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 تطوير الأداء الميني لمديري مدارس التعميم الثانوي العام المصري
 رسالة دكتوراه في فمسفة التربية بحث مستل  من

 اعداد
 احمد عطيو السيد احمد يونس

 المستخمص
الاداء الميني لمديري مدارس التعميـ الثانوي العاـ الحالي تطوير  ثاستيدؼ البح

وتـ  ،العممية التعميمية في مصر كمتغير اساسي لتطوير ةمدير المدرسالمصري في اىمية اداء 
العوامؿ المؤثرة وعناصر وأبعاد الأداء تحميؿ الاداء الميني لمدير المدرسة مف حيث 

 الثانوية العامة ةرسسس العممية لممدالأذلؾ وك الأسس العممية للأداء المينيو  الميني لممدير
البحث ، توصؿ جمع البياناتل والاستبانة الوصفي التحميميالمنيج واستخدـ البحث الحالي 

المبادرات الناجحة المرؤوسيف عمى إبداء آرائيـ واقتراحاتيـ عند القرار  يشجع المدير الحالي الي
بتحديد المدخلات والعمميات و فكار مبدعة مؿ والوصوؿ لأدراسة طرؽ جديدة لمعو ويحفزىا 

 اـىتمالاوتطوير الموارد البشرية و في التخطيط  ةشاركالمب البحث الحاليويوصي ، والمخرجات
تحميؿ المشكلات وتحديد المزايا لقتراحات تبني الابشرية و المادية و الموارد كالبمقومات العمؿ 

متوفيؽ بيف المخرجات ل والقوانيف ةنظمتطوير الأو ، والعيوب ووضع خطط طويمة لحؿ المشكلات
عطاء الحريات و  تطوير ونشر ثقافة التقييـمفكر استراتيجي جيد ورؤية لتبني و وسوؽ العمؿ  ا 

ع الأدوار يوز تد عمي الأمر والنيي و اعتمعدـ الاالالتزاـ بالديمقراطية و و ، والالتزاـ بالمعمومات
الأنماط ب والالتزاـراحات لجودة الأداء الميني الاقت ةتابعمالتعاوف و و مشاركة بالالإمكانيات و ب

داء الأنظاـ تقييـ الأداء الميني بتحديد طبيعة ونوعية تطوير و ، تغيرمللإدارة في عالـ  الحديثة
 ةقدر التحسيف ليكوف مقوانيف لالنظـ و التلاءـ و  توجيو لإنجاز الأعماؿالمتابعة و الرؤية و الووضوح 

 العمؿ.ة وتوفير احتياجات سوؽ ينافستلا
 الاداء الميني، مدير المدرسة الثانوية، المدرسة الثانوية.: الكممات الافتتاحية
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Developing the professional performance of the Manager of 

the Egyptian General Secondary Education Schools 
Research extracted from a PhD thesis in Philosophy of 

Education 
Abstract 
          The current research aimed to develop the professional 

performance of the principals of Egyptian general secondary schools in 

the importance of the Manager’s performance as a basic variable for the 

development of the educational process in Egypt. The current research 

used the descriptive analytical method and questionnaire to collect data, 

The current research reached the manager, encourages subordinates to 

express their opinions and suggestions when deciding on successful 

initiatives, motivates them, studies new ways of working, arrives at 

creative ideas, and defines inputs, processes and outputs. and making 

long-term plans to solve problems, Developing systems and laws to 

reconcile outputs and the labor market, adopting good strategic thinking 

and a vision for development, spreading the culture of evaluation, giving 

freedoms and commitment to information, commitment to democracy, 

not relying on commands and prohibitions, distributing roles with 

capabilities, participation, cooperation, following up on suggestions for 

the quality of professional performance, adhering to modern patterns of 

management in a changing world, and developing an evaluation system 

Professional performance by defining the nature and quality of 

performance, clarity of vision, follow-up and direction for the 

completion of work, and compatibility of systems and laws for 

improvement in order to be competitive and provide the needs of the 

labor market.                                                                                                

     
 

Key words: Professional performance, Secondary school 

manager, Secondary school. 
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 :هقدهت البحث
ي ف والتكنولوجية ةالعممي والثورةي المعرف التفجر عصر حاليا يعيش المعاصر العالـ أف
 مجاؿ متغيرة في بظروؼ العالـ الآلية ويمر والحاسبات والإعلاـ والاتصالات المعمومات مجالات

 التكتلات مظاىره أىـ عالمي جديد نظاـ وبزغت معالـ والتكنولوجيا والسياسة والاجتماع الاقتصاد

 تضع لـ ما وحساباتو عادلاتوم في الخاسر البعد ىي الدوؿ النامية وستكوف الدوؿ بيف والتحالفات

 مؤسسة أي تحوؿو العممي  التخطيط عمى القائـ التقدـ والأخذ بأسباب لمنيوض الترتيبات اللازمة

تباع تغيير إلى الغد فيي بحاجة لرؤية اليوـ واقع مف  التي العممية الوسائؿ ومعرفة واضح منيج وا 

دارتو الفعاؿ إحداث التغيير تساعد عمى والتدريب  التغيير لعممية إنجاز خطة بوضع وذلؾ وا 
الموارد  مف المطموبة الاحتياجات وتحديد فيو للاستمرار قوية والتنمية المستدامة وبناء قاعدة

 التغيير. أىداؼو  والمادية البشرية
بأىمية كبرى في تسيير المؤسسات، لذا ناؿ ولا يزاؿ الميني يحظى مفيوـ الأداء و 

والممارسيف في مجاؿ الإدارة، وىذا مف منطمؽ  ثيف والمفكريفالاىتماـ المتزايد مف طرؼ الباح
الأكثر  يمثؿ الدافع الأساسي لوجود أية مؤسسة مف عدمو، كما يعتبر العامؿ الميني أف الأداء

بكونو الميني صؼ الأداء ويو  ،إسياما في تحقيؽ ىدفيا الرئيس ألا وىو البقاء والاستمرارية
 تتميز بالديناميكية نظرا لتغير وتطور مواقؼ وظروؼ محتوياتوو  مفيوما واسعا ومتطورا

تتحقؽ لو ، المؤسسات بسبب تغير ظروؼ وعوامؿ بيئتيا الخارجية والداخمية عمى حد السواء
البشرية الاىتماـ بكؿ ما مف شأنو أف يؤدي إلى  التنمية الشاممة يتوجب عمى إدارة الموارد

تحديد ميني و تطوير الالتدريب و وال تحفيزبالمف خلاؿ  ، وذلؾئيا المينيتحسيف مستوى أدا
عممية  ىذا يبنى عمى أساس النتائج التي تسفر عنيا، و مينةتوافؽ مع الالو  ء المينيداالأ مستوى
 المستمرة لمعنصرعممية أشمؿ لمتنمية المتكاممة و  والتي تعتبر جزءا مف ،مينيداء الالأتقييـ 

(1)ء المينيداالأويات كفاءة وتحميؿ مستالياس بقالبشري في المؤسسة، 
. 

مف المفاىيـ التي نالت نصيباً وافراً مف الاىتماـ والبحث الميني يعتبر مفيوـ الأداء و 
وذلؾ لأىمية المفيوـ  ،دراسات الموارد البشرية بشكؿ خاصفي الدراسات الإدارية بشكؿ عاـ وب

                                           

ة الاداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات اليمنيالأداء  ريلتطو  رحمقت رصو تنايؼ عمي صالح الأبرط:  (1)
، ص 9112، مجمة كمية التربية جامعة البيضاء، اليمف، رسالة ماجستيرفي ضوء تكنولوجيا التعمـ، 

912. 
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لذلؾ فالغرض  ،وعيات التي تؤثر عمى الأداء وتنولتداخؿ المؤثرا ؤسسةعمى مستوى الفرد والم
قدمت مفيوـ الأداء عمى الساحة  التيمف ىذا الموضوع ىو تسميط الضوء عمى أىـ التعريفات 

 بالغ وشيد بحوثاً مستمرة عف حموؿ لممشكلات المتعمقة باىتماـموضوع الأداء  وحظي الإدارية
 ف أنو يعبر عف، إذ أنو يعتبر الوسيمة الوحيدة لتحقيؽ أىداؼ العمؿ فضلًا عمينيبالأداء ال

 لتامستوى التقدـ الحضاري والاقتصادي لجميع الدوؿ المتقدمة والنامية عمى حد سواء، وماز 
 إشراؾومحاولاتيا  ،يدة عف طريؽ إعادة تصميـ ىياكمياتبحث عف قيادات جد ؤسساتالم

فييا في وضع السياسات بصورة أكبر، واستحدثت نظاـ حمقات الجودة وابتداع حوافز  العامميف
ومئات الأساليب التي تركز عمى تحقيؽ غاية واحدة  الفردية والجماعية الممموسة ةلمجود جديدة

 .(1)ىي تحسيف الأداء
 هشكلت البحث :

دارة مف الإالإنترنت وتنوع نظـ مينية بمع التطور المستمر والمتزايد لبناء بيئات 
تصميـ ل فر في ىذه النظـأدوات وعمميات وعناصر تقنية تتوابصميـ والإنتاج والمعالجة الت

وتحقيؽ  الإدارةتعتمد عمى أنماط تفاعمية مختمفة يتـ مف خلاليا تحسيف إنجاز  استراتيجيات
مف أىـ الكفايات اللازمة  التعميميةدارة الإلذا يعد التعامؿ مع أنماط التفاعؿ داخؿ نظـ ، ياأىداف

ليا المعمـ والمتعمـ لتحقيؽ لأنيا مف أىـ الأدوات التي يتفاعؿ مف خلاو  ،في مجاؿ التعمـ
مف المياـ الضرورية التي تضمف  للإدارةىداؼ ويعد حسف اختيار نمط التفاعؿ الملائـ الأ

 .النظـيذه ب الأداءتحسيف 
، و يمثؿ ميني لممؤسسة باعتباره المحرؾ لوويمثؿ الأداء عنصرا ىاما في التنظيـ ال

فالأداء في المؤسسة نظريا أو تطبيقيا المقياس لمحكـ عمى فعالية الأفراد في المؤسسات، 
استقطب العديد مف الدراسات والبحوث كانت تيدؼ إلى تدقيؽ مفيومو، ورغـ ذلؾ لـ يتمكف 
الباحثوف حتى الآف مف تقديـ مفيوـ محدد ومتفؽ عميو ليذا المصطمح، وعدـ الدقة ىذه لـ 

                                           

ف الأم دراسة مسحية عمى ضباط قطاع قوات ( ناصر محمد إبراىيـ السكراف:المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي1)
لعموـ الإدارية، جامعة نايؼ العربية ، قسـ ا رسالة ماجستير غير منشورة الخاصة بمدينة الرياض،

 .32ص  ،9114الأمنية، لمعموـ
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 عمى لمدلالة المستخدمة المصطمحات إلى حتى امتدت إنماتشمؿ المفيوـ أي الجواىر فقط و 
 .(1)المفيوـ نفس إلى لتشير البعض بعضيا بدؿ المصطمحات بعض تستخدـ ما فكثيرا الأداء

 :الآتي الرئيس السؤاؿ خلاؿ مف الدراسة مشكمة تحديد يمكف تقدـ ما ضوء في
 ؟كيف يمكن تطوير الأداء الميني لمديري مدارس التعميم الثانوي العام المصري

 :الآتية الفرعية سئمةالأ منو وينبثؽ
 ما الأسس العممية للأداء الميني لمدير المدارس الثانوية العامة ؟ .1
 ؟العاـ ما العوامؿ المؤثرة وعناصر وأبعاد الأداء الميني لممدير بالتعميـ الثانوي .9

 في محافظة القميوبية؟ الثانوية العامة ةرسلمدلتقييـ الاداء الميني لمدير اسس العممية ما الأ .2

 البحث: فأهدا
 ييدؼ البحث الحالي إلي:

 التعرؼ عمي الأسس العممية للأداء الميني لمدير المدارس الثانوية العامة. .1
 .العاـ دراسة العوامؿ المؤثرة وعناصر وأبعاد الأداء الميني لممدير بالتعميـ الثانوي .9
 .لعامةلتطوير الأداء الميني لمدير المدرسة الثانوية ا صياغة عدد مف التوصيات .2

 أهويت البحث:
 تتبمور أىمية البحث الحالي في: 
  التعميـب تناولو قضية ىامة مف قضايا التربية وىي قضية التنوع في الأداء الميني لممدير 

عالـ وأبعاد الأداء لأىـ مالمرحمة الثانوية و  الأداء الميني لممدير فيواقع  ودراسة الثانوي
 .الميني

   المرحمة الثانوية  يوى ،تتناوليا التيالمرحمة التعميمية تكتسب الدراسة أىميتيا مف أىمية
 الأبعاد المختمفة لمحاور وأبعاد ىذه المرحمة.بما يتضمنو ذلؾ مف دراسة العلاقة بيف 

  الوقوؼ عمي أوجيو القوة والضعؼ و ني لممدير أساسيات وعوامؿ الأداء الميعمي تعرؼ ال
 التعميـب وضع ملامح للأداء الميني المناسبو الميني لممدير بالتعميـ الثانوي  في  الأداء

 .الثانوي

                                           
(2)K Anders Ericsson; Enhancing the development of professional performance  

Implications from the study of deliberate practice, Florida State University,USA, 

2016,P126. 
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الميمة في  الاىتماـ بالأداء الميني وأبعاده فيعتبر مف الموضوعاتبولمتوسع الناجح 
لوصؼ بيئة العمؿ للأفراد التي يتأثر أسموب تعامميا وعمميا باختلاؼ قناعات  الإدارة التعميمية

ممارسة  المفتوح الداعـ لمعنصر البشري أوسة الأداء المديريف واتجاىاتيـ وسموكياتيـ نحو ممار 
 أداء مغمؽ يركز عمى الإنتاجية أكثر مف الاىتماـ بالعنصر البشري.

 :  هإجراءاتو هنهج البحث
 الثانوي التعميـب تقتضى طبيعة البحث الحالي لدراسة التنوع في الأداء الميني لممدير

حيث  الوصفي التحميميلذلؾ سيعتمد عمى المنيج  وضرورة الملاحظة وكتابة المذكرات والتقارير
 .ييتـ ىذا المنيج بالتحميؿ لمظاىرة الاجتماعية

 وفي سبيؿ ذلؾ سوؼ تسير إجراءات البحث عمي النحو التالي :
للأداء الميني لممدير مف حيث المفيوـ والأنماط والمداخؿ الإدارية تأصيؿ إطار نظري  -

 .لتحسينو والمفاىيـ المتداخمة معو

 .ةلتطوير الأداء الميني لمدير المدرسة الثانوية العام عدد مف التوصياتصياغة  -

 :  حدود البحث
 وستتمثل حدود البحث في الحدود التالية: 

: سيقتصر البحث الحالي عمي التعرؼ عمي ملامح الواقع الحالي يالموضوع الحد
 .نوي العاـللأداء الميني لممدير بالتعميـ الثا

الأداء الميني لممدير اساليب تطوير سيقتصر البحث الحالي لمتعرؼ : الحد المكاني
 .بمحافظة القميوبية بالتعميـ الثانوي

بمحافظة   سيقتصر البحث الحالي عمي مدرسة مف المرحمة الثانوية: الحد البشري
 .القميوبية

 .9191 : سيتمثؿ في زمف إجراء البحثالحد الزماني
 :النظري للبحث الاطار

 Professional performance of the School ميني لمدير المدرسة:الأداء ال

Manager  
 ينقسـ ىذا المصطمح إلي مفيوميف الأداء الميني ومدير المدرسة ويتضح في الأتي:
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  Professional performanceالأداء الميني: 
مف  تنفيذهلمعدؿ المفروض باالقياـ بأعباء الوظيفة مف مسئوليات وواجبات يعرؼ 

ىو مسئوليات ،  و (9)ؤسسةالنتائج التي يحققيا الموظؼ في الم وأنيعرؼ ب، و (1)الكؼء العامؿ
عمي الوجو المطموب  وواجبات وأنشطة ومياـ يتكوف منيا عمؿ الفرد الذي يجب عمية القياـ بو

نجاز عمؿ تأدية، (2)في ضوء معدلات في استطاعة العامؿ الكؼء المدرب  ميمة وتنفيذ نشاط وا 

 والبقاء الاستمرارية عمى المؤسسة قدرة، (4)المسطرة الأىداؼ إلى الوصوؿ عمى يساعد بفعؿ اـالقيو 

 .(3)والعماؿ المساىميف بيف التوازف محققة
 وعمي ىذا يمكف تعريؼ الأداء إجرائيا عمي انو:

الانجاز والنشاط والمياـ والواجبات التي يقوـ المدير ومجموعة النشاطات التي تحقؽ 
المرجوة مف المؤسسة التربوية لموصوؿ لأعمي درجات الرضا لممجتمع المنوط تقديـ الأىداؼ 

 الخدمة لو. 
  School Managerمدير المدرسة: 

 ويمثؿ التربوية، الأىداؼ تحقيؽ عمى يشرؼ الذي التربوي القائد ىو المدرسة مدير
 مشرفة واجية يكوف أف بد فلا والطلاب، المعمميف ويقود القويّة، والشخصيّة والأخلاؽ النظاـ
 شركة أو لمؤسسة مدير أي مثؿ مثمو المدرسي والمدير المدرسة، في فم جميع بيا يفتخر وقدوة
 .(6)وتقويـ ورقابة وتنظيـ وتوجيو تخطيط مف وجو أكمؿ عمى الخمس بوظائفو يقوـ أف عميو ما

                                           

 .66ص ،9111، المصطمحات لمعموم الإداريةمعجم احمد زكي بدوي:  (1)
، 9113 ،القاىرة ،3ط ،لمنشر والتوزيع ، مركز تطوير الأداء والتنميةميارات إدارة الأداءمحمد عبد الغني ىلاؿ:  (9)

 .63ص
 ، مجمةرسالة ماجستيرة، الشامم ةدو ر الجييء معاو ف في ضييو فيف التربر اداء المش : تقويـيديز ـ يونس السجلاؿ ر  (2)

 .143، ص 9112كمية التربية الاسلامية جامعة بغداد، العراؽ، 
(4) Gregory Denglos: La création de valeur, modèles, mesure, diagnostic, édition Dunod, 

Paris,       2003, p6 
(5)P. Druker,: L’avenir du Management Selon Druker, Editions village mondial, Paris, 

2000, p73.  
في ضوء تحديات العولمة مف  ة لميامو مشرفا مقيمادرجة ممارسة مدير المدرسة الثانويمحمد عبد الله البارقي:  (6)

، المؤسسة 15 مج، 35، ع عالم التربية، المرحمة الثانوية في محافظة جدة وجية نظر مديري ومعممي
 .912، ص9116ية وتنمية الموارد البشرية، العربية للاستشارات العمم
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 يف عادؿو  مشكلاتالو  صعوباتال رغـ عمييا ومقبؿ لمينتو محب ويتميز المدير
 ويشارؾ واسع خياؿ لديوو  مبدع ،ةرياضي بروح جميعمل ؿومتقب ومرف ومتسامح والحكـ المعاممة
 المدرسة في والعباقرة المبدعيف ىويتبن مثمو يبدعوا أف سيـويحم الإبداع ىذا والطلاب المعمميف

ضفاء الفكاىة حس لديو مرح  صوالقص والنوادر النكات في مسابقات وعمؿ المدرسة لجو روح وا 
 ويعطي رحب بصدر الجميع مع ويتعامؿ المواقؼ رويقد لمجميع يصغي أف متفيـ ،المضحكة

 لمينتو مناسب عاؿ وفيـ بذكاء متمتع ،واجباتيـ عرفيـوي حقوقيـ والمعمـ الطالب مف كؿ
 النبرة رومتغي وقوي مسموع وصوت مناسب بمظيرو  ةوالعقمي ةالجسدي بالصحة عتومتم الصعبة
 .(1)لو ضيتعر  الذي الموقؼ طبيعة حسب

يتصؼ بكونو قيادي مبدع ومفكر بارع ويمكف التعريؼ اجرائيا بأنو الشخص الذي 
يمتمؾ ميارات تخطيطية وتنظيمية، ولديو حس ديمقراطي فاعؿ يترجـ في مقدرتو عمى إتاحة 

 .ممساىمة في تطوير العمؿ وتجديدهالفرص لمعامميف معو ل
لميني لممدير متشعب ويمكف التعبير عنة إجرائيا ومف ىنا يظير لنا أف مفيوـ الأداء ا

انو: السموؾ والواجبات والنشاطات التي يقوـ بيا المدير داخؿ المؤسسات التربوية لموصوؿ 
 للأىداؼ المخطط ليا مسبقا ومتفؽ عمييا مع العامميف وتحقيقيا لصالح المجتمع.

  General Secondary Educationالتعميم الثانوي العام: 
ساسي بحمقتيو التعميـ التعميـ الثانوي العاـ مرحمة وسطى بيف مرحمتي التعميـ الأ عدي

بيف مرحمتي الطفولة والرشد  والتعميـ العالي مف حيث البناء أي أنو يقع الابتدائي والإعدادي
 يقع بيف مرحمتي المعرفة النظرية والمعرفة العممية والتطبيقية.طبقا لنوعية المتعمميف و 

وتدرس فييا  سنة تقريبا 15 - 19مدرسة ثانوية تضـ طلابا ما بيف سف تعميـ في 
 .(9)ا ىي عميو في المدرسة الابتدائيةالمواد بصورة أكثر توسعا مم

ومدة الدراسة بيا ثلاث مثؿ المرحمة الثانية مف مراحؿ التعميـ قبؿ الجامعي وىي ت
عمى شيادة إتماـ الدراسة  حاصلاس الثانوية العامة أف يكوف قبؿ بمدار سنوات، ويشترط فيمف ي

                                           

عبد المطيؼ فيد عبد المطيؼ السعيد: القيادة الريادية لدى مديري المدارس الثانوية بدولة الكويت وعلاقتيا بالتميز  (1)
ة، ، كمية العموـ التربويرسالة ماجستير غير منشورةالمؤسسي مف وجية نظر المعمميف، 

 .25، ص 9112الأردف،
(2)Ageli Sarkez; Dictionnary of eductional and psychological terms, The sevnth of april 

University Publication, J.A.L, 1997, P 184-185.   
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بالتعميـ الأساسي، وتكوف المفاضمة بيف المتقدميف عمى أساس عاممي السف والمجموع الكمي 
عدادىـ لمتعميـ العالي مرحمة التعميـ الثانوي العاـ لإلمدرجات عمى مستوى المحافظة، وتيدؼ 

 .(1)لقيـ الدينية والسموكية والقوميػػػةوالجامعي أو المشاركة في الحياة العامة والتأكيد عمى ترسيخ ا
  :وعناصره مينيالأداء ال أولا: مفيوم

التي يؤدييا مينة يمثؿ الوسيمة التي مف خلاليا يشبع الفرد متطمبات ال ميني الأداء ال
 مينيالخاصة بالأداء ال ، ومنو يمكف أف نستخمص ىذه النتائجتياورضاه عمى تأدييا بعد توصيف

 وىي:
 صة إنجاز الموظؼ لميامو الموكمة لو. الأداء خلا 

 جودة.بدوف أخطاء وبنجاز الإمخرجات و مفز والخبرات والكفاءة والوعي لعممية تحويؿ الحوا 

  الكفاءة. و الخبرات و الجيد و محصمة التفاعؿ بيف كؿ مف الدافعية 

 (9)ؤسسةسموؾ موجو نحو تحقيؽ أىداؼ الم. 

المحددة لو مينة ات وواجبات ومسؤوليات العبارة عف قدرة العامؿ عمى القياـ بميموىو 
بأقؿ وقت وكمفة لتحقيؽ أقصى درجة مف الإنتاج في ظؿ بيئة تنظيمية متكاممة تتصؼ بمناخ 

الاعتبار كافة المتغيرات وبييكؿ تنظيمي بتوفير التعميمات الإدارية و لمعمؿ  ملائـ وجيد
 .(2)المحيطة

تماـ الميمات المكونة لوىو  الفرد، وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ  ةميندرجة تحقيؽ وا 
قد  فردمثلا البيف الاداء والجيد ف، وغالبا ما يحدث لبس وتداخؿ لمنتائج مينةمتطمبات ال الفرد

وؿ عاليا الجيد المبذف منخفضة نتائج، ولكنو يحصؿ عمى ميمةالاستعداد ل يبذؿ جيدا كبيرا في
 .(4)منخفض بينما الأداء

                                           

، مطابع وزارة التربية 99، 2، 9، المواد ا، م وتعديلاتو9199( لسنة 931قانون التعميم ): ( جميورية مصر العربية2)
 .9115والتعميـ، القاىرة، 

(1)Damian Hodgson; Putting on a professional performance  performativity, subversion and 

project management, University of Sheffield, UK, 2014, P45. 

الاجتمػػػػاعييف  للأخصػػػػائييف المينػػػػيمتطمبػػػػات بنػػػػاء القػػػػدرات المؤسسػػػػية لتحسػػػػيف الاداء  :داليػػػػا صػػػػبري يوسػػػػؼ غنػػػػيـ (9)
، ص 9112، جامعػػة بنػػي سػػويؼ ،کميػػة الخدمػػة الاجتماعيػػةاه غيػػر منشػػورة، ، رسػػالة دكتػػور بالجمعيػػات الاىميػػة

25  . 

(3) Julia Evetts; The concept of professionalism: Professional work, professional practice 

and learning, Chicago,USA, 2016, P99. 
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 :وأنواعو ومحدداتيني بالمفاىيم الأخرى و ثانيا: علاقة الاداء الم
 مدى النجاح في تحقيؽ الأىداؼ المحددةو كفاءة الفعالية و اللارتباط مفيوـ الأداء بو 

 يمكف توضيح مدي ىذا الارتباط فيما يمي:
  :يقصد بيا العمؿ بأية صورة دوف وجود فاقد في الموارد سواء كانت ىذه الموارد  الكفاءة

معموماتية، لذلؾ فالإدارة الناجحة ىي التي تتجنب المواقؼ التي تؤدي  بشرية، مادية مالية
فالمدير الكؼء ىو الذي يوظؼ ويستثمر  أنواعيا، الى ضياع موارد المؤسسة المختمفة
 .موارد مؤسستو بسياسة الحزـ والحكمة

  :دا  الفعالية رتيا تشير الفعالية إلى مدى تحقيؽ الأىداؼ المرغوبة مف استخداـ الموارد وا 
رضا و  التوسع في أسواؽو  الأىداؼ نجد تحقيؽ أقصى ربح ومف أمثمة ىذه بشكؿ جيد،

 .(1)العامميف

  اقؿ مواردب مؤسسةقدرة ال كبر قدر ممكف مف الأىداؼ باستخداـالإنتاجية: يشير لأ 
ذا تحقؽ الاثنيف معا الفعالية و فعالتكوف  موارد قؿبا احقؽ أىدافيتي تال ؤسسةفالم وا 

 .(9)ومنتج يافإن والكفاءة
  :يجب أف تتضمف الخطة الناجحة  وىي حالات نيائية تسعى المؤسسة لتحقيقيا الأىداؼ

أو أداء العمؿ اليومي  ةاستراتيجيقد تكوف ىذه الأىداؼ و  لتحقيقيا قائمة مف أىداؼ تسعى
 لممؤسسة

  يحة بطريقة الفعالية والكفاءة تعني أداء الأعماؿ الصحف علاقة بيف الفعالية والكفاءةوال
تخطيط وتنظيـ بوبالإدارة  ومبادئ وتنمية وتطوير قيـب صحيحة وترتبط الفعالية بالقيادة

دارة الوقت.  وا 

لفعاليتيا في  تحدث عنو دونيا ويعود ذلؾيلا فمف عناصر أساسية  مينييتكوف الأداء الو 
 والتصميـ ياالعلاقة بينو  أنشطة العمؿؤسسة كداخؿ الم فردقياس وتحديد مستوى أداء ال

                                           

، الاجتمػػاعيبػإدارات الضمػػاف  العػػامموف يفجتمػاعيالا فييللأخصػػائ المينػيالأداء  كفػػاءة: البکػرى أحمػد التيػامي (4)
 .129، ص9115،جامعػػة أسػػػػػػواف ،الاجتماعيةکميػػة الخدمػػة رسالو دكتوراه غير منشورة، 

(5)LK Sindberg; Elements of a successful professional learning community for music 

teachers using comprehensive musicianship through performance, Minnesota, 

USA,2016, P-p12-23. 
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وبيئة  المواصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمؿ ومتطمبات الوظيفةو  المناسب لمعمؿ
 .العمؿ

 يمكف تمخيصيا كما يمي:  مينيالأداء العناصر مف خلاؿ ما سبؽ يمكف القوؿ بأف 
  أداءه. مف حيث ما يمتمكو مف معارؼ وخبرات وقدرات وسمات شخصية تشكؿفرد ال 

  ث ما تتصؼ بو مف متطمبات وتحديات وما يتعمؽ بيا مف سمطاتالوظيفة مف حي 
 ومسؤوليات.

   والإشراؼ والييكؿ التنظيمي والجانب  مناخ العمؿكالموقؼ ويشمؿ البيئة التنظيمية
 .(1)الفيزيقي

 يتكوف الأداء مف مجموعة مف العناصر أىميا:و 
   ية  والمجالات قية والخموالميارات الفنية والمينالمعارؼ كالمعرفة بمتطمبات الوظيفة

 المرتبطة بيا.
  دوف تنفيذ ال: ما يدركو الفرد عف عممو والرغبة والميارات والقدرة عمى التنظيـ و داءنوعية الا

 أخطاء.
  المنجز: مقدار العمؿ المنجز في الظروؼ العادية ومقدار سرعة ىذا الإنجاز. داءكمية الا 
  والقدرة عمى تحمؿ مسؤولية العمؿ و الانجاز في المثابرة والوثوؽ: وتشمؿ الجدية والتفاني

 .(9)الوقت المحدد، وحاجة الموظؼ للإرشاد والتوجيو مف قبؿ المشرفيف

 ويمكف تقسيـ الاداء الميني عمي اساس عدة معايير عمي النحو التالي:
  :إلىالميني حسب معيار المصدر يقسم الأداء  - أ

  ما تممكو المؤسسة مف الموارد و ينقسـ إلييا بمينالأداء الداخمي: ويطمؽ عميو أداء الوحدة 
وىو أداء أفراد المؤسسة باعتبارىـ المورد الاستراتيجي القادر الموارد البشرية مينيا أداء 

الأداء التقني يتمثؿ ، و عمى صنع القيمة وتحقيؽ الأفضمية التنافسية مف خلاؿ إدارة مياراتيـ
الأداء المالي ويتمثؿ في فعالية ، و بشكؿ فعاؿفي قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثماراتيا 

 الوسائؿ المالية المتاحة لدي المؤسسة.
                                           

(1) L Arnold; Assessing professional behavior: yesterday, today, and tomorrow, Academic 

Medicine, PhD, USA, 2015, P129. 

(2) B Alexander; Pedagogical model for developing the professional readiness of cadets 

studying at higher education institutions affiliated with the GPS of the MChS with the 

use, Walden University, Minnesota, USA, 2015, P44. 



 1211(2ج) اكتوبر (231العدد )  مجلة كلية التربية ببنها

 

 325 

  الأداء الخارجي: ىو الأداء الناتج عف المحيط الخارجي بالمؤسسة والتي لا تتسبب فيو
ولكف المحيط الخارجي ينتجو، فيو بصفة عامة يظير في النتائج الجيدة التي تحصؿ 

لمنتج وتنعكس عمى الأداء سواء بالإيجاب أو بالسمب ويفرض لممؤسسة كارتفاع كفاءة ا
 .(1)عمى المؤسسة تحميؿ نتائجيا ويتعمؽ الأمر بمتغيرات حسابية يمكف قياسيا وتحديد أثرىا

 :يقسم الأداء إلى نوعين ىما الأداء الكمي والأداء الجزئي حسب معيار الشمولية - ب
  فييا جميع الإدارات والأقساـ والأفرع  الأداء الكمي ويتمثؿ في الإنجازات التي ساىمت

 لممؤسسة وحققتيا، ولا ينسب ىذا الإنجاز إلى أي عنصر مف دوف مساىمة باقي العناصر
 ويمكف الحديث عف كيفية وصوؿ المؤسسة لأىدافيا كالاستمرارية والشمولية والربح والنمو

 .(9)ء أدارتيا الفرعيةكما أف الأداء لممؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة تفاعؿ وتكامؿ  أدا
  الأداء الجزئي: وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الإدارات الفرعية لممؤسسة، وينقسـ بدوره إلى

 مينيأنواع تختمؼ باختلاؼ المعيار المحدد لتقييـ أداء المؤسسة، وينقسـ حسب المعيار ال
 .(2)أىمية التسويؽإلى أداء  مالي وأداء الأفراد وأداء الموارد وأداء وشكؿ الإنتاج وأداء و 

 :ينيداء المالأأبعاد ثالثا: 
أداء الفرد لمعمؿ والقياـ بالأنشطة والمياـ المختمفة التي بأبعاد الاداء الميني نعنى 

نمط ، كمية الجيد، الجيد المبذوؿ يتكوف منيا عممو ويمكننا أف نميز ثلاثة أبعاد للأداء وىي :
 الأداء.

 نية أو العقمية التي يبذليا الفرد خلاؿ فترة زمنية محددة كمية الجيد: ىو مقدار الطاقة البد
وتقيس سرعة الأداء أو كميتو في خلاؿ فترة معينة معبرة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة 

. 
   الجيد المبذوؿ : وىو مستوى الأعماؿ ولا ييتـ بسرعة الأداء أو كميتو بؿ نوعيتو وجودتو

موه مف الأخطاء لتقيس درجة الإبداع والابتكار ويقيس مطابقة الإنتاج لممواصفات وخ
 للأداء.

                                           
(3) Richard A.Friedman; Burnout in teachers: Shattered dreams of impeccable professional 

performance, New Jersey, USA, 2013, P133. 

، رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، دور وظيفػػة الرقابػػة فػػي تحسػػيف الأداء الإداري فػػي المنشػػ ت الرياضػػية ياسػػيف:مينػػي  (1)
 .125، ص 9115، الجزائر، جامعة بسكرة

(2) Sharon L.; Ongoing professional performance evaluation: advanced practice registered 

nurse practice competency assessment, Boston University,USA, 2016, P233. 
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 :والجيد في العمؿ والتي يؤدى بيا الفرد أنشطتو وعمى أساسبذؿ  ىو أسموب نمط الأداء 
 فيالأنشطة معا تحركات و يمكف قياس التزامف لممارسة وأداء تحركات أو أنشطة أو مزيج ال

أو ؿ بيا لحؿ أو اتخاذ قرار في مشكمة ، وتقاس الطريقة التي يتـ الوصو جسمانيالالعمؿ 
 .(1)جراء دراسةلإ الأسموب

وذلؾ ؤسسات اىتماما كبيرا مف قبؿ المفكريف والباحثيف وأصحاب الم مينيلقي الأداء ال لقدو 
 أنو الركيزة التي يقوـ عمييا الإنتاج وتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. عمى اعتبار

 :مؤثرة فيوالاداء الميني والعوامل ال نواعأرابعا: 
عدة  حسبعمي  قسيمو كغيره مف الظواىر الإداريةيمكف تصنيفو وتالميني الأداء  

 :إلى نوعيف  حسب معيار المصدرالميني  ـ الأداءقسيالشمولية و و  المصدرمثؿ  رييامع
 المورداعتبارىـ بأفراد ة و بشري مواردمف ما تممكو و  أداء الوحدة وىوداخمي: ميني أداء   -

يتمثؿ  الأداء التقني، و إدارة مياراتيـبالأفضمية التنافسية صنع القيمة وتحقيؽ لي ستراتيجالا
فعالية استخداـ الوسائؿ ىو  الأداء المالي، و اتيا بشكؿ فعاؿقدرة عمى استعماؿ استثمار الفي 

 .لممؤسسة المالية
النتائج يظير في ف ،المؤسسة ولا تتسبب فيالناتج عف المحيط الخارجي خارجي: ميني  أداء -

 تحميؿ نتائجياوببالسمب،  بالإيجاب أو يوتنعكس عمو  كفاءة المنتجممؤسسة كارتفاع ل الجيدة
 .(9)يمكف قياسيا وتحديد أثرىا بمتغيرات حسابية

 الجزئي.و إلى نوعيف ىما الكمي الميني ـ الأداء قسي حسب معيار الشموليةوعمي 
عنصر  يلأنسب ، ولا يوالأقساـ والأفرعجميع الإدارات إنجازات  :الكميالميني الأداء ف - 

تفاعؿ أداء ب كالاستمرارية والشمولية والربح والنمو لأىداؼل صوؿالو و باقي الدوف مساىمة ب
 .(2)تادار الا

                                           

، رسػػػالة نمػػوذج اسػػتراتيجي متعػػدد الأبعػػػاد لتقيػػيـ أداء منشػػ ت المراجعػػة : دراسػػة تطبيقيػػة :أحمػػد محمػػد شػػعباف (2)
 .166، ص 9113، جامعة القاىرة ،كمية التجارةماجستير غير منشورة، 

، جامعػػػة بسػػػكرة معيػػػد الاقتصػػاد، ،غيػػر منشػػػورة دكتػػػوراهرسػػػالة  مؤسسػػػة قيػػػاس وتقيػػيـ،الأداء المػػالي لم :عػػادؿ عشػػػي (1)
 .6-3ص ص ،9191الجزائر،

 .36ص، 9116طرابمس، ،الدار العربية لمكتاب ،3،ط عمـ النفس الإداري (عمر محمد تومي الشبيمي:9)
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 يتحقؽ عمى مستوى الإدارات الفرعية لممؤسسة، وينقسـ بدوره إلى الجزئي:الميني الأداء و  -
الوظيفي إلى أداء   ينقسـ حسب المعيارو  ييـ،تقمتختمؼ باختلاؼ المعيار المحدد ل أنواع
 . التسويؽأداء وأىمية و أداء وشكؿ الإنتاج و  أداء المواردو أداء الأفراد و مالي 

بعضيا داخمي والآخر  مينيداء الالأىناؾ عوامؿ عديدة ومتنوعة يمكف أف تؤثر عمى و 
وتناوليا  ويصعب حصرىا الأدنىأو  الأعمىخارجي  فيزيد مف قيمة مؤشرات الأداء 

عوامؿ المؤثرة داخمية لفا مينيلتحقيؽ منيجية سميمة في تقييـ وتقويـ الأداء ال، و جميعا
 :وتقنية

العوامؿ الداخمية: تتمثؿ العوامؿ الداخمية في مختمؼ المتغيرات الناتجة عف عناصر   -
ت وتمكف المدير لمتحكـ فييا ويحدث متغيرا ء المينيداالأالمؤسسة الداخمية وتؤثر عمى 

تسمح بزيادة آثارىا الايجابية وتقميؿ آثارىا السمبية وىذه العوامؿ والمتغيرات تخضع لسيطرة 
  .(1)المؤسسة

وىي مختمؼ القوى والمتغيرات التي ترتبط بالجانب التقني والتكنولوجي في العوامؿ التقنية:   -
مستخدمة في المؤسسة وتضـ نوع التكنولوجيا سواء المستخدمة في الوظائؼ الفعمية أو ال

تصميـ ، و نسبة الاعتماد عمى الآلات بالمقارنة مع عدد العامميف، و معالجة المعمومات
نوعية المنتج وشكمو ومدى ، و المؤسسة مف حيث القاعات الورش التجييزات والآلات

نوعية المواد في ، و التوافؽ بيف منتجات المؤسسة ورغبات طالبييا، و مناسبتو لسوؽ العمؿ
 . (9)الموقع الجغرافي لممؤسسةو  يات التكمفة الفعميةمستو و  الإنتاج

وىو الإطار الرسمي الذي يحدد درجة التخصص وتقسيـ العمؿ بيف  الييكؿ التنظيمي:  -
الإدارات والأفراد، وعدد المجموعات الوظيفية، وكذلؾ عدد المستويات الإدارية ومدي 

منيـ وكيؼ يتـ التنسيؽ بيف  تباعيو الأفراد ليذا المستوي وما ىي سمطات ومسؤوليات كؿ
 .(2)وحداتيـ أو أقساميـ

                                           
(3)Pavlik Philip; Performance Factors Analysis--A New Alternative to Knowledge Tracing, 

Paper presented at the 14th International Conference on Artificial Intelligence in 

Education, Brighton, UK, 2014, P7. 

کمية ، رسالة دكتوراه غير منشورة، لدى أخصائي الاعلاـ التربوي الوظيفيالرضا  فيالعوامؿ المؤثرة : منى غنيـ (4)
 .24، ص 9191، مصر، جامعة بورسعيد ،التربية النوعية

، متطمبػػات تطػػوير أداء المشػػرؼ التربػػوي فػػي ضػػوء فمسػػفة الکػػايزف )التحسػػيف المسػػتمر( : مػػػػي فػػاروؽ صػػدقي (1)
 .122، ص9112رسالة دكتوراه غير منشورة، كمية التربية، جامعة اسيوط، 
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وىي القوى والمتغيرات التي تؤثر عمى استخداـ المورد البشري وتضـ  الموارد البشرية:  -
نظاـ الأجور و  التدريب والتأىيؿ والتنميةو  نظاـ الاختيار والتعييفو  الأفراد والعامميف

 نظـ تقييـ الأداء.و  والمكاف ت
مجموعة المتغيرات والقيود والمواقؼ التي تحيط بالمؤسسة وليس ليا ية: العوامؿ الخارج  -

رقابة عمييا وبالتالي قد تؤثر بشكؿ مباشر أو غير مباشر في أنشطة وقرارات المؤسسة 
علاقة المؤسسة بالمتغيرات السياسية كوتخرج عف نطاؽ سيطرتيا، ومنيا العوامؿ السياسية 

الحظر عمى نشاط بعض المؤسسات والتغييرات و التأميـ و تشمؿ القرارات السياسية كالحرب 
معدلات الفائدة كالاقتصادية  العوامؿ، و السياسية والأنظمة وتؤثر عمى أداء المؤسسة

العوامؿ الاجتماعية وىي التركيبة ، و والتضخـ والبطالة والأجور وتوفر الطاقة وتكمفتيا
العوامؿ التكنولوجية وىي ، و التعميـالسكانية والتوزيع الجغرافي والأنماط الاستيلاكية و 

معدلات الإنفاؽ عمى البحوث والتطوير لوسائؿ الاتصالات والمعمومات والاختراعات 
العوامؿ ، و وغيرىا مف القوى التي تساىـ في حؿ المشكلات مف خلاؿ التقنيات الحديثة

لمرتبطة بالبيئة البيئية والتشريعية وىي قوانيف تنظـ علاقة المؤسسة بالعامميف والقوانيف ا
التي تعمؿ عمى حمايتيا والمحافظة عمييا مف التموث والقوانيف الخاصة بالدفاع عف حقوؽ 

 .(1)العامميف
  :وأىدافو تقييم الأداء المينيخامسا: ما ىية 

 :التعاريؼستعرض مجموعة مف الميني نلإدراؾ جميع أبعاد عممية التقييـ للأداء 
العمؿ لموقوؼ عمى مدي  في سسة والعمؿ والسموؾ والتحركاتالدراسة والتحميؿ لأداء بالمؤ   -

كفاءتيـ في القياـ بأعماليـ، والحكـ عمى إمكانية النمو والتقدـ لمفرد في المستقبؿ وتحممو 
ويستخمص مف ىذا أف التقييـ ييتـ بأداء  لممسؤوليات الأكبر وترقيتو لوظيفة أخرى اعمي

أف التقييـ ىو الوقوؼ و  ،صرفاتو مف ناحية أخرىالفرد وناتج أعمالو مف ناحية وسموكو وت
 عمى مدي نجاح الفرد في وظيفتو حاليا ومدي نجاحو و ترقيتو في المستقبؿ لوظيفة اكبر.

بشكؿ متوازف ومتسـ بالإنصاؼ وتحفيزىـ  فرادالعممية التي يتـ بيا تقييـ ومعايرة جيود الا  -
مقارنة أدائيـ لتحديد مستوى بالاداء حوف، وذلؾ بالاستناد لمعدلات بقدر ما يعمموف وينج
و  فراديتـ بيا معرفة بشكؿ موضوعي ودوف تحيز عمى جيود الا، و كفاءتيـ داخؿ المؤسسة

                                           
(2)S,Kraus;Entrepreneurial teams, definition and performance factors, University of 

Massachusetts, USA ,2018, P231. 
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عممية التقييـ تخضع و  ،بالتالي تحفيزىـ بصفة عادلة ومنصفة عمى ما يعمموف و ينتجوف
 .(1)لمعايير أداء وأسس لممقارنة

حيث يتـ عرض والنتائج المتحققة  فرادير المباشر والاعممية دورية ومستمرة تجمع بيف المد  -
عممية التقييـ عممية مستمرة اف ويوضح  ،والمناقشة حوؿ تنمية الفرد والمؤسسة والعامميف

تتمركز ىذه العممية عمى و  ،تتكرر كؿ فترة محددة مسبقا حسب قوانيف المؤسسة والوظيفة
ائج أداءه مع الأىداؼ الموضوعة مسبقا مقارنة نتأداء الفرد عمى مستوى وظيفتو، و  تقييـ

عممية التقييـ لا تكتفي ف ،مف طرؼ القائـ بعممية التقييـ والعامميف الخاضعيف لعممية التقييـ
بالمعمومات السابقة وتتخطاىا إلى الآماؿ المستقبمية لمفرد التي تتعمؽ بتنمية قدرات الفرد 

عممية التقييـ تقوـ عمى ميني، و شكمو ال مف تدريب وترقيو وتطوير مينيةبتنميتو ال ذاتو أو
 .(9)التواصؿ والحوار بيف القائد والعامميف لزيادة الثقة بيف الطرفيف

عممية التقييـ ىي الصفة الرسمية في المؤسسة والتي تعبر عف مناطؽ القوة ومناطؽ و   -
يظير و ا الضعؼ في الأفكار التي تعطييا الأفراد لموظائؼ التي كمفوا بإنجازىا والقياـ بي

ىي عممية ايجابية و  ،عممية التقييـ ىي عممية إدارية ذات طابع رسمي ومنظـمف ذلؾ اف 
ليس لكشؼ العيوب فقط وتيتـ بمناطؽ القوة  فيو ليتمكف الفرد مف الأداء بكفاءة لمصمحة 
الفرد والمؤسسة معا، ويقارف بيف القائـ وما يجب والحكـ عميو ويستخدـ المعايير لتقييـ مدى 

دقة والفاعمية، وتقدير القيمة والكميو واليدؼ مف نوعية العمؿ المقيـ صالحا أـ فاسدا ال
 . (2)عمى العمؿ ةؤثر مالعوامؿ والظروؼ الب فاشلا بالتحميؿ والتفسير ناجحا أـ

مف الأنشطة الميمة التي تمارسيا إدارة الموارد  في المؤسسة الميني داء الأعممية تقييـ تعد 
 مية التقييـ تستيدؼ تحقيؽ الأىداؼ التالية :وعند قياميا بعم

 الأىداؼ عمى مستوى المؤسسة : -

                                           
(1) D Madan,; New measures for performance evaluation,The Review of Financial Studies, 

Vol, 22, Is 7, 2019, PP 25–26. 

اثػػره عمػػى جػػودة تحميػؿ و تقيػػيـ اسػػتراتيجية التخصػػص المينػػي لممراجػػع الخػػارجي و :  سػػامح عبػػد الػػرازؽ شػػعباف (9)

، فمسػطيف، غػزة ،الجامعػة الإسػلاميةرسالة ماجستير غير منشورة،  ،ت المراجعػةالاداء الميني في خدما
 .124، ص9111

(3)C Schmid; A performance evaluation of local descriptors, IEEE Transactions on Pattern 

Analysis and Machine Intelligence ,Vol 27, Issue10, 2014, P112. 
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مف الأىداؼ التي تسعى الإدارة تحقيقيا مف عممية التقييـ في المؤسسة الترابط بيف الأىداؼ 
التنظيمية وسموكيات العامميف لتنفيذ الإستراتيجية بالمعايير المحددة لنظاـ التقييـ ويستجيب 

توضح الميني لمتغيير في المؤسسة وتحسيف المحيط البيئي لمعمؿ، فعممية تقييـ الأداء 
الوسيمة لتنمية وزيادة التواصؿ والترابط  وىو فراديب المؤسسة لتحسيف العلاقات بيف الاأسال

بيف الأفراد والمؤسسة، ويصعب ذلؾ لممؤسسات ذات النظـ التقميدية والسمطوية 
والبيروقراطية، وتساعد المعايير الموضوعة عمى إعداد خطط جيدة لمرقابة والمتابعة بوجود 

تحتوي نقاط القوة والضعؼ فيحسف العممية الميني ة عمى الأداء ببيانات مرتبة ومستمر 
مكانية ترشيد الإنتاج والتوظيؼ بالربط بيف العائد  الرقابية والمتابعة، وتحديد التكاليؼ وا 
والتكمفة والمعدلات الحقيقية للأداء مف خلاؿ دراسة تحميمية لمعمؿ ومستمزماتو، وتقويـ 

بة الوظيفة التي تراجع وتتابع باقي الوظائؼ عند ممتقى جميع البرامج والأساليب للإدارة بمثا
التخطيط، وتوفير المعمومات والبيانات لمقرارات و  الترقيةو  التحفيزو  التدريبك الأنشطة

 .(1)والمساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية
 :فرادالأىداؼ عمى مستوى الا -

لجيود التي تؤدي في المؤسسة تحت لتنمية الإحساس بروح الارتباط  بتوليد الاقتناع بأف ا
يعتبر اليدؼ الميني عممية التقييـ فيجتيدوف لمفوز بالمكافئة وتجنب العقوبة، وقياس الأداء 

 الأكثر تداوؿ في العديد مف أنظمة التقييـ الموجودة في العديد مف المؤسسات التربوية
ؽ الوظيفة مف المياـ مقارنة بمعايير خاصة مرتبطة  بتوثي فرادوقياس مستوى أداء الا

المستمرة والأىداؼ السنوية ومقارنة بتحفيز عاـ في حالة التقييـ النقطي المحض، ولتطوير 
قدراتيـ ومواىبيـ تساعد عممية التقييـ عمى استغلاؿ ميارات وقدرات العامميف بشكؿ أفضؿ 

مما مستقبلا خاصة وأف مفيوـ الميارات أصبح جوىر العمؿ داخؿ المؤسسات التربوية 
فإمداد  ، نحو تطوير كفاءات وميارات أفرادىا استراتيجيتيـجعؿ الإدارة تيتـ كثيرا جدا في 

الإدارة بمعمومات وبيانات عف أدائيـ بالمقارنة مع ما كاف متوقعا منيـ، وتساعد عممية 

                                           
(1)Keeney RL; Evaluating the performance of an ERP system based on the knowledge of 

ERP implementation objectives, Cambridge University, UK, 2017, P221. 
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 لمينيةوتطوير بيئتيـ ا فرادالتقييـ عمى تحديد مجموعة الأساليب المناسبة لتطوير سموؾ الا
 .(1)أساليب عممية مستمرةب

 :وأنواعالميني و  الاداء  تقييم : عناصر سادسا
يتكوف أي نظاـ مف عدة عناصر تعبر عنو وتفسره ونظاـ الميني لأداء لتقييـ العناصر 

تقييـ الأداء بالمثؿ لو العديد مف العناصر التي تعبر عنو والعناصر المكونة لنظاـ تقييـ الأداء 
 والطريقة واستخداـ النتائج ونشر النتائج والمعايير والتوقيت مف المسئوؿف تحديد الغرضتبدا ب

ويوضح عناصر التقييـ والممارسة التطبيقية ويبدأ بتحديد الغرض والعناصر المؤثرة والمسئوؿ 
 .(9)وتوقيت ومعايير التقييـ، ونشر النتائج لاستخداميا في الوظائؼ الإدارية المختمفة

فتتـ مف خلاؿ البرامج أىميتيا  التربوية ساتلمؤسالميني داخؿ اولعممية تقييـ الأداء 
وليذه العممية أنواع  الإدارية لتطويرىا مما يعود بالنفع عمي الأداء في المؤسسة تاتيجياوالاستر 

مختمفة لخدمة المؤسسة لتنمية الأداء وتعود بالنفع عمي عمميات التعمـ والتعميـ في المؤسسات 
 نذكر منيا: 

برنامج أو تحسينو الأثناء تطوير  يحدثو  : Structural evaluationالتركيبي التقييـ - أ
 الاستفادة مف التغذية الرجعية لنتائج التقييـب تطوير البرنامجو  الإدارةوييدؼ لخدمة 

أو مف خارجيا أو  المؤسسة ميف مفيقمالممؤسسة، و لنتائج التحسيف وتبقى لملاستخداميا 
 المزج بينيما.

 مرافؽىو البرنامج و بعد  هاءر يتـ إجو  : Achievement evaluation حصيميالتالتقييـ   - ب
مثؿ ىيئات تمويؿ أو  ار أو خدمة ىيئة خارجة عف النظاـ أو البرنامجر اتخاذ الق لخدمة
 . (2) نزاىةال لضمافيكوف القائميف عمي التقييـ مف خارج المؤسسة و معينة وحدة 

المطموب  ييـ أداء العمميات وتحديد التحسيناتلتق: Self -evaluation التقييـ الذاتي  - ت
 تنفيذىا

                                           
(2)D Reibstein; The impact of business objectives and the time horizon of performance 

evaluation on pricing behavior, University of Pennsylvania, USA, 2013, P99. 

، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التربية، شروط ومتطمبات الترخيص لمعمؿ بمينة التعميـ :غادة صبرى حامد (2)
 .911، ص9114جامعة المنصورة، 

 .243ص، 9116،القاىرةلقاىرة الحديثة، مكتبة ا ،6، ط الرعاية الاجتماعية ( محمود حسف محمد:1)
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فرص و  تياوفعالي تيايد كفاءوتحد منع الأخطاءل العمميات في تحديد مصادر العيوبو 
 التحسيف.

د أف يتوجد طريقة لمتأك بدوف القياس لا Management evaluationتقييـ الإدارة   - ث
     .(1)اليةبكفاءة وفعة المضافة لأىدافيا تحقؽ القيم ؤسسةالم
 : فوائد تقييم الاداء الميني ومجالاتو: سابعا

 وىي فييا يستخدـ التي المجالات خلاؿ مف الوظيفي الأداء تقييـ عممية أىمية تظير
  :كالتالي

 تخطيط في واضح بشكؿ يساىـ نجاحو وأسس التقييـ فعالية إف:  البشرية الموارد تخطيط –
 الحاجة مدى لتحديد سنويا أو دوريا الأداء مقاييس عتمدت المؤسسة أف سيما البشرية الموارد

 شأنو مف وىذا السوؽ في البشرية لمقوى الفعمية وحاجيتيا لدييا المتاحة لمموارد المستقبمية
 واختيارىا الكفؤة بشرية موارد باستقطاب بدءا التنظيمية، السياسات وتحديد بتقرير يرتبط أف

 ووضع تخطيط فإف لذا فعالية بكؿ وقدرتيا مارىاواستث وتطويرىا وتدريبيا وتعبئتيا
 الأفراد أداء التقييـ لعممية السممية بالأسس يرتبط والتدريبية والتطويرية التشغيمية السياسات
 .العامميف

 التدريب مف الموظفيف احتياجات تحديد يتـ التقييـ خلاؿ مف: التدريبية الاحتياجات تحديد –
 تشخيص في والأداء الكفاءة قياس تقارير وتستخدـ ،التدريبية البرامج فاعمية قياس ثـ ومف
 الكفاءة فييا تنقصيـ التي المجالات معرفة وبالتالي الموظفيف، لدى والضعؼ القوة نقاط
 يلائميـ الذي التدريبي البرنامج ونوع التدريب إلى حاجتيـ مدى يتقرر ذلؾ ضوء وفي

 .ومكانو ومدتو
 إذ وتطوره، الأداء تحسيف في فعاؿ بشكؿ تساىـ التقييـ مميةع إف:  وتطوره الأداء تحسيف –

 لدى والضعؼ القوة نقاط وتحديد معرفة في بالمؤسسة العميا الإدارة تساعد التقييـ عممية أف
 حيث مف بالأفراد المرتبطة الجوانب يؤشر أف شأنو مف التقييـ فإف لذا بيا، العامميف الأفراد
 الأداء عمى إيجابيا أثره ينعكس مما وتحسينيا، تطويرىا لىإ يؤدي وبالتالي والضعؼ القوة
 .المؤسسة أىداؼ تحقيؽ في لمعامميف العاـ

                                           

مؤسسػة  الريػاض، بيػت الأفكػار الدوليػة بأمريكػا، فريػؽباتريؾ تونسيند، جوف جيبياردت)(:كيؼ تحقؽ الجودة؟، ترجمة  (9)
  .913ص، 9115 ،4المؤتمف لمتجارة، ط
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 لمعرفة المناسبة الفرص بتوفير العامميف أداء تقييـ يساىـ:  العمؿ ومعوقات مشاكؿ تحديد –
 .العمؿ في المطبقة الضعؼ أو الخمؿ بمكاف العميا الإدارة

 سجؿ إلى العودة الضروري مف لمترقية فرد أي ترشيح قبؿ:  ترقيةوال النقؿ عممية إنجاز –
 في وتوسيع تغيير تعني فالترقية السابقة، السنوات في عمييا حصؿ التي التقييمات

 .بالترقية لو تسمح بمؤىلات المترشح تمتع مف التأكد يتطمب مما مسؤولياتو،
 ومراعاتيا ممفو في ذلؾ تثبت لىإ ما لعقوبة فرد أي تعرض يتطمب:  والمعاقبة الانضباط –

 إلى وتعرض يستخدميا التي الأجيزة حماية في ما فرد تقصير ثبت فإذا السنوي تقييمو في
 في التفاصيؿ حفظ إلى بالإضافة السنة لتمؾ تقييمو في يثبت فيذا ذلؾ بسبب ما عقوبة
 .الاعتيادي ممفو

 قائمة علاقة ونشوء برؤسائيـ ممرؤوسيفل الثقة خمؽي تقييـفال: لمعامميف المعنوية الروح رفع –
 المعنوية الروح ورفع تقوية إلى يؤدي وكما والعامميف الإدارة بيف التفاىـ مف أساس عمى
 .لدييـ

 : الميني فييا وظيفة قياس وتقويم الأداءالمجالات التي تستخدم 
 نية الميمةلميالميني مف النتائج ا وأدائو ديرالنيائية لمتقييـ الميني لممتعتبر النتائج 

مجالات استخداـ نتائج تقييـ بالعديد مف الاستخدامات، و  تستطيع الإدارة المينية استغلالياف
 في: الأداء الميني

مف خلاؿ اختباره أثناء العمؿ  يويبيف التقويـ درجة الكفاءة لدفالجديد  ديرتحديد صلاحية الم .1
 . الفعمي مما يساعد عمى اتخاذ قرار التثبيت أو التسريح

يحدد الأفراد الذيف يستحقوف الترقية أو تنزيؿ الدرجة فاد بالتقويـ عند النقؿ والترقية الاسترش .9
. 

يو ف التقويـ نقاط الضعؼ والقوة لديبيو المطموب والاحتياجات التدريبية  تحديد مستوى الأداء .2
 وفي ضوء ذلؾ يتـ تحديد الدورات التدريبية الملائمة .

يحدد التقويـ الأفراد الذيف يستحقوف المزايا والعلاوات فنح المكاف ت رشاد بالتقويـ عند مالاست .4
 حسب درجة إتقانيـ لأعماليـ .

 الحكـ عمى مدى سلامة الاختيار والتعييف . .3

 . شرافيمستوى الاالتحسيف  .6
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 الاسترشاد بالتقويـ لإعادة النظر في تحميؿ العمؿ . .6

 السلامة المينية . بالتقويـ لإعادة النظر في سياسات وأدوات الاسترشاد .5

 :ثامنا: طرق تقييم الاداء الميني ومعوقاتو والمشكلات المرتبطة بيا
 طرق تقييم الاداء الميني: - أ

 ميزاف القياس المتدرج انيطريقة مزاياىا وعيوبيا م ولكؿ الميني ىناؾ طرقاً لتقييـ الأداء
المقالة وطريقة الأحداث والطريقة الزوجية وطريقة  طريقة الترتيب العاـ ب وترتيب الموظفيف 

وطريقة قائمة  الجبري الاختياروالطريقة القصصية وطريقة  الجبريوطريقة التوزيع  الجوىرية
الملاحظة وميزاف وميزاف السموكيات المتوقعة  العبارات الموزونة وميزاف القياس السموكي المثبت

وتقييـ الأداء عف  بالأىداؼ درجة تغذية مرتدة والإدارة 261وطريقة  وطريقة التعمـ  السموكية
 .(1)ومراكز التقييـ طريؽ المحمميف النفسييف

  :  الميني المرتبطة بتقييم الأداءوالمشكلات  عوقاتالم - ب
إلى تنقسـ و صعوبات ومشاكؿ تؤثر عمى فعاليتيا  الميني وتصاحب عممية تقييـ الأداء

 .سات الموارد البشريةطريقة التقييـ ومشكلات عف قصور في سياومشكلات  المقيـمشكلات 
  تأثير اليالة حيث يعتمد في حكمو عمى أداء المرؤوس عمى  :المشكلات المرتبطة بالمقيـ

عف الفرد المقيـ فيقوـ بتقييمو مف  الشخصيخاطئ يعتمد عمى إنطباعو  افتراضي أساس
تاز الفرد الممفالقوة أو الضعؼ في أدائو أو في سماتو الشخصية،  لنواحيدراسة فعمية  غير

عمى الجوانب الأخرى  والمتميز في عمؿ معيف يكوف كذلؾ في بقية الأعماؿ ويعمـ حكمو
يقع المقيـ فمقاييس أداء غير دقيقة ب تأثير الحداثةو  ميني،المتعمقة بالسموؾ أو الأداء ال

سيئا أـ جيد  فيتأثر بو لأنو تقييـ السبقت  التيتحت تأثير أداء وسموؾ المرؤوس في الفترة 
 . (9)السابؽ عف الأداء والسموؾتذكرا أكثر 

                                           

ينػػي عمػػي شػػبکات التواصػػؿ اسػػتخدامات الصػػحفييف المصػػرييف لصػػفحات تقيػػيـ الأداء الم : سػػيير عثمػػاف عبػػد الحمػػيـ (1)
رسػالة دكتػوراه غيػر  ،الاجتماعي ورؤيتيـ لحدود الاستفادة منيا في تصحيح الممارسات المينية اللامعياريػة

 .56، ص9191،جامعة القاىرة ،کمية الإعلاـ منشورة،
(2)CR McConnell,; The manager's approach to employee performance problems , University 

of Buffalo, New York., USA, 2013 , P156. 
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  عدـ رضاء المرؤوسيف عف دقة وعدالة نظاـ قياس كفاءةك ـالمشكلات المرتبطة بالمقي 
ويرجع ذلؾ إلى إعتقاد العامميف بعدـ دقة وعدالة ىذا النظاـ، والنقد الذى يوجيو  أدائيـ

إلى  ئيـالإنتاجية ولجو  أثرا مضادا في صورة إنخفاض في يحدث لنظاـ تقييـ الأداء فرادالا
لقاء الموـ عمى نظاـ تقييـ الأداء باعتباره نظاما غير دقيؽ وغير عادؿو  وسائؿ دفاعية  ا 

تجاه الرؤساء والزملاء وجميور  فرادالا صعوبة قياس الصفات الشخصية وسموؾو 
المجاؿ لمتحميؿ الدقيؽ سواء لسمات الشخصية أو سموؾ  ىذا المراجعيف فتتطمب خبراء في

 بعض الطرؽ الحديثة في تقييـ الأداء تعتمد عمى المحمميف النفسييف نجد أففراد فلاا
يؤدى إلى الحد مف العدالة و مف المشاكؿ مف رؤسائيـ  خوفاعزوؼ المرؤوسيف عف التظمـ و 

رأييـ في نتائج  لتوضيحيناؾ فرصة فالتقييـ، فإف رأييـ في التقييـ يكوف إيجابيا  وموضوعية
 .(1)لرأي في نتائج التقييـا ءخوفيـ مف العواقب السمبية التي تحدث عند أبدال التقييـ وذلؾ

   تؤثر بطريقة مباشرة أو  والتيالمشكلات المنبثقة عف قصور في سياسات الموارد البشرية
عدـ التوصيؼ الدقيؽ لموظائؼ وما يترتب للأفراد ف مينيمباشرة في تقييـ الأداء ال غير

نخفاض مستوى أدائيـعمى ذلؾ مف سوء اختيار ا فمكى يتـ إختيار الأفراد عمى  ،لأفراد وا 
 ووضع متطمبات الوظيفة وتوصيؼ لموظيفة تحميؿ لموظيفة أساس سميـ  لابد مف إجراء

عدـ وضع الشخص المناسب  عدـ إجراء توصيؼ وظيفي غير دقيؽ لموظائؼ تؤدى إلىف
 الأداء ومى الأداء والرغبة فيالقدرة ع الأداء المتوقع يتوقؼ عمىف في المكاف المناسب

عمى الأداء ويترتب عمى ذلؾ إنخفاض الروح  القدرة يؤثر عمي للأفرادالاختيار السيء ف
 . (9)ككؿ ؤسسةيؤثر سمبا عمى أداء المو  المعنوية وارتفاع الغياب والشكاوى

 
 
 
 
 

                                           
(3)Vincent L. Barker; Linking top manager attributions to strategic reorientation in declining 

firms attempting turnarounds, University of Kansas, USA, 2017, P33. 

، 9119المجموعػة العربيػة لمتػدريب والنشػر، القػاىرة،  ،مػؿميارات بنػاء وتحفيػز فػرؽ الع : محمود عبد الفتاح رضواف (1)
 .143ص
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 نتائج البحث:
   يـحاجاتعمي لتعرؼ او المرؤوسيف عمى إبداء آرائيـ واقتراحاتيـ عند القرار المدير يشجع 

حاضرا  تيـيرفع مكانو  بوضع خطط طويمة الأجؿوحدة واحدة و فريؽ العمؿ ك   يـينظر لو 
 ومستقبلا بالتخطيط.

   حديد التوجيات تفي لعامميف ابالتخطيط ويشارؾ المبادرات الناجحة ويحفزىا المدير يشجع
 .المستقبمية

  حاجات الكيفية إشباع و سمطات تحديد الصلاحيات والو لمناقشتيا أفكار المدير يطرح
ىو الخطوة الأولى في طريؽ الإصلاح واتخاذ نجاز وتحقيؽ المخرجات لإوتحديد الافراد ل

 .تطويروال القرارات
 مزيد مف مؿ والوصوؿ لأفكار مبدعة و وقتا لدراسة طرؽ جديدة لمع المدير يخصص

بتحديد المدخلات و  يضبالتفو  يمنح صلاحياتو استغلاؿ وتطوير الموارد و لأساليب العممية ا
 والعمميات والمخرجات.

  مادية ال وماتمقالييتـ بو بشرية الموارد التطوير المرؤوسيف في التخطيط و المدير يشارؾ
زايا والعيوب تحميؿ المشكلات وتحديد المىداؼ و الأؽ يحقتليتبني الاقتراحات و ية بشر الو 

 .ووضع خطط طويمة
  سوؽ العمؿ كعممية متكاممة بالتوفيؽ بيف المخرجات و  المدير بحرفية الأنظمة والقوانيفيتقيد

ية المينية التنمو مدورات التدريبية لميف في حاجة العامدة و ينظر لممشكلات عمي أنيا متجدو 
 .تطويرمل

 توصيات البحث:
 بداء آرائيـ واقتراحاتيـ والتعرؼ عمي لإمرؤوسيف ملاعطاء فرص المدير  يجب عمي

وضع خطط طويمة الأجؿ ويرفع مكانتيـ لدة واحدة وحكفريؽ عمؿ  وتكويفحاجاتيـ 
 حاضرا ومستقبلا بالتخطيط.

  طرح أفكار لمناقشتيا و  وتحديد التوجيات المستقبمية ةشاركالممتخطيط و لمبادرات عمؿ
شباع الحاجات وتحديد اسمطات و وتحديد الصلاحيات وال واتخاذ القرارات لافراد للإنجاز ا 

 والتطوير.
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 عمؿ والوصوؿ لأفكار مبدعة ومزيد مف الأساليب العممية واستغلاؿ طرؽ جديدة لم ابتكار
 المدخلات والعمميات والمخرجات.بمنح صلاحيات بالتفويض والاىتماـ الموارد المتاحة و 

 مادية الموارد كالبمقومات العمؿ  اـىتمالاوتطوير الموارد البشرية و في التخطيط  ةشاركالم
المشكلات وتحديد المزايا والعيوب ووضع خطط طويمة تحميؿ لقتراحات تبني الابشرية و الو 

 لحؿ المشكلات.
 وعقدلمشكلات وحؿ امتوفيؽ بيف المخرجات وسوؽ العمؿ وينظر ل والقوانيف ةنظمالأ تطوير 

 .مكانياتالإلاستغلاؿ البشرية و ة المينية متنميلدورات تدريبية 
  عطاء الحريات والالتزاـ و  ونشر ثقافة التقييـتطوير مرؤية لفكر استراتيجي جيد و تبني ا 

 .بالمعمومات
  الإمكانيات بع الأدوار يوز تالأمر والنيي و د عمي اعتمعدـ الاالالتزاـ بالديمقراطية و

 الحديثةالأنماط ب والالتزاـالاقتراحات لجودة الأداء الميني  ةتابعمو التعاوف و مشاركة بالو 
 تغير.مفي عالـ للإدارة 

  متابعة الو رؤية الووضوح داء الأي بتحديد طبيعة ونوعية نظاـ تقييـ الأداء المينتطوير
ة وتوفير ينافستلا ةدر قالتحسيف ليكوف ملقوانيف النظـ و التلاءـ و  لإنجاز الأعماؿتوجيو الو 

 احتياجات سوؽ العمؿ.
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 المراجع العربية:
الاداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس الأداء  ريلتطو  مقترح رصو تنايؼ عمي صالح الأبرط:  (1)

اليمف، ية،الجامعات اليمنية في ضوء تكنولوجيا التعمـ، رسالة ماجستير، مجمة كمية الترب   ي ف
9112. 

دراسة مسحية عمى  ناصر محمد إبراىيـ السكراف:المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي (9)
، قسـ العموـ  رسالة ماجستير غير منشورة الخاصة بمدينة الرياض،ف الأم ضباط قطاع قوات

 .9114الأمنية، الإدارية، جامعة نايؼ العربية لمعموـ
 .9111، معجـ المصطمحات لمعموـ الإداريةاحمد زكي بدوي:  (2)
 ،3ط ،لمنشر والتوزيع محمد عبد الغني ىلاؿ: ميارات إدارة الأداء، مركز تطوير الأداء والتنمية (4)

 .9113 ،القاىرة
ة، الشامم ةدو ير الجيء معاو ف في ضييو فيف التربر اداء المش : تقويـيديز ـ يونس السجلاؿ ر  (3)
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