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  الإهداء
  

   صلاتي فلسطينوبدأت باسمك يا        لولا التأثم لقلت أنك قبلتي 
  

  أهدي هذه الرسالةجنين جنة الأحلام والآمال الى 
  

 ، كالنيران لإنارة دربي بعبادة االله عزّ وجلهمأنفسلا  أشعاللذان ،والدايّ الحبيبنالى 
 أهدي هذا نبال العزيمة في وجه الصعوباترمي  ل،علمني وهداني لنيل ما أريد الذي

  .الجهد
 

 :الى
 

  الأخ بشار
  الحبيبة نيران

  والحبيب عبد الرزاق
  والغالي نائل
  والعزيز نبال

  
 وأن أكمل رسالتي في ،عليأهدي هذه الرسالة راجية من االله عزّ وجل أن يتم نعمته 

  .هذه الحياة لإسعادهم جميعاً
  

  سوزان رفيق حلمي العارضة
6/6/2007  



أ  

  
  
  
  
  
  

  إقرار
  

أقر أنا مقدمة الرسالة أنها قدمت لجامعة القدس لنيل درجة الماجستير وأنها نتيجة أبحاثي الخاصـة                
 أية درجة عليا    لها لم يقدم لني   وأن هذه الرسالة أو أي جزء من       باستثناء ما تم الإشارة له حيثما ورد،      

  . لأي جامعة أو معهد
  
  
  

  :..............................................التوقيع
  

  سوزان رفيق حلمي العارضة
  

  6/6/2007 :التاريخ



ب  

  شكر وتقدير
  

  .)9الزمر،) ()قل هل يستوي الذين يعلمون والذين لا يعلمون إنما يذكر أولوا الألباب((: قال تعالى 
  

،  فله الشكر والحمـد     هذه الرسالة،  إنجازعلى   أعاننيساعدني و ي و نهداالحمد الله رب العالمين الذي      
جميـع  الـى  جامعة القدس و في  إلى عمادة الدراسات العليا      ووافر التقدير    ،أتقدم بجزيل الشكر  كما و 

 لما قـدموه   المؤسسات    في برنامج التنمية الريفية المستدامة بناء      والإدارية   الهيئة التدريسية  أعضاء
  . الرسالةإعداد ورعاية أثناء ،لي من وقت وجهد

  
، وقت وجهد من   ه قدم لما   الدكتور مفيد الشامي     ذه الرسالة اشكر المشرف الرئيس والمحتضن له    كما  

مدير برنامج التنمية  المشرف المشارك الدكتور زياد قنام  أيضاًأشكرو .في سبيل انجاز هذه الدراسة
  . رغم ظروف عمله الصعبة عطائهعلىالريفية 

  
 لمـا   ،ربية الأمريكية ع جميع المتعاونين من العاملين في جامعتي القدس وال        إلىالشكر والتقدير   وكل  

نـواب   وأخـص بالـشكر      ، دون أي تذمر أو كلل     إستبانات وتعبئة   ،ت وبيانا ،إحصائياتقدموه من   
ؤسـاء جامعـة    ر نـواب و ،كاديمية للشؤون الأ  رؤساء جامعة القدس والعربية الأمريكية     ساعديوم

   . في كلتا الجامعتين ومدراء دوائر الموارد البشرية، للشؤون الاداريةالقدس والعربية الأمريكية
  

 مـن   ،ملية التحليل الإحصائي   الذي قدم الجهد الكبير في ع       رائد الأحمر  للأستاذالشكر والتقدير   وإن  
  .الرسالةالتي قامت عليها هذه قيقة دال حصائيةالإنتائج لل  وإخراجٍ،لبياناتإدخال ل

  
  في،عميد البحث العلمي  سعدالأستاذ الدكتور بشار : كل الشكر والتقدير وهممحكمين لجنة الإلىو

الدكتور و.  جامعة القدسفي  قسم التربية ،لدكتور غسان سرحاناو . الجامعة العربية الأمريكية
 والمشرف ،المشرف الرئيسو .دس المفتوحةجامعة الق في قسم إدارة الأعمال ،يوسف أبو فارة

 .المشارك

  
الأخ الكبير الأستاذ الدكتور محمود     الى   مثالاً للعطاء الوفير     هوتوجه بالشكر والعرفان إلى من      أكما  

 وفكـره   ،كل الاحترام لعلمه  فله  ،  الجامعة العربية الأمريكية  في   عميد كلية طب الأسنان      ،أبو مويس 



ج  

 ،فـي العمـل   مضاعف  حملته من ثقل    تلزميلة رائدة فرج لما      أن أشكر ا   ولا يفوتني في هذا السياق    
  .الوقت الازم لي من أجل البحث والدراسةلتوفير 

  
  .الشكر والتقدير إلى زملائي الدارسين معي جميعاً

  
 هـؤلاء لرب العالمين الذي سـخر      هو لصاحب الفضل، والحمد      فإن الشكر الدائم والمديد،    وأخيراً

 ـ هذه الرسالة   أن تلق   و عزّ وجل التوفيق     فله الفضل راجية منه    جميعاً لمساعدتي،  تقـدير   يقيمة ف
  .رون يستنير به الآخاًجديدئاً ضيف شيت وأنالمسؤولين 

  
  باحثةال

  سوزان رفيق العارضة 
  جامعة القدس 

2007  
  
  



د  

  تعريفات
  

هي المؤسسات التي تضم كل منها ما لايقل عن ثلاثـة كليـات               :  الجامعات
دم برامج تعليمية تنتهي بمنح درجـة البكـالوريوس          وتق ،جامعية

برامج للدراسات العليا تنتهي بمـنح      و ،)الدرجة الجامعية الأولى  (
درجة الدبلوم العالي أو الماجستير أو الدكتوراة ، ويجوز لهـا أن            

.  تقدم برامج تعليمية تنتهي بمنح شهادة الدبلوم وفق أنظمة الدبلوم         
  )1998قانون التعليم العالي،(

وهنا يقصد  ،جامعة يتولى الأشراف عليها شركة مساهمة خاصة          :  جامعة خاصة
  )1998قانون التعليم العالي،.(بها الجامعة العربية الأمريكية

جامعة يتولى الإشراف عليها جهة خيرية غير ربحية وهنا يقصد            :  جامعة عامة
  )1998قانون التعليم العالي،.(بها جامعة القدس 

استعدادات وجدانية مكتسبة، وهي ثابتة وتلعب دوراً كبيراً في      هي    :  الاتجاهات
تحديد سلوك الإنسان ومشاعره إزاء الأشياء التي يمارسها وقـد          

  وقد تكون علنية   ، وقد تكون سرية   ،كون سلبية ت وقد   ،تكون إيجابية 
  ).1995العديلي،(

 فـي   ،نظمةعملية إصدار الحكم على أداء وسلوك العاملين في الم          :  تقييم أداء
 محددة  بهدف حصول المنظمة على تغذيـة مرتـدة           ،فترة زمنية 

  .)2007 ،حجاز (لفاعلية موظفيها
يقصد بها الشخص أو مجموعة الأشخاص الذين تتـوفر لـديهم             :  جهة تقييم الأداء

المعلومات الكافية عن أداء الفرد وسلوكه المـراد، أو الخاضـع           
الحكم على مستوى كفاءته    للتقييم بحيث تمكنه هذه المعلومات من       

  )2000جامعة القدس المفتوحة،.(وسلوكه بشكل صحيح ودقيق
  .الفترة الزمنية التي يتم بها تقييم الأداء الفعلي للعاملين  :  توقيت تقييم الأداء 

المعايير أو العوامل التي يقـاس بموجبهـا أداء العـاملين فـي               :  أسس ووسائل التقييم
  )2000فتوحة،جامعة القدس الم.(المنظمة

  .نتائج تقييم الأداء الفعلي للعاملين  :  مخرجات التقييم 
تحتوي على نـصوص تعتبـر بمثابـة        التي  اللوائح الداخلية   هي    :  الأنظمة والتعليمات

 وهي قابلة للتعديل    ، تم اعتمادها من قبل الجامعة     ،القانون الداخلي 



ه  

نهـا  تعمل على ضبط سير الأمور في الجامعة وهي بعدة انواع م          
 منها  ،ماهو خاص بالهيئة التدريسية، منها ماهو خاص بالاداريين       

  .ماهو خاص بالطلبة
 ـموظفـاً    الجامعات سواء كان     ي جميع موظف  يقصد بهم   :  العاملين في الجامعات  أو  اًإداري

 هيئة تدريس بعقد عمل أو مثبت،أي الشخص الـذي          اً في   عضو
، ويـستثنى   عيّن بقرار جهة مختصة لشغل وظيفة بدرجة معينـة        

  )1995زاهر،.(العاملين بعمل جزئي
 ،الفرد المؤهل كفاية للقيام بوجباته ومـسؤولياته نحـو المعرفـة            :  عضو هيئة التدريس

 إضــافة إلــى المحافظــة علــى القــيم ، والبحــث،والتــدريس
وهو الشخص الذي  يزاول مهنة التدريس في        ).2006الجبوري،(

لأمريكية ويحمل  العربية  أي كلية داخل جامعة القدس أو الجامعة ا       
  .ه لممارسة التدريسشهادة تؤهل

 في أي مرفـق مـن       اً أو خدماتي  ،اً إداري كل شخص يزاول عملاً     :  موظف إداري
  .مرافق جامعة القدس أو الجامعة العربية الأمريكية 

بدأت في منطقة بيت     م،1978جامعة فلسطينية عامة تأسست عام        :  جامعة القدس
قعة في قرية أبو ديس قضاء مدينة القدس فـي          حنينا وهي الآن وا   

 مبنـى الإدارة الرئيـسي واقـع فـي مدينـة القـدس              ،فلسطين
  )أ-2006جامعة القدس.(الشرقية

ــة  ــة العربيـ الجامعـ
  الأمريكية

أول جامعة فلسطينية خاصة تأسست بالتعاون مع جامعـة ولايـة       :
ن م، واقعة في قرية تلفيت قضاء مدينة جني       2000كاليفورنيا عام   

  )أ-2006الجامعة العربية الأمريكية،.(لسطينفي ف
 أو  ، أو إدارة شؤون العاملين    ،ويطلق عليها إدارة شؤون الموظفين      :  إدارة الموارد البشرية

 وهـي   ، إضافة إلى مسميات أخرى عديـدة      ،إدارة القوى البشرية  
وحدة تنظيمية استشارية ومساعدة لمختلف الوحدات التنظيمية في        

قف حجمها على مجموعة من العوامل أهمها مـدى         يتو المنظمة،
لم   .الإيمان بأهميتها،المهام المتوقع أن تقوم بها،عدد العاملين فيها       

تتخذ هذه الإدارة شكلا تنظيميا واحداً،فقد تتخذ شكل إدارة أو قسم           
ن، كما قد تستند إلى مدير الإنتاج مثلاً أو إلى غيره من المـديري            

دير عام المنظمة أو رئيس مجلـس       وقد تستند إلى شخص يتبع م     
الجهـة التـي تتـولى إدارة       . )2000أبو شيخة، ( الإدارة مباشرة 



و  

الموارد البشرية في الجامعة العربية الأمريكية يطلق عليها دائرة         
الموارد البشرية، أما في جامعة القدس فيطلق عليها دائرة شؤون          

  .الموظفين
حديد العمل وتجميعه وتعيـين     التكوين أو الهيكل الذي ينشأ عن ت        :  مؤسسة

المسؤوليات والسلطات وتأسيس العلاقات، ويقوم هذا الهيكل على        
مجموعة من الأفراد يعملون من أجل تحقيق هـدف أو أهـداف            

  )2006نزال،. (مشتركة
  
  
  



ز  

  ملخص
  

حيث  . 2007 إلى شهر حزيران 2006بين شهر شباط ما أجريت هذه الدراسة في الفترة الواقعة 
 والجامعة ، إضافة إلى الإداريين في جامعة القدس،من العاملين أعضاء هيئة التدريسمثل كل 

هدفت الدراسة بشكل رئيس إلى التعرف على اتجاهات قد و. العربية الأمريكية مجتمع الدراسة
 والأنظمة والتعليمات ذات ،العاملين في جامعتي القدس والجامعة العربية الأمريكية نحو تقييم أدائهم

توقيته، والأسس والوسائل و من حيث طرقه وأساليبه،الأداء تقييم ب كل ما يتعلق تتناولوقد علاقة ال
إضافة إلى محاولة التعرف على مدى توفر المعلومات عن التقييم لدى ، التي يستند اليها، ومخرجاته

ولة الاستفادة ومحا  .العاملين، ومحاولة التعرف على الأنظمة والتعليمات ذات العلاقة بالموضوع 
  .  من قبل المبحوثين للخروج بمقترحات تخدم آلية تقييم الأداء في الجامعاتمقدمةمن الآليات ال

  
 وماله  ،لاحظت أهمية الموضوع  بالنسبة للعاملين في الجامعات       قد  تشارك الباحثة في تقييم الأداء و     
لتعـرف علـى اتجاهـات      سعت الـى ا    لذلك   ،وانتمائهم للمؤسسة ،  من تأثير على رضاهم الوظيفي    

 تقيـيم   ات ونقاط الضعف في آلي    ، في محاولة للوصول إلى معرفة نقاط القوة       ،العاملين في الجامعات  
فقد ونتيجة لعدم توفر الدراسات السابقة عن الموضوع في فلسطين          ،  الأداء في الجامعات المدروسة   

  .ة هذا الموضوع بشكل دقيقراسدفع ذلك الباحثة لد
  
 ودراسة ،قامت بجمع المعلوماتفقد احثة في إنجاز هذا البحث المنهج الوصفي قد استخدمت البل

وتصميم  واختبار الفرضيات بالاستعانة بمراجعة الأدبيات السابقة ومعالجتها بالنقد والتحليل،
قامت   كما،استبانة خاصة بالعاملين الإداريين، واستبانتين، استبانة خاصة بأعضاء هيئة التدريس

 الإحصائية، إضافة إلى )(SPSSالجة مخرجات الإستبانتين إحصائياً بواسطة حزمة بتحليل ومع
 كان قد والاتصال الشخصيالاستفادة في العرض والتحليل من المعلومات التي تم جمعها من خلال 

عدم إبداء مجموعة من أعضاء هيئة التدريس والإداريين  تعاونهم في إجراء  :من محددات الدراسة
 حالة الإضراب التي عاشتها مجموعة من مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في كذلكو الدراسة،

حيث كانت الباحثة بحاجة الى بيانات خاصة بالجامعات والقوانين من وزارة وقت إعداد الدراسة 
 ووزارة العمل والعمال وبسبب الاضراب تأخر الحصول على تلك البيانات، ،التربية والتعليم

صعوبة التنقل بين المدن وبالتالي بين كما ان  لى قلة المراجع العلمية الحديثة المختصة،وبالاضافة ا
  . قد حدت من شمولية هذه الدراسةالجامعتين

  



ح  

 من وقت وجهد لإنجاز عملية تقييم تان المدروستانأظهرت نتائج الدراسة أنه رغم ما تبذله الجامع
 حيث تبين أن ،مشاكل من وجهة نظر المبحوثينبعض ال إلا أن عملية تقييم الأداء تعاني من ،الأداء

أي أنه  ، لأعضاء هيئة التدريس يحدث أحياناً،التعدد والتنوع في جهة تقييم الأداء في الجامعتين
أما للإداريين فنادراً ما يحدث التعدد والتنوع في يوجد تعدد وتنوع لكنه بحاجة الى اهتمام أكبر، 

 .تعتني بتعدد وتنوع الجهة التي تنفذ التقييم لكن بشكل غير كافيلجامعات  بالتالي ا،جهة تقييم الأداء
أما عن توقيت التقييم فقد جاءت النتائج لتؤكد أن التغيير في توقيت التقييم لأعضاء هيئة التدريس 

أما  ، وهذا جيد لأنه مؤشر على احترام موعد التقييم، أما للإداريين فيحدث نادراً،يحدث أحياناً
بة للأسس والوسائل التي تستند إليها الجامعات لتقييم الأداء فهي غالباً ما تتنوع لأعضاء هيئة بالنس

كما توصلت الدراسة إلى أن مخرجات التقييم تطبق أحياناً على   . وأحياناً للإداريين،التدريس
 المعلومات  أما من حيث المعرفة وتوفر.  لكن نادراً ما تطبق على الإداريين،أعضاء هيئة التدريس

بشكل عام هناك اتجاه لا لكن  و.فأحياناً تتوفر لدى المبحوثين على حد سواء المعرفة والمعلومات
يتسم بالايجابية الكافية نحو عملية التقييم ويحمل في طياته اتجاه سلبي عند النظر إليه بصورة 

اهات ن أكثر في اتجلكن السلبية تكاد تكو، شمولية بالنسبة لأعضاء هيئة التدريس وللإداريين
  .الإداريين

  
  يعاني منتينن تقييم الأداء في الجامعأ: ختمت هذه الدراسة بالعديد من الاستنتاجات وان أهمها

من إن و.  لكن ليس بالشكل الكافي يخدم الغرض الذي وجد من أجلههوواضح والقصور ال بعض
 آلية تقييم الأداء المتبعة في إعادة النظر فيالتي خلصت اليها الباحثة ضرورة توصيات الأهم 

 ، إضافة إلى ضرورة استحداث وحدة قياس وتقويم،من حيث الإعداد والتنفيذ والأدواتتين الجامع
  .يحقق الهدف الذي وجد من أجلهو ، ليكون موضوعي،لتقوم بتنفيذ تقييم الأداء
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The Attitudes of Al-Quds University and Arab American University 
Employees toward Performance Appraisal and Related 

 Regulations and Instructions 
 
Abstract 
 

This study had been carried out between February 2006 and June 2007. The population of 

the study included the faculty and staff at Al-Qudes University and the Arab American 

University.  The objectives of the study were mainly to identify the attitudes of the faculty 

and staff in both universities toward their performance appraisal and the relevant 

regulations and instructions.  In an attempt to examine the methods toward employee 

appraisal, timing, standards, and outcomes.  In addition to, the availability of information, 

the related instructions, and the suggested methods and tools by employees to improve the 

performance appraisal process.  

 

The researcher, as an employee at of the two universities and in charge of evaluation 

process, noticed the importance of appraisal and its effect on their job satisfaction and their 

belonging to the university.  Therefore, the researcher, decided to carry out this study to 

examine the strengths and weaknesses of the mechanism of performance appraisal in both 

communities. 

 

The statistical descriptive method was used, to collect the data, analyze the data, and 

examine the hypothesis.  Two questionnaires were developed one for the faculty members 

and the other for the staff. The researcher statistically studied and analyzed the two 

questionnaires using the SPSS software package.  Information was also collected through 

personal interviews and on the phone. 

 

The researcher was faced by some difficulties, of which are the lack of cooperation from 

faculty and staff strikes in some institutions in the Palestinian Authority, the unavailability 

of newly published management books, and the difficulty of travel between the Palestinian 

areas that host the universities.  

 

 



ي  

The results of the study revealed that, the process faced a lot of problems from the point of 

view of the researched.  It is noticed that both universities sometimes change in the number 

and type of evaluation bodies among faculty, and rarely change in the number and type of 

evaluation bodies in the case of staff.  It is a almost the same for change of timing of 

evaluation. The change in timing sometimes with faculty and rarely happens with staff. It 

is also noticed that the standards and means of evaluation are mostly changed with faculty 

and are sometimes changed with staff.  The study noticed that both universities benefited 

from the output of evaluation in the case of faculty but rarely benefited from that in the 

case of staff. Information is sometimes available for both faculty and staff but they have 

negative attitude towards the evaluation process.  The negative attitude is a bit more among 

staff. 

 

The researcher concluded that the evaluation process was far from being fair and accepted. 

It is even didn’t achieve its purpose. The researcher recommended that evaluation process 

and mechanism have to be studied at both universities and proposed that a specialist unit 

must be established in each university to be responsible of the evaluation process for better 

objectivity. 
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  الفصل الأول 
______________________________________________________  

  خلفية الدراسة 
  

  مقدمة 1.1
  

، وذلك  )1999هارينغتونن،  (إن أفضل المنشآت تلك التي تبني تطوراً مستمراً في ثقافتها المشتركة            
 فإن  ،، وعلى سبيل المثال لا الحصر      ونموها ، والمؤسسات المنشآتهذه  لتطوير أساسية   عملية ال لأن  

الذي يتواجـد     حيث إنها المكان   ، تعتبر أساساً متميزاً للتنمية البشرية     ،المؤسسات العلمية كالجامعات  
 ـ         ،ون والعلماء والمفكر  ونفيه الدارس  دى وفي فلسطين حيث تعتمد وزارة التربية والتعليم العالي إح

وهي مختلفة من حيث جهـة الإشـراف        ،  عشرة جامعة، موزعة في مناطق الضفة الغربية والقطاع       
 وجامعـة خاصـة     ، وثمـاني جامعـات عامـة      ، حيث يوجد جامعتان حكوميتـان     المسؤولة عنها 

 يـتم    فيها والتي من خلال دائرة الموارد البشرية     ،  )2006وزارة التعليم العالي الفلسطينية ،    .(واحدة
 وتوقعـات   ،اء العاملين عبر عملية تقييم وتقدير منتظمة ومستمرة لإنجاز الفرد في العمـل            تقييم أد 

تحسين مستوى الإنجـاز عنـد       إلىتهدف  تقييم الأداء    برامج   إنحيث  تنميته وتطويره في المستقبل     
  ). 1997بربر، (  بالإضافة إلى تحقيق غايات أخرى أهمها التطوير،الفرد
  

ف إدارة  وتعرّ،تي أطلقت على الإدارة المعنية بالعنصر البشري في المنظماتقد تباينت التسميات الل
الأفراد بأنها ذلك الجزء من الوظيفة الإدارية المتعلق بالعلاقات الإنسانية في المنظمة، أو ذلك 
الجزء من الإدارة المتعلق بالعاملين وبعلاقاتهم في المنظمة الذي يهدف إلى رفع مستوى كفاءة 

  ). ت.ب وهيب،(  والى تحقيق العدالة فيما بينهمالعاملين
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دائـرة المـوارد    (الموارد البشرية ويطلـق عليهـا       مختصة ب في الجامعات الفلسطينية توجد دائرة      
 ، ومن ضمنها تقييم أداء العـاملين      ، وهي تقوم بعدة مهام ومسؤوليات     )شؤون الموظفين ( أو )البشرية
لة تمكن من إصدار حكم موضوعي على قدرة الموظـف           وسي :يعرف تقييم أداء العاملين بأنه    حيث  

 والتحقق كذلك من سلوكه وتصرفاته في أثناء العمـل، ومـن    ،في أداء واجبات ومسؤوليات وظيفته    
 وذلك بما يـضمن فعاليـة       ،مدى التحسن الذي طرأ على أسلوب أدائه لواجبات ومسؤوليات إضافية         

على أنه لا ينبغي أن يغيب عن       ،  في المستقبل أيضاً  المنظمة في الحاضر، واستمرار بقائها وفاعليتها       
البال أن تقييم الأداء قد ينصرف إلى مستوى تقييم الأداء القطاعي أو المؤسـسي، وعنـدها تكـون                  

 وقد ينصرف إلى مستوى تقييم أداء الفرد         .المنظمة أو أقسامها أو شعبها هي وحدة التقييم الأساسية        
عمليـة تقيـيم     ، في هذه الدراسة   و محور الاهتمام الأساسي   مر ه الأ هذا   وإن  ،) م200أبو شيحة ،    (

 ، إذ إن لهـا   ومعتمدة على أساليب وقواعد محددة بشكل موضـوعي        ،الأداء يجب أن تكون مخططة    
  .أهمية كبيرة

  
تجاهات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقيـيم          اراسة  تسعى هذه الدراسة الى د    

 ،والتعليمات ذات العلاقة حيث تم اختيار الجامعتين لان جامعة القدس جامعة عامـة  أدائهم والأنظمة   
  . خاصة جامعةوالعربية الأمريكية

  
 في التأثير على    دورها ويتمثل   ، على أداء الفرد داخل المؤسسة     اً كبيراً   دورفإن لها   أما الاتجاهات   و

 ،ظف ينعكس على سلوكه وعطائـه  حيث إن اتجاه المو،سلوك الموظف نحو المكتب أو مكان العمل 
وتحديد شعور الموظف تجاه تقييم أدائه يساعد الإدارة في اتخاذ القرارات لتعديل الاتجـاه الـسلبي                
لينعكس على أداء الموظف، كما أن تغيير الاتجاهات من الأهداف التي تسعى إليها منظمات العمـل                

يـساعد  لاتجاهات الايجابيـة لأن ذلـك       تغيير الاتجاهات السلبية إلى ا    وخاصة   ،في الوقت الحاضر  
  .)1995 العديلي،(الإدارة على تحقيق أهدافها 

  
 استعدادات وجدانية مكتسبة ، وهي ثابتة وتلعب دوراً كبيراً في تحديـد  على أنهاالاتجاهات  وتعرف  

، العديلي(. الخ...،  سلوك الإنسان ومشاعره إزاء الأشياء التي يمارسها مثل الطعام الشراب المكتب          
 عـشوائية   وليست ،تقييم الأداء عملية يجب أن تكون مضبوطة بأنظمة وقوانين          عملية نوإ. )1995

في الجامعات أنظمة وتعليمات تضبط سـير العمـل         و،  حتى تستطيع أن تحقق الهدف المرجو منها      
 تـسلط هذه الدراسة   ، ولذلك فإن     ومن المفروض أن تضبط عملية تقييم الأداء       ،داخل هذه المؤسسات  

ارتأت الباحثة  ، ولذلك   لما لها من أهمية   الجامعتين المدروستين   ضوء على الأنظمة والتعليمات في      ال
  .دراسته
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  مبررات الدراسة  2.1
  

لاحظت أهمية  وقد شارك في تقييم الأداءتو، ية في الجامعة العربية الأمريكيةالباحثة موظفة إداران 
 تأثير على رضاهم الوظيفي وانتمائهم للمؤسسة  وماله من،الموضوع بالنسبة للعاملين في الجامعة

معرفة اتجاهات العاملين في والمشكلات العديدة التي يشتكون منها كثيرة لذلك فإنه من الضروري 
 عامة لين في الجامعات الفلسطينيةم لأن ذلك يعكس اتجاهات العا، اضافة الى جامعة أخرى،الجامعة
مع تشكل دافعاً قوياً لدى  ،ابقة عن الموضوع في فلسطينوفر الدراسات الست ونتيجة لعدم ،وخاصة

دور في من  وما للأنظمة والتعليمات هاإضافة إلى الخلفية القانونية الموجودة لدي ،الباحثة لدراسته
   .تطوير هذه الأنظمة لضبط آلية التقييم في الجامعاتبضبط وتنظيم آلية تقييم الأداء وتحقيق أهدافه 

  
  ة أهمية الدراس 3.1

  
في حدود علم _ على من الدراسات الاولى  كونهاتنبع أهمية هذه الدراسة من الناحية النظرية

داء الأتقييم اتجاهات العاملين في الجامعتين المدروستين نحو  التي تبحث في مجال ،الباحثة
ن  كو، والحلول الملائمة لذلك، وتحديد المعوقات إن وجدت،والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة

 ، ذات أهمية مميزة في عملية إحداث التنمية في الأراضي الفلسطينية المحتلة بشكل عامالجامعات
إيجاد في من الناحية العملية تنبع أهمية الدراسة أيضاً  و،ذلك عن طريق تنمية المورد البشريو

  . إتباعها لتكون عملية تقييم الأداء تفي بالغرض الذي وجدت لأجلهيمكنبدائل وحلول 
  

 تكـون أكثـر     ،بداية لدراسات أخرى في هذا المجـال      تكمن في أنها قد تكون      هذه الدراسة   كما أن   
تخصصاً وعمقاً مما سيجعلها مفتاحاً وحافزاً لإضافات نوعية أخرى لأدبيات الإدارة في الجامعـات              

 والتعليمـات   الفلسطينية والمعرفة الإنسانية، إضافة الى ما تقدمه من ربط بين تقييم الأداء والأنظمة            
وتُعد هذه الدراسة من أولى الدراسات ذات الاختصاص ويمكن          .للمساهمة في تنمية المورد البشري    

  :أن يستفيد منها
  

 .العاملين في مجال تقييم الأداء في المؤسسات التعليمية •

  .وزارة التربية والتعليم العالي •
 . المختصون في مجال قياس وتقييم الأداء •

 .ةالجامعات الفلسطيني •

 .طلاب إداريون وحقوقيون لغايات البحث العلمي •
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  مشكلة الدراسة  4.1
  

 العاملين في الجامعات الفلـسطينية نحـو طـرق          اتجاهات إلىتنحصر مشكلة الدراسة في التعرف      
 ،نـوع الجامعـة    و ،الدرجـة العلميـة    و ،العمر و ،وأساليب تقييم أدائهم وعلاقتها بمتغيرات الجنس     

م الأداء   مدى معرفتهم بالأنظمة والتعليمات التي تتعلق بموضوع تقيـي         ىإل إضافة ،ومتغيرات أخرى 
 العـاملين فـي     اتجاهاتا هي   م :مشكلة الدراسة تتلخص بالسؤوال التالي      ، وعليه فإن    في المؤسسة 

  . والأنظمة والتعليمات ذات العلاقةالعربية الأمريكية نحو تقييم أدائهمالجامعة جامعتي القدس و
  

  اسةالدرهداف أ 5.1
  

اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والجامعـة العربيـة         معرفة  يتمثل الهدف الرئيس للدراسة في      
   والأنظمة والتعليمات ذات العلاقةالأمريكية نحو تقييم أدائهم

  
  :تمثلت فيما يأتيأما الأهداف الفرعية ف

  
  .يتينطرق وأساليب تقييم الأداء للعاملين في الجامعتين الفلسطينالتعرف على  •
 :اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحورصد  •

 
o تقييم الأداءاتجه . 

o توقيت تقييم الأداء. 

o أسس ووسائل تقييم الأداء. 

o مخرجات تقييم الأداء. 
o  
o الأنظمة والتعليمات. 

 
العربية الجامعة معرفة اتجاهات العاملين في جامعتي القدس وكما أنها تهدف كذلك الى  •

 .مريكية نحو المعرفة وتوفر المعلومات فيما يخص تقييم الأداءالأ

 التي يمكن أن تساعد في تعزيز  ان وجدتالتعرف على الآليات المقترحة من قبل المبحوثين •
 . والأنظمة والتعليماتتقييم الأداء الاتجاه الايجابي للعاملين نحو

والإداريين على التدريس أعضاء هيئة التعرف على تأثير خصائص عينة المبحوثين من  •
 .تقييم أدائهمإجاباتهم حول اتجاهاتهم نحو 
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الخروج بنتائج علمية مدروسة حول موضوع تقييم الأداء في الجامعات ليستفيد منها  •
القائمين على تنمية المورد البشري العامل في الجامعات لاستخدام الطرق والأساليب 

 .الأفضل لتقييم أدائهم
 

  أسئلة الدراسة 6.1
  

ما هي " : من وجهة نظر العاملين في الجامعتينتسعى الدراسة للإجابة على السؤال الرئيسي التالي
 والأنظمة اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والجامعة العربية الأمريكية نحو تقييم أدائهم

  "؟والتعليمات ذات العلاقة
  
  :التاليةالفرعية حاولت الدراسة الإجابة عن الأسئلة كما 

  
 ما هي طرق تقييم أداء العاملين في جامعة القدس والجامعة العربية الأمريكية؟ •

 :ما هي اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والجامعة العربية الأمريكية نحو •
 

o التي تقوم بعملية تقييم الأداء؟اتالجه  

o توقيت تقييم الأداء؟ 

o أسس ووسائل تقييم الأداء؟ 

o مخرجات تقييم الأداء؟ 

o ؟مة والتعليماتالأنظ 
 

ول عملية تقييم الأداء في جامعتي القدس والجامعة حما مدى توفر المعرفة والمعلومات  •
 العربية الأمريكية؟

ما هي المقترحات المقدمة من قبل العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية للارتقاء  •
 ؟ والأنظمة والتعليماتبمستوى عملية تقييم الأداء

  
   الدراسةفرضيات 7.1

  
  :الإحصائية التاليةفرضيات وللتعرف على تأثير خصائص عينة المبحوثين على إجاباتهم تم تبني ال
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 في إجابات المبحوثين) α =0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا •
 :ات نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغيرالأكاديميين

 
o الجنس. 

o العمر. 

o التحصيل العلمي.  

o امعة التي يعمل بها الج. 

o  نوع الوظيفة 

o  الرتبة الأكاديمية. 

o  الجامعةسنوات الخبرة في . 

o المسمى الوظيفي. 

o داخل الجامعة ومجالس حاليةلمتغير العضوية في لجان .  

o خلال الخمس سنوات الماضية(  ومجالس سابقاًالعضوية في لجان.( 
 
في إجابات المبحوثين ) α =0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا •

 :الإداريين نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير

  
o الجنس.  

o العمر.  

o  التحصيل العلمي . 

o  الجامعة التي يعمل بها. 

o نوع الوظيفة. 

o سنوات الخبرة في الجامعة. 

o المسمى الوظيفي. 

o  العضوية في لجان ومجالس حالية داخل الجامعة . 

o ًخلال الخمس سنوات الماضية(  العضوية في لجان ومجالس سابقا.( 
 

   الدراسة هيكلية8.1
  

  :هي، سة فصولخم تتألف من الدراسة هيكلية ان 
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  مـشكلتها،  أهميتها، وهو عرض عام و تمهيد لهذه الدراسة ومبرراتها،         :  الفصل الأول
  .أهدافها، أسئلتها وفرضياتها

طـار المفـاهيمي   وضـح الإ ي حيث  ،يتضمن الإطار النظري للموضوع     :  الفصل الثاني
طـرق وأسـاليب التقيـيم فـي         ، وعوامل وعناصر التقييم   ،للموضوع

  .، والدراسات السابقة ذات العلاقة بمشكلة الدراسةتينالجامع
 منهجية إعداد    مثل  لأساسيات الدراسة   شاملاً اًذا الفصل عرض  ويتناول ه   :  الفصل الثالث

 صدق وثبـات     ومدى اختبار  ، كالأدوات ومجتمع الدراسة   ،هذه الدراسة 
  .أدوات الدراسة 

  تحليل بيانات الإستبانة ومناقشتها ل و، للنتائجاً مفصلاً على عرضويشتمل    الفصل الرابع
تضمن الاستنتاجات و التوصيات التي تنبثق عـن النتـائج التـي تـم              و  :  الفصل الخامس

  .الخاتمةوالتوصل إليها، 
  

مصادر والمراجع، ثم مجموعة من الملاحق التـي        بهذه الفصول الخمسة قائمة بأهم ال     أرفق  وأخيرا  
  .إلحاقها بهذه الدراسة أنه واجب  ةرى الباحثت
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  الفصل الثاني
_____________________________________________________  

   النظري والدراسات السابقةالإطار
  

   مقدمة1.2
  

 بالاسـتفادة القـصوى مـن     الأهداف إلا هذه يتم تحقيقلا و،اف تسعى إلى تحقيقه اهدأمؤسسة  لكل  
الاهتمام بالمورد البشري حديث في معظم المؤسـسات         إن   ومع. ماديةالموارد  ال و ،بشريةالموارد  ال

 تهدف إلى   ،فالمؤسسات التعليمية كالجامعات   ، في إنجاز أهداف هذه المؤسسات     اً كبير اًإلا أن له دور   
عـدد  فـي   تطـور    فقط   لا يعني تطور الجامعة   وع،  رسين والمتعلمين إلى المجتم   اتخريج أجيال الد  

 تطور في فاعلية العاملين و      هو أيضاً  بل   ، أو نوعية و كفاءة خريجيها     ،الخريجين أو عدد الملتحقين   
  و ثورة الاتصالات   ،تكيفهم مع المتطلبات المتجددة والتحديات الدائمة من تطور العلم و التكنولوجيا          

  .)2001،المخلافي(
  

يجعلـه    ممـا  ،لعاملين الإداريين يعني فهم الإداري لعمله وقيامه به على أكمل وجه          تطور ا كما أن   
إضافة إلـى    روح إبداعية راغبة في التطور،    يولد لديه القدرة على تنمية       و ،بالجدية والحماس يشعر  

 و كفء في إجراء     ، فعليه أن يكون ملماً بما يدرسه      ، أما عضو هيئة التدريس    ،تحقيق أهداف الجامعة  
 والابتعاد عـن الطـرق التقليديـة        ،قابليته للتطور واستخدام التكنولوجيا في تدريسه     في   و ،حوثالب

 فـي تطـوير الكـادر       اً وأساسي اً مهم اًدور يلعب   تقييم الأداء ولذلك فإن    ،القديمة لإيصال المعلومات  
 لقـوة   نقـاط ا   بعد الوقوف على   الكادر البشري    وذلك لأنه يهدف إلى تطوير    ،  البشري في الجامعات  

  . ومعالجة نقاط الضعفوتعزيزها،
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  أداء العاملين في الجامعات الجامعة وتقويم إدارة الموارد البشرية في 2.2
  

 دوراً ايجابياً في التعليم الجامعي مـن خـلال العمليـات             يمكن أن تلعب     أن إدارة الموارد البشرية   
 ، والعلميـة  ،ي الدرجات الفنيـة   الإدارية التي تتطلب التوصيف الوظيفي لكل عنوان وظيفي محدد ف         

 والتأكد من   ،معة، ومراجعة الأهداف العامة للجامعة بما يتلاءم مع أهداف المجتمع         اوالإدارية في الج  
 :م التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية في الجامعات هـي          االمهإن   و ،ذلك باعتماد التقويم للجامعات   

ن المـسؤوليات   فـإ وبالتالي  ،   الكليات بشكل عام   تقييم وإضافة إلى    ، العاملين بمختلف أنواعهم   تقييم
 إضافة إلى تخطيط الاحتياجـات      ، التخطيط للموارد البشرية   :الملقاة على عاتق الموارد البشرية هي     

  ).2006الجبوري،( وإجراءات الوظيفة ،التدريسية
  

 ،وأساليب التقييم  ومناقشة طرق    ، ثم خطواته  ، منه  المراد الهدفتحديد   و ،تعريف تقييم الأداء  ويمكن  
 ، ومن ثم التعرف على الضوابط والمعايير الموضـوعية        ،وما هي العوامل المؤثرة في هذه العملية      

 ومن الجـدير بالـذكر أن       ،في هذه الدراسة  يم الأداء في هذه المؤسسات التعليمية       يوكيفية  قياس وتق   
، 2006نـزال، ( ةهناك علاقة مباشرة بـين عمليـة تقيـيم الأداء وسياسـات المـوارد البـشري               

  ).2.1 (في جدولعلاقة تقييم الأداء بسياسات الموارد البشرية ل فيما يلي توضيح   .)2001مخلافي،
  

   تقييم الأداء3.2
  

 إصـطلاحاً أما تقييم الأداء     و .  تقدير قيمة الشيء   :التقييم لفظاً حسب ما ورد في المعجم الوسيط هو        
 ويشتمل على مجموعة من الأسـس       ،ة في المنظمة   نظام رسمي تصممه إدارة الموارد البشري      :فهو

 والإجراءات التي وفقاً لها تتم عملية تقييم أداء الموارد البشرية في المنظمة لجميع              ،والقواعد العلمية 
 ،يطلقون عليه مصطلح تقييم الأداء     وهناك بعض العلماء في مجال الإدارة        ).2005عقيلي،(العاملين  

ق آخرون عليه تقييم الكفاءة، ونظام تقارير الكفـاءة أو نظـم تقيـيم               كما يطل  ،وبعضهم تقويم الأداء  
 فإن تقييم الأداء هو الـشائع مـع أن          ،العاملين، ومع تنوع المسميات التي استخدمت في هذا المجال        

 بينمـا   ، وذلك لأن التقييم يستخدم لحساب النتيجة لحظيـاً فقـط          ،تقويم الأداء هو المصطلح الأنسب    
 ثم العمل على إزالة هذه الانحرافـات        ،ويم لحساب النتيجة واكتشاف الانحرافات    يستخدم مفهوم التق  

 لان ،هذه الدراسة استخدام مصطلح تقييم الأداء     وقد تم في    ) . 2007حجاز،  (بالمناشط اللازمة لذلك    
هناك اتفـاق   ،  التسميةفي   ورغم الاختلاف    ، عليه تقييماً وليس تقويماً    ان تطلق تين المدروس تينالجامع

   :لى تعريفات له نعرضها على النحو التاليع
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  )2006نزال، (العلاقة بين تقييم الأداء وسياسات لموارد البشرية : 1.2جدول 
  

   الموارد البشريةاتسياس
  

  علاقة تقييم الأداء بهذه السياسات

  .يساعد في تحديد معايير الأداء المتوقعة من الموظف  :  الوصف الوظيفي  1
يساعد تقييم الأداء في تحديد الشروط و المهارات المطلوبة           :  ينالاختيار والتعي  2

  .في شاغلي الوظائف
  .تحديد الاحتياجات التدريبية  :  التدريب  3
  .التعرف على الأفراد الذين يستحقون الترقية  :  الترقية  4
يمد الإدارة بمعلومات عن مـدى نجـاح نظـام الأجـور              :  الأجور  5

  والحاجة إلى تعديله
  .تسهيل عملية توزيع الحوافز  :  وافزالح  6
  .يفيد تقييم الأداء في تحديد حالات الجزاء  :  التأديب  7
  .يساعد التقييم في تحديد من سيطبق عليهم ذلك  :  النقل والندب والإعارة  8
  .يحدد المجالات التي يمكن للموظف أن يطور قدراته بها  :  المسار المهني  9

يد فرص الترقية المتاحة وإمكانية شغلها من الموظفين        تحد    تخطيط القوى العاملة  10
  .الحاليين ومدى الحاجة إلى أفراد جدد

من خلال التقييم يمكن اختيار نمط الإشراف المناسب على           :  الإشراف  11
الأفراد لأن تقييم الأداء يمد المـشرف بقـدر كبيـر مـن             

  .المعلومات حول الأفراد
يم الأداء بعدالة فإن ذلك يـشعر الموظـف بـأن           إذا تم تقي    :  المناخ التنظيمي  12

جهوده محل التقدير وأنها لا تضيع هباءً منثوراً وان الذين          
يبذلون الجهد المطلوب يحصلون علـى العائـد المناسـب          
فيشيع جو من الشعور بالعدالة، وترتفع الـروح المنويـة          

  .ويسود مناخ تنظيمي صحي
  

لقد قمت بعمـل    (غير رسمية الطابع بمثل قولك لشخص ما        من الممكن أن يكون تقييم الأداء مسألة        
وهنا في هذه الدراسة نبحث فـي تقيـيم الأداء          .  أو مسألة رسمية بمثل كتابة تقرير متكامل      ) طيب

 )1995بيلكر،( .الرسمي



 11

 تقييم الأداء الرسمي هو وسيلة تمكن من إصدار حكم موضوعي على قدرة الموظـف فـي أداء                  إن
ظيفته، والتحقق كذلك من سلوكه وتصرفاته في أثناء العمـل، ومـن مـدى              واجبات ومسؤوليات و  

 وأخيراً التحقق من قدراته على      ،التحسن الذي طراء على أسلوب أدائه لواجبات ومسؤوليات وظيفته        
 وذلك بما يضمن فعالية المنظمه في الحاضر، و استمرار بقائها           ،تحملٍ واجبات ومسؤوليات إضافية   

من هذا التعريف يتضح انها عمليـة اصـدار حكـم           و). 2001أبو شيخه ،  (قبل  وفعاليتها في المست  
 وهي تهدف الى ضمان فاعلية المنظمة واسـتمرارها         ،موضوعي يعتمد على قواعد وأساليب محددة     

   .وليس لأهداف أخرى، فالهدف ايجابي وموضوعي
  

 من  .اء العاملين لأعمالهم  دى كفاءة أد  نظام نحدد من خلاله م     :بأنهتقييم الأداء   ) 1998(ماهرويعرف  
خلال هذا التعريف يتضح ان عملية تقييم الأداء عملية منظمة مخططة تهدف الى تحديـد رصـيد                 
الموظف من معارف و معلومات و قدرات و قيم يوظفها في اداء عمله، و هذا ما يقصد به كفايـة                    

  ). 2001 سرحان،(اداء العامل 
  

ي مصمم من أجل قياس وتقييم أداء وسلوك الأفراد أثناء          نظام رسم  :بأنه) 1996(كما عرفه عقيلي    
العمل، و ذلك عن طريق الملاحظه المستمرة والمنتظمه لهذا الأداء والـسلوك ونتائجهـا، وخـلال          

 ،يجري في نهاية فترة الملاحظة تقـدير جهـد ونـشاط وسـلوك            وفترات زمنيه محددة ومعروفه،     
ي ودون تحيز، لتجري في النهاية مكافـاة الفـرد           وبشكل موضوع  ةوبالتالي كفاءة كل فرد على حد     

بقدر ما يعمل وينتج، ولتحديد نقاط الضعف في ادائه للعمل على تلافيها مستقبلا، وتمكينه مـن أداء                 
ان  .عمله بفاعلية أكبر، وذلك من أجل مصلحته ومصلحة المنظمة التي يعمل فيها، والمجتمع عامه             

 وحدد انه يجـب     ،ييم وطريقة الملاحظه التي ينتج عنها الحكم       لنظام التق  اًالتعريف تضمن تعريف  هذه  
 أي أنه ذو    ،وواضح من شروطه أن يكون موضوعياً     ،  أن يكون خلال فترات زمنيه محددة ومعروفه      

 وتحديد  ،هدف واضح ايجابي هو مكافأة الفرد العامل وتحديد نقاط قوته لتمكينه من اداء عمله بفعالية              
يها في عمله في المستقبل لما فيه مصلحة له ولمؤسسته التي يعمل بها             نقاط ضعفه حتى يستطيع تلاف    

  .العمليةيتولى هذه كما أشار التعريف الى وجود من 
  
 و ماذا يعني أن يكون تقييم الأداء للموظـف          ؟لكن ماذا يعني أن يكون تقييم الأداء للموظف ممتاز        و

 أو عـدم    ،كس ايضا توافق الفرد مع وظيفته      بل يع  ،مقبولاً؟ هذا لا يعني فقط إعطاء تقديراً أو درجة        
.  ومكتملاً فـي الـشروط والمعـايير       هذا في حال كان التقييم موضوعياً     .  توافق الفرد مع وظيفته   

قييم الأداء له أهداف يسعى     ت أن   يتضح من خلالها  تقييم الأداء له تعريفات كثيره      وخلاصة القول، أن    
  .ابطة وله معايير ض،طرقساليب وضافة إلى انه يتم بعدة أ بالإ،إلى تحقيقها
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   :أهداف تقييم الأداء .1.3.2
 

  :)1996، عقيلي، 2007ازي،  حج،2005العديلي، (  يهدف تقييم الأداء إلى
  

 ر أو غي  تزويد متخذي القرار في المنظمه بمعلومات عن اداء العاملين وهل هو اداء مرضٍ             •
عامل في المؤسـسة ويعطيـة      أي أنه يجمع المعلومات الخاصه بأداء كل موظف           .مرضٍ

  .درجة معينه
 الحكم على مدى اسهام العاملين في تحقيق اهداف المنظمـه وعلـى انجـازهم               فييساعد   •

 تسعى لتحقيقه اضافه الـى أهـداف فرعيـة          يلكل منظمه هدف اساس    حيث انه    .الشخصي
بين مـدى    وعملية تقييم الأداء ت    ، أداة لتحقيق هذه الأهداف    ونالعاملو . تضمن بقاء المنظمة  

  .اسهام الموظف في تحقيق هذه الأهداف
، و قد يأخذ التحسين شكل      أدائهم لتحسين   إجراءاتيشكل أداه لتقييم ضعف العاملين واقتراح        •

 .تدريب داخل المنظمة أو خارجها 

عملية تقييم الأداء تهدف الى تحديد نقاط الضعف لدى الموظف والعمل على تفاديها والتغلب               •
يق معالجتها وتحديد الاحتياجات التدريبيه ووضع الخطـط والبـرامج          عليها وذلك عن طر   

  .لتحسين اداء الموظف لخدمة المؤسسة
 ففي ضوء المعلومات التي تم الحـصول        ،يسهم في اقتراح المكافاة المالية المناسبه للعاملين       •

حـوافز  يمكن اقتراح نظام    وإنقاصها،  أو  عليها من تقييم الأداء يمكن زيادة رواتب العاملين         
 .معين لهم

 إلى تحديد نقاط القوة      أيضا  بل يهدف   فقط وضع اليد على نقاط الضعف    إلى  هدف التقييم   ي لا •
و العمل على تحفيزها عن طريق المكافأة فلا يجوز أن يكون هناك عقاب دون وجود مكافاة            

  .وفي نهاية التقييم هناك موظف متميز يجب أن يتلقى الدعم المالي والمعنوي للاستمرار
أعلـى   قياديـة  ترقيتهم وتوليهم مناصب     إمكانيةعن قدرات العاملين واقتراح     التقييم  يكشف   •

وهذا الهدف عامل مهم في عملية رفع روح الانتماء وزيادة الدافعية للعمـل عـن طريـق                 
  .المكافاة المعنوية والمالية

عة لمـدى تـوفر     في تخطيط القوى البشرية بالمنظمة، فهو يشكل اداة مراج          تقييم الأداء  يفيد •
  . قوى بشرية أخرى مكانهافرصة إحلالقوى بشرية معينه بمؤهلات معينه، و

 ـ النظر في طريقة الاختيار والتع     تقوم المنظمة بإعادة   الموارد البشرية    إدارةن طريق   ع • ين ي
في عملية تقييم الأداء وبالتالي يتم الاختيار على أسـس معينـه         تؤثر  ووضع ضوابط معينة    

  .ر الشخص المناسبموضوعيه لاختيا
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 .بين المطلوب من العاملين وفق معايير أداء معينهتوسيلة استرجاعية، تقييم الأداء يعتبر  •

  .تستخدم المعلومات الناتجه عن عملية التقييم لتوضيح المطلوب من العاملين •
  أداة اتصال بين العاملين من جهة و بين رؤسائهم من جهة أخـرى، وقـد                تقييم الأداء  يمثل •

  . في تحسين أو اساءة الفهم المشترك بين الطرفين يساعد
 أو غير موضوعي ويعرف أهمية التقيـيم أو     اًالمقيم موضوعي يتحكم في تحقيق الهدف كون       •

 فان استخدام التقييم بطريقة سليمة يؤدي الى اثار ايجابيه أما اذا اسيء الاستخدام              .لا يعرف 
  . سلبيةأثار إلىيؤدي فإنه 

 القوى البشرية بمعلومات وافيه عن اراء وأوضاع العاملين         إدارةؤولي  مس  تقييم الأداء  يزود •
اول أوضاع العـاملين ومـشكلاتهم      ننت دراسات ميدانية    يساعد في إجراء  في المنظمة، مما    

  .وانتاجيتهم ومستقبل المنظمه نفسها
  .المنظمة داخل الأداءإن النتائج تفيد في تحديد الاحتياجات التدريبيه لتحسين كما و •
 حيـث يـشعر     ،رفع الروح المعنوية للعاملين وتحسين علاقات العمل      يسهم تقييم الأداء في      •

يشعر بأنـه تحـت المجهـر       أو   من قبل المسؤلين     مكان تقدير الموظف بأهمية عمله وأنه     
  . المعنويةأهميته يرفع روحه فشعوره ب

 المنظمة بـالموظف    مامفاهت الذاتي والاحساس بالمسؤولية،     الأداءوسيلة لتطوير   تقييم الأداء    •
  .رائه آوالسعي الدائم لتطويره يشعره دائما بالمسؤولية والاهتمام ب

  .العاملين بين عدالة الوسيلة لضمان يعتبر تقييم الأداء  •
 على قواعد سليمة وموضوعية تكون نتائجه مطبقة بـشكل عـادل   اًالأداء إذا كان قائم  تقييم   •

، يـز ي عمله دون تميز أو تم     أساسيف عقابه على    لضعاوحيث ينال الممتاز مكافئته     بوسليم  
  .عكس ذلك على أدائهني تقييم الأداء و بعدالة الموظف شعورإلىيؤدي و

 حيث انه كل ما قل دوران العمل كلمـا اسـتفاد            ،معدل دوران العمل   تقييم الأداء من     يقلل   •
 قيامه بواجباته    وبالتالي ،الموظف من الكفاءات و المهارات التي اكتسبها بسبب طبيعة العمل         

  . لاكتساب الكفاءةيوفر وقتاًخر وبأ موظف استبدال المنظمة على يوفر و ،على اكمل وجه
  
  :از هذه الأهداف بالملحق التالي اهداف تقييم الأداء يمكن إيجالتعرف علىبعد 

  
عملية تقييم الأداء تهدف إلى اختيار الموظفين الذين يجب ترقيتهم أو مكافئتهم وتوحيد أسس  •

ين الواجب تدريبهم بعد تحديد احتياجتهم ف كما تهدف الى اختيار الموظ،المكافآتالترقية و 
شعور للموظف بان وإضافة إلى توفير معلومات لدى الموظف عن رأي الادارة به .للتدريب

  . وتحثه على زيادة إنتاجيتهالشريفة للمنافسة اًدافعمما يعطيه جهده مقدر من قبل الادارة 
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ؤساء على تفهم المرؤوسين وتحسين الاتصال بينهم مما يساعد على توثيق الريساعد  •
  .العلاقات بينهم 

لتدريب النظر في سياسة التوظيف وافي إعادة المؤسسات التي تساعد  الوسائل أهميعد من  •
 كما أنه إضافة الى إستخدامه لأغراض إدارية يمكن أن يستخدم هاالترقيه والنقل لديو

  )1995عديلي، ال (.لميلاغراض البحث الع
 

  :أداء العاملين في الجامعات أغراض تقييم .2.3.2
  

إن الأداء الجامعي الشامل لكل الفئات والمستويات العاملة في الجامعات، من مدرسين، وفنيين 
 وغير ذلك من الموارد البشرية اللازمة لإكتمال العملية التربوية والجامعية بشكل عام، ،وإداريين

  : أهمهاتقييم هذا الاداء، وذلك بهدف تحقيق العديد من الفوائد والايجابيالابد وأن ي
  

وإعطاء الحق في  تحقيق مبدأ العدالة لجميع الأساتذة الجامعيين ولكل الإداريين والفنيين، •
  .التظلم

 .تحديد المتميزين ومكافئتهم •

 .معرفة مستوى الأداء وتحديد من هم بحاجة إلى تطوير •

 .نقص لدى العاملين ومعرفة أسبابهاالكشف عن جوانب ال •

  ).2006الجبوري، (مراجعة الأنظمة المتعلقة بالتقييم واكتشاف الأخطاء وتعديلها  •
  

التركيـز علـى واحـد مـن        إن  الأهداف السابقة، و  هذه  قد تركز المنظمة على واحد أو أكثر من         
 ،ت للعاملين عن أدائهـم     فإذا كان الغرض تقديم معلوما     ،الأغراض يؤثر في شكل نظام تقييم الأداء      

 وقد يؤثر على تصميم شكل نمـوذج        ،فان ذلك يؤكد أهمية الخطوة الخاصة بإخبار العاملين بالنتائج        
 فان معايير الأداء    ، المرؤوسين داءأما إذا كان الغرض هو معرفة جوانب الضعف في آ         ،  تقييم الأداء 

  )1999هارينغتون،.2007الباقي،(  .لابد أن تركز على مهارات يجب توفرها في أداء المرؤوسين
  

 ولجماعة ، فهو يحقق مزايا للفرد العامل، مزايا مختلفة ولأطرف متعددة يحققتقييم الأداءلذلك فإن 
 وفي النهاية يعود بالفائدة على المجتمع ككل ، إضافة إلى مزايا للقسم والإدارة وللمؤسسة،العمل

 على  المزايا ولجميع الأطراف هذه وضح أهمي) 2.2(جدول وإن ). 2006نزال، 2007عبد الباقي،(
  :النحو التالي
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  .مزايا تقييم الأداء: 2.2جدول 
  

الجهة التي تحقق   رقم
  لها المزايا

  المزايا المحققة

حصوله على حوافز، ترقية، أجر، تدريب، تطـوير، تنميـة، شـعور              الفرد  1
  .بالرضا تأكيد الذات نتيجة للإنجازات المحققة

التقدم نحو الهدف، تكامل جهـود الأعـضاء، الانتمـاء، الإحـساس              جماعة العمل  2
  .بالمساهمة في إنجاز المؤسسة والتنافس البناء مع الجماعات الأخرى

المنافسة مع الأقسام الأخرى، تسهيل مهمة القائـد الإداري، التخطـيط             الإدارة/ القسم   3
  .الجيد، الاستفادة من نقاط القوة وعلاج نقاط الضعف

وجود أفراد منتجين متعاونين راغبين في التقدم نحو الهدف، المنافـسة             مؤسسةال  4
  .مع المؤسسات الأخرى والمساهمة في خدمة المجتمع

الإنجاز الكلي نتيجة إنجاز المؤسسات، تنمية الثروات البشرية والمادية،           المجتمع  5
  رفاهية المواطنين وإشباع حاجاتهم نتيجة زيادة الإنتاجية

  
  :معايير تقييم الأداء . 3.3.2

  
تشمل الصفات والمميزات التي يجب أن تتوفر في  التي تستخدم كركائز للتقييم والعناصروهي 

وهذه المعايير يمكن  . الفرد، وأن يتحلى به عمله وسلوكه لتمكينه من أداء عمله بنجاح وكفائة
 سلوك عناصر،  أو جودة الاداء اما كمية الاداء: نواتج الانتاج عناصر :عرضها على النحو التالي

مثل المبادأة ، : صفات شخصية ال عناصر،  الشكاوي والعملاء، كتابة تقاريرمثال ذلك: الاداء 
 )1998ماهر،  ( .الانتباه، الدافعيه

 
العناصر الملموسة التـي يمكـن قياسـها        على  مل  تول الذي يش  الى قسميم الا  تقسم  إن هذه المعيير    

عناصر غير ملموسة والتي يجد المقيم      مل صفات و  تالثاني فيش و، الدقة   لدوامبسهولة لدى الفرد مثل ا    
أداء عـاملي   أما معايير تقيـيم     و. )1996عقيلي ،    ( .، التعاون ، الأمانة صعوبة في قياسها كالذكاء   

المعيار الأول موضوعي يعبر عن المقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة          : الجامعات فهي نوعان  
يتم تحديـد   وعليه  . )2006الجبوري،.(الثاني ذاتي أو سلوكي يتضمن صفات الفرد      يار  المع و ،العمل

على النتائج التي توصلت اليها عمليـة تحليـل الأعمـال،           بناءً  واختيار عناصر قياس وتقييم الأداء      
 فنتائج التوصيف هي     فإن   لذلك. والتي تبين مهام ومسؤوليات كل عمل، مع تحديد مواصفات شاغله         
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 ـ و ذلك عـن طر     ،الذي يتم اختيار العناصر التي سيتم قياس كفاءة الموظف بناءً عليها          الأساس   ق ي
مقارنة صفاته وادائة بها، لان العناصر المختارة تمثل صفات واداء الفرد الكفء ذي السلوك السليم               

  : العناصر فهي هذه أما أهم الشروط الواجب توفرها فيو .في العمل
  
 عاماً شاملاً لأكبر عدد من العاملين مثل الاخلاص حيث انـه            اي يكون العنصر  : العمومية •

  .من المفترض توفره لدى جميع العاملين
 .بشكل واضحبيان معناه واهدافه  و،بكل عنصرالمقصود أي شرح  :تعريف العناصر •

 مثلا لو طلب قياس الاستقرار النفسي       ،امكانية قياس العنصر وقياس مدى توفره لدى الفرد        •
 .خصائي في علم النفس ويصعب قياسهفهذا يتطلب ا

يجب ان تبين العناصر العوامل والمؤثرات التي تتعلق بنجاح أو اخفاق كل عمل والواجبات               •
 .والمسؤوليات التي يجب على الموظف القيام بها ليؤدي عمله بكفاءة

 .التناسب بين العناصر المختارة مع طبيعة العمل •

.  وان لا تكون مركبة و تحمل اكثر مـن معنـى           ان تكون سهله الفهم و بسيطة غير معقدة        •
 )م 1996عقيلي ، (

 
  : الأداءمقاييس متطلبات جودة .4.3.2

  
 T.Q.m (Total(  وأصبح شـعار   مؤسساتي الجودة هي الهدف المقصود من كل عمل إداريإن

Quality Management وإذ كانت ،على مختلف المستوياتو هو الشعار المطلوب من كل إداري 
 فهي بالنسبة لتقييم الأداء مهمة جداً وذلك         ، مطلوبة لكل عملية إدارية    )T.Q.M(ة الشاملة  ال     الجود

 ومن هنا اجتهد الباحثون فـي تحديـد         ،نظراً للأهمية الاستراتيجية التي تتضمنها عملية تقييم الأداء       
فيما يتعلـق    حيث يوجد متطلبات تتضمن الجودة       ،)2006نزال ، ( متطلبات الجودة لمقاييس الأداء     

  :بمقاييس الأداء و هي على النحو التالي
  

أي أن تكون العوامل الداخلة في المقياس معبرة عن تلك التي يتطلبها            ): Validity(الصدق   •
 . أداء العمل لا أكثر ولا أقل

أي أن يكون المقياس ثابتا و يعني المدى الذي تخلو فيه مجموعـه             ): Reliability(الثبات   •
 التباين نتيجة خطأً عشوائياً، أو المدى الذي يكون فيه التباين بين مجموعة             من القياسات من  

يكون المقياس معيباً عندما يكون الاداء ثابتا نسبياً لكـن          . (القياسات نتيجة لمصادر منتظمة   
  ). مقاييسه تعكس قيماً متفاوتة
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تلفة لـلأداء ،    ويعني القدرة على التفرقة بين المستويات المخ      ): Discrimination(التميز   •
والدقه   .فالمقياس الجيد هو الذي يمكن من تقدير الفروق مهما كانت ضيئلة بين اداء الفرد               

  .في التميز تتوقف على صدق المقياس أيضا
ان سهولة استخدام المقياس ووضوحه والقـصر النـسبي         ):Practicality(يسر الاستخدام    •

كلها امور هامه يجب ان يتحقـق مـصمم         للوقت و قلة الجهد الذي تستغرقه عملية القياس         
 )2006نزال ،. 1995العديلي، ( القياس منها وأن يأخذها في الاعتبار

  
  خطوات تقييم الأداء. 5.3.2

  
  :التالي 1.2موضحة بالشكل  ،خطواتم الأداء من عدة ييتكون  تقي

  

  
  

  ).1998ماهر ، (تقييم الأداءخطوات : 1.2شكل 
  

يم الأداء و هي في نفس الوقت تمثل خطوات الممارسة التطبيقيـة            ي لتق يوضح الشكل النظرية العامة   
وبشكل آخر خطوات عمليـة      ).1998ماهر ،   (السليمة في المؤسسات و يبدأ بتحضير الغرض منه         

  ).1995عديلي،(تقييم الأداء في المؤسسة حسب نموذج لاثام و وكسلي 
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  ).1995عديلي، . (ثام ووكسليخطوات عملية تقييم الأداء حسب نموذج لا: 2.2شكل 
  

 :اداء العاملين في الجامعاتخطوات تقييم . 6.3.2

  
  :تتلخص خطوات تقييم الاداء الجامعي

  
 .تحديد متطلبات التقييم وأهدافه •

 .تحديد الطريقة المناسبة للتقييم •

 .تدريب من يقوم بعملية التقييم •

 في الجامعة لكي يقتنعـوا بهـذه        مناقشة طرق التقييم لكي يطلع على إجراءاته مع العاملين         •
 .الإجراءات

 .وضع معايير للمقارنة بين الأداء المثالي والأداء الفعلي •

 .البدء بتنفيذ التقييم •

 .تحليل البيانات الناتجة من التقييم  •
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 .مناقشة نتائج التقييم مع العاملين في الجامعة للتعرف على نقاط القوة والضعف •

ووضع خططاً لتطوير الأداء مستقبلاً بناءً على النتائج        .  ريةالتوصية باتخاذ القرارات الإدا    •
 .التي توصل إليها فريق التقييم

  
  :مل المؤثرة في قياس أداء العملالعوا. 7.3.2

  
إن أي أداة من أدوات القياس، وفي أي مجال من المجالات الحياتية المختلفة، لابد وأن تتأثر بالعديد                 

ما يتعلق بالأدارة نفسها، أو بالمقياس، أو بالظروف والأوضاع التي          من القضايا والمؤثرات، سواء في    
هناك مجموعه من العوامل الرئيسية التـي       أن  ) 1983(يرى لاندي وفار  تتم خلالها عملية القياس، و    
 خصائص الموقف،   معتفاعل خصائص الفرد    تنتج من    هذه العوامل    إنتؤثر في قياس اداء العمل و     

 وتـصور الفـرد   ، وخصائص الفرد تتمثل في القدرة    .ى اداء الفرد العامل   حيث يؤدي هذا التفاعل ال    
 العمليـة   الخبـرة  و والعاطفية والاجتماعية   والجسديةالقدرة هي العوامل الذهنيه     و.  والدافعية ،لدوره

   . الدافعية فهي مستوى الجهد الذي يبذله الفردأما ،السابقة والتعليم والتدريب
  

خـصائص  إن  و  .يفته  ظ لو  فعالاً  معتقدات الفرد بالنسبه لما يكون اداءً      يعني هتصور الفرد لدور  أما  
 قيـاس   نحن بصدد الموقف تتمثل في جميع العوامل التي تتعلق بجوانب العمل، باستثناء الفرد الذي             

 والهيكـل   ،المكافـأة  ونظـم    ، العمـل  صميم وت ، والزملاء ،ويشمل هذه الخصائص المشرف   . أدائه
 في  المؤثرةالعوامل   يظهر   3.2 وإن شكل    .)1995عديلي ، (  وغيرها   ،ظمةالمنات  س وسيا ،التنظيمي

  :يلي كماقياس أداء العمل 
  

  
  

  ).1995، عديلي( العوامل المؤثرة في قياس أداء العمل: 3.2 شكل
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  :م الأداءي طرق تقي.8.3.2
  

عـددة، وإن   إن تقييم الأداء عملية تعتمد على العديد من السبل والإجراءات، وهي ذات أسـاليب مت              
الطرق المستخدمة والمتبعة في قياس وتقييم الأداء في معظم المؤسسات في الوقت الحاضـر، كمـا           

، هارينغتون،  1998، ماهر،   1996، عقيلي،   1999، هارينغتون،   2007حجاز،(وردت في كل من     
  )2007، الباقي، 1999

  
م إلى قائمة يرتب قيّهي الم وينت،مقارنة الموظف بكل الموظفين الآخرين: طريقة التقييم العام •

  .يتدرج من الأحسن إلى الأسوأتنازلياً فيها مرؤسية ترتيبا 
  .ايقارن الموظف مع الموظفين الآخرين كل على حد :طريقة المقارنات الثنائية •
راد يحدد طبقا لهذه الطريقة عدد من العناصر التي يتم تقييم الأف: طريقة القياس المتدرج •

 :درجات و يمكن أن تكون المقاييسويحدد لكل عنصر ، ) مثلاالتعاون( بناء عليها 

  
o رقمية.  
o  ضعيف ، ممتاز( وصفية.( 

o أبجدية. 

  
 .، متوسطتحدد الإدارة مقدما نسب الموظفين في الفئات ممتاز: طريقة التوزيع الإجباري •

 ـ          :مطريقة القوائ  •  ميّتتضمن القائمة مجموعه من الأسئلة الخاصة بأداء الأفراد، ويجيب المق
 .لي للأفراد الذين يقوم أدائهمعن هذه الأسئلة، بما يصف الأداء الفع

و هنا توجد قيمة رقمية لكل عنصر أو سؤال من عناصر التقيـيم             : طريقة القوائم المرجحة   •
وتختلف درجات الأداء في كل عنصر حسب القيمة المعطاة له، وهي الطريقة المـستخدمة              

 .في نموذج ديوان الموظفين العام

م قائمة من العبارات دون أن تكـون        يّي هذه الطريقة يقرأ المق    ف: ة الاختيار الإجباري  طريق •
 .م العبارات التي تصف بالضبط أداء الموظفيّأمامها قيمة رقمية أو وصفيه، و يختار المق

ويقوم المشرف هنا بكتابة تقرير مختصر عـن أداء المـرؤوس ،            : طريقة التقرير الموجز   •
ة و الضعف في هذا  الأداء وإمكانية التحسين مع المقترحات التي يراها             مبينا فيه نقاط القو   

 .ملائمة لتطوير أداء الموظف

يمسك المشرف مفكرة يدون فيها بشكل يومي أو دوري الأداء الـوظيفي            : طريقة المفكـرة  •
 حيث أنـه    قد يكون أنسب طرق التقييم    و ،لمرؤوسيه عن فترة التقييم والتي تكون عادة سنه       



 21

م في التقييم وذلك لمرة واحده في العام فقـط، أو           يّلم بمكان الاعتماد على ذاكرة المق     من الظ 
 .م والمرؤوس في وقت قريب من عملية التقييم السنوييّحصول موقف شخصي بين المق

م هنا بتـسجيل الأحـداث أو الوقـائع الجوهريـة أو          يّيقوم المق : طريقة الأحداث الجوهرية   •
 .الأداء وذلك في الجانبين الحسن والسيئالعلامات البارزة في هذا 

يقوم عدد من المختصين بإدارة شؤون الموظفين بمناقشة قائمة          :طريقة التحكيم أو المراجعة    •
  .ئهم فكرة مفصله عن أدالأخذيمهم مع رؤسائهم المباشرين يالمرؤوسين المراد تق

 .بعضهم بعضاطبقا لهذه الطريقة يقوم المرؤوسين بتقييم أداء  :تقييم الزمـلاء •

  .هنا يسمح للمرؤوس أن يملأ نموذج التقييم عن نفسه: التقييم الذاتي •

في هذه الطريقة يقوم مركز التقييم بتقييم الفرد على مدى فترة زمنيه             :طريقة مراكز التقييم   •
 عن وظيفته ، عن طريق سلسة من الاختبارات والتمارين          اًمتلاحقة يومين أو ثلاثة أيام بعيد     

مواقف والمشكلات والاختبارات النفسية، وبناء على نتائج هذه الاختبارات والتـي           وتحليل ال 
يقوم برصدها مجموعه من الخبراء في هذا المجال، يتم الحكم ليس فقط علـى أداء الفـرد                 

  .ولكن أيضا على صلاحيته للترقية لمنصب أعلى

ت السلوك، توضع   طبقا لطريقة ملاحظة السلوك، أو ميزان درجا      : يقة ملاحظة السلوك  طر •
  .ة، يقاس أداء الموظف بناء عليها معينيةأوصاف سلوكية أو تصرفات وظيف

م بمقارنة  يّيتم التركيز هنا على نتائج العمل فيقوم المق       : لات الأداء أو ناتج العمل    طريقة معد  •
هـذه   ). المعـدلات ( الإنجازات الفعلية للموظف بتلك المستويات المطلوبة للأداء الجيـد          

 .جانب الرئيس والمرؤوسمن ا عليها ويات يكون متفقالمست

بعد انتهاء الفترة الزمنية المحددة لإنجاز الأهداف يقوم المرؤوس         : دافطريقة الإدارة بالأه   •
 .لات التحسينابتقييم ذاتي لأدائه موضحا ما أنجز وما لم ينجزه، والتقدير الذي يستحقه ومج

حيث توجد عـدة بـرامج تـستخدم         ي والانترنت طريقة قياس الأداء باستخدام الحاسب الآل      •
   .Employee Appraiserلقياس الأداء ومن أمثلتها برنامج 

 
  .الطريقة المستخدمة في كلتا الجامعتين هي طريقة القوائم المرجحة

  
  :تقييم الأداء المسؤولة عن جهاتال .9.3.2

  
ية محددة وذات معـايير وضـوابط       إن عملية التقييم ليست عملية عشوائية، أو ذاتية، وإنما هي عمل          

قد يقوم بالتقييم شخص واحد أو عـدة أشـخاص          و ،وتخضع لجهات مسؤولة عن تنظيمها وإجرئها     
  : جهة التقييم عن التاليجولكن لاتخر
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  .م المرؤوسينيالرئيس يقي •
 .يقيمون رئيسهم ؤوسونالمر •

 .بعضالالزملاء يقيمون بعضهم  •

 .ميمجموعة من المقييمن يقومون بالتقي •

 )1996 ،عقيلي ،1998 ماهر، ( .لتقييم الذاتيا •
 
 أداء وسلوك الفـرد المـراد       عن الشخص الذي يجب أن تتوفر لديه المعلومات الكافية          :هو المقييمو

 كمـا يجـب أن      ،قياس كفائته بحيث تمكنه من الحكم على كفائته بشكل صحيح ودقيق وموضوعي           
 وهذا يمكن تحقيقـه بواسـطة       ،ييم الأداء قاس وت يتوفر لديه الفهم الواضح والممارسة السابقة في قي       

كما أنه يجب أن يكون لديه القـدرة         ،حول القياس لوصول الى فهم كامل     في ا يساعده  التدريب لأنه   
  ).2006الجبوري،(، )1996 عديلي،.(والقدرة على حل المشكلات، على اتخاذ القرارات

 
في   ومثال ذلك فإنه     ).2007حجاز،( المديرون    وقد يقوم به   ،قد يقوم بالتقييم وحدة الموارد البشرية     و

 الجامعـة  وكذلك الحال في     ،ه الرئيس يقيم مرؤوسي   أن وهو   ،الأول بالنموذج   الأخذجامعة القدس يتم    
  ).ب-2006، الأمريكيةالجامعة العربية ) ( ب-2006جامعة القدس  (الأمريكيةالعربية 

  
  :الفترة الزمنية لتقييم الأداء. 10.3.2

  
 أهداف ويتم إجرائهـا وفـق بـرامج         تملية تقييم الأداء بشكل عفوي، وإنما هي عملية ذا        لا تتم ع  

وجداول وأوقات زمنية مختلفة ومتنوعة، ولكن على إختلاف هذه الأزمنة والأوقات إلا أن كل منها               
  :يهدف الى تحقيق التقييم وفق رؤية مجردة، وإن الفترات التي ينتج فيها التقييم متنوعة وهي

  
 ويتم مرتين ويتبع ذلك عدد قليل       ، ويتبع هذا كثير من المنظمات      سنوياً ة واحد ة مر التقييميتم   •

  .  يتبع ذلك عدد نادر من المنظماتمن المنظمات وأكثر من مرتين سنويا
 ـم في نهاية الفترة وان كان ذلك معيباً لانه يزحم الرؤوساء بضرورة قيامهم بتق             ييتم التقي  • يم ي

مما يهدد عملية التقييم بالفشل، والنادر هو ان يقوم الرؤوساء بتقيـيم            الاداء في فترة ضيقه،     
 بـسجلات عـن مـدى تقـدم     ا يحتفظـو أن على الرؤساءالمرؤوسين خلال الفتره كلها، و 

 ).2007حجاز،. م 1998ماهر ، ( المرؤوسين في عملهم 

نهايـة العـام     العاملين فـي     أداءيتم تقييم   ) مجتمع هذه الدراسة  (تين المدروستين   في الجامع  •
 ويعطـي فتـرة     ،يوفر الوقت والجهد  فهو   ، له ايجابيات وسلبيات   قد يكون وهذا  ،  الأكاديمي
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لكن كون التقييم يتم في اخر شهر من العام الدراسي          و ،كافية لالقاء الحكم على المرؤوسين    
قد يكون له سلبيات اهمها اطلاق حكم المرؤوسين بناءاً على تصرف قريـب مـن فتـرة                 ف

 ،التقيـيم  ويحتفظ بمذكرات يستطيع الرجوع اليها عند        ً،االا اذا كان المقيم موضوعي     التقييم
أن عملية تقيـيم    و خاصة   ، الفترة القريبه من تقييم الاداء     ولا يطلق الحكم المباشر بناء على     
 جيل الأحداث في سجل خاص     أي يجب أن تقوم على تس      ،الأداء هي بالأصل عملية مستمرة    

 ).2007حجاز،.(لسجل بناء تقييم الأداء للفرد طيلة الفترة التقييمية على ايتم بناءًحيث 

  
بعـض  حيث إن هناك     ، نتائج التقييم  عن الحديث   لابد من  ،بعد عرض مفهوم تقييم الاداء وانواعة     و

 وهذه المؤسسات عـادة     ، وذلك منعاً للمشاكل   ،بعدم اخبار المرؤوسين بنتيجة التقييم    تقوم   المؤسسات
تى  وذلك ح  ، نتائج التقييم  نشر من المؤسسات تعمل على      الآخرالبعض  وأما   .منيةهي المؤسسات الأ  

  .فيه ورأي رئيسة أدائهيتمكن الموظف من معرفة مستوى 
 

 ا، علانية نتائج التقييم أفضل من سريته      أن ، والسلوك التنظيمي  ةبالادار الخاصة   الأبحاث تأثبتوقد  
خطاب رسمي يوضح نتيجـة التقيـيم بواسـطة ادارة          تطبيق هذه النتيجه عملياً يتم من خلال        أن  و

كمـا يفـضل ان يمـنح        ، مباشرة بين الرئيس والمرؤوسـين      أو من خلال مقابلة    ،الموادر البشرية 
  )1998، ماهر. ( ميالموظف الحق بالتظلم من نتيجة التقي

 
لكلمـة مـن     بكل ما تعنيه هذه ا     رجعيةن التقارير السرية لتقييم الموظف وسيلة       وزيادة على ذلك فإ   

 وما فائدة التقريـر  ،لن يستفيد منه، التقييم إن لم يكن فورياً ومباشراً وواضحاً للموظف ، إذ إن    معنى
 وهذا ما تستخدمه بعـض المؤسـسات الأمريكيـة          ،السري الذي لا يستطيع الموظف الإطلاع عليه      

  .واليابانية التي لها باع كبير في مجال الإدارة
 

اء هو تصحيح الأخطاء فلا فائدة من التقييم ان لم يعرف الموظف نتائجه             ولان الهدف من تقييم الأد    
 )2007 ،المنظمة العربية للتنمية الادارية( .وبالتالي السعي إلى تحسين أدائه

  
  :مشكلات التقييم وسبل علاجها . 11.3.2

  
 ، بيئية لاتمشك و ، تنظيمية مشكلات و ، مشكلات فردية  : منها تواجه عملية تقييم الأداء عدة مشكلات       

وهذه المـشكلات تختلـف بـإختلاف       المؤسسات    فنية في   مشكلات  وقد تكون  ، إجرائية مشكلاتو
المؤسسات وبإختلاف الظروف والأوضاع السائدة، سواء منهـا مـايتعلق بالمؤسـسة أو بالبيئـة               

  :الخارجية، وعموماً فإن هناك العديد من هذه المشاكل أبرزها
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يدع مجـالاً    موذج التقييم على معايير غير واضحة مما      قد يحتوي ن  : عدم وضوح المعايير   •
هو التعريف المحـدد لوصـف أداء     فمثلاً ما،لاختلاف التفسيرات التي يمكن أن تعطى لها 

 .ريق وضع وصف تفصيلي للمعاييرعلاج هذه المشكلة عن ط يمكنو ،جيد

الخطأ قد يرتكبـه  وهذا : عن العلاقات الشخصية   والتحيز الناتج    الأخطاء والتحيزات الفردية   •
يجعل العملية غير محايـدة       مما ،الشخص القائم على عملية التقييم بطريقة عفوية أو عمدية        

ومن هذا النوع خطأ تعميم الصفات عندما يقوم المدير بتعميم صـفة ايجابيـة أو              ،  أو عادلة 
حدد  بمدى م التقييدأو خطأ   .  ويعممها على باقي صفات الفرد     ،سلبية ملاحظة على فرد واحد    

 حيث يميل المدير إلـى إعطـاء        ،ويقسم هذا النوع إلى خطأ النزعة المركزية       ،في المقياس 
ة قيمة متوسطة لجميع المرؤوسين، وخطأ التساهل وفيه يميل الرئيس إلى إعطاء قيم مرتفع            

، وخطأ التشدد وفيه يميل الرئيس إلى إعطاء قيم منخفـضة           لجميع الأفراد المطلوب تقييمهم   
وهذه المشكلة يمكن تفاديها عن طريق استخدام أساليب التقييم المختلفة مثـل  .د لجميع الأفرا 

أما   .استخدام طريقة التوزيع الإجباري    أو عن طريق     ، والمقارنة الزوجية  ،الترتيب التبادلي 
لعلاقات الشخصية الايجابيـة أو الـسلبية       حيث تؤثر ا  التحيز الناتج عن العلاقات الشخصية      

 ويمكن علاج هذه المشكلة عن طريق إدراك الـرئيس          ،وس على التقييم  بين الرئيس والمرؤ  
 ويجب أن يحتفظ الرئيس بمذكرة يومية       ،أن العواطف والمشاعر لها تأثير على عملية التقييم       

 .للرجوع لها عند تعبئة النموذج 

وهذه المشكلة يمكن علاجها عـن طريـق        : التركيز على الأداء الفردي أم الأداء الجماعي       •
 )2007الباقي،مسلم، حسن، .(دم تقييم فردي إضافة إلى تقييم جماعي كل على حدا استخ

  
   ينية وتقييم الأداءالقوانين الفلسط 4.2

  
 ا حيث يخـضع موظفـو     ،عند الحديث عن الانظمه والتعليمات نتحدث أولاً عن القانون في فلسطين          

لـسنة  ) 7( قانون العمل رقـم      هو و ،الجامعات الخاصة لقانون العمل المعمول به في الضفه الغربيه        
 .م1998لسنة  ) 4( الجامعات الحكومية إلى قانون الخدمة المدنية رقم         ايخضع موظفو ، بينما   م2000

لا يحتـوي علـى      نلاحظ أن قانون العمـل       ،هو بالرجوع الى نصوص قانون العمل المذكور أعلا       
 ولا  ، أمر داخلـي للمؤسـسات      وقد يعزى ذلك لان عملية تقييم الأداء       ،نصوص خاصة بتقييم الأداء   

  .يوجد أي تنظيم له من قبل القانون 
  
 علـى   )50( الى المادة    )32( المادة رقم    فينص  ،  1998لسنة   )4(لكن قانون الخدمه المدنية رقم      و

 وأن  ، وما يترتـب عليـه     ، وكيفية عمله  ، حيث عالج موضوع تقييم الأداء بشكل مفصل       ،تقييم الأداء 
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لام الموظف الذي يعمل لديها عن تقدير الكفاءة عن أدائه بمجرد اعتماده            على الدائرة المتخصصة إع   
 يعني ان تقـيم     هذاو ، مما يعطي الموظف الفرصة للتظلم خلال المدة القانونية        ،من الجهة المختصه  

الـسلطة الوطنيـة     (اًيجـب أن يكـون سـري      الاداء موجود في القانون المذكور وله اهميتـه ولا        
  ).ب-1998 لسلطة الوطنية الفلسطينية، ا(، )2000الفلسطينية،

  
بعد التعرف على ما يحتويه القانون الفلسطيني بخصوص تقييم الأداء أتطرق هنا إلى وزارة التربية               

  والتي يتبع اليها جميع الجامعات الفلسطينية المعتمده لدى تلـك الـوزارة            ،والتعليم العالي الفلسطينية  
 ،تقييم أداء موظفي الجامعات يعطي الموضوع أهمية اكبر       جود نظام خاص ب    فإن و  ،)2006أبو دية، (

  .وبالتالي تقوم الجامعات بتطبيق التقييم بشكل فعال وموضوعي لانها تحت الرقابة
  
مراجعة يعتبر استقلالية في مؤسسات التعليم العالي وب  لكن عدم وجود مثل هذه الانظمه في الوزارة         و

 نلاحظ خلو المواد القانونية في القانون المذكور مـن أي           1998قانون التعليم العالي الفلسطيني لعام      
 وهذا مـا ينطبـق      ،شيء ينص على تقييم الأداء للعاملين في الجامعات الفلسطينية الخاصة والعامة          

 ولايوجد الزام لتقييم العـاملين فـي تلـك          ،على موظفي جامعة القدس والجامعة العربية الأمريكية      
ي الجامعات الحكومية يخضعون لقانون الخدمة المدنية شأنهم شأن          مع ملاحظة أن موظف    ،الجامعات

 بين الموظفين في الجامعات كل حسب الجهة المـشرفة          اً و يكون هناك تمييز    .الموظفين في الوزارة  
لكن بالرجوع الى ادارة الجودة التابعه للوزارة نلاحظ وجود شرط لاعتماد البرنامج يتـضمن              ،  عليه

  )أ-1998، السطة الوطنية الفلسطينية( .لعاملينلرنامج وليس لبل اًتقييم ولكن تقيم
  
 ـ   ،انظمه تنص على التقييم   يفضل أن يكون هناك     إن من وجهة نظر الباحثة      عليه ف و م ي وخاصـة تقي

 لان ذلك ينعكس على مستوى الخريجين الذين يحملون شهادة هذه الجامعـات             ،عضو هيئة التدريس  
 مثلا ان تطلب الوزارة تقرير      ، الايجابي على العملية التعليمية    لنفع مما يعود با   ،التابعه لتلك الوزارة  

تطوير عضو  تتوفر إمكانية قانونية ل   سنوي عن تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس لدى الجامعات حتى           
تقوم الوزارات بارسال مجموعة من المقيمـين        ذلك يقتضي أن     انو ،هيئة التدريس داخل الجامعات   

 لتقييم المستوى التعليمي الذي يقدمه اعضاء هيئة التدريس و لكن           ينية المختلفة  الفلسط الى الجامعات 
 تعليميـة لتخـريج افـواج مـن         اًان الجامعة تقدم برامج    ؟ذا التركيز على عضو هيئة التدريس     لما

 له علاقة مهمة    اسلوب طرحها طريقة تقديمها و  التركيز على المادة العلمية و    فإن   وبالتالي   ،المتعلمين
 اما الاعمال الادارية فهي اعمال خدماتيـه تقـدم          ية في بناء الخريجين بشكل علمي مناسب،      وأساس

أو المؤسسة اكثـر ممـا تهـم         وهي تهم بالأساس رب العمل       ،لتسهيل عمل اعضاء الهيئة التدريسة    
  .الوزارة
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  وتقييم الأداءلجامعات المدروسة لتعليمات النظمة و الأ 5.2
  

 كبيرة ومميزة، فإنها كباقي المؤسسات المتعددة، تتمتـع بـالالتزام           إن الجامعات ولكونها مؤسسات   
 للدولة، ولكن في نفس الوقت فإن لكل منها نظاماً خاصـاً بهـا، يتماشـى سياسـاتها                  امبالقانون الع 

ملكها سواء كانت عامة او حكوميـة أو        توأهدافها وطبيعة رسالتها، وكذلك يعكس طبيعة الجهة التي         
ذلك فإن الجامعتين المدروستين في هذه الدراسـة، وهمـا جامعـة القـدس              ول .خاصة، وغير ذلك  

 تتعلق بكل واحدة على حدة، وأن أبرز معالم         تلكل منها أنظمة وتعليما    والجامعة العربية الأمريكية،  
  :هذه الأنظمة المعمول بها والمتبعة في هاتين الجامعتين توردها هذه الدراسة وفق الترتيب التالي

  
  :مة و تعليمات جامعة القدسأنظ .1.5.2

  
 ويجـري   م1996عـام   يتم العمل بالانظمة والتعليمات الخاصه بجامعة القدس والتي تم اقرارهـا            

 وأنظمة أخرى خاصة    ، انظمة خاصة بالموظفين الأكاديميين    يوجد، حيث   التعديل عليها بشكل دوري   
  .بالموظفيين الاداريين لدى جامعة القدس

  
  :ت أعضاء هيئة التدريس في جامعة القدسأنظمة وتعليما .1.1.5.2

  
هـو   و م1996عـام    اقراره نظام اعضاء الهيئة التدريسية في جامعة القدس والذي يعمل به من           إن

  :عرضها على النحو التالييتم ل  ستة فصويتألف منقابل للتعديل و
  

 ، ورتبهم ،اعضاء هيئة التدريس  ويشتمل على التفصيلات المتعلقة ب      :  الفصل الأول
  .ويحتوي سبع عشرة مادة

 ويحتوي علـى مـادة      ،التعيناتويشتمل على التفصيلات المتعلقة ب      :  الفصل الثاني
  .واحدة

  .يحتوي على مادتين و،التثبيتويشتمل على التفصيلات المتعلقة ب  :  الفصل الثالث
 ،مهام عضو الهيئـه التدريـسية  ويشتمل على التفصيلات المتعلقة ب    :  الفصل الرابع

  .ي سبع موادويحتو
 ،جازات اعضاء هيئة التدريس   ويشتمل على التفصيلات المتعلقة بإ      :  الفصل الخامس

  .ويحتوي ثمان مواد
 ويحتـوي ثمـان   ،نتهاء الخدمةويشتمل على التفصيلات المتعلقة بإ   :  الفصل السادس
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 اضافة الى مادتين في المقدمة وبذلك يحتوي النظـام          ،عشرة مادة 
  .على ستة و خمسين مادة

  
هو الفصل الثالث الذي يتناول موضوع التثبيت في المادة         يتعلق بهذه الدراسة في هذا السياق        إن ما 
يصدر قرار انهاء الخدمة     :والتي ورد فيها  ) 22( في المادة    التقييميتناول موضوع   كذلك  و) 21(رقم  

  : والأسباب التاليةد على الأسسو التمديد والتثبيت بمقتضى هذه المادة اعتماداً على تقييم يعتم
  

 :التقييمأسس  •

  
o الكفاءة.  
o الانجاز العلمي. 

o نظمتهاأ وةالالتزام بقوانين الجامعالقيام بعمله على وجه جيد و. 

o                  اظهار مقدرة أو تقديم جهداً اضافي في التدريس أو الابحـاث أو اعمـال اللجـان أو
 .الاعمال الجامعية الأخرى

o حاجة الجامعة حسب خطتها. 

  
  :سبل التقييم •

  
o نائب الرئيس للشؤون الأكاديمية، رئيس التقرير السنوي ويشمل رئيس الدائرة، العميد ،

  .الجامعه
o 2000جامعة القدس ،.( تقييم الطلبة.( 

  
 ، من نتـائج   هدف التقييم وما يترتب عليه    ألاحظ انها تحدد    ي ،)22(المادة  ومن خلال قراءة وتحليل     

 المتبعة نلاحظ انهـا     التقييملية  آوبالرجوع الى   ،   التقييم سبل، و  الأسس التي يعتمد عليها التقييم     كذلك
الجهة التي تتولى   ، و  على نص المادة المذكورة حيث يتم بناءً على الاسس المنصوص عليها           تتم بناءً 

  كما ، للعرف اً كبير اًباحثه تترك جانب   ال  لكن المادة من وجهة نظر     ، كما هو محدد في المادة     ،القيام بها 
 مـن   اًكثيـر كمـا أن    ،   اعلام عضو هيئة التدريس بنتيجة تقييمه وحقه في التظلم         لىنص ع  لم ت  أنها

  . توضيح وتحليلالأمور تركت بدون
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  :انظمة و تعليمات الاداريين في جامعة القدس .2.1.5.2
  
قد تـم    و . في جامعة القدس   2003 لعام   المعدل  يسمى هذا النظام نظام الموظفين الاداريين والفنين        و

 للتعديل ومكون من احد      وهو قابل  ،اقرارهوقد تم    ،عتبارا من موافقة مجلس الامناء عليه     به ا العمل  
  :اً وهيعشر باب

  
 وهـو فئـات الوظـائف واصـناف         :الباب الثاني و،  ة مواد عامه شامل   )3(يتضمن  و :الباب الاول 

) 6(علـى    التعيين يحتـوي     : والباب الثالث  ،الموظفين الاداريين والفنين ويحتوي على مادة واحدة      
البـاب  و مـادة،    )15(  علـى  حقوق الموظفين والاجازات و يحتوي     فهو   :اما الباب الرابع  و ،مواد

 تقـويم الاداء     تـضمن  :البـاب الـسادس    و ، مواد )4(واجبات الموظف ويحتوي    يتضمن   :الخامس
البـاب  و،  مـواد )7(العقوبات يحتـوي  يخص  :الباب السابعووالحوافز ويحتوي على مادة واحدة،    

يخـص   :الباب التاسع و ،يحتوي مادة واحدة   و ،المهمات العملية و ، والدورات ،البعثات يخص   :منالثا
 ، انتهـاء الخدمـه     يخص :الباب العاشر و ،ويحتوي على مادتين  ،   والوكالة ،الاعادة و ،الندبالنقل و 

  . ويحتوي على مادتين،أحكام عامه يشتمل علىو :رالباب الحادي عشو ،ويحتوي على مادتين
  

البـاب الـسادس    من   ) 30(المادة رقم    ايتعلق بهذه الدراسة من هذه النصوص والأبواب هو       وإن م 
  :، حيث تنص على)تقويم الاداء الحوافز(
  

  :فق النموذج المخصص لهذه الغايةيم الموظفين الاداريين و الفنين سنويا وييتم تق
  

ف حسب الدرجات   ، وتقدر كفاية اداء الموظ    فحيث تدون فيه كفاءات وسلوك ونشاط الموظ       •
المدونه في النموذج، ويراعى في تقييم عمل الموظف انجازه لواجباته وتقييم أساليب عمله             
من حيث المواظبة والسلوك الشخصي والصفات الذاتيه التي يمارس في ظلها مهامه ويتخذ             

  .قرارته
 .خدماتهيم مرجعا ضروريا في ترفيع الموظف أو ترقيته أو مكافاته أو انهاء ي يعتبر التق •

يقوم المسؤول المباشر تقدير كفاية الاداء لموظفيه بموضوعيه ودقة وامانه وفق النمـوذج              •
ولا يجوز سحب النموذج أو ادخال تعديل عليه بعد إرساله إلـى            ) أ(المخصص في الفقرة    

  .نائب الرئيس للشؤون الادارية والمالية كما لا يجوز محو أو كشط فيه
  .يحصل على تقييم أداء بدرجة متوسطينبه الموظف الإداري الذي  •
  .ينذر الموظف الاداري الذي يحصل على تقييم أداء بدرجة ضعيف •
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ينظر في فصل الموظف الاداري الذي يحصل على تقييم أداء بدرجة ضعيف لأكثـر مـن سـنتين          
  .)2003جامعة القدس، (
  

ل تقييم سنوي للإداريين     بعم ة نلاحظ انها الزمت الجامع    ، من الباب السادس   )30(راض المادة    ع بعد
 حيث تقـوم الجامعـه بمكافئـة أو         ، وبينت ما يترتب على التقييم     ،وفق النموذج المعد لهذا الغرض    

 ، لكنها لم تنص على أي حق للموظف بإبلاغه بنتيجـة تقييمـه            ،محاسبة الموظف بناءً على التقييم    
 الناجمـة   واستخدام النتائجهمية عن طريق النص عليهأوبالتالي اعطت الموضوع  ،وحقه في التظلم  

  .عنه
  

  :الأمريكية العربية الجامعةأنظمة وتعليمات  2.5.2
  

م 2000سـنة  والتي تم اقرارها     ،يتم العمل بالانظمة والتعليمات الخاصه بالجامعة العربية الأمريكية       
يوجد انظمة خاصة بالموظفين الأكاديميين وأنظمة أخرى       ، حيث   يجري التعديل عليها بشكل دوري    و

  .بالموظفيين الاداريين لدى الجامعة العربية الأمريكية خاصة 
  

  :أنظمة وتعليمات أعضاء هيئة التدريس في الجامعة العربية الأمريكية. 1.2.5.2
  

 والذي يعمـل بـه مـن    ،نظام الهيئة التدريسيه في الجامعه العربية الامريكية    المطبق هو   إن النظام   
على الفصل الاول    حيث يشتمل    ون من تسعة فصول   ع للتعديل ومك   وهو خاض  م2000 تاريخ اقراره 

تعيين أعضاء هيئـة التـدريس      بص  تيخ الفصل الثاني     أما ،ويتكون من ثلاثة مواد    محددة   تعريفات
 ،  مادة )12(كون من   ويتترقية اعضاء هيئة التدريس     يتعلق ب الفصل الثالث   و ، مادة )12(مكون من   و
يتعلـق  الفصل الخـامس    و ، مواد )5(كون من   مومهام عضو هيئة التدريس     يخص  الفصل الرابع   و
 والاساتذه  ين المحاضر  يخص الفصل الساس و ، مواد )4(مكون من   واجازات اعضاء هيئة التدريس     ب
 ، مـواد  )5(مكـون مـن     وانتهاء الخدمة    يتعلق ب  الفصل السابع و ،مكون من مادة واحدة   ) ينالزائر(
احكام يتضمن  الفصل التاسع    أما   ، مادة )15(مكون من   والاجراءات التاديبية   يخص  الفصل الثامن   و

  .)2004الجامعة العربية الأمريكية ب،( مواد )3(مكون من وعامه 
 يهمنا في هذه الدراسة هو معرفة الانظمة والتعليمات الخاصه بالجامعه المذكورة فيما يتعلـق                ما إن

داء لعـضو هيئـة      حيث لا يوجد فيها اي بند أو مادة أو فصل ينص علـى تقيـيم الأ                ،بتقييم الأداء 
  . لا من قبل المسؤول المباشر و لا من قبل الطلبة ،التدريس
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  :انظمة و تعليمات الاداريين في الجامعة العربية الأمريكية .2.2.5.2
  

و يعمل به مـن تـاريخ        ) جنين –نظام الاداريين في الجامعه العربية الامريكية       ( يسمى هذا النظام    
 .م2004 تم اقراره في     ، ماده غير موزعه على فصول     )48(كون من   يت و ، وهو قابل للتعديل   ،اقراره
  :مايليوالتي تتضمن ) 34(منا في هذه الدراسة هو المادة ما يهوإن 
  
النظام بمـا فـي ذلـك       م اداء الموظف لجميع الاغراض المنصوص عليها في هذا          ييتم تقي  •

  .نموذج يقره الرئيس، استحقاق من الزيادات السنوية والتشجيعية، بموجب استحقاق ترقية
يضع الرئيس المباشر التقرير السنوي عن الموظف ويرسله اليه من اليوم التـالي لتـسليمه     •

علـى ليتخـذ القـرار    اياه ويتولي رئيسه المباشر بدوره رفع هذا الاعتراض الى رئيسه الأ          
 .المناسب بشأنه

ائـرة شـؤون    ب من كل سنه و ترسل الى د       آتعد التقارير السنويه عن الموظف في شهر         •
  .الموظفين في الجامعة

  .يوجه تنبيه للموظف الذي يرد بحقه تقرير متوسط •
  .يوجه تنبيه للموظف الذي يرد بحقه تقرير ضعيف •
تنهى خدمات الموظف الذي يرد عنه ثلاث تقارير سنويه متتاليه بتقدير ضعيف، حتى لـو                •

  .لرئيسكان مبتدءاً في الخدمة وذلك بقرار من ا
قرير السنوي للموظف أو تعديليه بعـد ارسـاله الـى دائـرة شـؤون               لا يجوز سحب الت    •

  ).أ-2004، الجامعة العربية الأمريكية(.الموظفين
  
امعه  ج  نلاحظ أن  تين المدروس تينبعد استعراض الانظمه والتعليمات الخاصه بالجامع      و ،بشكل عام و

 ـث النص عليه     أعطت التقييم أهمية من حي     قدفيما يخص تقييم عضو هيئة التدريس       والقدس   من ض
 ، الفـصل الثالـث     مـن  )22( افردت لـه مـادة        اذ ، مادة خاصة به   ت وإفراد ،الأنظمه والتعليمات 

 كما حددت المـادة مـن      ،إضافة إلى الهدف من التقييم    ،   وأداة التقييم    ،أوضحت المادة اسس التقييم   و
رض نلاحظ أنه يعتمد على     وبالرجوع الى النموذج المعد لهذا الغ     . المسؤول عن التقييم وفترة التقييم    

  .معايير عامه موضوعيه واضحة  متناسبة مع طبيعة عمل عضو هيئة التدريس
  

 وفقاً للمبـادىء العامـة      عملية التقييم من ناحية نظرية استوفت الشروط الواجب توفرها        فإن   كذلك
الاليـة بعـد    نستطيع الحكم على هـذه       من وجهة نظر العاملين فقط       لكن من الناحيه العملية   . للتقييم

  .تحليل البيانات التي تم جمعها بواسطة الاستمارة
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 عليهـا    الواضح والصريح  بالنصوذلك  إعطائها أهمية   ، فقد تم    تقييم أداء الإداريين   فيما يتعلق ب   أماو
 مـن البـاب     )30( حيث نصت المادة     ،في الانظمه والتعليمات الخاصه بالإداريين في جامعة القدس       

حيـث أن    و ،اء وأوضحت انه يتم سنويا وفق نموذج مخصص لهذه الغايـة          السادس على تقييم الأد   
  .الهدف من التقييم واضح في المادة ومحدد

  
 سهل الاستخدام لكن مـن وجهـة نظـر           فهو نموذج مكتمل متنوع    ،أما النموذج المعد لهذا الغرض    

 ضـرورة    علـى   ولم ينص  نص المادة لم يبين   غير ان    .لا يستخدم لجميع الوظائف الادارية    الباحثة  
  . بتقييمه السنوي و حقه في التظلمابلاغ الموظف

  
 لم  ،نظمة والتعليمات الخاصة بأعضاء هيئة التدريس      الأ لاحظ أن أما في الجامعة العربية الأمريكية ي     

 ورغـم  ، أو من قبـل الطلبـة  ،إلى موضوع تقييم الأداء من قبل المسؤول المباشرفيها  يتم التطرق   
  إمكانيـة   في النظام ويجب النظر في     اً قصور قد يكون ؤسسة التعليمية فهذا    الموضوع للم هذا  أهمية  
 حتى يعرف عضو هيئة التدريس انه يتم تقيمه والحكم عليه           ، وإضافة مادة تعنى بالموضوع    ،تعديله

رغم أن تقييم عضو هيئة التدريس من قبل الطلبة يتم بشكل عملي لكنه من ناحية               . بشكل موضوعي 
  .التعليمات الخاصة ضمن الأنظمة ونظريه لم ينص عليه

  
  وأفردت لـه   ،اًالأنظمة والتعليمات اهتمام  له  فقد أولت     في الجامعات  يم الإداريين يتقفيما يتعلق   أما  و

  .الحق في التظلمالغرض منه وو،  الأداء تقييمالتي أوضحت ضرورة قيام و)34(مادة رقم 
  

 لكن ما يعيبه هـو      ، سهل الاستخدام  ،تنوع م ، مكتمل ،و بالرجوع إلى النموذج نلاحظ انه موضوعي      
 فمثلا في السؤال    ، نظراً لاختلاف متطلبات شاغلي الوظيفية     ،عدم صلاحيته لجميع الوظائف الإدارية    

 ـ     فإن هذا ال  عن القدرة على الاتصال والعلاقات        وهـذه   ،ةسؤال يستخدم لتقييم موظف علاقات عام
 أن تتوفر لدى عامل نظافة فـي         الضروري ليس من  لكن   ،مهارة يجب أن تتوفر لدى هذا الموظف      

  .الجامعة 
  

   الدراسات السابقة6.2
  

قد تناول الباحثون الموضوع من عـدة   ف،اهتمام العديد من الباحثين  على  استحوذ موضع تقييم الأداء     
 أن الغالبيـة    تبـين  ولكن بالنسبة لموضوع تقييم الأداء في الجامعـات          ،وفي عدة قطاعات  جوانب،  

 ، أكبر من تقييم الأداء للإداريين     لباحثين تناولوا تقييم الأداء لعضو هيئة التدريس بشك       الكبرى من ال  
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 وهذا سبب قلة الدراسـات المهتمـة        ،وقد يعود ذلك لكون الجامعات مرتبطة لدى الكثير بالمدرسين        
لشآن، إطلعت عليها الباحثة، والمتعلقة بهذا ا     ابرز الدراسات التي    إن من    و ،بالإداريين في الجامعات  

  :هي التالية والمرتبة بشكل تسلسلي من الأقدم الى الأحدث وفق الترتيب التالي
  

هدفت الدراسة إلـى توضـيح        .بعنوان تقييم الأداء والوصف الوظيفي    ) 1992الطراونة،   (دراسة
 بحيث يخفف   ،العلاقة بين تقييم الأداء والوصف الوظيفي وتطوير أسلوب عملي لتقييم أداء الموظفين           

 ويسهم في معالجة مشكلة     ، الأسلوب من النزاعات بين الإدارة والموظفين حول نتائج تقييم الأداء          هذا
ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاستفادة من نظرية الإدارة          .ضعف الأداء في القطاع العام عند تنفيذه      

انب الايجابية   والإنصاف وذلك بدمج الجو    ، ونظرية الإحساس بالعدالة   ، ونظرية التوقعات  ،بالأهداف
 واتخـاذ   ،في مجال تقييم الأداء وتجديد الحاجات وتوقعات الموظفين وحفزهم لرفع مستوى أدائهـم            

 وأظهـرت   ،الترتيبات اللازمة لجعل الموظف يشعر بعدالة الأجور والحوافز والمنـافع الوظيفيـة           
متوقع عند تنفيذه أن يسهم     الدراسة المعالم الرئيسية لأسلوب تقييم الأداء المقترح في القطاع العام وال          

، وقد تناولت هذه     وتخفيف النزاعات حول عدالة تقييم الأداء للموظفين       ،في حل مشكلة ضعف الأداء    
تحديد وصف وظيفي شامل يبـين      ، و تحديد حاجات وتوقعات الموظفين وفق أولوية إشباعها      الدراسة  

ربـط  و،  عية يـتم تطويرهـا    قياس الأداء باستخدام معايير موضو    و،  الواجبات لكل وظيفة بوضوح   
 . الموظفينتالنتائج بأداء وحاجات وتوقعا

 
  :م النتائج التي توصل لها الباحثكان من أهقد و
  

هناك حاجة ماسة في مختلف الدوائر العامة لوضع وصف وظيفي شامل يحدد فيه واجبات               •
 .ومهام ومسؤوليات كل وظيفة كأحد عناصر الوظيفة الأساسية

في وغياب المعايير الثابتة لقياس الأداء فإن الكثير من جهود تقييم           نتيجة لغياب وصف وظي    •
 .الأداء تركز على الصفات الشخصية وتخضع للتخمين وعدم الدقة

تتوقع الدراسة أن الأسلوب المقترح لتقييم الأداء عندما ينفذ باستخدام معايير مستمدة مـن               •
د ربط نتائج التقيـيم بمـا       واجبات الموظف سيساعد في معالجة مشكلة ضعف الأداء وعن        

يتوقعه الموظف من نتائج سيساعد على زيادة الرضا الوظيفي ويشكل قاعدة للتفاهم بـين              
 .الإدارة والموظفين

 
 دراسـة   ،تقييم نظام أداء العاملين بـالأجهزة الأمنيـة       والموسومة بعنوان    )1993البابطين، (دراسة
رتباط بين نظام تقويم الأداء للعاملين في إمارة         الدراسة إلى الكشف عن مدى الا       هذه  هدفت .تحليلية
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كذلك الكشف عن العلاقة بين نظام تقـويم   و ،منطقة الرياض وبين الأخذ بالأسس الموضوعية للتقييم      
تحديد الاحتياجـات   و ونظام اختيار العاملين،     ،الأداء في الإدارة وبين كل من معدلات دوران العمل        

ت الدراسة إلى نتائج أهمها أن العلاقـة بـين نظـام تقـويم أداء               توصلو ،التدريبية وترقية العاملين  
 وكشفت النتائج أن المعايير التي يستند إليها        ،العاملين وتحديد الاحتياجات التدريبية قد كانت متوسطة      

 ،المدير في تقويمه لمرؤوسيه تركزت حول سلوك الموظف مع الرؤساء والـزملاء والمـراجعين              
  .داء والمواظبة ومستوى الإنتاجية ومعايير أخرىإضافة إلى الجدية في الأ

  
تناول الباحث الموضوع بهـدف تطـوير دور          تقييم أداء الأستاذ الجامعي   ) 1995زاهر،  (دراسة  

 باعتبار أن هـذا     ، والثقافي ، والاقتصادي ، والتحرر السياسي  ،الجامعات في تحقيق التنمية المجتمعية    
فـي  حث   حاول البا  ، وقد اتنا وقدراتنا العلمية والتكنولوجية   التحرر يركز بالدرجة الأولى على امكان     

، كذلك   طبيعة الأداء الأكاديمي للأستاذ الجامعي وما معاييره وكيف يمكن تقويمه          هذه الدراسة إبراز    
 طبيعة ومؤشرات الأداء البحثي للأستاذ الجامعي

 
يانات وكان من أهـم النتـائج        واستخدم استبانة لجمع الب    ، دراسة الحالة  إعتمدت هذه الدراسة منهج   و

 إضافة إلـى  ، وارتباط الإنتاجية بالتمويل، يجب تعزيز البيئة البحثية للمدرسين :التي توصل إليها أنه   
 التنظيمية الجامعية لما لها من أثر على انتاجية أعـضاء هيئـة             البنىالعناية بتقصي دور الهياكل و    

 بما  ، صيغ جديدة لتقويم أداء الأستاذ الجامعي       وأخيراً البحث عن   ،التدريس خاصة الشباب وتدريبهم   
 والبحـث ورعايـة     ، يتضمن قياس المؤشرات التي تقيس أداءات التدريس       نيتناسب مع تنوعه أي أ    

  . وخدمة المجتمع،الطلاب
  

.  بعنوان أساليب مقترحة لتقويم الأداء التدريـسي الجـامعي        ) 1996محافظة و السامرائي،  (دراسة  
التعرف على الأدوات الأكثر أهمية في تقويم الأداء التدريسي مـن أجـل              الى   سعت الدراسة حيث  

كشفت الدراسة أن هناك الكثير من الأدوات والمصادر التي          .راح أدوات ومصادر تقويمية جديدة    اقت
 ومـن   ،يمكن أن تستقي منها المعلومات التي نعتمد عليها في تقويم الأداء التدريسي داخل الجامعات             

 واللجان  ، والتقويم الذي يقوم به الزملاء والطلبة      ، تقويم رؤساء الأقسام الأكاديمية    :ربين تلك المصاد  
خلصت الدراسة الى اقتراح عشرة نمـاذج تقويميـة         قد   و ، والتقويم الذاتي للمدرس نفسه    ،المختصة

، لتقويم الأداء التدريسي لعضو هيئة التدريس الجامعي، كما قدمت بعض التوصـيات والمقترحـات             
  :اأبرزه

  
 .التعرف على الأدوات الأكثر أهمية في تقويم الأداء التدريسي لعضو هيئة التدريس •
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استعراض أساليب عملية ودقيقة لتقويم الأداء التدريسي يتم من خلال اسـتخدام المعـايير                •
 .الموضوعية المستقاة من واقع العملية التعليمية كنماذج تقويمية

 الاداري المتعلقة بعضو هيئـة التـدريس والخاصـة          اعادة النظر في استمارة تقويم الأداء      •
 .بأساليب التدريس وتضمينها فقرات تركز على معايير واضحة ودقيقة 

الأخذ بمفهوم التقويم الشامل لأداء عضو هيئة التدريس يشارك فيه المدرس نفسه وزمـلاؤه               •
 .والطلبة وفق أسس موضوعية مقبولة من جميع الأطراف

 مساقاً خاصـاً بتقـويم الأداء       _المناهج وطرائق التدريس  _العليا  تضمين مناهج الدراسات     •
 .الأكاديمي للأستاذ الجامعي

 .تشكيل لجنة تربوية وادارية تأخذ على عاتقها تنظيم الاستمارات المتعلقة بتقويم الأداء •

القيام بدراسات تستهدف التعرف على اتجاهات وآراء أعـضاء هيئـة التـدريس             ضرورة   •
والعمداء فيما يتعلق بمصادر الأداء التي يمكن الاستفادة منهـا فـي هـذا              ورؤساء الأقسام   

 .الجانب
 

بعنوان بناء أداة لتقييم كفايات الأداء التدريسي لعضو هيئة التدريس فـي            ) 2001المخلافي،(دراسة  
س  الدراسة إلى بناء أداة لتقييم الكفايات التدريسية اللازمة لعضو هيئة التدري            هدفت  .جامعة صنعاء 

 ،في جامعة صنعاء وتطويرها، والتحقق من صدقها وثباتها، واستخدم الباحث منهج البحث الوصفي            
وقد خلصت الدراسة إلى تطوير أداة تتميز بدرجة عالية من الصدق والثبات ويمكن الاعتماد علهـا                

 وقـد أوضـحت الدراسـة       ،لتقدير الكفايات التدريسية لعضو هيئة التدريس من وجهة نظر طلبتـه          
 أن تتبع الإدارة نظام التـدرج       :رشادات يجب مراعاتها عند استخدام الأداة التي تم تطويرها ومنها         إ

على غرار مقياس ليكرت ذو الخمس فئات والتي تشير إلى فعالية الممارسات التدريسية، وإذا كـان                
المعنيـة أن   الغرض من استخدام الأداة هو الحكم على نتائج تقييم الطلبة في مقرر ما فعلى الكليـة                 

اهو المستوى المقبول في الفعالية للممارسات التدريسية لعضو هيئة التدريس الجامعي لكـل             متقرر  
بعد من الأبعاد مجتمعة، وإذا استعملت الأداة من أجل اتخاذ قرار متعلق بتجديد عقود المدرسـين أو   

ك يتطلب حـساب التقـدير      المتعلقة بتثبيت عضو هيئة التدريس أو الترقية وتوزيع المكافآت فان ذل          
  .الإجمالي لكل بعد من الأبعاد المذكورة حسب مقتضيات الحاجة 

 
بعنوان العوامل المؤثرة في أداء الطلبـة فـي الجامعـات            كانت   )2001مقدادي و حلس ،     ( دراسة

 والصعوبات التي تواجه الجامعات     ، مشكلة البحث في المعاناة التي يحياها الطلبة        تمثلت . الفلسطينية
هدفت الى التعرف على مسيرة التعليم العالي في الأراضي الفلسطينية والمشاكل التـي              ،الفلسطينية

 ،تواجه الجامعات فيها كمايهدف الى التعرف على واقع أداء الطلبـة فـي الجامعـات الفلـسطينية                
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علـى   ويهدف الى التعرف على أثر الاختلاط في الجامعات المختلفـة            ،والعوامل المؤثرة في أدائهم   
  :الى العديد من النتائج أهمهاتوصل الباحثان  وقد .الأداء بالنسبة للطلبة

  
بذل جهد من قبل الجامعات عند تعيين عضو هيئة تدريس جديد لـضمان تعيـين               ضرورة   •

  .الأكفأ
متابعة أداء عضو هيئة التدريس بشكل دوري ومستمر من خلال نماذج التقييم التي             ضرورة   •

ء متخصصين تربويون على أن يتم تقييمهم من قبل الطلبـة ومـن             تعد بعناية من قبل خبرا    
 .المسئولين المباشرين عنهم

تصميم برامج تدريبية لأعضاء هيئة التدريس والاستعانة بخبراء متخصصين فـي           ضرورة   •
 .هذا المجال وإخضاع الجميع لهذه البرامج التدريبية وذلك في ضوء نتائج نماذج التقييم

  
  .بعنوان آراء طالبات الدراسات العليا في الأداء التدريسي بجامعة أم القرى          ) 2002الجفري  (دراسة  

حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على آراء طالبات الدراسات العليا في الأداء التدريسي لأعـضاء               
 وتـضمنت  استخدمت الباحثة اسـتبانة لجمـع المعلومـات   قد   و ،هيئة التدريس في جامعة أم القرى     

  :ئلة منهاالدراسة عدة أس
  

ما آراء طالبات الدراسات العليا في الأداء التدريسي لأعضاء هيئـة التـدريس فـي أولاً الإعـداد                  
ثالثاً التعامل مـع    وثانياً مهام عضو هيئة التدريس في اليوم الأول من الدراسة           و ،والتخطيط للمقرر 
الامتحانـات وإعطـاء    رابعاً التفاعل مع الطلبة في قاعة المحاضرات وإعـداد          ومحتويات المقرر   

   .الدرجات
 

  :عديدة أهمهاوخرجت الدراسة بتوصيات 
  

أخـرى  معـايير   أن يتم تطوير معايير الأداء التدريسي الجامعي الفعال للكليات النظريـة و            •
  .للكليات العملية بما يتناسب مع طبيعة العمليات والممارسات التعليمية لكل منها 

و حلقات لمناقشة الخطط الدراسية وكيفية تطويرها       تشجيع الإدارات على إقامة ورش عمل أ       •
 .والتخطيط لها إذ ينعكس ذلك ايجابياً على أداء المدرس 

إجراء دراسة تحليلية لنظم تقويم الطلبة لأعضاء هيئة التدريس في جامعات المملكة العربية              •
 .السعودية
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عامة اء هيئة التدريس    إجراء دراسة تبحث في التغيير الذي أحدثته نتائج تقويم الطلبة لأعض           •
 . خاصةعلى أستاذ الجامعة وأدائه التدريسيو

 
 أهـم ماتنـاول فيهـا       . بعنوان التعليم العالي في الأردن رؤية مـستقبلية       ) 2002المعاني ، (دراسة  

 فـي المجلـس      البـشري   ودراسات محور تنمية المورد    ،مشروع تطوير التعليم العالي في الأردن     
وكان من أهم     . والمشكلات الحالية  ،سات مركز تنمية المورد البشري     ودرا ،الاقتصادي الاستشاري 

  .التوصيات بخصوص مناهج التدريس أن تتضمن طرق التدريس استخدام تقنيات المعلومات الحديثة           
ويجب تغيير طرق تقييم الطلبة بحيث تصبح قادرة على قياس مدى تحقيق الأهداف التعليميـة،               كما  

يجب وكما،  ة نموذج لتقييم المنهاج الذي درسوه والأساتذة الذين علموهم        حيث يجب على الطلبة تعبئ    
يجب إنشاء أو تنشيط البرامج التي تعنى بإعادة تأهيـل أعـضاء            وربط الترقية بمستوى الأداء ،كما      

يجب أن تتضمن القوانين المطبقة فصلاً كاملاً بين الشركات المالكـة           وكما   هيئة التدريس الحاليين،  
 ويجب إيجاد وسائل لمنع تدخل أصحاب الـشركات         ،خاصة وبين إدارات تلك الجامعات    للجامعات ال 

  .في الجامعة أو العمل بها
  

بعنوان تقييم أداء أعضاء الهيئة التدريسية من قبل الطلبة في جامعة النجاح             )2002طوقان،(دراسة  
  : بحثت هذه الدراسة في عدة جوانب أهمها. الوطنية في محافظة نابلس

  
، يم الطلبة لأعضاء الهيئة التدريسية في جامعة النجاح الوطنية في محافظة نـابلس            ي تق واقع •

، بالإضـافة    لأعضاء الهيئة التدريسية في جامعة النجاح      تقييمهممقترحات الطلبة في    كذلك  
 لأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعة تبعاً لمتغيـرات         تقييمهمالطلبة في   الى مدى إختلاف    

 .عديدة
 

  :التاليةنتائج الوصلت الدراسة إلى تقد و
  

عضاء هيئة التدريس من قبل الطلبة في جامعة النجـاح كبيـرة فـي جميـع                تقييم أ درجة   •
 .المجالات 

يم أعـضاء هيئـة     يفي ضوء النتائج توصلت الباحثة إلى ضرورة إجراء دراسات حول تق           •
ك تعزيـز أراء    التدريس في جامعات الضفة الأخرى، وفي مختلف المراحل الدراسية وكذل         

 . دائماً بتوجيه أي نقد بناء لديهماالطلبة وتشجيعهم ليبادرو
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 والتي  . بعنوان مجالات استخدام تقويم الأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنية        ) 2003م،  لالسوي(دراسة  
تم إجراؤها على عينة من الموظفين في الأجهزة الأمنيـة هـدفت الـى التعـرف علـى أهميـة                    

 تحد من فاعلية استخدامات تقـويم     وأهم المعوقات التي   ،ختلفة لتقويم الأداء الوظيفي   الاستخدامات الم 
 وأهم العوامل التي تساعد على تفعيل استخدامات تقويم الأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنيـة               ،الأداء

  :خالد الدولي وتوصلت الدراسة إلىبمطار الملك 
  

بنـاء  (ويم الأداء فهي تشتمل على ستة عناصـر         فيما يتعلق بالمجالات المختلفة لاستخدام تق      •
حل مشكلات   إرشاد العاملين،  تطوير العاملين وتنميتهم،   و تحفيز العاملين،  و قاعدة معلومات، 

 بحـل   مـا يتعلـق   ر العناصر اسـتخداماً هـو       ث أن أك  أتضح) إداريةاتخاذ قرارات    العمل،
 .المشكلات 

من اسـتخدامات تقـويم الأداء ومجـالات        فيما يتعلق بالمعوقات التي تحول دون الاستفادة         •
 وضـعف   ،الاستخدام لهذا العامل هي عدم موضوعية التقويم وسوء إدارة عمليـة التقـويم            

 . وأكثر هذه المعوقات حدوثاً هو عدم موضوعية تقييم الأداء الوظيفي،التعليم والتدريب

موضـوعية  (بعواملها  العوامل التي تساعد على زيادة فعالية استخدام تقويم الأداء الوظيفي            •
 .عدالة التقييمو ، علنية التقييم،التقييم الجيد

  
  .تقييم اتجاهات العاملين نحو المناخ التنظيمي في الجامعـات الأردنيـة          ) 2004الزعارير،  (دراسة  

هدفت الدراسة الى تقييم اتجاهات العاملين في الجامعات الأردنية بنوعيها الخـاص والعـام وقـد                
منهج الوصفي التحليلي لاعداد هذه الدراسة وتم جمع البيانات بواسـطة اسـتبانة،             استخدم الباحث ال  

 الـى    هذه الدراسة  ومجتمع الدراسة تمثل في العاملين الاداريين في الجامعات الأردنية وقد توصلت          
  :أهمها عديدة نتائج 

  
 .النمط القيادي التسلطي يؤثر على سلوك العاملين في الجامعات •

 . العمل داخل الجامعة سلبياً في تحقيق الأهدافيؤثر الروتين في •

 . أداء العاملين ايجابياً في مناخ العمل عندما تكون على أسس موضوعيةتقييمتؤثر عملية  •

 .ه يشعر الموظف بمناخ عملي مثاليمشاركة الإداري في صنع القرار واتخاذ •
 
ء للعاملين الإداريـين علـى       الأدا تقييمتصميم أداة لعملية    مهمة أبرزها ضرورة    توصيات  ختمت ب و

أسس موضوعية دقيقة بما يضمن العدالة والمساواة بعيداً عن الوساطة والمحسوبية ضمن معـايير              
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توفير المناخ النفسي المحفز على العمل والإنتاج من خلال إحـساس العـاملين             ضرورة  محسوبة،  
  .م والعمل على حلهابأهميتهم وبما يحملونه من أفكار وإبداع وتفهم احتياجاتهم ومشكلاته

  
فـي   تقييم الأداء هو تقييم لوضع حالي من أجل تحسين الأداء لتحقيق أهداف مستقبلية وهذا ماجـاء               

بعنوان أثر الأنشطة التدريبية في أداء العاملين في مؤسسات القطاع العام           ) 2004النمورة،  (دراسة  
لات التي تنتج عن عـدم التطبيـق        هدفت الدراسة إلى التعريف بأهمية التدريب والمشك       .في الخليل 

 النشاط الحيوي وسعى إلى إظهار نقاط القوة وتعزيزها ونقاط الضعف وتجنبهـا             السليم والدقيق لهذا  
وتوصل إلى نتائج عدة كان أهمها هو تصميم نظام لعملية التدريب الشامل يعتمد على هدف العمـل                 

 التي تصدر عن عملية تقيـيم الأداء        ويراعي خصوصية كل وظيفة وأن يكون هناك اهتمام بالنتائج        
 لأنه من خلال هذه النتائج يمكن تعديل الخطط وتطويرها واتخاذ القرارات            ،ستمرمللعاملين وبشكل   

  .المناسبة مثل الحوافز والترقية وغيرها
  

حيث .  في الجامعة وتقييم الأداء الجامعي     الموارد البشرية    إدارةبعنوان  ) 2006الجبوري ، (دراسة  
وعرض المسؤوليات   الموارد البشرية    إدارة الباحث الموضوع من جميع جوانبه وعرف مهام         تناول

 وعرض مجموعة من الأسـئلة      ، بنوعيه  الجامعي الملقاة على عاتق تلك الإدارة وأهمية تقييم الأداء       
وعرض نوعين من التقييم ومن ثم وضـع     ،التي يجب أن ترد في نماذج التقييم الخاصة في الجامعة         

 وفـي   ،ت ومستلزمات أساسية لوضع نظام متكامل للتقييم في الجامعات من منطلق تطبيقـي            خطوا
النهاية وضع أداة مقترحة لتقويم الأداء الأكاديمي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعة، إضافة إلـى               

  .وضع عدة نماذج خاصة بالباحث نفسه
  

عامة في وزارات الـسلطة الوطنيـة       بعنوان تقييم أداء وحدات العلاقات ال     ) 2006حمدان،  (دراسة  
 يـة  الدراسة تقييم أداء وحدات العلاقات العامـة فـي وزارات الـسلطة الوطن             تناولت  .الفلسطينية
مستهدفة تحديد مستوى أداء تلك الوحدات وقد اعتمد الباحث على اتجاهات العاملين في             ،  الفلسطينية

 وجود  : كان أهمها  جوصلت الدراسة الى نتائ    وقد ت  ، واستخدم استبانة لجمع المعلومات    ،تلك الوحدات 
 وهـي   ،علاقة ايجابية بين تدني مستوى الأداء وبين عدم ممارسة الوظائف العلمية للعلاقات العامة            

هناك علاقـة    أن   كما،   والتقويم ، والاتصال ، والتخطيط ، وقياس اتجاهات الرأي العام    ،وظائف البحث 
ن شح وعدم توفر الموارد المالية والبـشرية الكافيـة           وبي ،ايجابية بين ضعف الأداء وتدني مستواه     

أما أهم التوصيات   ،   وممارسة أنشطتها كما ينبغي    ،والكفؤة اللازمة لممارسة وظائف العلاقات العامة     
 ،فان الباحث أوصى بضرورة ممارسة وحدات العلاقات العامة في الوزارات الحكومية لهذه الوظيفة            

 إضافة إلى أتباع أساليب     ، المتعددة كون كل أسلوب يكمل الأخر      مع ضرورة ممارسة أساليب التقويم    
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وطرق علمية وموضوعية في ممارسة التقويم والابتعاد عن الذاتية والشخصانية في تقويم الأداء في              
وحداتها وضرورة الاستفادة من المعلومات الناتجة عن ممارسة وظيفة التقويم والاهتمـام بالتأهيـل              

  .املين في وحدات العلاقات العامة من أجل رفع مستوى أدائهموالتدريب المستمر للع
  

بعنوان مستوى رضا العاملين بمديريات الجمارك والمكوس في محافظات         ) 2006عثمان،  (دراسة  
جنوب الضفة عن تقييم الأداء الوظيفي هدف البحث إلى التعرف على مستوى رضا العـاملين فـي                 

 ومقيمين وتوقيـت    ، وأدوات ، المجالات من آليات   ذلك بمختلف المديريات عن تقييم الأداء الوظيفي و     
 وأظهرت النتائج عدم رضا المبحوثين غـالبيتهم عـن إدارة           ، ومعرفة النتائج والاستخدامات   ،التقييم

 ـ      يم عملية تقييم الأداء الوظيفي وانعكس ذلك من خلال تذمر الموظفين ولامبالاتهم إزاء عمليـة التقي
دعوة الإدارة العليا   التي نجمت عن هذه الدراسة      أهم التوصيات   ، وإن   عملوانخفاض الحافز لديهم لل   

إلى تكثيف الدورات التدريبية للمستويات الإشرافية والتنفيذية المسئولة عن تقيـيم الأداء الـوظيفي              
إعادة النظر في نماذج التقييم لإدخال التعديلات اللازمة، والدعوة إلى          ،  بمديريات الجمارك والمكوس  

  .لي عن مبدأ السرية في النتائج المتعلقة بالتقييمالتخ
  

نظام تقييم الأداء الوظيفي للعاملين في مستشفى المقاصـد بـين           بعنوان  بدراسة  ) 2006صقر،  (قام  
 والتي هدفت الى التعرف على النظام والعوامل        .الواقع والمأمول والعوامل المحيطة بظروف العمل     

لى تقييم الأداء وتقديم مقترحات لإدارة المستشفى لوضع خطة         والتي تؤثر ع  المحيطة بظروف العمل    
ستخدم الباحث المنهج الوصفي وقد بينت النتائج عدم فاعلية نظـام تقيـيم             ا، و لتحسين أداء العاملين  

الأداء المعمول به في المؤسسة وأشار إلى مجموعة من المؤشرات التي تلعب دوراً كبير في عملية                
اسي وغير ذلك، إضافة إلى عدم وجود نظام تقييم موحد لجميع العاملين وكانت             التقييم كالانتماء السي  

 وتعريف العاملين بنظـام التقيـيم       ،أهم التوصيات إعتماد نظام تقييم يستند إلى أسس ومعايير علمية         
  . ومشاركة أكثر من شخص في عملية التقييم، والتطوير،وربط نظام التقييم بالتدريب

  
 تبين أن موضـوع     ،بيات والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة      من خلال مراجعة الأد   

 لموضوع من عدة جوانب   درسوا ا   الذين  الكثير من الباحثين   م كان محور اهتما    عام تقييم الأداء بشكل  
حيث ربط البعض بين تقييم الأداء والوصف الوظيفي، وبين تقييم الأداء والقطاع العام، كما ربـط                

يم الأداء وإدارة الموارد البشرية، أيضاً بين تقييم الأداء والرضا الوظيفي، وبين تقييم             البعض بين تقي  
أعطـي تقيـيم الأداء     قـد   ، و الأداء وأداء الطلبة، كما تم الربط بين تقييم الأداء والمناخ التنظيمـي           

 ـ ن التركيز على تقييم أداء عضو هيئة التدريس أكثـر         اكوالجامعي جانب في هذه الدراسات       ث  حي
إقترح بعض الباحثين أساليب لتقييم الأداؤ لعضو هيئة التدريس الجامعي، وتـم إقتـراح إرشـادات                
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لجعل العملية أكثر فاعلية، وإقترح نظام معين لأداء التقييم، وبرامج تدريبية لأعضاء هيئة التدريس              
اء هيئة التـدريس    لما لها أثر على تقييم الأداء لهم، وإنشاء وتنشيط برامج تعنى بإعادة تأهيل إعض             

 من الأبحاث في هذه      وقد استخدم في معظم الدراسات المنهج الوصفي وذلك لأن هذا النوع           الحاليين،
إعادة دراسـة تقيـيم     وقد خرجت الدراسات بعدة توصيات كان منها         ،يناسبه المنهج الوصفي  العلوم  

 ـ ييمالأداء ومحاولة تطويره وإعادة النظر في النماذج المستخدمة لغرض التق   ن ، وقد تم الاسـتفادة م
 هذه الدراسات بشكل كبير عن طريق التعرف على جهود الباحثين ومحاولة البناء عليها، وكان هناك            

 كما كان هناك عدة نقاط اختلاف من حيث         دراسة الباحثة والدراسات السابقة،   ط مشتركة بين    انقعدة  
  .على جميع العاملين وتركيز الاهتمام على جميع المحاور في آلية تقييم الاداء
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  الفصل الثالث
______________________________________________________  

  إجراءات الدراسة منهجية و
  

بالشكل  ةمتسلسلطريقة  لإنجازها، وإن هذه المراحل يمكن توضيحها بمراحلبعدة الدراسة  تمر
ها ومتطلباتها، وكيفية التعامل مع والذي يوضح أدوات الدراسة ومنهاجها ومراحل إعداد) 1.3(

  . البيانات التي تم جمعها باستخدام كل من الأدوات ودمجها في نتائج الدراسة
  

  
  

  .منهجية الدراسة وأدواتها ومراحل إعدادها ومتطلباتها:  1.3شكل 
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ث ، حيتستعرض الباحثة هذه المراحل، ثم تعرج على النتائج الكمية والنوعيةوفي السطور التالية 
  . للخروج بنتائج الدراسة،ربط كل منهما بالأخرىتعمل على 

  
  منهجية الدراسة  1.3

  
حيث ان هذا النوع ، وذلك لأن هذا المنهج الأنسب اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي في هذه الدراسة

والاخرى  ،كاديميين احداهما للا:وتم اعتماد استبانتيناهج يناسب هذا النوع من العلوم، من المن
  .للاداريين

  
  أدوات الدراسة 2.3

  
وبشكل ثانوي على  والاتصال الشخصي في جمع البيانات، تم الاعتماد بشكل رئيس على الاستبانة،

خاصة استبانة :  وقد تم تطوير استبانتين،مراجعة الأدبيات ذات العلاقة بموضوع الدراسة
). 2.3(موظفين الإداريين ملحق الب  خاصةاستبانةو ،)1.3ملحق (الموظفين أعضاء هيئة التدريس ب

  : قد تم وفق المراحل التاليةفوأما تصميم الاستبانتين 
  

 : وجاءت مكونة من ثلاثة أقسام:استبانة أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات المدروسة •
 ،عبارة عن بيانات تعريفية  للموظفين الأكاديميينوهي فقرات ) 10(الأول ويتكون من 

إتجاهات  محور :قياس اتجاهات الأكاديميين على النحو التالي أساسية لرالثاني هو محاوو
إتجاهات محور وفقرات، ) 10(جهة تقييم الأداء ويتكون من أعضاء هيئة التدريس نحو 
إتجاهات محور وفقرات، ) 8( ويتكون من ،توقيت تقييم الأداءأعضاء هيئة التدريس نحو 
إتجاهات محور و فقرة،) 16( ويتكون من ،تقييمأسس ووسائل الأعضاء هيئة التدريس نحو 

ومحورإتجاهات أعضاء هيئة فقرات، ) 9( ويتكون من ، مخرجات التقييمالعامين نحو
محور  وفقرات،) 8(تكون من ي و،المعرفة وتوفر المعلومات حول التقييمالتدريس نحو 

  وأما القسم.ةفقر) 17(نحو التقييم وأنظمته ويتكون من ات أعضاء هيئة التدريس اتجاه
ويتضمن ين المدروستين الثالث يتضمن مقترحات للارتقاء بعملية تقييم الأداء في الجامعت

 .فقرات) 6(
 

القسم  : مكونة من ثلاثة أقسامهي وتين المدروستين في الجامعالموظفين الإدارييناستبانة  •
الثاني و ،داريينعبارة عن بيانات تعريفية  للموظفين الإوهي ات فقر) 9(الأول ويتكون من 
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إتجاهات الإداريين نحو  محور :محاور قياس اتجاهات العاملين على النحو التالييتألف من 
توقيت إتجاهات الإداريين نحو فقرات، المحور الثاني ) 6( ويتكون من ،جهة تقييم الأداء

وسائل  أسس وإتجاهات الإداريين نحو فقرات، المحور الثالث) 8( ويتكون من ،تقييم الأداء
 ، مخرجات التقييمإتجاهات الإداريين نحو المحور الرابع فقرات،) 10( ويتكون من ،التقييم

 المعرفة وتوفر المعلومات إتجاهات الإداريين نحو فقرات، المحور الخامس) 9(ويتكون من 
المحور السادس اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته  فقرات،) 8( وتتكون من ،حول التقييم

الثالث يتضمن مقترحات للارتقاء بعملية تقييم الأداء في أما القسم   .فقرة) 17(ن من ويتكو
 .  يوضح ذلك)2.3 (شكل ال  وإن.فقرات) 6( ويتضمن تين المدروستين،الجامع

 

  
  

  محاور الاستبانة: 2.3شكل 
  

 دائماً : على النحو التاليوتم اعتماد سلم الإجابات من خمس درجات حسب مقياس ليكرت الخماسي
كما هو ).  درجة1(ومطلقاً  ،) درجة2(، نادراً ) درجات3(، أحياناً ) درجات4(، غالباً ) درجات5(

  ).3.3 (شكلواضح في ال
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  . سلم الاجابات:3.3شكل 
 

  )تحكيم الاستبانة( صدق الادوات 3.3
  

تمت د فقالإستبانة ولضمان تحقيقها للهدف الذي وضعت من أجله، مصداقية للارتقاء بمستوى 
 مرفقة برسالة الهارسحيث تم إ  والمتخصصين،مراجعتها وتحكيمها من قبل عدد من الأكاديميين

 وقد كان لملاحظات هؤلاء المحكمين. )3.3(ملحق   الى ذوي الخبرة والإختصاصبالتحكيم خاصة
  . في تطوير وتحسين الاستمارة ووضعها في صورتها النهائيةاً إيجابياً أثر)4.3(ملحق 

  
   ثبات أدوات الدراسة 4.3

  
  حيث،)30( اختيار عينة مصغرة من الموظفين وعددهم من خلالالتحقق من ثبات الأداة، تم 

 ،عليها من جديد للإجابة وزعت عليهم الإستبانات للإجابة عليها، ثم أعيدت إليهم بعد حوالي أسبوع
الإجابة بتغيير الظروف ر وذلك لأن الفترة الزمنية يجب أن تكون قصيرة نسبياً حتى لا تتأث

بلغت قيمته قد  و، بعدها تم احتساب معامل كرونباخ ألفا لفحص الاتساق الداخلي للفقراتالمحيطة،
  . ، وهذه القيمة مناسبة لإجراء الدراسة%)87(
  

  تحليل البيانات 5.3
  

وقد  الإحصائية في تحليل البيانات، (SPSS)حزمة تم تحليل بيانات الدراسة من خلال أستخدام 
 ،)التكرارات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية( في التحليل على  الدراسةاعتمدت
 One Way) لمعرفة التشابه والاختلاف بين عينة الدراسة، واختبار التبادل الأحادي )t (واختبار

Analysis Valiance).   
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   تصحيح الإجابة 6.3
  

 حيث تم ،لاتجاه المعاكس قبل البدء بعملية تحليل البياناتتم تصحيح الإجابة في الفقرات ذات ا
 والتي تركزت ،العمل على تصحيح الإجابات في الفقرات التي تعاكس الاتجاه العام لفقرات المحور

 حيث تم اعتماد الاتجاه الايجابي لاستجابات ،في محور اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته
وقد تم  ، الفقرات التي تشير إلى الاتجاه السلبي لاستجاباتهم وتم تصحيح،المبحوثين في الأساس

بدل ) 4 ( واستبدال معايير المقياس)1( بدل من )5 (باستبدال القيم لمعايير المقياستصحيح الإجابة 
  تم احتساب قيم المتوسطات الجديدةكما  ، كما هو)3(والعكس صحيح في حين بقي المعيار ) 2 (من

  .محورللم في حساب المعدل العا
  

  حدود الدراسة 7.3
  

 الفصل الدراسي الثاني للعام الأكاديمي ي ه، ثلاثة فصول دراسية خلالفيتم إجراء هذه الدراسة 
لفترة ا إضافة إلى ،2006/2007 والفصل الدراسي الأول والثاني للعام الأكاديمي ،2005/2006

 جامعة القدس الواقعة في  فهي،مكانيةأما الحدود الو ، الدراسييننفصليتأتي بين الالصيفية التي 
  .قرية أبو ديس قضاء مدينة القدس فلسطين، والجامعة العربية الأمريكية قضاء مدينة جنين فلسطين

  
  :الجامعات المدروسة. 1.7.3

  
 نبذة تعريفية عن هذه الحدود المكانية تمثلت في جامعتي القدس والجامعة العربية الأمريكية وفيمايلي

  :الجامعات
  

  :جامعة القدس. 1.1.7.3
 

 انطلقت جذورها من الصخرة المشرفة، لتحقق الامتداد ،جامعة القدس مؤسسة عربية وطنية
وتثبت كيانها الوجداني في قلب القدس الشريف، فهي الجامعة العربية الأولى التي . الحضاري

القدس إلى انضمت جامعة . تأسست في بيت المقدس لتغني الإرث الفكري العربي والإسلامي
 كانت تعمل في مدينة القدس ،عضوية اتحاد الجامعات العربية بعد توحيد أربع كليات جامعية

الكلية العربية للمهن الطبية، وكلية هند وكلية الدعوة وأصول الدين، وكلية العلوم، : وضواحيها وهي
فتأسست كلية . ينكما توالت الجهود لضم وإنشاء كليات ومراكز جديدة في فلسط، الحسيني للبنات
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، ومن ثم كلية الهندسة وكلية طب الأسنان وكلية )1992(، وكلية الحقوق )1994(الطب عام 
 .الدراسات الإسلاميةوكلية العلوم الإدارية والاقتصادية وكلية القرآن والصحة العامة وكلية الصيدلة 

  
، )1987(لامية عام أنشأت الجامعة مراكز ومعاهد في عدة تخصصات، فكان مركز البحوث الإس

، إضافة إلى مركز الدراسات الإقليمية، ومعهد العلوم )1992(والمعهد العالي للآثار الإسلامية عام 
، وكذلك برنامج التكنولوجيا )1996(اللغوية والصوتية، ومعهد الإدارة والاقتصاد وكلها في العام 

لوم الأخرى تمنح جامعة القدس التطبيقية والصناعية، وبرامج في الصحة والبيئة وتخصصات الع
الماجستير في ثلاث عشرة كلية وتسعة ومختلف الدرجات العلمية من البكالوريوس والدبلوم العالي 

معاهد، منتشرة في مواقع في مدينة القدس وضواحيها إلى جانب مواقع أخرى في مدينتي رام االله 
  . والبيرة

  
يم الحرفي وحفز الطلاب على تجاوز العقبات توفير فرص التعل: تتلخص أهم أهداف الجامعة في

. لتحقيق الذات، وتطوير ورعاية ثقافة الخدمات التي تشجع على تنمية مسؤولية الأشخاص والمجتمع
تركز الجامعة بصورة خاصة على تقديم التراث المتعدد الحضارات، للطلاب ولمجتمع الجامعة 

سية الجامعية المختلفة، حيث تعقد عمادة الجامعة وتعقد جامعة القدس العديد من الدورات الدرا. ككل
 شهادة مختلفة للدبلوم العالي والتكنولوجيا، كما تضم الجامعة أيضا العديد من 33 برنامجا تمنح 18

مراكز البحث والمعاهد المتخصصة في العديد من المجالات، كما تقدم الجامعة أيضا برنامجا صيفيا 
ين المهتمين بمعرفة المزيد من المعلومات حول منطقة الشرق دوليا للطلاب الأجانب والمحترف

  .الأوسط
  

. طالبا و طالبة) 6200(ما يزيد عن ) 2006-2005(بلغ عدد طلبة الجامعة في العام الأكاديمي 
وتعمل الجامعة باستمرار على تطوير برامجها الأكاديمية وخططها وخدماتها للمحافظة على 

غرافية وصورة فوت) 5.3(، ملحق ) أ-2006س، جامعة القد(.لهاي المستوى التعليمي والأكاديم
  لجامعة القدس

  
  : الجامعة العربية الأمريكية. 2.1.7.3

  
مدينة هي أول جامعة خاصة برأس مال فلسطيني، تأسست بالتعاون مع جامعة ولاية كاليفورنيا في 

 وتقدم الجامعة لطلبتها في فلسطين ،ستانسلوس، إذ تقدم الأخيرة النصح فيما يتعلق بالتخطيط والتنفيذ
استقطاب أعضاء هيئة تدريس من أفضل التعليم والمعرفة كما وتعمل على والدول المجاورة 
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تحويه من  لجامعة ومابناء ا .المستويات وتوفر التكنولوجيا والمعدات الحديثة والمختبرات التعليمية
، وتحرص الجامعة العربية ة في العالمنافس الجامعات العريقتعليم ييساعد في مصادر تعليمية 

 ، والإبداع،الأمريكية على أن تكون جامعة مميزة في الشرق الأوسط ملتزمة بحماية التعدية الفكرية
  .وتعتمد الجامعة اللغة الإنجليزية كلغة أساسية للتدريس، وحرية التعبير عن الرأي

  
ورابطة المؤسسات العربية  ،ت العربيةالجامعة العربية الأمريكية عضو فعال في اتحاد الجامعاو

واكب المسيرة العالمية يتسعى الجامعة في إطار فلسفتها وأهدافها لتكون مركزاً تعليماً ، والخاصة
وتوظيف تكنولوجيا المعلومات بفاعلية في ، نحو خلق مجتمع المعرفة ودخول العصر التكنولوجي

  :متعددة وهي برامج أكاديمية موزعة على الكلياتتطرح الجامعة برامج تعليمية  .العملية التعليمية
  

 .كلية طب الأسنان •

 .كلية العلوم الطبية المساندة •

 .كلية العلوم والآداب •

 .كلية العلوم الإدارية والمالية •

 .كلية تكنولوجيا المعلومات •

 .كلية الحقوق •
 

، )أ-2006، الأمريكيةالجامعة العربية (كما تتوفر فيها مرافق متعددة تقوم بمهام تعليمية وإدارية 
   . صورة فوتوغرافية للجامعة العربية الأمريكية6.3ملحق 

  
  :أما الحدود البشرية فكانت كما يلي .
  

  :مع الدراسة مجت.2.7.3
  

 ،تغطي هذه الدراسة اتجاهات العاملين على اختلاف كادرهم الوظيفي في الجامعتين المدروستين
ل من أعضاء هيئة التدريس وأعضاء الهيئة الإدارية وسوف يتم إجراء الدراسة حسب وجهة نظر ك

  : يوضح عناصر مجتمع الدراسة كمايلي)1.3(الجدول رقم وإن  ،العاملة فيهما
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  .)ب-2006، الجامعة الأمريكية، ب-2006،  جامعة القدس ( مجتمع الدراسة الكلي:1.3جدول 
  

    المجموع  الجامعة العربية الأمريكية  جامعة القدس
    إناث  ذكور  إناث  ذكور 

  16  109  64  366  الموظفين الأكاديميين
  125  430  المجموع 

  
555  

موظفي +الموظفين الإداريين 
  الخدمات

325  217  166  92  

  258  542  المجموع 

  
800  

  1355  383  972  المجموع العام 
  

  :عينات الدراسة .3.7.3
  

هيئة الأعضاء من  جامعة القدس من موظفيأخذت  عشوائيةاستبانة على عينة ) 178(تم توزيع 
 من عشوائيةاستبانة على عينة ) 223(أيضاً تم توزيع  و، إستبانة)79(استرجع وقد  ةالتدريس

، كما تم توزيع إستبانة) 79(ع ااسترجوقد تم دارية الإهيئة ال أعضاء  منموظفي جامعة القدس
، استرجع منها ةهيئة التدريسالء أعضامن   في العربية الأمريكيةعشوائيةاستبانة على عينة ) 88(
 من موظفي الجامعة العربية عشوائيةاستبانة على عينة ) 127(استبانة، أيضاً تم توزيع ) 34(

% 30تم توزيع الاستمارات بنسبة و ،)63 (ااسترجع منهحيث دارية الإهيئة الأعضاء من الأمريكية 
وفق التوزيع التالي  ،للإداريين% 59 و،للأكاديميين% 41 مع مراعاة أن يكون ،من مجتمع الدراسة

 أما الإداريين فتم إعطاء القدس ،%23والعربية الأمريكية % 77 في جامعة القدس يونالأكاديم
  يوضح ذلك) 4.3 (شكلوإن  %32والعربية الأمريكية % 68
  

 خاصةً تلك ،يركز هذا الجزء من الدراسة على استعراض الخصائص الأساسية لعينات الدراسة
الجامعة التي يعملون بها، وتعلقة بالنوع الاجتماعي للمبحوثين، وأعمارهم، والتحصيل العلمي، الم
العضوية في لجان ومجالس والمسمى الوظيفي، وعدد سنوات العمل في الجامعة، ونوع الوظيفة، و

بالنسبة للأكاديميين إضافة إلى ما ذكر الرتبة و. العضوية في مجالس ولجان سابقةوحالية، 
كاديمية وغيرها من المتغيرات التي يعتقد بأن لها دوراً أساسياً ومؤثرا على إجابات المبحوثين الأ

  . حول تقييم الأداء والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة
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موزعة على الأكاديميين ) عينة فعلية(والمستعادة ) عينة نظرية(الاستمارات الموزعة : 4.3شكل
  س والعربية الأمريكيةوالإداريين في جامعتي القد

  
  خصائص عينات الدراسة 8.3

  
  :خصائص عينتي الدراسة من الاكاديميين والاداريين جاءت كما يأتي

  
  :خصائص عينة الدراسة لأعضاء هيئة التدريس .1.8.3

  
يتعلـق بمتغيـر     فيمـا  :خصائص عينة الدراسة لأعضاء الهيئة التدريسية المبحوثين في الجامعتين        

% 6 و ،ذكور من المبحوثين    % 94أعضاء الهيئة التدريسية يتبين أن نسبة       من  لعينة  الجنس لأفراد ا  
الغالبية العظمـى   ن  أ لىقد يعزى إ   وهذا   ،بالإناثمن الملاحظ أن نسبة الذكور عالية مقارنة        و ،إناث

مـن  يتعلق بمتغير العمر لأفراد العينـة  أما فيما  .من أعضاء هيئة التدريس في الجامعتين هم ذكور    
فـي حـين     )35-31(  من للفئة العمرية % 24 يتوزعون بنسبة    أنهم تبين   ،ضاء الهيئة التدريسية  أع

 سـنة وهـي نـسبة       )55-51( سنة ومن    )30( أقل من     التي تتساوى النسبة لكل من الفئة العمرية     
 وهي  )%7(نسبة  ل  وأق% 14 بنسبة   )5 -46( ومن   ،)45-41( نسبة الفئتين     أيضاً تتساوىو ،18%

   . يوضح ذلك)2.3(جدول ، إن )35 -31(ية من للفئة العمر
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  . تبعاً لمتغيّر العمر أعضاء هيئة التدريستوزيع أفراد عينة الدراسة: 2.3جدول 
  

  النسبة المئوية  التكرار  العمر
  %18 20  سنة30أقل من 

  %24 27  سنة31-35
  %7 8  سنة36-40
  %14 16  سنة41-45
  %14 16  سنة46-50
  %18 20  سنة51-55
  %5 6  سنة56-60

  %0 0   سنة60أكبر من 
  %100  113  المجموع

  
 يتوزعون بنـسبة    هم يتبين أن  ،متغير التحصيل العلمي لأفراد عينة أعضاء الهيئة التدريسية       النسبة ل ب

% 34 و ،للحاصلين على درجـة الـدبلوم العـالي       % 1 و ،للحاصلين على درجة البكالوريوس   % 7
للحاصلين علـى   % 3 و ،للحاصلين على درجة الدكتوراة   % 55 و ،للحاصلين على درجة الماجستير   

توزيع أفراد العينة تبعـاً     ) 5.3(شكل  يوضح  كما  و ،)3.3(شهادات غير ذلك يتضح ذلك في جدول        
أقل من ثلاثين سـنة     التي  أن الفئة العمرية      ذلك يلاحظ من خلال   و ،والتحصيل العلمي العمر  لمتغير  

حملة شهادة البكالوريوس ثـم     ثم   ،ية هم من حملة الماجستير     درجة علمية في هذه الفئة العمر      أعلى
 ـ أي الذين يحم   ،أقل فئة هم حملة غير ذلك     إن   و ،حملة شهادة الدكتوراة   غيـر  مـن   ون شـهادات    ل

سنة وهي أكثـر    ) 35-31( أما الفئة العمرية من      ً، أو البورد مثلا   ، مثل الزمالة البريطانية   ةالمذكور
 ثـم   ، ثم حملة شهادة الدكتوراة    ، يأتي حملة الماجستير في المقدمة      أيضاً ،فئة عمرية من حيث العدد    

 من  هيفئة قليلة تكاد لاتذكر     هناك   و ،حملة شهادة البكالوريوس ومن ثم حملة شهادة  الدبلوم العالي         
سنة  فغالبية الفئة هم من حملـة        ) 40 – 36(الفئة العمرية من    وأما   ،غير المذكور من  حملة شهادة   

من حملة غير الـشهادات المـذكورة   التي فئة ال ، كما أنثم حملة شهادة الماجستير،  ةشهادة الدكتورا 
 وجـزء   ،ئة من حملة الدكتوراة   ف سنة غالبية ال   )50 -46(الفئة العمرية من    و ،ضئيلة جداً تكون  تكاد  

 ، من حملة الدكتوراة   غالبيتهم سنة   )50 -46(الفئة من   و ،قليل جداً من حملة شهادات غير المذكورة      
 مـن   هـم  سنة معظم  )55 – 51(الفئة من   و ة،غير المذكور من   جداً من حملة شهادات       قليلٌ وجزءٌ

أمـا  و ، وجزء ضئيل من حملة شهادات غير المـذكورة ، شهادة الماجستير ، ثم حملة  حملة الدكتوراة 
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 وجزء ضئيل من حملـة      ، من حملة شهادة الدكتوراة    فإن غالبيتهم سنة  ) 66-56(الفئة العمرية من    
   .دات غير ذلكشها

  
  . توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغير التحصيل العلمي:3.3جدول 

  
  النسبة المئوية  التكرار  التحصيل العلمي

  %7 8 بكالوريوس
  %1 1 دبلوم عالي
  %34 39 ماجستير
  %55 62 دكتوراة 
  %3 3 غير ذلك 
  %100  113  المجموع

  
 الدكتوراة يتوزعون علـى الفئـات العمريـة          والمتمثل في حملة شهادة    عالييتضح أن التحصيل ال   

أمـا   و ، في حين أن التحصيل العلمي الأقل يتركز في العاملين للفئات العمريـة الـصغيرة              ،الكبيرة
يعزى إلـى ضـعف     قد  انخفاض عدد العاملين الحاصلين على شهادة الدكتوراة في الفئات الصغيرة           

 فيـرجح أنهـم     ،أما الحاصلين على شهادات عاليـة     و ،نقطاع عن الدراسة   والا ،الوضع الاقتصادي 
 لأنهم بعمر أصغر من العمر المتوقع في الدول العربية للحـصول            ،خريجي جامعات خارج الوطن   

  .على هذه الدرجات 
  
 أعـضاء هيئـة التـدريس     من  % 70 أفراد العينة نسبة     فيهافيما يتعلق بمتغير الجامعة التي يعمل       و

 ،في الجامعة العربيـة الأمريكيـة     يعملون  لأعضاء هيئة التدريس    % 30ي جامعة القدس و   فيعملون  
فيما يتعلق  ولكن  ذلك أن موظفي جامعة القدس أكثر من موظفي الجامعة العربية الأمريكية              تعليل  و

  . بعقود هم % 55 و،%45نسبة المثبتين منهم ، فإن فراد العينةلأ ،بمتغير نوع الوظيفة
  
% 45نـسبة   أن  النتائج  قد أظهرت   غير الرتبة الأكاديمية لعينة أعضاء الهيئة التدريسية ف       أما عن مت  و

 رتبـة   مـن حملـة   % 19و  رتبة محاضر،  ةحملمن  % 21 و ،منهم هم من حملة رتبة أستاذ مساعد      
في بشكل مفصل    ويتضح ذلك    ،فقط رتبة أستاذ  % 4رتبة أستاذ مشارك، و   من حملة   % 11مدرس، و 

 ، يبين توزيع أفراد العينة تبعاُ لمتغيري الرتبة الأكاديمية        ،)6.3(أما الشكل رقم    .،)4.3(الجدول رقم   
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 أن رتبة مدرس تكـاد تكـون     خلال البيانات الواردة فيه،    يلاحظ من حيث   ،والجامعة التي يعمل بها   
 وأستاذ مشارك لأفـراد     ،وأستاذ مساعد ، ورتبة المحاضر    ،متساوية لكلا الجامعتين في أفراد العينة     

 أما رتبة أستاذ لأفراد العينة فهي فـي         ،عينة في جامعة القدس أكبر من الجامعة العربية الأمريكية        ال
  .الجامعة العربية الأمريكية أكبر 
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  .تبعاً لمتغير العمر والتحصيل العلمي) أعضاء هيئة التدريس(توزيع أفراد العينة : 5.3شكل

  
  . تبعاً لمتغير الرتبة الأكاديمية أعضاء هيئة التدريسأفراد عينة الدراسةتوزيع : 4.3جدول 

  
  النسبة المئوية  التكرار  التحصيل العلمي

  %19 21 مدرس
  %21 24 محاضر 

  %45 51 أستاذ مساعد
  %11 12 أستاذ مشارك

  %4 5 أستاذ 
  %100  113  المجموع
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  .تبعاً لمتغير الجامعة والرتبة الأكاديمية) أعضاء هيئة التدريس(د العينة توزيع أفرا: 6.3شكل
  
 -1(للعمل في الجامعة من     % 47 يتوزعون بنسبة    أفراد العينة    فإن   ،متغير نوع الوظيفة  بالنسبة ل و
للعمل في الجامعة   % 11 سنوات و بنسبة     )10 -6(للعمل في الجامعة من     % 25 سنوات، ونسبة    )5

للعمل فـي   % 6وبنسبة    سنة، )25 -21(للعمل في الجامعة من     % 7وبنسبة    سنة، )20 – 16(من  
   يوضح ذلك )5.3(جدول  وإن القل من سنة لأالجامعة 

  
  .تبعاً لمتغيّر عدد سنوات العمل في الجامعة الاكاديميين  توزيع أفراد عينة الدراسة: 5.3جدول 

  
  يةالنسبة المئو  التكرار  عدد سنوات العمل في الجامعة

  %6  7  أقل من سنة
  %47  53   سنوات1-5
  %25  28   سنوات6-10

  %3.5  4   سنة11-15
  %11.5  13   سنة16-20
  %7  8   سنة21-25

  %0  0   سنة25أكثر من 
  %100  142  المجموع
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بمسمى عضو هيئة تدريس،    % 73.5عينة يتوزعون بنسبة    أفراد ال متغير المسمى الوظيفي فإن     أما  و
مـن  بمسمى وظيفي  % 6 وبنسبة   ،بمسمى رئيس دائرة  % 7 وبنسبة   ،قسمبمسمى رئيس   % 9ونسبة  

 والـذي   ،)6.3( ويتضح ذلك في جـدول       ،بمسمى وظيفي عميد كلية   % 4.5وبنسبة   غير المذكور، 
  ، يوضح توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي

  
 ، العمـل فـي الجامعـة       عدد سـنوات   :فيوضح توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغيري     ) 7.3(أما شكل   و

 هي  ،ة من أفراد العينة   يوالمسمى الوظيفي ونلاحظ أن سنوات العمل في الجامعة لأقل من سنة للغالب           
 وغير ذلـك    ، وبعد ذلك يتساوى أفراد العينة لمسمى رئيس دائرة ورئيس قسم          ،لعضو هيئة التدريس  
أفـراد    سنوات فـأكثر   )5 – 1(أما أفراد العينة الذين يعملون في الجامعة من         وتكاد تكون ضئيلة،    

أفراد العينة الذين يحملـون مـسمى        بعد ذلك يأتي     ،العينة في هذه السنوات هم أعضاء هيئة تدريس       
أفراد العينة الذين يعملـون فـي       وأما  ،  ثم رئيس دائرة  رئيس القسم ومن    ، ثم   وظيفي غير الذي ذكر   

 رئـيس   ثـم  ، ثم عمداء الكليات   ،س سنوات الغالبية هم من أعضاء هيئة التدري       )10-6(الجامعة من   
وامـا  ،  اصلين على مسمى وظيفي غير ما ذكر       ومن ثم أفراد العينة الح     ، ومن ثم رئيس دائرة    ،قسم

 ومن  ،هم أعضاء هيئة التدريس   منالغالبية  فإن   سنة   )15 – 11(أفراد العينة العاملين في الجامعة من       
  سـنة الغالبيـة    )20 -16(في الجامعة من    أفراد العينة العاملين    لكن   ذلك،   من غير ثم جزء ضئيل    

  عضو هيئة تدريس ثم رئيس دائرة ومن ثم رئيس قسم، أفراد العينة العاملين في الجامعة مـن                 منهم
  . سنة أيضاً أعضاء هيئة تدريس ومن ثم غير ذلك)25 -21(
  

  .يتبعاً لمتغير المسمى الوظيفأعضاء هيئة التدريس توزيع أفراد عينة الدراسة : 6.3جدول 
  

  النسبة المئوية  التكرار  المسمى الوظيفي
  %73.5  83 عضو هيئة تدريس

  %7  8 رئيس دائرة
  %9  10 رئيس قسم
  %4.5  5 عميد كلية 
  %6  7 غير ذلك 
  %100  113  المجموع
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في وسنوات العمـل  تبعاً لمتغير المسمى الوظي) أعضاء هيئة التدريس  (توزيع أفراد العينة    : 7.3شكل

  .في الجامعة
  
% 34عينـة يتوزعـون بنـسبة    أفراد ال فان   ،فيما يتعلق بمتغير العضوية في لجان ومجالس حالية       و
 ا ليـسو  للـذين % 31بنـسبة    و ،عضاء في مجلس دائرة   لأ% 32عضاء في مجلس كلية، ونسبة      لأ

 ذلك في جدول     يتضح ، إذ عضاء في مجلس أكاديمي   لأ% 3 وبنسبة   ،أعضاء في أي لجنة أو مجلس     
 والعـضوية فـي     ةمتغير الرتبة الأكاديمي  لفيوضح توزيع أفراد العينة تبعاً      ) 8.3(أما شكل   .،)7.3(

 ويبين الشكل أن أفراد العينة الذين يحملون رتبة مدرس يتوزعون على مجلس             ،لجان ومجالس حالية  
محاضـرون مـن    أمـا ال ، أعضاء في أي لجنة أو مجلسا وجزء صغير ليسو   ، ومجلس دائرة  ،كلية

 والجزء الثـاني    ،ليسوا أعضاء في مجالس ولجان    منهم   فالغالبية   ،أعضاء هيئة التدريس أفراد العينة    
  .كاديمي والجزء الأخير أعضاء مجلس أ، والجزء الثالث أعضاء مجلس كلية،أعضاء مجلس دائرة

  
يتساوى حيث   ،س كلية  أعضاء مجل  فإن غالبيتهم  ،أما أفراد العينة الذين يحملون رتبة أستاذ مساعد       و

أفـراد العينـة مـن      وأما  تقريباً أعضاء مجلس الكلية مع غير الأعضاء في مجالس ولجان حالية،            
بعـد  ، ةالكليأعضاء مجلس الدائرة وأعضاء مجلس     فإنهم  أعضاء هيئة التدريس برتبة أستاذ مشارك       

لأعـضاء المجلـس    النـسبة الأقـل     فإن  أخيراً  و ،عضاء في مجالس ولجان   الأذلك تأتي نسبة غير     
  . أفراد العينة برتبة أستاذ جميعهم ليسوا أعضاء في لجان ومجالس حالية وإن ، الأكاديمي
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 تبعاً لمتغير العـضوية فـي لجـان          أعضاء هيئة التدريس   توزيع أفراد عينة الدراسة   : 7.3جدول  
  .ومجالس حالية

  
  النسبة المئوية  التكرار  العضوية في لجان ومجالس حالية

  %32  36 رةمجلس دائ
  %34  38 مجلس كلية 
  %3  4 مجلس أكاديمي

  %31  35 غير ذلك 
  %100  113  المجموع

  
العينـة يتوزعـون بنـسبة       فإن أفـراد     ،تعلق بمتغير العضوية في لجان ومجالس سابقاً      غير ان ماي  

 و بنـسبة  ، ونفس النسبة لغير الأعضاء في لجان ومجالس سابقاً        ،لأعضاء في مجلس دائرة   % 33.6
  ) 8.3(يتضح في جدول وهذا  ،لأعضاء مجلس أكاديمي% 8 لأعضاء مجلس كلية ،وبنسبة 32%
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تبعاً لمتغير العضوية في لجان ومجالس حالية       ) أعضاء هيئة التدريس  (توزيع أفراد العينة    : 8.3شكل

  .والرتبة الأكاديمية
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 تبعاً لمتغير العـضوية فـي لجـان         هيئة التدريس  أعضاء   توزيع أفراد عينة الدراسة   : 8.3جدول  
  ).خلال الخمس سنوات الماضية( ومجالس سابقاً

  
  النسبة المئوية  التكرار  العضوية في لجان ومجالس سابقاً

  %33.6  38 مجلس دائرة
  %32  36 مجلس كلية 
  %0.8  1 مجلس أكاديمي

  %33.6  38 غير ذلك 
  %100  113  المجموع

  
 :لإداريينلالدراسة خصائص عينة  .2.8.3

  
 يتبين أن المبحوثين يتوزعون بشكل متساوي على ،يتعلق بمتغير الجنس لأفراد العينة للاداريين فيما

 وقد يعود ذلك ، أكثر من تجاوب الذكورالإناثنسبة تجاوب لاحظت الباحثة أن وقد  ،المتغيرين
والذي يظهر الفئات العمرية ) 9.3(يتضح من شكل  متغير العمرأما بالنسبة لو. كون الباحثة أنثىل

وأن أكبر فئة عمرية كانت من  ،المختلفةموزعين حسب الفئات العمرية  أن أفراد العينة ،للمبحوثين
 سنة،) 40 – 36(من  ومن ثم تأتي الفئة ،سنة) 30 – 26( يتبعها مباشرة من ، سنة)35 – 31(

الفئات الأقل هي إن  سنة و)45 – 41(ن الفئة العمرية ممن ثم  وسنة،) 25(بعد ذلك فئة الأقل من 
  .يدل على أن موظفي الجامعات غالبيتهم من فئة الشباب قد  فمافوق وذلكسنة) 46(من 

  
والخاص بتوزيع أفراد العينة تبعاً لمتغيـر       ) 10.3(تضح من شكل    ببالنسبة لمتغير التحصيل العلمي     

 بعـد   ، ثم دبلوم كلية المجتمع    ،لوريوس أن الفئة العظمى هم من حملة درجة البكا        ،التحصيل العلمي 
يعزى إلى أن متطلبات العمل     قد   وهذا   ، ومن ثم الدبلوم العالي والماجستير     ،ذلك أقل من ثانوية عامة    

 أمـا   ،الاداري في الجامعات في الغالب لايتطلب درجة علمية أكثر من البكالوريوس والدبلوم العالي            
 ذلك إلى أن موظفي الخدمات يشكلون نـسبة عاليـة مـن              فيعزى ،بالنسبة للأقل من الثانوية العامة    

فيما يتعلق بمتغير الجامعة التـي يعمـل بهـا أفـراد العينـة               و .الموظفين الاداريين في الجامعات   
% 44 وبنـسبة    ،%56 يتبين أن المبحوثين يتوزعون بشكل أكبر في جامعة القدس بنسبة            ،للاداريين

   ن عدد الموظفين في جامعة القدس أكبريعود لأقد  وذلك ،في الجامعة العربية الأمريكية
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سنة25أقل من 
سنة 26-30
سنة 31-35
سنة 36-40
سنة 41-45
سنة 46-50
سنة 51-55

  
  

  . تبعاً لمتغير العمر الإداريينتوزيع أفراد العينة ::9.3شكل 
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  . تبعاً لمتغير التحصيل العلمي الإداريينتوزيع أفراد العينة: 10.3شكل
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أن أفـراد العينـة فـي       يبين  ) 11.3(شكل  افراد العينة فإن    عمل بها   يالتي   نوع الوظيفة متغير  أما  و
 أفـراد    فـإن   أما في الجامعة العربية الأمريكية     ،جامعة القدس بعقد عمل ومثبت تكاد تكون متساوية       

 وذلك لأن الجامعة ومنذ     ،أكبر من أفراد العينة الذين يعملون بتثبيت      عمل  العينة الذين يعملون بعقود     
 ولايوجد لديها نظام للتثبيت ، بينما       ،سنوات تقوم بالتعيين على أساس العقود السنوية      أكثر من ثلاث    

  . والتدريسيةجامعة القدس يوجد فيها نظام تثبيت أعضاء الهيئة الادارية
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  . تبعاً لمتغير نوع الوظيفة  الإداريينتوزيع أفراد العينة: 11.3شكل
  
تبعاً لمتغير سنوات العمـل     يتوزع أفراد العينة    :تغير عدد سنوات العمل في الجامعة       مفيما يتعلق ب  و

 )5 – 1(ن أكبر نسبة هي في الفئة مـن         الذي يوضح أ  ) 9.3( ويظهر ذلك في جدول      ،في الجامعة 
  . سنة نسبة ضئيلة16 ونسبة أكبر من ، ثم أقل من سنة، سنوات)10 – 6(سنوات يليها بعد ذلك 

  
حيث يلاحـظ أن أفـراد      ) 12.3(يتوزع أفراد العينة حسب شكل       غير المسمى الوظيفي  بالنسبة لمت و

 ، ولم يكن هناك مسمى وظيفي محدد وهي النسبة الكبرى         ،العينة في الأكثر هم الموظفون الاداريون     
بعد ذلك وظيفة السكرتيرة وهي من المسميات الوظيفية الموجودة في الجامعات بشكل مكثف وأعداد              

 ،ثم ثم المحاسـبين   ، ثم التمريض والعمال   ، المختبرات ويأتي بعد ذلك فني   ثم  راً لضرورتها    نظ ،كبيرة
  . ورؤساء الأقسامون ويتساوى المهندس، ثم المراسل،الأمن الجامعي والفنيين
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  . تبعاً لمتغيّر عدد سنوات العمل في الجامعة  الإداريينتوزيع أفراد عينة الدراسة: 9.3جدول 
  

  النسبة المئوية  التكرار  في الجامعةعدد سنوات العمل 
  %6  8  أقل من سنة

  %60  85   سنوات1-5
  %29  41   سنوات6-10

  %3  4   سنة11-15
  %1  2   سنة16-20
  %1  2   سنة21-25

  %0  0   سنة25أكثر من 
  %100  142  المجموع

  
لكبرى مـن    تبين أن النسبة ا    ،بالنسبة لتوزيع أفراد العينة حسب العضوية في لجان ومجالس حالية         و

% 92 وهي نسبة    ،أفراد العينة كانت للموظفين اللذين هم ليسوا أعضاء في المجالس واللجان الحالية           
ن اللجان والمجالس أصلاً قليلية      قد يعزى لأ   عضاء في اللجان والمجالس الحالية، وهذا     لأ% 8ونسبة  

بالنـسبة لمتغيـر    و ،اتالتدريس في الجامع   وهي أكثر لأعضاء هيئة      ،جداً لأعضاء الهيئة الادارية   
تبين أن النسبة الكبرى من أفـراد       ) خلال الخمس سنوات السابقة   ( ً العضوية في لجان ومجالس سابقا    

ونـسبة  ،  %87 وهي نسبة    ،مجالس ولجان سابقة   العينة كانت للموظفين اللذين هم ليسوا أعضاء في       
  .لأعضاء في لجان ومجالس سابقة% 13
  

  لباحثة في عملية جمع البيانات  أهم الصعوبات التي واجهت ا9.3
  

  :هناك العديد من الصعوبات التي أعاقت جمع البيانات من أهمها
  

إضراب وزارة التربية والتعليم العالي مما أدى إلى إضاعة الوقت بانتظار انتظـام الـدوام                •
 . والبيانات الازمةللحصول على المعلومات

ي تعبئة الاستبيان والتعـذر بـسبب       عدم تجاوب أعضاء هيئة التدريس في جامعة القدس ف         •
 .ضيق وقت عضو هيئة التدريس 
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قلة المراجع الحديثة المتعلقة بموضوع الإدارة في مكتبات الجامعات والمكتبات العامة فـي              •
 . حيث تتوفر المراجع لكن ليست حديثةالوطن

 .صعوبة التنقل بين المدن مما أعاقت الحركة بين الجامعتين •

  

  
  

  .المسمى الوظيفي تبعاً لمتغير  الإداريينأفراد العينةتوزيع : 12.3 شكل
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  الفصل الرابع 
______________________________________________________  

  عرض النتائج ومناقشتها
  

  المقدمة 1.4
  

لآليات تقيـيم الأداء فـي      أولاً عرض   حيث يتم    ، الدراسة يتناول هذا الفصل عرض ومناقشة لنتائج     
تهم نحـو   استبانات المبحوثين حول اتجاهـا     ومن ثم عرض ومناقشة لنتائج       ،تين المدروستين الجامع

، ومن ثم التعرف على تأثير      والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة   تين   المدروس تينتقييم الأداء في الجامع   
   .خصائص عينة المبحوثين على إجاباتهم نحو التقييم وأنظمته

  
  :لين في الجامعات المدروسةآلية تقييم أداء العام. 2.4

  
ين في جامعة القدس والجامعة العربية الأمريكية بشكل دائم، وهناك عدة نقاط امليتم تقييم الأداء للع

 وقبل الخوض ،التقاء بين آلية تقييم أداء العاملين في كلا الجامعتين، وأيضاً هناك عدة نقاط اختلاف
 ومن ثم تحديد نقاط الالتقاء ةداء لكل جامعة على حدعرض آلية تقييم الأ، لابد من في تلك النقاط

للإجابة على السؤال الأول في البحث وهو ما هي طرق تقييم أداء . والاختلاف على شكل مقارنة
  العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية ؟

  
  :آلية تقييم أداء العاملين في جامعة القدس. 1.2.4

  
ن، حيث لي فيها بطريقتين وذلك حسب تصنيف العامعاملينييم أداء التقوم جامعة القدس بعملية تق
) 430( أعضاء هيئة التدريس وعددهم : الأول،ن إلى ثلاثة أصنافليتصنف جامعة القدس العام
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 العاملين في مجال :موظف، والثالث) 395( أعضاء الهيئة الإدارية وعددهم :موظف، والثاني
عملية تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس من قبل مكتب مساعد تتم . موظف) 147(الخدمات وعددهم 

 أما تقييم أداء العاملين الإداريين، والعاملين في مجال الخدمات فيتم من ،الرئيس للشؤون الأكاديمية
  )ب-2006، جامعة  القدس.(قبل دائرة شؤون الموظفين

  
  :تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس في جامعة القدس آلية .1.1.2.4

  
 والتي تتم مرة كل عام، ،يتولى الإشراف على عملية التقييم مكتب مساعد الرئيس للشؤون الأكاديمية

 تقييم أداء أعضاء هيئة : الأول،تقسم العملية إلى قسمينوويكون في نهاية كل عام أكاديمي، 
  . الطلبة تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس من قبل :التدريس من قبل المسؤول المباشر، والثاني

  
يتضمن عدة مراحل يبدأ بتوزيع الاستمارة المخصصة لغرض تقييم أداء أعضاء وإن القسم الأول 

 والذي يسمى التقييم ،على الكليات) 5.1النموذج ملحق(هيئة التدريس من قبل المسؤول المباشر 
فق معه  ويوضح في كتاب مر،السنوي لعضو هيئة التدريس، ويصل النموذج إلى المسؤول المباشر

يقوم المسؤول وتاريخ محدد لإعادة النماذج معبئة إلى مكتب مساعد الرئيس للشؤون الأكاديمية، 
  .حدةالمباشر بتعبئة النموذج لكل عضو هيئة تدريس على 

  
 ، وتاريخ التعيين،ه العلميةت ورتب، اسمه من حيثويتضمن النموذج تعريفاً بعضو هيئة التدريس

ت المعتمدة، ثم يتضمن النموذج تقييم للصفات السلوكية العامة والتي تأخذ والعبء الأكاديمي بالساعا
 ومن ثم تقييم الأداء الأكاديمي ،علامة) 20(علامة، بعد ذلك تقييم علاقات العمل ويأخذ ) 30(

علامات، بعد ذلك يتم كتابة الإجراءات الإدارية التي اتخذت بحق عضو هيئة التدريس ) 50(ويأخذ 
 كما ،جابية أو سلبية، ومن ثم تقييم إجمالي يتم بجمع العلامات التي حصل عليهاسواء كانت اي

  .يتضمن النموذج توصيات الرئيس المباشر ثم توصيات العميد
  
بعد الانتهاء من تعبئة النموذج يرسل إلى مكتب مساعد الرئيس للشؤون الأكاديمية الذي يقوم و

ده ليرسل إلى مكتب رئيس الجامعة الذي يصادق على التقييم واعتمافي بدوره من التحقق مما جاء 
التوصية أو يرفضها، ويعيد النموذج إلى مكتب نائب الرئيس مرة أخرى الذي يقوم بإرسالها إلى 

  .دائرة شؤون الموظفين لتنفيذ القرارات الصادرة بناءً على نتائج التقييم لكل عضو هيئة تدريس
حيث يتم عن طريق توزيع نموذج .،التدريس من قبل الطلبةالقسم الثاني هو تقييم عضو هيئة وأما 

 والذي يسمى تقرير مدرس المساق على الكليات في ،المعد لهذا الغرض) 5.2 ملحق(التقييم الخاص 
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تقوم  والنموذج معد باللغة العربيةو ،بما في ذلك الفصل الدراسي الصيفينهاية كل فصل دراسي 
الطلبة في نهاية المحاضرة الخاصة بعضو هيئة التدريس المراد إدارة الكلية بتوزيع النموذج على 

د ذلك يتم أخذ النموذج بعثم  ويعطى الطالب خمسة دقائق تقريباً للإجابة على أسئلة النموذج ،تقييمه
  :ئينيتضمن النموذج عدة أسئلة تتعلق بمدرس المساق مكونة من جز، ووإعادته إلى إدارة الكلية

  
بمضمون المساق حيث ترتب الأسئلة على النحو التالي توفير خطة يتعلق : الجزء الأول •

اعتماد المادة على مساقات سابقة في الخطة، يتم إعطاء امتحان  للمساق في بداية الفصل،
نصف فصل للمساق، مناسبة مواعيد المحاضرات، إبلاغ الطالب بنتائج امتحاناته ووظائفه 

عدد  يته من المادة المقررة حسب الخطة الدراسية،البيتية، عدد متطلبات المساق، ما تم تغط
 خلال الفصل، تقييم الطالب لمستوى طلبة المساق عموماً، ثم تالمحاضرات التي أعطي

  .يترك مساحة لأي ملاحظات أخرى
يتضمن العوامل المعيقة للعملية التعليمية حيث يتم ترتيب الأسئلة على النحو : الجزء الثاني •

وقت  المسجلين للمساق، القاعة، الوسائل المساندة، طول مدة المحاضرة، عدد الطلبة :يالتال
  . المحاضرة

  
 حيث يقوم ،بعد الانتهاء من تعبئة النماذج ترسل إلى مكتب نائب الرئيس للشؤون الأكاديميةو

ب الصباغ لتكنولوجيا المعلومات الموجود في الجامعة لتفريغ البيانات يبإرسالها إلى مركز حس
لنتائج ليتم إرسال النتائج إلى مكتب نائب الرئيس للشؤون الأكاديمية للإطلاع عليها وإخراج ا

 يتم استخدام هذه حيث ،ووضعها في ملف عضو هيئة التدريس بعد إرسالها إلى رئيس الجامعة
يكون قد  مثلاً ،النتائج في حال النزاع أو التظلم بين عضو هيئة التدريس والمسؤول المباشر فقط

 اً من ظلم عضو هيئة التدريس  يتم وخوف،لمسؤول المباشر لعضو هيئة التدريس ضعيفتقييم ا
كما يستخدم هذا ،  وجود سبب مبرر لتقييم ضعيف لهالرجوع إلى تقييمه من قبل الطلبة للتأكد من

يم أداء عضو هيئة التدريس من قبل يويلاحظ إن عملية تق، التقييم لأغراض الترقية والتثبيت
% 70أن تكون النتيجة تعتمد على ك ، عملية لا يوجد فيها نسب معينه،مباشر والطلبةالمسؤول ال

يم عضو هيئة التدريس من يعلى تق% 30م عضو هيئة التدريس من قبل المسؤول المباشر يعلى تقي
هي لتقييم عضو هيئة التدريس من قبل المسؤول % 100 بناءً على ذلك فإن النتائج ،قبل الطلبة
تثبيت الم الطلبة يستخدم في حال النزاع ويوضع في الملف أو لأغراض الترقية وي تقيالمباشر أما

  )ج-2006، جامعة القدس.(
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  :تقييم أداء الإداريين في جامعة القدسآلية . 2.1.2.4
  

يتم و) 5.3 ملحق( ويحمل اسم التقييم السنوي للموظف ،م أداء الإداريين في جامعة القدسييتم تقي
يتضمن في القسم الأول معلومات وظيفية خاصة بالموظف و ، الكلية أو مدير الدائرةه من قبلتعبئت

مة من مجموع علامات علا) 50( ويحمل ،المراد تقييمه ثم بعد ذلك يأتي قسم الصفات السلوكية
 ،ام التقييد بأوقات الدو ثانياً، الالتزام بالأنظمة والتعليمات أولاً،جدول يحتوي عدة بياناتو التقييم وه

 الاستقامة  وسادساً، تنمية المهارات المهنية وخامساً، الحماس للعمل والانتماء ورابعاً، المبادرةوثالثاً
 مساعدة  وعاشراً،التفرغ  وتاسعاً، المحافظة على السرية وثامناً، إنجاز المهام وسابعاً،والنزاهة

علامة من ) 30( ويحمل ،ملالقسم التالي بعنوان علاقات الع، وأما الآخرين في إنجاز أعماله
 والثالث مع ، والثاني مع الزملاء، الأول مع الرؤساء،وع العلامات ويحتوي على ثلاثة بياناتممج

القسم ، والخ..المراجعين، بعد ذلك الإجراءات الإدارية التي وجهت للموظف حوافز تنبيهات 
 أو ، أو جيد، أو جيد جداً، وهو تقدير ممتاز،الخامس يتضمن عنوان التقييم الإجمالي للموظف

 ، أما القسم السادس وهو توصيات الرئيس المباشر ومن ثم القرار الإداري، غير مرضٍ،مرضٍ
  ).ب-2006القدس، جامعة .(والقسم الأخير يحمل إجراءات شؤون الموظفين

  
ائرة  حيث تقوم د،داء للإداريين في جامعة القدس مع نهاية كل عام أكاديميالأتتم عملية تقييم و

شؤون الموظفين بإرسال النموذج إلى الكلية أو الدائرة التي تقوم بتعبئته ومن ثم إرساله إلى دائرة 
 وبعد ذلك يتم تشكيل لجنة مكونة من كل من مساعد الرئيس للشؤون الإدارية، ،شؤون الموظفين

ر بالمصادقة أو بعد عرض النتائج على اللجنة تتخذ قراو ،والمدير الإداري، ومدير شؤون الموظفين
 حيث تستخدم النتائج للتثبيت لكن تطبيق ،ويرسل القرار إلى دائرة شؤون الموظفين، عدم المصادقة

 ا حيث يتم تثبيت الموظف بشكل تلقائي اذ،النتائج يأتي على سنتين متتاليتين وليس بشكل سنوي
ائية للجميع أو استثنائية ولا أما الزيادة السنوية فهي تلقواستوفى الشروط ما لم يكن هناك استثناء، 

موظفي الخدمات يتم تقييم أدائهم بنفس طريقة تقييم أداء الموظفين و ،يترتب على التقييم زيادة سنوية
  ).ب-2006، جامعة القدس(الإداريين في جامعة القدس 

  
  :آلية تقييم أداء العاملين في الجامعة العربية الأمريكية. 2.2.4

  
 وذلك حسب تصنيف ،الأمريكية بعملية تقييم أداء العاملين فيها بطريقتينتقوم الجامعة العربية 

 الأول أعضاء هيئة التدريس :العاملين حيث تصنف الجامعة العربية الأمريكية العاملين إلى صنفين
 في مجال الخدمات لون ويندرج العام، والثاني أعضاء الهيئة الإدارية،موظف) 125(وعددهم 
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تقوم عملية تقييم أداء أعضاء هيئة ، حيث موظف) 258(ريين وعددهم ضمن الموظفين الإدا
 أما أعضاء الهيئة ،التدريس من قبل مكتب قائم بأعمال نائب الرئيس لشؤون التخطيط والتطوير

  )ب-2006، الجامعة العربية الأمريكية.(الإدارية فهي تتم من قبل دائرة الموارد البشرية
 

  :عضاء هيئة التدريس في الجامعة العربية الأمريكيةتقييم أداء أآلية .  1.2.2.4
  

 ، الأول تقييم أعضاء هيئة التدريس من قبل المسؤول المباشر:تقسم عملية تقييم الأداء إلى قسمين
القسم الأول والخاص  ولكن فيما يتعلق ب،والثاني تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس من قبل الطلبة

وجود له حيث لايوجد نموذج لتقييم عضو هيئة التدريس من قبل لا ف ،بتقييم المسؤول المباشر
يتم في نهاية كل عام أكاديمي اجتماع لمجلس الكلية يتم فيه و ،المسؤول المباشر وعميد الكلية

 وتكون العلاوة السنوية لهم جميعاً متساوية حدة،التوصية بتجديد عقد كل عضو هيئة تدريس على 
يقوم عميد الكلية بالتوصية بتجديد أو عدم التجديد لعقد عضو هيئة ود، دون أن يتم تعبئة نموذج موح

من كل / 31/8التدريس مع ذكر الأسباب في حال التوصية بعدم التجديد، وتتم الإجراءات عادة قبل 
 بعد ذلك ترفع قرارات مجلس الكلية إلى ، وذلك بسبب توحيد العقود من ناحية الفترة الزمنية،عام

 حيث تعرض القرارات على مجلس العمداء ليتم مناقشتها ورفع القرارات ،امعةمكتب رئيس الج
 وبعد إطلاعه عليها يحولها ،التي يتم اتخاذها إلى مكتب مساعد الرئيس لشؤون التخطيط والتطوير

 أي أنه ،إلى دائرة الموارد البشرية التي تنفذ القرارات حسب الأصول المعمول بها في الجامعة
 أداء لعضو هيئة التدريس من قبل المسؤول المباشر في الجامعة العربية لايوجد تقييم

  ).ج-2006، الجامعة العربية الأمريكية.(الأمريكية
  

 والذي يتم عن طريق ،تقييم أداء عضو هيئة التدريس من قبل الطلبةوالمتعلق بلقسم الثاني وبالنسبة ل
 يسمى تقييم مساق على الكليات في نهاية توزيع نموذج التقييم الخاص المعد لهذا الغرض، والذي

بذات كل فصل دراسي ماعدا الفصل الدراسي الصيفي، وهو نموذج معد باللغة العربية والإنجليزية 
 والأخرى ،واحدة تحتوي الأسئلة:  وهو مكون من ورقتينالأسئلة مترجمة الى اللغة الانجليزية

الأسئلة ويؤشر على الإجابة المناسبة في  حيث يقرأ الطالب السؤال من ورقة ،تحتوي الأجوبة
 بمعاني اًورقة الأسئلة تتضمن في بدايتها تعريفوإن ) 5.4ملحق (الورقة الثانية المخصصة للإجابة 

ويدل ) 1( يعادل  A حرف حيث يتعرف الطالب على ما يعني إجابته أي أنه إذا وضع،الدرجات
 عن الوصف  يستفهمالسؤال الأولحيث إن  سؤال) 22(يتضمن النموذج  .على أوافق بشدة وهكذا

 التزام المدرس بوقت ثالث، والالثاني تقديم مدرس المادة بجاهزية جيدةوالتفصيلي للمساق 
خامس إثارة المدرس اهتمام وال ،رابع استغلال المدرس وقت المحاضرة بفاعلية، والالمحاضرة كاملاً
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سابع احترام المدرس لآراء الطلبة أثناء  وال،سادس إشراك الطلبة في النقاشالو، الطلبة بالمادة
سع استعمال اللغة والتا ،ثامن تذكير الطلبة بالأهداف العامة للمساق من حين لأخروال ،النقاش

حادي عشر استخدام وال ،عاشر تقديم المدرس المادة بطريقة واضحةلاو ،الإنكليزية في التدريس
 ، والثالث عشرتزام المدرس بالساعات المكتبيةثاني عشر الوال ،أدوات توضيحية خلال التدريس

 فيما اذا كان كتاب المساق ، والرابع عشر يتعلقرغبة الطالب في أخذ مساق آخر مع المدرس نفسه
 ومن ثم رجة وضوحهاد، ومدى ثم الامتحانات.  مفيدة إن كانت ومن ثم المراجع المستخدمة،ملائم

تقّيم  فيما إذا  ثم الوظائف،هل كانت تقّيم مستوى الطلبة بشكل عادلو ،يسأل الطالب عن الامتحانات
اهتمام الطالب وكذلك هل تقييم بشكل عادل وثم المشاريع المقدمة من قبل الطلبة ، بطريقة عادلة

 وأخيراً شعوره تجاه ، ثم شعور الطالب تجاه الكلية التي تطرح المساق،هل يزداد بازدياد الوقتو
 وفي النهاية ملاحظة يعطى فيها الطالب فرصة للتعبير عن أي شيء أخر ، المساقالجامعة بعد أخذ

  .في الجزء السفلي من النموذج المعد للإجابة 
  
 فهو نموذج معد لإدخاله بسهولة عن طريق قارئ الكمبيوتر لاختصار الوقت ،أما نموذج الإجابةو

 وعنوان ، ورقم المساق،رقم المدرسالقسم الأول يتضمن رموزاً خاصة بحيث إن بتدخيل البيانات 
 أرقام الأسئلة وخيارات الجواب، حيث يقوم  يحتوي على واسم المدرس، القسم الثاني،المساق

 ،الإشارة الصحيحةوضع طريقة ل إرشاد  فقرةالطالب بوضع علامة على الرمز المناسب، مع وجود
 النموذج على الطلبة في نهاية تقوم إدارة الكلية بتوزيعووملاحظة لإضافة أي ملاحظات أخرى، 

 للإجابة ً، ويعطى الطالب خمس دقائق تقريبا،المحاضرة الخاصة بعضو هيئة التدريس المراد تقييمه
 وبعد انتهاء عملية التعبئة ،يتم جمع النماذج بعد ذلك وإعادتها إلى إدارة الكليةوعلى أسئلة النموذج 

 حيث يقوم بإرسالها ،لرئيس لشؤون التخطيط والتطويرقائم بأعمال نائب االترسل النماذج إلى مكتب 
إلى مركز حسيب الصباغ لتكنولوجيا المعلومات الموجود في الجامعة لتفريغ البيانات وإخراج 

 ليتم إرسال النتائج إلى مكتب القائم بأعمال نائب الرئيس لشؤون التخطيط والتطوير للإطلاع ،النتائج
  .تقييمهة بنتيجة ة قبل إبلاغ أعضاء هيئة التدريس كل على حدعليها وإرسالها إلى رئيس الجامع

  
يتم استخدام هذه النتائج في حال النزاع أو التظلم بين فإنه كيفية استخدم هذه النتائج ب فيما يتعلقأما و

 يكون تقييم المسؤول المباشر لعضو هيئة التدريس حيث ،عضو هيئة التدريس والمسؤول المباشر
 وخوفاً من الظلم يتم الرجوع إلى تقييم عضو هيئة التدريس من قبل ،جديد عقدهضعيف ولايوصي بت

 كما يستخدم هذا التقييم ،ضعيف لعضو هيئة التدريساللتقييم ل للتأكد من وجود سبب مبرر ،الطلبة
م أداء عضو هيئة التدريس ييلاحظ إن عملية تقيولذلك . لأغراض الترقية، وتستخدم لتجديد العقود
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 عملية يوجد فيها نسب معينه تؤخذ بعين الاعتبار عند تجديد ، هيالمسؤول المباشر والطلبةمن قيل 
  )ج-2006، الجامعة العربية الأمريكية( %.5يأخذ تقييم الطلبة للمدرس ما نسبته حيث  ،العقود

  
  :تقييم أداء الإداريين في الجامعة العربية الأمريكيةآلية . 2.2.2.4

  
يحمل اسم التقييم السنوي للوظائف ،لإداريين في الجامعة العربية الأمريكيةم أداء ايآلية تقيإن 

 وهو مكون ،)9.2ملحق (النموذج يتم تعبئته من قبل عميد الكلية أو مدير الدائرة ، إن هذا الإشرافية
هو يشتمل و ومن ثم وضع العلامة ، وفي البداية يشار إلى ضرورة دراسة البنود،من ثلاث أوراق

  :على
  

  . بيانات وظيفية خاصة بالموظف المراد تقييمه  يحتوي على :قسم الأولال •
 معرفة العمل، ويتضمن أي عناصر التقييم والتقديرات ،ويتضمن معايير الأداء: القسم الثاني •

التخطيط، المتابعة، الأداء، استغلال ساعات الدوام، المحافظة على المال العام، تحمل 
 المبادرة، الإبداع، القدرة على أخذ القرار، الانتماء الوظيفي، المسؤولية، التفكير المستقل،

المظهر العام، الاتصال الفعال والتعبير، التعاون مع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين، خدمة 
الجمهور والطلبة، تنمية المرؤوسين، العمل بروح الفريق، الاستعداد للنمو الوظيفي وتحمل 

مل تحت الضغط، وأخيراً الانطباع العام، تأخذ هذه المعايير مسؤولية أكبر، القدرة على الع
  ).100(علامة من 

  . أوضعيف ، أومتوسط، أو جيد جداً،التقدير العام وهو إما ممتاز يشتمل على :القسم الثالث •
 :ويتضمن: القسم الرابع •

  
o  توصية المسئول المباشر.  
o  توصية عميد الكلية.  
o  قرار لجنة التقييم.  
o امعةقرار رئيس الج. 

  
  . وذج المعد لهذا الغرضالخاتمة مدون تاريخ إجراء التقييم، حيث ينتهي بذاك النموفي 

  
تتم عملية تقييم الأداء للإداريين في الجامعة العربية الأمريكية في نهاية كل عام أكاديمي، حيث تقوم 

 ومن ثم إرساله ،ئة النموذجدائرة المورد البشرية بإرسال النماذج إلى الكلية أو الدائرة التي تقوم بتعب
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 وبعد ذلك يتم تشكيل لجنة برئاسة مساعد الرئيس للشؤون الإدارية ،إلى دائرة الموارد البشرية
 وعميد ، والمدير المالي، ومدير دائرة الموارد البشرية،والمالية وعضوية كل من المدير الإداري

للجنة، تتخذ قراراً بالمصادقة أو عدم بعد عرض النتائج على او ،الكلية أو مدير الدائرة المعنية
بإرسالها إلى رئيس الجامعة بدورها  حيث تقوم ،المصادقة وترسل القرار إلى دائرة الموارد البشرية

للمصادقة أو عدم المصادقة وإعادتها إلى مساعد الرئيس للشؤون الإدارية والمالية ودائرة الموارد 
 أما _أي كل سنة_ القرارات بشكل سنوي  هذهطبقت، والبشرية لتنفيذ القرارات حسب الأصول

ى تقدير ضعيف من الزيادة  ولكن قد يحرم الموظف الحاصل عل،الزيادة السنوية فهي تلقائية للجميع
الهيكل التنظيمي  2.4وملحق  1.4، ملحق )ب-2006، الجامعة العربية الأمريكية (.السنوية

  . ييم في الهيكل التنظيمي للجامعتينللجامعتي لتوضيح موقع الجهات التي تتولى التق
  

 ،التي يتم على أساسها تقييم أعضاء هيئة التدريسعرض أليات تقييم الأداء ووعليه وبعد 
 ، تبين أن هناك نقاط التقاء، والعربية الأمريكية، في جامعتي القدس، وموظفي الخدمات،والاداريين

  :من أبرز هذه النقاط هي، وإن ونقاط اختلاف بين الآليات في كلتا الجامعتين
  

 ، حيث تصنف جامعة القدس الموظفين إلى ثلاثة أصناف،الاختلاف في تصنيف الموظفين •
 .بية الأمريكية فتصنفهم إلى صنفينالعرالجامعة أما و

  
 لكل جامعة ، وإنتقوم الجامعتان بتقييم الأداء لأعضاء الهيئة التدريسية من قبل الطلبة •

 حيث ،يتفقان في تاريخ التقييمو حيث الشكل والمضمون، نموذج مختلف عن الأخرى من
 بينما ،لكن جامعة القدس تقوم بالتقييم في نهاية الفصل الصيفيو ،أنه فصلي للجامعتين

أغراض مختلفة  يتم إستخدامها في  كما أن النتائج،العربية الأمريكية تستثني الفصل الصيفي
مكتب نائب الرئيس للشؤون هي  القدس أما جهة الإشراف لجامعةو ،في كلا الجامعتين

 مكتب القائم بأعمال نائب  هيجهة الإشراف،  العربية الأمريكية الجامعةأماو ،الأكاديمية
هي المستخدمة  اللغة العربية ، وبالنسبة للغة التقييم، فإنالرئيس لشؤون التخطيط والتطوير

اللغة يكية فيتألف من لغتين وأما نموذج الجامعة العربية الأمر ،في نموذج جامعة القدس
 بينما في ،يتم عرض النتائج في جامعة القدس على لجنةوكذلك .  العربية والإنكليزية

في جامعة القدس لا يأخذ تقييم و ،على مجلس العمداءتعرض العربية الأمريكية الجامعة 
في كلا و %. 5العربية الأمريكية يأخذ ما نسبته  الجامعة  بينما في،الطلبة نسبة مئوية

تستخدم ففي جامعة القدس ، أما الجامعتين يتم إبلاغ عضو هيئة التدريس بنتيجة تقييمه
 تستخدم النتائج ، العربية الأمريكية الجامعة بينما في،النتائج لأغراض التثبيت والترقية



 70

القول أن هناك آلية أفضل من آلية في ، وكذلك لايمكن  والترقية العقدجديدتلأغراض 
 وبدراسة ،لاحظ أن هناك آلية تكمل الأخرىي ،لكن وبعد دراسة النموذجين وينالجامعت

 يمكن التوصل إلى آلية متكاملة تستطيع استبعاد الثغرات ، في الجامعتينتينالطريقتين المتبع
مثلاً استثناء الفصل الصيفي من التقييم في الجامعة العربية ف ،الموجودة في الآليتين
 لكنه من الأهمية بمكان ،لو كان الفصل الصيفي قصيرو حتى ، مبررالأمريكية لا يوجد له

ستخدام اللغة الإنكليزية إلى جانب العربية مهم أيضاً لوجود طلبة وإعملية التقييم، أن تشمله 
كل هذه ولذا فإن  ،خريجي مدارس أمريكية يسهل عليهم فهم الجمل باللغة الإنكليزيةمن 

 .آلية متكاملةالأمور ممكن تداركها بالخروج ب
 
 هناك نقاط اختلاف والتقاء في الآلية ، ولكنتقوم الجامعتان بتقييم الإداريين العاملين لديها •

 اختلاف التسميات إلا أن ، رغممع الاتفاق على أن الجهة المشرفة على الآلية واحدة
يق يتم تطبو حيث يكون التقييم سنوياً في جامعة القدس ،المراحل التي تمر بها مختلفة
يتضمن و ،العربية الأمريكية فتطبق كل سنة الجامعة  أما،القرارات كل سنتين متتاليتين

النموذج في جامعة القدس بيانات أقل من حيث العدد من النموذج في العربية الأمريكية مع 
 ، لا يرتبط موضوع العلاوة في كلتا الجامعتين في التقييم السنوي،الاتفاق على المضمون

 ،العربية الأمريكيةالجامعة  أما في ،رقية في جامعة القدستنتائج للتثبيت والتستخدم الو
 لكن ، وأيضاً لايوجد نموذج أفضل من الآخر،فتستخدم النتائج فقط للترقية وتجديد العقد

 .باعادة دراسة النماذج يمكن صياغة نموذج يجمع بين النموذجين ويكون متكامل

  
  جهة تقييم الأداءملين نحو اتجاهات العا:المحور الأول  3.4

  
 في جدول ةخص تظهر ملباتجاهات أعضاء هيئة التدريس نحو جهة تقييم الأداءالنتائج المتعلقة 

يشير ) 1.4( من الجدول رقم. )2.4(جدول  في ةالإداريين تظهر ملخصبالمتعلقة تلك و) 1.4(
وهذا حدث أحياناً، يييم الأداء الى أن التنوع في جهة تق ) 2.96(المعدل العام للوسط الحسابي وهو 

يلاحظ أن يعني وجود تعدد وتنوع في الجهة التي تقوم بتقييم الأداء في الجامعات المدروسة، و
 والمتمثل بتقييم الطلبة وتقييم المسؤول المباشر في حين أكثرالجامعات تعتمد على التقييم الداخلي 

في  ،تقييم الطلبة التقييم مع الملاحظة أن ياد موضوعية وحيساهم في أي تقييم خارجي لاتعتمدأنها 
 لأن الطلبة يتأثرون بالعلامات، وأسلوب الامتحانات، ، الأحيان يشوبه عدم الموضوعيةبعض

تأثر ال يكون حكم الطالب على المدرس من منطلق  قدوعوامل أخرى داخل المحاضرة، وبالتالي
  .التقييم وأهميتها نتيجة عدم الوعي الكافي لعملية ،بالعوامل الشخصية
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أعضاء هيئة  المبحوثين تجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإ: 1.4جدول 
  . في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو جهة تقييم الأداءالتدريس 

 
 

يتم تقييم أدائك في الجامعة من 
  :قبل

الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

A1 1.33  3.98 12 5 13 26  57  )تقييم نفسك بنفسك(ذاتيا  
A2  0.67  4.38  0  0  12  46  55  الطلبة  
A3 1.20  4.09  10  2  10  36  55  المسؤول المباشر  
A4 1.41  2.98  25  18  23  28  19  مجلس الدائرة  
A5  1.27  2.77  27  18  29  32  7  مجلس الكلية  
A6  1.32  2.91  25  13  37  23  15  الشؤون الأكاديمية  
A7  1.35  2.65  34  16  30  22  11  رئاسة الجامعة  
A8  1.31  2.02  56  27  13  6  11  وزارة التربية والتعليم  
A9 1.10  1.94  56  23  20  13  1  جهة خارجية محلية  

A10  0.99  1.91  54  21  32  6  0  جهة خارجية أجنبية  
  0.82  2.96  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور

  
يدفع الموظف   جيد لكن قد      وهذا ، اعتماد الجامعات على تقييم المسؤول المباشر       ذلك فإن  إلىإضافة  

 خاصـة أن    ،في كثير من الأحيان إلى الولاء للشخص وليس للمؤسسة التعليمة التـي يعمـل بهـا               
  أن المسؤول  إلى إضافة ،تشكل قاعدة سليمة لبناء الحكم     بالتالي لا ،  تكون سرية في الغالب   التقييمات  

 تقوم بعمل دورة تدريبيـة      الجامعات لا  إن حيث   ،غير مؤهل للقيام بالتقييم   قد يكون   المباشر شخص   
 إضـافة إلـى أن      ،رة توعية لأهمية التقيـيم    شنتصدر  ولا  . للأشخاص الذين يقومون بعملية التقييم    

 وهذا كلـه    ، لديه الخبرة في موضوع التقييم     لا توجد قد   المنصب حديثاً    إلى المباشر القادم    المسؤول
، وحيث أن التقييم أصلاً يجب أن يتمتع بالشفافية والموضـوعية والحيـاد             لموظفايؤثر على تقييم    

مؤهـل مـدرب وواعـي       المسؤول المباشر     ما لم يكن    فقط لا يتحقق بتقييم المسؤول المباشر    وهذا  
التعليمية ويجب عليهم   كذلك الطلبة عليهم إدراك أن التقييم هو نقد بناء يخدم المؤسسة            .لأهمية التقييم   

 أي أن أعضاء    3.98، ويلاحظ أن الوسط الحسابي للتقييم الذاتي        يمان بذلك لتكون تقييماتهم مجدية    الإ
هيئة التدريس يقومون بتقييم أنفسهم دائماً وهذا مؤشر على أن الرقيب الأول على أعـضاء هيئـة                 

ؤولاء المدرسين، أما باقي الجهات     التدريس هم أنفسهم وهذا يعكس المستوى الأخلاقي العالي لدى ه         
فقد كان إتجاه المدرسين تجاهها يتراوح بين أحياناً ونادراً وبالرجوع الى الوالقع المعمول بـه فـي                 
الجامعتين المدروستين يتبين أن هناك تطابق بين إتجاهات أعضاء هيئة التدريس والواقع المعمـول              
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 والمسؤول المباشر في جامعة القدس وفي الجامعـة         به حيث إن الجهة التي تقوم بالتقييم هي الطلبة        
  .العربية الأمريكية المسؤول المباشر والطلبة هم من يقوم بالتقييم

  
أن التنوع في جهـة تقيـيم       ) 2.27( يشير المعدل العام للوسط الحسابي وهو        ) 2.4( من الجدول   

 ،تي تقوم بتقييم الأداء للإداريين     حيث لا يوجد تركيز على تعدد وتنوع الجهات ال         ،الأداء تحدث نادراً  
فـإن  وبالتالي   ،فيها كذلك ويلاحظ أيضاً أن المسؤول المباشر هو الأساس في عملية التقييم والوحيد            

قد  لأنها   ،اعتماد التقييم على شخص واحد يجعل العملية في كثير من الأحيان تتسم بعدم الموضوعية             
 يمكـن أن    المسؤول المباشر هو بالأسـاس    ر، و خعلاقة الشخصية أكثر من أي شيء أ      تعتمد على ال  

وبالتالي يـؤثر   غير مؤهل بما فيه الكفاية للقيام بتقييم أداء موضوعي شفاف           قد يكون    شخص   يكون
ر شخص مؤهـل للقيـام      على تقييم الأداء، لكن هذا الإعتماد يكون إيجابي إذا كان المسؤول المباش           

  .بتقييم الأداء
  

الوصول إلى  حتى نضمن   تنوع وتعدد في الجهات المقيمة      هناك  أن يكون   أما إذا لم يكن كذلك فلابد       
ويكون هناك تنوع وتعدد في الجهات التي تقوم بعملية تقييم           ية،اديح ةموضوعيو ةمنطقيأكثر  تقييم  

 من أجل الوصـول     ،الأداء عن طريق تشكيل لجان داخلية، أو عن طريق الاستعانة بجهات خارجية           
 أو أن تقوم الجامعات بتدريب الجهة التي تتولى تقيـيم الأداء            ،عي ومحايد إلى تقييم منطقي وموضو   

 وبارجوع الى الآلية المتبعة فـي       .للوصول الى تقييم يستطيع أن يحقق الغرض الذي وجد من أجله          
الجامعتين المدروستين، يلاحظ تطابق في إتجاهات المبحوثين الإداريين وبين النظـام المتبـع فـي               

تبين أن الجهة التي تتولى التقييم في الجامعتين المدروستين هي المسؤول المباشر،            الجامعتين، حيث   
  . اهات مع المعمول به في الجامعتينوهذا دليل على مطابقة الإتج

  
 ،يوجد تعدد وتنوع  في الجهة التي تقـوم بـالتقييم          أنه   2.4 وجدول   1.4من جدول   وعموماً نلاحظ   

 حيث يحدث التعدد في جهـة التقيـيم    فلا يوجد تعدد وتنوع،  اريين للاد أمالأعضاء الهيئة التدريسية    
 وهذا يدل   ،أحياناً لأعضاء هيئة التدريس، أما للإداريين فيحدث التعدد والتنوع نادراً في جهة التقييم            

 يعـود    قـد   أو ،على اهتمام أكثر بأعضاء هيئة التدريس بالنسبة لتعدد الجهة التي تقوم بتقييم الأداء            
عضاء سواء لأ لكن في كلا الحالتين      و .  واحتكاكه مباشرة بالطلبة   ، عضو هيئة التدريس   طبيعة عمل ل

لا تحقق الغرض   قد   والمركزية في التقييم     ،هناك مركزية في التقييم   فإن  داريين  للإ أو   ،هيئة تدريس 
ييم في التق جزئية   منه  كالموضوعية والحياد والشفافية فلابد من أن يكون هناك لامركزية             ،المنشود

 لأن المؤسسة هـي     ،حتى يحقق الغرض المنشود ويكون ولاء الموظف للمؤسسة وليس للأشخاص         
  .التي تبقى والولاء يجب أن يكون للمؤسسة وليس للمسؤول
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في جامعتي الإداريين المبحوثين لإتجاهات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : 2.4جدول 
 .   تقييم الأداءالقدس والعربية الأمريكية نحو جهة

  
يتم تقييم ادائك في الجامعة من 

  :قبل
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما

  الحسابي 
الانحراف 
  المعياري

A1 1.63  2.70  58  6  32  12  34  )تقييم نفسك بنفسك(ذاتيا  
A2  0.89  4.59  4  2  9  18  109  المسؤول المباشر  
A3   الشؤون الإدارية

  والمالية
10  12  19  7  94  1.85  1.33  

A4 1.21  1.82  88  16  20  12  6  رئاسة الجامعة  
A5 0.77  1.33  117  7  14  4  0  جهة خارجية محلية  
A6 0.68  1.30  117  7  18  0  0  جهة خارجية اجنبية  

  0.69  2.27  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور

  
  الأداء.توقيت تقييمإتجاهات العاملين نحو  :المحور الثاني 4.4

  
في ة  تظهر ملخص، الأداءالنتائج المتعلقة باتجاهات أعضاء هيئة التدريس نحو توقيت تقييمإن 

 ةتظهر ملخصفإنها   الأداءتقييمة باتجاهات الإداريين نحو توقيت النتائج المتعلقأما و) 3.4(جدول 
  ). 4.4(في جدول 

  
ن التغيير في توقيت التقييم     أ) 2.98(يشير المعدل العام للوسط الحسابي وهو       ) 3.4(من الجدول رقم    

 غالباً ما تـستخدم الجامعـات       هلاحظ أن ي ،وبالنظر الى الوسط الحسابي العام للفقرات     . يحدث أحياناً 
من ثم التقييم السنوي، وهو يتسم أحيانـاً بعـدم الانتظـام            والتقييم الفصلي لأعضاء هيئة التدريس،      

 يعود الى أن الشؤون الأكاديمية تقوم        قد ة، وهذا زمنياً، ويتم أحياناً بحسب الوقت المحدد من الجامع       
يعود ذلـك لعـدة     قد   و ،بتوزيع النماذج في الوقت المحدد ولكن لا يتم الالتزام بتعبئتها بذات الوقت           

 وبالتالي يـتم  ، بموضوع التقييم، واعطائه الوقت والجهد المناسبين       الكافي أسباب أهمها عدم الاهتمام   
 التقييم يخـضع    فقد أوضح المبحوثون أن   لتقييم المحددة في أنظمة الجامعة،      الالتزام أحياناً بمواعيد ا   

لاحظ أن التقيـيم محكـوم      ي وبالرجوع الى ألية التقييم      ،من حيث التوقيت لرغبة الادارة العليا أحياناً      
 ويؤكد المبحوثين أن التقييم يحدث بـشكل غيـر          ،ى العرف وليس الأنظمة والتعليمات    ويتم بناءاً عل  

 اضـافة الـى أن توقيـت    ،أحياناً حسب الظروف وانشغال دائرة الشؤون الأكاديمية    و ،سنوياًمنتظم  
  .عملية التقييم غير منتظمة زمنياًالتقييم في نهاية الفصل يجعل 
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 المبحوثين أعضاء هيئة التدريس لإتجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : 3.4جدول 
  . لأمريكية نحو توقيت التقييمفي جامعتي القدس والعربية ا

  
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :يتم تقييم أدائك في الجامعة 

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

B1 1.25  4.08  8  9  9  27  60  فصليا  
B2 1.36  3.61  17  2  26  31  37  سنويا  
B3 1.16  2.73  22  19  50  12  10  بشكل غير منتظم زمنيا  
B4  لة مع كلما واجهت مشك

  الطلبة
2  19  32  27  33  2.38  1.13  

B5   كلما واجهت مشكلة مع
  المسئولين

2  16  39  19  37  2.35  1.13  

B6   بحسب رغبة المسؤول
  المباشر

8  13  54  15  23  2.72  1.13  

B7   بحسب رغبة الإدارة
  العليا للجامعة

7  15  56  21  14  2.82  1.02  

B8  بحسب التوقيت المحدد
  في أنظمة الجامعة

16  37  25  18  17  3.15  1.28  

  0.69  2.98  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور

  
 التقيـيم المباشر فهي تحدث أحياناً وهذا جيد لأن عملية         المسؤول  بناءً على رغبة    تقييم  الأما مواعيد   

لايجب أن تخضع من حيث الوقت لرغبة شخص واحد لان ذلك قد يستغل ضد الموظف ويتقـصد                 
شر أن يقوم بعملية تقييم الاداء في وقت يكون فيه الموظف قد أخطأ أو العكس ، نادراً                 المسؤول المبا 

مايحدث التقييم في الجامعات المدروسة عندما يواجه عضو هيئة التدريس مشكلة مع الطلبة ، كذلك               
تدريس مشكلة مع المسؤولين وهذا مـا أوضـحته         لنادراً مايحدث التقييم عندما يواجه عضو هيئة ا       

رة الشؤون الأكاديمية في كلتا الجامعتين حيث أكدت الشؤون الاكاديمية أنه يتم اللجوء الى التقييم               دائ
في حالة النزاع بين عضو هيئة التدريس والمسؤول المباشر لكن يتم الرجوع الى التقيـيم الـسابق                 

جامعتين يتبـين أنـه     ، وبالرجوع الى الآلية المتبعة في ال      م في وقت المشكلة الحادثة بينهم     ولايتم تقيي 
الآلية المتبعة فـي الجـامعتين      يوجد تطابق بين إتجاهات أعضاء هيئة التدريس في الجامعتين وبين           

حيث أن الآلية تتم بإنتهاء الفصل الدراسي وإتجاهات اعضاء هيئة التدريس تضمنت أن التغيير في               
  .موعد التقييم يحدث أحياناً
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 ممـا يعطيهـا      أكثر  أن تكون مضبوطة   يجبلها وقت محدد و     أن عملية تقيييم الاداء    يتضحولذلك  
 بمعنى أن التقيـيم    ،ضروري سواء كان التقييم سنوي أو فصلي      ذلك مهم و  احترام  وإن   ،أهمية كبيرة 

 ويجب أن تكـون     ، وأداء حالي للموظف   ععلى وقائ عملية تسلسلية تراكمية ليست لحظية تبنى بناءً        
أو المسؤول المباشـر    بالنسبة لعمل تقييم بحسب رغبة الادارة        أما   ،مدونة في سجل يتم الرجوع اليه     

 ويكون بهدف الكـشف     ،فهذا قد تلجأ له الجامعات في حال ملاحظة تدني مستوى الأداء بشكل عام            
  . تدني الأداء العام للوقوف عليها وتجاوزها للنهوض بأداء العاملينعن نقاط الضعف التي أدت الى

  
 في جامعتي الإداريين المبحوثين لإتجاهاتبية والانحرافات المعيارية المتوسطات الحسا: 4.4 جدول

  .القدس والعربية الأمريكية نحو توقيت التقييم
  

الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :يتم تقييم أدائك في الجامعة 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

B1 1.03  1.70  89  17  30  2  4  فصليا  
B2  1.03  4.63  8  2  4  6  122  سنويا  
B3  1.16  1.73  95  9  26  6  6  بشكل غير منتظم زمنيا  
B4   كلما واجهت مشكلة مع

  الطلبة
4  6  31  7  94  1.73  1.11  

B5  كلما واجهت مشكلة مع
  المسؤولين

8  3  36  10  85  1.87  1.20  

B6   بحسب رغبة المسؤول
  المباشر

10  4  31  14  83  1.90  1.25  

B7   بحسب رغبة الادارة
  عةالعليا للجام

3  10  32  13  84  1.84  1.13  

B8  بحسب التوقيت المحدد
  في انظمة الجامعة

39  20  20  8  55  2.86  1.69  

  0.77  2.28  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور

  
الوسط الحسابي   يتضح أن    ،والخاص باتجاهات الاداريين نحو توقيت التقييم     ) 4.4(من الجدول رقم    
يير في موعد التقييم يحدث نادراً، وهذا جيد حيـث ان احتـرام             أن التغ  أي   2.28العام للمحور هو    

  . البشرية أو شؤون العاملينوعد المحدد للتقييم دليل على أهميته ومتابعته من قبل دائرة المواردمال
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 العام للفقرات نلاحظ أنه دائماً ماتستخدم الجامعـات التقيـيم الـسنوي             الوسط الحسابي وبالنظر الى   
 أن يكون التقييم سنوي تراكمي مستمر لايعتمد على أداء الموظف           ، إذ يجب  ن في الجامعات  للاداريي

وأحيانـاً  .داء اليومي للموظف وان كان يتم بشكل سنوي         لأ بل يجب أن يعتمد على ا      ،في نهاية السنة  
نـاءً  يجب أن يعطى التقييم اهتمام أكبر بيحث يتم ب، إذ   التوقيت المحدد في أنظمة الجامعة    يتم بحسب   

نادراً مايحدث التقييم بناءً على رغبـة المـسؤول          و ،ت المحدد حسب الأنظمة والتعليمات    على الوق 
 وهذا جيد لأنه لايجوز أن يخـضع لرغبـة          جه الموظف مشكلة مع المسؤولين    ا أو كلما و   ،المباشر
  وهو ليس سبيل في النهاية لحل النـزاع بـين          ، بل يجب أن يحكم بأنظمة وتعليمات محددة       ،شخص

 تقـوم الادارة العليـا    ، فقد ونادراً مايحدث بحسب رغبة الادارة العليا     . ،الموظف والمسؤول المباشر  
 ولكن يجب ان يكون هناك أسباب واضـحة ولـيس        ،بطلب تقييم أداء ليس في الفترة المحددة للتقييم       

ظـروف   أو بهدف التطوير أو بسبب       ،ن يكون هناك تدني في المستوى العام      أ ك ،بحسب الرغبة فقط  
الإدارة الرغبة وتقوم   ، حيث تظهر    معينة تمنع الجامعة من اجراء عملية التقييم في الوقت المحدد لها          

أيضاً نادراً مايحدث بشكل غير منتظم أو بسبب مشكلة مع           و بالعمل على تقييم الأداء الدائرة المعنية،     
وهـذه  ، قة مع الطلبة مباشـرة  يجب التفرقة بين الوظائف الادارية التي تكون لها علا        ، ولذلك   الطلبة

 ويكون التقييم بهدف الاطلاع على نقاط قد تكـون  ،يجب أن يتم تقيمها من قبل الطلبة    التي   الوظائف
  ،  والسلبية بالتطوير والمعالجة،فيزلتحا سواء ايجابية ب،غافلة عن المسؤول المباشر والتعامل معها

  
لاً عن الجامعتين المدروستين يتبـين أن هنـاك   وبالرجوع الى الآلية المتبعة والتي تم عرضها مفص   

تطابق بين إتجاهات الإداريين نحو توقيت التقييم وبين الآلية المستخدمة والمطبقة على أرض الواقع              
أن التغيير في موعد التقيـيم لعـضو هيئـة           وعليه نلاحظ  .حيث يتم التقييم بشكل سنوي للإداريين     

تقييم موعد   عدة عوامل مؤثرة في      لوجود ذلك   و ،فيحدث نادراً  للإداريين أما   ،التدريس يحدث أحياناً  
الإداريين فلا توجد عوامل    فيما يتعلق ب   أما   ، أو تعليق الدوام   ، تمديد الفصل  :عضو هيئة التدريس مثل   

وبالتالي يتضح أن هناك إتجـاه يتـسم بالإيجابيـة مـن             .للاداريينتؤثر على تغيير موعد التقييم      
  .تقييمالموظفين نحو توقيت ال

  
  الأداء أسس ووسائل تقييم  إتجاهات العاملين نحو:المحور الثالث 5.4

  
في الجدول   أسس ووسائل التقييم تظهرالنتائج المتعلقة باتجاهات أعضاء هيئة التدريس نحوإن 

). 6.4(تظهر في الجدول فالنتائج المتعلقة باتجاهات الإداريين نحو أسس ووسائل التقييم أما و) 5.4(
والخاص باتجاهات العاملين أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية ) 5.4(الجدول وإن 

 وهذا ،)3.83(  يتضح أن الوسط الحسابي العام للمحور هو،الأمريكية نحو أسس ووسائل التقييم
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 في عملية دائماًس ووسائل التقييم المتنوعة يحدث مؤشر على أن التعدد والتنوع في استخدام أس
 عدة معايير للتقييم ناكيدل على أنه بحسب المبحوثين بأن ه وهذا ،ييم أداء أعضاء هيئة التدريستق

 تستخدم معظم الأسس والوسائل الخاصة بالتقييم لعضو هيئة تين وبالتالي تكاد الجامع،تستخدم غالبا
 كما يبين ،لةالتدريس وان كانت تستخدمها بشكل متفاوت بالنظر إلى الوسط الحسابي العام لكل وسي

  :لكل فقرة كالأتيالوسط الحسابي العام الجدول بان أكثر المعايير استخداما هي تنازليا واستنادا الى 
  

  .اءاً على خطة المساق الذي يقدمها المدرس يأتي في المقدمةاستخدام التقييم بن •
 .الاعتماد على الالتزام بمواعيد المحاضرات •

 .عضو هيئة التدريسللاعتماد على أيام العمل الرسمي ا •

 .الالتزام بالساعات المكتبية •

  .وسائل تقييم المدرس للطلبة من امتحانات وأوراق عمل •

  .تقييمات الطلبة للمساق المقدم من قبل عضو هيئة التدريس •

 .ثم الأداء داخل المحاضرة •

 .الاعتماد على علاقة عضو هيئة التدريس مع الطلبة •

 .تقرير المسؤول المباشر •

 .  هيئة التدريس مع المسؤول المباشرعلاقة عضو •

  
غالباً ما يتم الاعتماد على الأسس والوسائل في الأنظمة والتعليمات الخاصة، أما من وجهة              كما أنه   

نظر المبحوثين فانه أحيانا ما تستخدم الجامعة الحكم بناءً على تقرير الشؤون الأكاديمية والمشاركة              
شاركة في لجان علمية داخل الكلية، والعلاقة مع الإدارة العليـا،           في الأبحاث، وأحياناً بناءً على الم     
  . والمشاركة في لجان خارج الكلية

  
 تراعي ضرورة تعدد وتنوع وسائل وأسس التقيـيم المتبعـة           تين المدروستين أن الجامع ولذا يتضح   

 : دلالتـان   وهذا مؤشر لـه    ، بل بعضها يستخدم غالباً وبعضها أحياناً      ، لكن ليس بشكل دائم    ،داخلها
 عدم الاهتمام بجميع الوسائل     ي ه ة والثاني ، وهذا يحقق تقييم موضوعي    ،تعلق بالتنوع والتعدد  ت ىالأول

 مع ضرورة التنـوع     ، وهذا ما يدل عليه التفاوت في استخدام الأسس والوسائل         ،والأسس المستخدمة 
فمـثلاُ  ،  سائل سليمة وكون الأسس وال  توالتعدد في الوسائل من وجهة نظر الباحثة يجب مراعاة أن           

 لكن يجب أن يكون بناءاً على آلية        ،استخدام تقييم الطلبة للحكم على عضو هيئة التدريس ضروري        
، فلابـد أن تكـون      لى الوصول إلى الغرض من التقييم      وباستخدام نماذج متكاملة تهدف إ     ،مدروسة

  .الأسس مرتبة حسب الأهمية وليس بشكل عشوائي
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أعضاء هيئة  المبحوثين لإتجاهاتحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات ال:  5.4 جدول
  .أسس ووسائل التقييمي جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو التدريس ف

  
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :الأسس التي استند إليها تقييم أدائك

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

C1  خطة المساق التي تقدمها
  لبةللط

56  45  8  2  2  4.34  0.83  

C2 1.06  4.05  6  1  21  38  47  الاداء داخل المحاضرة  
C3   وسائل تقييمك للطلبة

  ..).امتحانات، اوراق عمل،(
60  23  24  5  1  4.20  0.98  

C4  0.83  4.20  1  2  17  46  47  تقييمات الطلبة للمساقات  
C5  1.15  3.89  8  3  24  36  42  تقرير المسؤول المباشر  
C6  1.34  3.36  14  15  31  22  31   الشؤون الاكاديميةتقرير  
C7  1.41  3.31  20  8  33  21  31 مشاركتك في الابحاث العلمية  
C8   مشاركتك في لجان داخل

  الكلية
21  20  55  1  16  3.26  1.20  

C9   مشاركتك في لجان خارج
  الكلية

20  15  54  7  17  3.12  1.23  

C1
0 

  0.95  4.30  2  4  15  29  63  الالتزام بمواعيد المحاضرات

C1
1  

  0.94  4.21  2  3  19  34  55  الالتزام بالساعات المكتبية

C1
2  

  1.15  4.26  6  7  6  27  67  الالتزام بايام العمل الرسمي

C1
3  

  1.03  4.04  2  5  30  25  51  العلاقة مع الطلبة

C1
4 

  1.23  3.85  11  1  26  31  44  العلاقة مع المسؤول المباشر

C1
6 

  1.23  3.76  9  6  30  26  42  الالتزام بالانظمة ذات العلاقة

  0.73  3.83  الوسط الحسابي والانحراف المعياري  للمحور
  

لاعتماد على علاقة عضو هيئة التدريس مع الطلبة قبل الاعتماد على تلك العلاقة في عمليـة                وإن ا 
 والاعتماد كذلك علـى تقريـر المـسؤول         ،تقييم الأداء واجب تحديد مسبقاً ما هي العلاقة المطلوبة        

كون المسؤول المباشر شخص مؤهل للقيام      ي وأن   ،مباشر يجب أن يكون التقرير معد بطريقة علمية       ال
 والـشفافية لخدمـة     ، ووضع أسس ومعايير سهلة الاستخدام واضحة تتمتع بالموضـوعية         ،بالعملية
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أمـا بالنـسبة    . ول المباشـر  ؤمسمع ال شخصية  العلاقات ال  وحتى لا يكون بناء الحكم على        ،التقييم
 لأنه من أسس التطـور      ،شاركة في أبحاث فانه من أهم أسس ووسائل تقييم عضو هيئة التدريس           للم

 فعضو هيئة التدريس يحمـل      ،خارجية بالتساوي في الجامعة   و والمشاركة في لجان داخلية      ،المنشود
الأصـل ان   اسم الجامعة وليس فقط الكلية، وموضوع علاقة عضو هيئة التدريس مع الإدارة العليا              

بغض النظر عن   وذلك   ، وليس العلاقة الشخصية   ، على الإنتاج والمستوى   ءًلاقة يجب أن تكون بنا    الع
 وأن تكـون    ، والحياد ، الموضوعية :ميع الوسائل جيجب أن تتوفر في     حيث  نوع الوسيلة المستخدمة    

 يجب  ،حتى تحقق الجامعات تعدد الوسائل والأسس التي يعتمد عليها التقييم         و ،مدروسة لخدمة التقييم  
،  ولكل أساس حسب أهميته    ،سس والوسائل مستخدمة بشكل دائم    تكون جميع الأ  لايلائها اهتمام أكبر    

  .تجاهات المبحوثين والآلية المطبقة في الجامعتينى الواقع المطبق يلاحظ تطاق بين إوبالرجوع ال
  

اريين في جامعتي  المبحوثين الالإتجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  : 6.4جدول 
  .القدس والعربية الأمريكية نحو أسس ووسائل التقييم

  
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :الأسس التي استند إليها تقييم أدائك

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

C1 1.25  4.03  11  5  27  25  74   اليوميأدائك  
C2  1.21  4.29  12  2  11  25  92  تقرير المسؤول المباشر  
C3  تقرير الشؤون الادارية

  والمالية
0  11  23  13  95  1.65  1.01  

C4  1.03  1.66  93  16  23  8  2  مشاركتك في لجان الجامعة  
C5   الالتزام بمواعيد الدوام

  الرسمي
67  29  27  6  13  3.92  1.29  

C6  1.35  3.80  15  8  31  25  63  الالتزام بأيام العمل الرسمي  
C7  1.53  2.70  51  12  36  15  28  العلاقة مع الطلبة  
C8  1.50  3.78  21  8  27  11  75  العلاقة مع المسؤول المباشر  
C9   العلاقة مع الادارة العليا

  للجامعة
22  11  34  10  65  2.40  1.50  

C10  الالتزام بالانظمة ذات
  العلاقة

59  25  23  6  29  3.56  1.55  

  0.74  3.18  الوسط الحسابي والانحراف المعياري  للمحور
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والخاص باتجاهات العاملين الإداريين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية         ) 6.4(ل رقم   من الجدو 
 وهذا مؤشر على أن     3.18 العام للمحور هو     الوسط الحسابي    يتضح أن    ،نحو أسس ووسائل التقييم   

ريـر  يعتمد التقييم على تق   و،  ل التقييم المتنوعة يحدث أحياناً    التعدد والتنوع في استخدام أسس ووسائ     
  . وغالباً،المسؤول المباشر بشكل كبير

  
 الاعتماد على هذا التقرير بشكل كبير يدفع الجامعات إلى دراسة النموذج المعـد لهـذا                 فإن وبالتالي
 وما إذا كان شخص مؤهل قادر       ، المسؤول المباشر القائم بتعبئة النموذج     ت ودراسة مؤهلا  ،الغرض

دفع الموظف إلى الشعور بأن عملية تعبئة النمـوذج         يى   حت ،على تعبئة النموذج بموضوعية وحيادية    
دفعه إلى الشعور بأن علاقتـه بالمـسئول        ي ولا   ،عملية مدروسة تحكمه أسس وضوابط موضوعية     

يأتي بعد ذلك الاعتماد على الأداء اليومي والذي يجـب أن           ، و المباشر هي الأساس للحكم على أدائه     
 يـأتي   مـن ثـم    و ، الرجوع إليه عند تعبئة النموذج     يسجل في سجل حتى يستطيع المسؤول المباشر      

 العلاقـة   أتيتومن ثم    ، والالتزام بأيام العمل الرسمي    ،الاعتماد على الالتزام بمواعيد الدوام الرسمي     
 فالحكم علـى    ، والعلاقة في العمل   ، ولكن يجب التفرقة بين العلاقة الشخصية      ،مع المسؤول المباشر  

ويجب أن يدرك ذلك الموظف     ،  ة في العمل وليس العلاقة الشخصية     بنى على العلاق  يالأداء يجب أن    
عليمـات ذات   ن الجامعة تلتزم فـي الأنظمـة والت       فإوالمسئول المباشر، ومن وجهة نظر الإداريين       

  .رغم أن الإدارة يجب أن تلتزم دائماً بالأنظمة والتعليمات لضبط الأمور، العلاقة غالباً
  

 وهنا يجب التنويـه إلـى أن        ، العلاقة مع الطلبة لتقييم الإداريين     هواً   تلتزم به الجامعات غالب    أما ما 
 وبالتالي يجب أن    ،بعض الأعمال الإدارية في الجامعة تكون لها صلة مباشرة وإشرافية على الطلبة           

 والاعتماد على تقييم الطلبة ليس فقط لعضو هيئة التدريس          ، إيلاء أهمية كبيرة لمثل هذه الوظائف      يتم
أما استخدام الجامعة لتقييم الاداريين      ،ئف الإدارية ذات الصلة المباشرة والإشرافية بالطلبة      بل للوظا 

 والاعتماد على تقرير الـشؤون  ، فهذا يحدث أحياناً  ،وسيلة للحكم مشاركة الاداري في لجان الجامعة      
 ـييم للادار  ووسائل التق  سلاحظ أن هناك تعدد في استخدام أس      وي ،الادارية والمالية يحدث أحياناً    ين ي

وبالتالي يجب على الجامعة الاهتمام أكثر بتعدد الوسائل والأسس مع مراعاة أن            ،  لكن يحدث أحياناً  
وفـي النهايـة     ،يكون كل أساس أو وسيلة مستخدمة مدروسة بشكل جيد لتؤدي الغرض من التقييم            

 ـ ، اختلاف في اتجاهات العاملين أعضاء هيئة التدريس        أن هناك  نلاحظ  فهنـاك تعـدد     ،ين والإداري
 ويحدث أحيانا  في أسـس ووسـائل         ،يحدث غالباً في أسس ووسائل التقييم لأعضاء هيئة التدريس        

، أيضاً هناك تطابق بين أتجاهات      وذلك بسبب طبيعة العمل المختلفة     ،التقييم للإداريين في الجامعات   
   .المبحوثين والآلية المطبقة
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  الأداء مخرجات تقييم نحو إتجاهات العاملين :المحور الرابع  6.4
  

) 7.4(النتائج المتعلقة باتجاهات أعضاء هيئة التدريس نحو مخرجات التقييم تظهر في الجـدول              إن  
). 8.4( تظهر في الجـدول       فإنها النتائج المتعلقة باتجاهات الإداريين نحو أسس ووسائل التقييم       أما  و

ء هيئة التدريس في جـامعتي القـدس        والخاص باتجاهات العاملين أعضا   ) 7.4(من الجدول   ويظهر  
 وهذا  ،2.90والعربية الأمريكية نحو مخرجات التقييم يتضح أن الوسط الحسابي  العام للمحور هو              

لا جدوى من عمل التقييم إذا      ي  لبالتاو،  مخرجات التقييم وتطبيقها  مؤشر على أنه أحياناُ يتم استخدام       
يم في الأساس تهدف إلى الحـصول علـى معلومـات            لان عملية التقي   ،لم يتم الاستفادة من نتائجه    

  . لاستخدامها في تحقيق الهدف من التقييم، والمتمثل في مخرجات التقييم،للوصول على نتائج
  

 المبحوثين أعضاء هيئة التدريس لإتجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : 7.4جدول 
  .رجات التقييمفي جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو مخ

  
ويساعد  في الأداء تقييم إلىيُستند 

  :على
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

D1  1.12  2.47  31  23  34  25  0  منح المكافئات  
D2  1.21  2.93  19  16  45  20  13  اتخاذ قرار العقوبات  
D3  1.15  2.76  25  12  45  27  4  تقليل الدوران في العمل  
D4  1.24  2.81  21  29  19  38  6  تحديد الاحتياجات التدريبية  
D5  1.25  3.04  15  26  26  32  14  رفع كفاءة الاداء  
D6  1.29  3.01  21  14  37  25  16  تثبيت الموظف  
D7  1.22  2.93  14  31  31  23  14  انهاء خدمات الموظف  
D8  1.31  2.99  19  24  25  29  16  ترقية الموظف  
D9 ة الجامعة دوام مراجعة انظم

المتعلقة بالتقييم بغرض 
  التطوير

13  28  44  16  12  3.12  1.13  

  1.01  2.90  الوسط الحسابي والانحراف المعياري  للمحور

  
 نجد أنه أحياناً تستخدم الجامعات مخرجات       ، كل فقرة من فقرات محور مخرجات التقييم       إلىوبالنظر  

  لان الجامعة العربيـة الأمريكيـة لا       ،ة القدس يحدث فقط في جامع     وهذا ما  ،التقييم لتثبيت الموظف  
لاحـظ أيـضاً أن     يو . أما جامعة القدس فيوجد فيها هـذا النظـام         ،تثبيت للموظف يوجد فيها نظام    
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لمخرجات تراجع  ا  بناءً على  وأحياناً ،لموظفا كفاءةالجامعات أحياناً تستخدم مخرجات التقييم لرفع       
 وأحياناً لإنهاء خـدمات     ، لترقية الموظف  ه تستخدم  وأحياناً ،أنظمتها المتعلقة بالتقييم بغرض التطوير    

 نادراً  ، ولكن و لتقيل دوران العمل   أ ، وأحياناً لتحديد الاحتياجات التدريبية    ،الموظف أو لاتخاذ العقوبة   
 هذا مؤشر على عدم تطبيق المخرجات الناتجة عن تقييم أداء            فإن وبالتالي ،ما تستخدم لمنح المكافأة   

قصور في التقييم يجـب      قد يكون    كما يجب أن تطبق وهذا    ريس في الجامعات دائماً     لتدعضو هيئة ا  
وقد يكون بسبب ردود فعل إنفعالية       ، ومعالجته لأنه لافائدة من تقييم لايتم تطبيق مخرجاته        الانتباه له 

متبعة ، الأصل ان يوجد تطابق بين الآلية ال       من قبل أعضاء هيئة التدريس وقد لايعكس الواقع الفعلي        
  . الحكم على مدى التطابق بهوالإتجاهات العامة للمبحوثين ولكن لايوجد وضوح نستطيع

  
 في جامعتي الإداريين المبحوثين لإتجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : 8.4جدول 

  .القدس والعربية الأمريكية نحو مخرجات التقييم
  

 - في الأداء تقييم إلىيُستند 
  : علىويساعد

الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما
 الحسابي 

الانحراف 
  المعياري

D1  1.27  1.97  79  17  24  15  7  منح المكافئات  
D2  1.29  2.60  41  22  45  21  13  اتخاذ قرار العقوبات  
D3  1.29  2.14  69  13  41  9  10  تقليل الدوران في العمل  
D4 1.13  1.97  71  23  31  15  2  تحديد الاحتياجات التدريبية  
D5   1.38  2.42  55  18  38  16  15  الأداءرفع كفاءة  
D6  1.32  2.37  56  16  42  17  11  تثبيت الموظف  
D7  1.23  2.42  42  36  38  15  11   خدمات الموظفإنهاء  
D8  1.08  2.14  54  30  46  8  4  ترقية الموظف  
D9  أنظمةدوام مراجعة 

الجامعة المتعلقة بالتقييم 
  بغرض التطوير

12  9  35  12  74  2.11  1.34  

  0.82  2.24  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور
  

 في جامعتي القدس والعربية الأمريكية      الإداريينوالخاص باتجاهات العاملين    ) 8.4(من الجدول رقم    
 ـ     2.24 العام للمحور هو     الوسط الحسابي    يتضح أن    ،نحو مخرجات التقييم    ه وهذا مؤشر علـى أن

 لا جدوى من عمـل التقيـيم إذا لـم يـتم             بالتالي و ،ستخدام مخرجات التقييم وتطبيقها    ا ما يتم نادراً  
 وصول الى  لان عملية التقييم في الأساس تهدف إلى الحصول على معلومات لل           ،الاستفادة من نتائجه  

  .نتائج لاستخدامها في تحقيق الهدف من التقييم والمتمثل في مخرجات التقييم
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 الجامعـات   مـا تـستخدم    أحياناً    نجد أنه  ، فقرات محور مخرجات التقييم    بالنظر إلى كل فقرة من    و
ذا مؤشر سلبي على الجامعـات       وه ، العقوبة إجراء لاتخاذ   الإداريين أداء   بتقييمالمخرجات الخاصة   

،إذ إن  لان المؤشر يدل على أن الجامعات تولي الأهمية الكبرى لمخرجات التقييم لاتخـاذ العقوبـة              
تأثير سلبي علـى أداء الموظـف       وهذا المفهوم له    قييم أنه يهدف الى إيقاع العقوبة،       المفهوم العام للت  
وليس  ،مكافئةق العدالة يجب أن يكون هناك عقاب و       ي ولتحق ،حقق العدالة يلا   حيث   ،وروحه المعنوية 

حـظ  لاي و ،لرفع كفاءة الأداء  لجامعات مخرجات التقييم     ا ما تستخدم نادراً   لاحظ أنه يإذ    فقط، عقاب
 ونادراً مـا تـستخدم      ،لإنهاء خدمات الموظف   مخرجات التقييم    ما تستخدم نادراً  يضاً أن الجامعات    أ

 ونادراً ، ونادراً ما تستخدم النتائج لترقية الموظف ولتقليل دوران العمل         ،نتائج التقييم لتثبيت الموظف   
لمـنح  مخرجات  ال تستخدم   نادراً ما و ،للموظفلمراجعة الأنظمة المتعلقة بالتقييم     ما تستخدم النتائج    

هذا مؤشر على عدم تطبيق المخرجات الناتجـة        فإن  وبالتالي   ،وتحديد الاحتياجات التدريبية  المكافأة  
 في التقييم يجب الانتبـاه      جانب في الجامعات دائماً كما يجب أن تطبق وهذا          الإداريينعن تقييم أداء    

  .له
  
 أمـا للإداريـين     ،تدريس أحياناً ما يتم استخدامها    أن مخرجات التقييم لأعضاء هيئة ال     أيضاً  لاحظ  يو

 له دور واضح في النظـام الكلـي         جامعةتقييم الأداء في ال   فان  عن ذلك    وبغض النظر    ،فهي نادراً 
 وهذا يعني تحديد مساهمة نتائج التقييم في الممارسات الأخـرى للمـوارد             ،لإدارة الموارد البشرية  

 ومن أهم اسـتخدامات     ،قننة بأنظمة تحدد طريقة استخدامها     وان تكون هذه الاستخدامات م     ،البشرية
ولتحديـد الاحتياجـات   ،  كما يستخدم أساس لمـنح المكافـأة  ،نتائج التقييم أن يستخدم أساس للترقية 

أيـضاً أن   لاحظ  ي، إذ    وأساس جيد لتطوير العاملين    ،يستخدم في عمليات النقل والندب    كما   ،التدريبية
 وبالتالي يجب أن تعطي الجامعات أهمية أكبر        ،ستخدام نتائج التقييم  رى لا الجامعتين لاتولي أهمية كب   

وأن تطبق النتائج وأن تكون هذه النتائج محكومة بأنظمة لتحقق العدالـة فـي التطبيـق حيـث إن                   
الموظف يشعر بجدية التقييم وأهميته عندما يتم تطبيق نتائجه والاستفادة منها أما تطبيقها أحيانـاً أو                

  . مما يؤثر على أداء العاملينأكثر ؤدي إلى الشعور بأن عملية التقييم عملية شكلية نادراً ي
  

  حول تقييم الأداءالمعرفة وتوفر المعلومات إتجاهات العاملين نحو : المحور الخامس 7.4
  

النتائج المتعلقة بالمعرفة وتوفر المعلومات لأعضاء هيئة التدريس عن التقييم تظهر في الجـدول              إن  
  التقيـيم تظهرفـي الجـدول      عـن الإداريين  المعرفة وتوفر المعلومات    النتائج المتعلقة ب  إن  و) 9.4(
)10.4(  
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والخاص باتجاهات العاملين أعضاء الهيئة التدريسية في جـامعتي القـدس           ) 9.4(من الجدول رقم    
حسابي  العام  يتضح أن الوسط ال  ،والعربية الأمريكية نحو المعرفة وتوفر المعلومات عن تقييم الأداء        

 وهذا مؤشر على أنه أحياناً ما يتوفر لدى عـضو هيئـة التـدريس المعرفـة                 ،3.26للمحور هو   
لهذا الأمر   من الجامعة     تقصير هذا مؤشر على  و.،والمعلومات عن تقييم الأداء الذي يتم في الجامعة       

مسئولة، ومتـى يـتم     لان عليها أن توفر المعلومات عن تقييم الأداء، وأهميته، ومواعيده، والجهة ال           
 ؟ماذا ول ؟ ومتى ؟ لأنه من حق الموظف أن يعرف كيف       ،وغيرها من المعلومات المتعلقة بتقييم الأداء     

 كل ما يتعلق     معرفة يتمكن من  من الموظف لان عليه أن يسأل ل       تقصير وقد يكون    ،يتم هذا الإجراء  
  . بالعملية 

  
 المبحوثين أعضاء هيئة لإتجاهاتة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري : 9.4جدول 

المعرفة وتوفر المعلومات حول التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 
  .الأداءتقييم 

  
تتوفر للموظف المعلومات التالية 

  :أدائهحول تقييم 
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

E1 1.21  3.40  11  12  34  33  23  مواعيد التقييم  
E2 1.21  3.43  9  15  33  30  26  عدد مرات التقييم  

3E   1.12  3.78  5  10  25  38  35  الجهة التي تنفذ التقييم  
E4   لنماذج الأساسيةالعناصر 

  التقييم 
24  35  26  14  14  3.36  1.29  

E5  إليها التي يستند الأسس 
  التقييم

25  22  46  7  13  3.35  1.22  

E6  1.31  3.14  11  35  15  31  21  منتائج التقيي  
E7  1.44  2.71  29  28  25  9  22  ما يترتب على التقييم  
E8 الجامعة المتعلقة أنظمة 

  بالتقييم
17  20  29  26  21  2.88  1.32  

  0.96  3.26  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور
  
توفر لدى المبحوثين المعرفة     نلاحظ أنه في الغالب ي     ، العام لكل فقرة في المحور     لبالنظر إلى المعد  و

 ومواعيـد   ، وأحياناً يتوفر لديهم المعرفة عن عدد مرات عملية التقيـيم          ،عن الجهة التي تنفذ التقييم    
وأحياناً على علم بالأسـس التـي       ،  للتقييم وهم على معرفة أحياناً بعناصر النماذج الأساسية         ،التقييم
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 مؤشـر علـى أن      اهـذ و ،ة والتعليمات المتعلقة بـالتقييم     والأنظم ، ونتائج التقييم  ،يستند إليها التقييم  
 وأن عضو هيئة التدريس غير مهتم بالمعرفة        ،الجامعة لا تقوم بإعطاء المعلومات الكافية عن التقييم       
 وهـذا يـدل     ،الآلية التي يتم بها تقييم أدائه     رف  عن التقييم لأنه لو سأل الجهة المعنية عن التقييم لع         

 وبالتالي يؤثر على أدائـه الفعلـي فـي          م أهمية تقييم الأداء في الجامعات     يمان الموظف بعد  إعلى  
  . الجامعة

  
والخاص باتجاهات العاملين الإداريين فـي جـامعتي القـدس والعربيـة            ) 10.4(من الجدول رقم    

 يتضح أن الوسط الحسابي العام للمحـور        ،الأمريكية نحو المعرفة وتوفر المعلومات عن تقييم الأداء       
وهذا مؤشر على أنه أحياناً ما يتوفر لدى الإداريين المعرفة والمعلومات عن تقييم الأداء              . 2.67هو  

 لان عليها أن توفر المعلومات عن تقييم        ،هذا مؤشر على إهمال من الجامعة     و ،الذي يتم في الجامعة   
ة بتقييم الأداء   الأداء، وأهميته، ومواعيده، والجهة المسئولة، ومتى يتم وغيرها من المعلومات المتعلق          

هذا الإجراء وقد يكون إهمال من الموظف لان عليـه          كل مايخص   لأنه من حق الموظف أن يعرف       
  . كل ما يتعلق بالعملية  أن يسأل لمعرفة

  
 المبحـوثين الإداريـين فـي       تجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإ     : 10.4جدول  

  .و المعرفة وتوفر المعلومات حول تقييم الأداءجامعتي القدس والعربية الأمريكية نح
  

للموظف المعلومات التالية  تتوفر
  :حول تقييم ادائه

الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما
  الحسابي 

الانحراف 
  المعياري

E1 1.47  2.92  43  7  32  38  22  مواعيد التقييم  
E2  1.62  3.13  40  10  29  17  46  عدد مرات التقييم  

3E   1.62  3.35  37  6  21  27  51  التي تنفذ التقييم الجهة  
E4   العناصر الأساسية لنماذج

  التقييم 
20  21  33  15  53  2.58  1.47  

E5   الأسس التي يستند إليها
  التقييم

22  23  31  15  51  2.65  1.49  

E6  1.39  2.35  59  21  32  14  16  نتائج التقييم  
E7 1.34  2.22  64  21  32  12  13  ما يترتب على التقييم  
E8  أنظمة الجامعة المتعلقة

  بالتقييم
18  11  23  14  76  2.16  1.46  

  1.06  2.67  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور
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لاحظ أنه أحياناً يتوفر لدى المبحوثين المعرفة عن        ، ي  العام لكل فقرة في المحور     لبالنظر إلى المعد  و
وعن مواعيد التقييم وعن العناصر الأساسية لنماذج        ، وعن عدد مرات التقييم    ،الجهة التي تنفذ التقييم   

 ونادراً ما يتوفر لدى الإداريين المعرفة بنتائج التقييم ومـا           ، والأسس التي يستند إليها التقييم     ،التقييم
 وهـذا مؤشـر علـى       ،الجامعات والخاصة بتقييم الأداء   يترتب على التقييم والأنظمة الموجودة في       

بالنسبة لتوفر المعلومات لدى أعـضاء هيئـة التـدريس          و .ات للموظف  في توفير المعلوم   لتقصيرا
وهذا أمر يجب   ،   نجد أنها لعضو هيئة التدريس والإداري متقاربة       ،والإداريين العاملين في الجامعات   

 ويجـب أن يكـون هنـاك علنيـة          ، لان السرية في تقييم الأداء أمر غير جيد        ،أخذه بعين الاعتبار  
، ييم أداء لا يتم الإبلاغ بنتائجه جدوى من تق   إذ لا   ،انت عادلة وموضوعية  ذا ك اووضوح في العملية    

  . للحفاظ على الموضوعيةعلى الجامعات توفير هذه المعلومات لجميع العملين لديها وهذا يعني أن 
  

  وأنظمته نحو التقييم عامليناتجاه ال: المحور السادس 8.4
  

أ و -11.4(لجدول في ا تظهر  وأنظمتهدريس عن التقييمأعضاء هيئة التباتجاه النتائج المتعلقة إن 
  ). 12.4(تظهر في الجدول وأنظمته  الإداريين عن التقييم باتجاهالنتائج المتعلقة كما أن ) ب-4.11

  
 المبحوثين أعـضاء هيئـة      تجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإ     : أ-11.4 جدول

  .الأداء وأنظمتهبية الأمريكية نحو تقييم التدريس في جامعتي القدس والعر
  

الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :عملية تقييم الاداء من وجهة نظرك
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

F1 1.15  3.43  9  10  40  31  23  وسيلة لضمان عدالة المعاملة  
F2  1.21  **2.79  21  27  27  31  7  تستند الى المحسوبية  
F3   العلاقة بالمسؤول تستند إلى

  المباشر
13  35  26  16  23  2.99**  1.32  

F4 1.16  3.36  7  17  41  24  24  تتمتع بالشفافية  
F5  1.13  3.27  12  10  40  37  14  تتمتع بالموضوعية  
F6  1.22  2.89  17  26  37  19  14  علنية  
F7  1.06  3.28  9  10  48  32  14  تستند إلى أسس سليمة  
F8  1.09  3.49  6  10  44  29  24  تتسم بسلامة المواعيد  
F9   تتسم  بسلامة اختيار جهة

  التقييم
16  34  43  11  9  3.33  1.09  
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين أعـضاء هيئـة           : ب-11.4جدول  
  .التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم الأداء وأنظمته

  
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :جهة نظركعملية تقييم الاداء من و

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

F10  1.16  2.96  14  23  42  21  13  توظف في الاتجاه الايجابي نحو رفع الاداء  
F11  1.17  **2.76  21  25  33  28  6  توظف نحو تصفية الحسابات بين الموظفين  
F12 1.04  3.53  6  3  54  25  25  تتم حسب انظمة الجامعة  
F12 1.04  3.53  6  3  54  25  25  تتم حسب انظمة الجامعة  
F13 1.10  **3.01  17  7  56  24  9  تتأثر بالمركز الاجتماعي للموظف  
F14 1.16  **2.74  25  16  38  31  3  تتأثر بالمركز العشائري للموظف  
F15  وجود مواد خاصة للتقييم في القانون الفلسطيني

يعطي عملية ) الخدمة المدنية، العمل والعمال(
  التقييم أهمية أكبر

21  22  33  17  20  3.06  1.34  

F16  وجود نظام خاص للتقييم في وزارة التربية
  والتعليم العالي يعطي عملية التقييم أهمية أكبر

20  31  34  11  17  3.23  1.28  

F17   التقييم بناءً على الأنظمة والتعليمات أفضل من
  التقييم بناءً على العرف

50  25  30  1  7  3.97  1.15  

  0.59  2.97  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور
  فقرات تم تصحيحها**: 

  
والخاص باتجاهات العاملين أعضاء هيئة التـدريس       ) ب _11.4أ و _11.4(من الجدول رقم    يتضح  

 العـام   الوسط الحـسابي   أن ، بشكل عام  في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو التقييم وأنظمته       
 بالايجابية الكافية نحـو عمليـة تقيـيم         لا يتسم ه يوجد اتجاه     وهذا مؤشر على أن    2.97للمحور هو   

 حيـث يـرى     ، بـصورة شـمولية    إليـه  وقد يكون يحمل في طياته اتجاه سلبي عند النظر           ،الأداء
 ففي حين يرى أعـضاء      ، أن السلبيات والايجابيات تكاد تحدث بشكل متوازي ومتساوي        وثونالمبح

 وبالنظر إلى الوسط الحسابي للفقرة نجد أن        ،وسيلة لضمان عدالة المعاملة   تدريس بأن التقيييم    هيئة ال 
أما عند الخوض في تفاصـيل      و ،وهكذا) 2.79(المحسوبية بمعدل عام  يرون أنها تستند إلى     ) 3.43(

 وتـصفية   ،ل المباشـر  ؤو والعلاقـة بالمـس    ،كالمحـسوبية سلبية  اتجاهاتهم فنرى أن هناك جوانب      
 هي جميعها عوامل أثرت فـي       ، والتأثر بالمركز العشائري   ، والتأثر بالمركز الاجتماعي   ،ساباتالح

 ، وشـفافيته  ، وعلنيتـه  ،اتجاهات المبحوثين وخفضت من قيمة ثقتهم بإيجابياتها كموضوعية التقييم        
عمليـة   الجهة التي تقـوم ب    وسلامة اختيار  ، وسلامة المواعيد التي يتم بها     ،واستناده إلى أسس سليمة   

   . وتتم حسب أنظمة الجامعة ،وأنها توظف في الاتجاه الايجابي نحو رفع الأداءالتقييم، 
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 المبحـوثين الإداريـين فـي       تجاهاتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإ     : 12.4جدول  
  .جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم الأداء وأنظمته

  
الوسط   مطلقا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  :جهة نظركعملية تقييم الأداء من و

الحسابي 
الانحراف 
  المعياري

F1 1.47  2.99  35  16  38  21  32  وسيلة لضمان عدالة المعاملة  
F2   1.35  **3.29  22  13  43  30  34   المحسوبيةإلىتستند  
F3   1.38  **3.63  18  8  38  23  55   المباشرالمسؤول العلاقة إلىتستند  
F4  1.30  2.43  49  23  42  16  12  الشفافيةتتمتع ب  
F5  1.16  2.77  27  23  60  20  12  تتمتع بالموضوعية  
F6   0.93  1.65  89  20  27  6  0  علنية  
F7   1.31  2.62  41  21  45  21  14   أسس سليمة إلىتستند  
F8  1.22  3.08  22  16  50  37  17  تتسم بسلامة المواعيد  
F9  1.23  3.23  21  12  41  49  19  تتسم بسلامة اختيار جهة التقييم  

F10   توظف في الاتجاه الايجابي نحو
  الأداءرفع 

15  17  43  24  43  2.56  1.32  

F11   توظف نحو تصفية الحسابات بين
  الموظفين

8  19  47  21  47  2.44**  1.23**  

F12  1.36  3.29  27  6  36  45  28   الجامعةأنظمةتتم حسب  
F13 1.28  **2.63  40  17  54  17  14  تتأثر بالمركز الاجتماعي للموظف**  
F14 1.26  **2.40  51  16  52  13  10  تتأثر بالمركز العشائري للموظف**  
F15  وجود مواد خاصة للتقييم في القانون

الخدمة المدنية، العمل (الفلسطيني 
يعطي عملية التقييم أهمية ) والعمال

  أكبر

16  25  49  13  39  2.76  1.33  

F16  وجود نظام خاص للتقييم في وزارة
تربية والتعليم العالي يعطي عملية ال

  التقييم أهمية أكبر

12  29  40  18  43  2.64  1.33  

F17   التقييم بناءً على الأنظمة والتعليمات
  أفضل من التقييم بناءً على العرف

45  24  39  4  30  3.35  1.48  

  0.54  2.59  الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور

  فقرات تم تصحيحها**: 
  
 غالباً ما يكون أفضل أن يتم التقييم بناءً على الأنظمة           ة نظر أعضاء هيئة التدريس فكانت     هأما وج و

كما أن وجود نظام خاص للتقييم في وزارة  التربية والتعليم العالي            ،  والتعليمات وليس على العرف   
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المدنية ، العمل   الخدمة  ( أحياناً أفضل لتقييم الأداء ووجود مواد خاصة للتقييم في القانون الفلسطيني            
بشكل عام لا يوجد وضوح في التقيـيم يجعلهـم          و ،يعطي أحياناً عملية التقييم أهمية أكبر     ) والعمال

  . بشكل كامليثقون به
  
والخاص باتجاهات العاملين الإداريين في جامعتي القدس والعربية        ) 12.4(يتضح من الجدول رقم     و

 وهذا مؤشر   ،2.59الوسط الحسابي العام للمحور هو       أن   ،الأمريكية نحو التقييم وأنظمته بشكل عام     
على أنه يوجد اتجاه لا يتسم بالايجابية الكافية نحو عملية تقييم الأداء وقد يحمل في طياتـه اتجـاه                   

ن السلبيات والايجابيـات    فإالمبحوثين  إذ أنه من وجهة نظر       ،سلبي عند النظر إليه بصورة شمولية     
 ففي حين يرى أعضاء هيئة التدريس بـأن التقييـيم وسـيلة             ،تكاد تحدث بشكل متوازي ومتساوي    

يرون أنها تستند إلـى     ) 2.99( وبالنظر إلى الوسط الحسابي للفقرة نجد أنه         ،لضمان عدالة المعاملة  
  .) 3.29(بمعدل عاموالمحسوبية 

  
 فنرى أن هناك جوانب كالمحـسوبية والعلاقـة بالمـسئول           ،أما عند الخوض في تفاصيل اتجاهاتهم     

هي جميعها  و ، والتأثر بالمركز العشائري   ، والتأثر بالمركز الاجتماعي   ، وتصفية الحسابات  ،لمباشرا
 ، كموضـوعية التقيـيم    ،عوامل أثرت في اتجاهات المبحوثين وخفضت من قيمة ثقتهم بإيجابياتهـا          

ار الجهة   وسلامة اختي  ، وسلامة المواعيد التي يتم بها     ، واستناده إلى أسس سليمة    ، وشفافيته ،وعلنيته
 وتـتم حـسب أنظمـة       ، وأنها توظف في الاتجاه الايجابي نحو رفع الأداء        ،التي تقوم بعملية التقييم   

أحياناً ما يكون أفضل أن يتم التقييم بناءً علـى          كانت  وجهة نظر الإداريين     من   أماو ، أيضاً الجامعة
ة  التربيـة والتعلـيم       وليس على العرف ووجود نظام خاص  للتقييم في وزار          ،الأنظمة والتعليمات 

الخدمـة  (  ووجود مواد خاصة للتقييم في القانون الفلـسطيني          ،أحياناً أفضل لتقييم الأداء    هو   العالي
  .عطي أحياناً عملية التقييم أهمية أكبرت) المدنية ، العمل والعمال

  
اهـات  سلبية فـي اتج   وهناك   ، بشكل كامل  بشكل عام لا يوجد وضوح في التقييم يجعلهم يثقون به         و

 حيث لاحظت الباحثة فروق بسيطة      ، وكذلك بالنسبة للإداريين   ،أعضاء هيئة التدريس في الجامعات    
فـي اتجاهـات    بـسيط   في النهاية هناك اختلاف     و ،سابي العام للمحور لكلا الطرفين    في الوسط الح  

بشرية فـي    الموارد ال  إدارة وهذا دليل على اهتمام      ، في الجامعتين  والإداريينأعضاء هيئة التدريس    
عادي لإخـتلاف الفـروق العلميـة        وهذا أمر    بأعضاء هيئة التدريس أكثر من الإداريين     الجامعات  

 أن عملية تقييم الأداء     استخلصت الباحثة ومن النتائج    والعملية بين الفئتي الهيئة التدريسية والإدارية،     
 إلـى آليـة لتقيـيم       في الجامعات تعاني من قصور نسبي وهذا القصور بحاجة إلى دراسة للوصول           

  .الأداء تكون موضوعية تحقق أهداف تقييم الأداء
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  رتقاء بمستوى عملية تقييم الأداءمقترحات المبحوثين للا: المحور السابع 9.4
  

وهي تعكي إتجاهاتعهم لتحسين مقترحات أعضاء هيئة التدريس للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء 
و مقترحات للإداريين ) ب-13.4أ -13.4(تظهر في الجدول ت عملية تقييم الأداء وهذه المقترحا

  )ب-14.4أ، -14.4(للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء تظهر أدناه في الجدول 
  

مقترحات المبحوثين أعضاء هيئة التدريس للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء في : أ-13.4جدول 
  جامعتي القدس والعربية الأمريكية 

  
  التكرار  حات الخاصة بجهة التقييمالاقترا

  20  أو لجنة محايدة أن يتم التقييم بواسطة مركز مستقل   1
  23  أن يتم التقييم من أكثر من شخص  2
  10  أن تتمتع الجهة بالموضوعية  3
  5  أن تقوم جهة خارجية بالتقييم   4

    الاقتراحات الخاصة بتوقيت التقييم
  5  د ثابتة ودوري وفي مواعيأن يكون منتظم  1
  30  أن يتم قبل الامتحانات بفترة زمنية مناسبة  2

    الاقتراحات الخاصة بأسس ووسائل التقييم
  22  لكل عمل على حداأن يكون الأساس   1
  32  أن تبنى الأسس على أساليب علمية حديثة  2
  20  أن يكون هناك وضوح في الأسس   3
  30   والمحسوبيةالشخصيةأن لا يكون الأساس هو الاعتماد على العلاقة   4
أن يؤخذ من أسس التقييم الخدمات المقدمة للمجتمع المحلـي للارتقـاء              5

  بمستوى الجامعة من قبل عضو هيئة التدريس
9  

    الاقتراحات الخاصة بمخرجات التقييم
  51  أن تكون علنية وفورية في إخبار النتائج  1
  15  ءأن يتم تطبيق الثواب والعقاب للجميع على السوا  2
  1  أن يتم نشر النتائج على مستوى الكليات لبث روح المنافسة  3
  6  أن يؤخذ به جملة وتفصيلاً  4
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 و الخاص بمقترحات المبحوثين أعضاء هيئة التـدريس         )ب _13.4أ و _13.4(يتضح من الجدول    
تراحات لكل   أن لديهم اق   ،للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء في جامعتي القدس والعربية الأمريكية         

تين أخذ المقترحات بعين الإعتبار ودراستها، ودراسة       التالي على الجامع  ، و محور من محاور التقييم   
 وكل ما يتعلق بالتقييم للوصول إلـى تقيـيم          ، إعادة النظر في الآلية المتبعة     إمكانية تطبيقها، ومن ثم   

.  أدائهـم  كل إيجابي على  بحيث ينعكس بش   ،روحهم المعنوية يرفع من    يرضي الموظفين مما     ممتاز
 والخاص بمقترحات المبحوثين الإداريين للارتقاء بمستوى       )ب_14.4أ و _14.4(يتضح من الجدول    

ه لدى بعـض المبحـوثين ممقترحـات     أن،عملية تقييم الأداء في جامعتي القدس والعربية الأمريكية   
ها من قبل الجامعتين والعمل على       ولتحسين إتجاه العاملين نحو التقييم، يمكن دراست       للارتقاء بالتقييم 

  .الإستفادة منه
  

مقترحات المبحوثين أعضاء هيئة التدريس للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء : ب-13.4جدول 
  في جامعتي القدس والعربية الأمريكية 

  
    الاقتراحات الخاصة بالمعرفة وتوفر المعلومات

  1  ذلك أن يتعرف الموظف على نتائج تقييمه ويناقش   1
  2  أن تدرك الإدارة أهمية وأساسية المعرفة لدى الموظف حول التقييم  2
  3  التوعية عن طريق الندوات والنشرات الأخرى   3
  4  إرشاد الطلبة وتوعيتهم لأهمية التقييم   4

    الاقتراحات الخاصة لتحسين اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته
  36  ح المنعوية الى رفع الروتطبيق النتائج يؤدي   1
  17  تنبيه الموظف لأهمية التقييم يؤدي إلى اتجاه ايجابي نحو التقييم   2
  28  تطوير التقييم يؤدي إلى تحسين اتجاه الموظف  3
  66  أن يكون التقييم أساس  للتدريب المستمر  4
إخضاع التقييم و أنظمته للنقاش مع الموظف يساهم في تحسين اتجـاه              5

  الموظف 
43  

 يكون هناك مراعاة للجانب الإنساني وليس فقط الـسلوكي يعطـي            أن  6
  ايجابية للتقييم

29  

تثبيت الموظف بناءً على التقييم يرفع روحه المعنوية وبالتـالي يـؤثر              7
  على اتجاهه نحو التقييم 

59  
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 للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء في جامعتي الإداريينمقترحات المبحوثين : أ-14.4ل جدو
  القدس والعربية الأمريكية 

  
  التكرار  الاقتراحات الخاصة بجهة التقييم

  23  فرز أعضاء من الشؤون الإدارية والمالية للتقييم   1
  19  وجود شخص قانوني في لجنة التقييم   2
  30  وجود شخص ليس له علاقة مباشرة بالعمل   3
  56  أن لا يتم التقييم فقط من المسؤول المباشر  4
  50  جهة داخلية مشكلة من أكثر من شخص للتقييم وجود   5
  20  وجود جهة خارجية حيادية تشارك في التقييم   6
  22  أخذ التقييم الذاتي بعين الاعتبار  7

    الاقتراحات الخاصة بتوقيت التقييم
  39  أن يكون دوري كل شهر مثلاً  1
  13  أن لا يكون سنوي بل فصلي   2

    ئل التقييمالاقتراحات الخاصة بأسس ووسا
  51  أخذ الأداء بعين الاعتبار لكن مع أسس أخرى  1
  14  وضع أسس سليمة مواكبة للتطور  2
  41  وضع أسس للوظائف كل حسب ما يلزم وليس موحدة للجميع  3
أن تكون الأسس مبنية على العمل وخاليـة مـن أي نـوع مـن                 4

  العلاقات الخاصة
53  

  57  عات الدوام الرسمي أن يكون الأساس هو الإنجاز وليس سا  5
  46  وضع أسس موضوعية علمية   6
  25  أن تكون الأسس نظرية ومادية ومعنوية  7
  13  أن تتناسب الأسس مع نوع الوظيفة   

    )1 (الاقتراحات الخاصة بمخرجات التقييم
  69  أن يتم إبلاغ الموظف بالنتائج   1
  50  أن يتم إخراج نتائج عادلة للجميع  2
  61  رجات لخدمة الموظف والمؤسسةتوظيف المخ  3
  67  استخدامها للتحفيز المعنوي والمادي  4
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مقترحات المبحوثين الإداريين للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء في جامعتي : ب-14.4ل جدو
  القدس والعربية الأمريكية 

  
  التكرار  )2 (الاقتراحات الخاصة بمخرجات التقييم

  64  دتطبيق المخرجات بشكل مجر  5
 55 أن يحدد له فترة للتظلم والنقاش بمخرجات التقييم  6

  36  أن توجه المخرجات لتطوير الأداء  7
  56  الأمانة في تطبيق المخرجات  8

    الاقتراحات الخاصة بالمعرفة وتوفر المعلومات
  69  أن يتم تبليغ الموظف بكل ما يتعلق بالتقييم   1
  19   بواسطة كتيب عن التقييم بكافة مراحلهفي بداية العمل يتم تبليغ الموظف  2
أن يتم مناقشة الموظفين الإداريين بالنموذج الخـاص بـالتقييم وإبـداء              3

  الملاحظات 
48  

    الاقتراحات الخاصة لتحسين اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته
  50  الالتزام بالأنظمة والتعليمات مهم لرفع الاتجاه الايجابي للموظف  1
  47  الة في العمل والتقييم مطلوب لحسين اتجاه الجامعة العد  2
أن يقوم الموظف بتقييم المسؤول المباشر ترفع الروح المعنوية واتجـاه             3

  الموظف نحو التقييم
38  

  66  ربط التقييم بالحوافز   4
  56  أن يكون التقييم بعيداً عن الوساطة والمحسوبية   5
  30   حيث تناسب النموذج مع طبيعة العمل التمييز بين الوظائف المختلفة من  6
الشكر والتقدير للموظف الجيد مؤشر على التقييم الـدائم ويـؤثر علـى               7

  الروح المعنوية للموظف 
62  
  

  
   تأثير خصائص عينة الدراسة على إجابات المبحوثين10.4

  
التباين الأحادي   اختبار   ، فقد تم إستخدام   من أجل فحص تأثير خصائص عينة الدراسة على إجاباتهم        

 لنتائج هذين الاختبارين على إجابات أعضاء هيئـة التـدريس   توضيح وفيما يلي  t Testواختبار 
  : وإن الجدول يبرز ذلك وفق التاليوالإداريين 
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  :لأعضاء هيئة التدريستأثير خصائص العينة على الإجابات  .1.10.4
  

أعضاء هيئة التدريس علـى إجابـاتهم        والخاص بتأثير خصائص عينة الدراسة       ،15.4من الجدول   
 وعدد سنوات العمل    ، والجامعة التي يعمل بها    ، والعمر ، أتضح أن متغيرات الجنس    ،نحو تقييم الأداء  

 على  اً تأثير لهذه المتغيرات  ليس   ، والعضوية في لجان ومجال سابقة     ، والمسمى الوظيفي  ،في الجامعة 
 تبـين   ،إلى مستوى الدلالة الخاص بجميع المحاور      وذلك بالنظر    ،إجابات المبحوثين لجميع المحاور   

  : وبالتالي يتم قبول الفرضيات القائلة 0.05 الدلالة الإحصائية أكبر من ةأن قيم
في إجابات المبحوثين أعضاء    ) α =0.05( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

  :اتهيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير
  

 .نسالج •

  .العمر •

 . التي يعمل بهاالجامعة •

 .عدد سنوات العمل في الجامعة •
 

 ،)0.051( والثـاني  ،)0.184(مستوى الدلالة لمتغير التحصيل العلمي للمحـور الأول       وفيما يتعلق ب  
 وأسـس   ، وتوقيت تقييم الأداء   ،هة تقييم الأداء  بج، والمتعلقة   )0.847( والخامس   ،)0.258(والثالث  

 أمـا   ،0.05يتضح أن مستوى الدلالة أكبر مـن        ،   والمعرفة وتوفر المعلومات   ،اءووسائل تقييم الأد  
 واتجـاه   ، مخرجات التقيـيم    نحو  أي ،)0.040( والسادس   ،)0.001(مستوى الدلالة للمحور الرابع     
 أي أنه يوجد تأثير لمتغيـر       ،0.05 يتضح أن مستوى الدلالة أقل من        ،الموظف نحو التقييم وأنظمته   

 ، واتجاهه نحو التقييم وأنظمته فقـط      ، على إجابات المبحوثين نحو مخرجات التقييم      التحصيل العلمي 
  : وبالتالي ترفض جملة الفرضية القائلة 

  
في إجابات المبحوثين أعـضاء     ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

تقبل جزئياً فيما يخص جهـة       لكنو. هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير التحصيل العلمي         
 وذلك لأنه لا يوجد     ، والمعرفة وتوفر المعلومات   ، وأسس ووسائل التقييم   ، وتوقيت التقييم  ،تقييم الأداء 

  .تأثير لمتغير التحصيل العلمي على هذه المحاور فقط
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  داء تأثير خصائص عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس على إجاباتهم نحو تقييم الأ15.4جدول 
  

أسس ووسائل   توقيت التقييم   جهة التقييم   المتغير
  التقييم

المعرفة وتوفر   مخرجات التقييم
 المعلومات

اجاه الموظف نحو 
 التقييم وأنظمته

TOTAL 

مستوى   
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

مستوى  F/Tقيمة 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

  1.207   .461  . 911   .526  2.055   .510   .193   .516  1.313   .464   .922   .532   .514   .802  الجنس 
   .657   .684   1.702   .143   .698   .652   .738   .622  1.147  . 351   .742   .619  1.018  . 426  العمر 

 258   3.992   .051  1.815   .184  التحصيل العملي 
.  

1.312  001.   12.135  847.   037.   040.   4.454  036.   4.556  

  2.116   .415  2.110   .262   .183   .098  3.344   .555  1.145   .903  1.998   .257  1.347   .564  الجامعة التي تعمل بها 
   .936   .105    1.209   .002   .218   .042  1.443   .343   .212   .154   .588   .964  1.009   .328  نوع الوظيفة 

  1.000   .417   .478   .752   .173   .951   .570   .686   .729   .577  4.420   .004  1.566  . 199  الرتبة الأكاديمية 
عدد سنوات العمل في 

  الجامعة  
681.   626.   230.   1.436  808.   455.   624.   703.   658.   656.   740.   564.   809.   453.   

  1.833   .138   1.168   .337   .943   .448   2.041   .104  1.097   .369  3.896   .008  1.760   .153  المسمى الوظيفي 
عضوية لجان ومجالس 

  حالية
024.   3.452  677.   511.   443.   911.   710.   462.   188.   1.659  487.   825.   248.   1.420  

عضوية لجان ومجالس 
  سابقة 

137.   1.933  603.   624.   292.   1.281  443.   910.   177.   1.711  038.   3.045   213.   1.555  
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 ،)0.964( والثـاني    ،)0.328(للمحـور الأول     نوع الوظيفـة  الدلالة لمتغير   مستوى  أما بالنسبة ل  و
وأسس ووسـائل   ،   وتوقيت التقييم  ،جهة تقييم الأداء  نحو   أي   ،)0.343( والرابع   ،)0.154(والثالث  

 أمـا مـستوى     ،0.05 أكبر مـن      لهذه المحاور  يتضح أن مستوى الدلالة    ، ومخرجات التقييم  ،لتقييما
 واتجـاه   ، أي المعرفة وتـوفر المعلومـات      ،)0.002(والسادس  ،  )0.042(الدلالة للمحور الخامس    

 على إجابـات    نوع الوظيفة يوجد تأثير لمتغير    أنه   أي   ،0.05أقل من   ،الموظف نحو التقييم وأنظمته   
وبالتـالي   ،ظمتـه أن ونحو اتجاه الموظف نحو التقييم و      ، وتوفر المعلومات  ،المعرفةلمبحوثين نحو   ا

  : ترفض جملة الفرضية القائلة 
  

في إجابات المبحوثين أعـضاء     ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          
 لكنها تقبل جزئياً فيما يخص جهة تقييم        .نوع الوظيفة هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير         

 ووسائل التقييم ومخرجات التقييم وذلك لأنه لا يوجد تأثير لمتغير           وتوقيت تقييم الأداء وأسس   الأداء  
  . على هذه المحاور فقطنوع الوظيفة

  
بـع   والرا،)0.577( والثالث   ،)0.119(للمحور الأول   متغير الرتبة الأكاديمية      مستوى الدلالة ل  وأما  

 ، وأسس ووسائل التقيـيم    ، أي نحو جهة التقييم    ،)0.752( والسادس   ،)0.951(والخامس  ،  )0.686(
يتـضح أن    ، واتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمتـه      ، والمعرفة وتوفر المعلومات   ،ومخرجات التقييم 

 إجابـات    أي أنه لا يوجد تأثير للرتبة الأكاديمية على        ،0.05مستوى الدلالة لهذه المحاور أكبر من       
 أي توقيت التقييم وهـي      ،)0.004( أما مستوى الدلالة للمحور الثاني       ،المبحوثين نحو تلك المحاور   

 على إجابـات المبحـوثين توقيـت    ، أي أنه يوجد تأثير لمتغير الرتبة الأكاديمية      0.05قيمة أقل من    
  :الي ترفض جملة الفرضية القائلة وبالت،التقييم

  
في إجابات المبحوثين أعـضاء     ) α =0.05(صائية عند مستوى الدلالة     لا توجد فروق ذات دلالة إح     

لكنها تقبل جزئياً فيما يخص جهـة       . هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية         
تقييم الأداء وأسس ووسائل التقييم ومخرجات التقييم والمعرفة وتوفر المعلومات واتجـاه الموظـف              

  .ظمته وذلك لأنه لا يوجد تأثير لمتغير الرتبة الأكاديمية على هذه المحاور فقطنحو التقييم وأن
  

 والرابع  ،)0.369( والثالث   ،)0.153( للمحور الأول    المسمى الوظيفي   مستوى الدلالة لمتغير    وأما  
 ، وأسس ووسائل التقيـيم    ، أي نحو جهة التقييم    ،)0.337( والسادس   ،)0.448(والخامس  ،  )0.104(

 يتـضح أن    ، واتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمتـه      ، والمعرفة وتوفر المعلومات   ، التقييم ومخرجات
 على إجابـات    للمسمى الوظيفي  أي أنه لا يوجد تأثير       ،0.05مستوى الدلالة لهذه المحاور أكبر من       
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 أي توقيت التقييم وهـي      ،)0.008( أما مستوى الدلالة للمحور الثاني       ،المبحوثين نحو تلك المحاور   
 على إجابات المبحـوثين توقيـت       المسمى الوظيفي،  أي أنه يوجد تأثير لمتغير       0.05قيمة أقل من    

  : وبالتالي ترفض جملة الفرضية القائلة،التقييم
  

في إجابات المبحوثين أعـضاء     ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          
لكنها تقبل جزئياً فيما يخص جهـة       . المسمى الوظيفي ير  هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغ       

تقييم الأداء وأسس ووسائل التقييم ومخرجات التقييم والمعرفة وتوفر المعلومات واتجـاه الموظـف              
  . على هذه المحاور فقطالمسمى الوظيفينحو التقييم وأنظمته وذلك لأنه لا يوجد تأثير لمتغير 

  
 والثالـث   ،)0.677(وية في لجان ومجالس حالية للمحور الثـاني        مستوى الدلالة لمتغير العض    لكنو
 ، أي نحو توقيـت التقيـيم      ،)0.487( والسادس   ،)0.118( والخامس   ،)0.710( والرابع   ،)0.443(

 واتجاه الموظف نحو التقييم     ، والمعرفة وتوفر المعلومات   ، ومخرجات التقييم  ،وأسس ووسائل التقييم  
 أي أنه لا يوجـد تـأثير لمتغيـر    ،0.05ة لهذه المحاور أكبر من  يتضح أن مستوى الدلال   ،وأنظمته

 على إجابات المبحوثين نحو تلك المحاور أما مـستوى الدلالـة            ،العضوية في لجان ومجالس حالية    
 أي أنـه يوجـد تـأثير لمتغيـر     ،0.05أي جهة التقييم وهي قيمة أقل من  ،)0.024(للمحور الأول   

وبالتالي ترفض جملـة    ،لى إجابات المبحوثين نحو جهة التقييم      ع ،العضوية في لجان ومجالس حالية    
  : الفرضية القائلة 

  
في إجابات المبحوثين أعـضاء     ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

لكنها تقبل جزئيـاً    . هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير العضوية في لجان ومجالس حالية            
 ، والمعرفة وتوفر المعلومـات    ، ومخرجات التقييم  ،وأسس ووسائل التقييم   ،توقيت التقييم يخص  فيما  

العضوية في لجان ومجـالس      وذلك لأنه لا يوجد تأثير لمتغير        ،واتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته    
  .على هذه المحاور فقطحالية 

  
للمحـور  ، و )0.137(لمحور الأول   سابقة ل  مستوى الدلالة لمتغير العضوية في لجان ومجالس         لكنو

  جهـة التقيـيم،     أي نحو  ،)0.177(خامسوال،  )0.443 (رابع وال ،)0.292( والثالث   ،)0.603(الثاني
 يتـضح أن    ، والمعرفة وتوفر المعلومات   ، ومخرجات التقييم  ، وأسس ووسائل التقييم   ،توقيت التقييم و

د تأثير لمتغير العـضوية فـي لجـان          أي أنه لا يوج    ،0.05مستوى الدلالة لهذه المحاور أكبر من       
 الـسادس  على إجابات المبحوثين نحو تلك المحاور أما مستوى الدلالـة للمحـور              ،ومجالس حالية 

 أي أنه يوجـد تـأثير       ،0.05 وهي قيمة أقل من      إتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته،    أي  ،)0.038(
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وبالتـالي  ، التقييم وأنظمتـه    نحو  على إجابات المبحوثين   العضوية في لجان ومجالس سابقة،    لمتغير  
  : ترفض جملة الفرضية القائلة 

  
في إجابات المبحوثين أعـضاء     ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

 لكنها تقبل جزئيـاً     سابقة،هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير العضوية في لجان ومجالس             
 والمعرفة وتوفر   ، ومخرجات التقييم  ، وأسس ووسائل التقييم   ،توقيت التقييم م، و جهة التقيي فيما يخص   
 على هذه المحـاور     سابقة وذلك لأنه لا يوجد تأثير لمتغير العضوية في لجان ومجالس            ،المعلومات

  .فقط
  
علـى بعـض    تضح أن المتغيرات التي لها تأثير على إجابات المبحوثين لها تأثير محدود جـداً               وأ

 وبقيم قريبـة    ، حيث اقتصر تأثيرها على محور واحد إلى محورين من أصل ستة محاور            ،المحاور
 بمعنى أن هذا التأثير ضعيف وربما يمكن تجاهله وهذا يعزى إلـى أن              ،من قيمة الدلالة الإحصائية   

 والجامعـة   ، والعمـر  ،واقع التعليم في الجامعات يتساوى فيه كافة العاملين بغض النظر عن الجنس           
 أما المتغيرات التي كان لها تأثير ضعيف علـى          ، وعدد سنوات الخبرة في الجامعة     ،عمل بها التي ي 

 أن الحاصلين على درجات علمية أقـل        إلى فيعزى السبب    ،إجابات المبحوثين مثل التحصيل العلمي    
هم الأكثر عرضة للتقييم ويتم التركيز على تقييمهم من قبل الجامعات وهذا يعكس التوجه المختلـف       

 وبالتالي يعرف أكثر    ، أما متغير نوع الوظيفة فالمثبت تم استخدام تقييم أدائه للتثبيت          ،هم تجاه التقييم  ل
 وأيضاً العاملين بعقود    ،عن تقييم الأداء لأنه تم في تلك المرحلة وحصل على تثبيت بناءً على التقييم             

مل في جامعة أخـرى ولا      هم يعملون بواسطة عقود مؤقتة وغالباً ما يكون عضو هيئة التدريس يع           
 كـذلك الأمـر     ،يهتم بتقييم أدائه لأنه قد لا يطمح بالتثبيت لوجود فرصة عمل أخرى موجود بهـا              

بالنسبة للرتبة الأكاديمية حيث أن الرتبة الأكاديمية الأعلى على علم بالتقييم لأنه حصل على الرتبة               
 والعضوية في لجـان     ومجالس حالية أما فيما يخص العضوية في لجان       تقييم الخاص به    لبناء على ا  

 كان هناك تأثير على إجابات أعضاء هيئة التدريس تبعاً للعـضوية فـي لجنـة أو                 ومجالس سابقة   
 أو حسب طبيعة اللجنة أو المجلس الذي يوجد فيه حيـث إن عـضو هيئـة                  أو سابق  مجلس حالي 

 وأيضاً عـضو    ،داءالتدريس العضو في لجنة أو مجلس أقرب إلى صنع القرار بخصوص تقييم الأ            
فـبعض  ،هيئة التدريس العضو في لجنة أو مجلس تختلف إجاباتهم تبعاً لطبيعة اللجنـة أو المجلس              

 فالتباين  ، وتتفاوت صلاحيات اللجان في موضوع التقييم      ،الجان تضع وتدير عملية تقييم الأداء وتقره      
مجلس العمداء له الحـق فـي       فمثلاً  ،  في الصلاحيات الممنوحة للجان تؤثر على إجابات المبحوثين       

  التعديل النموذج الخاص بالتقييم بينما مجلس الكلية ليس من صلاحياته أن يعدل أو يقر نموذج التقييم 
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  :تأثير خصائص العينة على الإجابات للإداريين .2.10.4
  

داء لخاص بتأثير خصائص عينة الدراسة الإداريين على إجاباتهم نحو تقييم الأ          ، و 16.4من الجدول   
أتضح أن متغيرات الجنس والعمر ونوع الوظيفة وسنوات العمل في الجامعة والمـسمى الـوظيفي               
والعضوية في لجان ومجالس حالية والعضوية في لجان ومجالس سابقة ليس لها تأثير على إجابات               

يمت المبحوثين لجميع المحاور  وذلك بالنظر إلى مستوى الدلالة الخاص بجميع المحاور  تبين أن ق               
  : وبالتالي يتم قبول الفرضيات القائلة 0.05الدلالة الإحصائية أكبر من  

فـي إجابـات المبحـوثين      ) α =0.05( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة           
  :اتالإداريين  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير

  
  .الجنس •

 .العمر •

  .نوع الوظيفة •

 ا.عدد سنوات العمل في الجامعة •

 . لمسمى الوظيفيا •

  .العضوية في لجان ومجالس حالية •

  .العضوية في لجان ومجالس سابقة •
  

والثالث ) 0.068(والثاني) 0.477(مستوى الدلالة لمتغير التحصيل العلمي للمحور الأولوأما 
أي جهة تقييم الأداء وتوقيت تقييم الأداء وأسس )0.341(والسادس )  0.152(والخامس ) 0.373(

ييم الأداء والمعرفة وتوفر المعلومات واتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته   يتضح أن ووسائل تق
أي مخرجات التقييم )  0.043( أما مستوى الدلالة للمحور الرابع 0.05مستوى الدلالة أكبر من 

 أي أنه يوجد تأثير لمتغير التحصيل العلمي  على إجابات 0.05يتضح أن مستوى الدلالة أقل من 
  : حوثين نحو مخرجات التقييم  فقط وبالتالي ترفض جملة الفرضية القائلة المب
  

في إجابات المبحوثين الإداريين ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لكنها تقبل جزئياً فيما يخص جهة تقييم الأداء . نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير التحصيل العلمي

تقييم وأسس ووسائل التقييم والمعرفة وتوفر المعلومات واتجاهاه الموظف نحو التقييم وتوقيت ال
  .وأنظمته وذلك لأنه لا يوجد تأثير لمتغير التحصيل العلمي على هذه المحاور فقط
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   تأثير خصائص عينة الدراسة الإداريين على إجاباتهم نحو تقييم الأداء16.4جدول 
  

أسس ووسائل   ت التقييم توقي  جهة التقييم   المتغير
  التقييم

المعرفة وتوفر   مخرجات التقييم
 المعلومات

اجاه الموظف 
نحو التقييم 

 وأنظمته

TOTAL 

مستوى   
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

مستوى 
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

وى مست
  الدلالة 

قيمة 
F/T 

   .574   .656  1.004   .811   .471   .600   .304   .950  1.160   .111   .652   .649   .779   .060  الجنس 
  1.062   .394   .641   .697   .462   .834   .674   .671  1.072   .388   .755  .607  1.435   .215  العمر 

  2.369   .049  1.154   .341  1.676   .152  2.435   .043  1.092   .373  2.170   .068   .915   .477  التحصيل العلمي 
   .037   .532   .351   .039   .542   .906  1.889   .954  1.474   .033  .160   .984   .482   .631  الجامعة التي تعمل بها 

   .369   .780   .715   .137  1.308   .824   .222   .516  1.179   .441  .096   .922   .185   .771  نوع الوظيفة 
سنوات العمل في 

  جامعتك  
525.   007.   782.   436.   451.   931.   551.   766.   997.   036.   982.   102.   979.   109.   

  2.586   .083  1.865   .163   .585  .560  2.667   .076   .538  .586  1.540   .222   .289   .750  المسمى الوظيفي
عضوية لجان ومجالس 

  حالية 
697.   143.   807.   163.   768.   895.   890.   621.   363.   332.   743.   629.   130.   031.   

عضوية لجان ومجالس 
  سابقة 

501.   368.   688.   458.   072.   170.   815.   710.   783.   1.046  825.   809.   660.   701.   
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) 0.984 (والثاني) 0.631( للمحور الأول الجامعة التي يعمل بها مستوى الدلالة لمتغير غير أن 
 أي جهة تقييم الأداء وتوقيت التقييم ومخرجات التقييم)0.906(والخامس ) 0.954(والرابع 

 أما مستوى 0.05 يتضح أن مستوى الدلالة لهذه المحاور أكبر من والمعرفة وتوفر المعلومات 
ة وتوفر  المعرف نحو أسس ووسائل التقييم وأي)  0.039(والسادس ) 0.033 (الثالثالدلالة للمحور 

 على إجابات المبحوثين الجامعة التي يعمل بها  أي أنه يوجد تأثير لمتغير 0.05المعلومات أقل من 
وبالتالي ترفض جملة الفرضية أسس ووسائل التقييم واتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته نحو 
  :القائلة

  
جابات المبحوثين أعـضاء    في إ ) α =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

لكنها تقبل جزئياً فيما يخـص      . الجامعة التي يعمل بها   هيئة التدريس  نحو تقييم أدائهم تعزى لمتغير         
وذلـك لأنـه لا     والمعرفة وتوفر المعلومات    جهة تقييم الأداء وتوقيت تقييم الأداء ومخرجات التقييم         

  . على هذه المحاور فقطالجامعةيوجد تأثير لمتغير 
  

تأثير التحصيل العلمي على اجابات المبحوثين كان في محورين فقـط وهـذا تـأثير               إن  كل عام   بش
 على تحصيل علمي أقل هم أكثر عرضة للتقييم من الحاصـلين            الحاصلضئيل وقد يعزى ذلك لأن      
أقل عرضة للخطـأ وبالتـالي       النظرة السائدة أن الحاصل على درجة        إنعلى درجات كبيرة حيث     

 ـ   التقييم بين الجامعتن     آليةوع الجامعة فذلك بسبب الاختلاف في       للتقييم أما ن    انحيث تختلف الجامعت
  .في طريقة التقييم والأسس والوسائل وكيفية التعامل مع المخرجات 
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  الفصل الخامس 
______________________________________________________  

   الاستنتاجات والتوصيات
  

ذه الدراسة وبناءً على عرضها ومناقشة بياناتها، وفحص فرضياتها، فقد خلصت           من خلال إجراء ه   
  :جات والتوصيات نعرضها وفق التاليالى العديد من الإستنتا

  
   الاستنتاجات 1.5

  
  : إن أهم الإستنتاجات التي خلصت إليها هذه الدراسة هي

 تـان لية التي تتبعهـا الجامع  الآ لكن   ، الوقت والجهد لإنجاز التقييم  لموظفيها      تانتبذل الجامع  •
بحاجة إلى   آلية لا تخدم الغرض الأساسي من تقييم الأداء فهي عملية            ،لتقييم أداء الموظفين  
 .تين في تحسين اتجاه العاملين في الجامع أكثر فاعلة لتكون،إعادة دراسة وترتيب

 
  :بالنسبة لأعضاء هيئة التدريس. 1.1.5

 
فهي موكلة لشخص واحد وهـو      في جامعة القدس    لتقييم  من حيث الجهة التي تتولى عملية ا       •

 فقيام هـذا    ، وبالتالي هذا يؤثر على تقييم الأداء      ،المسؤول المباشر الذي يقوم بتعبئة النموذج     
 أما التقييم الذي يقـوم  ،وغير عادل الشخص بتعبئة النموذج قد يجعل التقييم غير موضوعي   

 لكـن مـا     ، وتوليه الجامعة الوقت والجهـد     ،رىبه الطلبة فهو في الواقع تقييم له أهمية كب        
 عملية تقييم الأداء في الجامعة العربية الأمريكيـة         ، إن ينقصه هو عدم توعية وإرشاد الطلبة     

 ورغم ما تبذله الجامعة من وقت وجهد إلا أن التقييم من قبـل              ،لا تتم لعضو هيئة التدريس    
 .العمليةبهذه الطلبة يشوبه عدم الوعي الكافي للقيام 
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 ،من حيث توقيت التقييم في جامعة القدس يتم بشكل سنوي من قبـل المـسؤول المباشـر                 •
 أما في الجامعة العربية الأمريكية فتقييم       ،وفصلي من قبل الطلبة بما في ذلك الفصل الصيفي        

  .هو قصر الفصل الصيفيفي ذلك الطلبة يتم فصلي ماعدا الفصل الصيفي والسبب 

م هناك تعدد في أسس ووسائل التقيـيم فـي جامعـة القـدس              من حيث أسس ووسائل التقيي     •
 .والجامعة العربية الأمريكية 

من حيث مخرجات التقييم لا يتم استخدامها بشكل دائم في جامعة القدس والجامعة العربيـة                •
 .الأمريكية 

من حيث المعرفة وتوفر المعلومات يتضح من الدراسة أن أعضاء هيئة التدريس ليسوا على             •
لمعلومات التي تخص التقييم وهذا ليس إهمال من الجامعة فقط بل أيضا في عـضو               علم با 

 .هيئة التدريس

عـدم  أن هنـاك    أما عن اتجاه عضو هيئة التدريس نحو التقييم وأنظمته فالوضع العام يبين              •
 تقييم الأداء في جامعة القـدس والجامعـة         أعضاء هيئة التدريس بشكل عام عن     من   رضا

   .ةالعربية الأمريكي

 خاصة بتقييم أداء أعضاء هيئة      موادوزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية من        قانون   خلو •
 لم تأخـذ الحجـم       لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات     التدريس يدل على أن عملية التقييم     

 .الكافي في الوزارة

 ووجود مثل   من نصوص تخص تقييم الأداء    ،  2000لعام  ) 7(رقمخلو قانون العمل والعمال      •
هذه النصوص في قانون الخدمة المدنية يؤدي إلى تمييز بين مـوظفي القطـاع الحكـومي                

 .والقطاع الخاص

 بينما تخلو   ،يوجد أنظمة وتعليمات خاصة بتقييم أداء عضو هيئة التدريس في جامعة القدس            •
 .لعربية الأمريكية من تلك النصوصأنظمة وتعليمات الجامعة ا

 
  : داريينبالنسبة للإ. 2.1.5

 
 وهو  ،من حيث الجهة التي تتولى عملية التقييم في جامعة القدس فهي  موكلة لشخص واحد               •

المسؤول المباشر الذي يقوم بتعبئة النموذج وبالتالي هذا يؤثر على تقييم الأداء فقيـام هـذا                
 عملية تقييم الأداء في   . الشخص بتعبئة النموذج قد يجعل التقييم غير موضوعي وغير عادل         

 .الجامعة العربية الأمريكية أيضاً تتم بناءً على شخص واحد وبالتالي قد يكون غير عادل 

من حيث توقيت التقييم في جامعة القدس يتم بشكل سنوي من قبل المسؤول المباشر وفـي                 •
 .الجامعة العربية الأمريكية أيضاً يتم سنوياً
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لتقيـيم فـي جامعـة القـدس        من حيث أسس ووسائل التقييم هناك تعدد في أسس ووسائل ا           •
 .والجامعة العربية الأمريكية 

من حيث مخرجات التقييم لا يتم استخدامها بشكل دائم في جامعة القدس والجامعة العربيـة                •
 .الأمريكية 

من حيث المعرفة وتوفر المعلومات يتضح من الدراسة أن الإداريـين ليـسوا علـى علـم         •
 .ي أكثر الأحيان وليست علنيةبالمعلومات التي تخص التقييم وهي سرية ف

أما عن اتجاه الإداريين نحو التقييم وأنظمته فالوضع العام يبين عدم رضا الإداريين بـشكل                •
 .  عام عن تقييم الأداء في جامعة القدس والجامعة العربية الأمريكية

 مواد   من ،1998لعام  ) و.م/37/98(رقم خلو قانون وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية       •
خاصة بتقييم الإداريين في الجامعات  يدل على أن عملية التقييم للإداريين في الجامعات لم               

 .تأخذ الحجم الكافي في الوزارة

خلو قانون العمل والعمال من نصوص تخص تقييم الأداء  ووجود مثل هذه النصوص فـي                 •
 .والقطاع الخاصقانون الخدمة المدنية يؤدي إلى تمييز بين موظفي القطاع الحكومي 

يوجد أنظمة وتعليمات خاصة بتقييم أداء الإداريين في جامعـة القـدس وأيـضاً  أنظمـة                  •
 .وتعليمات الجامعة العربية الأمريكية يوجد فيها مواد تخص تقييم الإداريين

  
  التوصيات 2.5

  
  :بناءً على الإستنتاجات السابقة فإن الباحثة توصي بمايلي

  
 : بعملية التقييم في الجامعات لأعضاء هيئة التدريس والإداريين بالنسبة للجهة التي تقوم •
 

o    ومـن   ، التقييم والتنوع فيها بحيث تكون من الموظـف نفـسه          جهةضرورة تعدد 
 لتكـون عمليـة التقيـيم غيـر         ، ومن جهات خارجية محلية أو دوليـة       ،المؤسسة
 ـ     ،تتمتع بالشفافية وخالية من المحاباة    ،مركزية اءً علـى فريـق      أي أن يتم التقييم بن

متكامل مدرب مؤهل لذلك حيث إن التقييم من قبل الفريق يكون أكثر حيادية مـن               
 .التقييم المبني على عاتق شخص واحد قد يخضع ذلك التقييم للمزاجية

o                ضرورة النظر في اعتماد آلية لتقييم عضو هيئة التدريس من قبل لجنـة خاصـة
 .ة بتقييم الأداء في الجامعة العربية الأمريكي
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o                 أن لا يستخدم التسلسل الهرمي فقط للمصادقة أو رفـض القـرار الـصادر مـن 
 .المسؤول المباشر بل يجب أن يستخدم للمشاركة في التقييم 

o           ضرورة اعتماد تقييم الطلبة للموظفين الإداريين ذوي الوظائف الإشرافية والاتصال
 .المباشر مع الطلبة

 
 : لأعضاء هيئة التدريس والإداريينبالنسبة لتوقيت التقييم  في الجامعات •
 

o         وأن يحترم هذا التقييم    ، أوصي بأن يتم التقييم بتوقيت محدد ومعروف لدى الجميع ، 
 فلا يجوز تقييم عضو هيئة التـدريس بعـد          ،وأن يتم اختيار الوقت بشكل مدروس     

 أنه  ، كما بعد الامتحان يحكم عملية التقييم     لان الانطباع العام للطلبة      ،انتهاء امتحان 
لكن لابد أن يكون الفصل الصيفي مشمول بالتقييم حتى لو كان فصل قصير فهـو               

 .مثله مثل باقي الفصول له أهمية تستدعي التقييم خلاله

o             الاعتماد على التقييم الأسبوعي وإخراج المعدل للحكم على التقييم الكل إضافة إلى 
 .فقطنموذج الس المراقبة وليس فقط النموذج أي أن يكون مرئي ومسموع ولي

o                استخدام سجل لتقييم الأداء اليومي يتم الرجوع له لتعبئة النمـوذج وبالتـاي عـدم
 .الاعتماد على الذاكرة أو على تقييم الأداء فترة تعبئة النموذج 

  
 :بالنسبة للأسس ووسائل التقييم لأعضاء هيئة التدريس والإداريين  •

  
o      مة ودراستها وأن تكـون الأسـس       أوصي بإعادة النظر بالأسس والأدوات المستخد

 .موضوعية والأدوات المستخدمة واضحة

o              مراجعة النماذج المستخدمة وإعادة صياغتها لتكـون واضـحة ومتعـددة تناسـب
 .الموظفين كل حسب متطلبات وظيفته

o              اعادة النظر في نماذج التقييم المستخدمة لتقييم أعضاء هيئة التدريس من قبل الطلبة
 . الوقت والجهدواعدادها بشكل يوفر

 
 :لأعضاء هيئة التدريس والإداريينبالنسبة لمخرجات التقييم  في الجامعات  •

  
o             أن تستخدم المخرجات بشكل كامل وأن يتم تطبيقها وتوجيهها لمنح المكافأة وتحديد

 التدريبية وتقليل دوران العمل ورفع الكفاءة وتثبيت الموظف وترقيته الاحتياجات 

o  موضوعي ومحايدالجميع وبشكل أن يتم تطبيقها على. 
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إبلاغ الموظف بوقت التقيـيم      توصي ب  بالنسبة للمعرفة وتوفر المعلومات حول تقييم الأداء       •
التي ،   والعناصر الأساسية في التقييم والأسس     ،وعدد مرات التقييم والجهة التي تنفذ التقييم      

والتعليمـات الخاصـة    يستند عليها وإبلاغه بنتائج التقييم وإطلاع الموظف على الأنظمة          
 بالتقييم 

  
 وسـيلة لـضمان عدالـة        التقيـيم  أن يكون  :لتحسين اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته        •

 وأن يتمتـع    ،المسؤول المباشر مع   ولا إلى العلاقة     ، وأن لا يستند إلى المحسوبية     ،المعاملة
ة المواعيـد    يتسم بسلام  ، وأن يكون علني يستند إلى أسس سليمة       ،بالشفافية والموضوعية 

، لاتجاه الايجابي نحو رفع الكفـاءة      وأن توظف نتائجه لرفع ا     ،وبسلامة اختيار جهة التقييم   
 يـؤدي   بحيـث  ، ولا يتأثر بالمركز الاجتماعي أو العشائري      ،وأن يتم حسب أنظمة محددة    

 .إلى تحسين الاتجاه الايجابي للموظف نحو التقييم
 

 نصوص  تتضمن القوانين و الأنظمة والتعليمات      أن  :  والأنظمة والتعليمات  بالنسبة للقوانين  •
ذلك لانه يحدد و بطريقة قطعية الزاميته، و يحدد شروطه، ويعطـي            وخاصة لتقييم الأداء    

 تضمين قانون العمل و العمال نصاً يخص تقييم الأداء          يمكنكما  . عملية التقييم أهمية اكبر   
  .أسوة بقانون الخدمة المدنية

  
  :حثة بما يأتيالباوصي تبشكل عام و
 

القيام باستحداث دائرة أو وحدة للقياس والتقييم في الجامعات تكون مهمتها التخطيط والتنفيذ  •
 هيئة التدريس أو لأعضاء سواء أداء العاملين في الجامعات، والمتابعة لعملية تقييم والإدارة
 ، الموارد البشريةرةلإدا الجامعات تكون هذه الوحدة مستقلة أو تابعة  فيللإداريينبالنسبة 

 لا نستطيع أننا حيث ،وتحتوي على أفراد متخصصين مؤهلين للقيام بعملية تقييم الأداء
 الشروط م ويجب أن تتوفر لديه، دور هؤلاء المتخصصين في القيام بهذه العمليةإغفال

 وان يتمتع هؤلاء ، والمعرفة الكافية،الدرايةو ،الخبرةو ،والمؤهلات مثل التخصص
 هذا لتفادي المشكلات التي تنجم عن كون الذين يقومون ،صصين بالموضوعية والحيادالمتخ

 .غير مؤهلين للقيام بالتقييموقد يكونوا  في الجامعات إداريينبعملية تقييم الأداء هم موظفين 

في حال تعذر استحداث دائرة أو وحدة القياس والتقييم في الجامعات يجب أن يتم تدريب  •
في الجامعات وتأهيلهم لضمان سير العملية  يقومون بعملية تقييم الأداء الأشخاص الذين

 .بنجاح 
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أو متطورة، ادخال تكنولوجيا المعلومات في تقييم أداء عضو هيئة التدريس باستخدام وسائل  •
 .أن تقوم لجنة بحضور بعض المحاضرات أي أن يكون هناك تقييم مرئي 

 . الروح المعنوية للموظفبر لرفعبشكل أكالموظفين الإداريين بالاهتمام  •

  .مقارنة بين التقييم لنفس الشخص لعدة سنواتضرورة ال •

 يؤدي ، مما واعطاء الموظف الحق في التظلم والنقاش والنقد،الاهتمام بالعلانيةضرورة  •
 .الموظف أن التقييم خالي من أي شوائب إطمئنان الى 

قوم بتقييم أداء عضو هيئة يأنه  الطالب توعية الطلبة بأهمية التقييم وأهدافه بحيث يدرك •
ضوعي بناء له دلالات  وأن العملية هي فقط نقد مو،التدريس بطريقة علمية موضوعية

 .تستفيد منها الإدارة للتطوير فقط

دراسة الآلية المتبعة وتطويرها  الا أن عليها ،بالرغم من الجهود المبذولة من قبل الجامعات •
 .لتحفيزحتى تكون بهدف التطوير وا

 بحيث يقوم ،ادخال تكنولوجيا المعلومات والحاسب الآلي لعملية تقييم الأداء من قبل الطلبة •
   .الطالب بتعبئة نموذج تقييم المدرس عن طريق الموقع الالكتروني للجامعة 
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 .300-228ص ص . دراسات العلوم التربوية، العدد الثاني 

العوامـل المـؤثرة فـي أداء الطلبـة فـي الجامعـات             ): 2001.(مقدادي، م، حلـس، س     •
 . 120-101الفلسطينية،مجلة رؤية ،العدد الخامس،ص ص 

لشؤون وزارة ا . تقييم الأداء ، في ورشة عمل حول تقييم الأداء        ): 2005حزيران،  .(نزال، ر  •
 .الاجتماعية، جنين

بيت الأفكار الدوليـة    .عشرون خطوة للنجاح،ترجمه يحيى مصلح    ): 1999. (هارينغتون، ج  •
 .للنشر،المملكة العربية السعودية

 )إدارة الأفراد، الطبعة الأولى، وزارة التربية والتعليم العالي،بغداد): ي.ب.(يب، عهو •
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  .ريساستبانه خاصة بأعضاء هيئة التد: 1.3ملحق 
  

   أبو ديس –جامعة القدس 
  /كلية الدراسات العليا 

  بناء مؤسسات/برنامج التنمية الريفية المستدامة
  

  :أخي الموظف/ أختي الموظفة
  

فانه لأغراض جمع البيانات اللازمة للدراسة التي تجريها الباحثة لنيل درجة الماجستير من جامعة 
  :بناء المؤسسات بعنوان/مج التنمية الريفية المستدامةبرنا/كلية الدراسات العليا /أبو ديس -القدس

  

اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم 
  أدائهم والأنظمة والتعليمات ذات العلاقةأدائهم والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة

  
فإنني أرجو منكم التفضل بتعبئة الاستبانة التي تم إعدادها لهذا الغرض آملة تحري الصدق 

وقد تضمنت . بة ، وذلك بوضع الإجابة المناسبة حسب ما ترتؤونه مناسباًوالموضوعية في الإجا
الاستبانة مجموعة من الفقرات تمثل اتجاه العاملين سلباً أو إيجابا نحو عملية تقييم أدائهم والأنظمة 

  . والتعليمات 
  

لا داعي لكتابة وتعتبر هذه الاستبانة سرية ولا تشكل أي اختبار، ولن تتعدى الاستخدام العلمي، لهذا 
  .أي شيء يدل على هويتك

  
  "شاكرين لكم حسن تعاونكم"

      الباحثة
  سوزان العارضة 

  
  استبانة خاصة بالموظفين الأكاديميين
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  يرجى وضع رمز الاجابة المناسب في المربع المقابل
  

  بيانات شخصية : القسم الأول
    الجنس  1
    أنثى) 2             ذكر                                      ) 1  
    العمر  2
     سنة40-36) 3 سنة                   35-31) -2 سنة                     30أقل من ) 1  
     سنة55-51) 6 سنة                     50-46) 5 سنة                        41-45) 4  
    ة سن60أكبر من ) 8 سنة                        56-60) 7  
    التحصيل العلمي  3
    ماجستير) 3دبلوم عالي                          ) 2بكالوريوس                      ) 1  
    :........................................حدد/غير ذلك) 5دكتوراة                         ) 4  
    الجامعة التي تعمل بها  4
    الجامعة العربية الامريكية) 2                              جامعة القدس           ) 1  
    نوع الوظيفة  5
    ............................غير ذلك، حدد) 3بعقد عمل            ) 2مثبت            ) 1  
    الرتبة الاكاديمية  6
    استاذ مساعد) 3محاضر                        ) 2مدرس                            ) 1  
    استاذ) 5استاذ مشارك                     ) 4  
    عدد سنوات العمل في جامعتك الحالية  7
     سنوات10-6) 3 سنوات                         5-1) 2اقل من سنة                       ) 1  
     سنة25-21) 6         سنة                 20-16) 5 سنة                      11-15) 4  
     سنة25اكثر من ) 7  
    المسمى الوظيفي  8
    رئيس قسم) 3رئيس دائرة                       ) 2عضو هيئة تدريس                        ) 1  
    :.................................حدد/غير ذلك) 5عميد كلية                                 ) 4  
    وية حالية في لجان ومجالسعض  9
    مجلس اكاديمي) 3مجلس كلية                      ) 2مجلس دائرة                            ) 1  
    :................................................................................حدد/غير ذلك) 4  
    )الخمس سنوات الماضيةخلال (عضوية سابقة في لجان ومجالس   10
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    مجلس اكاديمي) 3مجلس كلية                      ) 2مجلس دائرة                            ) 1  
    :................................................................................حدد/غير ذلك) 4  

  
 : عند الإجابة الصحيحة Xإشارة يرجى وضع / تقييم الأداء : القسم الثاني 

 
  جهة تقييم الاداء

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :يتم تقييم ادائك في الجامعة من قبل
A1 تقييم نفسك بنفسك(ذاتيا(            
A2  الطلبة            
A3  المسؤول المباشر            
A4  مجلس الدائرة            
A5  مجلس الكلية            
A6  الشؤون الاكاديمية            
A7  رئاسة الجامعة            
A8  وزارة التربية والتعليم            
A9  جهة خارجية محلية            

A10  جهة خارجية اجنبية            
  

  توقيت التقييم
  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :يتم تقييم ادائك في الجامعة 

B1 فصليا            
B2  سنويا            
B3  بشكل غير منتظم زمنيا            
B4   واجهت مشكلة مع الطلبةكلما            
B5  كلما واجهت مشكلة مع المسؤولين            
B6  بحسب رغبة المسؤول المباشر            
B7  بحسب رغبة الادارة العليا للجامعة            
B8 بحسب التوقيت المحدد في انظمة الجامعة            

  
  أسس ووسائل التقييم

  مطلقا  نادرا  احيانا  اغالب  دائما  :الاسس التي استند اليها تقييم ادائك
C1 خطة المساق التي تقدمها للطلبة            
C2  الاداء داخل المحاضرة            
C3   امتحانات، اوراق (وسائل تقييمك للطلبة          
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  ..).عمل،
C4  تقييمات الطلبة للمساقات            
C5  تقرير المسؤول المباشر            
C6  تقرير الشؤون الاكاديمية            
C7  الابحاث العلميةمشاركتك في             
C8  مشاركتك في لجان داخل الكلية            
C9  مشاركتك في لجان خارج الكلية            

C10 الالتزام بمواعيد المحاضرات            
C11  الالتزام بالساعات المكتبية            
C12  الالتزام بايام العمل الرسمي            
C13  العلاقة مع الطلبة            
C14 ؤول المباشرالعلاقة مع المس            
C15 العلاقة مع الادارة العليا للجامعة            
C16 الالتزام بالانظمة ذات العلاقة            

  
  مخرجات التقييم

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :ويساعد على_ يُستند الى تقييم الاداء في 
D1  منح المكافئات            
D2  اتخاذ قرار العقوبات            
D3  ران في العملتقليل الدو            
D4  تحديد الاحتياجات التدريبية            
D5  رفع كفاءة الاداء            
D6  تثبيت الموظف            
D7  انهاء خدمات الموظف            
D8  ترقية الموظف            
D9  دوام مراجعة انظمة الجامعة المتعلقة بالتقييم

  بغرض التطوير
          

  
  المعرفة وتوفر المعلومات حول التقييم

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :تتوفرللموظف المعلومات التالية حول تقييم ادائه
E1 مواعيد التقييم            
E2  عدد مرات التقييم            

3E   الجهة التي تنفذ التقييم            
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E4  العناصر الاساسية لنماذج التقييم            
E5  الاسس التي يستند اليها التقييم            
E6  تقييمنتائج ال            
E7  ما يترتب على التقييم            
E8 انظمة الجامعة المتعلقة بالتقييم            

  
  اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :عملية تقييم الاداء من وجهة نظرك
F1 وسيلة لضمان عدالة المعاملة            
F2  تستند الى المحسوبية            
F3   الى العلاقة بالمسؤول المباشرتستند            
F4  تتمتع بالشفافية            
F5  تتمتع بالموضوعية            
F6  علنية            
F7  تستند الى اسس سليمة            
F8 تتسم بسلامة المواعيد            
F9  تتسم  بسلامة اختيار جهة التقييم            

F10  توظف في الاتجاه الايجابي نحو رفع الاداء            
F11  وظف نحو تصفية الحسابات بين الموظفينت            
F12 تتم حسب انظمة الجامعة            
C13 تتأثر بالمركز الاجتماعي للموظف            
C14 تتأثر بالمركز العشائري للموظف            
C15  وجود مواد خاصة للتقييم في القانون الفلسطيني

يعطي عملية ) الخدمة المدنية، العمل والعمال(
  مية أكبرالتقييم أه

          

C16  وجود نظام خاص للتقييم في وزارة التربية
  والتعليم العالي يعطي عملية التقييم أهمية أكبر

          

C17  التقييم بناءً على الأنظمة والتعليمات أفضل من
  التقييم بناءً على العرف
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  . مقترحات للارتقاء بالتقييم: القسم الثالث
برجاء كتابة ما ترونه من المقترحات التي يمكن أن تساهم في : لية تقييم الأداء في جامعتكممقترحات للارتقاء بعم

 :الارتقاء بعملية التقييم في الجدول أدناه
 

  آلية الارتقاء بعملية التقييم  المجال
  ................................................................... •  جهة تقييم الاداء

• ...................................................................  
• ...................................................................  

  توقيت التقييم
  

• ...................................................................  
• ................................................................... 

• ...................................................................  
 ................................................................... •  أسس ووسائل التقييم

• ................................................................... 

• .................................................................. 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

 ................................................................... •  مخرجات التقييم

• ................................................................. 

• ................................................................... 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

  ................................................................... • المعرفة وتوفر المعلومات حول التقييم
• ................................................................... 

• ................................................................... 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

لتحسين اتجاه الموظف نحو التقييم 
  وأنظمته

• ...................................................................  
• ...................................................................  
• ................................................................... 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

 
 "أشكر لكم حسن تعاونكم"

  



  استبانه خاصة بالإداريين: 2.3ملحق
  

   أبو ديس –جامعة القدس 
  /كلية الدراسات العليا 

  بناء مؤسسات/ برنامج التنمية الريفية المستدامة
  

  :أخي الموظف/ أختي الموظفة
  

جريها الباحثة لنيل درجة الماجستير فانه لأغراض جمع البيانات اللازمة للدراسة التي ت
بناء /برنامج التنمية الريفية المستدامة /كلية الدراسات العليا /أبو ديس -من جامعة القدس

  :المؤسسات بعنوان
  

اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم اتجاهات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم 
  أدائهم والأنظمة والتعليمات ذات العلاقةأدائهم والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة

  
لتفضل بتعبئة الاستبانة التي تم إعدادها لهذا الغرض آملة تحري الصدق فإنني أرجو منكم ا

وقد تضمنت .والموضوعية في الإجابة ، وذلك بوضع الاجابة المناسبة حسب ما ترتؤونه  مناسباً
الاستبانة مجموعة من الفقرات تمثل اتجاه العاملين سلباً او ايجاباَ نحو عملية تقييم أدائهم والانظمة 

  . ات والتعليم
  

وتعتبر هذه الاستبانة سرية ولا تشكل أي اختبار، ولن تتعدى الاستخدام العلمي، لهذا لا داعي لكتابة 
  .أي شيء يدل على هويتك

  "شاكرين لكم حسن تعاونكم"
  الباحثة

  سوزان العارضة
  

  استبانة خاصة بالموظفين الإداريين
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  يرجى وضع رمز الإجابة المناسب في المربع المقابل

  بيانات شخصية : سم الأولالق

    الجنس  1
    أنثى) 2ذكر                                                   ) 1  
    العمر  2
     سنة35-31) 3 سنة                 30-26) 2 سنة                      25اقل من ) 1  
     سنة   50-46) 6        سنة           45-41) 5 سنة                         36-40) 4  
     سنة60أكبر من ) 9 سنة                 60-56) 8 سنة                         51-55) 7  
    التحصيل العلمي  3
    دبلوم كلية مجتمع) 3)              توجيهي(ثانوية عامة   ) 2اقل من ثانوية عامة            ) 1  
    ماجستير) 6دبلوم عالي                            ) 5   بكالوريوس                 ) 4  
    :........................................حدد/غير ذلك) 8دكتوراة                        ) 7  
    الجامعة التي تعمل بها  4
    يكيةالجامعة العربية الامر) 2جامعة القدس                                         ) 1  
    نوع الوظيفة  5
   :.........................حدد/ غير ذلك) 4مياومة        ) 3بعقد عمل         ) 2مثبت      ) 1  

    عدد سنوات العمل في جامعتك الحالية   6
     سنوات10-6) 3 سنوات                         5-1) 2اقل من سنة                       ) 1  
     سنة25-21) 6 سنة                         20-16) 5 سنة                      11-15) 4  
     سنة25أكثر من ) 7  
    :...............................................................................المسمى الوظيفي  7
    ...................................:................................عضوية لجان ومجالس حالية  8
    ):...............................خلال الخمس سنوات الماضية(عضوية سابقة في لجان ومجالس  9
  

 : عند الإجابة الصحيحة Xيرجى وضع إشارة / تقييم الأداء : القسم الثاني 
 

  جهة تقييم الأداء
  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :يتم تقييم ادائك في الجامعة من قبل

A1 تقييم نفسك بنفسك(ذاتيا(            
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A2  المسئول المباشر            
A3  الشؤون الإدارية والمالية            
A4  رئاسة الجامعة            
A5  جهة خارجية محلية            
A6  جهة خارجية اجنبية            

  
  توقيت التقييم

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :يتم تقييم ادائك في الجامعة 
B1 فصليا            
B2  سنويا            
B3  بشكل غير منتظم زمنيا            
B4  كلما واجهت مشكلة مع الطلبة            
B5  كلما واجهت مشكلة مع المسؤولين            
B6  بحسب رغبة المسؤول المباشر            
B7  بحسب رغبة الادارة العليا للجامعة            
B8 ة الجامعةبحسب التوقيت المحدد في انظم            

  
  أسس ووسائل التقييم

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :الأسس التي استند إليها تقيييم ادائك
C1 أدائك اليومي            
C2  تقرير المسئول المباشر            
C3  تقرير الشؤون الإدارية والمالية            
C4  مشاركتك في لجان الجامعة            
C5  م الرسميالالتزام بمواعيد الدوا            
C6  الالتزام بأيام العمل الرسمي            
C7  العلاقة مع الطلبة            
C8  العلاقة مع المسئول المباشر            
C9  العلاقة مع الإدارة العليا للجامعة            

C10 الالتزام بالأنظمة ذات العلاقة            
  

  مخرجات التقييم
  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  ائماد  : ويساعد على-يُستند إلى تقييم الأداء في 

D1  منح المكافئات            
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D2  اتخاذ قرار العقوبات            
D3  تقليل الدوران في العمل            
D4  تحديد الاحتياجات التدريبية            
D5  رفع كفاءة الاداء            
D6  تثبيت الموظف            
D7  إنهاء خدمات الموظف            
D8  ترقية الموظف            
D9 مراجعة أنظمة الجامعة المتعلقة بالتقييم دوام 

  بغرض التطوير
          

  
  المعرفة وتوفر المعلومات حول التقييم

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :تتوفر للموظف المعلومات التالية حول تقييم أدائه
E1 مواعيد التقييم            
E2  عدد مرات التقييم            

3E   الجهة التي تنفذ التقييم            
E4   العناصر الأساسية لنماذج التقييم            
E5  الأسس التي يستند إليها التقييم            
E6  نتائج التقييم            
E7  ما يترتب على التقييم            
E8 أنظمة الجامعة المتعلقة بالتقييم            

  
  اتجاه الموظف نحو التقييم وأنظمته

  مطلقا  نادرا  احيانا  باغال  دائما  :عملية تقييم الأداء من وجهة نظرك
F1 وسيلة لضمان عدالة المعاملة            
F2  تستند الى المحسوبية            
F3  تستند الى العلاقة بالمسئول المباشر            
F4  تتمتع بالشفافية            
F5  تتمتع بالموضوعية            
F6  علنية            
F7  تستند إلى أسس سليمة            

  مطلقا  نادرا  احيانا  غالبا  دائما  :ركعملية تقييم الأداء من وجهة نظ
F8  تتسم بسلامة المواعيد            
F9  تتسم  بسلامة اختيار جهة التقييم            
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F10  توظف في الاتجاه الايجابي نحو رفع الاداء            
F11  توظف نحو تصفية الحسابات بين الموظفين            
F12 تتم حسب انظمة الجامعة            
C13 جتماعي للموظفتتأثر بالمركز الا            
C14 تتأثر بالمركز العشائري للموظف            
C15  وجود مواد خاصة للتقييم في القانون الفلسطيني

يعطي عملية ) الخدمة المدنية، العمل والعمال(
  التقييم أهمية أكبر

          

C16  وجود نظام خاص بالتقييم في وزارة التربية
  أهمية أكبروالتعليم العالي يعطي عملية التقييم 

          

C17  التقييم بناءً على الأنظمة والتعليمات أفضل من
  التقييم بناءً على العرف

          

  
  . مقترحات للارتقاء بالتقييم: القسم الثالث

برجاء كتابة ما ترونه من المقترحات التي يمكن أن تساهم في : مقترحات للارتقاء بعملية تقييم الأداء في جامعتكم
 :لية تقييم الأداء في الجدول أدناهالارتقاء بعم

 
  آلية الارتقاء بعملية التقييم  المجال

  ................................................................... •  جهة تقييم الاداء
• ...................................................................  
• ...................................................................  

  توقيت التقييم
  

• ...................................................................  
• ................................................................... 

• ...................................................................  
 ................................................................... •  أسس ووسائل التقييم

• ................................................................... 

• .................................................................. 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

 ................................................................... •  مخرجات التقييم

• ................................................................. 

• ................................................................... 

• ...................................................................  
• ...................................................................  
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  ................................................................... • المعرفة وتوفر المعلومات حول التقييم
• ................................................................... 

• ................................................................... 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

لتحسين اتجاه الموظف نحو التقييم 
  وأنظمته

• ...................................................................  
• ...................................................................  
• ................................................................... 

• ...................................................................  
• ...................................................................  

 
"أشكر لكم حسن تعاونكم"
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   رسالة التحكيم :3.3ملحق 
  

  من الرحيم بسم االله الرح
  

  حفظه االله :.....................................................الدكتور/الأستاذ/حضرة السيد 
  

  بفلسطين :............................................................................ جامعة:من
    

  :تحية طيبة وبعد
 موفور الصحة والعافية، وأدامكم االله لخدمة العلم        أتقدم لحضرتكم بأحر التحيات وأتمنى لكم       

وأهله، أرجو من حضرتكم التكرم بتحكيم هذه الاستبانة التي سيتم استخدامها كأداة بحث في دراستي               
اتجات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحـو تقيـيم أدائهـم             اتجات العاملين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحـو تقيـيم أدائهـم              "الحالية وهي بعنوان  

 وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجـة الماجـستيرمن           "والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة   والأنظمة والتعليمات ذات العلاقة   
  . فلسطين-ابوديس/جامعة القدس 

  
  :محاور التحكيم

  
  .مدى ملائمة الفقرات من حيث الطول والقصر والوضوح والغموض-1
  . مدى ملائمة الفقرات للفئة المستهدفة -2
  .مدى انتماء الفقرة للبعد الذي تقيسه-3
  .رة الواحدة لأكثر من معنىمن حيث احتمال الفق-4
  .من حيث سلامة اللغة المستخدمة في الفقرات-5
  .إضافة أي فقرات ترونها مناسبة-6
  .الفقرات المقترح حذفها-7
  

  مع خالص شكري وتقديري لجهودكم وتعاونكم 
  

                                                                            الباحثة
لعارضةسوزان ا



 124

  قائمة بأسماء المحكمين   :4.3ملحق
  

 .، عميد البحث العلمي، الجامعة العربية الأمريكية سعدالأستاذ الدكتور بشار .1

 .بناء المؤسسات، جامعة القدس-الدكتور زياد قنام، مدير برنامج التنمية الريفية المستدامة .2

 .الدكتور غسان سرحان قسم التربية ،جامعة القدس .3

 .أبو فارة ،قسم إدارة الأعمال ، جامعة القدس المفتوحةالدكتور يوسف  .4

 .نيةالدكتور مفيد الشامي ، إدارة أعمال ، جامعة النجاح الوط .5
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  )،أ2006جامعة القدس،( جامعة القدس –الساحة الرئيسية لكلية العلوم : 5.3ملحق 
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  )،أ2006الجامعة العربية الأمريكية،(كية الجامعة العربية الأمري–الساحة الرئيسية لكلية العلوم : 6.3ملحق 
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رئيس الجامعة

مراقب عام

الدرايات العليا

نائب الرئيس للشؤون الادارية 
والمالية

الدائرة المالية

المراآز

مجلس الأمناء

نائب الرئيس للعلاقات   
العامة والمجتمع  

نائب الرئيس للتخطيط    
والتطوير  

القبول والتسجيل

الكليات

المكتبة

الدائرة الادارية

المعاهدالدوائر

نائب الرئيس للشؤون 
 الأآادیمية

الهيكل التنظيمي المقترح لجامعة القدس 

البحث العلمي 

شؤون الطلبة

احصاءات ودراسات 

)بحثية ،تطويرية(المشاريع

الخطط والبرامج

المكتب الهندسي

الجودة والتنمية البشرية

علاقات دولية

علاقات داخلية

علاقات حكومية

علاقات محلية مجتمع

دوراتبعثات ومنح

  
  

  )ج -2006جامعة القدس،(الهيكل التنظيمي لجامعة القدس : 4.1ملحق 
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  )،أ2006الجامعة العربية الأمريكية،(الهيكل التنظيمي للجامعة العربية الأمريكية  : 4.2ملحق 
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جامعة (من قبل المسؤول المباشر  ،ئة التدريس جامعة القدسنموذج تقييم عضو هي:  3.4ملحق 
  )،ج2006القدس ،
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جامعة القدس ( نموذج تقييم عضو هيئة التدريس جامعة القدس من قبل الطلبة :4.4ملحق
  )،ج2006،
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  )،ب2006جامعة القدس ،(القدس في جامعة  نموذج تقييم الموظف الاداري :5.4ملحق 
  

  



 134
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Arab American University 
Course Evaluation 

 E=Not applicable   لا تنطبق  أعارض بشدة      D = I strongly disagree  لاأوافق       I agree    =B C = I disagree أوافق       I strongly agree = Aأوافق بشدة   
1.    The instructor runs the class according to the syllabus.      1   .يلتزم المدرس بالوصف التفصيلي للمساق المعطى في بداية الفصل. 
2.    The instructor comes well prepared for the class.  2   .يقدم المدرس المادة بجاهزية جيدة. 
3.    The instructor uses all the allocated class time. 3   .ت المحاضر ة كاملاًيلتزم المدرس بوق. 
4.    The instructor uses time efficiently. 4   .يستغل المدرس وقت المحاضرة بفعالية.  
5.    The instructor attempts to interest students in the subject matter.    5   .يثير المدرس إهتمام الطلبة بالمادة . 
6.    The instructor engages students in conversation.   6   .يعمل المدرس على إشراك الطلبة في النقاش. 
7.    The instructor respects the students' views during discussions.  7   .يحترم المدرس آراء الطلبة أثناء النقاش. 
8.    The instructor occasionally reminds the students of the course objectives.  8   .يذكّر المدرس بالأهداف العامة للمادة من حين إلى آخر. 
9.    The instructor uses English  for teaching.    9   .يستعمل المدرس اللغة الإنجليزية للتدريس. 

10.  The instructor's speech and explanations are clear.  10  .ضحةيقدم المدرس المادة بطريقه وا. 
11.  The instructor uses teaching aids inside the classroom.  11  .يستخدم المدرس الأدوات التوضيحية خلال الدرس. 
12.  The instructor is available to students during office hours.    12  .يلتزم المدرس بساعاته المكتبية. 
13.  You are interested in having another course with the same instructor.  13  .ترغب بأخذ مساق آخر مع هذا المدرس. 
14.  The course textbook  is helpful.  14  .ًكتاب المساق كان ملائما. 
15.  The course references are helpful. 15  .المراجع المستخدمة كانت مفيدة. 
16.  Exams are clear.      16 .الإمتحانات واضحة  . 
17.  Exams evaluate students' achievements fairly.     17  .تقيّم الإمتحانات مستوى الطلبة بشكل عادل. 
18.  Homeworks are evaluated fairly.  18  .الوظائف تُقيّم بطريقة عادلة.  

19.  Projects are evaluated fairly. 19  . بشكل عادلمشاريع الطلبة تقيّم.  
20.  Your interest in this course has increased compared to your interest at the               beginning of the course.       20  .لقد زاد إهتمامك بالمساق الآن مقارنة بذلك في بداية الفصل. 

21.  If this class is offered by your college, you feel more positive about it.  21  .إذا كان هذا المساق مطروحاً من قبل الكلية فإنك تشعر بإيجابية أكثر نحو الكلية بعد أخذه.  
22.  After your experience in this class, you feel more positive about AAUJ.   22  .ا المساقتشعر بإيجابية أكثر نحو الجامعة بعد أخذك هذ. 

 
Note:  : Please do not write on this paper & if you have any additional comments, please write them down in the lower part of the form.  

  .لإضافة أي ملاحظات أخرى تراها مناسبة يمكنك الكتابة على الجزء السفلي من النموذج: ملاحظة
  ou have any additional comments ,please write them تراها حظات أخرىلإضافة أي ملا:  ملاحظ
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الجامعة  (من قبل الطلبة  نموذج تقييم عضو هيئة التدريس الجامعة العربية الأمريكية6.4ملحق 
  )،ج2006العربية الأمريكية ،
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لجامعة العربية ا( الجامعة العربية الأمريكية يين في نموذج تقييم الموظف الاداري4.7ملحق 
  )،ب2006الأمريكية ،
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  فهرس الجداول 
  

  رقم الصفحة  عنوان الجدول  الرقم 
  

  10  .................العلاقة بين تقييم الأداء وسياسات لموارد البشرية  1.2
  15  .................................................مزايا تقييم الأداء  2.2
  48  .............................................مع الدراسة الكليمجت  1.3
توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغيّر   2.3

  ............................................................العمر
50  

ير توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغ  3.3
  ................................................التحصيل العلمي

51  

توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغير الرتبة   4.3
  .......................................................الأكاديمية

52  

تبعاً لمتغيّر عدد توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس   5.3
  ....................................سنوات العمل في الجامعة 

53  

توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغير   6.3
  ................................................المسمى الوظيفي

54  

س تبعاً لمتغير توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدري  7.3
  .................................العضوية في لجان ومجالس حالية

56  

توزيع أفراد عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس تبعاً لمتغير   8.3
  ).خلال الخمس سنوات الماضية(العضوية في لجان ومجالس سابقاً

57  

عدد سنوات العمل توزيع أفراد عينة الدراسة الإداريين تبعاً لمتغيّر   9.3
  ........................................في الجامعة 

60  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   1.4
أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 

  ...............................................جهة تقييم الأداء

71  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   2.4
الإداريين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو جهة تقييم 

  .....................................................  الأداء

73  

  74المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   3.4
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أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 
  ............................................... توقيت التقييم

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   4.4
  الإداريين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو توقيت التقييم

75  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   5.4
أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 

  ............................................أسس ووسائل التقييم

78  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   6.4
ين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو أسس ووسائل الإداري
  .........................................................التقييم

79  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   7.4
أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 

  .................................................ممخرجات التقيي

81  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   8.4
الإداريين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو مخرجات 

  ...........................................................التقييم

82  

ات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين المتوسط  9.4
أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 

  .......................المعرفة وتوفر المعلومات حول تقييم الأداء

84  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   10.4
امعتي القدس والعربية الأمريكية نحو المعرفة الإداريين في ج

  ................................وتوفر المعلومات حول تقييم الأداء

85  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   أ-11.4
أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 

  ...........................................تقييم الأداء وأنظمته

86  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين   ب-1.4
أعضاء هيئة التدريس في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو 

  ............................................تقييم الأداء وأنظمته

87  

لحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين المتوسطات ا  12.4
الإداريين في جامعتي القدس والعربية الأمريكية نحو تقييم الأداء 

88  
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  ...................................................وأنظمته
مقترحات المبحوثين أعضاء هيئة التدريس للارتقاء بمستوى عملية   أ-13.4

  ..............امعتي القدس والعربية الأمريكية تقييم الأداء في ج
90  

مقترحات المبحوثين أعضاء هيئة التدريس للارتقاء بمستوى عملية   ب-3.4
  .................تقييم الأداء في جامعتي القدس والعربية الأمريكية

91  

مقترحات المبحوثين الإداريين للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء   أ-14.4
  .......................... جامعتي القدس والعربية الأمريكية في

92  

مقترحات المبحوثين الإداريين للارتقاء بمستوى عملية تقييم الأداء   ب-14.4
  ........................في جامعتي القدس والعربية الأمريكية 

93  

تهم تأثير خصائص عينة الدراسة أعضاء هيئة التدريس على إجابا  15.4
  .................................................نحو تقييم الأداء

95  

تأثير خصائص عينة الدراسة الإداريين على إجاباتهم نحو تقييم   16.4
  ............................................................الأداء

100  
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  فهرس الأشكال 
  

رقم   عنوان الشكل  الرقم 
  ةالصفح

  17  .....................................................خطوات تقييم الاداء  1.2
  18  ..................خطوات عملية تقييم الأداء حسب نموذج لاثام ووكسلي  2.2
  19  ....................................العوامل المؤثرة في قياس أداء العمل  3.2
  41  ...................أدواتها ومراحل إعدادها ومتطلباتهامنهجية الدراسة و  1.3
  43  ........................................................محاور الاستبانة  2.3
  44  ...........................................................سلم الاجابات  3.3
  49  ..........................ترجعةالاستمارات الموزعة والاستمارات المس  4.3
تبعاً لمتغير العمر والتحصيل    ) أعضاء هيئة التدريس  (توزيع أفراد العينة      5.3

  ..................................................................العلمي
52  

 ـ   ) أعضاء هيئة التدريس  (توزيع أفراد العينة      6.3 ة تبعاً لمتغير الجامعة والرتب
  ...............................................................الأكاديمية

53  

تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي    ) أعضاء هيئة التدريس  (توزيع أفراد العينة      7.3
  .............................................وسنوات العمل في الجامعة

55  

تبعاً لمتغير العـضوية فـي      ) يئة التدريس أعضاء ه (توزيع أفراد العينة      8.3
  ..................................لجان ومجالس حالية والرتبة الأكاديمية

56  

  58  ..........................توزيع أفراد العينة الإداريين تبعاً لمتغير العمر  9.3
  58  ...............توزيع أفراد العينة الإداريين تبعاً لمتغير التحصيل العلمي  10.3
  59  ..................توزيع أفراد العينة الإداريين تبعاً لمتغير نوع الوظيفة   11.3
  61  ...............توزيع أفراد العينة الإداريين تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي  12.3
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  فهرس الملاحق
  

رقم   عنوان الملحق الرقم
  الصفحة

  111  .........................................يئة التدريساستبانة خاصة بأعضاء ه  1.3
  117  .....................................................استبانة خاصة بالإداريين  2.3
  123  ................................................................رسالة التحكيم  3.3
  124  ...................................................... قائمة بأسماء المحكمين  3.4
  125  ............................................صورة فوتوغرافية لجامعة القدس  5.3
  126  ................................صورة فوتوغرافية للجامعة العربية الأمريكية  6.3
  127  ...............................................دسالهيكل التنظيمي لجامعة الق  1.4
  128  ...................................الهيكل التنظيمي للجامعة العربية الأمريكية  4.2
  129  ...............نموذج تقييم عضو هيئة تدريس جامعة القدس من قبل المسؤول  4.3

  132  ................ة القدس من قبل الطلبةنموذج تقييم عضو هيئة التدريس جامع  4.4

  133  .......................................نموذج تقييم الإداريين في جامعة القدس  4.5

  135  ..نموذج تقييم عضو هيئة تدريس في الجامعة العربية الأمريكية من قبل الطلبة  4.6

  137  ..........................مريكيةنموذج تقييم الإداريين في الجامعة العربية الأ  4.7
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  فهرس المحتويات 
  

  رقم الصفحة  الموضوع   الرقم 
  

  أ ..................................................................إقرار 
  ب  .........................................................شكر وعرفان 

  د  ..............................................................التعريفات
  ز  ....................................................)بالعربية(الملخص 
  ط ..................................................)بالانجليزية(الملخص 

      
  1  .......................................خلفية الدراسة  : الفصل الأول

    
  1  ................................................................المقدمة  1.1
  3  ......................................................مبررات الدراسة  2.1
  3  .......................................................أهمية الدراسة   3.1
  4  .......................................................مشكلة الدراسة   4.1
  4  .......................................................أهداف الدراسة   5.1
  5  ........................................................أسئلة الدراسة   6.1
  5  ....................................................ة فرضيات الدراس  7.1
  6  ....................................................... الدراسة هيكلية  8.1
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