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 ممخص الدراسة :
        التعرؼ عمى أىمية نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لشاغمي ىدفت الدراسة إلى 

لتعرؼ عمى وجية نظر المديريف نحو إيجابيات تقويـ الأداء كما ىدفت إلى ا الوظائؼ التعميمية
وظيفي التعرؼ عمى وجية نظر المديريف نحو أىداؼ تقويـ الأداء ال، و الوظيفي  لممعمميف 

التعرؼ عمى مدى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي لمقياس مف المحاور الثلبثة )الأداء ، و لممعمميف 
التعرؼ عمى ما إذا كاف ىناؾ فروؽ كما ىدفت الى  (ظيفي، الصفات الشخصية ، العلبقاتالو 

تبعا الوظيفي لممعمميف  الأداءذات دلالة إحصائية في آراء أفراد الدراسة نحو نموذج تقويـ 
واستخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي ( ، المرحمة التعميمية المؤىؿ ، الخبرة) تلممتغيرا

)الابتدائي ، المتوسط  جميع مديري المدارس بالمراحؿ الثلبثالتحميمي وتكوف مجتمع الدراسة مف 
سموب باستخداـ أاختيار العينة  وتـ( مديرا 8811البالغ عددىـ )و ، الثانوي( بمدينة الرياض 
)مكتب مدير مف مكاتب التربية والتعميـ 801حيث تكونت العينة مف العينة الاحتمالية البسيطة 

الروابي، الشرؽ ، الوسط ، الشماؿ، الجنوب ، الغرب ، الرائد ، الروضة ، غرناطة ، السويدي ، 
ت نتائج % تقريبا مف حجـ مجتمع الدراسة وتوصم 9وىذا العدد يمثؿ نسبة العزيزية ، الدرعية( 

اد فأقؿ في اتجاىات أفر  0000عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدراسة الى  
مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف، أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي )عينة الدراسة حوؿ 

ية ، لممعمميف ، ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف، الأداء الوظيفي ، الصفات الشخص
العلبقات( باختلبؼ متغير المؤىؿ العممي  وباختلبؼ متغير الخبرات العممية وباختلبؼ متغير 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند  الدورات التدريبية في مجاؿ العمؿ كما بينت الدراسة
ة فأقؿ بيف اتجاىات أفراد عينة الدراسة الذيف تعميميـ متوسط واتجاىات أفراد عين 0000مستوى 

)مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف، أىداؼ تقويـ راسة الذيف تعميميـ ابتدائي حوؿ الد
الأداء الوظيفي لممعمميف ، الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية( لصالح أفراد عينة الدراسة 

فأقؿ بيف اتجاىات  0000الذيف تعميميـ متوسط وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
لدراسة الذيف تعميميـ ثانوي حوؿ راد عينة الدراسة الذيف تعميميـ متوسط واتجاىات أفراد عينة اأف

)مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف، أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، الصفات 
 الشخصية( لصالح أفراد عينة الدراسة الذيف تعميميـ متوسط0

 : المقدمة
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ـ مقوماً أساسياً مف مقومات العممية التعميمية التي يمكف مف خلبليا أصبح التقوي لقد
الحكـ عمى مدى تحقؽ الأىداؼ التربوية المنشودة ، حيث يتـ بواسطتو تحميؿ المواقؼ والظروؼ 
دراؾ نواحي القوة لدعميا وتشجيعيا والاستزادة فييا ، والوقوؼ عمى نواحي  القائمة لمعرفة وا 

( كما أف النظر إلى مفيوـ كفاءة أداء 50ىػ : 8100يا )عبدا لقادر ، اركالضعؼ لعلبجيا وتد
المعمميف يقود إلى مجموعة الإجراءات التي تيدؼ إلى تقدير ما يبذلو المعمميف في ضوء معايير 
محددة والحكـ عمييا بقصد تحسيف الأداء ، ورفع درجة الكفاءة لمتوصؿ إلى تحقيؽ أىداؼ العمؿ 

النظر إلييا باعتبارىا حمقات في منظومة تسعى ليدؼ وأف أي منيا ليس التربوي التي ينبغي 
ف كاف التقويـ لا يتـ إلا بواسطتو  ىدفاً في حد ذاتو ، فالتقدير ليس ىدفاً لذاتو في عممية التقويـ وا 

نما ىو أحد نتائجو ) الدخيؿ ،   (  0  1ىػ : 8181، والحكـ عمى الأداء ليس ىدفاً وا 

صر أساسي لضماف مواصمة المسيرة التعميمية مسمكيا الصحيح ، التقويـ عنوحيث أف 
ولا تعني عممية التقويـ وجود سمبيات في أي عنصر مف عناصر التعميـ بؿ تيدؼ إلى ضبط 

نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف مف ليذا جاءت ىذه الدراسة لتتناوؿ مسار العممية التعميمية 
 وجية نظر المديريف0

 : اسةمشكمة الدر 
نص نظاـ الخدمة المدنية بالمممكة العربية السعودية عمى ضرورة قياـ الأجيزة لقد 

الحكومية بإجراء تقويـ لأداء موظفييا 0 وتقوـ ىذه الأجيزة بتخصيص جزء مف وقتيا ومواردىا 
لإجراء ىذا التقويـ لموظفييا 0 كما تعقد بعض الأجيزة التعميمية العديد مف الدورات المتخصصة 

ي تقويـ الأداء الوظيفي لتدريب الرؤساء عمى كيفية القياـ بعممية التقويـ وتعميميـ أفضؿ السبؿ ف
 ( 0 1ىػ : 8148لتقويـ أداء موظفييـ ) العتيبي ، 

الدراسة  ومما يؤيد وجود خمؿ في تنفيذ نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي ، حيف توصمت إلييا 
تقويـ         بدا لقادر ، والتي أظيرت أف نظاـ الاستطلبعية الموسعة التي أجراىا مازف ع

المطيري ، ا يقرره النظاـ وما يحدث فعلًب )الأداء لا يعمؿ كما أريد لو ، وأف ىناؾ فجوة بيف م
 ( 0 1ىػ : 8185

عدـ تحري الدقة في التقويـ مف قبؿ المدير 0 عدـ النظر إلييا بجدية مف قبؿ  إف
ات الشخصية النقؿ 0 عدـ إطلبع المعمميف عمييا 0 تأثير العلبقالمديريف إلا في حالة الترقية أو 
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0 يا وسيمة عقاب وليست وسيمة تطويراعتبارىا مف بعض المديريف عمى أنعمى نتائج التقويـ 0 
وىذا يوضح أف ىناؾ مآخذ عمى نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، وبالتالي فإف ىذه 

موذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، ويمكف تحديد مشكمة الدراسة تسعى لمعرفة الآراء نحو ن
الوظيفي        ما وجية نظر المديريف  تجاه نموذج تقويـ الأداء  الدراسة في السؤاؿ التالي :

 لممعمميف ؟ 0

 أىداف الدراسة
 ىدفت الدراسة الى الأتي:

 0مميف وجية نظر المديريف  تجاه نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعالتعرؼ  80

التعرؼ عمى ما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد الدراسة نحو نموذج  40
 0المرحمة التعميمية( ،الخبرةعمميف تبعا لممتغيرات )المؤىؿ ،الوظيفي لمم الأداءتقويـ 

 أىمية الدراسة 
مف     يفتساعد أصحاب الشأف مف مديريف ومشرفيف تربوي تبرز أىمية الدراسة مف كونيا  -8

أخذ ىذه الآراء ووجيات النظر ومحاولة التطوير والرقي بنموذج تقويـ الأداء الوظيفي 
 لممعمميف 0

في الكشؼ عف الحاجات التدريبية لممعمميف مف خلبؿ التعرؼ عمى  تسيـ الدراسة كما  -4
ف المعمميف الذيف يحتاجوف إلى قدر أكثر مف الإشراؼ والتدريب، وتحديد ما يحتاجوف إليو م

 معارؼ أو ميارات0

 أسئمة الدراسة 
 0ما وجية نظر المديريف  تجاه نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف  80

الوظيفي  الأداءىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد الدراسة نحو نموذج تقويـ  40
 المرحمة التعميمية ( 0، لممعمميف تعزى لمتغيرات الدراسة ) المؤىؿ ، الخبرة 

 حدود الدراسة
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الدراسة تسعى لمعرفة الآراء نحو نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، :  الحدود الموضوعية
وتحديد مشكمة الدراسة في السؤاؿ التالي :ما ىي وجية نظر المديريف نحو نموذج تقويـ الأداء 

 الوظيفي الحالي لممعمميف ؟

مديريف في وزارة التربية والتعميـ في مدينة اقتصرت ىذه الدراسة عمى ال:  الحدود المكانية
في المدف الأخرى واقتصرت الدراسة  يريفالرياض  ، وبذلؾ يخرج مف إطار الدراسة جميع المد

 عمى مديري المدارس ومف في حكميـ مف وكلبء0

 ىػ 0 8114-8118وتـ تطبيؽ ىذه الدراسة في الفصؿ الثاني مف العاـ :  الحدود الزمانية

 دراسةمصطمحات ال
 ج :النموذ

محددة ، وأماميا  ىو عبارة عف ورقة أو أكثر تحتوي عمى بيانات ثابتة التعريف الإجرائي : 
الحالات والأشخاص ويطمؽ  وأسفميا حقؿ فارغ لتعبئتو بمعمومات وبيانات أخرى تختمؼ باختلبؼ

 .عمييا البيانات أو المعمومات المتغيرة

 تقويم الأداء الوظيفي لممعممين :  
 :التقويم 

)وقوـ  المعوج بمعنى عدّلو وأزاؿ اعوجاجو(مف الفعؿ )قوّـ( ، فيقاؿ قوّـ ) يشتؽ : المغوي المعنى
 ( 5/88080 ( 0 )المعجـ الوسيط ،معنى قدره ووزّنو وحكـ عمى قيمتوالشيء ب

أنو القيمة التي تيدؼ إلى تقدير التغييرات  عرّؼ بعض الباحثيف التقويـ ي:صطلاحلاا المعنى
لسموكية لدى المتعمميف ، ثـ البحث عف العلبقة بيف ىذه المتغيرات والعوامؿ المؤثرة فييا 0 ا

عممية منظمة تتضمف جمع المعمومات والبيانات ذات علبقة بالظاىرة  وعرّفو آخر : التقويـ ىو
 لتحديد درجة تحقيؽ الأىداؼ ، واتخاذ القرارات مف أجؿ التصحيح والتصويب المدروسة وتحميميا

 .   الأحكاـ التي تـ إطلبقيا في ضوء
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ىو التقرير الذي يعده مدير المدرسة وفقاً لمنماذج الذي يعدىا ديواف الخدمة  :تعريف الإجرائي ال
غير           ، جيد ، مرضي ، جداً  ممتاز ، جيد ) ر أداء الموظؼ بأحد التقديراتالمدنية ويقَد  
 مرضي ( 0

 :الأداء 
 (0 42: 81اؿ والقضاء، والإتياف 0 )لساف العرب ،الإيص :المعنى المغوي

 (8010: 8إيقاع الفعؿ في وقتو المحدد لو 0 )جمع الجوامع لمسبكي،  :المعنى الاصطلاحي

ويمكف تحديد تعريؼ إجرائي للؤداء فيما يمي : جيد الموظؼ في العمؿ 0  التعريف الإجرائي:
والمقررة 0 مدى تحقيؽ العامميف في مدى قياـ العامميف في المنظمة بالواجبات المحددة 

 لمسؤولياتيـ عمى وجو العموـ ومدى تقديـ الخدمات المطموبة منيـ أثناء تأدية الدور المطموب0 

 مفيوم الوظيفة:
ما يقد ر مف عمؿ أو طعاـ أو رزؽ وغير ذلؾ في زمف معي ف ، وتأتي بمعنى  :المعنى المغوي 
 ( 0 4:8014)المعجـ الوسيط 0 الخدمة المعي نة 0

        وحدة مف وحدات العمؿ تتكوف مف عدة أنشطة مجتمعة مع بعضيا  :المعنى الاصطلاحي 
 8181)المصطمحات الإدارية، أف يقوـ بيا موظؼ واحد أو أكثر0 في المضموف والشكؿ ويمكف 

 0 (810ىػ: 

إحدى وعميو فإف الموظؼ العاـ ىو " الشخص الطبيعي الذي يشغؿ  :التعريف الإجرائي 
الوظائؼ العامة الخاضعة لنظاـ الخدمة المدنية أو أحد الأنظمة الوظيفية الخاصة كنظاـ الوزراء 

 ونظاـ القضاء 000 وغيرىا بالشروط والمؤىلبت المطموبة لشغؿ أي مف تمؾ الوظائؼ" 

 بطاقة تقويم الأداء لممعمم 
بأدائو وتحتوي  مكمؼال لمعمؿ ىي أداة قياس مستوى أداء المعمـ أو الموظؼ : التعريف الإجرائي

مع          ، والعلبقات  عمى مجموعة مف عناصر تقويـ الكفايات ، الشخصية ، والمينية
 . الآخريف 
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ذكرت بعض المصطمحات بنموذج تقويم الأداء الوظيفي لابد من توضيحيا 
 : وىي

ى عممو مع عم ىي تمؾ الصفات الإيجابية التي يتصؼ بيا الموظؼ وتؤثر:   مواطن القوة
الأداء الوظيفي  وجوب ألا تكوف تكراراً لعناصر التقييـ الأساسية المحددة في بطاقة تقويـ

 .الآخريف ( )عناصر الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية ، العلبقات مع

عممو مع  ىي تمؾ الصفات السمبية التي يتصؼ بيا الموظؼ وتؤثر عمى : مواطن الضعف
الأداء الوظيفي  عناصر التقويـ الأساسية المحددة في بطاقة تقويـوجوب ألا تكوف تكراراً ل

) الدليؿ الإجرائي  .الآخريف (  )عناصر الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية ، العلبقات مع
 ىػ(8149لمدير المدرسة ، 

   : وجية النظر 

 المعنى الاصطلاحي: 

 صورة سموكية يمكف إدراكيا وقياسيا0

  مدير المدرسة :
ىو المسئوؿ الأوؿ في مدرستو وىو المشرؼ عمى جميع شؤونيا  عريف الإجرائي :الت

التربوية والتعميمية والإدارية والاجتماعية ، وىو القدوة الحسنة لزملبئو أداءً وسموكاً 0 والمقصود 
ويعرؼ أيضا الرئيس المباشر لممعمميف والإدارييف  ىو مدير المدرسة في مراحؿ التعميـ العاـ 0

، ومسئوؿ عف توجيو إسلبميةستخدميف في المدرسة ومسئوؿ عف الدراسة وتوجيييا وجية والم
)الدليؿ الإجرائي لمدير المدرسة ،           المدرسة إداريا وفنيا وعف مراقبة سير الدراسة 0 

 ىػ( 81490

  : المعمم 
           مـ أي مع المميـ لمصواب والخير 0 المعمـ اسـ فاعؿ لفعؿ عمـ، ونقوؿ المعنى المغوي :

          ( مف يتخذ مينة التعميـ ومف لو الحؽ في ممارسة إحدى قاـ بفعؿ التعميـ، )المعمـ
          الميف استقلبلا وكاف ىذا المقب أرفع الدرجات في نظاـ الصناع كالنجاريف والحداديف0 

 ( 10 المعجـ الوسيط ،)



 الحواس بن حمد خالدبن حمد أ/                    نموذج تقويم الأداء الوظيفي لممعممين
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 7102أغسطس  – سادسالالعدد   -  33  لمجلدا      626
 

الكميات  إحدىفي  تأىيموراشد الذي سبؽ وىو الفرد ال والإجرائي: يصطلاحالا نىالمع
، ورخص لو بالتدريس وفقا لمقواعد  أكثر أوسنوات  أربعكميات المعمميف لمدة  أو التربوية

ص       )دليؿ مفاىيـ الإشراؼ التربوي، ـ0والمعايير التي تحددىا المؤسسة المشرفة عمى التعمي
80 ،8142)0 

 الدراسات السابقة :
دراسة العلبقة بيف درجات تقويـ الأداء حيث ىدفت الى  ىـ (2213 دراسة )الرىيط ، -8

الوظيفي لممعمميف المتميزيف ونسب التفاعؿ المفظي داخؿ حجرة الدراسة واستخدـ الباحث 
المنيج الوصفي )الحقمي( ، وذلؾ بواسطة معايشة الباحث الفعمية )الملبحظة بالمشاركة( 

تخدـ الباحث المنيج الوصفي )الارتباطي( والذي لجميع وقائع السموؾ في الحقؿ ، كما اس
ذا كانت توجد فيؿ ىي طردية أو عكسية  يقتصر ىدفو عمى معرفة وجود العلبقة أو عدميا ، وا 

فرؽ ذو دلالة إحصائية بيف متوسط  عدـ وجود، سالبة أو موجبة وكاف مف أىـ نتائج الدراسة 
الأداء الوظيفي ، وغير الحاصميف  ( في تقويـ800نسب المعمميف الحاصميف عمى الدرجة )

( في تقويـ الأداء الوظيفي وذلؾ في كؿ مف فئات التفاعؿ المفظي 800عمى الدرجة )
علبقة بيف درجات تقويـ الأداء كما توصمت الدراسة الى عدـ وجود ومجالات التفاعؿ المفظي 

ا في كؿ مف فئات الوظيفي لممعمميف المتميزيف وبيف نسب التفاعؿ المفظي التي حصموا عميي
 التفاعؿ المفظي ومجالات التفاعؿ المفظي 0

التعرؼ عمى مدى فاعمية عممية تقويـ الأداء ( سعت الدراسة الى ىـ2211دراسة )الفايز ،  -4
الوظيفي الحالي لشاغلبت وظائؼ الإدارة المدرسية في تحقيؽ الأىداؼ العامة لتقويـ الأداء 

أبرز الصعوبات التي تواجو مستخدمي نموذج تقويـ التعرؼ عمى كما ىدفت الى الوظيفي 
التعرؼ و الأداء الوظيفي الحالي لشاغلبت وظائؼ الإدارة المدرسية ، كما يراىا أفراد الدراسة 

عمى عناصر تقويـ الأداء الواجب توافرىا في نموذج تقويـ الأداء الوظيفي لشاغلبت وظائؼ 
 –إف وجدت  –التعرؼ عمى الفروؽ كما سعت الى  الإدارة المدرسية ، كما يراىا أفراد الدراسة

، المرحمة التعميمية ، الخبرة متغيرات الدراسة وىي : الوظيفية في آراء أفراد الدراسة مف حيث
كما ىدفت في مجاؿ العمؿ الحالي ، المؤىؿ العممي ، التدريب في مجاؿ تقويـ الأداء الوظيفي 

داء الوظيفي لشاغلبت وظائؼ الإدارة المدرسية ، تقديـ نموذج مقترح لتقويـ الأالى  الدراسة 
 في ضوء مرئيات أفراد الدراسة 0
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واستخدمت الباحثة في دراستيا المنيج الوصفي التحميمي ، وتكوف مجتمع الدراسة مف 
جميع المشرفات التربويات للئدارة المدرسية ، ومديرات مراحؿ التعميـ العاـ الثانوي والمتوسط 

ينة الرياض ، واختارت الباحثة أفراد عينة الدراسة مف المديرات باستخداـ العينة والابتدائي في مد
الطبقية الغير متكافئة ، أما عينة المشرفات التربويات للئدارة المدرسية فقد تـ تطبيؽ الدراسة 

مف بيف الصعوبات ومف النتائج التي توصمت الييا الدراسة أف عمى جميع أفراد المجتمع الأصمي 
شعور و تتعمؽ بمعدة التقرير )المشرفة ، المديرة( والتي تعاني منيا عينة الدراسة بدرجة كبيرة  التي

عدـ و بعض القائمات بعممية التقويـ بأنيا تتـ لتنفيذ روتيف إداري وليست لمتطوير الميني لمموظفة 
طلبع عمى اطلبع الموظفات عمى نتائج تقويميف بالرغـ مف تأكيد اللبئحة عمى حؽ الموظفة بالا

تأثر نتيجة التقويـ بالنمط القيادي لمعدة التقرير بحيث نجد مف تميؿ إلى التشدد أو و نتيجة أدائيا 
عدـ الاتفاؽ عمى تفسير عناصر و التوسط أو التساىؿ في تقويـ أداء الموظفات بصورة عامة 

 تقويـ الأداء بيف القائمات عمى عممية التقويـ )المديرة ، المشرفة( 0

يف وىدفت الدراسة إلى معرفة الفروؽ في مستوى الأداء ب ىـ(2211،الغدير ة )دراس -1
عناصر الأداء الوظيفي ، عناصر الصفات الشخصية ، عناصر نموذج الأداء الوظيفي )

 عناصر العلبقات ( لمممتحقات بتمؾ البرامج 0

لتدريبية واعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوصفي وذلؾ لمعرفة أثر البرامج ا
عمى سموؾ المتدربات ، وتـ استخداـ أسموب تحميؿ المضموف وذلؾ بدراسة عدد مف الوثائؽ 
المرتبطة بموضوع البحث مف أجؿ تحميؿ المعمومات المتضمنة في الوثيقة ولاستخراج البيانات 

مف قبؿ اللبزمة لأىداؼ الدراسة وتكوف مجتمع الدراسة مف الممتحقات بالبرامج التدريبية المقدمة 
الرئاسة العامة لتعميـ البنات ، وتكونت عينة الدراسة مف جميع أفراد مجتمع الدراسة البالغ 

( مديرة ومساعدة لممرحمة المتوسطة والثانوية ، وتـ استخداـ تقارير الأداء الوظيفي 21عددىف )
الدورات التدريبية أف التي توصمت إلييا الدراسة نتائج ومف الكأداة لجمع بيانات الدراسة وتحميميا 

عنصر الأداء مف عناصر بطاقة الأداء الوظيفي )لـ يكف ليا أثر فعاؿ عمى أي عنصر 
يعود سبب كما توصمت الى أنو قد  الوظيفي ، عنصر الصفات الشخصية ، عنصر العلبقات(

عدـ جدوى ىذه البرامج التدريبية إلى نماذج التقييـ المستخدمة لتقييـ أداء مديرات المدارس 
 لغموضيا وكونيا مقاييس غير صادقة لقياس أداء المديرات 0
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ىدفت إلى التعرؼ عمى مفيوـ الأداء الوظيفي ، وتحديد أىـ  (ىـ2211،الجفري )دراسة -2
         تحديد اتجاىات القائمات بعممية تقويـ الأداء الوظيفي و  وأىدافوالأسس التي يبنى عمييا 

التعرؼ و  طالبات المدرس الثانوية بجدة في عممية التقويـ المشرفات والمديرات( نحو مشاركة )
عمى اتجاىات طالبات المدارس الثانوية بمدينة جدة نحو مشاركتيف في عممية تقويـ الأداء 

بتصميـ الوظيفي لممعممات وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، كما قامت الباحثة 
ة؛ حيث وجيت الأولى لممشرفات والمديرات ، والثانية أىداؼ الدراساستبانتيف كأداة لتحقيؽ 

لمطالبات ، وتكوف مجتمع الدراسة مف مديرات المدارس الثانوية بمدينة جدة، والمشرفات 
التربويات ، وطالبات المرحمة الثانوية في المدارس الحكومية والأىمية ، وقد توصمت الباحثة 

بمدينة جدة         رفات المدارس الثانوية إلى نتائج، مف أىميا أف اتجاىات مديرات ومش
كما توصمت الى  تميؿ نحو مشاركة جميع الطالبات في عممية تقويـ الأداء الوظيفي لممعممات

اتجاىات طالبات المدارس الثانوية بمدينة جدة تؤيد مشاركتيف في تقويـ الأداء الوظيفي أف 
 لممعممات0

فة مجالات الاستفادة المختمفة مف تقويـ الأداء إلى معر  تىدف ىـ(2212،العتيبي )دراسة -3
الوظيفي في الأجيزة الحكومية بالمممكة العربية السعودية ، وكذلؾ العوامؿ التي تؤثر عمى 
مجالات الاستفادة مف تقويـ الأداء الوظيفي واستخدـ الباحث في دراستو المنيج الوصفي 

بانة وتكوف مجتمع الدراسة مف العامموف التحميمي ، وتـ جمع بيانات الدراسة عف طريؽ الإست
الذيف يشغموف وظائؼ إشرافية بالأجيزة الحكومية المركزية )الوزارات( والذيف يقوموف بتنفيذ 
عممية تقويـ الأداء الوظيفي مف خلبؿ تطبيقو عمى موظفييـ ، كرؤساء الأقساـ ومديري 

ـ تجاوب المسؤوليف في العلبقات الإدارات والمديريف العاميف 0 واستثنى الباحث وزارتيف لعد
العامة في ىذه الأجيزة مع الباحث ونظراً لكوف مجتمع الدراسة كبير فقد قاـ الباحث باستخداـ 

( استبانة عمى تسعة عشر جيازاً 000الطريقة غير الاحتمالية لاختيار العينة ووزع الباحث )
، وتـ استبعاد  و( استبان141ىو ) مركزياً بمدينة الرياض 0 وكاف العائد مف مجموع الاستبانات

وكاف مف أىـ  استبانو( 109لعدـ اكتماليا ، وكاف العدد الصالح لمتحميؿ ىو ) استبانو( 80)
نتائج الدراسة وجود خمسة مجالات للبستفادة مف تقويـ الأداء الوظيفي في الأجيزة الحكومية 

لبثة مجالات للبستفادة مف التقويـ المركزية 0 حيث يميؿ أفراد العينة إلى الاتفاؽ عمى وجود ث
رشاد الموظفيف ، بينما انقسموا بيف  وىي : حفز الموظفيف ، تنمية وتطوير الموظفيف ، توجيو وا 
مؤيد ومعارض عمى الاستفادة مف التقويـ في : توفير المعمومات لصنع القرارات ، ومعالجة 

تؤثر عمى مجالات الاستفادة توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ ثلبثة عوامؿ كما  مشاكؿ العمؿ
مف تقويـ الأداء الوظيفي ، وىي : إدارة عممية التقويـ ، ووضوح معايير التقويـ ، وعمنية 
التقويـ  أما العامؿ الذي اتضح عدـ وجود تأثير لو عمى مجالات الاستفادة مف تقويـ الأداء 

 الوظيفي فيو موضوعية التقويـ 0
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تحميؿ ونقد محتوى نموذج تقييـ أداء المعمـ ،  إلى ىدفت (ىـ2210الغامدي )دراسة ) -4
واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي ببعديو التحميمي والنقدي مف خلبؿ مدخؿ تحميؿ المحتوى 

( بطاقات تـ جمعيا عف طريؽ العينة 901ويـ المعمميف بمغ عددىا )لعينة مف بطاقات تق
ائج التالية إف ابرز ايجابيات بطاقة تقويـ العشوائية العنقودية 0 وقد توصمت الدراسة إلى النت

أداء المعمـ الحالية ولوائحيا التنظيمية تتمثؿ في  اشتماليا عمى جوانب كمية رقمية وأخرى 
تأكيدىا عمى ضرورة مراجعتيا واستخلبص ما و عناصر ميمة لأداء المعمـ  وانضماـوصفية 

كما توصمت الدراسة  الميداني منيا في تطوير العمؿللئفادة تبرزه مف ممحوظات وتوصيات 
أبرز سمبيات بطاقة تقويـ أداء المعمـ الحالية ولوائحيا التنظيمية تتمثؿ في  الخمط بيف الى أف 

احتواء النموذج عمى عناصر مركبة و تقويـ الأداء وتقييـ الأداء عدـ الاىتماـ بالدورات التدريبية 
حتواء وا  المعطاة لمعنصر مع أىميتو  عدـ تناسب الدرجةو الصياغة الفقيرة لبعض العناصر و 

عدـ حصوؿ المعمـ عمى نسخة مف ،و الوظيفي  للؤداءالنموذج عمى نتيجة أخر تقريريف 
لا توجد فرصة لمتقييـ الذاتي أو لتقويـ كما توصمت الى أنو  النموذج المستخدـ لتقييـ أدائو 

 لضعؼ لدى المعمـ 0عدـ اىتماـ المقوـ بمؿء عنصري مواطف القوة ومواطف ا، و الزملبء 
 دلفاي 0  أسموبوضعت الدراسة تصورًا مطور لنموذج لتقويـ أداء المعمـ باستخداـ 

مراجعة البحوث التطبيقية التي تناولت عممية ىدفت الى  (1993إليجن وزملاءه دراسة ) -5
تقويـ الأداء الوظيفي وبخاصة تمؾ البحوث التي ركزت عمى دقة أسموب الرتب وتـ تصميـ 

راجعة وفؽ نموذج عمميات مكوف مف ثلبث مراحؿ ىي جمع المعمومات وتخزينيا الم
واسترجاعيا عف مثيرات اجتماعية حوؿ أىداؼ تقدير الأداء وتوصمت الدراسة إلى  إف 

قد حولت بطريقة مفاجئة  8910المراجعة المتشابية التي قاـ بيا كؿ مف لاندى ونار عاـ 
ظيفي مف التركيز عمى الخطأ في التقدير ، وتدريب المقدريف اتجاه البحوث في تقويـ الأداء الو 

في السنوات التالية أجريت بحوث  وأنو وتطوير مقاييس التقدير إلى فيـ عممية التقدير ذاتيا 
ميدانية كافية لتقويـ مساىمة بحوث عممية تقويـ التقدير في تصميـ نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي 

انطلبقا وأنو عدد مف المساىمات المحدودة في ىذا المجاؿ ، وكشفت ىذه البحوث عف وجود 
مف استمرار الثقة في نتائج البحوث فإنو يمكف التنبؤ بأف ىذه المساىمات سوؼ تزداد محدوديًا 
ووضوحًا  وىذا أمر منطقي يمكف تفسيره في ضوء أف ميمة التقويـ كحالة متخصصة مف 

سموؾ الآخريف وتخزينيا في الذاكرة ، ثـ الإدراؾ الاجتماعي الذي يتـ خلبليا ملبحظة 
استدعائيا تـ تقويميا ، وىذا العرض يكوف مفيدًا لتوجيو بعض أفكارنا عف تصميـ ميمة 
التقدير ، وعف الخصائص الشخصية لممقدر التي يمكف أف تسيؿ الحصوؿ عمى تقدير دقيؽ 

ف تمؾ البحوث وصمت إلى النقطة التي تؤدي إلى تناقص الفاو للؤداء  ئدة مف ىذه البحوث إذا ا 
كثرت عف ىذا الحد 0 أو بمعنى آخر إف إضافة أي توضيحات أخرى للآثار الإدراكية غير 

 مطموبة 0

 التعميق عمى الدراسات السابقة :



 الحواس بن حمد خالدبن حمد أ/                    نموذج تقويم الأداء الوظيفي لممعممين
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 7102أغسطس  – سادسالالعدد   -  33  لمجلدا      622
 

فرؽ ذو دلالة إحصائية بيف متوسط  الى عدـ وجود ىـ (2213توصمت دراسة )الرىيط ،  -
تقويـ الأداء الوظيفي ، وغير الحاصميف  ( في800نسب المعمميف الحاصميف عمى الدرجة )

( في تقويـ الأداء الوظيفي وذلؾ في كؿ مف فئات التفاعؿ المفظي 800عمى الدرجة )
علبقة بيف درجات تقويـ كما توصمت الدراسة إلى عدـ وجود ومجالات التفاعؿ المفظي 

ا عمييا في كؿ مف الأداء الوظيفي لممعمميف المتميزيف وبيف نسب التفاعؿ المفظي التي حصمو 
 فئات التفاعؿ المفظي ومجالات التفاعؿ المفظي 0

مف بيف أف   ىـ ( 2210دراسة الغامدي ) ىػ ( ودراسة 8141،  أثبتت دراسة )الفايز -
الصعوبات التي تتعمؽ بمعدة التقرير )المشرفة ، المديرة( والتي تعاني منيا عينة الدراسة 

ية التقويـ بأنيا تتـ لتنفيذ روتيف إداري وليست شعور بعض القائمات بعممو بدرجة كبيرة 
عدـ اطلبع الموظفات عمى نتائج تقويميف بالرغـ مف تأكيد و لمتطوير الميني لمموظفة 

تأثر نتيجة التقويـ بالنمط القيادي و اللبئحة عمى حؽ الموظفة بالاطلبع عمى نتيجة أدائيا 
 0لمعدة التقرير 

الدورات التدريبية لـ يكف ليا أثر فعاؿ عمى أي أف  ىـ(2211،الغدير  توصمت دراسة ) -
الصفات  عنصر الأداء الوظيفي ، عنصرمف عناصر بطاقة الأداء الوظيفي )عنصر 

يعود سبب عدـ جدوى ىذه البرامج كما توصمت الى أنو قد  (الشخصية ، عنصر العلبقات
لغموضيا وكونيا مقاييس التدريبية إلى نماذج التقييـ المستخدمة لتقييـ أداء مديرات المدارس 

 غير صادقة لقياس أداء المديرات 0

أف اتجاىات مديرات ومشرفات المدارس الثانوية بمدينة  ىـ (2211،الجفري  )دراسة وأثبتت  -
كما  جدة تميؿ نحو مشاركة جميع الطالبات في عممية تقويـ الأداء الوظيفي لممعممات

ة بمدينة جدة تؤيد مشاركتيف في تقويـ اتجاىات طالبات المدارس الثانويتوصمت الى أف 
 الأداء الوظيفي لممعممات0
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وجود ثلبثة إلى  ىـ (2210الغامدي )دراسة )و ىـ(2212،العتيبي )دراسة توصمت  -
رشاد  مجالات للبستفادة مف التقويـ وىي حفز الموظفيف ، تنمية وتطوير الموظفيف ، توجيو وا 

فالموظفيف  داء المعمـ الحالية ولوائحيا التنظيمية تتمثؿ في ابرز ايجابيات بطاقة تقويـ أ وا 
عناصر ميمة لأداء المعمـ  وانضماـاشتماليا عمى جوانب كمية رقمية وأخرى وصفية 

منيا للئفادة تأكيدىا عمى ضرورة مراجعتيا واستخلبص ما تبرزه مف ممحوظات وتوصيات و 
 0 في تطوير العمؿ الميداني

أجريت بحوث ميدانية كافية لتقويـ مساىمة بحوث أنو  (1993إليجن وزملاءه أثبتت دراسة ) -
 0عممية تقويـ التقدير في تصميـ نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي 

 الإطار النظري
 مفيوم تقويم الأداء الوظيفي

فيو         بأنو " تحميؿ وتقييـ أداء العامميف لعمميـ ومسمكيـيعرؼ تقويـ الأداء الوظيفي 
يشغمونيا         كفاءتيـ في النيوض بأعباء الوظائؼ الحالية التي وقياس مدى صلبحيتيـ و  ،

مكانية تقمدىـ لمناصب ووظائؼ ذات مستوى أعمى " ) ىاشـ ،         وتحمميـ لمسؤولياتيا وا 
 ( 115ىػ : 8199

" العممية التي يتـ مف خلبليا تحديد كيؼ يؤدي العامؿ وظيفتو وما  بأنو كما يعرف
ع خطة لتحسيف الأداء" وفي ىذا الإطار تركز عممية تقويـ الأداء يترتب عمى ذلؾ مف وض
المطموبة لأداء الوظائؼ ولكف أيضاً عمى النتائج التي تتبع  الميوداتالوظيفي ليس فقط عمى 

عممية التقويـ ، والتي قد تتضمنيا خطة لتحسيف  الأداء مثؿ الحاجة إلى برامج تدريب وتوجيو 
: " تعريؼ عممية تقويـ الأداء بأنيا جور والمكافآت والترقية ، كما يمكفلمعامميف ، وتغيير نظـ الأ

حمقة أساسية مف حمقات النظاـ الرقابي في المنظمة " وبمعنى آخر : " ىي العممية التي يتـ مف 
نجاز معدلات الأداء المستيدفة  خلبليا التعرؼ عمى الجوانب السمبية الخاصة بتحقيؽ الأىداؼ وا 

 ( 0 00ـ : 4009 " ) جاد الرب ،
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العممية الإدارية التي تتـ ومف خلبؿ ماسيؽ يعرؼ الباحث تقويـ الأداء الوظيفي بأنو 
بشكؿ دوري مف خلبؿ قياـ مدير المدرسة بجمع البيانات والمعمومات عف المعمميف ؛ بيدؼ 
 تحميؿ وتقويـ أدائيـ لعمميـ ، وقياس مدى صلبحيتيـ وكفاءتيـ في النيوض بأعباء العممية

التربوية ومدى تحمميـ لمسؤولياتيا ، ومدى حاجتيـ لبرامج تدريبية لمرفع مف مستوياتيـ ،  
وكذلؾ تقويـ سموكيـ وتصرفاتيـ وعلبقاتيـ بزملبئيـ ورؤسائيـ والمتعامميف معيـ خلبؿ فترة 
زمنية معينة عادة ما تكوف السنة التي تسبؽ فترة التقويـ ، ويتـ ذلؾ بواسطة نموذج أعد ليذا 

 الشأف وحسب التعميمات والموائح المنظمة لذلؾ 0 

 أىمية تقويم الأداء الوظيفي
التقويـ عنصر أساسي لضبط مسار العممية التعميمية ، والإستراتيجية العامة لمتطوير 
التربوي ؛ وذلؾ لأف القيادة التربوية وىي بصدد اتخاذ قرارات بالتطوير بحاجة إلى معمومات 

توى الأداء العالي ، والظروؼ والإمكانات المتاحة لممدرسة ، ومدى توفر تقويمية مستمرة عف مس
الطاقات البشرية المدربة وغير ذلؾ مف المعمومات التي يحتاج إلييا مُصدر القرار حتى تتضح 
أمامو التغيرات والبدائؿ ويتمكف مف اتخاذ قرار مف أجؿ تحسيف العممية التعميمية وتطويرىا ) 

 ( 8040ـ : 8959عبدالموجود ، 

كما أف أىمية التقويـ تتحدد بكونو الوسيمة اليامة لمعرفة مدى التقدـ الذي يحرزه الأفراد ، 
وما تحرزه الجماعة نحو تحقيؽ ىدؼ مف الأىداؼ ، ويتوقؼ نجاح المؤسسة التربوية في تحقيؽ 

) نشواف ،  أىدافيا عمى مدى قدرة العامميف بيا عمى التحسيف والتطوير في اتجاه تمؾ الأىداؼ
 ( 8190ـ : 8994

ومف ناحية أخرى فإف التقويـ يستخدـ كمعزز لأداء الأفراد ودفعيـ لمزيد مف العمؿ 
والإنتاج ، فالتمميذ يحتاج لمعرفة مدى تقدمو نحو الأىداؼ المنشودة ومدى تعممو ، والمعمـ 

يـ ومعرفة أماكف يحتاج لمعرفة مدى نجاحو في التدريس وفي مساعدة التلبميذ عمى تحقيؽ أىداف
القوة في عممو فيطورىا وينمييا وأماكف القصور أو الضعؼ فيتلبفاىا ويحسنيا ، ومدير المدرسة 
يحتاج لمعرفة مدى نجاح إدارتو لممدرسة ومدى توفيره لممناخ الطيب الذي يحفز المعمميف عمى 

عمومات لكؿ مف التمميذ التدريس والتلبميذ عمى المعمـ ، والتقويـ ىو الوسيمة نحو تقويـ ىذه الم
، وتشجيعيـ عمى ـ بالتحصيؿ ومنحيـ الثقة بأنفسيـوالمعمـ والمدير ، وىذا لو أىميتو في شعورى

 الاىتماـ بتحقيؽ أىدافيـ 0 
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 أىداف تقويم الأداء الوظيفي 

 يستيدف تقويم الأداء الوظيفي الأىداف التالية :

  المرؤوسيف لمقياـ بأعماؿ الوظائؼ  يساعد عمى التعرؼ عمى الصفات اللبزـ توافرىا في
 الأعمى 0

  0 انتياج الأسموب العممي في التقويـ لتحقيؽ العدالة بيف الموظفيف 

  0 يمكف استخدامو لممقارنة بيف الأفراد والإدارات وبالتالي خمؽ روح التنافس البناء 

  ـ بأعماؿ معينة يساعد المشرفيف عمى التعرؼ عمى الصفات اللبزـ توافرىا في المشرفيف لمقيا
بيا         ، فعف طريؽ التقارير يستطيع المشرؼ معرفة المجيد والصفات التي يتمتع 

 والعكس 0

   يساعد عمى معرفة مدى استفادة الموظفيف مف برامج التدريب التي يرتادونيا وذلؾ بمقارنة
 يا 0تقاريرىـ قبؿ التدريب وبعده ، كما تساعد عمى معرفة مدى فعالية البرامج نفس

   يفيد في التخطيط لمقوى البشرية في المنظمة فيو يشكؿ أداة مراجعة لمدى توفر قوى بشرية
 معينة بمؤىلبت معينة واقتراح إحلبؿ قوى بشرية أخرى محميا 0

   يعتبر وسيمة استرجاعية فيو يبيف المطموب ، ومف جية أخرى قد يساعد في تحسيف أو إساءة
 الفيـ المشترؾ بيف الطرفيف 0

   يزود مسؤولي إدارات القوى البشرية بمعمومات واقعية عف أداء وأوضاع العامميف في المنظمة
، مما يعتبر نقاط انطلبؽ لإجراء دراسات ميدانية تطبيقية تتناوؿ أوضاع العامميف ومشكلبتيـ 

نتاجيتيـ ومستقبميـ   ( 10ىػ : 8181)العطني ،  وا 

 مقومات فعالية نظام تقويم الأداء الوظيفي 

تمثؿ المقومات التالية الإطار العاـ الذي يحدد فعالية نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي وىذه 
 المقومات ىي :
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توافر أىداؼ واضحة ومحددة مف عممية تقويـ الأداء ، كاستخداـ التقويـ لأغراض التقدـ  80
 الوظيفي وتحديد المكافآت أو العلبوات أو الاحتياجات التدريبية وغير ذلؾ 0

 ريقة التقويـ مع الأىداؼ المحددة 0تناسب ط 40
 قياس مستوى الأداء مقارنة بمعايير واضحة ومحددة ومفيومة لمجميع منذ بداية فترة التقويـ 0 10
دقة المعمومات الموجودة في تقرير التقويـ ؛ وذلؾ للبستناد عمييا في اتخاذ القرارات المختمفة  10

0 
ى الأىداؼ المحددة أو طريقة التقويـ أو إعلبـ الموظفيف بشكؿ مستمر بأي تغير قد يطرأ عم 00

 غير ذلؾ 0
 وجود جية محايدة لمفصؿ في النزاعات التي قد تحصؿ نتيجة لتقويـ الأداء الوظيفي 0 20
معرفة المرؤوسيف وبشكؿ مستمر بكافة الملبحظات أو التوجييات اللبزمة خلبؿ فترة التقويـ  50

ابية ، وتدويف ذلؾ في سجؿ خاص ، 0 ويمكف لمرئيس إبداء ملبحظاتو بطريقة شفوية أو كت
وفي نياية الفترة المحددة يزود المرؤوسيف بتقرير كتابي عف مستوى أدائيـ خلبؿ ىذه الفترة ، 

 ومناقشتو مع الرئيس أثناء مقابمة التقويـ 0
 استمرار عممية التقويـ دوف أي توقؼ 0 10
لمعنييف بو كالمشرفيف تطوير نظاـ تقويـ الأداء مف خلبؿ أخذ مقترحات وآراء العامميف ا 90

 والمديريف والموظفيف0
 تدريب المشرفيف عمى عممية تقويـ الأداء لتلبشي الأخطاء العديدة في عممية التقويـ 0 800
معرفة الموظؼ لما سيقوـ بو وما ىو متوقع منو ومف ىو الرئيس المباشر الذي يقوـ  880

 (8820ـ : 8915أدائو0) سلبمة ، 

 في مصادر وطرق تقويم الأداء الوظي
يقصد بمصادر تقويـ الأداء تمؾ المصادر التي يستقي منيا المقوـ المعمومات التي 

 تساعد في نياية الأمر الرئيس عمى تقويـ أداء مرؤوسيو 0

 وتختمف ىذه المصادر باختلاف الرؤساء ، ويمكن إجماليا في الآتي :
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التقويـ النيائي لمموظؼ  و يعتبر مرجعاً أساسياً يمكف الرجوع إليو قبؿ إجراءممف الموظف :  .2
 ، حيث يتضمف كؿ ما يخصو مف قرارات ومعمومات 0

وىو كؿ ما يلبحظو الرئيس مف تصرفات أو أعماؿ يقوـ بيا  المراقبة المباشرة لمرئيس : .1
 الموظؼ ومدى فعاليتيا 0

وىو سجؿ خاص يسجؿ فيو الرئيس وبشكؿ  سجل تدوين ممحوظات الرئيس المباشر : .1
ظات عف أداء مرؤوسيو والأحداث اليامة التي تؤثر في أدائيـ ، سواء مستمر كافة الملبح

 أكانت في صالحيـ أـ ضدىـ وذلؾ خلبؿ العمؿ 0

 تقارير الإنجاز الشيرية لمموظفيف 0 .2

 ( 0 44ىػ : 8148) العتيبي ،  دفتر الدوام الرسمي . .3

 :طرق تقويم الأداء الوظيفي 
 (  41ىػ : 8148النحو التالي)العتيبي ،داء الوظيفي عمى ىناؾ طرؽ عديدة لتقويـ الأ

تقوـ ىذه الطريقة عمى أساس تقدير أداء الموظؼ  أو صفاتو عمى  . طريقة التدرج البياني :2
خط متصؿ أو مقياس يبدأ بتقدير منخفض وينتيي بتقدير مرتفع وذلؾ حسب درجة توفر كؿٍ 

بأرقاـ أو نقاط ثـ يتـ  مف ىذه الخصائص أو الصفات في الموظؼ 0 حيث يتـ التعبير عنيا
جمع التقديرات ، ويصبح المجموع ممثلًب لممستوى الذي يعتقد القائـ بعممية التقويـ أنو يمثؿ ىذا 

 الفرد 0

وفقاً ليذه الطريقة يتـ ترتيب الموظفيف تنازلياً مف الأحسف إلى الأسوأ ،  . طريقة الترتيب :1
طريقة بالبساطة والسيولة في التطبيؽ في حيث يتـ تقويـ أداء الموظؼ ككؿ 0 وتتميز ىذه ال

حالة الأعداد القميمة لمموظفيف ، أما في حالة وجود عدد كبير مف الموظفيف فإنو يصعب 
 تطبيقيا ، كما أنيا لا تساعد عمى إيضاح الفرؽ بيف كفاءة الموظفيف الذيف تـ ترتيبيـ 0

قة في قياـ المسؤوؿ عف التقويـ تتمثؿ ىذه الطري . طريقة المقارنة الزوجية بين العاممين :1
بمقارنة كؿ فرد بغيره مف الأفراد العامميف معو لتحديد الأكفأ في كؿ مقارنة 0 ويتـ ذلؾ مف 
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خلبؿ معايير موضوعية 0 ويعاب عمى ىذه الطريقة أنيا قد تستغرؽ وقتاً طويلًب وفؽ عدد 
ا لأغراض التدريب والترقية الأفراد المطموب قياس أدائيـ ، كما أنيا لا يمكف الاعتماد عميي

 والنقؿ ؛ لأنيا لا تحدد نقاط الضعؼ عند الأفراد 0

تقوـ ىذه الطريقة عمى أساس منحنى التوزيع الطبيعي لمظواىر ،  . طريقة التوزيع الإجباري :2
حيث تتركز تقديرات الأداء حوؿ الوسط ، وتتدرج ارتفاعاً وانخفاضاً في الاتجاىيف طبقاً لتوزيع 

ت تحت منحنى التوزيع الطبيعي 0 إلا أنيا لا تفيد في حالة وجود عدد قميؿ مف المساحا
الموظفيف المراد تقويـ أدائيـ وىـ يتمتعوف بمقدرة أداء عالية ، وفي ىذه الحالة يصبح المقوـ 

 مجبراً عمى وضعيـ في منحنى طبيعي 0

يث يتناوؿ المقوـ في ىذه ويطمؽ عمييا طريقة التقويـ بحرية التعبير ، ح . طريقة المقالة :3
الحالة ورقة بيضاء ويقوـ بتدويف ملبحظاتو المختمفة عف الموظؼ 0 وتتميز ىذه الطريقة بأنيا 
تعطي المجاؿ لمرئيس لكتابة ما يراه ىو أو يعتقده عف أداء الموظؼ ، ويعاب عمييا وجود قمة 

  مف الرؤساء القادريف عمى كتابة تقارير تعكس واقع الأداء الفعمي0

تتمثؿ ىذه الطريقة في قياس أداء الموظؼ في ضوء وقائع  . طريقة الأحداث الجوىرية :4
جوىرية أو أعماؿ ىامة قاـ بيا خلبؿ الفترة التي يُقيّـ أداؤه خلبليا 0 وقد تكوف ىذه الوقائع 
 ممتازة ومؤثرة إيجاباً في أداء المنظمة ككؿ ، كما أنيا قد تكوف ضارة ومؤثرة سمباً في أداء

 المنظمة ككؿ0

وىنا يتـ قياس أداء الموظؼ بواسطة لجنة مكونة مف الجياز  . طريقة التقدير الجماعي :5
الذي يعمؿ فيو عمى أف يكوف رئيسو المباشر ومدير إدارة الأفراد ضمف أعضائيا 0 حيث يتـ 

مموظؼ تعييف رئيس ليذه المجنة يتولى إدارة النقاش ، ويبدأ النقاش بقياـ الرئيس المباشر ل
موضع التقويـ بشرح طبيعة عممو ، والمعايير التي يستند إلييا في تقويـ الأداء المرتبط بو ، ثـ 

قرارىا ثـ تقويـ أداء الموظؼ وفقاً ليا 0   تقوـ المجنة بمناقشة ىذه المعايير وا 

يتـ في ىذه الطريقة اشتراؾ الرئيس مع مرؤوسيو في وضع  . أسموب الإدارة بالأىداف :6
 0اؼ التي سيقوموف بتحقيقيا ، حيث تعتبر ىذه الأىداؼ فيما بعد بمنزلة المعايير الأىد

 أسباب فشل عممية تقويم الأداء الوظيفي 
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 أولا : مشكلات عامة 
قد يتسبب تقويـ الأداء إلى ردة فعؿ سمبية ومقاومة شديدة  :. مقاومة الموظفين لنظام التقويم 2

فاعمية           د سواء ، الأمر الذي يضعؼ كثيراً مفمف جانب المديريف والمرؤوسيف عمى ح
 التقويـ 0

إف غياب التوثيؽ الواضح والمحدد مف قبؿ المقوميف يؤثر سمباً عمى  :. عدم توثيق الأداء 1
 مصداقية التقويـ بيف الموظفيف ويزيد مف احتمالات الشكوى والتظمـ مف قبميـ 0

ىو         مف أسباب عدـ ثقة الموظفيف بالتقويـ  :منة . استخدام التقويم كأداة لمرقابة واليي1
نظرتيـ لتقويـ الأداء أنو أداة لتيديدىـ والسيطرة عمييـ ، خاصةً عندما ترتبط نتائجو بالثواب 

 والعقاب 0

يمجأ الكثير مف المديريف إلى تجنب تقديـ تغذية عكسية  :. غياب التغذية العكسية المناسبة 2
سباب ، بما في ذلؾ الخوؼ مف احتمالات النزاع ، وتدىور العلبقة مع سمبية لمعديد مف الأ

المرؤوسيف ، أو لعدـ ثقتيـ بدقة أداة التقويـ 0 وبالتالي يصبح مف الصعب تصحيح مشكلبت 
 الأداء في الوقت المناسب 0

 لنجاح تقويـ الأداء الوظيفي يجب أف يتـ التقويـ في ظؿ :. الثقافة التنظيمية غير المشجعة3
ثقافة مشجعة تتفاعؿ فييا العديد مف العناصر  ، فالوعي العميؽ بأىمية التقويـ مف قبؿ 

 الرؤساء والمرؤوسيف مثلًب لو أثر كبير في تحديد مدى دقة التقويـ وفاعمية نتائجو 0

لتقويـ الأداء الوظيفي تأثيراً كبيراً عمى  :. الشعور بالإحباط من قبل الخاضعين لمتقويم 4
مرؤوسيف وشعورىـ بالإحباط ، وخوفيـ مف المستقبؿ  بعد تمقييـ لنتائج التقويـ نفسيات ال

 ،فيجعميـ في حالة غير صالحة لمعمؿ لمدة ليست باليسيرة 0

 ثانياً : مشكلات تنتج عن عوامل التقويم ومعاييرىا
، بيمةتقويـ الأداء غير واضحة أو مقد تكوف العوامؿ المستخدمة ل :. ملائمة عوامل التقويم  2

 أو إغفاليا لبعض الأبعاد اليامة في الأداء ، أو تكوف ليس ليا صمة بعمؿ الموظؼ 0

وذلؾ حيف يتضمف أكثر مف بعد في العامؿ الواحد ، كأف يشمؿ : . تداخل عوامل التقويم 1
 عامؿ التقويـ : " العلبقة مع الرؤساء وزملبء العمؿ "0
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نفس العوامؿ في تقويـ الأداء ، وعدـ مراعاة إف الاستمرار عمى  :. جمود عوامل التقويم 1
التغيير الذي طرأ عمى الأىداؼ التنظيمية ، والتطورات الحديثة في مجاؿ العمؿ ، وغيرىا 

 يؤدي إلى جمود التقويـ وعدـ فاعميتو لممنظمة 0

ويحدث ذلؾ حيف يستخدـ مقاييس لقياس عوامؿ الأداء : . المساواة بين عوامل التقويم 2
اف متساوية ليذه العوامؿ ، دوف مراعاة لمتفاوت في الأىمية النسبية ليذه العوامؿ تخصص أوز 

 في أداء العمؿ 0

وذلؾ عندما تتضمف أداة التقويـ بعض العوامؿ التي : . صعوبة قياس بعض عوامل التقويم 3
 يصعب قياسيا ، مثؿ : " حسف التصرؼ " ، " المرونة " 0

إف عدـ وضوح المعايير  :لقياس عوامل التقويم . عدم وضوح المعايير المستخدمة 4
ي يؤد –مثؿ : ممتاز أو متوسط أو ضعيؼ  –المستخدمة لقياس عوامؿ التقويـ بيف المقوميف 

 وكذلؾ إلى ظيور فروؽ غير حقيقية في نتائج التقويـ 0إلى عدـ الاتفاؽ عمى دلالتيا ،

 ثالثاً : مشكلات تنتج عن المقومين
تعد العممية الإدراكية لممقوـ مف المحددات الأساسية : الذىنية لممقوم  . العممية الإدراكية2

لأخطاء التقويـ 0 وتنطوي العممية الإدراكية عمى عدد مف المراحؿ ، ىي : ملبحظة الأداء ، 
ثـ إدراؾ معمومات الأداء وتنظيميا ، فتخزينيا في الذاكرة ، ثـ استرجاع المعمومات المخزنة 

الذاكرة وقت التقويـ لإصدار الحكـ عمى أداء الموظؼ 0 وبطبيعة عف أداء الموظؼ مف 
الحاؿ فإف كؿ مراحؿ العممية الإدراكية تتأثر بخمفية الموظؼ ، واتجاىاتو ، ودوافعو ، 

 ونظرياتو الشخصية ، وتدريبو 0

كثيراً ما يجنح المقوـ إلى الحكـ عمى الآخريف وفقاً لنظرياتو  :. الخصائص الشخصية لممقوم1
لشخصية 0 فكؿ مقوـ تكوف لديو نظريات شخصية عف الأداء المناسب ، وليذا يعطي ا

المقوموف أىمية مختمفة لعوامؿ التقويـ ، طبقاً لقناعتيـ ومنطمقاتيـ الشخصية ، التي قد لا 
 تمت بصمة إلى الموضوعية 0

ية كانت أـ وتحدث عندما يميؿ الرئيس لمتأثر بإحدى صفات المرؤوس إيجاب: . تأثير اليالة 1
 سمبية تأثيراً بالغاً ويعمميا عمى بقية الصفات ، مثؿ : المواظبة عمى الدواـ مف عدميا 0
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ويحدث ىذا الخطأ خلبؿ فترة التقويـ فيركز الرئيس عمى الأداء : . الأداء البارز لمموظف 2
خلبؿ فترة  المتميز أو المتدني لمغاية لممرؤوس ، مع التجاىؿ التاـ لأدائو في الحالات الأخرى

التقويـ ، فيكوف تقويـ المرؤوس مف ناحية واحدة فقط دوف النظر إلى أداء المرؤوس كاملًب 
 طواؿ فترة التقويـ 0

قد يعتمد الرئيس خلبؿ فترة تقويمو لممرؤوسيف عمى الأعماؿ والإنجازات  :. حداثة الأداء 3
 نتيجة التقويـ 0الحديثة لممرؤوس سواء أكانت إيجابية أـ سمبية التي تؤثر عمى 

يميؿ بعض الرؤساء إلى التساىؿ في تقويـ الأداء مف خلبؿ  :. التساىل أو التشدد في التقويم4
إعطاء المرؤوسيف لتقديرات عالية أكثر مما يستحقوف مع التغاضي عف بعض السموكيات ، 

ضخيـ وت          وفي الجانب الآخر قد يميؿ بعض الرؤساء إلى التشدد في تقويـ الأداء 
السمبيات والتقميؿ مف شأف الإيجابيات وذلؾ مف خلبؿ إعطاء تقديرات أقؿ مما يستحقو 

 المرؤوسيف0

يمجأ بعض المقوميف عند تقويـ مرؤوسييـ لإعطائيـ تقارير  :. النزوع إلى المركزية في التقدير5
حؽ متوسطة دوف اعتبار لمفروؽ  بيف المرؤوسيف ، وذلؾ لاعتقاد المقوميف أنو لا يست

 المرؤوسيف الحصوؿ عمى أعمى التقديرات ولا أدناىا0

 –ما يبني المقوميف لأداء الموظفيفكثيراً  :. التقويم بناءً عمى عوامل ليس ليا علاقة بالأداء6
عمى عوامؿ غير موضوعية وليس ليا علبقة مباشرة  –سواء كاف مقصوداً أـ غير مقصود 

ص معينيف وتحيزه ليـ ، أو  التقويـ مف خلبؿ بالأداء 0 ومثؿ ذلؾ : تفضيؿ الرئيس لأشخا
المقارنة بيف الموظفيف وليس بالنسبة لمستمزمات العمؿ ، أو مف خلبؿ رسـ المقوـ لصورة 
ذىنية عف سمات الأشخاص بناءً عمى انتماءاتيـ إلى فئة معينة مف الناس عمى أساس العرؽ 

 0، أو الجنس 

الوظيفي لتحقيؽ العديد مف الأغراض التنظيمية ، مثؿ يتـ تقويـ الأداء  :الغرض من التقويم 0 9
: توزيع المكافآت ، والترشيح لمترقيات 000 إلى غير ذلؾ 0 وقد أظيرت الدراسات أف المقوـ 
يأخذ في الحسباف الغرض مف التقويـ عند تقويمو لممرؤوسيف 0 فعمى سبيؿ المثاؿ : أنو عندما 

عطاء درجات  يكوف النقؿ الخارجي سبباً لمتقويـ ، فإف المقوـ يكوف في العادة أكثر تساىلًب وا 
، ) رشيد د الاحتياجات التدريبية 0 عالية لمتقويـ ، والعكس إذا كاف سبب التقويـ ىو تحدي

 ( 108ىػ : 8140
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 الاعتبارات التي يجب مراعاتيا في تقويم الأداء الوظيفي 

ت دقيقة وصحيحة عف وجود أوصاؼ وظيفية مكتوبة لدى جميع الرؤساء تتضمف معموما 80

 واجبات ومسؤوليات شاغؿ الوظيفية0

 وجود معايير أداء معرفة ومحددة وواضحة ومنطقية لجميع الوظائؼ 0 40

تحديد أىداؼ واضحة ومحددة لعممية التقويـ يتـ عمى ضوئيا اختيار الطريقة والأسموب  10

 والنماذج المناسبة لمعممية 0

ودقيقة ، مع وجود الإرشادات لكيفية التعبئة ، ينبغي أف تكوف نماذج تقويـ الأداء واضحة  10

 ووجود تعريفات دقيقة لعناصر التقويـ 0

 الاعتماد عمى مصادر موثقة لممعمومات كدفتر الدواـ ، وسجؿ الإنجاز اليومي0 00

 نظراً لتنوع الوظائؼ واختلبؼ مستوياتيا فإنو يفضؿ استخداـ أكثر مف طريقة لمتقويـ 0 20

و لجنة في كؿ جياز حكومي لمتابعة نتائج التقويـ واستقباؿ يفضؿ وجود إدارة أو قسـ أ 50

 التظممات وبحثيا والتحقيؽ فييا0

توزيع نشرات دورية ذات علبقة بالتقويـ لتعريؼ الرؤساء وتذكيرىـ بأحكاـ النظاـ وما يستجد  10

 فيو 0

 ربط نتائج تقويـ الأداء الوظيفي سواءً الجيدة أو السيئة بمبدأ الثواب والعقاب 0 90

 تناع المسؤوليف في الإدارة العميا بالأجيزة الحكومية بأىمية النظاـ وجدواه 0اق 800

 التدريب المستمر للؤشخاص القائميف بعممية التقويـ 0 880

 مناقشة المرؤوس بنتيجة تقويـ أدائو 0 840

التزاـ معدي التقارير بالمواعيد المحددة لتعبئة النماذج حتى لا تتراكـ لدييـ وتفقد  810

 (08ىػ : 818، أىميتيا0)الضمعاف
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 منيجية الدراسة : 
 : منيج الدراسة 
ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي القائـ عمى تحميؿ المعطيات الواقعية  اعتمدت

الميدانية ووصفيا وصفاً دقيقاً والتعبير عنيا بأسموب كمي أو كيفي 0 ولا يقتصر ىذا المنيج 
عمى مجرد وصؼ الظاىرة التربوية والتعبير عنيا كماً أو كيفاً ، بؿ يتعداه إلى التفسير والتحميؿ 

 0وؿ إلى حقائؽ عف الظروؼ القائمة ، مف أجؿ تطويرىا وتحسينيالموص

 مجتمع الدراسة
)الابتدائي ، المتوسط  مجتمع الدراسة مف جميع مديري المدارس بالمراحؿ الثلبثيتكوف 

المدرسية بإدارة  التعميـ عمى عدد  الإدارةقسـ  إحصائية أشارت، الثانوي( بمدينة الرياض حيث 
 ( مديرا 0 8811الغ عددىـ )مديري المدارس الب

 ينة الدراسة ع
تربوييف مف داخؿ كؿ مكتب تربية وتعميـ  أفراداختيار مفردات عينو الدراسة مف  تـ 

باستخداـ أسموب العينة الاحتمالية البسيطة 0 حيث تـ توزيع أفراد العينة بناء عمى )المؤىؿ ، 
مدير مف مكاتب التربية والتعميـ )مكتب  801اختيار  وتـالمرحمة التعميمية (0  الدورات، الخبرة،

الروابي، الشرؽ ، الوسط ، الشماؿ، الجنوب ، الغرب ، الرائد ، الروضة ، غرناطة ، السويدي ، 
 العزيزية ، الدرعية( 0

 أداة الدراسة  
بناءا عمى أىداؼ الدراسة والبيانات المتاحة وجد الباحث أف الإستبانة ىي الأداة المناسبة 

تصميـ استبانو خاصة بموضوع الدراسة مف إعداد الباحث ،حيث تتكوف مف  حيث تـلمدراسة 
أربعة محاور ، الأوؿ يشمؿ معمومات أولية ) أىمية تقويـ أداء المعمميف ، وجية نظر المديريف 
نحو أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف،  وجية نظر المديريف نحو إيجابيات تقويـ الأداء 

عمميف ، التعرؼ عمى مدى مناسبة  نموذج  الأداء الوظيفي لمقياس مف المحاور الوظيفي  لمم
 الثلبثة )الأداء الوظيفي، الصفات الشخصية ، العلبقات( 0
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 (2جدول رقم )

 عدد العبارات المحور

 6 أىمية تقويـ أداء المعمميف

 22 وجية نظر المديريف نحو أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف

 7 ظر المديريف نحو إيجابيات تقويـ الأداء الوظيفي  لممعمميفوجية ن

 :مدى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي لمقياس مف المحاور الثلبثة 
 عبارات 1:  الأداء الوظيفي 
 عبارات 1: الصفات الشخصية 
 عبارات 1:  العلبقات 

7 

  Closed Questionnaire )  المحاور الشكؿ المغمؽ  ) إعدادالباحث في  أعتمدوقد 
 المحتممة لكؿ سؤاؿ الاستجاباتالذي يحدد 

 صدق الأداة :
 قاـ الباحث بالتأكد مف صدؽ الإستبانة بطريقتيف :

 الصدق الظاىري للأداة :
التأكد مف صدقيا مف خلبؿ  تـبعد الانتياء مف بناء الإستبانة في صورتيا الأولية 

ة ( عمى عدد مف أعضاء ىيئة التدريس الصدؽ الظاىري وذلؾ بعرض أداة الدراسة )الإستبان
، الفقرات صياغةبكمية التربية في جامعة الممؾ سعود للبستفادة مف أرائيـ ومقترحاتيـ حوؿ مدى 

وفي ضوء أراء المحكميف تـ إعداد الإستبانة مدى انتماء كؿ فقرة لممحور الذي تندرج تحتو و 
 0بصورتيا النيائية

 صدق الاتساق الداخمي للأداة :
ميدانياً وعمى بيانات  ابتطبيقيالدراسة قاـ الباحث لأداة التأكد مف الصدؽ الظاىري  بعد

العينة قاـ الباحث بحساب معامؿ الارتباط بيرسوف لمعرفة الصدؽ الداخمي للئستبانو حيث تـ 
حساب معامؿ الارتباط بيف درجة كؿ عبارة مف عبارات الإستبانة بالدرجة الكمية لممحور الذي 

 ليو العبارة كما توضح ذلؾ الجداوؿ التالية0تنتمي إ
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 (1الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الأول بالدرجة الكمية لممحور

 معامؿ الارتباط بالمحور رقـ العبارة معامؿ الارتباط بالمحور رقـ العبارة

8 00591** 0 00111** 

4 00101** 2 00101** 

1 00119** 5 00149** 

1 00111** 1 00110** 

           فأقل  0.02يلاحظ ** دال عند مستوى الدلالة 

 (1الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني بالدرجة الكمية لممحور

 معامؿ الارتباط بالمحور رقـ العبارة معامؿ الارتباط بالمحور رقـ العبارة

2 0.542** 4 0.604** 

1 0.572** 5 0.505** 

1 0.531** 6 0.577** 

2 0.561** 7 0.502** 

3 0.552** 20 0.477** 

 فأقل 0.02يلاحظ ** دال عند مستوى الدلالة 
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 (2الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثالث بالدرجة الكمية لممحور

 تباط بالمحورمعامل الار  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

2 0.522** 4 0.641** 

1 0.542** 5 0.606** 

1 0.624** 6 0.562** 

2 0.626** 7 0.474** 

3 0.563** - - 

  فأقل 0.02يلاحظ ** دال عند مستوى الدلالة 

 (3الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الرابع بالدرجة الكمية لممحور

 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة رتباط بالمحورمعامل الا  رقم العبارة

2 0.653** 1 0.656** 

1 0.631** - - 

  فأقل 0.02يلاحظ ** دال عند مستوى الدلالة 
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 (4الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الخامس بالدرجة الكمية لممحور

 معامل الارتباط بالمحور ةرقم العبار  معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

2 0.655** 1 0.622** 

1 0.677** - - 

  فأقل 0.02يلاحظ ** دال عند مستوى الدلالة 

 (5الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور السادس بالدرجة الكمية لممحور

 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

2 0.674** 1 0.741** 

1 0.701** - - 

  فأقل 0.02يلاحظ ** دال عند مستوى الدلالة 

( أف قيـ معامؿ ارتباط كؿ عبارة مف العبارات مع 5 – 4يتضح مف الجدوؿ رقـ )
( فأقؿ مما يدؿ عمى صدؽ اتساقيا 0008محاورىا موجبة ودالة إحصائياً عند مستوي الدلالة )

 مع محاورىا0

   لدراسة ثبات أداة ا
( ألفا كرونباخأداة الدراسة )الإستبانة( استخدـ الباحث )معادلة  تلقياس مدى ثبا

(Cronbach's Alpha (α) )( يوضح معاملبت 5والجدوؿ رقـ ) ،لمتأكد مف ثبات أداة الدراسة
 ثبات أداة الدراسة0  
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 (6جدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة

 ثبات المحور عدد العبارات انةمحاور الإستب

 009111 1 مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف

 009810 80 أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف

 009401 9 ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف

 001100 1 الأداء الوظيفي 

 001111 1 الصفات الشخصية

 001911 1 العلبقات

 009011 12 اـالثبات الع

       ( 009011عامؿ الثبات العاـ عاؿ حيث بمغ )( أف م5يتضح مف الجدوؿ رقـ )
وىذا يدؿ عمى أف الإستبانة تتمتع بدرجة عالية مف الثبات يمكف الاعتماد عمييا في التطبيؽ 

 الميداني لمدراسة 0

 أساليب المعالجة الإحصائية :
ة ، وعند جمعيا فقد استخدمت الأساليب عند تحميؿ البيانات لتحقؽ أىداؼ الدارس

 ( وبعد ذلؾ تـ حساب المقاييس الإحصائية التالية :spssالإحصائية بواسطة )

التكرارات والنسب المئوية لمتعرؼ عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة  80
 أداة الدراسة0         وتحديد استجابات أفرادىا تجاه عبارات المحاور الرئيسة التي تتضمنيا 
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" وذلؾ لمعرفة مدى ارتفاع أو  Weighted Meanالمتوسط الحسابي الموزوف )المرجح( "  40
انخفاض استجابات أفراد الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات متغيرات الدراسة الأساسية، مع 

 العمـ بأنو يفيد في ترتيب العبارات حسب أعمى متوسط حسابي موزوف0 

" وذلؾ لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة  Meanي " المتوسط الحساب 10
عف المحاور الرئيسة )متوسط متوسطات العبارات(، مع العمـ بأنو يفيد في ترتيب المحاور 

 حسب أعمى متوسط حسابي0

لمتعرؼ عمى مدى انحراؼ  "Standard Deviation"تـ استخداـ الانحراؼ المعياري  10
الدراسة لكؿ عبارة مف عبارات متغيرات الدراسة، ولكؿ محور مف المحاور  استجابات أفراد

الرئيسة عف متوسطيا الحسابي0 ويلبحظ أف الانحراؼ المعياري يوضح التشتت في 
استجابات أفراد عينة الدراسة لكؿ عبارة مف عبارات متغيرات الدراسة، إلى جانب المحاور 

 تركزت الاستجابات وانخفض تشتتيا بيف المقياس0 الرئيسة، فكمما اقتربت قيمتو مف الصفر

تـ استخداـ اختبار ) ت ( لمعينات المستقمة لمتعرؼ عمى ما إذا كانت ىنالؾ فروؽ ذات  00
دلالة إحصائية بيف اتجاىات أفراد الدراسة نحو محاور الدراسة باختلبؼ متغيراتيـ التي 

 تنقسـ إلى فئتيف0

( لمتعرؼ عمى ما إذا كانت ىنالؾ فروؽ ذات دلالة  تـ استخداـ ) تحميؿ التبايف الأحادي 20
إحصائية بيف اتجاىات أفراد الدراسة نحو محاور الدراسة باختلبؼ متغيراتيـ الشخصية 

 والوظيفية التي تنقسـ إلى أكثر مف فئتيف 0

 تـ استخداـ اختبار شيفيو لتحديد صالح الفروؽ التي بينيا اختبار تحميؿ التبايف الأحادي0 50

 ج المتعمقة بوصف أفراد الدراسة :النتائ
يتصؼ أفراد الدراسة بعدد مف الخصائص في ضوء متغيرات الدراسة كما توضح ذلؾ 

 الجداوؿ التالية :
 (7جدول رقم )
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 المؤىل العممي توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير

 النسبة التكرار  المؤىؿ العممي 

 800 8 المعمميف إعدادمعيد 

 809 4 دبموـ عالي

 1200 90 بكالوريوس

 8002 88 ماجستير

 %800 801 المجموع

( مف أفراد عينة الدراسة يمثموف ما نسبتو  90( أف )  9يتضح مف الجدوؿ رقـ ) 
% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة مؤىميـ العممي بكالوريوس وىـ الفئة الأكثر مف أفراد 1200

% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة مؤىميـ 8002 ( منيـ يمثموف ما نسبتو88الدراسة، بينما )
% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة مؤىميما 809( منيـ يمثلبف ما نسبتو 4العممي ماجستير ، و)

% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة 800( منيـ يمثؿ ما نسبتو 8العممي دبموـ عالي، مقابؿ )
 مؤىمو العممي إعداد المعمميف0 

 (20جدول رقم )

 الخبرات العممية زيع أفراد عينة الدراسة وفق متغيرتو 

 النسبة التكرار الخبرات العممية  

 101 0 سنوات 0اقؿ مف 

 4209 41 سنوات 80 - 0مف 

 2101 58 سنوات 80مف  أكثر

 %800 801 المجموع

% 2101( مف أفراد عينة الدراسة يمثموف ما نسبتو 58( أف )80يتضح مف الجدوؿ رقـ )
سنوات وىـ الفئة الأكثر مف أفراد  80الي أفراد عينة الدراسة خبرتيـ العممية أكثر مف مف إجم
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% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة خبرتيـ 4209( منيـ يمثموف ما نسبتو 41الدراسة، بينما )
% مف إجمالي أفراد عينة 101( منيـ يمثموف ما نسبتو 0، و ) سنوات 80 - 0مف العممية 

 سنوات 0  0ما العممي خبرتيـ العممية اقؿ مف الدراسة مؤىمي

 (22جدول رقم )

 الدورات التدريبية في مجال العمل توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير

 النسبة التكرار الدورات التدريبية

 505 1 لا توجد دورة

 101 1 دورة تدريبية واحدة

 8101 80 دورتاف تدريبيتاف

 5100 55 ثلبثة دورات فأكثر

 %800 801 المجموع

( مف أفراد عينة الدراسة يمثموف ما نسبتو  55( أف )  88يتضح مف الجدوؿ رقـ ) 
% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة تحصموا عمى ثلبث دورات تدريبية فأكثر في مجاؿ 5100

% مف 8101( منيـ يمثموف ما نسبتو 80العمؿ وىـ الفئة الأكثر مف أفراد الدراسة، بينما )
( منيـ يمثموف 1مالي أفراد عينة الدراسة تحصموا عمى دورتاف تدريبيتاف في مجاؿ العمؿ ، و )إج

% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة لـ يتحصموا عمى دورات تدريبية في مجاؿ العمؿ 505ما نسبتو 
% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة تحصموا عمى دورة 101( منيـ يمثموف ما نسبتو 1، مقابؿ )

 دريبية واحدة في مجاؿ العمؿ0 ت

 (21جدول رقم )

 المرحمة التعميمية التي يدرس بيا توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير
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 النسبة التكرار المرحمة التعميمية

 0902 24 الابتدائية

 8501 81 المتوسطة

 4108 41 الثانوية

 %800 801 المجموع

% 0902اد عينة الدراسة يمثموف ما نسبتو ( مف أفر 24( أف )84يتضح مف الجدوؿ رقـ )
مف إجمالي أفراد عينة الدراسة المرحمة التعميمية التي يدرسوف بيا الابتدائية وىـ الفئة الأكثر مف 

% مف إجمالي أفراد عينة الدراسة المرحمة 4108( منيـ يمثموف ما نسبتو 41أفراد الدراسة، بينما )
% مف إجمالي أفراد 8501( منيـ يمثموف ما نسبتو 81)، و ية التي يدرسوف بيا الثانويةالتعميم

 عينة الدراسة المرحمة التعميمية التي يدرسوف بيا المتوسطة0

  -ثانياً : النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة :

  -السؤال الأول :

 مدى أىمية تقويم الأداء الوظيفي لممعممين " ؟ما "  

لوظيفي لممعمميف تـ حساب التكرارات والنسب لمتعرؼ عمى مدى أىمية تقويـ الأداء ا
المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى 
عبارات محور مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ 

 التالي: 
 (21جدول رقم )

ة الدراسة عمى عبارات محور مدى أىمية تقويم الأداء الوظيفي لممعممين استجابات أفراد عين
 مرتبة تنازلياً حسب متوسطات الموافقة
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رقم 
 العبارة العبارة

 التحققدرجة  التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
النسبة  الرتبة المعياري

% 

بدرجة 
عالية 
 جداً 

بدرجة 
 عالية

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 قميمة

لا 
قق تتح

 مطمقاً 

تحقيق العدالة  2
 بين المعممين 

 1 20 10 11 17 ؾ
1.52 2.05 2 

% 15.7 10.6 16.6 7.4 1.7 

1 
تحفيز المعممين 
عمى مواصمة 
 العمل الجيد

 1 21 10 11 15 ؾ
1.43 2.06 1 

% 14.0 10.6 16.6 22.3 1.7 

1 

توجيو النصح 
والإرشاد 

لممعممين لزيادة 
 إنتاجيتيم 

 1 20 13 12 11 ؾ
1.41 2.00 1 

% 11.2 11.5 11.5 7.4 2.7 

2 

تحسين أداء 
المعمم وذلك من 
خلال بيان نقاط 
 القوة والضعف 

 1 22 11 12 12 ؾ

1.32 2.03 2 
% 10.1 11.5 10.6 21.3 1.7 

6 

معرفة المشكلات 
التي توجد بين 

المعممين 
والطلاب 
والمناىج 
 والمدرسة 

 7 14 16 14 23 ؾ

1.21 2.27 3 
% 22.2 13.0 14.7 13.0 6.5 

4 

تحقيق التخطيط 
الفعال لمتوسعات 

المستقبمية 
واستغلال ميارات 
المعممين ووضع 
 برامج التدريب 

 21 14 17 11 21 ؾ

1.75 2.11 4 
% 21.3 11.2 15.7 13.0 21.3 

3 
تحديد الحوافز 
المناسبة لكل 
معمم حسب ما 
 يؤديو من إنتاج 

 23 16 12 14 22 ؾ

1.74 2.16 5 
% 21.3 13.0 10.1 14.7 22.2 

5 
معرفة مدى 

تطور مستوى 
المعمم بعد 

 الدورات التدريبية 

 23 16 13 11 22 ؾ
1.71 2.15 6 

% 21.3 12.1 12.0 14.7 22.2 

 0.732 1.12 المتوسط العام

الدراسة عمى أىمية تقويـ الأداء  يتضح مف النتائج أف ىناؾ تفاوت في موافقة أفراد عينة

الأداء الوظيفي لممعمميف الوظيفي لممعمميف حيث تراوحت متوسطات موافقتيـ عمى أىمية تقويـ 
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( وىي متوسطات تقع في الفئتيف الثالثة و الرابعة مف فئات المقياس 1058إلى  4094مابيف )

ى أداة الدراسة مما يوضح الخماسي والمتاف تشيراف إلى )درجة متوسطة / درجة عالية( عم

التفاوت في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف حيث 

يتضح مف النتائج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أربعة مف جوانب أىمية تقويـ الأداء 

 ( 10،  1، 4، 8الوظيفي لممعمميف بدرجة عالية تتمثؿ في العبارات رقـ ) 

أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أربعة مف جوانب أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف  -

 ( 5،  0، 2، 1بدرجة متوسطة تتمثؿ في العبارات رقـ ) 

ويتضح مف النتائج أعلبه أف أبرز ملبمح أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف تتمثؿ في 

ر الباحث ىذه النتيجة بأف تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف يجعؿ تحقيؽ العدالة بيف المعمميف ويفس

المعمميف يشعروف بأف رؤسائيـ يساووف فيما بينيـ وبيف زملبئيـ مف حيث متابعة أدائيـ 

رشادىـ الأمر الذي يشعر المعمميف بتحقيؽ العدالة فيما بينيـ0  وتوجيييـ وا 

 السؤال الثاني" 

 لممعممين " ؟أىداف تقويم الأداء الوظيفي ما 

لمتعرؼ عمى أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف تـ حساب التكرارات والنسب المئوية 

والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات 

 لتالي: محور أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ ا
 (22جدول رقم )

استجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محور أىداف تقويم الأداء الوظيفي لممعممين مرتبة 
 تنازلياً حسب متوسطات الموافقة

 الرتبةالانحراف المتوسط  التحقق درجة    التكرار العبارةرقم 
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النسبة  العبارة
% 

بدرجة 
عالية 
 جداً 

 بدرجة
 عالية

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 قميمة

لا تتحقق 
 مطمقاً 

 المعياري الحسابي

7 

استمرار المتابعة 
والإشراف من قبل 

المدير أو 
 المشرف التربوي 

 1 25 10 15 26 ؾ
1.30 2.01 2 

% 25.1 13.4 16.6 24.1 2.7 

1 
تشخيص مواطن 
الضعف في أداء 
 المعممين الوظيفي 

 2 23 13 20 21 ؾ
1.25 0.71 1 

% 21.3 16.3 11.5 22.2 2.0 

2 
تشخيص مواطن 
القوة في أداء 

 المعممين الوظيفي

 2 24 13 15 23 ؾ

1.25 0.73 1 % 22.2 13.4 11.5 23.2 2.0 

5 
تحديد مستوى 
أداء المعممين 
 بصفة دورية 

 1 24 12 11 27 ؾ
1.24 2.03 2 

% 26.1 10.6 11.5 23.2 1.7 

6 

مدى كفاءة 
اء عمم في أدالم

الأدوار المكمف 
 بيا 

 2 22 16 22 20 ؾ
1.21 0.66 3 

% 7.4 17.2 14.3 21.3 2.0 

4 
التعرف عمى ما 
تم تحقيقو من 

 الأىداف التعميمية   

 2 23 22 10 22 ؾ
1.16 0.75 4 

% 20.4 16.6 21.1 22.2 1.6 

1 

 التعرف عمى
الاحتياجات 
التدريبية 
 لممعممين 

 3 15 17 16 23 ؾ
1.10 2.21 5 % 22.2 14.7 15.7 14.0 2.6 

22 

الحكم عمى 
إمكانية تثبيت 
المعممين الذين 
مازالوا في فترة 

 التجربة 

 21 26 17 17 24 ؾ

1.26 2.11 6 
% 23.2 15.7 15.7 25.1 22.3 

2 

اختيار الكفاءة 
المناسبة لشغل 
الوظائف القيادية 

 الأعمى 

 7 12 16 17 22 ؾ
1.22 2.26 7 

% 21.3 15.7 14.7 11.2 6.5 

20 

مساعدة الإدارة 
في اتخاذ العميا 

القرارات لممعممين 
 –ترقية –)نقل

 (مكافئات

 25 12 26 11 21 ؾ

1.77 2.10 20 
% 22.3 12.5 25.1 11.2 24.1 

 0.601 1.12 المتوسط العام

عمى أىداؼ تقويـ الأداء  يتضح مف النتائج أف ىناؾ تفاوت في موافقة أفراد عينة الدراسة
الوظيفي لممعمميف  حيث تراوحت متوسطات موافقتيـ عمى أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف  

( وىي متوسطات تقع في الفئتيف الثالثة و الرابعة مف فئات المقياس 1000إلى  4099مابيف )
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اة الدراسة مما يوضح الخماسي والمتاف تشيراف إلى ) درجة متوسطة / درجة عالية ( عمى أد
التفاوت في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف  حيث يتضح 

الوظيفي  مف النتائج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى تحقؽ خمسة مف أىداؼ تقويـ الأداء
 ( 1،  5، 4،8، 9ة عالية تتمثؿ في العبارات رقـ )بدرجلممعمميف 

تقويـ  يتضح مف النتائج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى تحقؽ خمسة مف أىداؼكما 
 0(80،  1، 88، 1، 2متوسطة تتمثؿ في العبارات رقـ) بدرجةالأداء الوظيفي لممعمميف 

ويتضح مف النتائج أعلبه أف أبرز أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف تتمثؿ في ىدؼ 
اؼ مف قبؿ المدير أو المشرؼ التربوي ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف استمرار المتابعة والإشر 

تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف يجعؿ المدراء والمشرفيف التربوييف يقوموف أداء المعمميف بصورة 
مستمرة مما يحقؽ ىدؼ ميـ إلا وىو استمرار المتابعة والإشراؼ مف قبؿ المدير أو المشرؼ 

 عمميف الأمر الذي يسيـ في تقويـ أداء المعمميف بصورة فاعمة0التربوي عمى أداء الم

 السؤال الثالث :
 ايجابيات تقويم الأداء الوظيفي لممعممين " ؟ما " 

لمتعرؼ عمى ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف تـ حساب التكرارات والنسب 
ستجابات أفراد عينة الدراسة عمى المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لا

عبارات محور ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ 
 التالي: 

 (23جدول رقم )

استجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محور ايجابيات تقويم الأداء الوظيفي لممعممين 
 مرتبة تنازلياً حسب متوسطات الموافقة

رقم 
 العبارة

 العبارة
 الموافقة درجة  التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة  الرتبة
% 

موافق 
 بشدة 

 موافق 
غير 
 موافق 

غير موافق 
 مطمقاً 
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رقم 
 العبارة

 العبارة
 الموافقة درجة  التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة  الرتبة
% 

موافق 
 بشدة 

 موافق 
غير 
 موافق 

غير موافق 
 مطمقاً 

2 
يتعرف المعمم عمى 
 مستوى أدائو الفعمي 

 1 22 27 22 ؾ
1.11 0.53 2 % 17.2 25.2 20.4 1.7 

6 
الجيد  يميز بين المعمم
 وغير الجيد

 1 21 26 20 ؾ
1.10 0.55 1 % 16.3 24.1 21.3 1.7 

1 
يساعد في تحسن أداء 

 المعمم في العمل 
 1 22 43 14 ؾ

1.22 0.43 1 % 13.0 41.3 20.4 2.7 

2 
بث روح المنافسة 

 الشريفة بين المعممين 
 3 12 20 16 ؾ

1.05 0.65 2 
% 14.3 16.3 10.1 2.6 

3 
يشكل مصدر موثق 
لممعمومات عن المعمم 

 لمرجوع إلييا عند الحاجة 

 3 12 21 13 ؾ
1.02 0.64 3 

% 11.5 22.1 10.1 2.6 

7 
ذوي  يكتشف الأفراد

 المواىب والقدرات القيادية 

 4 12 20 15 ؾ
1.02 0.67 4 

% 13.4 16.3 10.1 3.6 

5 
يظير مدى اىتمام الإدارة 

 بالمعممين 
 2 26 33 15 ؾ

1.02 0.55 5 % 14.0 31.7 25.1 1.6 

4 
يدفع المعمم للالتزام 

بمتطمبات وقواعد العممية 
 التربوية 

 1 26 42 11 ؾ
1.76 0.52 6 % 12.1 36.5 25.1 1.7 

1 
تحديد مجالات التطوير 

 لممعمم 
 1 11 33 11 ؾ

1.72 0.53 7 % 11.2 31.7 11.2 1.7 

 1.05 المتوسط العام
0.421 

 

تقويـ  يتضح مف النتائج أف ىناؾ تجانس في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى ايجابيات
حيث تراوحت متوسطات موافقتيـ عمى ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي الأداء الوظيفي لممعمميف 

اس ( وىي متوسطات تقع في الفئة الثالثة مف فئات المقي1041إلى 4091لممعمميف  مابيف )  
الرباعي والتي تشير إلى ) موافؽ ( عمى أداة الدراسة مما يوضح التجانس في موافقة أفراد عينة 
الدراسة عمى ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف حيث يتضح مف النتائج أف أفراد عينة 

في الدراسة موافقوف عمى تسعة مف ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف أبرزىا يتمثؿ 
 ( 00،  1،  4، 1، 8العبارات رقـ ) 

ويتضح مف النتائج أعلبه أف أبرز ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف تتمثؿ في 
يتعرؼ المعمـ عمى مستوى أدائو الفعمي ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف تقويـ الأداء الوظيفي 
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ـ الأمر الذي يسيـ في تعريؼ لممعمميف يجعؿ المعمميف يتعرفوف عمى الملبحظات حوؿ أدائي
 المعمـ عمى مستوى أدائو الفعمي0

 : السؤال الرابع 
مدى مناسبة  نموذج الأداء الوظيفي لقياس )الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية ، ما " 

 العلاقات ( " ؟

 البعد الأول : 
 -الأداء الوظيفي :

ئوية والمتوسطات الحسابية لمتعرؼ عمى الأداء الوظيفي تـ حساب التكرارات والنسب الم
والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محور الأداء الوظيفي 

 وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ التالي: 
 (23جدول رقم )

استجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محور الأداء الوظيفي لممعممين مرتبة تنازلياً حسب 
 متوسطات الموافقة

رقـ 
 العبارة العبارة

 الموفقة درجة    التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 الرتبة المعياري

موافؽ  النسبة %
 غير موافؽ  موافؽ  بشدة 

غير موافؽ 
 مطمقاً 
 

4 
تركز عمى واقع 
 الأداء التدريسي 

 1 40 24 81 ؾ
4090 0054 8 % 8501 0902 8904 101 

8 
ايير دقيقة مع

موضوعية لعممية 
 التقويـ 

 1 44 01 40 ؾ
4090 0051 4 

% 8904 0001 4804 101 

1 
توزيع الأىمية 
النسبية لعناصر 

 التقويـ توزيعاً سميماً 

 2 10 11 40 ؾ
4059 0014 1 

% 8904 1204 4101 001 

 00228 4015 المتوسط العاـ
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وافقة أفراد عينة الدراسة عمى مدى مناسبة  يتضح مف النتائج أف ىناؾ تجانس في م

نموذج الأداء الوظيفي لقياس الأداء الوظيفي حيث تراوحت متوسطات موافقتيـ عمى مدى 

( وىي متوسطات 4090إلى  4059مناسبة  نموذج الأداء الوظيفي لقياس الأداء الوظيفي مابيف )

ير إلى ) موافؽ ( عمى أداة الدراسة مما تقع في الفئة الثالثة مف فئات المقياس الرباعي والتي تش

يوضح التجانس في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى الأداء الوظيفي حيث يتضح مف النتائج أف 

أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى ثلبثة مف جوانب مناسبة  نموذج الأداء الوظيفي لقياس الأداء 

 ( 10، 8، 4الوظيفي تتمثؿ في العبارات رقـ ) 

ضح مف النتائج أعلبه أف أبرز جوانب مدى مناسبة  نموذج الأداء الوظيفي لقياس ويت

الأداء الوظيفي تتمثؿ في أف النماذج تركز عمى واقع الأداء التدريسي ويفسر الباحث ىذه النتيجة 

بأف تركيز نماذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف واقع الأداء التدريسي يجعؿ ىذه النماذج تمس 

عممية التقويـ للؤداء ولذلؾ فأنو مف المناسب أف يركز  نموذج الأداء الوظيفي لقياس جوىر 

 الأداء الوظيفي عمى واقع الأداء التدريسي0

 -البعد الثاني : الصفات الشخصية :

لمتعرؼ عمى الصفات الشخصية تـ حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات 

لرتب لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محور الحسابية والانحرافات المعيارية وا

 الصفات الشخصية وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ التالي: 
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 (24جدول رقم )

 استجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محور الصفات الشخصية لممعممين 

 مرتبة تنازلياً حسب متوسطات الموافقة

رقـ 
 العبارة

 العبارة

 الموفقة جة در  التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

النسبة  الرتبة
% 

موافؽ 
 بشدة 

 موافؽ 
غير 
 موافؽ 

غير موافؽ 
 مطمقاً 

2 

تقوـ عمى أف الصفات 

الشخصية مثميا مثؿ 

الميارات التدريسية مف 

 حيث الأىمية العممية 

 0 41 12 40 ؾ

4015 0011 8 
% 4100 1104 4209 101 

0 

ـ بالتعرؼ عمى تيت

مدى تمتع المعمميف 

بالصفات الشخصية 

التي تجعميـ قدوة 

 لطلببيـ 

 1 18 14 41 ؾ

4055 0011 4 
% 4408 1001 4901 505 

1 

تشمؿ عناصر تقيس 

الجوانب السموكية 

 الشخصية لممعمميف 

 1 10 15 89 ؾ
4051 0010 1 

% 8101 1004 4101 505 

 00515 4059 المتوسط العاـ

يتضح مف النتائج أف ىناؾ تجانس في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى مناسبة نموذج 
الأداء الوظيفي لقياس الصفات الشخصية حيث تراوحت متوسطات موافقتيـ عمى مناسبة نموذج 

( وىي متوسطات تقع في 4015إلى  4051في لقياس الصفات الشخصية مابيف )الأداء الوظي
ات المقياس الرباعي والتي تشير إلى ) موافؽ ( عمى أداة الدراسة مما يوضح الفئة الثالثة مف فئ

لقياس           التجانس في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي
الصفات الشخصية حيث يتضح مف النتائج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى ثلبثة مف جوانب 

، 2)         ء الوظيفي لقياس الصفات الشخصية تتمثؿ في العبارات رقـ مناسبة نموذج الأدا
0 ،10 ) 
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ويتضح مف النتائج أعلبه أف أبرز جوانب مدى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي لقياس 
الصفات الشخصية تتمثؿ في أف النماذج تقوـ عمى أف الصفات الشخصية مثميا مثؿ الميارات 

لعممية ويفسر الباحث ىذه النتيجة بأف الصفات الشخصية ميمة التدريسية مف حيث الأىمية ا
لممعمـ حيث يعتبر المعمـ قدوة لطلببو ولذلؾ فأنو مف المناسب أف تقوـ نماذج الأداء الوظيفي 

 عمى أف الصفات الشخصية مثميا مثؿ الميارات التدريسية مف حيث الأىمية العممية0

 -البعد الثالث : العلاقات :
مدى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي لقياس العلبقات تـ حساب التكرارات لمتعرؼ عمى 

والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد عينة 
 الدراسة عمى عبارات محور العلبقات وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ التالي: 

 (25جدول رقم )

ة الدراسة عمى عبارات محور العلاقات لممعممين مرتبة تنازلياً حسب استجابات أفراد عين
 متوسطات الموافقة

رقـ 
 العبارة

 العبارة

 التكرار
 الموفقة درجة   

المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

النسبة  الرتبة
% 

موافؽ 
 بشدة 

 موافؽ 
غير 
 موافؽ 

غير 
موافؽ 
 مطمقاً 

1 
تقيس مدى قوة 
ف علبقة المعممي

 بإدارات مدارسيـ 

 1 44 00 41 ؾ
4015 0012 8 

% 4108 1108 4804 505 

5 
تقيس العلبقة بيف 
المعمميف فيما 

 بينيـ 

 1 11 11 89 ؾ
4058 0012 4 

% 8101 1401 1805 505 

9 
يركز عمى تحديد 

قوة علبقة 
 المعمميف بطلببيـ 

 81 41 11 89 ؾ
4050 0098 1 

% 8101 1204 4108 8400 

 00592 4052 المتوسط العاـ
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يتضح مف النتائج أف ىناؾ تجانس في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى مدى مناسبة 

نموذج الأداء الوظيفي لقياس العلبقات حيث تراوحت متوسطات موافقتيـ عمى مدى مناسبة 

ت تقع في الفئة ( وىي متوسطا4015إلى  4050نموذج الأداء الوظيفي لقياس العلبقات مابيف )

( عمى أداة الدراسة مما يوضح التجانس لمقياس الرباعي والتي تشير إلى )موافؽالثالثة مف فئات ا

في موافقة أفراد عينة الدراسة عمى مدى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي لقياس العلبقات حيث 

ة نموذج الأداء يتضح مف النتائج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى ثلبثة مف مدى مناسب

 ( 90، 5، 1الوظيفي لقياس العلبقات تتمثؿ في العبارات رقـ ) 

ويتضح مف النتائج أعلبه أف أبرز جوانب مدى مناسبة نموذج الأداء الوظيفي لقياس 

العلبقات تتمثؿ في أنيا تقيس مدى قوة علبقة المعمميف بإدارات مدارسيـ ويفسر الباحث ىذه 

دارات مدارسيـ تحسف مف مستوى العممية التعميمية النتيجة بأف العلبقة الجي دة بيف المعمميف وا 

حيث تسيـ في دفع المعمميف لمعمؿ التدريسي ولذلؾ فأنو مف المناسب أف تقوـ نماذج الأداء 

 الوظيفي عمى قياس مدى قوة علبقة المعمميف بإدارات مدارسيـ0

 السؤال الخامس 

 ت  الشخصية لأفراد عينة الدراسة ؟" ىل توجد فروق ذات دلالة وفق المتغيرا

 -الفروق باختلاف متغير المؤىل العممي : -أولا :

لمتعرؼ عمى ما إذا كانت ىنالؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة 
 Independentالدراسة طبقاً إلى اختلبؼ متغير المؤىؿ العممي استخدـ الباحث اختبار " ت : 

Sample T-test يح دلالة الفروؽ بيف إجابات أفراد عينة الدراسة وجاءت النتائج كما " لتوض
 يوضحيا الجدوؿ التالي:

 )تم دمج الفئات )معيد المعممين ، دبموم عالي( في فئة )بكالوريوس فأقل 
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 (26جدول رقم )
" لمفروق بين إجابات أفراد عينة  Independent Sample T-testنتائج اختبار " ت : 

 إلى اختلاف متغير المؤىل العممي الدراسة طبقاً 

 الدلالة قيمة ت الانحراؼ المتوسط العدد المؤىؿ المحور

 الأداءتقويـ  أىميةمدى 
 الوظيفي لممعمميف

 00411 00945 1014 91 فاقؿ بكالوريوس
 

00182 
 80890 1040 88 ماجستير

 الأداءتقويـ  أىداؼ
 الوظيفي لممعمميف

 00501 1014 91 فاقؿ بكالوريوس
00484 00112 

 80824 1040 88 ماجستير
 الأداءايجابيات تقويـ 

 الوظيفي لممعمميف
 00020 1009 91 فاقؿ بكالوريوس

00290 00000 
 00910 4019 88 ماجستير

- 00219 4010 91 فاقؿ بكالوريوس الوظيفي الأداء
00581 

00151 
 00550 1000 88 ماجستير

 الصفات الشخصية
 00504 4010 91 فاقؿ سبكالوريو 

00011 00951 
 00511 4059 88 ماجستير

 العلبقات
 00511 4055 91 فاقؿ بكالوريوس

00018 00019 
 00111 4021 88 ماجستير

يتضح مف خلبؿ النتائج الموضحة أعلبه عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند 
)مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي ؿ اتجاىات أفراد عينة الدراسة حو فأقؿ في  0000مستوى 

لممعمميف، أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف، 
 الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية ، العلبقات( باختلبؼ متغير المؤىؿ العممي 0

 -ثانيا : الفروق باختلاف متغير الخبرات العممية :

ا إذا كانت ىنالؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة لمتعرؼ عمى م
        طبقاً إلى اختلبؼ متغير الخبرات العممية استخدـ الباحث " تحميؿ التبايف الأحادي " 

(One Way ANOVA لتوضيح دلالة الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً إلى )
 مية وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ التالي:اختلبؼ متغير الخبرات العم



 الحواس بن حمد خالدبن حمد أ/                    نموذج تقويم الأداء الوظيفي لممعممين
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 7102أغسطس  – سادسالالعدد   -  33  لمجلدا      222
 

 (27جدول رقم )
( لمفروق في إجابات أفراد عينة  One Way ANOVAنتائج " تحميل التباين الأحادي " ) 

 الدراسة طبقاً إلى اختلاف متغير الخبرات العممية

 مجموع  مصدر التبايف المحور
 مربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة 
 ؼ

لالة الد
 الإحصائية

 الأداءتقويـ  أىميةمدى   
 الوظيفي لممعمميف

 00449 4 00101 بيف المجموعات
00400 
 

00510 
 00981 808 940549 داخؿ المجموعات 

 - 801 910815 المجموع

 الأداءتقويـ  أىداؼ
 الوظيفي لممعمميف

 00850 00880 4 00449 بيف المجموعات
 

00110 
 00202 808 220404 داخؿ المجموعات 

 - 801 220118 المجموع

 الأداءايجابيات تقويـ 
 الوظيفي لممعمميف

 00880 4 00440 بيف المجموعات
00419 
 

00500 
 00118 808 110101 داخؿ المجموعات 

 - 801 110251 المجموع

 الوظيفي الأداء
 80090 4 40890 بيف المجموعات

40011 
 

00018 
 00141 808 140181 جموعاتداخؿ الم 

 - 801 100001 المجموع

 الصفات الشخصية
 00928 4 80948 بيف المجموعات

80519 
 

00859 
 00019 808 000110 داخؿ المجموعات 

 - 801 050104 المجموع

 العلبقات
 00118 4 00221 بيف المجموعات

 00219 808 210000 داخؿ المجموعات 00095 00089
 - 801 200481 المجموع

يتضح مف خلبؿ النتائج الموضحة أعلبه عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند  
) مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي اتجاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ فأقؿ في  0000مستوى 

في لممعمميف، لممعمميف، أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، ايجابيات تقويـ الأداء الوظي
 الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية ، العلبقات( باختلبؼ متغير الخبرات العممية 0

 -ثالثا : الفروق باختلاف متغير الدورات التدريبية في مجال العمل :

لمتعرؼ عمى ما إذا كانت ىنالؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة 
الدورات التدريبية في مجاؿ العمؿ استخدـ الباحث " تحميؿ  الدراسة طبقاً إلى اختلبؼ متغير

التبايف الأحادي " لتوضيح دلالة الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً إلى اختلبؼ متغير 
 وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ التالي: الدورات التدريبية في مجاؿ العمؿ
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 (10جدول رقم )

( لمفروق في إجابات أفراد عينة  One Way ANOVAحادي " ) نتائج " تحميل التباين الأ
 الدراسة طبقاً إلى اختلاف متغير الدورات التدريبية في مجال العمل

 مصدر التبايف المحور
مجموع 
 مربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ؼ المربعات

الدلالة 
 الإحصائية

تقويـ  أىميةمدى 
الوظيفي  الأداء

 لممعمميف

 00851 1 00044 بيف المجموعات
00811 
 

00900 
 

 00945 800 940222 داخؿ المجموعات
 - 801 910815 المجموع

 الأداءتقويـ  أىداؼ
 الوظيفي لممعمميف

 00124 1 80012 بيف المجموعات
00001 
 

00215 
 

 00201 800 200190 داخؿ المجموعات
 - 801 220118 المجموع

ايجابيات تقويـ 
ظيفي الو  الأداء

 لممعمميف

 00058 1 80581 بيف المجموعات
80012 
 

00405 
 

 00150 800 120928 داخؿ المجموعات
 - 801 110251 المجموع

 00545 1 40818 بيف المجموعات الوظيفي الأداء
80295 
 

00854 
 

 00141 800 140141 داخؿ المجموعات
 - 801 100001 المجموع

 00240 1 80150 المجموعات بيف الصفات الشخصية 
80842 
 

00114 
 

 00000 800 000045 داخؿ المجموعات
 - 801 050104 المجموع

 80012 1 10801 بيف المجموعات العلبقات
 00248 800 240801 داخؿ المجموعات 00859 80221

 - 801 200481 المجموع

      فروؽ ذات دلالة إحصائية يتضح مف خلبؿ النتائج الموضحة أعلبه عدـ وجود 
) مدى أىمية تقويـ الأداء اتجاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ فأقؿ في  0000عند مستوى 

الوظيفي لممعمميف، أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي 
متغير الدورات التدريبية لممعمميف، الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية ، العلبقات( باختلبؼ 

 في مجاؿ العمؿ0
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 -رابعا : الفروق باختلاف متغير المرحمة التعميمية التي يدرس بيا :

لمتعرؼ عمى ما إذا كانت ىنالؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة 
حميؿ الدراسة طبقاً إلى اختلبؼ متغير المرحمة التعميمية التي يدرس بيا استخدـ الباحث " ت

التبايف الأحادي "  لتوضيح دلالة الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً إلى اختلبؼ متغير 
 المرحمة التعميمية التي يدرس بيا وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدوؿ التالي:

 (12جدول رقم )
ينة ( لمفروق في إجابات أفراد ع One Way ANOVAنتائج " تحميل التباين الأحادي " ) 

 الدراسة طبقاً إلى اختلاف متغير المرحمة التعميمية التي يدرس بيا

درجات  مجموع مربعات مصدر التبايف المحور
 الحرية

متوسط 
الدلالة  قيمة ؼ المربعات

 الإحصائية
تقويـ  أىميةمدى 
الوظيفي  الأداء

 لممعمميف

 10011 4 10055 بيف المجموعات
10594 
 

00080** 
 00111 808 100888 داخؿ المجموعات 

 - 801 910815 المجموع
 الأداءتقويـ  أىداؼ

 الوظيفي لممعمميف
 40152 4 10904 بيف المجموعات

10020 
 

00040* 
 00209 808 280049 داخؿ المجموعات 

 - 801 220118 المجموع
ايجابيات تقويـ 

الوظيفي  الأداء
 لممعمميف

 80011 4 40021 بيف المجموعات
40101 
 

00024 
 00124 808 120202 داخؿ المجموعات 

 - 801 110251 المجموع
 80191 4 40511 بيف المجموعات الوظيفي الأداء

10110 
 

00010* 
 00181 808 140485 داخؿ المجموعات 

 - 801 100001 المجموع
 الصفات

 الشخصية 
 40081 4 00042 بيف المجموعات

10112 
 

00080** 
 00089 808 040152 خؿ المجموعاتدا 

 - 801 050104 المجموع
 00218 4 80414 بيف المجموعات العلبقات

 00211 808 210918 داخؿ المجموعات 00125 80084
 - 801 200481 المجموع

 فأقل 0.03* دلالة عند مستوى       فأقل                0.02** دلالة عند مستوى  
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لبؿ النتائج الموضحة أعلبه عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند يتضح مف خ
) ايجابيات تقويـ الأداء الوظيفي اتجاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ فأقؿ في  0000مستوى 

لممعمميف، العلبقات ( باختلبؼ متغير المرحمة التعميمية التي يدرس بيا0بينما يتضح مف خلبؿ 
فأقؿ في اتجاىات  0000فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  النتائج الموضحة أعلبه وجود

أفراد عينة الدراسة حوؿ  ) أىداؼ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف ، الأداء الوظيفي ( باختلبؼ 
متغير المرحمة التعميمية التي يدرس بيا ، كما يتضح مف خلبؿ النتائج الموضحة أعلبه وجود 

مدى )اتجاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ فأقؿ في  0008ستوى فروؽ ذات دلالة إحصائية عند م
( باختلبؼ متغير المرحمة التعميمية لوظيفي لممعمميف، الصفات الشخصيةأىمية تقويـ الأداء ا

التي يدرس بيا،ولتحديد صالح الفروؽ بيف كؿ فئتيف مف فئات ع المرحمة التعميمية التي يدرس 
 استخدـ الباحث اختبار " شيفيو " وجاءت النتائج كالتالي:بيا حوؿ الاتجاه نحو ىذه المحاور 

 (11الجدول رقم )

 نتائج اختبار " شيفيو "  لمفروق في فئات المرحمة التعميمية التي يدرس بيا

 الثانوية المتوسطة الابتدائية المتوسط ف المرحمة المحور

تقويـ  أىميةمدى 
الوظيفي  الأداء

 لممعمميف

  * - 1010 24 الابتدائية
 ** -  1011 81 المتوسطة
 -   4090 41 الثانوية

تقويـ  أىداؼ
الوظيفي  الأداء

 لممعمميف

  * - 1049 24 الابتدائية
 ** -  1051 81 المتوسطة
 -   1000 41 الثانوية

  * - 4052 24 الابتدائية الوظيفي الأداء
  -  1040 81 المتوسطة
 -   4019 41 الثانوية

الصفات 
 لشخصيةا

  * - 4055 24 الابتدائية
 ** -  1044 81 المتوسطة
 -   4001 41 الثانوية

 فأقل                                                 0.03*  فروق دالة عند مستوى           فأقل 0.02**  فروق دالة عند مستوى 
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لة إحصائية عند مستوى يتضح مف خلبؿ النتائج الموضحة أعلبه وجود فروؽ ذات دلا
فأقؿ بيف اتجاىات أفراد عينة الدراسة الذيف تعميميـ متوسط واتجاىات أفراد عينة الدراسة  0000

الذيف تعميميـ ابتدائي حوؿ  )مدى أىمية تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف، أىداؼ تقويـ الأداء 
أفراد عينة الدراسة الذيف الوظيفي لممعمميف ، الأداء الوظيفي ، الصفات الشخصية( لصالح 

 تعميميـ متوسط0

كما يتضح مف خلبؿ النتائج الموضحة أعلبه وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند 
فأقؿ بيف اتجاىات أفراد عينة الدراسة الذيف تعميميـ متوسط واتجاىات أفراد عينة  0000مستوى 

لوظيفي لممعمميف، أىداؼ تقويـ الدراسة الذيف تعميميـ ثانوي حوؿ  )مدى أىمية تقويـ الأداء ا
 الأداء الوظيفي لممعمميف ، الصفات الشخصية( لصالح أفراد عينة الدراسة الذيف تعميميـ متوسط0
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 توصيات الدراسة :
 0وضع السبؿ المناسبة لتفعيؿ تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف 
 اء الوظيفي العمؿ عمى تدريب مديري المدارس عمى كيفية استخداـ نماذج تقويـ الأد

 لممعمميف0
 0تشجيع مديري المدارس عمى استخداـ نماذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف 
  وضع الحوافز التشجيعية التي تشجع مديري المدارس عمى الاستخداـ الأمثؿ لنماذج تقويـ

 الأداء الوظيفي لممعمميف0
  مجاؿ استخداـ نماذج توفير الدورات التدريبية التي تعزز مف ميارات مديري المدارس في

 تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف0
 0توعية مديري المدارس بأىمية استخداـ نماذج تقويـ الأداء الوظيفي لممعمميف 
  تعريؼ المعمميف بأىمية التعاوف مع مديري المدارس في عممية استخداـ نماذج تقويـ الأداء

 الوظيفي لممعمميف0
 مسئولة عمى تطوير نظاـ تقويـ الأداء مف خلبؿ أف يكوف ىناؾ حرص مف قبؿ الجيات ال

أخذ مقترحات وآراء العامميف المعنييف بو كمديري المدارس والمعمميف والعامميف في مراكز 
 الإشراؼ التربوي وغيرىـ 

 المقترحات:  ثالثا
  لاحظ الباحث ندرة الدراسات السابقة في البيئة السعودية حوؿ تقويـ الأداء وخاصة في مجاؿ

بية والتعميـ، لذا يوصي الباحث بالاىتماـ مف قبؿ الباحثيف حوؿ دراسة تقويـ الأداء التر 
 ونماذجو في القطاعات المختمفة بالتربية والتعميـ 0

  أف تحرص الجيات المختصة عمى أف تكوف نماذج تقويـ الأداء واضحة ودقيقة، مع وجود
 التقويـ 0 الإرشادات لكيفية التعبئة، ووجود تعريفات دقيقة لعناصر
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 المراجع قائمة
 قناة جامعة0  الأداء وتحسيف تطوير استراتيجيات( 0 ـ04009 ) محمد سيد ، الرب جاد 80

 0 السويس

 لممعممات الوظيفي الأداء تقويـ نموذج فاعمية مدى( 0 ىػ08181 ) محمد فوزة ، الدخيؿ 40
 منشورة غير ماجستير رسالة0  الرياض بمدينة الثانوية البنات بمدارس

 0 سعود الممؾ جامعة:  الرياض ،

:  الرياض( 0 الثانية الطبعة0 ) البشرية الموارد إدارة( 0 ىػ08140 ) فارس مازف ، رشيد 10
 0  العبيكاف مكتبة

 لممعمـ الوظيفي الأداء تقويـ نتائج بيف العلبقة( 0 ىػ08140 ) سميماف عبدالرحمف ، الرىيط 10
 أداة في المفظي ؿالتفاع ونسب العاـ التعميـ مراحؿ في المتميز
 الممؾ جامعة:  الرياض ، منشورة غير ماجستير رسالة0  فلبندرز
 0 سعود

 الحكومية بالأجيزة وتطبيقاتو الوظيفي الأداء تقويـ فعالية( 0 ػ08915 ) فيد سييؿ ، سلبمة 00
 ع ،( 45) السنة ،العامة الإدارة مجمة0  السعودية العربية المممكة في
 0 801-818 ص ،( 00)

 تقويـ نظاـ نحو والمرؤوسيف الرؤساء واتجاىات آراء( 0 ىػ08180 ) صالح عمي ، عافالضم 20
 مقدـ ميداني بحث0  السعودية العربية المممكة في الوظيفي الأداء
 بالمممكة الحكومية الأجيزة في لمعامميف الوظيفي الأداء تقويـ لندوة

 0 الإدارة معيد:  الرياض0  السعودية العربية

:  الرياض0  المنتج تطوير في التعميمية الإدارة دور( ىػ08100 ) أحمد صديقة ، عبدالقادر 50
 0 لمنشر دارالمريخ

 الطبعة0 ) وتنظيماتو المنيج أساسيات( 0 ـ08959 ) وآخروف عزت محمد ، عبدالموجود 10
 0 والنشر لمطباعة الثقافة دار:  القاىرة( 0 الثانية
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 الأجيزة في الوظيفي الأداء تقويـ مف ستفادةالا مجالات( 0  ىػ08148 )  منصور ، العتيبي 90
 الممؾ جامعة:  الرياض ، منشورة غير ماجستير رسالة0  الحكومية

 0 سعود

 أداء تقويـ في فاعميتو ومدى الأداء تقويـ نظاـ( 0 ىػ08181 ) سميماف خالد ،  العطني 800
0  بالرياض الجمارؾ مصمحة عمى بالتطبيؽ الجمركي الموظؼ
 0 لإدارةا معيد:  الرياض

 يراىا كما التدريس ىيئة أعضاء أداء تقويـ( 0  8990)  أحمد حمداف ، الغامدي  880
 ، المتغيرات بعض ضوء في بالرياض المعمميف بكمية الممتحقوف
 0 سعود الممؾ جامعة ، التربوية البحوث مركز:  الرياض

 والمساعدات المديرات أداء في وأثرىا التدريبية البرامج( 0 ىػ08144 ) إبراىيـ أمؿ ، الغدير 840
 تقويـ نماذج باستخداـ الرياض مدينة في والثانوية المتوسطة بالمدارس

 جامعة:  الرياض ، منشورة غير ماجستير رسالة0  الوظيفي الأداء
 0 سعود الممؾ

 الإدارة وظائؼ لشاغلبت الوظيفي الأداء تقويـ( 0 ىػ08141 ) عبدالله ىيمة ، الفايز 810
 منشورة غير ماجستير رسالة 0 السعودية لعربيةا المممكة في المدرسية

 0 سعود الممؾ جامعة:  الرياض ،

 مجمع:  القاىرة0  الثانية الطبعة0  الوسيط المعجـ( 0 ـ089548 ) العربية المغة مجمع 810
 0 العربية المغة

 تقويـ نظاـ تنفيذ فعالية في الإدارييف الرؤساء دور( 0 ىػ08185 ) محمد ىيفاء ، المطيري 800
 غير ماجستير رسالة0  السعودية المدنية الخدمة في الوظيفي اءالأد

 0 سعود الممؾ جامعة:  الرياض ، منشورة

 عمّاف( 0 الثانية الطبعة0 ) التربوي والإشراؼ الإدارة( 0 ىػ08181 ) حسيف يعقوب ، نشواف 820
 0 والتوزيع النشر لمطباعة الفرقاف دار: 
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 والعلبقات الأفراد إدارة في الحديثة تالاتجاىا( 0 ىػ08199 ) محمود زكي ، ىاشـ 850
 0 والنشر لمطباعة السلبسؿ ذات:  القاىرة0  الإنسانية

 عمؿ ورقة0  المدنية الخدمة في الوظيفي الأداء تقويـ( 0 ىػ08180 ) المدنية الخدمة وزارة 810
 الحكومية الأجيزة في لمعامميف الوظيفي الأداء تقويـ لندوة مقدمة

 0 الإدارة معيد:  الرياض0  ديةالسعو  العربية بالمممكة

 0              المدرسة لمدير الإجرائي الدليؿ( 0 ىػ08149 ) والتعميـ التربية وزارة 890
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