا سنكات(  10-6مف يمييا فئة سنكات الخبرة)سنكات(  5-1)مف ككذلؾ فئة سنكات الخبرةفأكثر( 

 .سنة( 15-11مف كانت ادنى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)

ككذلؾ سنكات(  5-1مف )الخبرة لرضا لفئة سنكات تبيف بأف أعمى درجات ا، فيما يتعمؽ بمجاؿ المكاظبة

كأخيرا كانت ادنى سنة(  15-11مف يمييا فئة سنكات الخبرة)سنة فأكثر(  16)مف  الخبرةفئة سنكات 

 .سنكات( 10-6مف درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)

سنة  16ف متبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، فيما يتعمؽ بمجاؿ السمكؾ الشخصي

كأخيرا سنكات(  10-6مف يمييا فئة سنكات الخبرة)سنكات(  5-1)مف ككذلؾ فئة سنكات الخبرةفأكثر( 

 .سنة( 15-11مف كانت ادنى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)

سنكات(  5-1مف تبيف بأف أعمى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، فيما يتعمؽ بمجاؿ الصفات الذاتية

-11مف ك كانت أدنى درجات الرضا لفئة سنكات الخبرة)، سنة فأكثر( 16)مف كات الخبرةككذلؾ فئة سن

 .سنكات( 10-6مف ك لفئة سنكات الخبرة)سنة(  15

تبيف بأف أعمى درجات ، أخيرا فيما يتعمؽ بالدرجة الكمية لرضا المكظفيف عف نمكذج تقييـ الفئة الثانية

يمييا فئة  سنة فأكثر( 16)مف  الخبرةككذلؾ فئة سنكات  سنكات( 5-1مف )الخبرة الرضا لفئة سنكات 

 15-11مف )الخبرة درجات الرضا لفئة سنكات  أدنيكأخيرا كانت  سنكات( 10-6مف )الخبرة سنكات 

 .سنة(

يعزك الباحث نتيجة ادنى درجات الرضا لفئة الخيرة المتكسطة كليس الخبرة الصغير كالكبيرة، حيث حاجة 

ذه المرحمة لمترقية ،كىذا ما لا يحققو أسمكب التقييـ المتبع،حيث اف أسمكب التقييـ كطمكح المكظفيف في ى

المتبع كنتيجة التقييـ لا تؤثر قي عممية الترقيات اك تقدميا فعمى سبيؿ المثاؿ يعامؿ المكظؼ الحاصؿ 

 عمى تقدير جيد جدا مثؿ معاممة الحاصؿ عمى امتياز مف النكاحي الإدارية كالمالية .
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في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمال الرئيسي الثالث: ىل يعتبر افراد مجتمع الدراسة في السؤ 
 نموذج تقييم أداء الفئة الثانية عادلا؟

في محافظة الخميؿ لا يعتبركف نمكذج  مديريات التربية كالتعميـتبيف بأف معظـ أفراد مجتمع الدراسة في 

 .تقييـ أداء الفئة الثانية عادلا

تطبيؽ معايير العمؿ كالإنتاجية نفسيا عمى جميع المسميات الكظيفية يعزك الباحث ىذه النتيجة ل 

تدؿ عمى انيا معايير عامة لا تراعي الاختلبفات بيف المسميات  الإشرافية منيا كالإدارية كالميدانية

ير اكزاف كطبيعة الاعماؿ كبالتالي ىذا خمؿ كاضح في تقد، الكظيفية كلا تراعي حجـ كنكع العمؿ المنتج

 المككمة لممكظفيف كتقييميـ.

 
في محافظة الخميل  مديريات التربية والتعميمالسؤال الرئيسي الرابع: ىل يعتبر افراد مجتمع الدراسة في 

 لمعمل؟نموذج تقييم أداء الفئة الثانية محفزا 
ي محافظة الخميؿ لا يعتبركف نمكذج ف مديريات التربية كالتعميـتبيف بأف معظـ أفراد مجتمع الدراسة في 

 تقييـ أداء الفئة الثانية محفزا لمعمؿ.

كلا يراعي ، نمكذج تقييـ نمطي معتمد في جميع المؤسسات الحككمية لكجكديعزك الباحث ىذه النتيجة 
، حيث يكجد ـ كطبيعة العمؿ مما يجعؿ منو نمكذج مثبط بدلا مف اف يككف محفزااالاختلبؼ في المي

دارية عادية كطبيعة العمؿ بيف مكظؼ ميداني اك مكتبي بالإضافة اختلبؼ  في المياـ بيف مياـ اشرافية كا 
الى الاختلبفات المتعددة في المسميات الكظيفية مف مكظؼ ادارم، ميندس، مبرمج، محاسب، مدقؽ 

 كغيرىا مف المسميات الكظيفية.
 
 

في محافظة  مديريات التربية والتعميمفي السؤال الرئيسي الخامس: ىل يؤيد افراد مجتمع الدراسة 
 الخميل بناء نموذج قائم عمى المسمى الوظيفي بدلا من الفئة الوظيفية؟

في محافظة الخميؿ يؤيدكف بناء نمكذج  مديريات التربية كالتعميـتبيف بأف معظـ أفراد مجتمع الدراسة في 

 قائـ عمى المسمى الكظيفي بدلا مف الفئة الكظيفية.



74 

 

كؿ  ؽ، كحعمموكتنكع المياـ المككمة لممكظفيف كؿ حسب طبيعة  لاختلبؼباحث ىذه النتيجة يعزك ال

مكظؼ اف يقيـ عمى نمكذج خاص مناسب لطبيعة عممو بحيث يككف ىذا النمكذج قادر عمى ابراز نقاط 

 القكة كالضعؼ عند المكظؼ كقياس مياراتو.
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 التوصيات 3.5

 فاف الباحث يكصي بما يمي: سةدرافي ضكء نتائج ال 

ضركرة تحسيف كاقع تقييـ الأداء باتباع سمسمة مف الاجراءات التصحيحية فيما يتعمؽ بعممية تقييـ  -1

بناء نماذج أداء متعددة قائمة عمى المسمى الكظيفي مف خلبؿ الأداء مف حيث اليتيا كنماذجيا 

الكظيفية كطبيعة عمميا كخصكصية  كليس الفئة الكظيفية بحيث تراعي الاختلبؼ بيف المسميات

 كؿ مسمى كظيفي.

 المكظفيفكتككف قادرة عمى قياس أداء ، معايير لتقييـ الأداء تككف أكثر مكضكعية كفاعميةكضع  -2

 بشكؿ ميني.

 تكصيؼ المعايير بطريقة كمية كنكعية تصؼ حجـ كمستكل الجكدة المتكقع. -3

ع كؿ نمكذج كالتركيز عمى مجاؿ العمؿ تكزيع اكزاف مجالات النماذج الجديدة بما يتناسب م -4

 كالإنتاجية.

 كضع معايير خاصة لتحديد التميز.-4

اشراؾ اشخاص مف ذكم الخبرة كالكفاءة كمف مختمؼ الدكائر في مديريات التربية لكضع معايير -5

 .كبنكد النماذج الجديدة جنبا الى جنب مع ديكاف المكظفيف العاـ

بالحكافز  ربط تقييـ الاداءظيفي لدل العامميف مف خلبؿ عمى رفع درجة الرضا الك  العمؿ-6

 المكافئات.ك 

اف يككف ىناؾ تحديث مستمر لنماذج التقييـ بناء عمى تحميؿ نتائج التقييـ كالتغذية الراجعة  -7

 خصكصا في حاؿ كجكد اعتراض مف قبؿ المكظفيف.

 ة كالثقة.يجب اف تتنكع أساليب تقييـ أداء المكظفيف لتحقيؽ المكضكعية كالعدال -8
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 ( الاستبانة قبل التحكيم.1ممحق رقم )
 
 

 جامعة القدس

 
 برنامج ماجستير الإدارة التربوية-عمادة الدراسات العميا 

 /ة.الدكتور/ة ......... المحترم حضرة
 

 ،،، تحية طيبة وبعد
 الموضوع: تحكيم استبانو

يقكـ الباحث بإجراء دراسة لمحصكؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة التربكية مف كمية العمكـ التربكية 
رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل مدى  "بجامعة القدس بعنكاف: 

 ". عن نموذج تقييم أداء الفئة الثانية
فإف الباحث يتشرؼ باختيار ، كحيث أف حضرتكـ مف أصحاب الخبرة المشيكد ليا في مجاؿ التربية

ىذا المجاؿ التكرـ بإبداء رأيكـ  كيأمؿ بما لديكـ مف خبرة في، حضرتكـ ضمف ىيئة التحكيـ ليذه الإستبانة
 في:

 .مدل كضكح عبارات الإستبانة 
 .مدل ملبئمة العبارات داخؿ مجالات القياس ما كضعت لأجمو 
  إجراء التعديلبت التي تركنيا مناسبة لتطكير بناء أداة الإستبانة سكاء بالحذؼ أك الإضافة أك

 التعديؿ.
، عالية، ذه الإستبانة ستككف كفقان لمتدرج الخماسي )عالية جدان عممان باف استبانو أفراد عينة الدراسة عمى ى

 منخفضة جدا(.، منخفضة، متكسطة
 كتتككف الاستبانة ثلبثة أقساـ:

 أكلان: البيانات الشخصية.
 ثانيان: مجالات الإستبانة.) نمكذج تقييـ الأداء(

 ثالثان: أسئمة مفتكحة
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 جامعة القدس

 
 ج ماجستير الإدارة التربويةبرنام-عمادة الدراسات العميا 

 
 اخي الكريم/اختي الكريمة

 

 ،،، تحية طيبة وبعد
يقكـ الباحث بإجراء دراسة حكؿ" مدل رضا المكظفيف الإدارييف في مديريات التربية في محافظة الخميؿ 

كية كذلؾ كمتطمب لمحصكؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة الترب، " عف نمكذج تقييـ أداء الفئة الثانية
 مف جامعة القدس/كمية العمكـ التربكية. 

عمما بأف ، يرجى الإجابة عف فقرات الاستبانة بصدؽ كمكضكعية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة
 كستعامؿ بسرية تامة.، البيانات التي سيتـ جمعيا ستستخدـ لأغراض البحث العممي

 كتفضمكا بقبكؿ فائؽ التقدير كالاحتراـ
 

 مد حمدافالباحث: حساـ مح
 

 القسم الأول: البيانات الشخصية: وو
 

 
    يطا  جنكب الخميؿ  الخميؿ  شماؿ الخميؿ المديرية:

      انثى  ذكر النوع الاجتماعي:         
    مكظؼ ميداني  مكظؼ ادارم  رئيس قسـ طبيعة العمل         
الخبرة في مكتب          

 التربية
  فأكثر-16  11-15  6-10  1-5
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  القسم الثاني: فقرات الاستبانة

درجة الرضا عن نموذج تقييم اداء الفئة  لديك عدد من الفقرات الواردة في نموذج تقييم الأداء التي تعبر عن رأيك في
 ( أمام الاختيار المناسب من وجية نظرك طبقا لكل فقرة من فقرات النموذج.Χالثانية، لذا يرجى وضع علامة )

 درجة الرضا عن الفقرة العمل والانتاجيةالمجال الأول:  قمالر 
 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جداً 

      القدرة عمى تطكير كتحديث أساليب العمؿ .1
      الميارة في تنفيذ الاعماؿ المككمة لممكظؼ .2
      الالماـ بمياـ كمسؤكليات الكظيفة .3
      العمؿ السرعة كالدقة في .4
التمكف كالمعرفة في مجاؿ التخصص العممي  .5

 لممكظؼ
     

      (40مجمكع العلبمات ) .6
 

 درجة الرضا عن الفقرة المواظبةالمجال الثاني:  الرقم

 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جدا

7. 
 الالتزاـ بأكقات العمؿ

     

8. 
 إنجاز العمؿ في الكقت المحدد

     

القدرة عمى تحمؿ أعباء الكظيفة كمسؤكلياتيا كالمياـ  9
 المحددة لو

     

المتابعة لما يستجد في مجاؿ العمؿ كاكتساب  10
 ميارات كمعارؼ جديدة

     

المبادرة في تقديـ مقترحات جديدة تساىـ في تطكير  11
 إجراءات العمؿ

     

      (20مجمكع العلبمات) 12

 
 درجة الرضا عن الفقرة السموك الشخصيالثالث: المجال  الرقم

 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جداً 
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حسف التصرؼ كالمعاممة مع الاطراؼ ذات العلبقة  13
 بالعمؿ

     

      القدرة عمى المشاركة الفاعمة كالعمؿ بركح الفريؽ 14
      الحفاظ عمى الامكاؿ كالممتمكات العامة 15
      لتزاـ بالتعميمات كالاستعداد التاـ لتنفيذىاالا 16
      مستكل التفاني كالانتماء 17
      (20مجمكع العلبمات) 18

 

 درجة الرضا عن الفقرة الصفات الذاتيةالمجال الرابع:  الرقـ
 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جدا

      قدرة التغمب عمى الصعكبات في نطاؽ العمؿ 19
      تحمؿ ضغط العمؿ 20

      الاستعداد لنقؿ كتبادؿ المعرفة كالميارات. 21
      الاىتماـ بالمظير العاـ. 22
      (20مجمكع العلبمات ) 23
 

 القسم الثالث: يرجى من حضرتكم التكرم بالإجابة عن الأسئمة التالية حسب وجية نظركم.
 دـ عادلا ؟      ىؿ تعتبر نمكذج التقييـ المستخ-1
 ىؿ ىذا النمكذج يحفزؾ لمعمؿ كيحقؽ رضاؾ الكظيفي؟-2
 ىؿ تؤيد بناء نمكذج تقييـ أداء قائـ عمى المسمى الكظيفي بدلا مف الفئة الكظيفية.-3
 

 ما ملاحظاتكم عمى بنود نموذج تقييم الأداء
.....................................................................................................................

.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

................................................................................. 
 

 لا نعم

 لا نعم

 لا نعم



88 

 

 (: أسماء أعضاء لجنة التحكيم2ممحق )

 تـ تكزيع الاستبانة عمى أعضاء لجنة تحكيـ التالية أسماؤىـ: 
 مكان العمل الاسم الرقم

 القدس جامعة  د. إبراىيـ الصميبي 1
 جامعة القدس المفتكحة د. جماؿ بحيص 2
 جامعة القدس المفتكحة د. رجاء عسيمة 3
 جامعة الخميؿ  د. كماؿ مخامرة 4
 جامعة القدس  د.ابراىيـ عرماف 5
 كمية العمكـ الإسلبمية/جنكب الخميؿ د.حناف سمير  6
 جامعة الاستقلبؿ. د.سمير الجمؿ 7
 لإسلبمية/جنكب الخميؿكمية العمكـ ا د.عمي غريب 8
 جامعة القدس د.محمكد أبك سمرة 9

 جامعة القدس المفتكحة د.نبيؿ المغربي 10
 جامعة القدس المفتكحة أ. فريال عمرك  11
 مدير ادارم /كزارة التربية كالتعميـ أ.عبد الرحمد الدراكيش 13
 جامعة القدس المفتكحة أ.محمد رصرص 13
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 لاستبانة بعد التحكيم(: ا3ممحق )

 

 جامعة القدس

 
 برنامج ماجستير الإدارة التربوية-عمادة الدراسات العميا 

 
 اخي الكريم/اختي الكريمة

 

 ،،، تحية طيبة وبعد
مدى رضا الموظفين الإداريين في مديريات التربية والتعميم في يقكـ الباحث بإجراء دراسة حكؿ" 

كذلؾ كمتطمب لمحصكؿ عمى درجة ، " ء موظفي الفئة الثانيةمحافظة الخميل عن نموذج تقييم أدا
 الماجستير في الإدارة التربكية مف جامعة القدس/كمية العمكـ التربكية. 

عمما بأف ، يرجى الإجابة عف فقرات الاستبانة بصدؽ كمكضكعية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة
 كستعامؿ بسرية تامة.، عمميالبيانات التي سيتـ جمعيا ستستخدـ لأغراض البحث ال

 كتفضمكا بقبكؿ فائؽ التقدير كالاحتراـ
 

 الباحث: حساـ محمد حمداف
 

 القسم الأول: البيانات الشخصية: و
 

 
    يطا  جنكب الخميؿ  الخميؿ  شماؿ الخميؿ المديرية:

      انثى  ذكر الجنس:         
    ظؼ ميدانيمك   مكظؼ ادارم  رئيس قسـ طبيعة العمل         
الخبرة في مكتب          

 التربية
  فأكثر-16  11-15  6-10  1-5
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  القسم الثاني: فقرات الاستبانة

درجة الرضا عف نمكذج تقييـ اداء الفئة  لديؾ عدد مف الفقرات الكاردة في نمكذج تقييـ الأداء التي تعبر عف رأيؾ في
 ـ الاختيار المناسب مف كجية نظرؾ طبقا لكؿ فقرة مف فقرات النمكذج.( أماΧالثانية، لذا يرجى كضع علبمة )

 درجة الرضا عن الفقرة العمل والانتاجيةالمجال الأول:  الرقم
 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جداً 

      القدرة عمى تطكير كتحديث أساليب العمؿ .1
      الميارة في تنفيذ الاعماؿ المككمة لممكظؼ .2
      الالماـ بمياـ كمسؤكليات الكظيفة .3
      السرعة كالدقة في العمؿ .4
التمكف كالمعرفة في مجاؿ التخصص العممي  .5

 لممكظؼ
     

      (40مجمكع العلبمات ) .6
 

 درجة الرضا عن الفقرة المواظبةالمجال الثاني:  الرقم

 دامنخفضة ج منخفضة متوسطة عالية عالية جدا

7. 
 الالتزاـ بأكقات العمؿ

     

8. 
 إنجاز العمؿ في الكقت المحدد

     

القدرة عمى تحمؿ أعباء الكظيفة كمسؤكلياتيا كالمياـ  9
 المحددة لو

     

المتابعة لما يستجد في مجاؿ العمؿ كاكتساب  10
 ميارات كمعارؼ جديدة

     

طكير المبادرة في تقديـ مقترحات جديدة تساىـ في ت 11
 إجراءات العمؿ

     

      (20مجمكع العلبمات) 12

 
 

 الرقـ
 

 
  

 
 منخفضة جدا منخفضة متكسطة عالية عالية جدا
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 درجة الرضا عن الفقرة الصفات الذاتيةالمجال الرابع:  الرقم
 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جدا

      قدرة التغمب عمى الصعكبات في نطاؽ العمؿ 19
      تحمؿ ضغط العمؿ 20
      الاستعداد لنقؿ كتبادؿ المعرفة كالميارات. 21
      الاىتماـ بالمظير العاـ. 22
      (20مجمكع العلبمات ) 23
 

 القسم الثالث: يرجى من حضرتكم التكرم بالإجابة عن الأسئمة التالية حسب وجية نظركم.

 ىؿ تعتبر نمكذج التقييـ المستخدـ عادلا؟      -1

 ىؿ ىذا النمكذج يحفزؾ لمعمؿ كيحقؽ رضاؾ الكظيفي؟-2

 ئة الكظيفية.ىؿ تؤيد بناء نمكذج تقييـ أداء قائـ عمى المسمى الكظيفي بدلا مف الف-3

 ما ملبحظاتكـ عمى بنكد نمكذج تقييـ الأداء؟ 

.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

.....................................................................................................................
................................................................................. 

 
 

 درجة الرضا عن الفقرة السموك الشخصي: الثالثالمجال  الرقم

 منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جدا
حسف التصرؼ كالمعاممة مع الاطراؼ ذات  13

 قة بالعمؿالعلب
     

القدرة عمى المشاركة الفاعمة كالعمؿ بركح  14
 الفريؽ

     

      الحفاظ عمى الامكاؿ كالممتمكات العامة 15
      الالتزاـ بالتعميمات كالاستعداد التاـ لتنفيذىا 16
      مستكل التفاني كالانتماء 17
      (20مجمكع العلبمات) 18

 لا نعم

 لا نعم

 لا نعم
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 ميمة من جامعة القدس. ( كتب تسييل ال4ممحق )
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 ( كتب تسييل الميمة من مديريات التربية والتعميم في محافظة الخميل.5ممحق )

 أ( كتاب تسييؿ ميمة جمع البيانات مف مديرية شماؿ الخميؿ
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 ب( كتاب تسييؿ ميمة جمع البيانات مف مديرية الخميؿ
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 ة جنكب الخميؿج( كتاب تسييؿ ميمة جمع البيانات مف مديري
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 د( كتاب تسييؿ ميمة جمع البيانات مف مديرية يطا
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 .2013( نموذج تقييم أداء الموظفين الاداريين قبل عام 6ممحق رقم )
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 .نموذج تقييم أداء موظفي الفئة الثانية( 7ممحق )
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 فيرس الملاحق
 

رقم 
 الممحق

 رقم الصفحة عنوان الممحق

 84 بؿ التحكيـاستمارة الاستبياف ق 1

 88 قائمة أعضاء لجنة التحكيـ 2

 89 استمارة الاستبياف بعد التحكيـ 3

 92 كتب تسييؿ الميمة مف جامعة القدس 4

 96 كتب تسييؿ الميمة مف مديريات التربية كالتعميـ في محافظة الخميؿ 5

 100 نمكذج تقييـ أداء الإدارييف  6

 101 .نمكذج تقييـ مكظفي الفئة الثانية 7
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 فيرس الجداول
 
 

رقم 
 الجدول

 رقم الصفحة عنوان الجدول

 42 الأعداد الحقيقية كالمستردة لأفراد مجتمع الدراسة حسب كؿ مديرية 1.3

خصائص المبحكثيف الشخصية كالديمغرافية داخؿ مجتمع الدراسة حسب   2.3
 الأعداد المستردة

42 

 44 كالدرجة الكمية لمجاؿ العمؿ كالإنتاجيةمعاملبت الارتباط بيرسكف بيف الفقرات  3.3

 44 معاملبت الارتباط بيرسكف بيف الفقرات كالدرجة الكمية لمجاؿ المكاظبة  4.3

معاملبت الارتباط بيرسكف بيف الفقرات كالدرجة الكمية لمجاؿ السمكؾ  5.3
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