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 التقديم
 الأمر ،في ابؼنظمة التنافسية العوامل اىم أحد الذي يعتبرتسعى إدارة ابؼوارد البشرية للاستثمار الأمثل في ابؼورد البشري       

 دورىا إلذ،الذي كاف يقتصر على متابعة شؤوف الافراد   التسيتَي إطارىا من تتحوؿ جعلها و ، ااستًاتيجي بعدا أعطاىا الذي

 وابؽيكل استًاتيجيات الأعماؿمع  بالتوافق البشرية، ابؼوارد وسياسات استًاتيجيات بصياغة ةي يسمح للمنظمذال الإستًاتيجي

، 2020)زاوي ، موسى، و خالدي، و "ببناء القوة التنافسية بؼواجهة الضغوط ابػارجية ابؼختلفة"  ،(2007)يرقي،  التنظيمي

، 2017)بلاغماس،  ."التطورات والظروؼ المحيطة بها اشيا معتمموارىا البشرية  وتطويرتاىيل  "من خلاؿ (191صفحة 

 . (48صفحة 

، Sekiou) موردا ضروريا للتنسيق بتُ باقي ابؼوارد بيثلالذي أصبح  البشريومن ىذا ابؼنطلق وجب الاىتماـ براس ابؼاؿ    

Blondin و ،Fabi ،1002)  ،على تقوـ التي ،لمنظمةل العامة للاستًاتيجية تابعة فرعية استًاتيجية وضع من خلاؿ وذلك 

 ،العمل متطلبات بؼواكبة الضرورية ابؼهارات لتعلم اللازمة بالفرص وتزويدىم سيشغلونها التي للوظائف فرادالا وتهيئة إعداد

 السلوكي بابعانبأيضا  الاىتماـ الضروري من أصبح إبماو  ، الإجرائية الأمور على فقط يقتصر لا البشرية بابؼوارد فالاىتماـ

  ابؼنظمة .  داؼأىو ابػاصة  أىدافهم بوقق بدا أدائهم وبرستُ الإبداعية قدراتهم وتطوير تنمية خلاؿ من ذلكو  ،للأفراد

ولتقييم درجة ،بدرجة تفعيل وبرفيز مواردىا البشرية التي تساىم في برقيق أىدافها العامة  مرىوفابؼنظمات  بقاحقد أصبح ل     

يعد موضوع تقييم أداء ابؼوارد البشرية و بؽذا  ،افرادىاإلذ عملية تقييم أداء  ذه الاختَةىتلجا  ،مسابنة كل فرد في نشاط ابؼنظمة 

على ابؼقارنة بتُ الاداء الفعلي للفرد والاداء  ىذه العملية تعتمداذ  ،الباحثتُمن ابؼواضيع ابؽامة التي تأخذ حيزا كبتَا لدى 

التحفيز باىتماـ كبتَ من طرؼ  موضوع حضيكما . على الإبقازاتضوعية بغرض ابغكم مو  معايتَابؼطلوب برقيقو بناء على 

كما يعتبر مفتاحا للإدارة ابعيدة للموارد البشرية   ،فهو بيثل عامل لتفستَ بقاح او فشل بعض طرؽ التسيتَ ، متخذي القرار

(Belgoum  وBedad ،1024)، ُالداخلية و ابػارجية على برستُ الأداء ز عوامل التحفي اذ توجد علاقة تاثتَية إبهابية بت

 .(Ayomikun ،1025) الوظيفي.

بل و حتى ابؼؤسسة التًبوية  التي" تعتبر  ،تقييمها و برفيزىا فقط في ابؼؤسسة الاقتصادية ،ابؼوارد البشرية لا تقتصر أبنية     

و تسعى لتفعيل  بابؼورد البشري  أصبحت تهتم، (6، صفحة 2002)بودريوة، " اجتماعي بناء أي في الأبنية ومركز الزاوية حجر
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 في الناشئة لدى ابؼتكامل النمو عليها يؤُسس التي الأساسية الدعامة" ستاذلاا ثلبي اذ ، يادة العملية التعليميةتوجيو و قدوره في 

 وإبما التعليمية، والأنشطة الأساليب من عدد باستخداـ العلمية ابؼادة تلقتُ على فقط تقتصر لا تومهم لأف وذلك بؾتمع، أي

 صفحة ،2005 النفس، وعلم التًبية فى والتقولص القياس )ملحم، "وبموىم التلاميذ تعلم متابعة على قادراً  ليكوف ذلك تتعدى

419). 

 التًبوي أدائو تقييم أبنية فرضت الوقت نفس في فهي ،الاستاذ على إضافية أدواراً  فرضت قد ابغالر العصر طبيعة كانت  إذا    

 من موضوع التحفيز يعد لذا العمل، في بتحفيزه إلالا يتحقق   الواقع في النجاح ىذا و  ،الأدوار بهذه القياـ في بقاحو مدى بؼعرفة

و"مع تزايد أبنية راس ابؼاؿ البشري تزايدت معها ابؼشكلات  ، العمل بكو تاذالأسأداء  مستوى من ترفع التي ابؼهمة ابؼسائل

فاف مشكلة قياس و تقييم راس ابؼاؿ البشري تعد  ،و انطلاقا من فكرة انو لا بيكن إدارة ما لا بيكن قياسو ،ابؼرتبطة بكيفية ادارتو

، صفحة 2021)سلطالش،  ديد من ابؼشكلات الفرعية ابؼرتبطة براس ابؼاؿ البشري"و التي يرتبط حلها بالع،ىي ابؼشكلة الاـ 

 .(2021)شنافي،  اصبح من الضروري الاستثمار في الكفاءات من خلاؿ تقييمها و برفيزىا ،(585

المحفز  ستاذفالأإف دراسة العلاقة بتُ تقييم الأداء الوظيفي و التحفيز من ابؼواضيع البحثية ابؽامة في بؾاؿ إدارة الأعماؿ،    

يقدموف  الاساتذةالأداء ابؼنشود ، وىذا ما يستلزـ وضع نظاـ برفيزي ملائم بهعل  برقيقابهابيا والراضي عن عملو يساىم في 

إلذ نا ىذا الباب تطرق و منت في أعمابؽم بالإضافة إلذ تفجتَ الطاقات الإبداعية الكامنة لديهم، أقصى ما لديهم من إمكانيا

 .فيزىم في العملبر علىالطور الثانوي  لأساتذةتقييم الأداء الوظيفي  تاثتَ نظاـدراسة 

 : سؤاؿ البحث التالربناء على ما تقدـ ، يتم طرح 

 ؟ تحفيزية بالنسبة لذم بالجزائر اداة لاساتذة الطور الثانوي نظام تقييم الأداء الوظيفي ىل يعتبر

 :ا التساؤؿ طرح الاسئلة الفرعية التاليةذبيكننا من خلاؿ ى:  الاسئلة الفرعية

  تعتبر دورية نظاـ تقييم أداء الأساتذة ضماف لتجنب أخطاء التعميم و ابؼساواة التي يقع فيها ابؼشرؼ اثناء التقييم؟ىل 

 ابؼشرؼ في  أخطاء التعميم و ابؼساواة  على موضوعية نظاـ التقييم؟ ىل يؤثر وقوع 
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 ىل يؤثر وقوع ابؼشرؼ في  أخطاء التعميم على عدالة نظاـ التقييم؟ 

 ىل تؤثر موضوعية نظاـ تقييم الأداء على ادراؾ الأساتذة لعدالة ىذا النظاـ؟ 

 ؟اتذةتحفيز الأسىل يعتبر نظاـ تقييم الأداء الوظيفي العادؿ أداة ل 

 :البحث من خلاؿ طرح الفرضيات التالية اسئلةسنحاوؿ الاجابة على       

 بتُ دورية نظاـ التقييم  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية : وجودة الأولىسالفرضية الرئي

 .وبذنب أخطاء التعميم

سواء من خلاؿ تكثيف الزيارات ابؼوجهة و الربظية او  ،تتم عملية التقييم بصفة دورية و منتظمة من طرؼ ابؼدير او ابؼفتش        

شراؾ الأستاذ منسق ابؼادة او الأستاذ ابؼرافق في تقييم استمرارية و انتظاـ في عملية التقييم، با ابؼرافقة لضماف  ـالاعتماد على نظا

ا يساىم في بذنب وقوع ابؼشرؼ في أخطاء ابؼساواة و التعميم مثل :التطرؼ في التقييم او التوسط وخطا الاسقاط ،بف فريقو التًبوي

 او تاثتَ ابؽالة.

 

 بتُ بذنب أخطاء  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية : وجودالفرضية الرئيسة الثانية

 .ساتذةالتعميم و موضوعية نظاـ تقييم أداء الأ

من  بتُ الأخطاء الشائعة التي قد يقع فيها ابؼشرؼ ىي أخطاء التعميم و ابؼساواة في منح تقديرات متطابقة بعميع        

م ، وبذنب أي الأساتذة دوف تقييم فعلي و حقيقي لادائهم التًبوي و اسقاط صفة معينة او سلوؾ للأستاذ على بصيع بؿاور التقيي

ابؼساواة والتعميم  يساىم في ضماف موضوعية لعملية التقييم  و سلامتها من ابؼؤثرات الذاتية ومن التعميم، سواء خطا من أخطاء 

تعميم التقييمات دوف النظر في الأداء الفعلي و ابغقيق للأستاذ ، او تعميم بؿور من بؿاور التقييم على البقية ، وىذا ما يفقد 

 العملية مصداقيتها و موضوعيتها.

 :بتُ بذنب أخطاء  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية وجود الفرضية الرئيسة الثالثة

 .التعميم  و عدالة نظاـ تقييم أداء الأساتذة
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تقييم  اف بذنب وقوع ابؼشرؼ على التقييم في أي خطا من أخطاء ابؼساواة والتعميم يساىم في ادراؾ الأستاذ لعدالة نظاـ          

أدائو الوظيفي، من خلاؿ مقارنة مدخلاتو مع بـرجاتو بالنسبة لزملائو في العمل داخل ابؼنظمة نفسها او من معارفو ذوي التكوين  

 ابؼشتًؾ و ابػبرة ابؼتقاربة، بفا بهعلو يدرؾ العدالة ابػارجية لعملية التقييم.

 بتُ موضوعية و عدالة  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية : وجودالفرضية الرئيسة الرابعة

 .نظاـ تقييم أداء الأساتذة 

و عدـ تأثر نتائج  ،تتحقق موضوعية نظاـ التقييم من خلاؿ موضوعية بؿاور و عناصر التقييم و ووضوحها بالنسبة للأساتذة      

بفا يؤثر على ادراؾ الأساتذة للعدالة الداخلية لنظاـ تقييم أدائهم الوظيفي ،  التقييم بابؼشرؼ أي بذنب خطا  الذاتية اثناء العملية

  من خلاؿ مقارنة مدخلاتو مع بـرجاتو ، تقاربهما او تعادبؽما  بوقق شعور الأستاذ بعدالة التقييم.

 عدالة نظاـ تقييم   بتُ 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية : وجودالفرضية الرئيسة الخامسة

 .الأداء الوظيفي و برفيز الأساتذة 

قرارات  صرؼ  :ترتبط عدالة نظاـ التقييم أساسا باستخداـ نتائجها في ابزاذ القرارات الإدارية على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية

، تساىم عدالة نظاـ قرارات التكليف بدسؤوليات عليا و قرارات تثبيت الأستاذ ابؼتًبص في منصبو ،قرارات التًقية ،منحة ابؼردودية 

 .تقييم الأداء الوظيفي في برفيز الاساتذة

بتقييم الأداء الوظيفي لاساتذة الطور الثانوي بابعزائر و دوره في برفيزىم في من مراجعة الدراسات السابقة ابؼتعلقة 

 خلاؿ من أبنيتو ستمدي التي البحث االأمر الذي يوحي بابغاجة إلذ إجراء مثل ىذ ،بندرة ىذه الدراسات ابغكمبيكن  ،العمل

 :التالية العناصر

 ؛ارتباط ابؼوضوع بدجاؿ الدراسة 

 ؛كرة ابؼاجستتَذ الرغبة في الاستمرار والتشعب في ابؼوضوع بعد تناولو في م 

  ؛بصفة استاذة في الطور الثانوي سابقا اليها انتمائي والتعليمية، بسبببابؼنظومة التًبوية الشخصي الاىتماـ 

  ؛الأداء التًبوي للأستاذبتقييم  الادارات وابؼفتشتُملاحظة عدـ اىتماـ 
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 :يهدؼ بحثنا الذ ما يليو بؽذه الأسباب  

 ؛ابراز ابنية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي بالنسبة لأساتذة الطور الثانوي 

  ؛فعالية تقييم الأداء الوظيفي في برفيز أساتذة الطور الثانويابراز مدى 

  لتحستُ نظاـ تقييم أساتذة الطور الثانوي وضماف فعاليتو بعض ابغلوؿ و التوصياتاقتًاح. 

نظاـ تقييم الأداء  الاوؿالفصل ، بحيث تناولت الباحثة في  البحث أغراض لتحقيقالذ اربعة فصوؿ  الدراسة ىذه تقسيم تم         

، اما الفصل الثالث  لشالفصل الثا في أبنية و دور نظاـ التقييم في برفيز الاساتذة، ثم تطرقت الذ توضيح للأساتذة الوظيفي

ختبار ابدا في ذلك  عرض و برليل البيانات الإحصائية و النتائجو أختَا تم   ، فخصص لتوضيح الإجراءات ابؼنهجية للدراسة

 .في الفصل الرابع ابرز النتائج ثمالفرضيات 

 :ىيكل البحث1الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                               

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني : العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي  و تحفيز الأساتذة

: الإطار النظري للتحفيز1الدبحث   

: علاقة نظام الحوافز بالأداء2الدبحث  

الأداء في التحفيز: تأثير تقييم 3الدبحث   

 الفصل الأول : نظام تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة
 : الدبادئ النظرية للأداء الوظيفي للأساتذة1الدبحث

 : الدفاىيم النظرية لنظام تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة2الدبحث 

 الدفاىيم الإجرائية لنظام تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة :3الدبحث

 الفصل الثالث: الإجراءات الدنهجية للدراسة

لرالات الدراسة :1الدبحث   

منهجية الدراسة :2الدبحث   

أداة الدراسة و أدوات التحليل الاحصائي :3الدبحث   

 الفصل الرابع: عرض وتحليل البيانات الإحصائية و النتائج

الاحصائي لعبارات لزاور أداة الدراسة ل: التحلي1الدبحث   

اختبار فرضيات الدراسة :2الدبحث   

مناقشة النتائج :3الدبحث   
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  منهج على ناإعتمد ،عالية مصداقية ذات نتائج إلذ عليها و للوصوؿ ابغصوؿ ابؼراد ابؼعلومات و الدراسة طبيعة من انطلاقا    

 معبج ابؼنهج ىذا يكتفي لا كما دقيقا، وصفا صفهامع و  الواقع في توجد كما الظاىرة دراسة على رتكزي الذي الوصفي التحليل

 يبتٌ إستنتاجات إلذ للوصوؿ التفستَ و الربط و التحليل إلذ يتعداه بل مظاىرىا إستقصاء أجل من بالظاىرة ابؼتعلقة ابؼعلومات

 استعنا  كما ،البحث أىداؼ لتحقيق ملائمة الأكثر الأداة بإعتباره  الإستبياف على ذلك فية معتمد ،ابؼقتًح التصور عليها

 بحوث و رسائل و علمية، دوريات و كتب، من ابؼوضوع في كتب ما كل برليل و بصع على القائم الوثائقي الوصفي بابؼنهج

 .وضوع البحثبؼ نظرية خلفية لبناء علمية

 بطس متغتَات موزعة كالاتي: ىناؾ أف جليا لنا تبتُ البحث اتفرضي إلذ استنادا :الدراسة متغيرات ضبط

و الذي بيثل في ىذه الدراسة متغتَ دورية  ،بةالتجر  نتائج على يؤثر الذي ابؼتغتَ أنو على يعرؼ :الدستقل الدتغير -

  ؛التقييم

 حيث ابؼتغتَات الأخرى، قيم تأثتَ مفعوؿ على قيمتو تتوقف الذي ،وىو ابؼستقل ابؼتغتَ فيو يؤثر متغتَ :التابع الدتغير -

متمثلا في متغتَ برفيز  ،التابع ابؼتغتَ قيم على النتائج ستظهر ابؼستقل ابؼتغتَ قيم على تعديلات أحدثت كلما

 ؛الاساتذة

متمثلا في ابؼتغتَات التالية:  ،: متغتَ يتاثر بابؼتغتَ ابؼستقل و يؤثر بدوره في ابؼتغتَ التابعاو الدتشابك الدتغير الدتداخل -

 موضوعية نظاـ التقييم و عدالتو. ،بذنب أخطاء التعميم

                      نتائج ىذه الدراسة بؿدودة ب: :حدود الدراسة   

 ولاية  33موزعة على و متقنة  ثانوية  64على  الدراسة فيما بىص الإطار ابؼكالش فقد اقتصرت :الحدود الدكانية

 .الوطنعبر 

 غاية شهر  إلذ 2020 جانفي شهر من بداية فكانت، شهرا  20مدة  ة يابؼيدان الدراسة دامت :الحدود الزمنية

 .2021 اوت
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الباحث في  دتلك الأسس لأنها تفي ، وبؽذا فإف الدراسات السابقة تعد من بتُهالكل بحث علمي أسس يقٌوـ علي         

وجهات النظر ابؼختلفة للباحثتُ ومعرفة آرائهم حوؿ  حمن خلاؿ ىذه الدراسات توضيحاولنا  ووعلي ،مراحل إبقازه لبحثو

 .والاستفادة منها في تفستٌَ نتائج الدراسة ابغاليةٌ  ،موضوع الدراسة

 ( الذ معرفة مدى تأثتَ التحفيز على أداء العاملتُ لتحقيق اىداؼ 2008-2007، مقدودىدفت دراسة )

التالر: كيف بيكن للتحفيز اف يكوف قوة تأثتَ فعالة على سلوؾ الافراد و دفعهم   ابؼنظمة، وعليو طرحت التساؤؿ

: ضعف برامج التحفيز ابؼادي و خاصة  النقاط التالية خلصت الذ وفي الأختَ  بكو برقيق الأداء الناجع للمنظمة؟

فاءات ابؼتوفرة ،عدـ شعور الأجور التي تعتبر اقل من ابؼؤسسات الأخرى و مقارنة مع المجهودات ابؼبذولة و الك

الافراد بالاستقرار بفا يؤدي الذ تدلش مردوديتهم، تسرب مستمر للاطارات نتيجة ضعف عملية التحفيز في تنمية 

 ولائهم التنظيمي و عدـ شعورىم  بالعدالة وابؼساواة.

 ي( هدؼ ابؼقاؿPedzani ،Trudie و ،Gerrit ،2015)  َالذ برديد أبنية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي في توفت

ابؼعلومات الأساسية في ابزاذ القرارات الإدارية ذات الصلة بتحديد ابؼسؤوليات، الرواتب، و منح ابؼردودية، التًقية  و 

ؾ بتُ ابؼشرؼ و التكوين. كما يبتُ شروط ضماف فعالية التقييم من خلاؿ الشفافية، الثقة ، الامانة، التعاوف ابؼشتً 

طاقمو التًبوي في لقاءات دورية ،و أختَا اعتبار الأستاذ شريك في ىذه العملية. من بتُ اىم الأسباب التي بذعل 

 نظاـ التقييم غتَ برفيزي بالنسبة للأساتذة ىو عدـ استخداـ نتائج النقييم في قرارات التًقية و التكوين.

  يو( ضح ابؼقاؿFrioua Zeghmati ،2015أف )  نظاـ تقييم أداء ابؼوارد البشرية ىو جزء من العلاقات التعاقدية

التي بذمع الرئيس و ابؼرؤوس في العمل، و تم طرح إشكالية وجود علاقة تاثتَية بتُ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي و 

التكوين، و قد  برفيز العماؿ، و ىذا انطلاقا من ارتباط عملية التقييم بقرارات صرؼ منحة ابؼردودية، التًقية و

خلصت الدراسة الذ اف انعداـ موضوعية  نظاـ تقييم أداء ابؼوارد البشرية للمؤسسة يفقده أبنيتو و مصداقيتو بالنسبة 

 للعماؿ  ويعتبر مثبطا بؽم ويقلل من التحفيز في العمل.
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   يوضح ابؼقاؿ(Fournier  وMasou، 2016 العلاقة بتُ تقييم أداء اساتذة الطور الثانوي) و برقيق  الرضا

الوظيفي لديهم في العمل ، و خلصت الدراسة الذ اف الرضا الوظيفي يتغتَ و يتطور حسب طموحات الفرد وواقعو 

في العمل ، و اعتبار عملية التقييم فرصة لتحقيق الرضا  و ىذا من خلاؿ  الاستماع ابعيد و الاىتماـ باحتياجات 

 واصل العمودي بتُ الطرفتُ.الأساتذة  و بؽذا بهب ترقية و تعزيز الت

 ( يوضح ابؼقاؿBey  وZaim ،2018 الغياب التاـ للموضوعية في عملية تقييم الأداء الوظيفي بؼوظفي القطاع )

العاـ في ابؼغرب، وقد خلصت الدراسة الذ برديد ابرز أسباب فشل عملية التقييم ، نذكر منها مايلي: عدـ الاىتماـ 

ابؼقيم و ابؼسؤوؿ، منح تقييمات عالية لتفادي ابؼشاكل الداخلية على مستوى مديرية  بعملية التقييم من الطرفتُ :

ابؼوارد  البشرية، عدـ وضوح معايتَ التقييم و دقتها و استقلاليتها بفا يقلل من موضوعيتها، عدـ وجود معايتَ قياس  

ة مثل التكوين، التًقية و ابؼسار ابؼهتٍ كمية و اختَا عدـ ارتباط عملية التقييم ببقية أنشطة إدارة ابؼوارد البشري

 للموظف.

  ، التحفيز على أداء  ثتَتأ(  الذ الاشكالية التالية : ما مدى 2019تطرقت دراسة )غروي، رقيق اسعد، و خياط

الذ النتائج التالية: وجود علاقة مباشرة بتُ مستوى الأجور و أداء  خلصتو في الأختَ   ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة؟

العماؿ، حيث بيكن اعتبار الأجر أو ابؼكافأة كانعكاس بؼا يراه ابؼستَ من أداء العامل، فكلما ارتفع مستوى الأجر،  

 ابؼزيد، كذلك الأمر و ابؼؤسسة على وجو عاـ، ما بهعلو يندفع لتقدلص للمستَ لنسبةباكلما أدرؾ العامل قيمة عملو 

على  باللتدريب، حيث أف اكتساب مهارات و معارؼ جديدة من شانها تطوير أداء العامل ما ينعكس ابها لنسبةبا

عن ما يفعلو، فهو نوع من إدراؾ الذات،  بؼسؤوليةبامردودية ابؼؤسسة بصفة عامة، كل عامل يطمح إلذ الإحساس 

بزاذ بعض القرارات الروتينية و اشراكو في سياسة ابؼؤسسة ابؼتبعة، ما بهعلو و ىو ما نلاحظو عند بسكتُ العامل من ا

و يرفع أداءه في العمل، إف تقييم أداء العامل من شأنو أف بهعلو و بهعل ابؼؤسسة يدركاف نقاط القوة  لانتماءبايشعر 

برتاج إلذ برستُ، فتتخذ ابؼؤسسة و الأعماؿ ابعيد، كذلك إدراؾ النقاط التي  هاـفتَكزاف عليها من خلاؿ توزيع ابؼ

 الإجراءات اللازمة لتحسينها و تنمية أدائو.
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تقييم الأداء الوظيفي و كشفت عن الكثتَ  أبرزت أبنية الدراسات تلك أف وجدنا ، السابقة للدراسات استعراضنا خلاؿ من

 في الدراسات السابقة تباينت وقد ابؼستقبل، في مستمرة دراسات الذ برتاج والتي العمليةتواجو  التي والعقبات ابؼشكلات من

 .كل حسب رؤيتو البحثية ،للموضوع تناوبؽا طريقة

 التي والتوصيات النتائج وبتُ بينها وكذلك ابؼقارنة دراستها على تطبيقها خلاؿ من السابقة الدراسات من نااستفاد ولقد

 أبنية ويكسبها الدراسة يثري بفا بينهما الاختلاؼ أو الاتفاؽ النقاط ولاحظت أوجو من العديد في دراستها خلاؿ توصلت إليها

وإبراز ي  على نظاـ تقييم الأداء الوظيفي لاساتذة الطور الثانو  الضوء تسلط أنها في سابقاتها عن الدراسة ىذه تتميز  .معينة

 .مستخدمة في ذلك نظرية العدالة لادمز   لعملفي ا برفيزىمتاثتَه على  مدى

 



 

 
 أ
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       نظام تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة :الفصل الاول

        ،منظمة مرىوف بأداء افرادىابقاح أي  لاف،في وظيفة إدارة ابؼوارد البشرية  المحورية  يعتبر موضوع الأداء وتقييمو من ابؼواضيع   

 البناء في  ويؤثر يتأثر فهو لذلك تعليمي، نظاـ وأي تربوية مؤسسة لأي الأساسية الرىانات أحد التًبوي الأداء يعتبراذ 

 أبنية تنبعكما   ،(2000)الغرباوي،  البشرية كفاءاتو بناء في المجتمع عليها يعتمد التي الركائز أىم أحد كونو العاـ، الاجتماعي

 الأخرى: الأنشطة من البشرية وغتَه ابؼوارد إدارة أنشطة من كنشاط بينو تربط التي العلاقة طبيعة"منالأداء الوظيفي  تقييم

 سواء دوري بشكل ىذه العملية تتم وقد ، (75، صفحة 2000)شحاذة،  "وغتَىا وافزابغ التعويض، التدريب، التعيتُ،ك

ابػطط  رسم في يساعد قد ما سنة وىو كل خلاؿ واحدة مرة الأقل على تتم أف بهب ولكنها أو سنوي فصلي أو شهري

 ابؼستقبلية

من خلاؿ ثلاثة ،في الفصل الأوؿ ابؼبادئ  النظرية و ابؼفاىيم الإجرائية  لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي للاستاذ نا تناول

العوامل ابؼؤثرة فيو و ،خلفيتو النظرية  ،مفاىيمو و تعاريفو :ابؼبادئ النظرية للاداء الوظيفي للأستاذ  :في ابؼبحث الاوؿ :مباحث

 ،مفاىيمو  :ابؼفاىيم النظرية لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأستاذ  تطرقنا الذثم ابؼبحث الثالش  ،أختَا إدارة الأداء الوظيفي 

لمفاىيم ل فقد خصصاما ابؼبحث الثالث و الأختَ للفصل الأوؿ  ،لاتو و بؿاورهأبنيتو  و اغراضو و أختَا بؾا ،خصائصو

ستَورة  ،مراحل  ،أساليب و مداخل :الإجرائية لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأستاذ  ابؼتمثلة في الإجراءات التطبيقية للنظاـ من

 .و أختَا الأطراؼ ابؼسؤولة عن تقييم  أداء الاستاذ،مقابلة التقييم 
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 للأداء الوظيفي للأستاذ النظري لاطارالدبحث الاول: ا -1

 

، 2010)شامي،  و فعاليتها ىاالوظيفي في أي منظمة تسعى لتحقيق النجاح ، و مؤشر لاستقرار  للأداءالبالغة  للأبنيةنظرا 

فمنهم من نظر  ،وجهات نظرىم بحيث اختلفت و تعددت  ،الباحثتُفقد لقي ىذا ابؼوضوع اىتماـ الكثتَ من ، (71صفحة 

 إليو من جانبو السلوكي أي صفات الفرد الشخصية، في حتُ نظر إليو آخروف من جانبو ابؼادي الذي بيكن قياسو كما ونوعا.

 :عرض النقاط التاليةفي ىذا ابؼبحث  تم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للأستاذ لدطلب الأول: مفهوم الأداء الوظيفيا

 الوظيفي للأداءالنظرية  ةالثاني: الخلفيالدطلب 

 للأستاذ الدطلب الثالث: العوامل الأساسية للأداء الوظيفي

 الدطلب الرابع: ادارة الأداء الوظيفي
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 للأستاذ الاداء الوظيفي مفهومالدطلب الاول:  -1.1

  الوظيفي الأداء تعاريف الأول:  الفرع-1.1.1

 :الوظيفي  بالأداءابؼتعلقة  التعاريفنورد فيما يلي بعض 

  وىو يعكس الكيفية التي بوقق بها الفرد متطلبات  ،درجة برقيق وإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد "يشتَ الأداء إلذ

كما يشتَ الذ بؿصلة و نتائج السلوؾ الإنسالش في ضوء الإجراءات و التقنيات التي توجو العمل بكو برقيق الأىداؼ   ،الوظيفة

و  ،القى الكاتب الضوء على الإجراءات و التقنيات التي توجو العمل  ، (209، صفحة 2001)حسن، " .ابؼرغوبة و ابؼسطرة

  بالتالر

أي اف ابصالر النتائج و ابؼخرجات الفردية تساىم في النتائج العامة  ،تضبط الأداء الوظيفي بدا يتماشى و بىدـ اىداؼ ابؼنظمة

 .للمنظمة من حيث الطبيعة و ابؼستوى

 "من حيث كمية وجودة العمل ابؼقدـ من  ،يعبر مفهوـ الأداء على ابؼستوى الذي بوققو الفرد العامل عند قيامو بعملو

يشتَ ىذا التعريف الذ جودة و كمية العمل ابؼقدـ مع  ، (123، صفحة 2004)بضداوي و.، إدارة ابؼوارد البشرية،  "طرفو.

 .و ضرورة ربطو مع الاىداؼ ابؼسطرة للمنظمة ،ابنالو لكيفية ابقاز ىذا الاختَ

 داء ىو النشاط الذي يقوـ بو الفرد العامل لتحقيق اىداؼ ابؼنظمة في اطار متطلبات الوظيفة و نوعية و حجم "الأ

)حلي و سلامي،  ".حيث تشكل رغبة الفرد و قدراتو عامل مؤثر على مستوى أدائو داخل ابؼنظمة ،العمل ابؼطلوب منو 

لكن حتُ يذكر مصطلح الأداء  ،كما يساىم الأداء  في "تغيتَ المحيط إبهابا او سلبا أي حسب النتيجة  ،(278، صفحة 2021

 .  (971، صفحة 2020)سايح و بلعور،  فاف العقل البشري يتوجو مباشرة الذ ابعانب الإبهابي للاداء."

  وخبرات وقدرات مهارات مع تتفق جودة ذات ،بـرجات إلذ ابؼدخلات ويلبر تتضمن بدهاـ للقياـ متسق"جهد 

)ساعد،  ".تكلفة وأقل وقت أقصرفي  بدقة، ابعهد ذابه القياـ على ابؼلائمة العمل وبيئة الدافعة العوامل بدساعدة ،العاملتُ

 ،ي متمثلتُ في الفعالية و الكفاءةتناوؿ الكاتب من خلاؿ ىذا التعريف المحورين الأساستُ للأداء الوظيف ،(34، صفحة 2007

 .و أشار الذ أبنية بيئة العمل و اعتبارىا من اىم العوامل ابؼساعدة و ابؼؤثرة في مستوى الاداء
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 ،باستخداـ كفاءاتو ابؼعرفية للمهاـ ابؼوكلة اليو الفرداف الأداء الوظيفي ىو نتائج و إبقازات   القوؿبيكننا  ،من خلاؿ ما سبق 

جودة العمل ،كما يعكس الأداء كمية   .بغرض برقيق أىدافو الشخصية و الأىداؼ ابػاصة بابؼنظمة ،السلوكية و خبراتو العملية

 .ابؼقدـ و كيفية إبقازه بدا يتماشى مع إجراءات و ضوابط العمل

 (التدريسي الأداء او التربوي الأداء ) للأستاذ الوظيفي الأداء تعاريف : الثاني الفرع -1.12.

 : للأستاذ الوظيفي بالأداءابؼتعلقة  نورد فيما يلي بعض التعاريف

 "ويتم ابغکم على ىذا  ،وليات وظيفية بدا بوقق الأىداؼ ابؼرجوةؤ من مهاـ ومس لاستاذما يقوـ بو ا ىو الوظيفي الأداء

 ابؼلاحظة استمارة وفق الاستاذ أداء ابؼمكن قياس فمن "، (171، صفحة 2021)العجمي،  "الأداء من خلاؿ معايتَ بؿددة

 يعد الذي ابؼتعلم سلوؾ أو أداء قياس طريق عن الاستاذ أداء قياس نتائج ابؼمكن من كما ، الغرض بؽذا تعد التي ابؼوضوعية

، الصفحات 2003)الفتلاوي و بؿسن،  "عالية كفاءة ذا يكوف أف بهب فعالا يكوف الأداء كي وأف ، الفعاؿ التدريس حصيلة

24-25) . 

 "وتشمل واثناءىا الصفية، ابغصة بها الاستاد قبل  يقوـ التي وابؼمارسات الاجراءات، من سلسلة عن عبارة ىو الأداء 

 ابغجرة داخل تلاميذه وبتُ بينو ابؼتبادلة والعلاقة للمعلم الشخصي وضبط السلوؾ الصفوؼ ادارة التقولص، التنفيذ، التخطيط،

 .(139، صفحة 2005)رواقو، يوسف، و عبد الله ،  ".الصفية

 ابؼمارسات من سلسلة عن عبارة ىوالوظيفي للأستاذ او ما يعرؼ بالأداء التًبوي او التدريسي  لأداءبيكننا القوؿ  اف ا

  .بهدؼ إبقاح العملية التعليمية ،و التي ترتبط أساسا بكفاءاتو العلمية و السلوكية ،الأستاذ  بوققها التيو الإبقازات 

 الوظيفي الأداء ابعاد و مكونات   الثالث: الفرع -1.13.

ابؼفهومتُ  لذلك من ابؼفيد أف نعرض كلا ،يتكوف مفهوـ الأداء من مكونتُ أساسيتُ الأوؿ الكفاءة والثالش الفعالية    

 وذلك على النحو التالر : 

  :قدرةال،فهي  نظمةقبة الأداء في ابؼاينظر الباحثوف في علم الإدارة إلذ الفعالية على أنها أداة من أدوات مر الفعالية 

أي بغض النظر عن التكاليف ابؼتًتبة عن ىذه   ،ىداؼ مهما كانت الوسائل ابؼستعملة في ذلكعلى برقيق الأ

، صفحة 2010 -2009)الداوي،  "ابؼسطرة الأىداؼ برقيق درجة يعكس معيار الفعالية ىي" ،الأىداؼ 
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 ابؼخرجات أو الأىداؼ عن يعبر فالأداء ابؼخططة، والأىداؼالمحققة  النتائج بتُ العلاقة يعكس بالتالر ،(219

 عليها. المحصل النتائج أو برقيقها ابؼراد

  :دودين،  "ابؼنفعة أىداؼ لتحقيق استغلاؿ أفضل ابؼوارد استغلاؿ على القدرة" أنها على الكفاءة تعرؼالكفاءة(

 بالأىداؼ ابؼساس دوف ابؼوارد استخداـ مستويات تدنية على إلذ القدرة تشتَ أنها أي ،(136، صفحة 2012

القدرة على برقيق الأىداؼ والنتائج ىي  الكفاءة اذف   .وابؼوارد ابؼستخدمة النتائج بتُ بالعلاقة تقاس التي ابؼسطرة

 .ابؼدخلات وابؼرغوب فيها بأقل التكاليف، من وقت وجهد وماؿ، كما تعتٍ النسبة بتُ ابؼخرجات 

 :مكونات الأداء الوظيفي2الشكل رقم 

 

 

 

                                           

 

                                        

 

                                       اعداد الباحثة الدصدر:                                            

ن يكوف الأداء فعالا حتى يكوف  الكفاءة و الفعالية بنا مصطلحتُ مرتبطتُ ببعض، فالكفاءة شرط للفعالية ومن ثم ل

اؿ ن في غتَ الغرض أو المجوليس فعالا وذلك حينما يتم استغلاؿ ابؼوارد استغلالا جيدا لك ؤالكن بيكن أف يكوف الأداء كف ،ؤاكف

، Allégre) .و تقييها يتم في مقابلات فردية او بصاعية  ، الوظيفةاما الاداء فهي نتيجة تفعيل الكفاءات ابؼطبقة في  ابؼفيد،

1006) 
 .نوعية ابعهد و بمط الاداء ،كمية ابعهد  أبعاد جزئية بيكن أف يقاس الأداء على أساسها: 03بيكننا ىنا أف بميز بتُ 

 (2005)عاشور، 

  وىي مقدرة الطاقة ابعسمية أو العقلية التي يبذبؽا الفرد في العمل خلاؿ فتًة طبيعة الجهد الدبذولكمية الجهد او :

 زمنية معينة.
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  ابؼبذوؿ بؼواصفات نوعية معينة و يعبر ابؼعيار النوعي درجة  مطابقة ابعهد :  الجودة و مستوى الدقةنوعية الجهد و

 على:

 ؛درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات -

 ؛درجة خلػو الأداء من الأخطاء -

 درجة الإبداع والابتكار  في الأداء. -

  (44-43، الصفحات 2004 )وفلجة، " الأسلوب أو الطريقة التي يبذؿ بها المجهود في العمل." :الاداءنمط. 

الكفاءة الاستغلاؿ الأمثل للموارد  بنا: الكفاءة والفعالية، حيث تعتٍ اساسيتُ أف الأداء يتضمن بعدين نستخلص اذف

 ،كما يتضمن ثلاث ابعاد جزئية متمثلة في ابعهد الكمي   ،الأىداؼ ابؼسطرة مسبقافي حتُ تشتَ الفعالية إلذ برقيق باقل تكلفة، 

اما نوعية  ،خلاؿ فتًة زمنية معينة ،تعبر كمية ابعهد عن الطاقة ابؼبذولة من الفرد في عملو .ابعهد النوعي أسلوب  بذؿ ىذا ابعهد

 .عملوالفرد هو الطريقة التي يؤدي بها ف اما بمط الأداء ،ابعهد فتعتٍ درجة تطابق ذلك ابعهد بدواصفات تتسم بالدقة و ابعودة

 الوظيفي الأداء أهمية : عالراب الفرع-1.1.4

لانو ابعزء ابغي منها وىو  ،الوظيفي الفردي و ابعماعي لتحستُ الأداء العاـ للمنظمة ىو الاىتماـ بالأداء افضل طريقة 

رجع أبنية الأداء الوظيفي بؼا بوققو من الفوائد كما ت  (2001)الدحلة،  ،الربح  برقق يساىم في الذي البشري بالعنصرمرتبط 

 التالية للمنظمة: 

 " فهو ، بل ىو مؤشر لنجاح ابؼنظمة و فعاليتها ،لا تقتصر أبنية الأداء الوظيفي فقط في كونو مؤشرا لنجاح  الافراد 

 ."ابؼنظمة بؼواكبة التغتَات المحيطةمن خلاؿ استمرار تطوير وبرستُ أداء و استمرارىا في السوؽ   ؛وسيلة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة

 ؛(78-77، الصفحات 2011)ماضي و صبري، 

 ؛يعبر الأداء الوظيفي عن مستوى بقاح ابؼنظمة في إدارة مواردىا البشرية 

   ؛ الأفراد في تنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم كفاءة و فعاليةيعبر الأداء الوظيفي عن 

 (2011)ماضي و صبري،  .في ابؼنظمة الافرادالكامنة لدى  القدرات برديدىم الأداء الوظيفي في ايس. 
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 للأداء الوظيفي النظرية الخلفية :الثاني الدطلب -2.1

 الفكرية ابػلفية يعكس تسلسل وفق ،تناولوه قد والباحثتُ ابؼفكرين من كبتَا عددا أف بقد الأداء موضوع لأبنية نظرا

 :يلي فيما نعرضها لو، التاربىية

 التسيير: في الكلاسيكية الددرسة : الأول الفرع-1.2.1

من خلاؿ برقيق أعلى كفاءة إنتاجية  ،تتًكز فلسفة ابؼداخل الكلاسػيكية علػى زيػادة الإنتاجيػة وبزفيض التكاليف       

تتمثل أىم  ،لأعمػاؿ ابؼوكلػة بؽمفي اػاؿ أداء العم ، وكذلك زيادةبفكنة. بدأ علماء الإدارة في التفكتَ في كيفية زيادة الإنتاجية

 : ابؼبادئ التي يقوـ عليها الفكر الكلاسيكي في ما يلي

 فرد كل أف يرى حيث ،( 1776 ) الأمم ثروةكتابو  خلاؿ من العمل تقسيم بدبدأ سميث آدم اسم : ارتبطتقسيم العمل -ا

 بددى مرتبط الإنتاجية من عاؿ مستوى على ابغصوؿ فإف ومنو ،غتَه من فعالية احسن بوقق فيو الذي العمل أداء إلذ بييل

 الأداء في حريتو من وجرده آلة إلذ العامل حوؿ العمل تقسيم في الإفراط لكن،  (1998)قباري،  الأعماؿ و الوظائف تقسيم

 .أدائو على سلبا انعكس بفا

العمل  تنظيم بسكنو من ودراسات بأبحاث قاـ فقد العلمية، الإدارة مدرسة رائد تايلور فريدريك : يعتبر التسيير العلمي -ب 

 لإبقازه والزمن اللازمتُ ابغركة ودراسة ،بسيطة مهاـ إلذ وبذزئتو العمل برليل خلاؿ من الأداء مستوى رفع بهدؼ  علمية، بطريقة

طريقة لأداء عمل معتُ، ومن ثم  عبأبقالفعالية،  وكاف بنو اكتشاؼ ما أبظاه  من مستوى إلذ الوصوؿ أجل من ،فيهما والاقتصاد

 مراقبة من بد لا بل،داءالأ مستوى لرفع كاؼ وحده غتَ العمل وتقسيم بزصيص أف يرى حيث ،القيػاـ بتػدريب العماؿ عليها

 .برليلها ثم النتائج وتسجيل الصناعية ابؼؤسسة داخل والتجربة العلمية ابؼلاحظة استخداـ أي،بعملو قيامو أثناء العامل أداء

 :أبنها من الانتقادات العديد واجهت انها إلا الأداء، في الفعالية من مستوى أعلى برقيق إلذ سعيها رغم تايلور  دراسة لكن

  وظروفو؛ العمل نوع و العاملتُ بتُ فرديةال ؽابناؿ الفرو 

 إنتاجيتو؛ ثم ومن ودوافعو ورغبتو الفرد أداء علىالعمل ابعماعي  تأثتَ ابناؿ 
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 مساويا للجانب أثرا بؽا يكوف أف بيكن اجتماعية نفسية، أخرى جوانب ابناؿو  للدوافع ابؼادي ابعانب على التًكيز 

 .لأدائو ابؼقررة ابؼستويات وبلوغ العمل في ابؼطلوب ابعهد لبذؿ ودفعهم العاملتُ برفيز في يفوقو أو ابؼادي

كما قاـ فايوؿ بتقسيم وظائف الإدارة الذ بطسة مراحل : التخطيط، التنظيم، إصدار الأوامر، التنسيق والرقابة، فالتخطيط 

فيساعد على وضع ابػطة العامة التي يعتمد عليها ابؼدراء بيكن من التنبؤ بابؼستقبل ثم الاستعداد بؼعابعة حوادثو، أما التنظيم 

في وضع ابػطط التفصيلية بؼهمات ابؼسئولتُ عنها، ثم ابغصوؿ على ابؼوارد البشرية وابؼادية وىيكلتها في تقسيمات لإبقاز 

بؼؤسسة وتوحيد ابعهود، أىداؼ ابؼؤسسة، بعدىا إصدار الأوامر، أما التنسيق فيمثل برقيق التوافق والانسجاـ بتُ فعاليات ا

  .وأختَا الرقابة التي بسكن من مقارنة الأداء الفعلي بابػطط وتصحيح الابكرافات بينهما

وعليو فإف الأداء الفعاؿ عند  فايوؿ لن يكوف إلا بتوافر إدارة رشيدة تقوـ على أسس علمية تساعدىا على التحكم في تسيتَ 

 مواردىا خاصة البشرية منها.

 الإنسانية العلاقات مدرسة: الثاني رعالف  -2.2.1

وقد سابنت بقدر كبتَ في تطوير كرد فعل للنظريات الكلاسيكية  ،"ـ1930 سنة ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية      

 عنايتها وجهت التي الإنسانية العلاقات مدرسة رائد مايو إلتون يعتبر اذ ،البشريالفكر التنظيمي و الاىتماـ أكثر بالعنصر 

 العلاقات بتُ مشكلة سوء إلذ بالإضافة، الإنتاجية قاـ رفقة بؾموعة من الباحثتُ بدراسة ظاىرة ابلفاض  ،البشري للعنصر

 .(2000)علي محمد و سعيد يس،  ؿوالعما الإدارة

 للاستاذ الأداء الوظيفي العوامل الأساسية في الدطلب الثالث : -3.1

 الوظيفي الأداء معايير: الأول الفرع -1.3.1

ابؼستوى أو الدرجة " ب يعرؼ ابؼعياركما    ،بسثل معايتَ الأداء القانوف الداخلي الذي يوضح كيفية برقيق أداء افضل 

، صفحة 2008)ماىر ا.،  ."ابؼطلوب توفرىا في الشيء الذي بكن بصدد تقييمو وابغكم عليو فيما إذا كاف وفق ما نريده أـ لا

566). 

  :(2005)ابؽيتي خ.، حسب ما جاء بو  وبصورة عامة فإف معايتَ تقييم الأداء تؤكد على جانبتُ أساسيتُ

 ؛و درجة الابقاز الإنتاجونوعية كمية :: يعبر عن ابؼقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة العمل مثل موضوعي 
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 يكشف عن صفات الفرد الشخصية كالقابلية والسرعة في التعلم وعلاقتو مع الرؤساء وابؼديرين.ذاتي أو سلوكي : 

 الوظيفي الأداء معايير فعالية شروط : الثاني الفرع-13.2.

وواضح ودقيق، وحتى حتى تكوف معايتَ تقييم الأداء فعالة يشتًط أف تكوف قادرة على تقييم الأداء بشكل صحيح 

 يتحقق ذلك لابد من توفر بؾموعة خصائص وجودىا يشتَ إلذ قدرة ابؼعايتَ على التقييم ابعيد نذكر أبنها:

 "وضع ابؼعايتَ بناء على برليل الوظيفة ودراستها جيدا لأف ذلك يساعد في تصميم ابؼعايتَ التي تقيس أداء ابؼوظف" 

 ؛ (132، صفحة 2000محمد ع.، )علي 

  صدؽ ابؼقياس: أي تعبتَ العوامل الداخلة في ابؼقياس عن ابػصائص التي يتطلبها أداء العمل ،وىناؾ حالتاف يكوف فيها

 (2005)ابؽيتي خ.، ابؼقياس غتَ صادؽ: 

  ٍ؛ساسية في الأداءالأعوامل العلى  ء ابؼقياسعدـ احتوا حالة القصور: تعت 

 ؤثرات خارجة عن إرادة الفردتاثر ابؼقياس بد حالة تلوث ابؼقياس : وىي. 

  ؛و وضوح، الأمر الذي يستوجب تعريػف كل منها بدقة  بينها بسهولة مع بذنب التداخل بينها تمييزال إمكانية 

  ، زيادة الإنتاج نظرا لإمكانية أي فرد فلا تكوف منخفضة كثتَا لأف ابلفاضها يضعف ابغافز على "أف تكوف معقولة

بلوغها، ولا تكوف مرتفعة بحيث يكػوف من الصعػب الوصوؿ إليهػا بفا يبعػث اليأس في نفػوس العاملتُ ويضعػف  من 

 ؛(412-411، الصفحات 1996)عقيلي،  "بنتهم.

 (1975)علي محمد ،.، قبل تطبيقها وتعميمها  تهاتَ وبذربإشراؾ الأفراد ابؼعنيتُ في برديد ابؼعاي. 

  :بيكننا تلخيص اىم شروط فعالية معايتَ الأداء الوظيفي  كالتالر

 ؛(قصور الاداء)او نقصاف  ، (عدـ تاثرىا بالعوامل ابػارجية)اي انها تعبر عن بصيع متطلبات الأداء دوف زيادة :صادقة 

 ؛بحيث بيكن التمييز بتُ كل معيار على حدى و بكل وضوح خاصة بالنسبة للعامل :دقيقة وواضحة 

  ؛و اف تكوف بعيدة عن الذاتية و اف تكوف ذات صلة بالأىداؼ المحددة للوظيفة،  :موضوعية 

  أي اف تكوف قابلة للتحقيق :معقولة. 

كما يستحسن بذربة   ،يؤدي بصفة الية لفشل العملية ،تقييم الاداءاف عدـ وجود معايتَ دقيقة  و واضحة تستند عليها عملية 

 .ىذه ابؼعايتَ قبل تطبيقها للتاكد من فعاليتها
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 للأستاذ  الوظيفي الأداء في الدؤثرة العوامل : الثالث الفرع-13.3.

وأف ذلك يعتبر سلوكا،  إنطلاقا من إعتبار أف الأداء الوظيفي بفارسة الفرد للأنشطة وابؼهاـ ابؼختلفة التي تتكوف منها الوظيفة 

أف تؤثر نها ى للتأثتَ سلبا وإبهابا ببعض العوامل أو العناصر التي من شأ معرض فإف بؽذا السلوؾ عناصر مكونة لو، وىذا الأختَ 

 :إلذ بؿددات داخلية وأخرى خارجية وىي (2020)عزوز، حسب العوامل عادة ما تسمى بدحددات وتنقسم على الأداء، وىذه 

  :المحددات الداخلية  -ا

 على ابغافز والذي يتًجم إلذ الطاقات ابعسمية وابغركية والعقلية  فردن حصوؿ الع: وىو ابعهد الناتج  الجهد

 ابؼبذولة لأداء مهمتو؛

 تلك البرامج التي تنمي ابػصائص وابؼهارات من خلاؿ   ،تدريب الفرد لتأدية عملو بالطريقة الصحيحة:  التكوين

 تؤثر بشكل مباشر في الأداء؛ والشخصية اللازمة لأداء الوظيفة 

 أنو من الضروري توجيو جهوده في العمل من خلالو الفرد: ويشتَ إلذ الإبذاه الذي يعتقد  إدراك الدور. 

 :المحددات الخارجية  -ب

 (: تتعلق بكل من الواجبات وابؼسؤوليات والأدوات والتوقعات ابؼأمولة من الفرد العامل  متطلبات العمل ) الوظيفة

 .بالإضافة إلذ الطرؽ والأساليب والأدوات وابؼعدات ابؼستخدمة في بفارسة العامل بؼهامو

 دارة العليا بتوفتَ مناخ العمل، الا والتزاـالوظيفة فيها،  ىوتشتَ إلذ البيئة التنظيمية السائدة التي تؤد الإدارة العليا: التزام

  .ةأسلوب القياد و ، ابؽيكل التنظيمي الإشراؼ، توفتَ ابؼوارد

 :ومساعدتهمعلى رعاية ورفاىية أعضائها من خلاؿ الإنصات  ابؼنظمةيشتَ الدعم التنظيمي إلذ قدرة  الدعم التنظيمي 

 .و الإىتماـ بصحتهم النفسية و الدعم الإبهابيفي حل مشاكلهم، معاملتهم بعدالة، ابؼسابنة في تقدلص ابؼساعدات 

 دورا على الأداء كابؼنافسة ابػارجية، كما تلعب التحديات الإقتصادية  للمنظمة: تؤثر البيئة ابػارجية  البيئة الخارجية

 .الرواتب وابغوافز  ابلفاضبسبب التأثتَ على الأداء مهما في 
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 من العوامل ،  من أبنها :الأداء الوظيفي عموما  بدجموعة كما يتأثر 

 :قوة تطػابق الفرد  و ىو ،(59، صفحة 2020)بذالش، العلاقة  النفسية بتُ الفرد و منظمتو" " بيثل الـولاء التنظيمـي

 :بابػصائص التاليةيتميز مع منظمتو وارتبػاطو بها، كما أف الفرد الذي يظهر مستوي عاليا من الولاء التنظيمي 

 ؛اعتقاد قوي بقبوؿ أىداؼ و قيم ابؼنظمة -

 ؛استعداده لبذؿ أقصى جهد نيابة عن ابؼنظمة -

 رغبة قوية في المحافظة على استمرار عضويتو في ابؼنظمة. -

  :اديةوالاجتماعية للعمل من أىم العناصر ابؼؤثرة على أداء ابؼوظفتُ، حيث نعتٍ بالبيئة ابؼ اديةتعد البيئة ابؼبيئـــة العمـــل  

درجة الإضاءة، بينما نعتٍ بالبيئة الاجتماعية العلاقات بتُ فريق العمل  و التهوية، درجة التلوث بؿيط العمل ابؼادي مثل

 ؛ (1996)عويضة، برستُ الأداء الوظيفي كل ىذه العناصر بؽا أبنية قصوى في  والعلاقات بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ،

    :يعبر عن مدى أبنية الوظيفة التي يؤديها الفرد ومقدار فرص النمو والتًقي ابؼتاح لشاغلها ومستوى طبيعــة العمــل

ة التوافق بتُ الفػػرد والعمل الذي يؤديو الفرد زادت دافعيتو وولاؤه الاشباعات ابؼتًتبة عن الوظيفة، حيث كلما زادت درج

 في العمل؛ وبالتالر أداؤه

   :أكثر قناعة ورضا، وكثتَا ما تشتَ أدبيات السلوؾ بهعلو  حصوؿ الفرد على مزيد بفا كاف يتوقع "الرضا الوظيفي

، 1983)عاشور،  "والسعادة بذاه العمل ذاتو وبيئة العملالفرد بالارتياح  التنظيمي أف الرضا ا لوظيفي يعبر عن شعور

 .(53صفحة 

، Masouو  Fournier)بيثل الرضا الوظيفي متغتَ يتطور حسب حاجات و طموحات الفرد و واقعو في العمل        

عن  ،عن الاشراؼ ،عن التًقية ،عن بؿتوى العمل  ،الرضا عن الاجر :من اىم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي ،   (1024

 الذيكيفية حدوث الرضا الوظيفي   و اما عن  (2001)بؿمودية،  .عن بصاعة العمل و عن ظروؼ العمل،ساعات العمل 

 :العوامل و ابػطوات على النحو التالر يسعى إليو الأفراد؛ فإنو بودث نتيجة تفاعل وتكامل بؾموعة من 

 ؛: لكل فرد بؾموعة من ابغاجات يسعى لإ شباعها والعمل أحد مصادر ىذه ابغاجاتالحاجات -ا
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)شوقي،  ،ابؼتوقعة لإشباع تلك ابغاجات: تولد ابغاجات قدرا من الدافعية برث على التوجو إلذ ابؼصادر  الدافعية-ب

و ىذا من خلاؿ  ،بحيث اف الدوافع الفردية و ابؼيولات الشخصية تؤثر بشكل كبتَ على أداء الافراد  (220، صفحة 2000

، Nur Shafini) ر لابقاز افضل أداء.ثم اف الفرد المحفز يسعى باستمرا ،رفع الروح ابؼعنوية بغرض برقيق الأىداؼ الشخصية

Amaleena Syamimie ،Ahmad Suffian ،Siti Rapidah و ،Suzila ،1023)؛ 

سواء كاف ابؼؤثر إبهابي او سلبي  فاف الفرد يسعى لتحقيق  ،من خلاؿ تعديل سلوؾ الفرد : تتحوؿ الدافعية إلذ أداء الأداء-ت

 ؛من منطلق توقع ابؼكافات التي سيجنيها مقابل أدائو ،نتائج جيدة في عملو  بغرض برقيق أىدافو الشخصية 

 ؛غتَ ابؼشبعة  : يؤدي الأداء الفعاؿ إلذ إشباع حاجات الفردالإشباع-ث

سيلة التي مكنتو من من خلاؿ الأداء في عملو بهعلو راضيا عن العمل باعتباره الو إف بلوغ الفرد مرحلة الإشباع ": الرضا-ج

 .(220، صفحة 2000)شوقي،  ."إشباع حاجاتو

 : علاقة الأداء الوظيفي بالرضا الوظيفي3الشكل رقم 

 

                                                      

                                      

                                   

 : اعداد الباحثةالدصدر                                                   

 :التوالر على (2019 )بركاف، بو جاءت ما حسب  كرىانذ  ،العوامل من بدجموعة للاستاذ الوظيفي الأداء  يتاثر كما

سواء بشكل  ،للأستاذتؤثر العوامل البيداغوجية بشكل واضح ومهم في مستوى الأداء التدريسي البيداغوجية : العوامل -ا

الوسائل البيداغوجية  و مستوى  ،ابؼناىج و البرامج التعليمية ،التاىيل العلمي :يلي فيما ىذه العوامل وتتمثل ،إبهابي او سلبي

 .(التلاميذ)ابؼتعلمتُ 
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للرزؽ وغالبا ما يكوف  الأساسي ابؼورد فهو ،ذحياة الاستا في تؤثر التي العوامل كأىم الاجر ويأتي :الاقتصادية العوامل -ب

تم اشباع  إذا إلا ابػارجية، البيئة مع الإنساف توافق إلذ تهدؼالتي  السليمة النفسية الصحة بؽا تتحقق لا والشخصية ،الوحيد

 ي بوفظ كرامتو.ذلك الاجر الذحاجات الانساف بدا في 

 الاجتماعية فالعلاقات ،الوظيفي وئتؤثر على أدا التي الاجتماعية العوامل من بجملة ذالاستا يتأثر :الاجتماعية العوامل-ج

 الاجتماعية العلاقات على حد بعيد إلذ يتوقف للعمل ابؼختلفة الأىداؼ بقاح أو فشل اف .ابؼعنوية حاجاتهم إلذ إشباع تهدؼ

 .الزملاء  و أولياء الامور ،التلاميذ ،الادارة ،:علاقتو بابؼفتش  مع أطراؼ بـتلفة من المجتمع ابؼدرسي

 الأداء الوظيفي: ادارة: رابعالدطلب ال -4.1

التي من خلابؽا يتأكد ابؼديروف من أف أنشطة العاملتُ ونتائج أدائهم تتوافق مع الأىداؼ إدارة الأداء الوظيفي ىي الوسيلة 

 البشري ابؼورد بوققو الذي الأداء في التميز أف منطق على البشرية ابؼوارد أداء إدارة فلسفة تقوـ (2003)ابؼرسي،  التنظيمية.

)السلمي،  :التالية العناصرفرىا على تو بهب  بالتالر ابؽدؼ، ىذا لبلوغ وتعبئتها مواردىا بـتلف بذنيد يتطلب منها بابؼؤسسة

2001) 

o  ؛ ابؼتوقعة والنتائجالتصميم العلمي للعمل من خلاؿ برديد الأداء ابؼطلوب بدقة 

o َ؛ للعمل والتقنية ابؼادية الأداء مستلزمات توفت 

o َ؛ ظروؼ العمل بدا يتوافق و متطلبات التنفيذ السليم توفت 

o الصحيحة، الأداء طرؽ على تدريبهمو  بالعمل للقياـ ابؼؤىلة البشرية ابؼوارد اعداد 

o  َالنتائج؛ تقييم ومعايتَ ابعودة ومستويات المحددة وابؼعدلات وأىدافو الأداء خطة عن ابؼعلومات الكاملة توفت 

o مسار التنفيذ تصحيح على يساعده بدا ابؼتجددة، بابؼعلومات ابؼؤسسة في البشري ابؼورد وتزويد العمل أثناء الأداء متابعة 

 قبات؛و بذاوز الع

o  أدائو عن البشري ابؼورد وتعويض،تقييم نتائج التنفيذ مقارنة بالاىداؼ ابؼسطرة سابقا . 
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 (2014)الرشيدي ـ.،  :يوجد اربع عناصر أساسية لعملية إدارة الأداء الوظيفي

 بحيث يتم برديد العمل  ، (ابؼسؤوؿ)و ابؼشرؼ على التقييم  (العامل)و يكوف من الطرفتُ ابؼقيم  : تحديد التوقعات

 ؛ابؼطلوب اداؤه كما و نوعا و النتائج ابؼتوقعة و من ثم برديد متطلبات أدائو

  مع برديد طريقة العمل لتحقيق افضل  ،سؤوؿ و العامل ما سيتم إبقازه مناقشة كل من ابؼ :التوجيو و ارجاع الاثر

 ؛و معايتَ التقييم بدقة و تهيئة العماؿ لتجسيد خطة الأداء التي شاركوا في وضعها مسبقا ،اداء

 لأقل مرة مع مناقشة نتائج التقييم على ا ،ابؼساندة و الدعم ابؼعلوماتي و النفسي الذي يقدمو ابؼسؤوؿ للعامل :الدتابعة

 ؛و كيفية التغلب على الصعاب و ابؼشكلات التي تواجو عملية التنفيذ ،واحدة في السنة

  يتخذ ابؼسؤوؿ قرارات مالية لتعديل الأجور و ابؼكافات و تقدلص التعويض العادؿ  ،بناء على نتائج الاداء : الدكافات

 .للافراد

 

 يعد الذي البشري العنصر بوجود إلا يكوف لن ىذا الأداء، مستويات أفضل برقيق إلذ اختلافها علىنظمات ابؼ تسعى

اف  . بفيزا افرادىا أداء يكوف حتُ بقاء وأطوؿ ااستقرار  أكثر تكوف فابؼنظمة ، مواردىا لكل المحرؾ والعضو الأساسية اللبنة

بل ىو انعكاس لدوافع ابؼنظمة  ،الاىتماـ البالغ بالاداء الوظيفي للأساتذة  لا يعد انعكاسا لقدراتهم  و كفاءاتهم فحسب

 بشأف السليمة الإدارية القرارات ابزاذ في مفيدة معلومات وفتَلت للاداء الوظيفي تسعى الفعالة الإدارة و عليو فاف ،ايضا

 والضعف القوة مواطن حوؿ شاملة و دقيقة بدعلومات الذي يقوـ بتزويدىم ،من خلاؿ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي  الاساتذة

 . ابغالر أدائهم تطوير ثم من و،معابعة النقائص وكيفية
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 نظام تقييم الاداء الوظيفيل الدفاىيم النظريةالدبحث الثاني : -2

 

حيث برصر ابؼدرسة العلمية أبنية ىذه العملية  ،تعددت وجهات النظر حوؿ موضوع تقييم الأداء الوظيفي في ابؼنظمة

اما مدرسة العلاقات الإنسانية التي ظهرت   ،باعتبارىا وسيلة لاعادة تصميم الوظائف و التًكيز على وضع معايتَ صارمة للتقييم 

حاجة الفرد بالشعور  اىتمت اكثر بابعانب الإنسالش للفرد و اعتبرت عملية التقييم كوسيلة لتلبية ،كانتقاد للمدرسة الأولذ 

و أختَا تيار القرار الذي ربط ىذه  ،بالعدؿ و اعتبار مقابلة التقييم كفرصة للتواصل  بتُ الإدارة و الفرد و لتحفيز ىذا الاختَ

  :النقاط التالية في ىذا ابؼبحث الذ قنا  تطر العملية بابزاذ القرارات على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية. 
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 للأستاذ الوظيفيداء الاتقييم  ماىيةالدطلب الاول: -1.2

 الوظيفي الأداء تقييم تعاريف : الأول الفرع-2.1.1

تعددت مفاىيم تقييم الأداء وتنوعت باختلاؼ نظرة الباحثتُ لعملية تقييم الأداء، بفا صعب من وجود تعريف شامل 

 وموحد وفيما يلي نعرض بعض ىذه التعريفات:

  و السلوكات التي بيارسها ،ىدفها برديد نقاط القوة و الضعف في ابعهود التي يبذبؽا الفرد ،"تقييم الأداء ىو عملية دورية

كما ، (31، صفحة 2014)الرشيدي ـ.،  ".من اجل برقيق ىدؼ بؿدد خططت لو ابؼنظمة مسبقا ،في وقت معتُ

 ."القوة جوانب وجد وتدعيم إف الضعف معابعةالذ اف ابؽدؼ من العملية ىو " (137، صفحة 2004)فالح، يضيف 

 زمنية فتًة خلاؿ تقييمها يتم "حيث النتائج، جودة و كمية حيث من العمل تهم فيمردودي مستوى الافراد أداء بيثل 

)غروي، رقيق  ف"الضع و القوة نقاط لتحديد ابؼقدـ العمل و بالسلوؾ تتعلق بؿددة نقاط إلذ التطرؽ خلاؿ من معينة

 توضح نتائج ىذا التقييم فعالية ابؼوظفتُ لأداء واجباتهم ابؼطلوبة منهم.كما   ،(3، صفحة 2019اسعد، و خياط ، 

 (2005)البرادعي، 

 ياس بقياس مسابنة الافراد و متابعة أدائهم من خلاؿ ق يسمح ،ىو اجراء أساسي في إدارة ابؼوارد البشرية الاداء  تقييم

 .(Cohen-haege ،1020) االاىداؼ ابؼسطرة سابق انطلاقا منالنتائج المحققة 

  الفردالنتائج المحققة من طرؼ نظاـ مهيكل يهدؼ الذ قياس الأداء الوظيفي ىو  تقييم (Saba  وDolan ،1001)، 

 ىايساعد بفاسواء بصفة فردية او بصاعية  افرادىابقياس اداء  للمنظمةتسمح  التيوضعيات سلسلة من ال كما بيثلو  

 .(compoy ،1006) القرارات على مستوى ادارة ابؼوارد البشرية ذعلى ابزا

  كم على مدى بقاحهم في بابغوملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل، ذلك  الافرادتقييم الأداء ىو دراسة وبرليل أداء

)صلاح  أخر ائفلوظ مأو ترقيته برملهم بؼسؤوليات اكبر ،تقدمهمالقياـ بأعمابؽم ابغالية، وأيضا ابغكم على إمكانيات 

لا ينحصر فقط على ابؼلاحظة و القياس   ،يطرح الكاتب من خلاؿ ىذا التعريف مفهوـ معمق للتقييم ،(2008الدين، 

بل يتعداه الذ التحليل و الدراسة أي برليل الإبقازات و السلوكيات من حيث أسباب النجاح و الفشل و دراسة ظروؼ 

 .بفا يدؿ على ادراؾ أبنية ىذه العملية ،والعمل و بيئتو وكذا معوقات
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 للأستاذ الوظيفي الأداء تقييم مفهوم : الثاني الفرع-2.1.2

 ،لأنها نتائج غتَ ملموسة يمهايابؼشكل الذي تواجهو ابؼؤسسات في القطاع العاـ ىو أف تقدلص خدمات للجمهور يصعب تق   

لكن في الواقع بيكن تقييم أي عمل على أساس ابؼقارنة بتُ الأىداؼ ابؼرسومة والنتائج التي برققت أي مدى تلبية حاجات 

 :للأستاذ او الأداء التًبوي الاداء الوظيفي تقييم ابؼتعلقة ب نورد فيما يلي بعض التعاريف .ابعمهور

 داخل مهامو ،لأداء الضرورية والابذاىات وابؼهارات للمعارؼ الأستاذ امتلاؾ مستوى على ابغكم" :الاستاذ أداء مييتق 

 أدائهم ضعف وعوامل أسباب بذاوز خلاؿ من ابؼستوى ذلك رفع بهدؼ بؿدد، درس أىداؼ لتحقيق الدراسة حجرة

 ؛ (126 صفحة ،2005 ، ابػزندار بقيب و رجب )سكر "مقوته وعوامل أسباب ،وتعزيز

 "ابؼدراء من كل  العملية ىذه بإجراء ويقوـ ،ابؼهنية الناحية من ستاذالا أداء حوؿ حكم إصدار فيها ميت التي العملية 

 .(985 صفحة ،2004 )الاغا، "لديو ابؼستمر ابؼهتٍ النمو من للتأكد ،وابؼوجهتُ

 توافق مدى ولتحديد البشرية، ابؼوارد أداء في القوة والضعف مواطن لكشف وسيلة البشرية ابؼوارد أداء تقييم عملية تعد 

 أساسا الناشئة الأداء فجوة في التضييق سبل عن بؿاولة البحث "خلاؿ من ذلكو  الوظيفة، الفرد ومتطلبات إمكانيات

، صفحة 2015)مانع، أثر استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية،  "ابؼستهدؼ والأداء الفعلي الأداء بتُ ابكراؼ وجود من

223) 

ابغكم بصفة دورية على النتائج المحققة من طرؼ العامل اثناء تأدية  بسثل اف عملية تقييم الأداء الوظيفياذف بيكننا القوؿ 

القرارات  ذكما تعتبر ىذه العملية وسيلة مساعدة لا برا  ،انطلاقا من معايتَ واضحة موضوعية وبؿددة مسبقا ،مهامو في ابؼنظمة

 .على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية

 الوظيفي الأداء لتقييم التاريخي التطور : الثالث الفرع-2.1.3

)العماؿ( من طرؼ  فرادبتقييم الا اؾذآنكعبارة بديلة بؼا كاف يعرؼ  ظهرت تسمية تقييم اداء العماؿ خلاؿ ابػمسينات

اثناء تأدية مهامو مع عدـ مراعاة ابعانب  ،بحيث كاف تركيز ىدا الاختَ منحصرا فقط على ابقازات العامل ونشاطاتو ،ابؼستَ

 اداء العماؿ على مستوى النقاط التالية: الانسالش. كاف تطور نظاـ تقييم 
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o وابناؿ جوانبو ،ا الاختَ ذ، مع عدـ مراعاة الشخص ابؼنجز بؽالاداء على تقييم النشاط ابؼؤدى ابكصر تقييم

 ؛ا الإبقازذالشخصية وبفيزاتو الفردية التي اىلتو بؽ

o  الانتاج والبيع ويتعلق الامر ىنا  :مثلا ،يتم التقييم انطلاقا من معايتَ موضوعية وكمية:تقييم الاداء والادارة بالأىداؼ

كما بوق لكل عامل مناقشة اسباب   ،النتائج المحققة مقارنة بالأىداؼ ابؼسطرة سابقا  ذاوك،بتقييم درجة ابقاز ابؼهاـ 

 ؛فشل او بقاح ابؼهاـ ابؼوكلة اليو مع رئيسو ابؼباشر في اطار مقابلة تقييم

o ما اولذ اىتماما كبتَا باحتياجاتهم و تطلعاتهم ،ماؿ في اطار وظائفهماىتماـ نظاـ تقييم الاداء بتطوير و تنمية الع. 

تيار العلاقات ‚ تطور نظاـ تقييم الاداء من خلاؿ التيارات الفكرية و النظرية التالية: تيار الادارة العلمية للعمليظهر جليا    

 الإنسانية و ادارة ابؼوارد البشرية ونظرية القرار.

 ركز الذي الإدارة، في العلمي الأسلوب على "العلمية الإدارة حركة" ركزت للعمل و نظام تقييم الاداء: الادارة العلمية -ا

 وبدا الوظائف تصميم لإعادة الوسائل كإحدى العاملتُ أداء تقييم عملية تصميم الوظائف، فاستخدمت على أساسي بشكل

موجو بكو مسالة موضوعية التقييم  و كيفية اختيار معايتَ صارمة  تايلوركاف تركيز   .الأداء في العلمية استخداـ الأساليب يعزز

بعيدة عن الذاتية  بحيث تتماشى ىذه ابؼعايتَ مع متطلبات منصب العمل  علما اف شرط بقاح عملية التقييم  ينحصر في الطريقة 

 .و ليس في الاشخاص او العلاقات ما بتُ الأشخاص

 وستًف شركة حساب لصالح مصنع في مع فريق بحثومايو  إلتون بها  قاـ التي الشهتَة الدراسة تيار العلاقات الانسانية:  -ب

 للإنتاج غتَ الربظية القواعد على فقط الأمر يقتصر لا اذ الإنتاجية، العملية في البشرية العوامل تأثتَ على الضوء الكتًيك سلط

 بزيادة العمل استجابة إف فلاحظ الباحثوف كبتَة، أبنية للفريق ابؼعنوية الروح تلعب ولكن كبتَ، بشكل نفسها عن تعبر التي

 معنويات لرفع ضرورية ابؼشرؼ مع العلاقة تعتبر ولذلك .الباحثتُ قبل من لو تعرضوا الذي الاىتماـ نتيجة كانت الإنتاجية

 (2003)ربابعة،  .للإدارة الأوؿ التحدي الأختَ في وبؿفزة، لتصبح أساسية تعتبر الاستماع وميزة الفريق،

ا التيار ىو اف يكوف العامل منتجا و راض و لتحقيق ىدا الرضا لابد من تلبية بؾموعة من ذالانشغاؿ الاساسي بؽ

ه الرغبة  ىي معرفة حكم الاخرين عليو وبالتالر فاف ذو العدؿ  و احسن طريقة لتلبية ى احتياجاتو  مثل  ابغاجة للشعور بالأماف
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منطلق تقييم اداء العماؿ كاف لتلبية حاجات الافراد مع اعتبار مقابلات التقييم  ىي اساس عملية تقييم الاداء لأنها  بسثل حالة 

 (Galambaud ،2761)من التواصل تهدؼ بالدرجة الاولذ لتحفيز العامل و خلق جو من الثقة. 

 ابؼزج بتُ ضرورة إلذ دعت حيث البشرية، ابؼوارد أداء تقييم بعملية خاصا اىتماما "الإنسانية العلاقات مدرسة" عكست

 .البشرية ابؼوارد إدارة ةأنشط كأحد الأداء تقييم عملية استخداـ انتشر كما ،الأداء تقييم عند والسلوكية ابؼوضوعية ابؼعايتَ

بفا جعل التقييم يعتمد   ،بالأىداؼتم تكملة نظاـ تقييم الاداء بسياسة الادارة   نظرية القرار في ادارة الدوارد البشرية  : -ج

في اطار مقابلة اولية مع رئيسو ابؼباشر في ،على بؾموعة من ابؼعايتَ ابؼوضوعية و القابلة للقياس  مع اشراؾ العامل في ىده العملية 

 بإجراءو عند نهاية ىده الفتًة  يقوـ الطرفاف  ،لتحديد الاىداؼ ابػاصة بو و ابؼهاـ ابؼوكلة اليو خلاؿ فتًة زمنية معينة ،العمل 

 .مقابلة اخرى لاختبار مدى ابقاز ىده ابؼهاـ

ظهرت افكار مكملة في فرنسا في  ،في ابػمسينيات و ابؼتعلقة بالإدارة بالأىداؼ دريكربعد الافكار التي جاء بها       

بغية خلق ابغوار و التواصل ما بتُ العامل و رئيسو  ،ي دعى الذ الادارة التشاركية بالأىداؼذال جلينييالستينات من طرؼ 

و لضماف عملية تقييم ناجحة و عادلة بهب اف يركز ،ا في اطار مقابلات التقييم بنوعيها الفردية و ابعماعية ذوى ،ابؼباشر 

التي من شانها  ابؼسؤوليات ا ذا الذ برديد  ابؼهاـ ابؼوكلة و كو ابما تتخطاى، لقائموف عليها ليس فقط على تقييم الاداء الفرديا

 .التأثتَ على الاداء

 إصدار الأحكاـ في ابؼستعملة الوسائل جودة بتحستُ الباحثتُ باىتماـ 1980 و 1950 بتُ ابؼمتدة الفتًة بسيزت  

 التًتيب، مقابل في التنقيط أو حوؿ التقييم سلم أبماط بـتلف ومساوئ بؿاسن في بحثت دراسات عدة فظهرت الأفراد، أداء حوؿ

 ووسائل طرؽ دراسة من اىتمامهم الباحثوف الثمانينات حوؿ بداية وفي موضوعية، أكثر التقييم بذعل التي الطرؽ في وكذلك

 .مرؤوسيهم أداء حوؿ وأحكامهم ابؼقيموف انطباعاتهم  يصدر بها التي للكيفية اعمق فهم بكو التقييم
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 :تطور تقييم الأداء الوظيفي عبر التيارات الفكرية1الجدول رقم 

 

 تقييم الأداء الوظيفي التيار الفكري ) النظري(

 و الابتعاد عن الذاتية. موضوعية معايتَ التقييم  تتماشى مع متطلبات العمل  النظرية الكلاسيكية

 .شرط بقاح عملية التقييم ينحصر في الطريقة و ليس في العلاقات 

 مزج ابؼعايتَ السلوكية مع ابؼعايتَ الكمية ابؼوضوعية لتقييم العامل لضماف شمولية العملية.  نظرية العلاقات الإنسانية

 تقييم أدائو ومعرفة  تلبية احتياجات العامل مثل ابغاجة للامن و العدؿ من خلاؿ عملية

 حكم الاخرين عليو

  مقابلات التقييم ىي احسن فرصة للحوار و التواصل مع ابؼسؤولتُ فهي تسمح للعامل

 بالتعبتَ عن احتياجاتو  كما انها تهدؼ بالدرجة الاولذ لتحفيز العامل و خلق جو من الثقة.

 ية.البشر  ابؼوارد إدارة ا أنشطة كأحد الأداء تقييم عملية استخداـ 

 اعتماد عملية التقييم على طريقة الإدارة بالاىداؼ.  نظرية القرار

  الاىتماـ بابؼشاكل ابؼيدانية للمشرفتُ على عملية التقييم لضماف مصداقية العملية و

 بالتالر ضماف بقاحها.

 . الاىتماـ بدعابعة ابؼعلومات الصادرة من تقييم الأداء الوظيفي للعماؿ 

  الاداء على قرارات ادارة ابؼوارد البشرية  .تأثتَ  نظاـ تقييم 

 سلطة و قوة القرار لدى القائمتُ على عملية التقييم. 

 اعداد الباحثة الدصدر :                                               
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 :بقاح عملية التقييملإعطائو مصداقية اكبر بفا يضمن ،ضرورة توفر شرطتُ اساسيتُ للمسؤوؿ عن التقييم  قالومبودكما يرى 

 اف يكوف قريبا من العامل ابؼقيم  بفا يسمح لو بإعطاء حكم صحيح و دقيق. 

 اف يتمتع بكامل الصلاحية للتأثتَ على  ابزاد القرارات على مستوى ادارة ابؼوارد البشرية (Galambaud ،2761). 

ذلك اف  ،أنظمة تقييم الأداء بروزىا ضمن وظيفة مهمة متعلقة بواقع الفرد في ابؼنظمةلقد افرزت بـتلف التطورات التي شهدتها 

من خلاؿ توفتَ ابؼعلومات حوؿ  ،إدارة ابؼوارد البشرية تعتمد على تقييم الأداء لتحديد مكامن الضعف و القوة في الأداء الفردي

 (2021)رياض،  بؼناسبة بعد التقييم.ليتم بعد ذلك ابزاذ القرارات ا ،أداء الافراد من مصادر بـتلفة

كثتَا ما نرى عدة قرارات على مستوى ابؼوارد البشرية ،مثلا  ما يتعلق بالأجور او التكوينات التي غالبا  ما تتخذ خارج 

او بصيغة ؟ ات ادارة ابؼوارد البشرية اطار عملية التقييم .السؤاؿ الذي يطرح نفسو ىو مدى تأثتَ  نظاـ تقييم الاداء على قرار 

 اخرى ما مدى سلطة و قوة القرار لدى القائمتُ على عملية التقييم؟

 الوظيفي : خصائص  و أسس تقييم الأداءنيالدطلب الثا -2.2

 الوظيفي الأداء تقييم خصائص: الأول الفرع -22.1.

 (2015-2014)ىيش، : كالاتيتتميز عملية تقييم الأداء بعدة خصائص نذكر  

  ؛:أف تشمل عملية التقييم بصيع جوانب الأداء الكمية منها و السلوكية الشمولية 

 ؛:أف تقييم الأداء عملية منظمة أي بـطط بؽا مسبقا و منتظمة أي دورية تتكرر بانتظاـ خلاؿ السنة   التنظيم 

  ؛مرنة أي قابليتها للتطبيق على أنواع بـتلفة من الأنشطة:اف عملية تقييم الأداء عملية الدرونة 

 لأنها لا تسعى إلذ كشف العيوب فقط إبما تهتم أيضا بنقاط القوة التي جسدىا الفرد اثناء سعيو إلذ برقيق  لإيجابيةا:

 .ابؽدؼ

 : للاستاذ الوظيفي الأداء تقييم أسس  الثاني: الفرع-22.2.

 (412 صفحة ،1994 )الفقي، :الآتية بابؼبادئ الالتزاـ من بد ،لا تقييم عملية اىداؼ برقيق لضماف

 "؛ابؼدير و ابؼفتش ، الاستاذ أطراؼ: عدة بتُ تعاونية عملية مييالتق 



للأساتذةالفصل الأول: نظام تقييم الأداء الوظيفي      

 

 22 

 ؛مُستمراً  التقولص يكوف أف بهب 

 ؛بآخر استاذ مقارنة بهب لا 

 ؛علاجها وكيفية وجدت إف الضعف نقاط يعرؼ حتى التقييم بنتائج ابؼدرس إعلاـ بهب 

 تأدية عملو في منو مطلوب ىو ما الاستاذ يعرؼ أف بهب." 

 أبرز من ،الاستاذ أداء يميتق عند الأحكاـ لإصدار مرجعيا إطارا بسثل أسس على الاستناد لضرورة واضحة إشارة أيضاً  ىذا وفي

 (1002 )الاغا، :الآتي  نذكر الأسس ىذه

 ؛الأدوات تعدد يشمل الاستاذ مييتق 

 ؛التقولص بعملية يقوموف الذين الأفراد تعدد يشمل الاستاذ مييتق 

 ؛أدائو على للحكم ابؼعايتَ من بؾموعة يتطلب الاستاذ يميتق 

 للأستاذ. ابؼهتٍ الأداء بصدد قرار ابزاذ الاستاذ يميتق يتضمن 

 :الأداء الوظيفي للأستاذ على النحو التالربيكننا تلخيص اىم أسس عملية تقييم 

مع ضرورة التوصيف الدقيق وابؼستقل  ،الكمية منها والسلوكية ،تقييم بصيع جوانب الأداء الوظيفي :الشمولية و الدقة -

 .لكل معيار اداء

  ،للعامل ابؼقيموأيضا بالنسبة  ،يعتمد التقييم على معايتَ واضحة بالنسبة للمشرؼ على العملية :الوضوح والدوضوعية -

 .بعيدة عن التأثتَات الذاتية والشخصية ،كما بهب اف تكوف ىذه ابؼعايتَ موضوعية بحتة

: بهب اف يتم التقييم بواسطة أكثر من طرؼ واحد، لضماف عدـ الوقوع في أخطاء تعدد أطراف ومصادر التقييم -

ابؼقيميتُ حوؿ طرؽ التقييم ابغديثة و أبنية مع ضرورة تدريب  ،الذاتية، التعميم وابؼساواة وأيضا أخطاء الاسقاط 

 .التواصل الإبهابي مع العامل  اثناء تقييم ادائو 

كما بيكن اف تكوف حسب ابغاجة و   ،نصف سنوية او سنوية على الأقل  ،تتم عملية التقييم بصفة دورية  :الدورية  -

 .ىذا لضماف ابؼتابعة ابؼستمرة  لدرجة الإبقاز 

عند التأكد من الاستخداـ الأمثل لنتائج تقييم أدائو في ابزاذ ،دالة بالنسبة للعامل  و ابؼسؤوؿ تتحقق الع : العدالة -

برديد  ،التًقية ،القرارات ابؼتعلقة بدنح ابؼكافات ابؼالية و منح ابؼردودية :القرارات على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية مثل 
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خاصة في حاؿ ثبوت متكرر لضعف  ،عزؿ العامل من منصبو  كما تتعلق بقرارات  ،احتياجات التكوين و التدريب 

  .الأداء الوظيفي

 الوظيفي : أهمية و أغراض عملية تقييم الأداءثالثالدطلب ال -3.2

 للأستاذ بالنسبة الوظيفي الأداء تقييم ةياهم : الأول الفرع-23.1.

ينجم عنو بقاح باقي السياسات التي تضعها   ،اف بقاح إدارة ابؼوارد البشرية في وضع سياسة فعالة لتقييم الأداء الوظيفي 

و  عليو تظهر أبنية العملية في مدى كفاءة التطبيق حيث تسمح  ،ابؼزايا الاجتماعية و التًقيات  ،التكوين  ،كسياسة الاجور

بابؼعلومات الضرورية لاداء  الإدارية تابؼستويا بقية تزويد على تساعدكما "  ،(2020)واسع و شنوفي،  بتحقيق اىداؼ ابؼنظمة.

مع ضرورة الاستًشاد بالتقييم عند  ؛(269، صفحة 2020)بوطورة، بظايلي، و قرامطية،  افرادىا بفا بيكنها من  ابزاذ القرارات"

 .(2019)شبلي و علا،  التًقية و منح ابؼكافات ابؼالية

 ومستويات وتقدير وبرليل برديد من بيكن فهو، الأفراد لإدارة الأساسية الوظائف أحد انو في الاداء تقييم ابنية بسكن    

 .بالأفراد ابؼتعلقة القرارات ابزاذ مداخل احد وبيثل فهو وبالتالر زمنيو فتًة في، للأفراد الفعلي الابقاز

 كما يتم استخداـ نتائجها في برديد   ى بقاح سياسات التعيتُ و التوظيف،تسمح عملية التقييم بابغكم على مد

 ؛(2021)بن زياف و تفتَولت، الاحتياجات التدريبية للافراد 

 ُالأساتذة. و (ابؼفتش و ابؼدير) ابؼشرؼ بتُ العلاقات و الاجتماعي العمل جو برست (Pedzani، Trudie، و 

Gerrit، 1023)؛ 

 ؛الاستاذ لدى الضعف و القوة نقاط برديد 

 صدؽ لضماف و (،الاستاذ لدى الوظيفي الأداء ضعف أسباب ) فعاليتو عدـ واسباب العمل عراقيل و مشاكل برديد 

 ؛ابػارجية السلبية ابؼؤثرات من خلوىا و التقييم عملية

 ؛الاخطاء عن وابؼسائلة المحاسبة اجراء بالتالر و ، ابؼسؤوليات برديد في وابؼساعدة ابؽامة الامور من الاداء تقييم يعد 

 و التًقية ،الاجور سياسة، ابؼسؤوليات بتحديد الصلة ذات القرارات لابزاذ البشرية ابؼوارد لادارة ابؼعلومات يوفر انو كما 

 ؛ التكوين
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 ُللتلاميذ العلمي التحصيل على إبهابا ينعكس بفا ؛ البيداغوجية  الأستاذ كفاءات  تطوير و  برست (Tarhan، 

Karaman، Kemppinen، و Aerila، 1027) . 

 " يعد تقييم الأداء أداة برفيزية ،من خلاؿ تشجيع و برفيز الافراد ابغاصلتُ على نتائج جيدة في العمل، عن طريق تقدلص

 (55، صفحة 2020)عزي، معودي، و غرمولر،  ."ابغوافز

ثم  ،فاف انظمة تقييم الاداء تسعى لتحقيق ىدفتُ رئيسيتُ :اعداد برامج تكوينية لفائدة العامل بالدرجة الاولذ  بريتيحسب       

 (peretti ،2002) .ا الاختَ في برقيق اىداؼ ابؼنظمةابؼكافآت ابؼالية مقابل مسابنة ىذبرديد 

ت كما ىو موضح في ابعدوؿ لية التقييم تعتبر نشاطا ضروريا بحيث تكمن ابنيتو في عدة مستويابالنسبة لأي منظمة  فاف عم 

 :التالر

 :أهمية عملية تقييم الأداء الوظيفي2الجدول رقم 

 بالنسبة للفرد بالنسبة للقائم على التقييم للمنظمة بالنسبة

   وكذا بؿيطوبرديد وضعية العامل ابؼقيم 
   الاىتماـ اكثر بتحديد مواصفات

 مناصب العمل
  استخداـ ابؼعلومات التي يوفرىا ىذا

النظاـ في اعداد تنبؤات دقيقة في حاؿ 
ابقاز مشاريع جديدة او اعادة تنظيم 

 (compoy ،2008) .ابؼؤسسة

  تعتبر عملية التقييم وسيلة مساعدة
على مستوى ادارة لابزاذ القرار 
 ابؼوارد البشرية

 برديد الاىداؼ و توجهات العمل 
  الأخذ بابغسباف اقتًاحات و

 تطلعات العماؿ
  مناقشة الوسائل الازمة لتحقيق

الاىداؼ ابؼنشودة  و التخطيط 
 . لبرامج تكوين مستقبلا

(compoy ،1006) 
 

  برديد نقاط القوة والضعف
 العامللدى 

  برديد الاىداؼ ابؼنشودة
وابؼستهدفة وكذا الوسائل 

 الازمة لتحقيقها
  توفتَ ابؼعطيات اللازمة لرئيسو

فيما يتعلق بتطلعاتو على 
مستوى مساره ابؼهتٍ والتعبتَ  

.   عن حاجتو للتكوين
(compoy ،1006) 

 

                        

 (74-72، الصفحات compoy ،1006)اعداد الباحثة استنادا  الدصدر:                         
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 (2006 ، )داوود :التالية النقاط في برديداً  التدريسي الاداء تقييم عملية ابنية تلخيص بيكن كما

 ُ؛التدريس بفن ابػاصة والتًبوية العلمية والكفاءات ابؼهارات برست 

 ؛التدريسية ابػبرات على ابغصوؿ تعزيز 

 ُ؛المحدد للوقت الأمثل والاستثمار التحكم على الأستاذ قدرة برست 

 ؛ للأساتذة ابؼهنية التنمية برنامج أىداؼ برقيق 

 (1995)مالك و بؿمود ،  : التالية للمهارات الاستاذ اكتساب على يداكالت 

 ؛الدراسة حجرة داخل الأدائية ابؼهارات -

 ؛ الدراسة حجرة خارج العمل مهارات -

 ؛الأستاذ لتخصص اللازمة اللغوية ابؼهارات -

 .ابؼادة لتدريس اللازمة ابؼهارات -

 للأستاذ الوظيفي الأداء تقييم أغراض  الثاني: الفرع-23.2.

ابؼوافق  1427بصادى الثانية عاـ  19ابؼؤرخ في  06/03من الأمر  97وفقا للمادة  ابؼوظف عموماتهدؼ عملية تقييم أداء 

 (10، صفحة 2006)ابعريدة الربظية،  : إلػى 2006يوليو  15ؿ 

o التًقية في الدرجات. 

o التًقية في الرتبػة. 

o لأداءمنح امتيازات مرتبطة بابؼردودية وبرستُ ا . 

o .منح الأوبظة التشريفية وابؼكافآت 

ابؼلاحظ في ابغياة العملية ىو اكتفاء ابؼنظمات بحفظ تقارير الأداء في ملفات ابؼوظفتُ دوف دراسة أو برليل. إلا أنو من 

استخدامات نتائج الضروري الاىتماـ بنتائج تقييم الأداء بدراستها وبرليلها لأنها تؤثر على الفرد وعلى ابؼنظمة، حيث تتمثل أىم 

 يلى: ماتقييم الأداء في
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 نظرا لأف أساليب الاختيار ابؼختلفة لا تتضمن الكشف عن درجة كفاءة الفرد تحديد صلاحية الدوظف الجديد  :

العامل بدقة، فإف نتائج تقييم كفاءة الأداء تبرز أبنيتها في بؾاؿ برديد صلاحية ابؼوظف ابعديد، حيث تبتُ كفاءة 

فتو، بفا يتستٌ معو في نهاية مدة الاختبار تقرير ما إذا  الفرد العامل من خلاؿ صلاحية قيامو الفعلي بواجبات وظي

 ؛(2003)ابؽيتي خ.،  كاف ىذا العامل سيثبت في وظيفتو أو يتخذ معو إجراء آخر

 :وبؿطة ىامة بؼعرفة قصور أداء ابؼوظفتُ في أعمابؽم ومعرفة العوائق  جهاز رقابي فعال لقياس مستوى أداء العاملين

التي تعتًض سبيل ابؼوظفتُ ،التي تتسبب في تدلش الأداء سواء كانت عوائق إدارية أو معرفية أو فنية أو بسبب مناخ 

)فوزي اصيل، تي يرغبها ابؼنظمة العاـ، ومن ثم إصػلاح ابػلػل أيػا كاف لإعػادة مستوى أداء ابؼوظفتُ إلذ الدرجة ال

 ؛(2000

 : ؛عن طريق معرفة الأفراد الذين بيكن أف يتدرجوا في مناصب أعلى في ابؼستقبلتسهيل تخطيط القوى العاملة 

 :ى فلكي تنجح الزيادة في الأجر كحافز لبذؿ ابؼزيد من ابعهد، بهب أف تبتٌ ىذه الزيادة عل إصلاح وتعديل الأجر

 ؛نتائج تقييم الأداء

 يتًتب على زيادة أعباء ومتطلبات العمل خلق أوضاع لا يستقر شغل وظيفة أعلى من خلال التدريب والتنمية :

معها شاغلي ىذه الوظائف، بفا يعتٍ أف الأمر يتطلب ابؼزيد من ابؼعرفة وابؼهارات بجانب ابؼهارات ابغالية، إذا اتضح 

 ؛كتساب ذلك من خلاؿ برامج التدريب والتنمية ومنو رفعهم إلذ مناصب أعلىمن تقييم الأداء أنو بيكنهم ا 

 تعتبر التًقية حافزا للفرد خاصة إذا كانت متًتبة على تقييم أدائو، حيث تفتخر بعض ابؼؤسسات من توفتَىا الترقية :

مراكز ذات أجور  الفرص للأفراد للتًقية، وىي تشبع ابغاجات ابػاصة بتحقيق الذات إذ تسمح بؼوظفيها بشغل

 (388-386، الصفحات 2002)حنفي،  :التًقية وفقا للأسس التاليةتتم  .أعلى وظروؼ عمل أفضل

 "؛الأقدمية: حيث تتم ترقية الفرد حسب مدة خدمتو فتعطى لو الأولوية للتقدـ 

 ؛العمل بابؼقارنة بغتَه الكفاءة: حيث يرقى الفرد الذي لو قدرات أكبر لإبقاز 

 التًقية مع الأخذ في ابغسباف الاقدمية والكفاءة معا" . 

 لتعلن عن ، ابؼنظمةفي مناسبات منظمة وبحضور أعلى سلطة في  تتم مكافاة الافراد: مباشرة العملية التحفيزية

 (2000)فوزي اصيل،  .ذوي الأداء ابؼميزسلوكها ابذاه المجدين من 
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 و ىذا يثبت تقييمو لتلك السنة  ،:" اذا ثبت تقصتَ فرد ما في تادية مهامو يتعرض لعقوبة ما الانضباط و الدعاقبة، 

و قبل ابزاذ أي قرار عقوبة برتاج الإدارة للعودة الذ ملف الفرد  ،بالإضافة الذ حفظ التفاصيل في ملفو الاعتيادي 

و كذلك لتقدير مدى بستعو بدؤىلات تسمح بالاستفادة منو في مواقع  ،لتحديد ما اذاكاف السلوؾ اعتيادي و متكرر

 .(57-56، الصفحات 2020)عزي، معودي، و غرمولر،  أخرى."

 سواء التدريسي أدائو عن الأستاذ مساءلة و بؿاسبة الذ الأولذ بالدرجة تهدؼ الأداء تقييم عملية اف  القوؿ بيكننا اذف

 كما  ،الدراسي التحصيل برستُ الذ بالتالر و التعلمية التعليمية العملية برستُ بهدؼ ،التعليمي النشاط او ابغصة اثناء او قبل

 برستُ منحة صرؼ مثل الراجعة التغذية بدنح تعزيزىا و القوة مواطن برديد خلاؿ من الأستاذ أداء برستُ الذ العملية تهدؼ

 خلاؿ من بؼعابعتها الضعف نقاط برديد كذا  و ،التشجيع و التقدير و التًقية، اعلى بدسؤوليات الأستاذ تكليف ،التًبوي الأداء

 .الاساتذة تطوير و تكوين برامج لاعداد بيةالتدري الاحتياجات تشخيص

 الأستاذتقييم أداء  و لزاور  :لرالات رابعالدطلب ال -4.2

 )حلمي، ىي: ابؼهارات وىذه لديو تتوفر أف بهب التي الأساسية ابؼهارات لتعدد نتيجة الاستاذ يميتق بؾالات تعدد يأتي

1991) 

 سنوات خلاؿ من أو ،تكوينو سنوات خلاؿ من وأفكار معلومات من الاستاذ كونو  ما حصيلة وىي:  الدعرفيةالدهارات  -ا

 ؛بالتدريس عملو

 فابؼؤسسة ابؼختلفة، الإنسانية العلاقات أبماط مع التعامل كيفيةب تتصل التي ابؼهارات تلك وىي:  الدهارات الإنسانية -ب

 ؛امورىم أولياء و التلاميذ و الزملاء، من تضمو بدا اجتماعيا نسيجا بسثل التًبوية

 :مثل الفصل داخل تدريسي أداء من بو يقوـ فيما وتبدو، الاستاذ بيتلكها التي ابػبرة تلك وىي: الدهارات الفنية  -ت

 .ابؼدرسية للأنشطة ابعيد التنظيم التعليمية، للوسائل الأمثل الاستخداـ للدرس، السليم التخطيط مهارات

 إجراءات ؛التًبوي النفس علم تدريسها؛ وأساليب العلمية ابؼادة :ب ابؼتعلقة معارفو حسب الأستاذ أداء تقييم بيكن كما

 (2004 )الاغا، .بالمجتمع ابؼدرسة علاقة ابؼدرسية: لوساطةا؛ ابؼدرسي التشريع ؛سالدر  وتقولص وتنفيذ وبزطيط تصميم
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 يتم تقييم أداء الأستاذ من خلاؿ المحاور و ابعوانب  التالية و حسب الغرض من العملية :

 التثبيت امتحاف اجتياز على ابؼقبل للأستاذ الأداء بؿاور اىم نذكرتثبيت الاستاذ الدتربص : بغرضلزاور الأداء الوظيفي  -ا

 (2017)فارح، 

  ؛الاىداؼ لبناء الكفاءة وبرقيق   ي سيتم في الدرسذلسيناريو اللقبلي  التخطيط ىو تصورالتخطيط :مهارة 

 ؛التهيئة او مهارة البدء و تقدلص الوضعيات التعليمية التعلمية :التنفيذ  مهارة 

 ؛و التقولص التحصيلي مع مراعاة الفروؽ الفردية التقولص التشخيصي، التكويتٍ : مهارة التقويم 

   كرات، كراس التكوين، دفتً النصوص، التوزيع الشهري ذ استخداـ أمثل للوثائق التًبوية مثل: ابؼ: السندات الرسمية

 و الوثيقة ابؼرافقة للمناىج؛

  ذفسر بقاح أي استايتعاملو معهم  و قدوة لتلاميذه ذوىندامو، بحيث بيثل الاستا ذشخصية الاستاالاستاذ: شخصية 

 ؛في قبوؿ وبؿبة طلبتو

 على مستوى قسمو، مؤسستو او مقاطعتو ،كابؼسابنة في التكوين او  اذ:كل ما ساىم بو الاست الابداع و الدبادرة

 ؛تنظيم ابؼنافسات الثقافية و الرياضية

 علم النفس التًبوي و التشريع ابؼدرسي )واجباتو و  ،سئلة في علوـ التًبيةاابؼمتحن  ذ: يوجو للاستا الثقافة الدهنية

 ؛حقوقو(

 لا يقتصر ابؽدؼ من ابؼقابلة على توجيو ابؼلاحظات ابؼتعلقة بالدروس و الأنشطة  تقييم الدقابلة مع لجنة التقييم:

 .ابؼقدمة، بل و يتعداه الذ تقييم انفعالو النفسي و ثقتو بنفسو

 الأداء(: )مردودية للأستاذ التربوي الأداء تحسين منحة صرف لغرض الوظيفي الأداء لزاور -ب

 :حالة في ، نقاط( 04-00 ) التاخرات و  ،( نقطة 12-00 الغيابات) تشمل و نقطة  16الذ 00 من الدواظبة 

 ؛16 النقاط تسقط الشهر في أياـ 7 من لاكثر ابؼرضية الغيابات

 06-00  التًبوية) النشاطات و، ( نقاط 06-00 الندوات) حضور وتشمل  نقطة 12 اؿ 00 من: التكوين 

 ؛للمؤسسة التًبوي النشاط في ابؼشاركة و، للدروس ابعيد التحضتَ على بالتساوي موزعة نقاط(
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 التًبوي؛ التحضتَ توزيع و اثراء و تشخيص التالية: النقاط على بالتساوي موزعة نقطة 12 الذ 00 من: الدبادرة 

 ابؼؤسسة. بذهيزات و العمل بؿيط على المحافظة القسم؛ زيتُت في ابؼشاركة الايضاح؛ وسائل استعماؿ

 الاستاذ: ترقية لغرض الوظيفي الأداء لزاور -ج

o ؛نقاط 05-00 العليا: الشهادات 

o الأخرى الرتب في الاقدمية بخصوص و ،ابغالية الرتبة في التعيتُ تاريخ من ابتداء عمل سنة لكل واحدة نقطة لاقدمية:ا 

 ؛الأولذ التوظيف رتبة في التعيتُ تاريخ من ابتداء سنة لكل نقطة نصف

o 3فيم تضرب النقطة التًبوية في  2:احتساب النقطة الإدارية زائد نقطة التقييم و تقسم على  الكفاءات الدهنية. 

 

و   ،مرىونة  بوضوح العملية و اغراضها  بالنسبة للأستاذ ،اف فعالية نظاـ تقييم أداء الأساتذة انطلاقا بفا سبق بيكن القوؿ     

كما انو من   ،مقارنة بالمجهودات ابؼبذولة و السعي الدائم لابقاز افضل أداء ،كيفية استخدامها و ىذا لتحقيق عدالة اكبر 

أف عملية التقييم كما   .الضروري ضماف موضوعية العملية و صدؽ معايتَىا وعدـ تاثرىا باية عناصر خارجة  عن قدرة الاستاذ

 نضمن بقاحوتؤثر فيو عدة عوامل ، وحتى  ،موعة أبعاد وبؿدداتبؾذا الاختَ بؽ فافتنصب على الافراد بؼعرفة مستوى أدائهم ،

 .عملية لابد من توفر بؾموعة عناصر واتباع خطوات معينة واستخداـ طرؽ متعددةال

 

 

 

 

 



للأساتذةالفصل الأول: نظام تقييم الأداء الوظيفي      

 

 30 

 للاستاذتقييم الأداء الوظيفي لنظام  الدفاىيم الاجرائية الدبحث الثالث: -3

 

بفا ينتج عنو ،تعود سلطة تقييم الأداء في ابؼؤسسات التًبوية إلذ ابؼدير و ابؼفتش التًبوي ، حيث يتم التقييم بصفة دورية    

ولو أف يقدـ بشأنها تظلم إلذ اللجنة ابؼتساوية  ،و من حق الاستاذ الإطلاع على نتيجة التقييم ،تقييم منقط مرفق بدلاحظة عامة

 :قمنا في ىذا ابؼبحث بالتطرؽ الذ مايلي ،وبؼعرفة التفاصيل حوؿ إجراءات نظاـ التقييم ،الأعضاء التي بيكنها إقتًاح مراجعتها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للاستاذ لدطلب الأول: أساليب و طرق تقييم الأداء الوظيفيا

 الاداء الوظيفيالدطلب الثاني:مراحل نظام تقييم 

 الدطلب الثالث: مقابلة تقييم الأداء الوظيفي

 الأداء الوظيفي  للاستاذ الدطلب الرابع: الأطراف الدسؤولة عن تقييم
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 الأداء الوظيفي للاستاذتقييم أساليب و طرق : الدطلب الاول-1.3

 الوظيفي الأداء تقييم مداخل و أساليب : الأول الفرع -1.1.3

 ها.تقييم في نظمةابؼ ترغب التي ابعوانب بتعدد داخلابؼ تتعدد و،تقييم الأداء من منظمة إلذ منظمة أخرى  اساليبتتباين 

 الأداء: مداخل تقييم 4الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 .(251، صفحة 2015)مانع، أثر استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية،  على استنادااعداد الباحثة  الدصدر:                

 :علاهالشكل افي   موضح كما ىو مداخل أربع برديد بيكن وعموما

 الذين البشرية ابؼوارد ترتيب إلذ التوصل وبؿاولة للفرد الشامل الأداء عادة ابؼدخل ىذا يستخدـ: مدخل الدقارنة 

 ؛(2003)ابؼرسي،  للأداء وفقا معينة عمل بؾموعة إلذ ينتموف

 لضماف الوظيفة مؤدي في تتوفر أف بهب التي والسمات ابػصائص أىم وحصر برديد على يقوـ: مدخل الخصائص 

 ؛(2009)ابؼغربي،  في أدائها بقاحو

 الذي ابؼدى بتحديد ابؼقيموف يقوـ ذلك بعد السلوؾ، أبماط برديد على أولا يرتكز ابؼدخل ىذا: مدخل السلوك 

 ؛(2011)عامر، ابؼوظف  فيو يظهر

 ىو ابؼوضوعي الأداء وأف .النتائج عند قياس ابؼوضوعية عدـ تقليل بيكن أنو ابؼدخل ىذا يفتًض: مدخل النتائج 

 تقييم في بالنتائج التوجو نظاـ أىم استعراض وبيكن التنظيمية الأىداؼ برقيق في الفرد بؼدى مسابنة مؤشر أفضل

 .  (2015)مانع، بالاىداؼ  وىو الإدارة الأداء
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 الاداء تقييم طرق :3الجدول رقم 

 الطريقة الددخل

 

 

 

 

 مدخل الدقارنة

 مباشر رئيس كل  يقوـ حيث،ابؼوظفتُ،  أداء تقييم في ابؼستخدمة الطرؽ أقدـ من تعتبر :البسيط الترتيب

 يصل حتى للاحسن 1 رقم عطاءبا  يبدا ثم ، ادائهم حسب تنازليا ويرتبهم عوم العاملتُ بابظاء قائمة باعداد

 (2012 )علاقي، . اداء الاقل شملت تيال القائمة نهاية الذ

 تسمح بتحديد ،ثنائيات تتشكل أين مزدوج بشكل القسم عماؿ كل مع العامل مقارنة :الدزدوجة الدقارنة

  (2015)مانع،  .للعماؿ تنازلر ترتيب من خلاؿ منها كل في الأفضل العامل

 النسبة تكوف بحيث، الطبيعي التوزيع ظاىرة على للأداء قياسو في الاسلوب ىذا يستند الإجباري : التوزيع

 او ابؼرتفعة الكفاءة ذوى من ةالقليل ة،والنسب وابؼتوسطة العادية الكفاءة ذوى من العاملتُ من الكبرى

 (1996 )عقيلي، الضعيفة.

  ثم الأداء، في والضعف القوة جوانب تصف تفصيلية تقارير بكتابة ابؼباشر الرئيس يقوـ :الدقال كتابة

 .والتشجيعية التطويرية الاقتًاحات وضع

 

 

 

مدخل 

 الخصائص

 ابغقائق بصيع ظهور  :في أبنيتو تكمن استخدامو،هولة لس وتطبيقا استخداما الأكثر يعد :البياني بيتتر ال

 ابؼوارد بصيع أداء لقياس الواحد ابؼقياس استخداـ إمكانيةمع  ،واحدة استمارة في بالفرد ابؼتعلقة والبيانات

 .بدوضوعية البشرية

 جيد، أداء:تصنيفها الذ ثم ابؼناسبة، الأداء أبعاد تعريف بهب الأسلوب ىذا لتطبيق :الدختلط القياس

 .التقييم بؿور من بؿاور لكل ورديء متوسط

 فى ابؼعايتَ ىذه توفتَ مدى وبرديد، التقييم معايتَ برديد على الطريقو ىذه تعتمد  :التقييم معايير قائمة

 يكوفل الدرجات عبص يتم و ،ابؼختلفو ابؼستويات برديد درجات بو مقياس خلاؿ من وذلك الفرد اداء
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 (8200 ا.، )ماىر . الافراد اداء تقييم مستوى ىو اصلابغ

 

 

 مدخل السلوك

 الفرد يقيم ثم العمل، من مأخوذ سلوؾ لكل أعمدة وضع يتم :السلوكي الأساس على التدرج مقياس

 .الأسوأ إلذ الأحسن من وترتب للسلوؾ ابؼختلفة ابؼستويات توضع ثم للسلوؾ، امتلاكو مدى على

ثم  للعمل، الكفء الأداء تصف التي الوصفية العبارات من قائمة برديد يتم :السلوكية الدلاحظات مقياس

 الوصفية العبارات بجانب إشارة ابؼقيم يضع ثم ، منها كل أبنية حسب ذلك ، متفاوتة عددية قيم برديد

 إلذ وبروؿ المحصلة الدرجات بذمع بعدىا،ا عليه يراه منطبق ما حسب أداءه يقيم الذي الفرد لدى ابؼوجودة

 (1996)عقيلي،  .بؿددة فئات ضمن تصنف بعدىا كفاءتو، عن لتعبر وصفيةة قيم

 تقييم بزص حيث ،التنظيم و الإنسانية العلاقات مثل معينة وصفات مهارات تقيس :التقييم مراكز

 .الإدارية ابؼستويات بـتلفابؼسؤولتُ من 

 

 

 

 مدخل النتائج

 "فعلا ابقز ام مع للفرد ابؼوضوعة الاىداؼ بتُ ما ةابؼقارن طريق عن الاداء تقييم يتم " :بالأىداف الادارة

 ابؼهن ذوى اداء لقياس الطريقة ىذه تستخدـ ما وغالبا، (286-285 الصفحات ،2012 )علاقي،

 (2020 بيينة، بن و )زادي : كالاتي  بالاىداؼ الإدارة طريق عن التقييم عملية تتم ،الرفيعة

 ؛قياسها بيكن كمية  اىداؼ برديد 

 ؛الاىداؼ برديد في مرؤوسيو و الرئيس من كل   اشراؾ 

 الأىداؼ لبلوغ عمل خطة وضع 

 الأداء. نتائج تقييم و  قياس عليها بناءا يتم التي ابؼعايتَ برديد 

 كما، الابقاز ىذا قياس نكبي وكيف ،ابؼوظفتُ من هابقاز  ابؼطلوب بوضوح بردد بانها الطريقة ىذه وتتميز

 . الابقاز قياس ةقوطري ابؼطلوب الابقاز برديد على وابؼوظف ابؼدير بتُ ابؼسبق والتفاىم التعاوف تتضمن انها

                                 

 (251، صفحة 2015)مانع، أثر استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية،  استنادا ؿاعداد الباحثة  الدصدر:                    
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 للأستاذ الوظيفي الأداء تقييم طرق الثاني: الفرع-2.1.3

العاملتُ والكيفية التي يتم بها و تقييم أداء الأداة التي يستخدمها ابؼقيم في عملية تقدير "يقصد بطريقة تقييم الأداء، 

 . (59، صفحة 2003)عبد المحسن،  "تقييم أدائهم

 (2004 )الاغا، :التالية بالطرؽ الأستاذ أداء مييقُ أف بيكن 

و دريستبعمع ابؼعلومات ابؼتعلقة بنوعية  ،في النشاط التعليمي أثناء عملو الأستاذوىي ملاحظة يم خلال العمل: يالتق -ا

 ؛و تكوف على شكل زيارات توجيهية او ربظية من طرؼ ابؼفتش ،ومهاراتو

 ،كاف يكلف الأستاذ بإدارة ندوة في قسمو، ويكوف ذلك في صورة واجبات ، أو تصميم بعض ابؼوادتدريبات الأداء:  -ب

 ؛التمكن من مادتو التعليمية على  الأستاذوذلك للكشف عن قدرة 

والتي تُسلط الأضواء على ابؼهارات  ، الأستاذتعُرؼ بأنها بذميع لمجموعة من الأعماؿ التي أنتجها حقائب العمل:  -ت

 ؛ابػاصة بو في بؾاؿ التدريس

ولكنها في ،و واىتماماتو وقدرات الأستاذوالتي تعكس تفكتَ  ،تعتبر من الأدوات الناجحة في بصع ابؼعلوماتالدقابلات:  -ث

 ؛ومن الصعب وضع الدرجات بؽا بصورة صحيحة ودقيقة للأستاذنفس الوقت قد تعكس نوعا من التحيز الشخصي 

وتشمل فحص ابػطُط والوحدات الدراسية  ،وتتضمن مراجعة الاساتذة بعضهم البعض خلاؿ التدريسمراجعة الزملاء:  -ج

 ؛وـ بوضعها الاساتذةوالاختبارات وتوزيع العلامات التي يق

ويستخدـ للتحقق من نقاط الضعف لدى ابؼعلمتُ في مهارات التدريس وىو يفيد كمصدر مهم من التقويم الذاتي:  -د

 .مصادر ابؼعلومات التي تساعد في تطوير التدريس ولكنو غتَ مناسب لابزاذ قرارات متعلقة بابؼساءلة والمحاسبة

الاختبارات لإثبات كفاءة الأستاذ فى التدريس وإعطاء الأدلة والبراىتُ على قدرتو وتستخدـ ىذه اختبارات الكفاءة:  -ه

 .على التدريس ومن سلبياتها عدـ دقة درجة صدقها
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وىنا بُردد قدرة الأساتذة ومقارنة بؾهوداتهم على أساس اختبارات التحصيل، ويرى العديد الأثر الذي يحدثو في تلاميذه:  -و

الطريقة لا بيكن الاعتماد عليها خاصة وأف بؾموعات التلاميذ ليست متشابهة في القدرات العقلية والظروؼ من التًبويتُ أف ىذه 

 .(2005)ملحم، البيئية والاقتصادية 

 مراحل نظام تقييم الأداء الوظيفي  :الدطلب الثاني-2.3

 (Fabi ،2001، و Sekiou ،Blondin) :التالية ابؼراحل الوظيفي الأداء تقييم عملية  تتضمن

o و ىذا من خلاؿ برديد  ،بهب تشخيص الوضع الداخلي للمنظمة  ،قبل القياـ بعملية التقييم  :مرحلة ما قبل التقييم

مع ضرورة التخطيط ابؼسبق لادارة ابؼوارد البشرية  ،دراسة ظروؼ العمل ابؼادية و الاجتماعية ،طريقة الإدارة ابؼتبعة 

 ؛انطلاقا من برديد احتياجات التعيتُ و التًقية ،للمنظمة 

o بهب برديد الأىداؼ ابؼنشودة و التي على أساسها يتم تقييم الأداء الوظيفي  ،في ىذه ابؼرحلة  :مرحلة التحضير للتقييم

 وفهمها بالإبقاز ابؼتعلقة التعليمات إستلم لفردا أف من التأكد ؼشر ابؼ على بهب و ، (أسلوب الإدارة بالاىداؼ )

بهب تكوين  ،و لضماف إبقاح العملية  ،و برديد معايتَ موضوعية للتقييم بشكل دقيق و واضح؛ الصحيح بالشكل

 .أدائهم الوظيفي و انسب طرؽ التواصل مع  الافراد لابلاغهم بنتائج تقييم،ابؼشرفتُ حوؿ أبنية التقييم و طرقو ابغديثة  

 ؛تهدؼ ىذه ابؼرحلة التحضتَية الذ تفادي التظلمات ابؼتعلقة بنتائج التقييم 

o يتم ،و الإبقاز عن ابؼتوفرة ابؼعلومات على بناءا ذلك ويكوف للفرد، الفعلي الإبقاز قياس : مرحلة التقييم الفعلي 

 الإبكرافات برديدو ؛ برديد نقاط القوة و الضعف ىو ابؼرحلة ىذه في ابؼهم و طرؽ، بعدة ابؼعلومات ىذه على ابغصوؿ

 ؛ابؼتوقع و الفعلي الإبقاز بتُ

o  أف التأكد ليتم ،ابؼشرؼ و الافراد ابؼرؤوستُ بتُ ابؼناقشة ىذه تكوف و :التقييم عملية نتائج مناقشةمرحلة تحليل و 

 إبزاذو  التقييم؛ عملية عن نابذة مشاكل لأية حلوؿ وضع إمكانية عن للبحث و موضوعية، بطريقة تم قد التقييم

يتم في ىذه ابؼرحلة تقدلص  اقتًاحات للإدارة حوؿ التًقية و  الذلك. كم ضرورة ىناؾ كاف إذا التصحيحية الإجراءات

 ؛الأجور  و التكوين في حاؿ تدلش الأداء الوظيفي لبعض الافراد
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o انطلاقا من مرحلة التحضتَ و الذ غاية  ،تتم ابؼتابعة و ابؼراقبة خلاؿ كل مرحلة من مراحل التقييم  : مرحلة الدتابعة

 برليل النتائج و تقدلص الاقتًاحات لضماف  مصداقية العملية و عدالتو.

 مراحل نظام تقييم الأداء الوظيفي:5الشكل رقم 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

                 

 

 (120، صفحة Fabi ،1002، و Sekiou ،Blondin) على استناداالباحثة اعداد : الدصدر                  

 
 ما قبل التقييم-1

التحضير للتقييم -2  

التقييم -3  

تحليل النتائج و تقديم  -4
 الاقتراحات

الدتابعة -5  

الداخلي للمنظمةتشخيص المحيط   

دراسة احتياجات بقية نشاطات إدارة ابؼوارد البشرية للمنظمة  
 )سياسة الاجور التعيتُ التكوين و التًقية(

برديد الأىداؼ و الأغراض من عملية التقييم )لتبرير 
 القرارات الإدارية ولتحفيز العماؿ(

 اعلاـ و تكوين ابؼشرفتُ على عملية التقييم
 برديد معايتَ التقييم

طرؽ التقييم و اختيار برديد  

وضعف العماؿبرديد نقاط قوة   

 مناقشة نتائج عملية التقييم مع العامل

للتكوين في حاؿ تدلش أدائو الوظيفيتوجيو العامل   



للأساتذةالفصل الأول: نظام تقييم الأداء الوظيفي      

 

 37 

 الدطلب الثالث :مقابلة التقييم  -3.3

بفا   ،الأفكار وتبادؿ اذ تسمح بؽما بابؼناقشة، و الفرد العاملابؼباشر  الرئيس من لكل بفتازة فرصة الأداء تقييم مقابلة بسثل   

)ابوماضي، و العراقيل التي تواجهو في ميداف العمل  ابؼشاكل ومعابعة مستمرة، بصورة ابؼوظف أداء وبرستُ تطوير في يساعد

2007) 

 التقييم مقابلة أهمية  الأول: الفرع-3.3.1

 (2000)صلاح الدين،  :للرئيس بيكن خلابؽا من ىامة أداة الأداء تقييم مقابلة بسثل

 ؛الأداء وملابسات ظروؼ عن أكثر يعرؼ أف 

 ؛ابؼرؤوستُ قدرات وحدود وتطلعات دوافع أكثر يتفهم أف 

 وتنميتو الأداء لتطوير ابؼرؤوس وبضاس رغبة وبورؾ يستثتَ أف. 

  ءالأدا تقييم مقابلة في الدشرف دور: الثاني الفرع -3.3.2

 (2000)صلاح الدين،  : يفي ما يل وبعد ابؼقابلة ، اثناء: قبلالتقييمدور ابؼشرؼ في كل مرحلة من مراحل مقابلة  يتمثل     

 :الدقابلة قبل -ا

 ؛ابؼوظف سجل على التعرؼ 

 ؛مرتدة بدعلومات وتزويده وتوجيهو بابؼرؤوس ابؼستمر الاتصاؿ 

 ؛ؾالسلو  ملاحظة مهارات وتطوير الأداء تقييم على التدرب 

 ؛للمقابلة اللازمة ابؼعلومات وبصع ابعيد الإعداد 

 ؛ابؼعلومات على ابؼوظف فعل برد التنبؤ 

 ؛للمقابلة ابؼناسبتُ والوقت ابؼكاف اختيار 

 بؽا الإعداد على وتشجيعو ابؼقابلة ووقت بدكاف ابؼرؤوس إعلاـ.  

 :الدقابلة أثناء - ب

 ؛ابؼرؤوس مشاركة وتشجيع ابؼقابلة بداية في للقاء التمهيد 
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 ؛لو بالإخلاص وإشعاره وظيفتو في برفاىيتو الصادؽ بالاىتماـ ابؼوظف إشعار 

 ؛مقدما ابؼقابلة من ابؽدؼ بؼعرفة للموظف الفرصة إتاحة 

 ؛سابؼرؤو  شخصية على وليس الأداء على ابغكم 

 ؛ىذه ابعوانب طرح في ابؼرؤوس وإشراؾ ابؼرؤوس، أداء في والسلبية الإبهابية ابعوانب ذكر 

 ؛الكبتَة الأشياء وبذاىل الصغتَة الأشياء على ابغديث في التًكيز عدـ 

  ؛ابؼقيم ابؼوظف من وقعت الأحداث التي بعض واستحضار التقييم، عملية في الرئيس عليها اعتمد التي القواعد شرح 

 ؛ومقتًحاتو ولرأيو ابؼرؤوس فعل لردود النشط الإصغاء 

 َ؛التحستُ لسبل والاقتًاح التشخيص في ابؼرؤوس مشاركة توفت 

  ابؼرؤوس مع بالاتفاؽ الأداء لتحستُ مستقبلية أىداؼ وضع. 

 :الدقابلة بعد-ج     

 الفتًة تلك غضوف وفي القائمة، ابؼقابلة من سبوعتُا عن تزيد فتًة لا خلاؿ وليكن أخرى، مرة ابؼرؤوس بؼقابلة برديد موعد

 أدائو .تسمح ابؼقابلة الثانية ب: لتحستُ في طرؽ يفكر أف من ابؼرؤوس الرئيس ليطلب

 ؛ابؼرؤوس أداء فعالية من برد التي العمل عادات أو ابؽامة ابؼشكلات بعض برديد 

 ؛و ابتكار طرؽ عمل لابقاز افضل اداء العقبات على التغلب في ومساعدتو بابؼرؤوس ابؼستمر الاتصاؿ 

  ؛ابؼرؤوس ومسؤوليات وواجبات الأداء معايتَ وشرح توضيح إعادة 

 ؛نفسو لتطوير احتياجاتو وعن ابؼرؤوس مستقبل عن الأفكار بعض طرح 

 الدقابلة فترة الثالث: الفرع-3.3.3

فتًة التقييم لدى ابؼنظمات أف تكوف بؼرة واحدة في السنة، إلا أف الدراسات أثبتت أف فتًة التقييم بؼرة واحدة الشائع عن        

 الافرادكما أف  ،أو حتى بؼرتتُ لد تعد مقبولة ذلك أف ابؼقيم قد يواجو صعوبة في تذكر أداء عدد من مرؤوسيو خلاؿ ىذه الفتًة

ولأسباب خارجة عن ،خاصة في حاؿ أتت نتائج التقييم غتَ إبهابية ،دة أو مرتتُ ليس كافيا قد يشعروف باف تقييم أدائهم بؼرة واح

 .(2002)بلوط،  إرادة الأفراد بحيث لد يتلق الأفراد ابؼعلومات ابؼرتدة التي تكشف عن مكامن ضعفهم
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  الأستاذالدطلب الرابع: الأطراف الدسؤولة عن عملية تقييم  -4.3

 (2005 )ملحم، الآتية: الأطراؼ كل  أو بعض أو أحد طرؼ من الأستاذ أداء مييتق عملية تقوـ

 : معابعتها وبؿاولة وضعف نقاط عن كشفال الذ الأستاذ أداء يميتق خلاؿ من ابؼشرؼ هدؼيو الدشرف التربوي ، 

 ؛التدريبية الدورات برامج إعداد فى للأستاذ ابؼشرؼ تقولص نتائج على ويعُتمد

  :إعطاء بهدؼ ،وخارجو الفصل داخل الأستاذ لنشاط ومستمرة مباشرة وملاحظة مييتق بعملية يقوـمدير الددرسة 

 ما وكل بواجباتو الأستاذ معرفة مدى ؛التًبوية ابؼؤسسة أىداؼ برقيق أجل من الأستاذ عمل مدى :الآتية النواحي حوؿ حكم

 ؛والإدارة الزملاء مع تعاونو مدى ؛للتدريس استعداده حسن ؛والدراسة والبحث القراءة مواصلتو مدى ؛التًبوية بالعملية قيتعل

   :التي يميالتق بطاقات من عدد تتضمنها التي ابؼعايتَ من عدد باستخداـ الأستاذ يميبتق ابعهة ىذه تقوـالإدارة التربوية 

 او التًبوي الأداء برستُ منحة بصرؼ ابؼتعلقة القرارات ابزاذ التقييم ىذا من الغرض يكوف و ،ابتعبئته القياـ ابؼدير من يطُلب

 ؛الأداء ترقية

  :مشاعر احتًاـ ضرورة مع زملائهم طرؼ من ، الاساتذة عن ميةقييالت ابؼعلومات من الكثتَ على ابغصوؿ بيكنالزملاء 

 ؛بأسراره والاحتفاظ معو والتعاوف الأستاذ

 الناجح الأستاذ بها يتميز التي الصفات لتحديد الأستاذ حوؿ أُجريت وبحوث دراسات ىناؾ: ستاذلدتعلمين للاتقويم ا 

 .العلمية ابؼادة من التمكن صفة ومنها الصفات، من عدد على الدراسات ىذه واتفقت ابؼتعلمتُ، نظر وجهة من

لقطاع التًبية خصوصا وقطاع الوظيف عينة ابؼخصوصيات لنظرا لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة بالصعوبة  يتسم   

وما زاؿ يفتقر للتقنيات ابغديثة في تسيتَ ابؼوارد  ،على الأقدمية أكثر من ابعدارة والكفاءة ىذا الأختَ يعتمداذ  ،العمومي عموما

دي إلذ بفا قد يؤ ،جدا بؿصور وضيق بؾاؿ استخداـ نتائج تقييم الأداء  اف ماك، ابؼوظفتُالبشرية خاصة فيما يتعلق بتقييم أداء 

 بحثا عن تقدير أفضل لكفاءتهم.  قطاعات اخرىإلذ  الأساتذة تسرب 
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ف ابالرغم من  ،و أختَا بيكننا  برديد الأبنية البالغة و ابؼكانة المحورية لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي في إدارة ابؼوارد البشرية 

أبنية  اذ بسثل ىذه العملية  ،على مستوى ادارة ابؼوارد البشرية صلة لبقية القرارات بأيةو لا بيت  البعض يرونو بؾرد اجراء شكلي

انو بيثل فرصة لتحديد نقاط القوة  كما  ،جهةبدراجعة أدائو الوظيفي من  وؿللأبحيث تسمح وابؼشرؼ  الاستاذكبتَة لكل من 

اما بالنسبة للمشرؼ فاف عملية تقييم  فضل في الفتًات ابؼقبلة،يق أداء ألتحق أكثروالتي بسكنو من بذؿ بؾهودات  والضعف،

 .لأداء الوظيفي ىو لأسباب برفيزيةبؾاؿ آخر لتطبيق عملية تقييم ا ،استاذتسمح لو بتحديد مدى تقدـ كل  الوظيفي داءالأ
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 والتحفيزبين تقييم الأداء الوظيفي  الثاني: العلاقةالفصل                         

إف ابؼورد البشري على غرار بقية ابؼوارد ، يساىم في برقيق اىداؼ ابؼنظمة و يساىم في بقاحها حسب ابغالة التي يكوف 

داء أعمابؽم فإف مسابنتهم في برقيق الأداء تكوف عالية، أما إذا كانوا غتَ ذلك فإف لأبؿفزين فراد  العاملتُ فإذا كاف الا‚عليها 

، حضي التحفيز ادائوىؤلاء الأفراد انفسهم قد يكونوف سببا في فشل ىذه ابؼنظمة . وقصد الارتقاء بهذا ابؼورد والرفع من مستوى 

وفي ىذا الإطار،  .التي تهتم بابغاجات الإنسانية و تؤكد على ضرورة تقدير الافراد الباحثتُ و الاداراتطرؼ باىتماـ كبتَ من 

من ابرزىا بؾاؿ التًبية و  لولع، قوـ بهادوراً مُهمًّا في رفع مستوى أداء الفرد في بـتلف المجالات والأنشطة التي ي يلعب التحفيز

 و بؼا للتحفيز من ابنية قصوى في الرفع من جودة التعليم.  ،التعليم

في :ثلاثة مباحث  من خلاؿ تقسيمو الذو ىذا  ،الفصل توضيح  تأثتَ نظاـ تقييم الأداء في برفيز الاستاذ ىذا في حاولنا

اما في ابؼبحث الثالش  ،اعو وطرقوو أختَا انو  ،خلفيتو النظرية ،ابنيتو ،مفهومو:الذ الاطار النظري للتحفيز  ناابؼبحث الأوؿ تطرق

اليات التحفيز الفعالة و متطلبات   ،تأثتَ نظاـ ابغوافز على الاداء :علاقة نظاـ ابغوافز بالأداء الوظيفي من خلاؿ  قمنا بتوضيح

قمنا باستخدامها   نظرية العدالة و تطرقنا الذاما في ابؼبحث الثالث و الأختَ  ،التحفيز و أختَا عوامل بقاح و فشل نظاـ ابغوافز

شروط  ،ثم التطبيق العملي بؽذه النظرية،لتوضيح العلاقة التأثتَية لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي على برفيز الأستاذ  كمرجع نظري

 بالأستاذ او ،سواء كانت متعلقة بالنظاـ نفسو ،فعالية نظاـ التقييم في برفيز الأستاذ و أختَا ابؼشاكل ابؼتعلقة بعملية التقييم

 .بابؼشرؼ و ابؼسؤوؿ عن العملية
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 الدبحث الأول: الإطار النظري للتحفيز -1

 

فهو بيس صميم ابؼورد البشري الذي بومل الكثتَ  ،يعتبر موضوع التحفيز من ابؼواضيع المحورية في علم إدارة ابؼوارد البشرية

وجهات نظر  او بؽذا حظي موضوع التحفيز باىتماـ العديد من الباحثتُ الذين قدمو  ،من الرغبات و ابغاجات  غتَ ابؼشبعة 

 :تناولنا في ىذا ابؼبحث النقاط التالية .بـتلفة على التحفيز 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لدطلب الأول: مفهوم التحفيزا

 أهمية التحفيز و اىدافو الدطلب الثاني:

 الدطلب الثالث: نظريات التحفيز

 التحفيز و طرقوالدطلب الرابع: أنواع 
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  الدطلب الأول: مفهوم التحفيز-1.1

  التحفيز تعاريف : الأول الفرع-1.1.1

 :سنورد  فيما يلي بعض تعاريف التحفيز

  التحفيز ىو بؾموعة من القوى الناشطة التي تصدر من داخل الفرد، ومن بؿيطو في آف واحد، والتي  برث الفرد العامل"

  (151، صفحة 2009)بضداوي و.، على تصرؼ معتُ في عملو " 

  بوري و  ."ابؼناسب الذي يوصل إلذ برقيق ابؽدؼ"بؾموعة العوامل التي تدفع الفرد لاختيار التصرؼ أو السلوؾ(

"ابغوافز لا توجّو بالضّرورة لتحفيز اف   (106، صفحة 1997)بربر، كما أضاؼ   ،(256، صفحة 2017بلقايد، 

سلوؾ إبهابي يسعى لتحقيق حاجة معينّة، وإبّما قد توجّو لإزالة أو تغيتَ بعض السلوكات السّلبية، أو بغلّ إحدى 

 .ابؼشاكل التّي يواجهها الفرد" 

  النّقص في إشباع "الإمكانيات المحيطة بالشّخص، والتّي بيكن ابغصوؿ عليها واستخدامها لتعويض بيثل التحفيز

لذ إثارة اى أنّها تلك العوامل التّي تهدؼ وبيكن اعتبار ابغوافز أيضا عل (280، صفحة 2005)العمياف،  حاجاتو"

 القوى الكامنة في الفرد، عن طريق إشباع احتياجاتو الإنسانيّة ابؼتزايدة باستمرار.

ز ىو بؾموعة من العوامل التي تدفع الفرد للقياـ بسلوؾ معتُ من خلاؿ تلبية حاجاتو  ابؼتزايدة بيكننا القوؿ  اف التحفي

كما بيكن اف ،قد تكوف ىذه العوامل داخلية او شخصية أي خاصة بالفرد نفسو  ،بفا بيكنو من برقيق افضل أداء بابؼنظمة،

 خارجية أي متعلقة بدحيط الفرد.تكوف عوامل 

   الدافعية و التحفيز بين الفرق: الثاني الفرع-2.1.1

التي تتسبب في برريكػو او دفعػو بكػو ابؽػدؼ المحػدد سػواء كػاف  ،"ابغاجات و الرغبات و الغرائز الداخلية لدى الفرد : الدوافع

يضػػػا علػػػى انػػػو "عامػػػل انفعػػػالر أالػػػدافع كمػػػا  يعػػػرؼ   ، (49، صػػػفحة 2005)بقيػػػب شػػػاويش، ذلػػػك بػػػوعي او لا شػػػعوريا" 

،  يعمػػل علػػى توجيػػو سػػلوكو بكػػو برقيػػق ىػػدؼ معػػتُ" ،داخلػػي للفػػرد )ابػػو ضػػيف و ي ، (123، صػػفحة 2000)ابػػو العػػزـ

قػػػوى نفسػػػية داخليػػػة توجػػػو سػػػلوؾ الفػػػرد في اسػػػتجابتو للمػػػؤثرات البيئيػػػة "أف الدافعيػػػة ىػػػي  (213، صػػػفحة 2007شػػػيخة، 
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اسػػػتجابة و  ؛سػػلوكاً موجهػػػاً بفعػػػل ىػػذه القػػػوى ؛ويتضػػػح مػػن ىػػػذا التعريػػػف أف الدافعيػػة بسثػػػل: قػػػوى داخليػػة نفسػػػية "المحيطػػة.

 بؼؤثرات بيئية بؿيطة.

و ىكذا  ،الذي يظهر من خلاؿ دافعيتو للقياـ بواذف تشتَ الدوافع الذ الأسباب التي من اجلها يقوـ الفرد بسلوؾ معتُ 

فالدوافع ىي قوى و بؿركات داخلية بررؾ النفس و توجو سلوؾ الفرد  ،تعتبر الدافعية بانها مقدار ابغماس ابؼوجود لدى فرد معتُ

)مقدود، ع   اما الدافعية ىي العملية النفسية التي تستجيب للداف ،بهدؼ اشباع حاجة معينة كانت توتره  من قبل ذلك

بورؾ شعور الانساف  و بهعلو يسلك سلوكا معينا لتحقيق ابؽدؼ  ،في حتُ اف التحفيز ىو مؤثر خارجي ، (2007-2008

في حتُ يكوف حب ابؼهنة ىو  ،فنجد أحيانا بعض الأفراد لا بسثل بؽم ابؼكافآت ابؼالية اية حوافز ،(2003)ربابعة، ابؼطلوب. 

، Nathalieو  Richebé) و ىو ما يدفعو لتحقيق إبقازات عالية و بفيزة . ،اكبر دافع و مؤثر داخلي و نفسي ابذاه عملو

1001) 

 التحفيز نظام خصائص: الثالث الفرع -3.1.1

أو الأساليب التي بزتارىا الإدارات بعناية فائقة ،من أجل خلق أو توجيو السلوؾ الإنسالش لكي  لتحفيز بؾموعة العواملبيثل ا    

 (2009)حجازي، للتحفيز بؾموعة من ابػصائص وابؼتمثلة في ما يلي:  ،ابؼنظمة في برقيق اىداؼيساىم 

 اف التحفيز يثتَ وبورؾ وينمي السلوؾ الأدائي للفرد؛ 

 أنو يهدؼ إلذ برريك القرارات الإنسانية لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة وبذؿ ابعهد في أداء العمل؛ 

 أنو الوسيلة التي يتم استخدامها لإشباع ابغاجات الإنسانية وبرقيق رغبات الأفراد. 

 :بيكننا تلخيص خصائص نظاـ التحفيز فيمايلي

 ؛عند برديد معاير ابغوافز الاعتماد على  ابؼوضوعية و الواقعية: الدوضوعية -ا

 ؛من حيث تطبيقو بساطة و وضوح نظاـ ابغوافزالوضوح:  -ب

 ؛قدرة نظاـ ابغوافز على تعديل سلوؾ الافراد بفا يسمح بتحقيق الأىداؼ ابؼنشودة: فاعليةال  -ج

إمكانية تطويره أو  مع  ،مع مراعاة الاختلافات في حاجات الافراد ،بابؼرونة و ابؼلائمة بهب أف يتسم نظاـ ابغوافز الدرونة: -د

 .وتعديل
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 الحوافز نظام أسس : الرابع الفرع-11.4.

حتى تكوف ابغوافز ذات فعالية لابد من توفر بؾموعة من الأسس تعتمد عليها الإدارة في منحها وبيكن عرض ىذه الأسس 

 : (2007)جوادي،بضزة، حسب ما جاء بو 

بحث تسعى ،وضوح من نظاـ ابغوافز على ابؼدى القصتَ وابؼدى البعيد ببهب أف بودد ابؽدؼ  :وضوح الذدف والغاية -ا

 ؛إلذ برقيقو و ابؼنظمةبصيع الأطراؼ، الفرد، ابعماعة، 

بهب أف يتسم نظاـ ابغوافز بالعدالة ومن ثم فلكل فرد ابغق في أف يتقاضى نصيب متساوي من  :الدساواة والعدالة -ب

 ؛ابغوافز ماداـ قد التزـ بالأسس وابؼعايتَ المحددة

 ؛ابؼنظمات: يعتبر التمييز في الأداء من أىم الأسس بؼنح ابغوافز وقد يكوف الوحيد في بعض الاداء  -ت

الأداء لصعوبة قياسو وعدـ موضعيتو في كثتَ من  أف ىذا ابؼعيار أقل أبنية كثتَا من معيار الاعتًاؼبهب  المجهود:  -ث

 ؛وظائف ابغكومية اليصعب قياس ناتج العمل كما في أداء خاصة عندما  ،الأحياف

فز ازدادت حصتو، يتم توزيع ابغوافز على الأفراد وفق حاجاتهم ورغباتهم وكلما ازدادت حاجة الفرد للحوا :الحاجة والرغبة -ج

في حتُ تزداد أبنية ابغوافز ابؼعنوية للأفراد  في ابؼستويات ،في بداية حياتهم الوظيفية تزداد أبنية ابغوافز ابؼادية بالنسبة بؽم  فالأفراد

 ؛الإدارية

 ؛الغالب وتظهر ىذه ابؼكافأة على شكل علاوة في، للمنظمة: وىي تشتَ إلذ حد ما إلذ الولاء والانتماء الاقدمية -ح

تعوّض وتكافئ الفرد على ما بوصل عليو من شهادات عليا او دورات  ابؼنظماتفي معظم الأحياف بقد بعض الدهارات:  -خ

                         .تدريبية 

تلبية بقاز ابؼهمات ابؼوكلة إليو على الوجو الأفضل، عن طريق لإأف التحفيز ىو قوّة بؿركّة للفرد تدفعو  بيكننا القوؿ 

الأىداؼ واحتياجات الأفراد، فإذا تم برفيز الفرد، فإنو أساسا بثلاث عناصر: بذؿ ابعهود،  التحفيز تعلقي و ،حاجاتو ورغباتو

يكوف مستعدا لبذؿ ابؼزيد من ابعهد، ولكن ىذا ابعهد لا يكوف إبهابيا وفعالا إلا إذا تم توجيهو كما و وكيفًا بػدمة أىداؼ 

 .ي تستمر عملية التحفيز بهب اف ترتبط بإشباع بعض الاحتياجات لدى الفردابؼنظمة، وأختَا فلك
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 الدطلب الثاني :أهمية التحفيز و اىدافو -2.1

  التحفيز أهمية : الأول الفرع-1.2.1

ذا لا يؤدي يعتبر التحفيز ذو أبنية كبرى ولو تأثتَ فعاؿ على ابؼورد البشري والعملية الإنتاجية، فإذا استخدـ بطريقة عقلانية فه

إلذ برستُ الأداء ورفع الكفاءة الإنتاجية فحسب، بل سيتًتب على ذلك إشباع حاجات العماؿ ابؼختلفة، وبيكن تلخيص ىذه 

 في ما يلي:   (1997)الزغبي و عبيدات،  حسب الأبنية

o العاملتُ؛ الافراد برقيق رضا 

o  ُلأىداؼ ابؼنظمة وسياستها وقدراتهم التنافسية، وتعزيز قدرات العاملتُ وميوبؽم وطاقتهم ابؼسابنة في تعزيز العاملت

 الإبداعية، بدا يضمن ازدىار ابؼنظمة؛

o  يلعب التحفيز دوراً اقتصاديًا واجتماعيًا في نفس الوقت، فيؤدي لزيادة الناتج الوطتٍ القومي للمجتمع وزيادة دخل الفرد

 والرفاىية؛ لتحقيق مستوى أفضل للمعيشة

o المحافظة على جودة الإنتاج أو برسينو؛ 

تنبع أبنية التحفيز الأساسية، من أبنية العنصر البشري كأحد عناصر الإنتاج، التي بيكن من خلاؿ استخدامها بكفاءة برقيق 

  .زايا التي برققها أىداؼ الفرد، وأىداؼ ابؼنظمة، وأىداؼ المجتمع، وتأتي أبنية ابغوافز من خلاؿ الكثتَ من الفوائد وابؼ

 : أهمية التحفيز4الجدول رقم 

 أهمية الحوافز بالنسبة للجماعات أهمية الحوافز بالنسبة للفرد أهمية الحوافز بالنسبة للمنظمة

  رفع مستوى الأداء لدى
 .العاملتُ

  برستُ جودة ابػدمات
 .وابؼنتجات

  للمنظمةترقية ابؼركز التنافسي. 
 

 إشباع حاجيات الفرد ابؼادية وابؼعنوية. 
 إبهاد علاقات اجتماعية بتُ الأفراد. 
  ُخلق جو تسوده الثقة ابؼتبادلة بت

الرئيس وابؼرؤوستُ بفا يؤدي إلذ تقليل 
 (2008)فرحاتي،  .الصراعات

  اثارة بضاس ابعماعات وتشجيع
 .ابعماعات ابؼنافسة فيما بتُ افراد

 تنمية روح ابؼشاركة والتعاوف. 
 تنمية ابؼهارات فيما بتُ افراد ابعماعة. 
 

 

 (12-11، الصفحات 2016)خلايفة، على استنادا : اعداد الباحثة  الدصدر                     
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 التحفيز أىداف: الثاني الفرع -1.2.2

  :(2020)ابو حيمد، نذكرىا حسب ما جاء بو  وعديدةبوقق التحفيز إذا ما طبق في ابؼنظمات نتائج مفيدة وأىداؼ بـتلفة 

o  ؛بفا يساىم في برقيق النتائج ابؼطلوبة بنجاح ،نتيجة الشعور بالرضا ابذاه نظاـ ابغوافز الافرادزيادة إنتاجية 

o  ؛بابؼنظمة من خلاؿ استفادتو من أرباحها بفا يزيد  من ارتباطو بها و بنجاحها الفردربط 

o ُ؛برفيز و رفع الروح ابؼعنوية للعاملت 

o  ُدعم العاملتُ ابؼتميزين في ابؼنظمة عن طريق منح مكافات مادية و معنوية بفا يسمح للعاملتُ بتطوير أدائهم و برست

 ؛طاقاتهم الإنتاجية

o ؛الابداع من خلاؿ تطوير بيئة مناسبة للعمل بفا يسمح بتطوير الابتكارات ابؼهنية ابعديدة تشجيع العاملتُ على 

o بمو التقدير الذاتي  الداخلي لدى العاملتُ بفا يزيد من اىتمامهم و رفع أدائهم الوظيفي. 

 : نظريات التحفيزثالثالدطلب ال -3.1

لتحفيز باعتباره أساس توجيو السلوؾ الإنسالش، لذلك سعى في ىذا ابؼطلب إلذ بـتلف النظريات التي تعرضت ل تطرقنا

 .حاجات الفرد تلبيالباحثوف لدارسة أىم وسائل التحفيز التي 

 لتايلور  العلمية الإدارة نظرية : الأول الفرع-13.1.

أنو بيكن زيادة ابغافز على الإنتاج والتحكم فيو من خلاؿ نظاـ الأجور، فكل زيادة في الأجر يصاحبها زيادة  تايلور أثبت    

في الإنتاجية، وكل إنتاجية أعلى يصاحبها أو يقابلها أجر أعلى وىكذا، ولا بسنح ابغوافز ابؼادية إلا للفرد ابؼمتاز الذي بوقق 

يها، أما الفرد ابؼنخفض الأداء الذي لا يصل إنتاجو إلذ ابؼستوى فعلى الإدارة تدريبو أو نقلو ابؼستويات المحددة للإنتاج أو يزيد عل

 (2001)ابو بكر،  .أو فصلو

 ايولد الإنسانية العلاقات نظرية: الثاني الفرع -13.2.

بل بهب أف نستعمل حوافز أخرى معنوية ،الأداء  برستُترى ىذه النظرية أف ابغوافز ابؼادية فقط لن تؤدي وحدىا إلذ    

حيث تفتًض ىذه النظرية أف الفرد بطبيعتو نشيط، وبوب العمل وطموح ولا تنحصر حاجاتو في الأشياء ابؼادية بل تتعداىا إلذ 
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ولا وعمقا في فهم ت لتطوير مفاىيم ىذه النظرية بععلها أكثر شمولاية، ومع تطور الفكر ظهرت عدة بؿاحاجات نفسية واجتماع

 .(2017)بولشراش و العيادي، وتفستَ سلوؾ الافراد. 

 غريغور اكلد Y- X نظرية الثالث: الفرع -13.3.

 : من خلاؿ اتصالاتو بعدد كبتَ من ابؼديرين أف ىناؾ فئتتُ منهم دوجلاس ماك غريغورلاحظ     

  الفئة الأ ولذ من ابؼدرين تطبق نظرية X  لا و ابؼسؤولية يكره العمل كسوؿ و و التي تنظر إلذ الإنساف العادي بطبيعتو

تطبيق ىذه ، (2015)رجب تركي، نظاـ ابغوافز الإدارية،  الأماف الاقتصادي قبل كل شيءدائم البحث عن فهو ،طموح لو 

كما اف برفيزىم   ،ابؼنظمةحاجات افق مع بدا يتو العماؿ و مراقبة سلوكاتهم  توجيو  النظرية يكوف من خلاؿ تدخل الإدارة في 

 (2008-2007)شنيق،  .العقوبات فقطمن خلاؿ يكوف 

 أما الفئة الثانية فهي تطبق نظريةY  والتي تقوـ على أف وظيفة الإدارة إبما تتمثل أساسا في ضرورة توفتَ ظروؼ العمل

تعتبر الدافعية والقدرة على برمل ابؼسؤولية والاستعداد لتحقيق أىداؼ و التي تساعد الفرد العامل على إشباع حاجاتو ،  ،ابؼناسبة

و بهب على الإدارة أف تنبو الأفراد إلذ وجودىا وأف تدفعهم على ابؼؤسسة جزءا لا يتجزأ من طبيعة ابػصائص البشرية، وبالتالر فإن

 .تنميتها بأنفسهم

 لداسلو الإنسانية الحاجات نظرية: الرابع الفرع -13.4.

 الدوافعابغاجات ىي  ،في بؾاؿ العمل فرد من أ ولذ النظريات ابؼهمة لتفستَ سلوؾ الابراىام ماسلو تعتبر نظرية عالد النفس   

تدفع الشخص ليحقق الأىداؼ ابؼتوقعة منو، كما أف  ماابغاجات ابؼشبعة تنخفض في حدتها وغالبا ف  ،سلوؾراء  كل و 

بطسة  تشملللإنساف بؾموعة كبتَة من ابغاجات  .ابغاجات التي بهد الشخص استحالة برقيقها تضعف قوتها على مر الزمن

بغاجات إلذ ابغب والانتماء، ابغاجات للتقدير وابغاجات أساسية:)ابغاجات الفيزيولوجية، ابغاجات للأماف، ا مستويات

 كالاتي:(2015)رجب تركي، يشتَ اليها  ،الذاتية(

، قاعدة وىي :الفيزيولوجية أو الدادية الحاجات -أ و  ابؼاء ،الطعاـ( منها للإنساف بالنسبة الأساسية الأشياء أىم وبسثل ابؽرـ

 ؛يتقاضاه الذي تباالر  طريق عن العامل عليها يتحصل أف بيكن اجاتابغ وىذه  )ابؼسكن
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 الفئة ىذه في والشخص الأمن، إلذ تطلعلبا الإنساف يبدا الفيسيولوجية ابغاجة إشباع يتم أف بعد :الامن إلى الحاجة -ب

 الصحي التامتُ طريق عن ابغاجة تلك إشباعوذلك من خلاؿ  ، والنفسية ابؼادية الاضرار من وخالية آمنة عمل بيئة عن يبحث

 ؛ والدائمة الربظية العمل عقود و 

 صداقات، تكوين ابغاجة تلك تشبع أو تغطي التي الأمور ومن الانتماء، إلذ الفرد حاجة تعتٍ :الاجتماعية الحاجات -ت

 فرؽ في ابؼشاركة تشجيع و الاجتماعية النوادي إنشاء طريق عن ابغاجة تلك بإشباع ابؼنظمات وتقوـ ،للشخص الاخرين قبوؿ

 ؛ العمل

 ؛النجاح برقيق في والرغبة لو، الآخرين قبوؿ على وابغصوؿ الذات لتنمية الفرد حاجة وىي :التقدير إلى الحاجات -ث

 قدراتو ابراز على تساعد التي الظروؼ توفر في الفرد حاجة إلذ تشتَ و ابؽرـ قمة في تأتي ابغاجة وىذه :الإنجاز إلى الحاجة -ج

  .و الابقاز الابتكار على

ولكن ىذا لا يعتٍ بالضرورة اشباع حاجات ابؼستوى الأعلى قبل  ،لا يتحقق التحفيز الا بتلبية ابغاجات غتَ ابؼشبعة 

 الذات. بل بقد أحيانا افراد بؿفزوف بدرجة عالية من خلاؿ تلبية حاجاتهم النفسية مثل ابغاجة للتقدير و برقيق ،بقية ابؼستويات

(Nur Shafini ،Amaleena Syamimie ،Ahmad Suffian ،Siti Rapidah و ،Suzila ،1023) 
 يرزبرجلذ الدتغيّرين العامِليْن  نظريةّ الخامس: الفرع- 1.3.5

 يتأثرّاف والدّافعية الرّضا أفّ  فوجد رضاىم، عدـ أو الأفراد رضا إلذ تؤدي التّي  ابػصائص بدراسة  ىيرزبرج فريديريك العالد قاـ

 :كالاتي  (2010)التيجالش يوسف، يذكرىا   الفرد، سلوؾ توجّو التّي  العوامل من بنوعتُ

 عدـ  عدـ توفرىا يؤدي الذ و الاجتماعية، الفرد ببيئة ترتبط التّي  العوامل وىي :الأساسية العوامل أو الصّحية العوامل

 ؛الرضا

 العوامل ىذه توفرّت لّمافكالقرارات، وابّزاذ  التطوّر فرص مثل الفرد ، وبرفّز بررّؾ التّي  العواملي وى :الدّافعة العوامل 

 .الرّضا عدـ إلذ ذلك أدّى غابت وكلّما الأداء، نوعية برستُ إلذ أدّت المحفّزة

 بهعل وتوفّرىا إحباط، عامل يعتبر نقصها إفّ  بل بؿفّزات، ليست الأساسية العوامل أو الصّحية العوامل فإفّ  النظريةّ بؽذه وفقا

 ىي الدّافعة العوامل بل للتّحفيز، كافية ليست وحدىا لكنّها تلبيتها و توفتَىا من لابد أشياء أنّها أيّ  بؿفّزا، وليس راضيا الفرد

 .إبقاز لأفضل التّحفيزبرقق  التّي 
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  للانجاز الحاجة نظرية: السادس الفرع -13.6.

التي بذعلهم يندفعوف ذاتيا  ،وؿ ابػصائص الشخصية لبعض الأفرادة خاصة لدافعية العمل لأنها تتناالنظرية مكان برتل ىذه

والتي غالبا ما تكوف أىداؼ عالية  اىدافهم يلتزموف بتحقيقو  ،بيلكوف مصادر ذاتية لتحفيز أنفسهم فهم ،بقاز افضل أداءلا

يفضلوف ظروؼ عمل تسمح بؽم بتحمل بأف الأفراد الذين بيتلكوف حاجة إبقاز عالية  (2015)رجب تركي،  يرى .ابؼستوى 

لا ىم ىم ابؼسؤولوف عن إبهاد ابغلوؿ بؼشاكل العمل، كذلك  واابؼسؤولية في حل ابؼشكلات، فلا يشعروف بالإبقاز إف لد يكون

لتحقيق شعور لذة بيلكوف النزعة للقياـ بدجازفات بؿسوبة،  و،كاف ابغل يعتمد على عوامل خارج سيطرتهميشعروف بالرضا إذا  

 .ابؼهاـ والأىداؼ صعبة الابقاز بهب اف تكوف

الأفراد وىو مالا تفعلو النظريات السابقة كما أنو تفتًض أنو بإمكاف  أنها تركز على الفروقات بتُ من بفيزات ىذه النظرية      

ابؼنظمة أف بزتار أشخاص يتمتعوف بدصادر ذاتية للأداء العالر، ولذلك حتى تستفيد من خصائصهم ىذه عليها أف تسند اليهم 

 .ماسلو ةغ وبرقيق الذات في نظريتَ زبتَ الاستقلالية، أي العوامل الدافعة في نظرية ىعالية من التحدي و درجة  مهاـ ذات

 لآدمز الدساواة أو العدالة نظرية  السابع: الفرع-13.7.

على مسلمة أساسية وىي رغبة الفرد في ابغصوؿ على معاملة عادلة، ومنصفة، واعتبر أدمز أف ىناؾ ىذه النظرية تقوـ 

علاقة متبادلة بتُ ابؼوظف وابؼنظمة التي يعمل بها، حيث يقدـ ابؼوظف ابعهود وابػبرة مقابل ابغصوؿ على العوائد مثل الأجر 

يقوـ الفرد بإجراء مقارنة بتُ معدؿ عوائده وما يقدمو إلذ ابؼنظمة، وبناء على ىذه النظرية "والتًقيات، والتأمينات الصحية، 

في وجود توازف ما بتُ مدخلاتهم وبـرجاتهم ومدخلات  الافراد يرغب أف الطبيعي من ف ،وعوائد الآخرين وما يقدمونو إلذ ابؼنظمة

فإذا تساوى  ، (171، صفحة 2012-2011)بوكرش،  "وبـرجات غتَىم من الأفراد ليصلوا إلذ الإنصاؼ ابؼرغوب بو

ابؼعدلاف شعر الفرد بالرضا عن العمل، وإذا وجد أي اختلاؼ بينهم من وجهة نظره فإنو يشعر بالظلم بفا يؤثر على أدائو الوظيفي 

 . (2005تيبي، )الك حيث تكثر غياباتو وقد يغادر ابؼنظمة إذا وجد أفضل منها

 ملفرو  التوقع نظرية  الثامن: الفرع-13.8.

تهتم بعمليات عقلية تتم قبل استجابة الفرد بغافز يتعرض لو، وىي ترى بأف قوة  و ىيفيكتور فروم ؿىذه النظرية 

عامل "تركز على  االنظرية أنهومن بفيزات ىذه . الاندفاع برصل نتيجة ما بودث في العقل ويؤثر في السلوؾ الذي يصدر عن الفرد
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لذا فإف عنصر  ،سلوؾ الإنسافوامل الداخلية وابػارجية كمحرؾ لبالإضافة إلذ الع ،التوقع كأساس بؿرؾ بغاجات ودوافع الإنساف

 .(28حة ، صف2007)ابعريد،  "التًقب أو التوقع الذي تقوـ عليو ىذه النظرية يعد عاملا قويا لدفعو 

مفتاح فهم نظرية التوقع وتطبيقها في سياؽ نظاـ إدارة الأداء الفعاؿ ىو فهم مسؤولية ابؼديرين في برديد أىداؼ كل موظف  اف

على حدى و توضيح الروابط بتُ ابعهد والأداء ، والأداء وابؼكافآت لكل موظف؛ وأف من مسؤولية الإدارة برديد ما إذا كانت 

 Cynthia L ،Performance evaluation in) يق ىدؼ ابؼوظف الفردي والرضا.ابؼكافآت ابؼتاحة ستؤدي إلذ برق

the process of motivation .AnApplication of Expectancy theory ،1022) 

 لسكيتر السلوك تدعيم نظرية التاسع: الفرع -13.9.

حيث ، 1969عاـ  سكيترتعتبر نظرية تدعيم السلوؾ احدى نظريات السلوؾ الإنسالش والتعلم التي طورىا عالد النفس 

لعقاب التي حصل عليها في البيئة ابػارجية  و اأكدت ىذه النظرية أف رغبة الفرد في أداء العمل تتوقف على خبرات الثواب ا

تدعيما وتثبيتا بؽذا الفعل  هذا يعتبرف،ة برقق لو إشباع معتُ اتبع ىذا الأختَ بدكافا فإذا قاـ الفرد بفعل معتُ و ،كنتيجة للأداء

أو السلوؾ وبالتالر استمراريتو ، أما إذا قاـ الفرد بفعل معتُ ولد يتبع ىذا الفعل بأية مكافاة أو أتبع بعقاب وبالتالر حرمانو من 

)رجب تركي،  حسب.ىذا السلوؾ  تكرارتشجيع وبالتالر عدـ فالنتيجة ىي الإحباط وعدـ ال ،ابغصوؿ على اشباع معتُ

 تساىم في استمرارابغوافز الإبهابية كابؼكافآت التشجيعية، التًقية، الأجر تلعب دور ابؼدعمات الإبهابية للسلوؾ أي  فاف(2015

 .ابغوافزلفرد بالقياـ بالأعماؿ التي تقوده للحصوؿ على ىاتو ا

  : وشي لأ z نظرية  العاشر: الفرع -13.10.

إلذ إشباع حاجات ابؼستوى الأدلس في ىرـ ىذه النظرية  بحيث تدعو ، " بتطوير منظور أخر للتحفيز ويليام أ وشيقاـ "

الاعتماد على وسط من خلاؿ ابؼستوى الأ من خلاؿ الاىتماـ برفاىية العامل، كما أنها  تؤدي إلذ إشباع حاجات ماسلو

بالإضافة إلذ إشباع حاجات ابؼستوى الأعلى من خلاؿ توجيو الدعوة للعاملتُ لتحمل ،القرارات  مشاركة ابعماعة في ابزاذ

لذات والشعور بالانتماء أف العاملتُ الذين يتحلوف بالشعور با  النظريةىذه ويعتقد ابؼديروف الذين يتبنوف  ،ابؼسؤولية الفردية

، صفحة 2011)ابعساسي،  بحماس أكبر . ابؼنظمةولوف برقيق أىداؼ أنهم سيحا كما  ،أثناء أداء وظائفهم راعوف ضمائرىمي

99) 
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 و طرقو التحفيزانواع : رابعالدطلب ال -4.1

 التحفيز أنواع: الأول الفرع– 1.4.1

أنواع ابغوافز التّي يتأثرّ بها الفرد، إلذ بؾموعة من الأنواع، فنجد لقد أشارت معظم البحوث العلميّة التّي تستهدؼ دراسة 

 و حسب جاذبيتو بؽم .الأطراؼ  حسب الطبيعة، حسب تقسيمات شائعة بؽذه ابغوافز: حسب ابؼصدر،

  كما يلي:  الفردبتُ مصدرين بالنسبة لتحفيز  (2008)العافي، بييز   حسب الدصدر : -ا

ىي التي يكوف سببها الرضا  الداخلي الذي يشعر بو الفرد، عندما يقوـ بأداء عمل معتُ أو حل   حوافز داخلية : -1ا 

مشكلة معينة، "حيث يقبل الفرد على السلوؾ واكتساب ابؼعلومات، وإتقاف ابؼهارات التّي بوبّها وبييل إليها، والتّي بؽا أبنيّة في 

ويعدّ ىذا النوع من ابغوافز شرطا أساسيا للتعلّم الذاتي، فهذه الدّوافع تدوـ ، (151، صفحة 2009)بضداوي و.، حياتو" 

 ؛وتستمرّ مع الفرد مدى ابغياة، وبيكن أف يعزز بنوع آخر من ابغوافز وىي ابغوافز ابػارجية

بل أشخاص آخرين، أو من قبل الإدارة كنتيجة لأداء جيد، أو سلوؾ ىي التحفيزات التي تأتي من قحوافز خارجية:   - 2ا

ابهابي،  وىي بؾموعة من القوى النشيطة التّي تصدر من المحيط ابػارجي للفرد، وبرثوّ على تصرّؼ معتُّ في عملو، فمصدر ىذه 

ث يقُبِل الفرد بفضلها على السلوؾ ابغوافز يكوف" خارجي كأطراؼ التنشئة الاجتماعية أو مؤسّسات المجتمع ابؼدلش برمّتو حي

)بتٍ لإرضاء أطراؼ عملية التنشئة الاجتماعية وكسب حبّهم وتقديرىم لإبقازاتو للحصوؿ على تشجيع مادي أو معنوي منهم" 

 .  (33، صفحة 2007يونس، 

-2007)شنيق، حسب ما جاء بو نذكرىا ،وتنقسم ابغوافز ابػارجية بدورىا إلذ أنواع عديدة  :حسب الدوضوع -ب

 :على النحو التّالر (2008

ويقصد بها تلك ابغوافز التّي تشبع حاجات الإنساف ابؼادية مثل ابغاجة إلذ الأكل وابؼلبس وابؼأوى،  :حوافز مادية  -1ب

بشكل نقدي أو عيتٍ من أجل العمل على زيادة معدلات إنتاجهم ، بحيث تعتبر  بؼكافأة ابؼادية كل ما يتم دفعو للعاملوتشمل ا

العلاوات ،ابؼشاركة في الأرباح ، التأمتُ الصحي و الضماف الاجتماعي كلها حوافز مادية وبيثل الأجر أىم حافز مادي وفي 

 ؛قيقها من و راء عملومقدمة الاحتياجات التي ينبغي للعامل بر
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وىي تلك ابغوافز التي تشبع حاجات الإنساف الاجتماعية والذاتية التي ترتبط بابغاجة النفسية  :حوافز معنوية -2ب

والسلوكية للأفراد بهدؼ رفع معنوياتهم وبرستُ ابعو المحيط بالعمل، ومن دلائل ىذه ابغوافز: الامن و الاستقرار في العمل 

 العامل و تلبية احتياجاتو الاجتماعية، و اشراكو في ابزاذ القرارات . ،الاعتًاؼ بأبنية

يكوف ىذا النوع من التقسيم على حسب عدد الافراد ابؼستفيدين من ابغوافز، و ينقسم الذ حوافز  حسب  عدد الافراد: -ج

 :فردية و  أخرى بصاعية

 "العلا اوت التشجيعية و عمل معتُ ومن أمثلتها التًقياتما بوصل عليو الفرد وحده نتيجة إبقازه " :فرديةّ حوافز  -1ج

ابغوافز بالوقت على أساس زيادة الإنتاج عن  :وافز التي تقدـ لو ىيابغوانسب أنظمة ، (55، صفحة 1997)فؤاد بؿمود، 

 ؛الوقت المحدد، و ابغوافز بالقطعة على أساس زيادة الإنتاج عن الكمية المحددة

وىي عكس ابغوافز الفرديةّ ابؼوجّهة لفرد بعينو، فهي حوافز"تعرض للأفراد ككلّ، فيتعاونوف للحصوؿ  حوافز تراعيّة:  -2ج

 .(85، صفحة 1998)العمري،  عليها "

)توفيق  سلبي:وآخر  ابهابيينقسم ىذا النوع من ابغوافز حسب أثره على الافراد إلذ قسم  :حسب الأثر و الفاعلية -د

 (2011ابراىيم، 

معتُّ كالاعتًاؼ بالمجهود الّذي يبذلو الفرد، وعبارات ابؼدح وىي حوافز بذذب الفرد بكو سلوؾ إبهابي  :الحوافز الإيجابية -1د

 .والتشجيع، أو العلاقة الطيبّة مع الأفراد وتكوين علاقة صداقة معهم

ومن أمثلة ،ابغوافز ابؼستخدمة بؼنع السلوؾ السلبي من ابغدوث أو التكرار وتقوبيو وابغد منو ىي  :الحوافز السّلبية -2د

 كاداة يةوتستخدـ ابغوافز السلبية العقاب،والتكاسل وعدـ الشعور بابؼسؤولية وعدـ الاستماع للتوجيهات  السلوؾ السلبي التساىل

ابػصم من الراتب و ابغرماف من العلاوة و  ،الإنذار و الردعومن أمثلة ابغوافز السلبية: ، لتغيتَ سلوؾ الأفراد بكو برستُ الأداء

 التًقية.
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 الأستاذ يزتحف طرق : الثاني الفرع-2.4.1

 :النقاط التاليةبيكن برفيز الافراد من خلاؿ  (Bedad ،1024و  Belgoum) حسب

 ؛و نوعية الاشراؼ (الامن و السلامة)شروط العمل  ،الغاء العوامل غتَ التحفيزية مثل : الاجر ابؼتدلش 

  التًقية ،منح ابؼسؤوليات  ،التقدير ،خلق جو يسمح بتحقيق طموحات الافراد و أىدافهم الشخصية :برقيق الذات

 ؛ابؼهنيو و الرضا الوظيفي

 .تشجيع ابغوار و التواصل بتُ الإدارة و الافراد 

كر اىم طرؽ برفيز ذ الوظيفي نالاستاذ مثل أي انساف يتفاعل و يتحفز من خلاؿ تلبية بصيع حاجاتو التي برقق لو الرضا 

 الاستاذ لتأدية عملو على اكمل وجو:

يعتبر بعض الأساتذة بأف التحفيز ابؼادي يدفعهم إلذ الاجتهاد، وبهعلهم أكثر سعياً للجد والعمل، وىذا أمر  العامل الدادي:-ا

لة لتحريك عزبية موظفيها، وحثهم طبيعي، فنحن نلاحظ بأف كل قطاع من قطاعات العمل ابؼختلفة، بذعل المحفز ابؼادي وسي

 ؛على العمل بأقصى طاقتهم

من الأمور ابؼهمة بالنسبة للاساتذة، والتي برفزىم بشكل كبتَ، ىي الكلمات المحفزة والعبارات  :التقدير و التشجيع -ب

أشياء أخرى رمزية فلا بد من وجود  بعض الشيء اكوف مكلفيقد  التحفيز ابؼاديو بدا اف  ، و ابؼفتش ديرابؼابؼشجعة من طرؼ 

وغتَ مكلفة، مثل التكرلص على صعيد ابؼدرسة، إما بشهادة تقديرية، أو درع شرفي، أو غتَىا من الأمور اليستَة التكلفة ، وتكوف 

 ؛دافعاً قوياً إلذ ابؼثابرة والعطاء، ورفع مستواه وتقدلص الأفضل لتلاميذه ومؤسستو للاستاذبالنسبة 

يعتبر الكثتَ من الأساتذة اف ابغجم الساعي و جدوؿ التوقيت ابؼكتظ اىم أسباب الفتور و   د الحصص:تخفيض عد-ت

و الراحة و عدد ابغصص؛ حتى تتاح بؽم الفرصة للإعداد ابعيد، من تقليلبيكن برفيزىم من خلاؿ الحتُ في ،الإرىاؽ في العمل 

 ؛التفرغ بغياتهم ابػاصة

ف الأنواع الأخرى من التشجيع شيئاً عاديًا إلذ حد ما، ولكن ىذا النوع من التشجيع قد تكو  :الدورات التدريبية -ث

ابغصوؿ على برفيز وتشجيع عن طريق عقد دورات تدريبية ولقاءات  الاساتذةوالتحفيز بـتلف نوعاً ما، حيث يطلب بعض 
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ىم، من دوف القياـ بتقييم للمستوى، فذلك تكوينية، من أجل إعطائهم تغذية راجعة تساعدىم على تطوير أدائهم وبرستُ مستوا

 ؛يمكنها من الاستفادة من الكفاءات العالية قد بوبطهم، وىذا النوع من التحفيز مهم جداً ونافع للمدرسة نفسها، حيث بهع

ة الشعور بابغري  بينحهم  أثناء الدرس زيد من الصلاحيات للأساتذةابؼإعطاء  إعطاء صلاحيات أكبر أثناء التدريس:-ر

 لبذؿ كل ما في وسعهم، والاشتغاؿ بالطريقة التي تناسبهم وبذعلهم أكثر عطاء وإنتاجية.بفا بوفزىم  والأربوية 

، والتي بذعلهم أكثر رغبة في الإبداع، وأكثر إقبالا على العمل  ىذه بعض العوامل المحفزة وابؼشجعة بالنسبة للأساتذة

فالبعض منهم لا ينتظر درعاً تكربيياً، أو شهادة  ،مشجعة وبؿفزة بؽم أخرى يعتبرىا بعض الاساتذة عواملوالعطاء، وىناؾ 

 في مادتو التي يدرسها.  بقاح و تالق تلاميذهتقديرية، بقدر ما يرغب في 

 بعتُ وأخذه، قةعناية فائ إعطائو والإداريتُ ابؼسؤولتُ على الواجب فمن، ابؼنظمة في وبالغة كبتَة أبنية التحفيز يكتسي

 مستقرا بهعلو بفا ،عملو عن والرضا الكامنة الطاقات والقدرات برريك في تتمثل للفرد بالنسبة فأبنيتو، سياساتهم كل في الاعتبار

 والانسجاـ والتماسك والتعاوف ،الفريق روح بتنمية يقوـ فهو مستوى ابعماعة على بينما ،ابؼمكنة ابعهود أقصى بذؿيو  وظيفتو في

 ومواكبة والاستمرارية البقاء ضماف وبالتالر، الأرباح بزيادة فيقوـ ابؼنظمة مستوى على حتُ في،النزاعات  عن والابتعاد بينهم فيما

 ومنح التحفيز ،الإدارة في الفردية الاختلافات كل معرفة بهب وعليو التميز، وبرقيق التكاليف وبزفيض ،التطورات ابغاصلة

 .ابغوافز إعطاء في والعدالة وابؼوضوعية الشفافية تكوف أف على وابؼكافآت
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 الدبحث الثاني :علاقة نظام الحوافز بالاداء -2

 

تعمل  ابغوافز على تنمية حب الانتماء للمنظمة و ذلك باعطاء ابؼكانة ابؼناسبة و التقدير ابؼستحق للافرد ذوي الأداء 

 . تناولنا في ىذا ابؼبحث النقاط التالية:(2021)حلي و سلامي،  وبؽذا ينجم عن نظاـ ابغوافز الفعاؿ برسن أداء الافراد ،العالر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لدطلب الأول: تاثير نظام الحوافز على الأداء الوظيفيا

 الدطلب الثاني: اليات التحفيز الدساعدة على تحسين الاداء

 الدطلب الثالث: متطلبات حوافز الأداء الفعالة

 الدطلب الرابع: عوامل نجاح و فشل حوافز الاداء
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 : تأثير نظام الحوافز على الأداء الوظيفيولالدطلب الا-1.2

فالبحث عن ابغوافز التي تثتَ الافراد بكو  ،تكمن أبنية التحفيز في توجيو السلوؾ الإنسالش بكو برقيق اىداؼ ابؼنظمات 

اذ يعتبر التحفيز أداة فعالة  .اصبح الشغل الشاغل للمنظمات بدا يتماشى مع تركيبة وخصائص افرادىا ،الإبقاز و الأداء الناجع

فرد  بابؼنظمة  و اشعار كل ،و العمل على بقاءىا بنفس ابؼستويات ابؼطلوبة ،في سبيل ابغصوؿ على افضل الكفاءات و تنميتها

و قدرة  ،بل و سيزيده إصرارا على الابتكار في كيفية أدائو لعملو ،و ىذا ما سيدفعو لتحستُ أدائو  ،بانو جزء لا يتجزا منها

اذف بيكننا اعتبار نظاـ ابغوافز  ،الإدارة على إيصاؿ ىذه ابؼفاىيم الذ الافراد العاملتُ يساعدىا بشكل كبتَ على برقيق اىدافها

شريطة ادراؾ ، (2008-2007)مقدود،  ة تاثتَية فعالة على سلوؾ الافراد و دفعهم بكو برقيق الأداء الناجع للمنظمةذو قو 

)باصفار عبد القادر ،  و ىذا ما يشعره بالرضا عن عملو ،الفرد لعدالة ما بوصل عليو من مكافات و حوافز مقارنة بالأخرين

2018) . 

على افتًاض أف ابغوافز في حد ذاتها تؤثر في ،وبذذب العناصر ابؼؤىلة ابعيد  الاعتقاد السائد ىو أف ابغوافز تدفع للأداء 

بؼؤسسة، فمن الذي تكافئهم عليو ا السلوؾيتجهوف إلذ  الافراددافعية العامل بصورة بيكن التنبؤ بها، وبيكننا القوؿ بوجو عاـ أف 

منظمة من ابؼمكن إذا أف يكوف توقع ابؼكافآت حافزا  قويا لإثارة مستوى السلوؾ او الأداء الوظيفي أو يدفع إلذ اختيار 

فابغوافز تعمل  ،لأنها تسد حاجات تتعلق بالعمل  للافرادزيادة على ذلك فللحوافز أبنيتها بالنسبة  . كمكاف للعمل  ابؼنظمات

بـتلفة من السلوؾ الفردي كما أنها تشبع ابغاجات أو بزفض قوة الدافع وتؤدي إلذ تعلم أبماط جديدة من  كعوامل تعزيز لأبماط

 .ءوالأداو الشكل التالر يوضح العلاقة بتُ ابغوافز  ، (2020)ابو حيمد،  السلوؾ

 الأداءالعلاقة بين الحوافز و  :6الشكل رقم 

 

 

 

 

 (56، صفحة 2006-2005)بولشراش، الدصدر:                                          

 
 نظم الحوافز

 الرضا

الفردي و الجماعً الأداء السلوك الفردي و الجماعً الدافعٌة لاشباع الحاجات  تقٌٌم الاداء 
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: التوقع الذي يلعب دورا كبتَا في ابزاذ الفرد لقراراتوتفستَات لسلوؾ الافراد في ميداف العمل منها يوجد عدة      

تركز على عامل  اذمن أكثر التفستَات ابؼقبولة على نطاؽ واسع للدوافع، “ فروم ”ؿ تعد نظرية التوقع  ، (2015)رجب تركي، 

التوقع كأساس بؿرؾ بغاجات ودوافع الإنساف بالإضافة إلذ العوامل الداخلية وابػارجية كمحرؾ للسلوؾ الإنساف لذا فإف عنصر 

 :على ثلاث علاقات نظرية ىذه التركز  ،(2007)ابعريد، التًقب أو التوقع الذي تقوـ عليو ىذه النظرية يعد عاملا قويا لدفعو 

فيما يتعلق بفهم وتطبيق علاقة الاداء بابعهد على النحو المحدد في نظرية التوقع ، ستكوف الجهد والأداء :العلاقة الأولى :  -ا

تقدرىا ابؼنظمة لأنها ستؤدي إلذ الأداء التنظيمي ابؼطلوب. مسؤولية ابؼدير  لتوضيح  العلاقة بالضبط و ما ىي السلوكيات التي 

لذلك ، كجزء من نظاـ تقييم الأداء ، سيحتاج ابؼدير إلذ برديد ابؼسؤوليات و كذا السلوكيات الوظيفية اللازمة لتحقيق أداء 

 ؛وظيفي عالر

، ستكوف كذلك مسؤولية ابؼدير لتوضيح بالضبط ما  :فيما يتعلق بعلاقة الأداء وابؼكافأة الأداء والدكافأة الثانية : العلاقة -ب

 ىي ابؼكافآت التنظيمية التي سيتم تقدبيها القادمة ، بالنظر إلذ أنو تم برقيق مستوى معتُ من الأداء. 

احتماؿ حصولك على مكافأة تنظيمية ستؤدي إلذ برقيق  الاىداف الشخصية :و  الدكافآت التنظيمية  الثالثة : علاقةال -ج

شخصي ،  تقع على عاتق ابؼدير مسؤولية إنشاء بيئة بيكن التنبؤ بها نسبيًا فمن خلابؽا بيكن للفرد حساب احتماؿ نتيجة ىدؼ 

معينة داخل كل منها صلة. بيكن للمديرين إنشاء ىذه البيئة وابغفاظ عليها بشكل أفضل من خلاؿ استخداـ نظاـ إدارة أداء 

 .فعاؿ و قابل للتطبيق

 : نظرية التوقع7الشكل رقم 

 

 

                                 

 (780، صفحة Cynthia L ،2011)ؿ  ستنادااعداد الباحثة ا الدصدر:                             

 
 الأداء الفردي الدكافات التنظيمية الأىداف الشخصية الجهد الفردي
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في الكثتَ من الاحياف يعتقد ابؼوظف أف العوامل غتَ السلوكية مثل الولاء أو الصداقة ابغميمة ىي كذلك يتم  ابؼكافأة 

الثقة في أو الشعور بالتمييز إلذ ابلفاض ابغافز عليها دوف الاخذ بعتُ الاعتبار مستوى الأداء المحقق و قد يؤدي كذلك عدـ 

واعتقاد ابؼوظف بذلك بغض النظر عن ابعهد ابؼبذوؿ، سيحصل على تقييم أداء منخفض و بالتالر فاف مستوى ابعهد ابؼبذوؿ لا 

 معتٌ لو.

و ىذا انطلاقا من نظرية التحفيز بؽرزبرغ الذي قسم ىذه  ،توجد علاقة تأثتَية إبهابية لعوامل التحفيز على برستُ الاداء

و  ،العوامل الذ داخلية او ما يعرؼ بالدوافع الشخصية مثل :الرغبة في تولر ابؼسؤولية و الإبقاز و برقيق الأىداؼ الشخصية 

ذه العوامل تؤثر بصورة كل ىأخرى خارجية مثل: عوامل النظافة و الامن و سياسة الأجور و حتى العلاقات مع ابؼسؤولتُ .  

التي بؽا تاثتَ  العوامل يوجد نوع اخر منكما   (Ayomikun ،1025) ،يفي  الوظإبهابية على رغبة الفرد في برستُ أدائو 

لديهما و بالتالر ،الفكري و ابعسدي سلبي على أداء الفرد مثل عبء العمل العقلي و ضغوط العمل  اللذاف يسبباف الإرىاؽ 

 مع  صعوبة ابغفاظ على توازف الافراد بتُ حياتهم ابؼهنية و ابػاصة.  ،تاثتَ كبتَ على ابلفاض الأداء و الالتزاـ و الولاء التنظيمي

(Akca  وKüçükoğlu ،1010) 
  اربع حالات للعلاقة بتُ التحفيز و الأداء الوظيفي: (Bedad ،1024و  Belgoum)يوضح 

  ابغالة الأولذ: فرد بؿفز و اداؤه جيد :فرد ذو كفاءات عالية ومهتم بعملو بفا يسمح لو بإبقاز أفضل أداء وىو

 ؛مكسب حقيقي لكل منظمة

  و قد  ،الإمكانات الضروريةابغالة الثانية : فرد بؿفز و لكن اداؤه ضعيف : يسعى لتحقيق  الأفضل و لكنو لا بيلك

 ؛لا يكوف في ابؼنصب ابؼناسب لقدراتو و كفاءاتو

  ابغالة الثالثة: فرد غتَ بؿفز  ولكن اداؤه جيد: قد بيلك إمكانات و كفاءات تفوؽ منصبو او قد يكوف برت رقابة

رغم من عدـ اىتمامو بال،بفا بهبره على برستُ أدائو و مردوديتو باستمرار  ،شديدة من طرؼ ابؼسؤولتُ في العمل

 ؛بعملو

  او يكوف  ،ابغالة الرابعة: فرد غتَ بؿفز و اداؤه ضعيف: في مثل ىذه ابغالة قد لا يكوف الفرد في ابؼنصب ابؼناسب

و قد يعالش من العبء و الإرىاؽ ابعسدي و النفسي جراء  ،الاشراؼ عليو ضعيف بفا قد يعيق إمكانية برستُ ادائو

 .(التعب و القلق)عملو 
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 :العلاقة بين التحفيز و الأداء الوظيفي8الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 (230-227، الصفحات Bedad ،1024و  Belgoum): اعداد الباحثة استنادا ؿ الدصدر              

 :موضحة في الشكل التالر ،تأثتَ نظاـ ابغوافز على الأداء الوظيفي من خلاؿ عدة مراحل  بيكننا تلخيص

 :تاثير الحوافز على الاداء9الشكل رقم 

 

 

 

 

 اعداد الباحثة : الدصدر

انطلاقا من إدراؾ عدالة النظاـ أي تناسبو مع ما يبذلو الفرد من  ،يساىم نظاـ ابغوافز في برقيق الرضا الوظيفي بالنسبة للفرد  

و مدخلات الفرد و بـرجاتو مع غتَه  ،فهذه العملية العقلية  ابؼتمثلة في ابؼقارنة ما بتُ مدخلات و بـرجات الفرد نفسو  ،بؾهود

ر بالعدالة بالنسبة للفرد و ىذا ما بوقق لو ففي حاؿ وجود توازف بتُ النسبتتُ يتحقق الشعو  ،سواء في نفس ابؼنظمة او خارجها 

و ىذا يعتبر دافعا قويا لتعديل السلوؾ بدا يتوافق مع اىداؼ ،الشعور تلقائيا بالرضا عن عملو عموما و عن نظاـ ابغوافز خصوصا 

فاف بؾرد ادراؾ عدالتها بوقق الرضا و  ،سواء كانت ابغوافز عبارة عن مدعمات إبهابية او سلبية ،ابؼنظمة و متطلبات الوظيفة 

 
 الأداء الوظٌفً الرضا الوظٌفً نظام الحوافز

 لسلوكا العدالة

 

 فرد محفز

و اداؤه  ضعٌف   
 فرد محفز

و اداؤه جٌد   

فرد غٌر محفز  

 واداؤه ضعٌف
فرد غٌر محفز  

واداؤه جٌد   

 

 التحفٌز مرتفع

 التحفٌز ضعٌف

مرتفعالأداء   الأداء ضعٌف 
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بفا يدفعو لابقاز افضل أداء و ىو بذلك يشبع حاجتو في برقيق  ،و يؤثر إبهابيا  على السلوكيات الوظيفية للفرد  ،القناعة الذاتية

  .بفا بيثل دافعا نفسيا بالنسبة لو ،ذاتو و تطورىا 

تعبئة العاملتُ وجعلهم أكثر جاىزية بدنيا ونفسيا لأجل تربصة ىذا   فز ىوالرئيسي من نظاـ ابغوا الغرضاذف بيكننا القوؿ اف "

بفا يعتٍ برقيق أداء افضل بدا بىدـ اىداؼ  (148، صفحة 2012-2011)بوكرش،  الاستعداد في شكل إبقازات للمنظمة".

 .ابؼنظمة

 الدساعدة على تحسين الاداء:  آليات التحفيز ثانيالدطلب ال -2.2

 في ما يلي:اليات التحفيز ابؼساعدة على برستُ الأداء  تتمثل 

  :ىداؼ، والعمل على برقيقها سيزيد من دافعيتو وخاصة إذا  برديد الاإف مشاركة الفرد في تخطيط ووضع الاىداف

ترضي طموحو وذات قيمة عالية لأف برديد الأىداؼ يعد عاملا  وكانت ىذه الأىداؼ واضحة، وبؿددة، وقابلة للقياس،

 ؛للافرادقويا في رفع الروح ابؼعنوية و مساعدا 

 ليعملوا من خلاؿ  ،: إف مشاركة العاملتُ في القرارات يزيد من بضاسهم وانتمائهم والتزاماتهمالقرارات اتخاذ في الدشاركة

 ؛عملهم  نأعمابؽم تعكس مدى رضاىم ع فافلذلك ،ويفرضو الآخروف عليهم ما يقررونو لأنفسهم و ليس من خلاؿ ما يطلبو 

 الثناء أف الدراسات أثبتت ولقد"،  ابؼرغوبة للأفعاؿ ابؼنتظم بالتشجيع تعديل سلوؾ الافراد يتم حيث :السلوك تعديل 

 لتدعيم ابؼكافآت من عديدة أنواع ابؼنظمات وتستخدـ أسلوب العقاب، استخداـ من فاعلية أكثر يكوف الافراد بعهود والتقدير

 ؛(220- 219، الصفحات 1999)بيتولش،  ".المجتهدين العاملتُ سلوؾ

 يصقل الذي و التكوين التدريب توفتَ ىي الافراد ذوي الأداء غتَ ابؼرضي لتحفيزابؼهمة   الطرؽ احدى: التدريب 

 الذاتية لقدراتهم تطوير أنها على التدريب برامج الافرادتقبل  كلما أنو الدراسات أشارت وقد، جديدة بدهارات و بيدىم مهاراتهم

 (1999)بيتولش،  .الأداء وبرستُ للمنظمة زيادة الولاء أبنها ومن كبتَة النابذة الفوائد كانت كلما

  :فيتوقف الأثر  ،جعة عن جوانب الأداء التي يشوبها الأخطاء أو قصورراتوفتَ التغذية الأي التحفيز بالتغذية الراجعة

تقدـ بشكل بيكن من التعرؼ على أسباب القصور و ، فإف كانت ابؼعلومات سلبية طريقة إيصاؿ ابؼعلومة التحفيزي بؽا على 

 .يا و بؿفزا لتحستُ الأداءو سبل معابعتها فيمكن اف تكوف بؿركا إبهابويعرؼ بطريقة تصحيح الأخطاء 
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 الفعالة الأداء حوافز الدطلب الثالث :متطلبات -3.2
 طبيعة على السلبي اعتمادا الإبهابي او الدفع عملية بكو وتوجيو ابػارجي للمؤثر واستقباؿ ادارؾ بانها التحفيز عملية تعرّؼ

 :فاف الإدارة الراغبة في برفيز افرادىا بحاجة الذ ما يلي (2007)برنوطي،  حسب للفرد، ابػارجية ابؼؤثرات لطبيعة والفهم الإدراؾ

 بصيع يناسب موحد الأداء برنامج حوافز يوجد لا حيث :وثقافتها الدنظمة لإستراتيجيات الأداء حوافز برنامج ملائمة 

 فتها .ثقاو  ،ابؼنظمة وغايات أىداؼ مع ترابطو مدى على الأداء حوافز برنامج أي بقاح يعتمد ابؼنظمات،

 ربط يتم أف غاياتو بهب الأداء حوافز برنامج بوقق حتىعلى تقييم الأداء بموضوعية:  الأداء حوافز برنامج اعتماد 

موضوعية بحتة بعيدة  مقاييس استخداـ إلذ ىنا الإشارة وبذدر ، ابؼطلوب فقط داءلأبا أساسو على بسنح التي ابؼكافآت

  عن الذاتية.

 يكوف لن ابغالتتُ في كلا ولكنو بسيطا أو معقدا البرنامج يكوف أف بيكن :ملائم بشكل الأداء حوافز برنامج إدارة 

 كاف يتماشى مع متطلبات و احتياجات العاملتُ. إذا إلا ناجحا

الذي يعتمد  ،ارتباطو أساسا بنتائج عملية تقييم الأداء الوظيفيبقاح برنامج حوافز الأداء مرىوف بددى اف  اذف بيكننا القوؿ

 كما بهب اف يتميز بالتنوع حسب حاجات الافراد و متطلباتهم.  ،على مقاييس و معايتَ موضوعية 

 :الأداء حوافز  وفشل نجاح : عوامل رابعالدطلب ال-4.2

 الاداء حوافز نجاح عوامل  الأول: الفرع-2.4.1

 الاقتًاحات أف ومستمرة على كبتَة جهودا ويتطلب التعقيد شديد أمر فيو ومرغوب ناجحا الأداء حوافز برنامج توفتَ يعد

 :الصدد بهذا مفيدة تكوف أف بيكن التالية

 ؛باستمرار حوبؽا العاملتُ مع والتواصل ومفهومة واضحة برامج بناء 

 ؛وتشجيعو البرنامج بؽذا الإداري الدعم 

 ؛وواضحة واقعية أداء راتومؤش معايتَ استخداـ 

 ؛ابؼنظمة بأىداؼ وربطها باستمرار البرامج برديث 

  ؛الاعتبار بعتُ الأداء فروقات تأخذ أف بهب التي وابؼكافآت الأداء بتُ الفعلي الربط 
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 ؛الأساسي الأجر عن الأداء حوافز بسييز 

 ابعماعي معايتَ الأداء استخداـ يكوف حتى الصغتَة المجموعات في التعاوف على ابعماعية ابغوافز برامج تشجيع 

 ؛مستحسنا

 ؛ابؼكافآت نظاـ عدالة 

 ؛الأداء حوافز برنامج تصميم عند العاملتُ آراء أخد 

)ماىر ا.،  :يلي فيما ابغوافز وتتمثل نظاـ بقاح أجل من ابغسباف في ابؼنظمة تأخذىا التي الشروط من أخرى بؾموعة ىناؾ

2010) 

 ؛بالاستياء الفرد شعور إلذ يؤدي العدالة ىذه برقيق وعدـ أدائو، مع الفرد حوافز تتناسب أف بهب :العدالة 

 ابؼادي ومنها فمنها الاحتياجات، لكافة ومرضية مثتَة تكوف حتى نوعها في بـتلفة ابغوافز تكوف أف بهب :التنويع 

 ؛ابؼعنوي

 وكيفية حولو تدور التي التساؤلات والرد على النظاـ إجراءات على ابؼسؤولتُ مديري تدريب من لابد :الدشرفين تدريب 

 ؛النظاـ مساندة

 ؛فيو العاملتُ ثقة من يزيد حتى معلنا ابغوافز نظاـ يكوف أف بهب :العلانية 

 القوية الدفعة لإعطائو النظاـ بداية عند ذلك ويكوف :العليا الإدارة مساندة  

 الأداء حوافز فشل عوامل: الثاني الفرع -2.4.2

 (2009)جاد الرب،  :منها نذكر الأداء حوافز برنامج فشل إلذ تؤدي العوامل من بؾموعة ىناؾ  

 ؛مستحيل شبو أمر العادلة ابؼكافآت برديد عملية بهعل بفا موضوعية بصورة قياسو أو الناتج قياس صعوبة 

 ؛الافراد لأراء اعتبار أي دوف الأداء حوافز برنامج فرض 

 ؛ابؼكافآت على للحصوؿ برقيقها اللازـ الأداء أىداؼ شرح فيسؤولتُ ابؼ فشل 

 ؛ابغوافز مبلغ على  ابغصوؿ من بسكن التي ابعماعية النتائج من يستَا جزء إلا بسثل لا إسهاماتهم أف الافراد شعور 

 أجلو من وجدت الذي  الغرض تؤدي لا فإنها ابؼناسب وقتها في الأداء حوافز بسنح لد إذا حيث :ابغوافز منح توقيف. 
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 سلبية نتائج إلذ يؤدي الافراد بتُ التشجيعية وابؼكافآت العلاوات ومنح ابغوافز توزيع في ابؼوضوعية عدـ. 

  :يلي ما فيتتمثل  التحفيز بقاح تعرقل التي ابؼعوقات اف  (1997)حرلص، يرى كما 

 ؛للمشرفتُ بالنسبة للتحفيز ابػاصة الأىداؼ وضوح عدـ 

 التنظيمي؛ وابؽيكل النشاط طبيعة حيث من ابؼنظمة خصائص اختلاؼ في النظر دوف بمطيبرفيز   نظاـ تطبيق 

 وعلاجا؛ تعديلا تتطلب التي والنواحي فعاليتها، حيث من وذلك ابغوافز على والرقابة ابؼتابعة، قصور 

 الإنتاجية؛ زيادة في السبب برديد على القدرة عدـ 

 ابغوافز، على نفس الافراد من كبتَ عدد يعمل فقد بناءً عليها، ابغوافز ضعو ت التي الأداء بؼعدلات الدقيق التحديد عدـ 

 .الأداء ومستويات ابؼهارات اختلاؼ رغم

 

 ،منهم لأكفاءباوالاحتفاظ  بابؼنظمة، للعمل ابؼناسب والكيف بالكم البشرية ابؼوارد جذب إلذ ابغوافز نظاـ يهدؼ

 فعالية على دليل وختَ ،ابؼطلوب الأداء بحسب و مكافاتهم  وظائفهم في الأداء وبرستُ ابعهد بذؿ على بغثهم الدائم والسعي

 طرؽ عدة باستخداـ وذلك لإشباعها والسعي ،العاملتُ الأفراد ابؼكبوتة داخل الدوافع برريك على يعمل أنو ابغوافز نظاـ

 .والإبهابية وغتَىا السلبية أو وابؼعنوية ابؼادية كابغوافز
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 تأثير تقييم الأداء في عملية التحفيز الدبحث الثالث : - 3               

 

تسعى ابؼنظمات لتحستُ أداء افرادىا وتشجيعهم على التطور ابؼستمر ووضع منهجية علمية لربط ابغوافز بنتائج الأداء 

 . تناولنا في ىذا ابؼبحث العناصر التالية:(2020)بالشيخ، بـلوفي، و دبضالش،  ابعيد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لدطلب الأول: الخلفية النظرية لتأثير تقييم الأداء على التحفيزا

 الدطلب الثاني: التطبيق العملي لنظريـة العدالة 

  الوظيفيالدطلب الثالث: مشاكل نظام تقييم الأداء 

 تحفيز الفعالية تقييم الأداء في  شروطالدطلب الرابع: 
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 الدطلب الاول: الخلفية النظرية لتأثير تقييم الأداء على التحفيز-1.3

يوجد عدة نظريات تطرقت لدراسة العلاقة ما بتُ عملية تقييم الأداء الوظيفي و التحفيز، اعتمدت الباحثة في دراستها على   

نظرية العدالة ، باعتبارىا الأنسب في توضيح العلاقة التاثتَية  لعملية تقييم الأداء من حيث استخداماتها و بالتالر  برفيز 

 الاساتذة.

حيث تشتَ إلذ  ( J.Stacey Adams) 1963ظهرت ىذه النظرية وتطورت على يد رائدىا الأوؿ آدمػز   :نظرية العدالة 

 العدالة الاجتماعية في ابؼكافآت التي يتوقعوف ابغصوؿ عليها مقابل الابقاز الذي يقوموف بو" حفزوف بتحقيقتأف الأفراد "ي

ىذه النظرية تقوـ أساسا على مدى شعور الفرد بالعدالة و الإنصاؼ في معاملة ابؼنظمة لو، و العدالة ىنا تعتٍ الإنصاؼ و 

اد بشكل متساو، لا يعتٍ ذلك أف العدالة برققت لأنو قد يتضمن عدـ ىذا الأختَ لا يعتٍ بالضرورة ابؼساواة، فعندما يعامل الأفر 

على مسلمة أساسية ىذه النظرية حيث تقوـ  ، (2008)دنبري،  مإنصاؼ بعض العاملتُ الذين يقوموف بعمل أفضل من غتَى

مز أف ىناؾ علاقة متبادلة بتُ ابؼوظف و ابؼنظمة التي يعمل دمعاملة عادلة و منصفة، واعتبر ا و ىي رغبة الفرد في ابغصوؿ على

، و بناء على الصحية بها، حيث يقدـ ابؼوظف ابعهود وابػبرة مقابل ابغصوؿ على العوائد مثل الأجر و التًقيات و التأمينات 

الآخرين و ما يقدمونو إلذ ابؼنظمة، فإذا النظرية يقوـ الفرد بإجراء مقارنة بتُ معدؿ عوائده و ما يقدمو إلذ ابؼنظمة، و عوائد  ىذه

تساوى ابؼعدلاف شعر الفرد بالرضا عن العمل، وإذا وجد أي اختلاؼ بينهم من وجهة نظره فإنو يشعر بالظلم بفا يؤثر على أدائو 

 .(1993)النجار،  ابؼنظمة إذ وجد أفضل منها الوظيفي حيث تكثر غياباتو وقد يغادر

شرح طريقة عقد الفرد بؼقارنة بينو و بتُ الأفراد الآخرين من خلاؿ ابػطوات ابؼوالية و التي بسثل في ابغقيقة مدركات  نابيكن 

 العدالة لدى الفرد:

 ؛يقيم الفرد طريقة معاملة ابؼنظمة لو أولا:

 العمل أو فرد آخر في جزء آخر من يقيّم الفرد كيفية معاملة ابؼنظمة لمجموعة مقارنة) التي بيكن أف تكوف فرد في بصاعة :ثانيا

 ؛ابؼنظمة، أو أفراد آخرين موجودين في أماكن أخرى...(

 ؛بعد تقييم معاملة الفرد نفسو ومعاملة الآخرين، يقوـ الفرد بدقارنة موقفو بدوقف الآخرين ثالثا:
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اعتمادا على قوة الإدراؾ لدى الفرد سيتخذ بديلا من و ،كنتيجة للمقارنة بييل الفرد إلذ إدراؾ العدالة أو عدـ العدالة  ابعا:ر 

  .البدائل

المجهودات بـتلف  بسثل حيث،عائدات"  -في تفستَه لعملية إدراؾ العدالة على الثنائية "بؾهودات ادمز  اعتمد

أما العوائد التي يتحصل عليها مقابل ما قدمو من بؾهودات سواء كانت ىذه ، ابؼنظمةبرت تصرؼ  الفردالإمكانيات التي يضعها 

أي أف الفرد يقارف بتُ نسبة مدخلاتو إلذ  .، الشكر والتقديرالتشجيعالعلاوات ، أو معنوية مثل: و  العوائد مادية مثل: الأجور

العدالة ىنا أف تكوف النواتج و ابؼدخلات متساوية و إبما تتطلب  بـرجاتو مع نسبة مدخلات و بـرجات الآخرين، و لا تتطلب

 .أف تكوف النسبة ىي ابؼتساوية ) أو متقاربة على الأقل(

 

 :مقارنة لرهودات و عائدات الفرد مع غيره 10الشكل رقم 

 النواتج الشخصية الدقارنة نواتج الاخرين = نسبة معينة

  

 الاخرين مدخلات

 

 ابؼدخلات الشخصية

 .(168، صفحة 2004)حسن محمد، : الدصدر                                       

 

بدعتٌ أنو من خلاؿ مقارنة النسبة المحصل عليها من خلاؿ ابؼقارنة التي بذرى بالطريقة ابؼوضحة آنفا، بيكن للفرد أف 

حيث كلما أدرؾ الفرد تقارب و تساوي النسبة المحصل عليها ، كلما أحس بالعدالة، و بعكس ذلك  ،دمهاع بالعدالة أويشعر 

و الإحساس بعدـ العدالة في حد ذاتو بوفز الفرد لكن بطريقة  ،فزتحالإدراؾ، فإنو يشعر بعدـ العدالة و من ثم الإحباط و عدـ ال

برددىا ،العدالة السلوكات التي تأتي كاستجابة لشعوره بعدـ  بعضة ابؼنشودة من خلاؿ عكسية بذعلو يسعى إلذ برقيق العدال

 كالآتي: (128، صفحة 2003)ماجدة، 

  بيكن للفرد أف يغتَ مدخلاتو: بدعتٌ أف الفرد بيكن أف يبذؿ بؾهودات أكبر في العمل أو يقلل من بؾهوداتو لأداء

وظيفتو، طبعا ىذا وفقا لا بذاه عدـ العدالة، وىذا لتغتَ نسبة ابؼقارنة، فمثلا الفرد الذي بوس أو يشعر بأنو حصل على مكافأة 

 ؛و يقلل بؾهوده ابؼبذوؿ في العمل أقل بفا يستحق مقارنة بالآخرين، فإن
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  بيكن للفرد أف يغتَ نوابذو: كأف يطلب علاوة أو زيادة في أجره أو قد يبحث عن مسارات إضافية لتحقيق النمو و

 ؛التطوير

  بؿاولة تغيتَ إدراؾ الفرد نفسو: وىذه ىي أصعب الاستجابات تطبيقا، فبعد إدراؾ الشعور بعدـ العدالة مثلا: قد بواوؿ

رد أف يغتَ من تقييمو لنفسو فيبرر أف عطائو إلذ ابؼنظمة فعل منخفض ومن ثم لا يستحق أف بوصل على أكثر بفا  حصل الف

 ؛عليو

 ؛أو قد بواوؿ الفرد تغيتَ إدراكو بؼدخلات ونواتج الآخرين، من خلاؿ القياـ بعملية التبرير النفسي 

 عدـ موضوعية العملية او بريز ابؼشرؼ رجع عدـ العدالة لأسباب بيكن للفرد تغيتَ الشيء بؿور ابؼقارنة: أي أف الفرد ي

 ؛ابذاه بعض الافراد في ابؼنظمة 

  في مكاف آخر، كأف يطلب الفرد  العدالةأما الاستجابة البديلة الأختَة: فتتمثل في ترؾ ابؼوقف كلو و السعي إلذ برقيق

 .مة، كل ذلك لتخفيف الشعور بعدـ العدالػػةنقلو من قسمو إلذ قسم آخر أو أف يتًؾ العمل نهائيا من ابؼنظ

افتًضت النظرية أف بصيع الأفراد متساووف في القدرة على إدراؾ العدالة وأبنلت الفروؽ الفردية بينهم, وىي في ابغقيقة بزتلف  

العوائد التي بوصل كما اف   ،فمثلًا قد يشعر الفرد بأنو لا يعُامل بعدالة في الاجراءات إلا أنو عكس ذلك بسامًا ،من فرد لآخر

فكثتَاً  ،وإبما تعتبر العلاقات الاجتماعية عائدًا منتظراً كذلك ،طعليها الفرد لا تقتصر على الأجور وابؼكافآت ابؼادية وابؼعنوية فق

علاقات ما يلجأ الأفراد إلذ أعماؿ لا برقق بؽم مكاسب مادية عالية على حساب أعماؿ قد برقق بؽم منافع عالية من أجل ال

 .الاجتماعية والصداقة التي تربطهم بزملاء العمل

 التطبيق العملي لنظريـة العدالة   الدطلب الثاني: -2.3

و فعالية و موضوعية ،من خلاؿ عدالة تقييم أداء الافراد و حصوبؽم على مكافات و حوافز تلائم قدراتهم و امكاناتهم   

و بالتالر  برسن ادائهم ،د من معارفهم و برقق رضاىم عن عملهم و عن ابؼنظمة الدورات التدريبية التي بذريها ابؼنظمة تزي

 سبق تفتًض النظرية وجود ثلاثة أنواع من ابؼوظفتُ : بفا ،(2010)زاوي و تومي،  في.الوظي

 .بالتالر فهم متحفزوف للعمل : وىم ابؼوظفوف الذين يظنوف أنهم يعاملوف بإنصاؼ )بعدالة(، والنوع الأول

 .: وىم الذين يظنوف أنهم بوصلوف على أقل بفا يستحقوف، وبالتالر سيقوـ ىؤلاء بتقليل ابعهد ابؼبذوؿالنوع الثاني
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: الذين يظنوف أنهم بوصلوف على أكثر بفا يستحقوف، وبالتالر سيشعروف بالذنب و يزيدوف من جهدىم نتيجة ىذا النوع الثالث

و ىذا ليس معناه أف يقوـ الكل بزيادة جهده حتى و إف كانوا بوصلوف على أكثر بفا يستحقوف، فمن السهل أف ،ذنبالشعور بال

  .آخر يأخذ نفس الراتب أو ابؼكافأة فرديبقى الشخص على آدائو بنفس ابؼستوى ويقارف نفسو مع 

 :وتقدم نظرية العدالة ثلاث توصيات رئيسة للإدارات بالدنظمات

  فلابد لكل فرد أف يعرؼ ىل بوصل  ،في ابؼنظمة بوتاج بؼعرفة وفهم أسس ومعايتَ ابغصوؿ على ابؼكافآتكل عامل

 ؛على ابؼكافآت بناء على الكفاءة، أو ابعودة أو الكمية

  ،لكل عامل في ابؼنظمة وجهة نظر عن أكثر شيء بيكن أف يرضيو وبوفزه وينمى أداءه، فالبعض بُوفز بابؼكافآت ابؼادية

 ؛ض بابؼعنوية وغتَىاوالبع

 يبتٌ العاملوف تصرفاتهم بناء على إدراكهم الشخصي للواقع حوبؽم. 

حينما تفتًض بأف الفرد يشعر بعدـ العدالة عندما تقدـ لو عوائد أعلى من مستوى عوائد  ،الواقعية عدـتقدـ النظرية نوعًا من 

من خلابؽا  للفردة بشكل تفصيلي أيًا من الوسائل التي بيكن لد تبتُ النظري ،أقرانو في العمل مقارنة بددخلاتو مع مدخلاتهم

 و كما إف إجراءات ترؾ العمل, الانتقاؿ إلذ عمل أخر في ابؼنظمة،بزفيض مدخلاتو أو زيادة بـرجاتو عند شعوره بعدـ العدالة 

 .لا بيتلك أي صلاحية وبرت رقابة ابؼشرفتُ في ابؼنظمة لفردغتَ واقعية  تقليل ابعهد ابؼبذوؿ

 : مشاكل  نظام تقييم الأداء الوظيفي :  ثالثالدطلب ال-3.3

 :التقييم بنظام الدتعلقة الدشاكل : الأول الفرع– 33.1.

 الوظيفي في مايلي: الأداءابؼشاكل ابؼتعلقة بنظاـ تقييم  تتمثل

 قد وسهلة وواضحة شاملة فوجود بماذج العملية، بقاح في دورا فعالا الأداء تقييم بماذج تلعب :التقييم نماذج كفاءة عدم -ا 

 معدلات وجود عدـ مكاف ىو أي في الأداء تقييم نظاـ كفاءة عدـ أسباب أحد،وبإتقاف  وقتو في تعبئتو على ابؼقيم يشجع

)صلاح  ابؼطلوب بالأداء الفعلي الأداء مقارنة من ابؼقيمتُ ضرورية لتمكتُ وابؼعايتَ ابؼعدلات ىذه ،للأداء ودقيقة واضحة ومعايتَ

 . (2000الدين، 
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 (Zaim ،2018و  Bey) :التالية الأسباب أحد عنة نابذ تكوف النماذج كفاءة عدـاف 

 ؛الفردلأداء  الفعلي الواقع يعكس التقييم عناصر من قليل أو كبتَ عدد على النماذج اشتماؿ 

 ؛أدائو وليس للفرد الشخصية بالصفات تتعلق عناصر على التًكيز 

 من حيث دقتها و استقلاليتها بفا يعطي المجاؿ اكثر  ،عدـ وجود معايتَ قياس كمية و عدـ وضوح معايتَ التقييم عموما

 للذاتية في التقييم .

 يتمبحيث ، للتقييم واحدة طريقة ابؼنظمات تستخدـ غالبا ما :الوظائف تريع مع تتناسب لا للتقييم طريقة استخدام-ب 

 لا قد الوظائف بصيع على واحدة طريقة فتعميم،الوظائف طبيعة ومستوى عن النظر بغض والأجهزة الإدارات بصيع على تعميمها

 .الكفاءة ابؼطلوبة بوقق

 من كبير لعدد موحد نموذج استخدام حالة في خاصةالوظيفي  داءالا في التأثير ذات العناصر تريع تحديد صعوبة-ج 

 :خلاؿ من ابؼشكلة ىذه معابعة وبيكن ،الوظائف

 ؛ وظيفة كلالتقييم ل عناصر برديد 

 ؛أبنيتها حسب على العناصر ىذه ترتيب 

 العناصر للأداء ىذه أبنية في نظرىم وجهة لبياف ابػبراء على العناصر ىذه عرض. 

 :خلاؿ ابؼشكلة من ىذه معابعة وبيكن التقييم، عناصر من عنصر لكل مقبولة أوزان تحديد صعوبة-د 

 ؛واجباتها ومسؤولياتها في متقاربة وظائف منها كل تضم بؾاميع في ابؼختلفة الوظائف بذميع 

 ؛التقييم عناصر من عنصر كل لأبنية تقييم إجراء 

 عنصر كل أبنية ضوء في التقييم عناصر على الدرجات توزيع. 

  التقييم نظام بإدارة الدتعلقة الدشاكل  : الثاني الفرع-33.2.

 علاج وبؿاولة تعيقو، مشاكل وجود من عدـ والتأكد النظاـ، متابعة عن مسؤولة الأداء تقييم نظاـ وضعت التي ابعهة تعتبر

  :مايليمتمثلة في  النظاـ بقاح عدـ تؤدي إلذ التي الأسباب أىم (2007)ابوماضي، و يذكر  ،وجودىا حالة في ابؼشاكل
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 بصيع إلذ وصوبؽا وعدـ الأداء بتقييم ابؼتعلقة رشاداتالإ و الدورية النشرات وتوزيع إصدار قلة إف :الدورية النشرات نقص -ا

 ؛يفقد ىذه الأختَة  ابنيتها ،الافراد ابػاضعتُ للعملية

 وتذكتَ تدريب إلذ بحاجة لا،فهم جددا أـ كانوا سواء ابؼشرفتُ إف :الدشرفين على التقييم تدريب في الدساهمة قلة -ب

 ؛تفاديها وكيفية الشائعة ابغدوث والأخطاء للتقييم ابغديثة بالأساليب مستمر

 بنتائج العليا الإدارة قبل من الاىتماـ وعدـ ابؼقيمتُ جدية عدـ و، ابؼشاكل تراكم إلذ ؤديت قد ابؼتابعة قلة :الدتابعة قلة  -ج

بفا يفقدىا  عدـ ارتباط عملية التقييم بالتكوين و التًقية و ايضا للأداء الفعلي الواقع تعكس لا نتائج عنو ظهور ينجم بفا التقييم،

 .أبنيتها بالنسبة للفرد

 شرفبالد الدتعلقة الدشاكل : الثالث الفرع -33.3.

يأتي التقييم مبنيا على حقائق حيث ،يعد تقييم الأداء من ابؼهاـ ابغساسة التي تتطلب الدقة والعناية التامة من قبل ابؼقيمتُ     

 وليس على حوادث عارضة. بذمعت لديهم عن أداء الاستاذ طواؿ الفتًة ابؼستهدفة بالتقييم

، إلا أف عمل ابؼشرؼ التًبوي تنتابو بعض العيوب التي بذعل الاستاذوعلى الرغم من أبنية دور ابؼشرؼ التًبوي فى ترقية أداء 

 ن أىم ىذه العيوب:وم ،نظاـ التقييممنو أحد مشاكل 

في خاصة  ، يظهر تأثتَ شعور ابؼشرؼ ابذاه كل شخص من مرؤوسيو بدرجة كبتَة على تقديراتو لأدائهمخطأ التحيز:  -ا

 ؛(2003)ابؼرسي،  تقييمهاابؼواقف التي تكوف فيها ابؼقاييس ابؼوضوعة غتَ متاحة أو من الصعب 

، فإذا كاف ابغدث يعتٍ تاثتَ ابغدث الأختَ او الانطباع الأختَ عن أداء الفرد لو تاثتَ مهم في نتائج التقييمخطأ الحداثة:  -ب

 ؛(2009)حجازي،  الأختَ جيدا كاف التقييم جيدا، على الرغم من أف الأحداث السابقة لد تكن جيدة والعكس صحيح

ة فقد بييل ذإذا كانت الإدارة تنوي استعماؿ تقييم الأداء لتًقية بعض الاسات بنية الإدارة في استعمال التقييم:التأثر  -ت

وإذا كاف ابؽدؼ تصميم برامج تدريبية لتنمية  ،ابؼشرفوف بؼنح علامات جيدة بؽؤلاء ابؼوظفتُ حتى يستفيدوا من فرص التًقية

حتى تفكر الإدارة في تدريبهم، أما إذا كانت الإدارة تنوي  ةذللأساتت ضعيفة نسبيا ،فقد يعطي ابؼشرفوف علاما الافرادقدرات 

 ؛ة علامات بفتازةذاستخداـ ىذه التقديرات في تقييم الرؤساء أنفسهم فقد بييل ابؼشرفوف إلذ إعطاء الاسات
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قد يعمد القائم بعملية التقييم إلذ إعطاء تقديرات متوسطة لا ىي بالعالية ولا  الاتجاه نحو إعطاء تقديرات متوسطة:-ث

الاختلافات والتباينات في أدائهم للعمل وسلوكهم، حيث تنشأ ىذه الظاىرة بسبب عدـ  عن فلا بذلكاغتم، ةذللأساتابؼنخفضة 

 ؛(2008)صلاح الدين،  قياـ بعملية التقييم، أو لعدـ توفر الوقت الكافي للذبالبيانات ابػاصة بكل استا ابؼشرؼمعرفة 

على أساس الأداء العاـ وبينحو القيمة نفسها لكل  الاستاذأي أف ابؼقيم يتأثر بصفة واحدة ومنها يقيم خطأ التعميم:  -ج

 ؛(2008)ماىر ا.،  معايتَ التقييم

وإعطاء تقديرات  ،فيميل إلذ إعطاء تقديرات عالية للوظائف الإشرافية بمركز الشخص لزل التقييم: الدشرفتأثر -ح 

 ؛(2003)عبد المحسن،  منخفضة لشاغلي الوظائف البسيطة

لذلك يعمدوف إلذ  ،ستمراربعض ابؼقيمتُ يعتقدوف أف التشدد بهبر ابؼوظفتُ على مضاعفة جهودىم بإخطأ التشدد: -خ

إف وقوع ابؼقيم في ىذا ابػطأ يؤدي إلذ حرماف بعض ابؼوظفتُ من مزايا وظيفية كانوا يستحقونها، الأمر  ،تقييم أقل من ابؼتوسط

 ؛لعملا و برفيزىم فيالذي قد بىفض من مستوى روحهم ابؼعنوية 

أدائهم ولكي بوصلوا على مزايا وظيفية، يقوـ بإعطاء تقديرات حيث أف ابؼقيم وبدافع من الشفقة بدن يقيم خطأ التساىل: -د

 Bey) .كما بيكن منح تقييمات عالية لتفادي ابؼشاكل الداخلية على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية  ،عالية ظنا منو بأنو يساعدىم

الذين  الافرادإلذ وقوع ضرر حيث لا بيكن علاج أو برستُ أداء إف وقوع ابؼقيم في ىذا ابػطأ يؤدي "  ،(Zaim ،2018و 

 ؛(407 -405، الصفحات 1996)عقيلي،  ."منحوا تقديرات عالية وىم في ابغقيقة ضعفاء

 النماذج تعبئة تتم وبالتالر لابد منو، واجب تأدية أنها على الأداء تقييم عملية إلذ النظر :بالتقييم الدشرفين اىتمام عدم -ذ

 دعم عدـ أو التوعية قلة السبب يكوف وقد ،الفرد عن وابؼلاحظات السجلات وابؼستندات إلذ الرجوع وبدوف الدقة برري بدوف

 بنواحي والتوجيوالتحستُ، و بؽذا نلاحظ غياب ابؼناقشة  وىو التقييم عملية من الرئيس ابؽدؼ غياب أو الإدارة، العملية من

 ؛(2007)ابوماضي،  الافرادأداء  في والضعف القوة

نتائج تقييم الأداء قبولا من طرؼ الكثتَ من ابؼنظمات  لد تلق فكرة علانيةعدم الإخبـار بنتائـج تقييـم الأداء الوظيفي: -ر

لكن  ،ابؼرؤوستُ، لذا ابذهت ىذه ابؼنظمات إلذ اعتماد السرية في نتائج التقييمنظرا بؼا قد بزلقو من مشاكل بتُ ابؼشرؼ و ،

 ؟ عن نتائج تقييم ادائهم الافراد يتم اعلاـالسؤاؿ الذي يطرح نفسو ىو ما الفائدة من عملية تقييم الأداء إذا لد 
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ابؼشرؼ و مرؤوسيو و تزيد من ثقة ابؼرؤوستُ فػي علانية نتائج التقييم تفيد في خلق جو من التعاوف بتُ " اف  ،و في ابؼقابل 

إلا أنو لا يكفي أف   ، (389، صفحة 2008، ةإدارة ابؼوارد البشري )صلاح الدين، الابذاىات ابغديثة: "عدالػة نظاـ التقييم

بتُ ابؼشرؼ و ابؼرؤوستُ  لا بد أف تكوف ىناؾ مناقشة لكافة ابعوانب السلبية و الابهابية"بنتائج تقييم أدائهم، بل  الافراديعرؼ 

خاصة ابعوانب السلبية في الأداء، إف ىذه ابؼناقشة بزفف من شدة تأثتَ النتائج  الفردلتوضيح ابعوانب ابؼهمة التي قد لا يدركها 

 .(145، صفحة 2006)عباس محمد،  الافراد ابػاضعتُ للتقييم."السلبية على مشاعر و ابذاىات 

لمجموعة قواعد حتى تكوف ابؼقابلة بزضع بهب اف    ومرؤوسيوومناقشة نتائج تقييم الأداء تكوف عن طريق ابؼقابلة بتُ ابؼشرؼ 

 (2005)بقيب شاويش،  :فعالة أبنها

 ؛الاستعداد ابعيد للمقابلة 

 ؛ابغرص على أف يكوف مناخ ابؼقابلة مناخا وديا 

  ؛وصراحةلأف يعبر عن رأيو بحرية  للفردإتاحة الفرصة 

   ابغرص على أف يتم التًكيز في ابغديث على الأىداؼ ابؼستقبلية وكيف بيكن للمشرؼ أف يساعد في بمو و تطوير

 ؛الفرد

 الاتفاؽ على وضع خطة عمل لتفادي الأخطاء و برستُ مستوى الأداء. 

في أخطاء وىذا راجع للطبيعة الإنسانية ، ولذا نؤكد على ضرورة من خلاؿ ما سبق يتبتُ أنو قد يقع القائموف بعملية التقييم 

 التقييم نظاـ من ابؽدؼ الأساسي برقق اف سرية نتائج التقييم لاكما   .تدريب القائمتُ بها حتى يكوف  التقييم أكثر موضوعية

 يستمر بهعلو قد بفا ضعفو، بنواحي الضعيف الأداء صاحب ابؼوظف لن تشعر ابؼطلقة السرية لأف ،الفرد أداء وتطوير برستُ وىو

 .أدائو السيء في

   بالدرؤوسين الدتعلقة الدشاكل: الرابع الفرع -33.4.

 :يما يل، تتمثل في بالأفراداف ابرز مشاكل التقييم التي تتعلق  (2005)بقيب شاويش، يرى 

 ؛منو مطلوب ىو ما ابؼرؤوس معرفة عدـ 

 ؛منو مطلوب ىو ما أداء على ابؼرؤوس قدرة عدـ 
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 ؛التقييم لنظاـ ابؼرؤوس فهم عدـ 

 ؛الأماف وعدـ بالظلم ابؼرؤوس شعور 

 ؛التقييم بنتائج اىتمامو وعدـ للكسل ابؼرؤوس ميل 

 :مثل وذلك ،عنها مسؤولا ابؼرؤوس يكوف ولا التقييم في أخطاء تسبب مشكلات بشة

 ؛لو الرئيس يتحيز بهعل بفا الرئيس خصائص تشبو ابؼرؤوس لدى وخصائص بظات وجود -

 ؛العمل في الأقدمية -

 ؛تقديرا اعلى سنو ومنحو احتًاـ إلذ رئيسو يدفع قد بفا السن، في كبتَا يكوف كأف ابؼرؤوس، عمر -

)الفقي، يوضحها  ،ذإذا كانت ابؼشكلات ابؼشار إليها أعلاه مشكلات بحثية، فابؼشكلات الواقعية التي تواجو الاستا  

 :في الآتي (1994

o ؛عدـ وجود بماذج موحدة للتقييم متفق عليها في النظم التعليمية ابؼختلفة 

o ؛عدـ وجود اتفاؽ حوؿ مفهوـ التدريس ابعيد 

o ر افتقار بعض مديري ابؼدارس وابؼشرفتُ الفنيتُ للكفاءة والقدرة على برليل التدريس ابعيد، وبالتالر قد تتأث

 ؛أحكامهم بالذاتية

o عدـ وجود اتفاؽ حوؿ القيمة أو الوزف أو الرتبة التي بهب أف بُسنح للعوامل ابؼختلفة ابؼؤثرة في عملية التدريس. 

o  الكثتَ من السلبيات ، من أبرزىا و التي برمل  عملية التقييمالأخطاء التي تشوب تذكر الباحثة اىم كما: 

o وبذلك يفقد أبنيتو في تصحيح مسار في كثتَ من الاحياف دوف العلاج على التشخيصعملية التقييم  اقتصار ،

 ؛العملية التعليمية

o مع إمكانية الوقوع في أخطاء ابؼساواة و التعميم بفا يؤثر سلبا على  ،عدـ موضوعية التقييم و اعتماده معايتَ ذاتية

 ؛موضوعية العملية و عدالتها 

o و ابما بؾرد اجراء  ،لنقائص و تدارؾ الأخطاء التي يقع فيها الأستاذ اعداد برامج التكوين ليس لغرض معابعة ا

 ؛شكلي  و حتمي لابد منو
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o   أي انها لا تتم بصفة دورية بفا يقلل من أبنية العملية و فاعليتها في  ،عدـ استمرارية عملية التقييم  و انتظامها

 .برستُ أداء الاستاذ

 تحفيز القييم الأداء في ت نظام شروط فعالية الدطلب الرابع : -4.3

 ، فعالة برفيزيةأداة  ابما ىو  وفقط  (الفردي و ابعماعي )لتحستُ الأداء الوظيفي  نظاـ التقييم كوسيلة  لا بيكن اعتبار

و استخدامات نتائجها لأغراض إدارية  مثل: قرارات صرؼ منحة ابؼردودية او منحة  ،عملية خلاؿ التغذية الراجعة للو ىذا من 

 .(Frioua Zeghmati ،2015) و كل ىذه القرارات من شانها برفيز الافراد ،التًقية و التكوين ،برستُ الاداء

 فعالة وسيلة الآلية ىذه ضمن الأداء تقييم يكوف ولكي  ،، اعتمادًا على التطبيق الصحيح للعملية لفردإف تقييم الأداء  بوفز ا

 -2015)مانع، نذكرىا حسب ما جاءت بو  ، ابػصائص من تتضمن بصلة أف بد لا المحددة، الأىداؼ برقيق على قادرة

 :كالتالر(2014

 مع ابؼرؤوستُ؛ ومناقشتها التقييم نتائج رصد في والشفافية ابؼفتوح الباب سياسة واعتماد التقييم عملية استمرارية 

 بينهم؛ للثقة وباعثة عادلة ومرؤوسا، رئيسا بابؼؤسسة بشري مورد لكل شاملة التقييم عملية تكوف أف 

 قابلة في ملفات حفظها وضرورة .ابؼعلومة وكفاية دقة صحة، على قائم تقييم نظاـ لبناء مصادرىا من ابؼعلومات استقاء 

 ذلك؛ الأمر تطلب كلما للاستًداد

 الشخصية؛ وابؼصالح الربظية غتَ العلاقات عن النابذة ابؼؤثرات وبذنب التقييم في وابؼصداقية ابؼوضوعية 

 وآلياتها ؛ مبادئها بؼعايتَىا، ابعيد الفهم وضماف ابؼقيمتُ الأفراد على التقييم بؼسؤوليات ابعيد التوزيع 

 احتًامها ابعميع على تفرض التي ابؼختصة السلطة من وبقرار قانولش إطار في ربظي بشكل إصدارىا يتم أف.  

 :(2020)بن سالد و علي زياف، ويضيف 

 ؛تفعيل دور إدارة ابؼوارد البشرية في عملية التقييم  -
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بل بهب الاعتماد عليو  في التدوير الوظيفي بغية برستُ  ،وجود نظاـ تقييم الأداء  ليس بهدؼ برفيز الافراد فقط  -

 "اعلاـ الافراد بالطرؽ  ابؼستعملة و ابؼعايتَ ابؼعتمدة لضماف النزاىة و الشفافية و اعلاـ ابعميع بنتائج التقييم" ؛الأداء

 ؛(852، صفحة 2021ض، )ريا

لكي برقق العملية الأىداؼ ابؼرجوة منها بهب التعامل معها بشكل منظم و دقيق و بدشاركة بصيع الأطراؼ التي من  -

اشر و خاصة اشراؾ ابؼسؤوؿ ابؼب، (2020)عزي، معودي، و غرمولر،  ابؼمكن اف تستفيد من النتائج النهائية للعملية

)رياض،  مع ضرورة الابلراط في العملية بداية من برديد الاىداؼ ،على الافراد بالإضافة الذ ابؼسؤوؿ الأعلى منو

2021). 

 :التالية تمرىونة بتجنب السلوكياتحفيز التقييم الأداء في نظاـ فعالية من خلاؿ ما سبق بيكننا القوؿ  اف 

o  ُالذين يعتقدوف اف العملية بؾرد مضيعة للوقت  ،ابغكم السلبي على عدـ فعالية و أبنية التقييم من طرؼ بعض ابؼشرفت

 ؛وبالتالر لا يأخذوف وقتًا كافيا  لتطبيق ذلك بشكل مناسب،و انها بؾرد اجراء شكلي لا قيمة لو في القرارات الإدارية 

o الا اف نقص ابؼعرفة بأبنية التقييم، عدـ إعطاء التغذية بػلق بيئة عمل أفضل  فرصة على الرغم من اعتبار تقييم الأداء ،

 ؛الراجعة ، وضغط الوقت يؤدي الذ عدـ فعالية العملية 

o التي تساىم في عدـ اشراؾ موظفيهم  ،للطريقة الصحيحة لاعطاء ملاحظات بناءة  و مناسبة شرفتُعدـ اتقاف بعض ابؼ

بفا يؤدي الذ ابلفاض دافعيتهم للعمل و  ،رىم بعدـ التقدير و الاحتًاـ من طرؼ رؤسائهمفي عملية التقييم بفا قد يشع

 ؛بالتالر تراجع أدائهم الوظيفي

o  ،التخصيص غتَ  :على سبيل ابؼثاؿ  و بيكن أف يؤدي تقييم الأداء ابؼزيف بنتائج غتَ صحيحة بؽا عواقب وخيمة

 ؛الافرادأف تسبب مشاكل في تدلش أداء بيكن  التي  الزياداتو العادؿ للماؿ مثل الأجر 

o ُعليهم بذنب التحيزات ، مثل تصنيف ابؼوظفتُ ابؼفضلتُ لديهم في ف بهب على ابؼديرين توخي ابغذر في إدارة ابؼوظفت

ليس ف ،الفعلي و ابغقيقي داءالأتقييم الأداء لا يتعلق بالأمور الشخصية ، فهو يعتمد على  اف .مرتبة أعلى والباقي أقل

 ؛على ىذا الاساس الافرادمن ابؼعقوؿ تقييم 
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o يويتعتُ عل اذ  ،بهب أف يكوف ابؼسؤوؿ او ابؼشرؼ على عملية التقييم  على دراية بالغرض من التقييم و عواقب التقييم 

 ؛، بفا يؤدي إلذ نتائج غتَ صابغة للاستعماؿ"تأثتَ ابؽالة"أخطاء التعميم و الاسقاط بذنب 

o  طوؿ السنة. بناءً على ىذه ابغقيقة ، فهي  فرادتشمل أداء الابهب أف يدرؾ ابؼديروف أف تقييم الأداء عملية مستمرة

 أكثر فعالية تعيتُ فتًات مستمرة ، بتواريخ بؿددة مسبقًا ، من أجل ابغصوؿ على روتتُ بؿدد من تقييم الأداء.

حوؿ  بؿاور( قائمة بػستة 2009تًحت منظمة التعاوف الاقتصادي والتنمية )اق ،لضماف فعالية تقييم الأداء في برفيز الأساتذة

، Aerila، و Tarhan ،Karaman ،Kemppinen) :و جب الاىتماـ بها لابقاح عملية التقييم ،تقييم أداء الأساتذة

1027) 

 الاستاذ ىو ابؼوضوع  بهب التحقق اذا كاف ؟ىو الشخص الخاضع لعملية التقييم بصورة لزددة  : منالمحور الاول

فاذا كنا في حالة تقييم الأداء التدريسي للاستاذ  ،ككل   الوحيد للتقييم أو يتم تقييمهم مع الطلاب وابؼدرسة و النظاـ

 ؛فيجب ازالة تأثتَ العوامل غتَ ابؼنسوبة لو

   : بوقق في كيفية   ؟من الدسؤول او الدشرف على عملية تقييم الأداء التدريسي للاستاذ قبل من؟ منالمحور الثاني

اختيار ابؼقيّمتُ ، وابؼهارات اللازمة ليكونوا مقيّمتُ ، وكيف يكتسب ابؼقيموف ابؼهارات اللازمة لاستخداـ نتائج التقييم 

 ؛ية اكبرمع ضرورة تعدد مصادر التقييم بهدؼ ضماف موضوع بشكل فعاؿ ،

  : بوقق إلذ أي مدى ينظر التقييم   ؟ماىي لزاور و جوانب الأداء التي ستخضع لعملية التقييم  ماذا؟المحور الثالث

ابعوانب ابؼتعلقة بالتدريس ، بدا في ذلك على سبيل ابؼثاؿ لا ابغصر ، التخطيط والإعداد ، بيئة الفصل الدراسي ، 

 ؛ابؼؤسسة التًبوية تنمية التعليم ، ومسابنة الأساتذة في

   :حوؿ يبحث في نوع بصع البيانات  ؟ما ىي الأدوات و الطرق الدستخدمة في عملية التقييم كيف؟المحور الرابع 

 ؛ الأدوات وابؼهارات ابؼستخدمة ضمن التقييم

  : بوقق في الغرض من تقييم  الاستاذ  بناءً   ؟ما ىي أغراض و اىداف عملية التقييممن اجل ماذا؟ المحور الخامس

 ؛استخداـ نتائج التقييمو فيما سيتم  على كيف 



الثاني: العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي و التحفيزالفصل    

 

 78 

  : أولياء  اشتًاؾ اطراؼ أخرى في العملية مثل :بوقق في    ؟من ىم الشركاء في عملية التقييم مع من؟المحور السادس

 . الأساتذة الزملاء الأمور ،الطلاب و

كما انها اداة   ،تقييم الأداء الوظيفي وسيلة وأداة  بؼراقبة و قياس مستوى أداء الافراد و توفتَ التغذية الراجعة عملية تعتبر     

او قد تكوف معنوية /للتحفيز بحيث تقوـ ابؼنظمة بدكافاة الافراد ابؼتميزين من خلاؿ منحهم مكافات مالية و مادية بحتة و

تتسم  الأداء الا انهاعملية تقييم  أبنيةبالرغم من و  .ا يساىم في تطوير ىذا الاختَ بف ،تشجيعية انطلاقا من أدائهم ابؼتميز

  .و الأخطاء بفا يؤثر سلبا على موضوعيتها و عدالتهابالصعوبة ذلك نظرا بغساسيتها وتعرضها لكثتَ من ابؼشاكل 
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و ىذا ما يدفعو لتعديل  ،لانو راض عن عملو و بيئتو ،اف الاستاذ المحفز يكوف اداؤه افضل بكثتَ من الأستاذ الأقل برفيزا       

فاذا كاف الدافع إبهابيا فاف الأستاذ سيسعى باستمرار لابقاز افضل أداء  ،سلوكو بدا بىدـ وظيفتو سواء كاف الدافع إبهابي اـ سلبي 

اما اذا كاف الدافع غتَ ذلك فاف الأستاذ  ،ستحقة و إرضاء لذاتو و اشباعا بغاجتو لتحقيق الذات و التقديرحتى تكوف ابؼكافاة م

 .سيجتهد لتحستُ أدائو و رغبة منو للاستفادة ىو الاخر من ابؼكافات مثل بقية ز ملائو من ذوي الأداء ابؼتميز 

 ،تقييم الأداء و التحفيز ىي ادراؾ الأستاذ بؼبدا العدالة في العملية اف الشرط الأساسي لتحقيق العلاقة التاثتَية ما بتُ نظاـ 

او من خلاؿ ،سواء من خلاؿ مقارنة  نسبة بـرجاتو على مدخلاتو او مقارنة ىذه النسبة  مع زملائو في نفس الدرجة و الاقدمية 

  .رة و يستفيدوف من بفيزات احسنمقارنة ىذه النسبة مع معارفو  او زملاء الدراسة الذين ينتموف الذ قطاعات مغاي

ىذه العلاقة  بهب العمل بجدية لتحستُ عملية التقييم و بذنب ابؼشاكل و الاخطاء التي قد يقع فيها ابؼشرؼ و تفقد  ولإبقاح

 .بفا بهعلها بالنسبة للكثتَين من الاساتذة بؾرد اجراء شكلي لا أبنية لو اطلاقا ،العملية  موضوعيتها و مصداقيتها
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 :الإجراءات الدنهجية للدراسة الثالث الفصل                          

 

 وذلك البحث، موضوع وتشخيص مشكلة دراسة على يساعد واضح منهج بدوف يقوـ أف العلمي للبحث بيكن لا 

 الأبعاد ابؼطروحة ومعرفة للتساؤلات إجابات إلذ الوصوؿ أجل من ابؼدروسة بالظاىرة ابؼتعلق بابعانب ابؼيدالش النظري ابعانب لربط

 و التوصل وتفستَىا وبرليلها البيانات بصع ابؼنهجية لتسهيل الطرؽ من بؾموعة على  ذلك في معتمدين الظاىرة بؽذه وابؼسببات

 .بؽذه الدراسة الكمي والتمثيل التوضيح يعطي والذي دراستنا، في وابعوىري الفقري العمود ابؼيدانيةتعتبر الدراسة  ونتائج، بغلوؿ

 ،المجاؿ البشري)في الفصل الثالث الإجراءات ابؼنهجية للدراسة متناولة  فيو ثلاثة مباحث : بؾالات الدراسة     ناتناول    

و أختَا أداة الدراسة و أدوات التحليل  ،ثم منهجية الدراسة في ابؼبحث الثالش ،ؿ في ابؼبحث الأو  (المجاؿ ابؼكالش و المجاؿ الزمالش

 الاحصائي  في ابؼبحث الثالث.
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 لرالات الدراسة :الدبحث الاول

 

 ابؼكالش، المجاؿ برديد من خلاؿ ،تم اعتمادىا في ىذا البحث  التي وابؼنهجية الإجرائية ابػطوات رسم ابؼبحث ىذا في تم

  .ابؼيدانية والزمتٍ للدراسة البشري

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المجال البشري للدراسةلدطلب الأول: ا

 المجال الدكاني للدراسةالدطلب الثاني: 

 المجال الزماني للدراسةالدطلب الثالث: 
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 الدطلب الاول :المجال البشري للدراسة  -1.1

الثانوي لبعض ابؼؤسسات التًبوية بابعزائر التي تم اختيارىا للقياـ المجاؿ البشري للدراسة فئة من عينة أساتذة الطور يشمل 

الا اف الازمة  ،على أساس اف يتم توزيع الاستبانات على اكبر عدد من أساتذة الطور الثانوي  بابعزائر  ،بالدراسة ابؼيدانية

و بالرغم من استخداـ وسائل التواصل الاجتماعي كوسيلة  ،كانت اكبر عائق اماـ عملية التوزيع  (19كوفيد   )الصحية العابؼية

على  عكس التوزيع ابؼباشر الذي لقي بذاوبا   ،لنشر الاستبانات عن بعد الا اف التجاوب كاف جد ضعيف من طرؼ الاساتذة

دؼ برقيق مصداقية و ىذا به ،خاصة مع حرصنا على اف بيثل بؾتمع الدراسة أساتذة الطور الثانوي على ابؼستوى الوطتٍ ،كبتَا

 .لعنواف الرسالة و أيضا شمولية اكبر لعينة الدراسة

 650و تم توزيع    ،أساتذة الطور الثانوي لإجراء الدراسة عليها قمنا في ىذه الدراسة بسحب عينة عشوائية متمثلة في

و بعد فحص الاستبانات  ،زعة من ابصالر الاستبانات ابؼو  %89.8استبانة أي ما يعادؿ  نسبة  539استًجع منها  ،استبانة

 ،استبانة لعدـ صلاحيتها و  نتيجة عدـ استكمابؽا لشروط التحليل  36لبياف مدى صلاحيتها للتحليل الاحصائي استبعد منها

و بهذا ،إجابة فقط    77وبرصلنا على إجابات يقدر عددىا  ،إضافة الذ توزيع و نشر الاستبانة عبر مواقع التواصل الاجتماعي

 .أستاذ في الطور الثانوي  580استبانة موزعة على  580ابصالر عدد الاستبانات الصابغة لعملية التحليل الاحصائي يصبح

 يدانية:المجال البشري للدراسة الد 5 رقم الجدول                                       

 اعداد الباحثة :الدصدر

 لرتمع الدراسة عينة الدراسة

القابلة للتحليل  النسبة

 الاحصائي

الاستمارات 

 ابؼستبعدة

الاستمارات 

 ابؼستًجعة

الاستمارات 

 ابؼوزعة

89.23%  503  +77=580  أساتذة الطور الثانوي 650 539 36 
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 الدطلب الثاني  :المجال الدكاني للدراسة  -2.1

ولاية  33خاصة بالطور الثانوي تابعة لوزارة التًبية الوطنية موزعة على مؤسسة مدرسية  64اؿ ابؼكالش للدراسة على اشتمل المج

 :و فيما يلي نبذة بـتصرة عن قطاع التًبية بفثلا في  وزارة التًبية الوطنية ،عبر الوطن

شتَ ت بحيث،  أكبر مستقطب للموظفتُ وىو يشتمل على أكبر حظتَة للمرافق وابؽياكل بابعزائر يشكل قطاع التًبية الوطنية 

 349.710قد ارتفع بأكثر من  2020-2019أرقاـ الديواف الوطتٍ للإحصائيات أف عدد ابؼتمدرستُ خلاؿ العاـ الدراسي 

-2018تلميذاً في  9.211.640تلميذاً، مقابل  9.561.350% ليبلغ إبصالر عدد التلاميذ 3.8تلميذاً، أي بزيادة قدرىا 

مقابل  2020-2019خلاؿ العاـ الدراسي  473.166فقد بلغ عددىم  و الاساتذة أما بالنسبة للمعلمتُ .2019

وفيما يتعلق بابؼؤسسات ابؼدرسية، كشفت أرقاـ الديواف  %.1.2في العاـ السابق، مسجلًا ابلفاضاً طفيفاً بنسبة  478.985

 2488وسطة، و مت 5630مدرسة ابتدائية، و  19308مؤسسة، منها  27426الوطتٍ للإحصائيات، أف قطاع التًبية يضم 

و عدة مراكز وطنية  ،كما انو يضم تسعة معاىد لتكوين و برستُ مستوى الاساتذة و ابؼعلمتُ، (2020)بربية،  .مدرسة ثانوية

)وزارة التًبية  .بؿو الامية  و التعليم و التكوين عن بعد  ،الامتحانات و ابؼسابقات ،ابؼطبوعات ابؼدرسية ،للوثائق البيداغوجية 

 فقد  ،2019/2020بابؼوسم الدراسي  ابؼصدر إلذ أف مؤشرات الطور الثانوي سجلت ارتفاعا يشتَ ذات (2020الوطنية، 

فقد بلغ الأساتذة أما عدد ، (%58) تلميذًا( مع نسبة إناث كبتَة 39،968)+ 1،262،641بلغ عدد التلاميذ 

 (2020)بربية،  .أستاذا بالطور الثانوي 104،585
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 ىيكلة النظام التربوي بالجزائر:  11الشكل رقم 

 (2020)وزارة التًبية الوطنية،  :ابؼصدر      

بذمع مصالح التًبية على مستوى كل ولاية في شكل مديرية بحيث  ،يوضح القانوف كيفيات تنظيم مصالح التًبية و ستَىا 

تتولذ مديرية التًبية ابؼوضوعة برت سلطة وزير التًبية ما : 3المادة  (1990، 90\ 174)ابعريدة الربظية مرسوـ تنفيدي  .للتًبية

 :ييل

تنشيط بؾموع النشاطات التًبوية في بؾاؿ التعليم الأساسي، والتعليم الثانوي والتكوين، على مستوى قطاع التًبية، وتنسيقها  –

 ومتابعتها،

السهر، بالاتصاؿ مع ابؽياكل وابؽيئات ابؼعنية، على توفتَ الشروط التي بسكن من الأداء العادي للأنشطة ابؼدرسية وابؼوازية  –

 للمدرسة، والستَ ابغسن بؼؤسسات التًبية والتكوين التابعة للقطاع،

 :وتكلف بهذه الصفة، في إطار التنظيم ابعاري بو العمل على ابػصوص، بدا يلي
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 إعداد ابػريطة ابؼدرسية بؼختلف مراحل التعليم والقياـ بتحديثها بالاتصاؿ مع ابؼصالح وابؽيئات ابؼعنية، –

ابؼدرسية ومعابعتها وبرليلها والقياـ بكل عمليات السبر والتحقيقات لتقدير احتياجات الولاية في ميداف بصع الإحصاءات  –

 التًبية،

 السهر على التنظيم وابؼتابعة وابؼراقبة التًبوية بؼؤسسات التًبية والتكوين ابؼوضوعة برت وصاية وزير التًبية، –

 نظيم ابؼدرسي،السهر على تطبيق برامج التعليم واحتًاـ الت –

القياـ بتعيتُ ابؼوظفتُ التًبويتُ والإداريتُ والتقنيتُ وأعواف ابػدمة في ابؼؤسسات ومتابعتهم وتسيتَ شؤونهم في إطار التنظيم  –

 ابعاري بو العمل،

اءات والشهادات تنظيم الامتحانات وابؼسابقات التابعة للقطاع ومتابعتها بالاتصاؿ مع ابؽياكل وابؽيئات ابؼؤىلة وتسليم البر  –

 ابؼتعلقة بالامتحانات وابؼسابقات ابؼذكورة في إطار التنظيم ابعاري بو العمل،

 تنظيم عمليات التوجيو والتقييم ابؼدرسي وتنفيذىا، –

 تنفيذ عمليات تكوين ابؼوظفتُ وبرستُ مستواىم وبذديد معارفهم، –

 والأجهزة ابؼعنية،تنظيم نشاط أسلاؾ التفتيش وتنفيذه، بالاتصاؿ مع ابؼصالح  –

 ترقية الأنشطة التًبوية والثقافية والرياضية في ابؼؤسسات ابؼدرسية، بالاتصاؿ مع القطاعات والأجهزة وابعمعيات ابؼعنية، –

 .السهر على احتًاـ مقاييس حفظ الصحة والأمن في مؤسسات التًبية والتكوين التابعة للقطاع –

. تتًكب 2005/2006مي في إطار إصلاح ابؼنظومة التًبوية، انطلاقا من السنة الدراسية لقد أعيد تنظيم التعليم ما بعد الإلزا

الثانوي  يتبتُ جليا أف التعليم التعليم العالر. و  التكوين والتعليم ابؼهنيتُ ،قتٍالتعليم الثانوي العاـ والت مقاطع: 3ىذه ابؼرحلة من 

لتعليم الإلزامي في ابؼرحلة القبلية وفي انسجاـ مع إعادة تنظيم التعليم العالر يكتسي ميزة تتمثل في التناسق بتُ ا قتٍالعاـ والت

 وابؼسلك ابؼهتٍ في ابؼرحلة البعدية.
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 كالاتي:  (مديرية التًبية )ولاية 33ثانوية و متقنة موزعة على  64بست الدراسة ابؼيدانية للدراسة على اكثر من 

 :توزيع عينة الدراسة حسب الولايات6الجدول رقم 

 النسبة التًاكمية النسبة التكرار الولاية                   
 
 

 %2,1 %2,1 12 ادرار
 %5,5 %3,4 20 الاغواط
 %12,8 %7,2 42 البليدة

 %13,3 %5, 3 ابعزائر العاصمة
 %14,8 %1,6 9 ابعزائر غرب

 %15,2 %3, 2 ابعلفة
 %23,4 %8,3 48 ابؼسيلة
 %33,6 %10,2 59 النعامة

 %42,4 %8,8 51 اـ البواقي
 %42,9 %5, 3 باتنة

 %50,9 %7,9 46 برج بوعريريج
 %51,4 %5, 3 بسكرة
 %51,6 %2, 1 بشار

 %54,0 %2,4 14 تلمساف
 %61,7 %7,8 45 تيارت
 %62,9 %1,2 7 تيبازة

 %63,6 %7, 4 تيزي وزو
 %65,2 %1,6 9 تيسمسيلت

 %65,5 %3, 2 جيجل
 %65,7 %2, 1 سطيف
 %66,7 %1,0 6 سكيكدة

 %67,1 %3, 2 عنابة
 %67,6 %5, 3 عتُ الدفلى
 %67,9 %3, 2 عتُ بسوشنت

 %76,2 %8,3 48 غليزاف
 %77,2 %1,0 6 قابؼة

 %77,9 %7, 4 قسنطينة
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 %85,2 %7,2 42 مستغالز
 %85,3 %2, 1 مسيلة
 %91,6 %6,2 36 معسكر
 %92,2 %7, 4 ميلة

 %92,4 %2, 1 واد سوؼ
 %100,0 %7,6 44 وىراف
  %100,0 580 المجموع

 SPSSاعداد الباحثة من بـرجات الدصدر :                                                  

 للدراسة الدطلب الثالث :المجال الزماني -3.1

تاثتَ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي على  حوؿ موضوعها بسحور التي الدراسة، ىذه إعداد فيو تم الذي الزمتٍ لمجاؿ ا تقسيم تم

 :إلذ والتطبيقي النظري شقيو برفيز اساتذة الطور الثانوي وفق

 للدراسة: النظري الإعداد مرحلة -اولا

بزللتها عدة انقطاعات  2020 سنة أواخر إلذ 2018 سنة بداية من ثلاث سنوات، حوالر الدراسة بؽذه النظري الإعداد داـ

 لأسباب شخصية ومهنية.

 للدراسة: التطبيقي الإعداد مرحلة-ثانيا 

 :يلي ما ابؼرحلة ىذه في تم حيث ،2021 غاية إلذ 2020 جانفي شهر من بداية للدراسة ابؼيدالش انطلقنا في الاعداد

 ؛الدراسة وعينة بؾتمع برديد 

 إلذ )الاستبياف( الدراسة عينة من البيانات بصع أداة من لأىدافها الدراسة لتبليغ ىذه واللازمة ابؼناسبة الأدوات برديد 

 ؛الإحصائي التحليل أدوات

 ؛ وبرليلها البيانات وجدولة تفريغ - واستًجاعو توزيعو ثم الاستبياف تصميم وبناء 

 المحصلة النتائج ومناقشة الفرضيات اختبار. 
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 :النحو التالر على الزمتٍ بالتأطتَ مرفقة ابؼرحلة ىذه خطوات تلخيص وبيكن

 والسليم ابعيد والتصميم الإعداد بغية الباحثة قامت الدراسة، وعينة بؾتمع برديد بعد :الأسئلة استمارة إعداد مرحلة  -ا 

 بركيم على ابغصوؿ بغية الأساتذة من الاختصاص ذوي سؤاؿ كذا ابؼختلفة، الاستبياف بماذج بالاطلاع على الأسئلة، لاستمارة

 .2020ثلاثة اشهر انطلاقا من شهر مارس لسنة  حوالر علميا ابؼقبوؿ شكلها في وإخراجها تصميمها داـ حيث بؽا، علمي

 الأسئلة  استمارات وبصع توزيع عملية استغرقت :وتحصيلها الدراسة عينة أفراد على الأسئلة استمارة توزيع مرحلة -ب 

الذ  2020انطلاقا من شهر سبتمبر لسنة  أشهر ستة الدراسة بؿل أساتذة الطور الثانوي من الدراسة عينة أفراد على )الاستبياف(

 .2021غاية شهر فيفري لسنة 

 عملية دامت حيث ، برصيلها من بدءا وجدولتها البيانات تفريغ على الباحثة عملت:البيانات وجدولة تفريغ مرحلة  -ج

 .2021مارس و افريل لسنة  متتاليتُ شهرين وابعدولة التفريغ

 السابقة، ابؼرحلة من انتهائها بعد الباحثة قامت :النتائج ومناقشة الفرضيات اختبار الدارسة، بيانات تحليل مرحلة-د 

 مناقشة الفرضيات واختبار التحليل نتائج عرض ثم(SPSS) الإحصائي  التحليل نظاـ باعتماد للبيانات الإحصائي بالتحليل

 الرئيسي التساؤؿ ضوء وفي الأسئلة استمارة بؿاور مضامتُ حدود في الفرضيات ، اختبار  ونتائج الإحصائي التحليل نتائج

أشهر انطلاقا من  حوالر اربعة ابؼرحلة ىذه دامت حيث النهائية، صورتها في وإبسامها الدراسة إعداد  تم بعدىا  وفرضياتها للدراسة

 ة شهر اوت من نفس السنة .الذ غاي 2021شهر ماي لسنة 
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 اسةدر ال منهجية الدبحث الثاني: -2

 

 في ابؼعتمد ابؼنهج إف ، وابؼناسب ابؼنهج السليم بىتار أف الباحث على ولذا معتُ منهج على تعتمد علمية راسة أي د إف     

تقييم الأداء  أثر حوؿ واضحة صورة تكوين من وبيكننا البحث طبيعة مع باعتباره يتماشى الوصفي ابؼنهج ىو الدراسة ىذه

منهج الدراسة، الدراسة الاستطلاعية و بؾتمع عرض  في ىذا ابؼبحث الذ  تطرقنا .الثانوي التعليم الوظيفي على برفيز اساتذة

 .و ابػصائص الدبيوغرافية للعينة الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهج الدراسة لدطلب الأول:ا

 الدراسة الاستطلاعيةالدطلب الثاني: 

 لرتمع الدراسة و العينةالدطلب الثالث: 
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  الدطلب الأول : منهج الدراسة-1.2

 بحثنا في إعتمدنا عالية مصداقية ذات نتائج إلذ عليها و للوصوؿ ابغصوؿ ابؼراد ابؼعلومات و الدراسة طبيعة من إنطلاقا

 يكتفي لا كما دقيقا، وصفا بوصفها الواقع في توجد كما الظاىرة دراسة على يعتمد الذي ، الوصفي التحليل منهج على ىذا

 للوصوؿ التفستَ و الربط و التحليل إلذ يتعداه بل مظاىرىا إستقصاء أجل من بالظاىرة ابؼتعلقة ابؼعلومات بصع عند ابؼنهج ىذا

 أىداؼ لتحقيق ملائمة الأكثر الأداة بإعتباره الإستبياف على ذلك في معتمدين .ابؼقتًح التصور عليها يبتٌ إستنتاجات إلذ

 .البحث

 :الآتية للإعتبارات ىذا و

 خلالو؛ من إليها بيكن الوصوؿ التي النتائج إلذ يرجع ذلك و البحث لطبيعة بؼلائمتو نظرا للدراسة الأنسب أنو 

 خلابؽا من بيكن بؾموعة متكاملة، النهاية في تشكل التي البحث أدوات من العديد بإستخداـ ابؼنهج ىذا يسمح 

 للبحث؛ الفرعية التساؤلات عن الإجابة

 صدؽ؛ و بدقة الدراسة بؾاؿ وصف من ابؼنهج ىذا خلاؿ من بيكن 

 وعمق؛ دقة أكثر لبحوث بسهيديا منطلقا يعتبر 

 برفيزىم و برديد تاثتَه على  ساتذة الطور الثانوي  بابعزائرالوظيفي لا نظاـ تقييم الأداء واقع برليل خلالو من نستطيع

 . في العمل

 الاستطلاعية الدراسة الدطلب الثاني : -2.2

اوؿ نوفمبر سابقا ببلدية سيدي الشحمي  ،الشهيد قوديد ابضد بثانوية التًبوية ابؼؤسسة في الاستطلاعية راسة الد أجريت

 يدانيةابؼ الدراسة أف القوؿ . بيكن2017/2018بولاية وىراف اين كنت اعمل كأستاذة علوـ اقتصادية خلاؿ ابؼوسم الدراسي 

  انو غتَ ،عائلية و مهنية ،لعدة انقطاعات و ىذا لأسباب شخصية  تعرضت علما انها قد ، 2018 فيفري شهر في بدأت قد

الذ شهر   شهر فيفري ابؼؤسسة من  داخل العمل ستَ عن مبدئية صورة أعطت والتي ابؼتابعة ابؼيدانية من خلاؿ ابؼلاحظة و وىذا

 .افريل من نفس السنة
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 راسة و العينة الد لرتمع الدطلب الثالث :-3.2

 لرتمع الدراسة :أولا 

 بسييزىا بيكن حيث دقيق، بشكل خصائصها ومعرفة دراستها ابؼراد الإحصائية الوحدات بؾموع"  الدراسة بدجتمع يعتٌ

 التي الأساسية الصفة في ابؼشتًكة الإحصائية الوحدات بؾموعة ىو أخرى بعبارة آخر، بؾتمعا تكوف التي الوحدات من غتَىا عن

 .(18، صفحة 2013)السعدي،  ".ةالدراس بؿل الظاىرة أو ابؼشكلة باختلاؼ بىتلف والذي دراستو في الباحث  تهم

 العينة :ثانيا 

أستاذ من  580 عينة متمثلة فية بسحب أساتذة الطور الثانوي بابعزائر، قمنا في الدراسيتكوف بؾتمع الدراسة من 

استبانة  77ومع إضافة   ،استبانة صابغة للتحليل الاحصائي 503استبانة تم استًجاع  650توزيع   نفس الطور، من خلاؿ 

 .ابؼيدانيةكانت بؿل الدراسة   580بصعت عن بعد يصبح ابصالر الاستبانات 

 الخصائص الديدوغرافية لعينة الدراسة:ثالثا 

و   ابؼؤىل العلمي ، ابؼؤسسة، ابػبرة ابؼهنية في الرتبة ، ابؼتمثلة و الدراسة لمجتمع  دبيغرافية خصائص بطس دبردي تم لقد

  الوظيفي عن تاثتَ نظاـ تقييم الأداء الدراسة بؾتمع أفراد نظر وجهات في عن الإختلافات التعبتَ من بسكننا التي النوع و
 في العمل .فيزىم على بر

 :الخصائص الديدوغرافية لعينة الدراسة7الجدول رقم 

 % النسبة التًاكمية % النسبة التكرار 
 %6,9 %6,9 40 متًيص الرتبة

 %45,2 %38,3 222 أستاذ
 %75,7 %30,5 177 استاذ رئيسي
 %98,3 %22,6 131 استاذ مكوف

 %100,0 %1,7 10 متعاقد
  %100,0 580 المجموع

 %21,9 %21,9 127 5الذ  1من  ابػبرة ابؼهنية
 %58,1 %36,2 210 10الذ  5من 
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 %79,5 %21,4 124 20الذ  10من 
 %97,6 %18,1 105 30الذ  20من 

 %100,0 %2,4 14 سنة 30اكثر من 
  %100,0 580 المجموع

التاىيل 
 العلمي

 %45,0 %45,0 261 ليسانس
 %83,1 %38,1 221 ماستً

 %84,7 %1,6 9 ماجستتَ
 %87,9 %3,3 19 دكتوراه
 %91,9 %4,0 23 مهندس

خريج مدرسة عليا 
 للأساتذة

47 8,1% 100,0% 

  %100,0 580 المجموع
 %65,5 %65,5 380 انثى النوع

 %100,0 %34,5 200 ذكر
  %100,0 580 المجموع

 : اعداد الباحثةالدصدر

 تقدر مئوية يعادؿ نسبة ما أي النساء من البحث مفردات إبصالر من 380 أف ابعدوؿ في ابؼوضحة البيانات أكدت

 من العاـ المجموع من مفردة200 ما يعادؿ الإبصالر أي من %34.5الرجاؿ  نسبة تقدر ابؼقابل وفي افراد العينة من %65,5ب

 بالدرجة يرجع وىذا والتعليم التًبية قطاع في النساء لنسبةابؼتزايد  لنا الارتفاع يتأكد ابؼيدانية للمعطيات الإحصائية القراءة خلاؿ

 يعكسو ما إلذ بالإضافة النساء، من كبتَة أعداد تستقطب أصبحت بحيث للمرأة، النوع من الوظائف ىذا ملائمة إلذ الأولذ

 الذي نسبة الذكور الأمر على الإناث نسبة فيو ترتفع العالر التعليم بـرجات واقع أف إلذ يشتَ الذي العاـ الوضع الاجتماعي

 (2019)بركاف،  .التعليم مهنة إلذ ابؼرأة توجو كثافة يفسر
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 :الخصائص الديدوغرافية لعينة الدراسة12الشكل رقم 

  
 اعداد الباحثةالدصدر: 

 في ابعدوؿ أعلاه بخصوص متغتَ الرتبة اف افراد العينة بىضعوف للتًتيب التالر:يتبتُ لنا من خلاؿ البيانات ابؼوضحة 

أستاذ مكوف ما بيثل  118%  ثم 30.4أستاذ رئيسي ما بيثل 161% من ابصالر العينة ثم  38.5أستاذ ما بيثل  204

أساتذة  9% و أختَا 7.2ثل أستاذ متًبص )أستاذ ناجح بابؼسابقة و لد يتم بعد تثبيتو في منصبو( ما بي 38% ثم 22.3

% من ابصالر الافراد ابؼبحوثتُ .وىذا الاختلاؼ يعطي لعينة الدراسة أبنية و شمولية 1.7متعاقدين و مستخلفتُ ما بيثل نسبة 

 اكثر بعميع رتب الأستاذ .

 118وات ما بيثل سن 5% من ابصالر العينة لا تتجاوز خبرتهم ابؼهنية 22.3ابعدوؿ اف  في ابؼوضحة البيانات كما أكدت

 10الذ  5أستاذ موزعوف على رتبة أستاذ متعاقد، متًبص اما رتبة أستاذ واستاذ رئيسي الذين تنحصر خبرتهم ما بتُ 

أستاذ مكوف  98% من فئة ابؼبحوثتُ  ،كما لاحظنا اف 35.5أي ما يعادؿ   أستاذ ما يعادؿ نسبة  188بقد  192سنوات

سنة في ابؼيداف. اما فيما يتعلق بدتغتَ التاىيل العلمي للأساتذة فقد  30و تفوؽ  سنة 20خبرتهم تتجاوز  118من اصل 

% من حاملي شهادة  80%  و 43.6لاحظنا اف اغلبية الأساتذة حاملي شهادة ليسانس  ىم من رتبة أستاذ مكوف بدعدؿ 

% من ابصالر العينة  و 4.5جاوز نسبتهم ماستً ىم من فئة أستاذ متًبص و أستاذ  اما الأساتذة حاملي الشهادات العليا لاتت

 أستاذ مبحوث. 580أستاذ خريج مدرسة عليا للأساتذة من اصل  42

40 

222 

177 

131 

10 

127 

210 

124 
105 

14 

261 

221 

9 19 23 47 

380 

200 
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 خاصة الشهادات ابعامعية حاملي توظيف على تعتمد والتي ابؼتبعة التوظيف سياسة إلذ النسب في ابؼلاحظ ويرجع التفاوت

 والتعليم التًبية قطاع في شروط التوظيف ضمن اراجو تم ما بعد يدةببع ليست فتًة في اعتمد فقد ابؼاستً أما الليسانس، منها

 بغداثة العليا ابؼدارس من ابؼتخرجتُ نسبة تليها التكوين والإعداد، عالر بشري مورد إلذ بوتاج الذي الثانوي التعليم منها خاصة

 بؾاؿ في للإدماج مباشرة وتوجيههم الطلبة بلبة وتأطتَ تكوين في العالر وابؼخصصة التعليم مؤسسات من النمط بهذا الدولة عهد

 تقل حتُ في الأساتذة، لتكوين العليا ابؼداس في الأولية تسجيلاتو عند الطالب قرار من نابع مهنة التعليم اختيار ويكوف التعليم

ابؼؤسسات  أو العالر التعليم في مؤسسات للعمل يتجو أغلبهم لأف الدكتوراه ابؼاجستتَ مثل عليا شهادات على نسبة ابؼتحصلتُ

 الأخرى. الشهادات مع بابؼقارنة قليلة للتعليم انتسابهم نسبة بقد ابعيدة ولذلك التحفيز وأنظمة ابؼرتفعة الأجور نتيجة ابػاصة
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 أداة الدراسة و أدوات التحليل الاحصائي الدبحث الثالث:-3

 

 .أداة الدراسة ، بؿاورىا و أدوات التحليل الاحصائي عرض تم التطرؽ في ىذا ابؼبحث الذ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أداة الدراسةلدطلب الأول: ا

 لزاور أداة الدراسةالدطلب الثاني: 

 أدوات التحليل الاحصائيالدطلب الثالث: 
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 الدطلب الاول :أداة الدراسة-1.3

 بؾتمع كبر وبحكم ،برفيز أساتذة الطور الثانوي  على نظاـ تقييم الأداء الوظيفي أثر برديد إلذ الدراسة ىذه تهدؼ

 استخداـ ىو لأىدافها الدراسة ىذه أداة لتبليغ أنسب فإف ابؼباشرة، اللقاءات خلاؿ من أفراده كل استقصاء وصعوبة الدراسة

 بدوضوع تتعلق بـتلفة مواضيع عن أسئلة تضم بحث استمارة :أنو على يعرؼ الأسئلة(والذي استمارة(البيانات بصع في الاستبياف

 (192، صفحة 1999)غربي،  .الباحث حضور دوف من طرفهم عنها الإجابة وتتم ابؼبحوثتُ إلذ تسلم الدراسة

 استخدمت الدراسات التي من العديد على الاطلاع إلذ سليما، بناء للاستبياف وبنائها تصميمها إطار عمدنا في حيث

 :التالية بابػطوات فيو مرت بموذجا تصميم في ىا ساعد التي البيانات، بعمع كأداة الاستبياف

 الدراسة بدشكلة البيانات ابؼرتبطة بعمع يستخدـ حيث الدراسة، ىدؼ من أساسا يستمد الذي الاستبياف من ابؽدؼ برديد

موضوعية وعدالة نظاـ تقييم الأداء  من كل أثر إبراز يبعض ثانويات الوطن بهدؼ الأساتذة من عينة على وزع أين حلها، بغية

 الوظيفي  على برستُ دافعية و برفيز أساتذة الطور الثانوي.

 الدراسة أداة الدطلب الثاني :لزاور-2.3

 طلب قد ، و30الذ  1 من مرقمة العبارات من بؾموعة إلذ منها كل مقسمة بؿاور بطس على الدراسة اشتملت أداة

 بطس إلذ ينقسم الذي ليكرت، مقياس ىذا بإستخداـ و عبارة كل على عدمها أو ابؼوافقة مدى برديدكل أستاذ  من

 (ابؼطروحة الأسئلة على للإجابة إمكانات بطس وجود البعد يتًجم وحيدة الدرجات تقدير طرؽ إحدى يشكل حيث مستويات،

 إجابة حيث أعطيت ابؼناسبة، الإجابة أماـ(×)علامة وضع ابؼبحوث وعلى موافق (، غتَ موافق، غتَ بؿايد، موافق، بشدة، موافق

 واحدة.  درجة الإطلاؽ موافق على غتَ درجتتُ،2 موافق غتَ درجات، 3 بؿايد درجات، 4 موافق درجات، 5 موافق بشدة

 ابعدوؿ التالر خلاؿ من المحاور على توزيع ىذه العبارات كيفية نبرز 

 : لزاور الدراسة8الجدول رقم 

 عدد العبارات المحور الرقم
 8 موضوعية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأستاذ 1
 5 عدالة نظاـ تقيم الأداء الوظيفي للأستاذ 2
 3 دورية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي 3
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 4 بذنب أخطاء التعميم 4
 10 نظاـ تقييم الأداء الوظيفي و برفيز الأستاذ 5
    30 المجموع  

 :اعداد الباحثة الدصدر                                                

 الدطلب الثالث  :أدوات التحليل الاحصائي -3.3

 أدوات الدعالجة الاحصائية:أولا 

 تضمنت حيث PLSو  SPSSالاجتماعية  و الإحصائية ابغزـ برنامج طريق عن الإحصائية البيانات معابعة بست لقد  

  :التالية الإحصائية الأساليب ابؼعابعة

 بتَسوف الارتباط معامل استخداـ تم حيث :الارتباط معامل (Pearson Correlation) ، البنائي الصدؽ لتأكيد 

 ؛والتابع ابؼستقل الدراسة متغتَات بتُ والارتباط العلاقة وإثبات الداخلي الاتساؽ وصدؽ

 معتمدة على ابؼعاملتُ الثبات معامل باستخداـ الباحثة قامت حيث :الثبات معامل  Cronbach Alpha)   و،

(composite fiabilité إعادة حالة في النتائج نفس يعطي أين نفسو؛ مع تناقضو وعدـ ابؼقياس استقرار يعكساف اللذاف  

 ؛ العينة نفس على تطبيقو

  2الدعاملR  ؛ابؼتغتَات التابعة: الذي يقيس مدى تاثتَ ابؼتغتَات ابؼستقلة  على 

  2الدعاملF  : ؛الذي يقيس مدى تاثر ابؼتغتَ التابع في حاؿ حذؼ ابؼتغتَات ابؼستقلة 

 ؛الاستبياف أسئلة بدائل من بديل كل اختيار تكرار بؼعرفة :التكرارات 

 ؛الاستبياف أسئلة بدائل من بديل كل اختيار نسبة بؼعرفة :الدئوية النسب 

 ؛بيانيا عليها المحصل القيم لتوضيح :البياني الأعمدة لسطط 

 التي القيمة  احتساب أي الاستبياف؛ أسئلة على الدراسة عينة أفراد لإجابات متوسط على للحصوؿ :الحسابي الدتوسط 

 ابؼتوسط قيمة فإف بطاسي، تدرج من ابغسابي ابؼتوسط أف بدا ،رات العبا من بؾموعة أو عبارة لكل الدارسة بؾتمع أفراد يعطيها

 ؛3=5\5+ 4+ 3+ 2+ 1القيمة  يأخذ النظري ابغسابي فابؼتوسط بالتالر ،ابؼقتًحة للإجابات النظري ابغسابي

 ؛ابغسابية أوساطها بتُ ابؼطلق التشتت مدى معرفة من بيكن الذي :الدعياري الانحراف 



الثالث: الإجراءات الدنهجية للدراسةالفصل   

 

 98 

  القيمتينp  وt : ػلاختبار فرضيات الدراسة 

 :صدق أداة الدراسةثانيا 

يقيس مدى برقق الأىداؼ التي تسعى الأداة الوصوؿ اليها و يبتُ مدى ارتباط كل بؿور من بؿاور أداة الدراسة  

بالدرجة الكلية للمقياس ) الصدؽ البنائي لأداة الدراسة ( و مدى ارتباط و ملائمة كل فقرة مع بؿورىا ) الاتساؽ الداخلي لأداة 

 .الدراسة(

استمارات على بعض الزملاء  10بعد توزيع  ىذا و المحكمتُ إستخداـ أسلوب أعتمدنا فقد فالإستبيا بصدؽ يتعلق فيما و

 وفقا الإستبياف على التعديلات بعض و إجراءالسابقتُ و الأخذ بآرائهم وابزاذ الإجراءات التصحيحية ابؼشار إليها من طرفهم، 

 .المحكمتُ الأساتذة إرشادات و لنصائح

 الدراسة لأداة البنائي ا :الصدق

البعض باستعماؿ  بعضها مع المحاور بتُ الارتباط معاملات بحساب الباحثة قامت للاستبياف البنائي الصدؽ من للتحقق

،اف معظم  مع بعضها البعض نلاحظ من ابعدوؿ الذي يبتُ معاملات ارتباط  المحاور. Pearson  (  SPSS )معامل الارتباط 

الرابع و  ،الثالث ،الثالش )بقد التناسق ظاىرا بتُ المحور الأوؿ مع بصيع  المحاور ، 0.05ابؼعاملات دالة عند مستوى معنوية 

 ،= sig 0.0.00 0,05>بقيمة   (  %32.9،%62.4 %، 35.7 ،%37.8)بدعاملات ارتباط بالتًتيب   (ابػامس

ماعدا الاتساؽ بتُ  (،%45.2 ،(%44.3بدعاملات ارتباط على التوالر  (الثالث و ابػامس )اما المحور الثالش مع بقية المحاور

اما بخصوص المحور الثالث مع المحورين الأختَين ،  sig =0,074 0,05<المحورين  الثالش و الرابع، لايوجد علاقة ارتباطية

أي انها دالة عند  ، = sig 0.0.00 0,05>بقيمة   ، %61.5و  %10.9نلاحظ اتساؽ من خلاؿ معامل الارتباط 

 .وىذا ما يعكس الصدؽ البنائي لاداة الدراسة  ،0.05مستوى معنوية 

 :مصفوفة معاملات الارتباط بين لزاور الاستبيان 9 رقم الجدول

1المحور    2المحور   3المحور   4المحور   5المحور    

 **Pearson 1 ,378** ,357** ,624** ,329معامل الارتباط  المحور الأول
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Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

 **Pearson ,378** 1 ,443** ,074 ,452معامل الارتباط  المحور الثاني

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,074 ,000 

 **Pearson ,357** ,443** 1 ,109** ,615معامل الارتباط  المحور الثالث

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,009 ,000 

 *Pearson ,624** ,074 ,109** 1 ,091معامل الارتباط  المحور الرابع

Sig. (bilatérale) ,000 ,074 ,009  ,029 

 Pearson ,329** ,452** ,615** ,091* 1معامل الارتباط  المحور الخامس

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,029  

 

 SPSSاعداد الباحثة  من بـرجات  :الدصدر                                         

 Fiabilitéيتضح من البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿ اف بؿاور أداة الدراسة تتمتع بصيعا باتساؽ عاـ جيد، لاف قيمة 

composite  و ىي ادؽ من معاملAlpha de Cronbach   في بصيع بؿاور الاستبياف ، إضافة الذ 80تفوؽ اذ %

% بالنسبة بعميع المحاور ،اذف بيكننا القوؿ اف بؿاور أداة الدراسة تتمتع بالاتساؽ العاـ و 50تفوؽ ىي الأخرى  AVEالقيمة 

  فة عالية.بص الثبات

 

 الاستبيان:مصفوفة الاتساق العام بين لزاور 10الجدول رقم 

Average Variance Extracted (AVE) Fiabilité 

composite 

rho_A Alpha de Cronbach   

 1المحور  0,712 0,796 0,828 0,561
 2المحور  0,786 0,787 0,875 0,700
 3المحور  0,696 0,735 0,827 0,615
 4المحور  0,849 0,924 0,893 0,677
 5 المحور 0,751 0,770 0,832 0.500

 PLS:اعداد الباحثة  من بـرجات  الدصدر
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فاذا كاف  ،اكثر دقة في اثبات الاتساؽ العاـ بتُ بؿاور أداة الدراسة  HTMTكما اثبتت اخر الدراسات اف ابؼعدؿ 

و ىذا ما نلاحظو من خلاؿ البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿ  ،فهذا يدؿ على الاتساؽ العالذ للمحاور %80ابؼعدؿ اقل من 

 .%77.3و  %12.6فهي بؿصورة بتُ القيمتتُ ،التي تشتَ الذ اف بصيع قيم ابؼعدؿ ستوفي شرط الاتساؽ العاـ ،اعلاه

 HTMTاتساق لزاور الدراسة من خلال الدعدل :11الجدول رقم 

  العدالة الدورية التعميم التحفيز

 التعميم       0,126

 الدورية     0,184 0,773

 العدالة   0,539 0,231 0,493

 الدوضوعية 0,660 0,762 0,199 0,520

 PLS:اعداد الباحثة  من بـرجات  الدصدر                                 

 HTMTاتساق لزاور الدراسة من خلال الدعدل :13الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

       

 PLS:اعداد الباحثة  من بـرجات  الدصدر                                   
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 ب : الاتساق الداخلي لعبارات لزاور الدراسة

اف العبارات متناسقة مع  نلاحظ من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدوؿ : الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول :أولا 

أي اف معاملات  sig =0.000% و قيمة 64.3% و 42.5بؿورىا  ،بحيث معاملات الارتباط بؿصورة بتُ القيمتتُ 

  لمحور الأوؿ.عبارات اوىذا ما يعكس الاتساؽ الداخلي ل 0.05الارتباط دالة عند مستوى معنوية 

 الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول: 12 رقم الجدول                              

  الاتساق مع المحور عبارات المحور الأول
 **Pearson ,643 معامل الارتباط بسثل عملية تقييم ادائك الوظيفي ابنية كبتَة بالنسبة لك

Sig. (bilatérale) ,000 

 معامل الارتباط بزضع عملية  التقييم بؼعايتَ موضوعية بحتة
Pearson 

,642** 

Sig. (bilatérale) ,000 

 معامل الارتباط عناصر تقييم الاداء واضحة و دقيقة
Pearson 

,507** 

Sig. (bilatérale) ,000 

 **Pearson ,332 معامل الارتباط مناقشة نتائج التقييم مع ابؼشرؼ

Sig. (bilatérale) ,000 

 **Pearson ,444 معامل الارتباط لبعض ابؼرؤوستُ لأسباب شخصيةالتحيز إبهابا أو سلبا 

Sig. (bilatérale) ,000 

 **Pearson ,640 معامل الارتباط الانطباع الاوؿ تاثر ابؼقيم بتصرفات الاستاذ في بداية عملو

Sig. (bilatérale) ,000 

 **Pearson ,606 معامل الارتباط التاثر بالاراء السابقة للمقيمتُ السابقتُ
Sig. (bilatérale) ,000 

يؤثر الغرض من التقييم على التقدير الذي بينحو ابؼشرؼ 
 للأستاذ

 Pearson معامل الارتباط
 

,425** 

Sig. (bilatérale) ,000 
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 SPSSمن بـرجات  اعداد الباحثة:الدصدر                                       

 

و ابؼتعلقة بدرجة الاتساؽ بتُ عبارات    البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿ كما تشتَ: الداخلي لعبارات المحور االثانيالاتساق  :ثانيا 

، و بالتالر فهي دالة عند sig=0.000%  و 74.7و  15.6المحور الثالش بحيث معاملات ارتباطها بؿصورة بتُ القيمتتُ %

 الداخلي لعبارات المحور الثالش. و ىذا ما يدؿ على  الاتساؽ 0.05مستوى معنوية 

 الاتساق الداخلي لعبارات المحور االثاني : 13 رقم الجدول

 الاتساق مع المحور عبارات المحور الثاني

 **Pearson ,684معامل الارتباط  تتسم عملية تقييم الاداء الوظيفي للاستاذ بالعدالة
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

بسنح ابؼكافات ابؼالية أي منحة ابؼردودية بطريقة عادلة و على اساس 
 معايتَ تقييم الاداء لا غتَ

 **Pearson ,747معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

الاستفادة من ترقيات الاداء تكوف على أساس مستوى الاداء ابعيد 
 للاستاذ بفا بييزىا بالعدالة

 **Pearson ,720معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

بسنح ابؼسؤوليات الاعلى للأستاذ مثل التنسيق اوابؼرافقة  على اساس 
 تقييم الاداء بطريقة عادلة

 **Pearson ,714معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 **Pearson ,323معامل الارتباط  بابراذ القرارات ابؼتعلقة  التثبيتعلاقة تقييم الاداء 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 SPSSمن بـرجات   اعداد الباحثة:الدصدر 



الثالث: الإجراءات الدنهجية للدراسةالفصل   

 

 103 

 

تشتَ البيانات  نلاحظ بالنسبة بؼعاملات ارتباط عبارات المحور الثالث ،   ث:الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثال ثالثا :

. اذف فهي دالة عند مستوى معنوية sig=0.000% و 79.1% و 66.5انها بؿصورة بتُ  القيمتتُ ابؼوضحة في ابعدوؿ 

 .نها عبارات ذات اتساؽ داخلي عالر. أي ا0.05

 الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثالث: 14 رقم الجدول

ثالثالعبارات المحور   الاتساق مع المحور 

 **Pearson ,791معامل الارتباط  الأستاذدورية الزيارات الربظية لتقييم أداء 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 **Pearson ,746معامل الارتباط  الأستاذدورية الزيارات التوجيهية لتقييم أداء 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 **Pearson ,709معامل الارتباط  ابؼرافق في تقييم الاستاذ ابؼتًبص ذاشراؾ الاستا
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 SPSSمن بـرجات   اعداد الباحثة:الدصدر 

اف درجة اتساؽ العبارات عالية لاف   توضح البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿ:الاتساق الداخلي لعبارات المحور الرابع  رابعا :

أي اف معاملات الارتباط دالة عند  sig =0.000%، و قيمة 87.6% و 74.9معاملات ارتباطها بؿصورة بتُ القيمتتُ 

 .رابعلمحور العبارات اوىذا ما يعكس الاتساؽ الداخلي ل 0.05مستوى معنوية 
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 الاتساق الداخلي لعبارات المحور الرابع : 15 رقم الجدول

 الاتساق مع المحور عبارات المحور الرابع

التشدد ميل ابؼقيم لاعطاء تقديرات منخفضة دوف النظر الذ الاداء 
 الفعلي للأستاذ

 **Pearson ,823معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

الاساتذة رغم وجود التوسط في  اعطاء تقديرات متوسطة بعميع 
 اختلافات واضحة في أدائهم

 **Pearson ,876معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

التساىل ميل ابؼقيم لاعطاء تقديرات عالية بعميع الاساتذة رغم 
 وجود اختلافات واضحة في أدائهم

 **Pearson ,870معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

تقدير مرتفع لتميز الاستاذ في صفة و اسقاطها على باقي اعطاء 
 الصفات من عناصر التقييم و العكس  صحيح

 **Pearson ,749معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 SPSSمن بـرجات   اعداد الباحثة:الدصدر              

 

اف درجة اتساؽ العبارات عالية لاف   البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿتوضح : خامسا: الاتساق الداخلي لعبارات المحور الخامس

أي اف معاملات الارتباط دالة عند  sig =0.000%، و قيمة 71.4% و 21.0معاملات ارتباطها بؿصورة بتُ القيمتتُ 

 .امسلمحور ابػعبارات اوىذا ما يعكس الاتساؽ الداخلي ل 0.05مستوى معنوية 
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 الاتساق الداخلي لعبارات المحور الخامس:16 الجدول رقم

 الاتساق مع المحور عبارات المحور الخامس

تقدير رؤسائك في العمل نتيجة ادائك بوفزؾ لابقاز 
 مهامك بشكل افضل

 **Pearson ,662معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

رؤسائك بوفزؾ تكليفك بدسؤوليات اكبر من طرؼ 
 لتحستُ ادائك

 **Pearson ,530معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 **Pearson ,714معامل الارتباط  منحة ابؼردودية تساىم في برفيز ادائك
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

علاقة تقييم الأداء بابراذ القرارات ابؼتعلقة بالتكوين برفزؾ 
 لتحستُ ادائك

 **Pearson ,611معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

برفيزؾ في التًقية نتيجة ادائك العالذ تساىم في برستُ 
  العمل

 **Pearson ,708معامل الارتباط 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

 **Pearson ,242معامل الارتباط  ىل انت راض عن نتائج تقييمك
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

عدـ سبب عدـ رضاؾ عن نظاـ تقييم ادائك يرجع الذ 
 موضوعية التقييم

 **Pearson ,210معامل الارتباط 

Sig. (bilatérale) ,000 

 **Pearson ,237معامل الارتباط عدـ سبب عدـ رضاؾ عن نظاـ تقييم ادائك يرجع الذ 
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 Sig. (bilatérale) ,000 عدالة التقييم

عدـ  سبب عدـ رضاؾ عن نظاـ تقييم ادائك يرجع الذ 
 كفاءة ابؼشرفتُ على التقييم

 **Pearson ,213معامل الارتباط 

Sig. (bilatérale) ,000 

 **Pearson ,659معامل الارتباط  يساىم التحفيز في برستُ أداء الأستاذ

Sig. (bilatérale) ,000 

 SPSSمن بـرجات   اعداد الباحثة:الدصدر             

عبارات المحور الأوؿ و ابؼتعلقة بدوضوعية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي  تشتَ البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿ أعلاه  اف         

يث اف قيم الاتساؽ بح،وضوحها و أبنية العملية بالنسبة للأساتذة ،بؼوضوعية معايتَ التقييم  :تتمتع باتساؽ داخلي عالر بالنسبة،

و ىذه القيم تدؿ على مستوى جد عالر من الاتساؽ الداخلي و البناء السليم لعبارات المحور  ، %92و  %75بؿصورة ما بتُ 

ماعدا عبارة ابؼناقشة و التي تعتٍ أبنية مناقشة نتائج التقييم مع الأساتذة لضماف موضوعية و شفافية العملية و خلوىا من ،الأوؿ 

 .و ىي مقبولة الذ حد ما %40بحيث اف قيمة الاتساؽ  ،ات ابػارجية ابؼؤثر 

و ابؼتعلقة بعدالة نظاـ تقييم  ،تشتَ النتائج ابؼسجلة في ابعدوؿ الذ درجة اتساؽ داخلي عالر بالنسبة لعبارات المحور الثالش

التًقية و عدالة منح مسؤوليات اعلى نظرا لنتائج عدالة ،عدالة ابؼكافات ابؼالية  ،عدالة نظاـ التقييم:الأداء الوظيفي  متمثلة في 

 .%77.5بحيث اف قيم الاتساؽ تفوؽ  ،التقييم

تدؿ عبارتي المحور الثالث الذ أبنية الزيارات ابؼنتظمة و ابؼتكررة للمشرؼ و الاعتماد على نظاـ ابؼرافقة لضماف دورية و 

تشتَ النتائج ابؼسجلة في ابعزء ابؼخصص بالمحور الثالث الذ درجة اتساؽ عالية جدا تصل حتى قيمة  ،استمرارية في عملية التقييم

فاف  ،اما عبارات المحور الرابع و التي تشتَ الذ أبنية بذنب أخطاء التعميم و الاسقاط في ضماف عدالة لنظاـ التقييم .90%

 .%84و  %67لي عالر  بحيث اف القيم بؿصورة بتُ البيانات ابؼسجلة بهذا ابػصوص تدؿ على درجة اتساؽ داخ

و أختَا المحور ابػامس و الذي يتناوؿ عملية التقييم كاداة برفيزية من خلاؿ العبارات التالية: التحفيز عن طريق ترقية 

و  67%ا بتُ تشتَ النتائج ابؼسجلة بهذا ابػصوص الذ قيم الاتساؽ بؿصورة  م ،مكافات الأداء و  التقدير ابؼستحق،الاداء

 .بفا يدؿ على درجة اتساؽ داخلي عالر ، 84%
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 :الاتساق الداخلي لعبارات لزاور أداة الدراسة17الجدول رقم 

 العبارات 1المحور  2المحور  3المحور  4المحور  5المحور 
    0,830 

 
 معايير التقييم موضوعية

    0,733 
 

 معايير التقييم وضوح

    0,911 
 

 أهمية نظام التقييم

    0,434 
 

 نتائج التقييم مناقش

   0,817 
 

 مكافات الأداء عدالة 

   0,848 
 

 الأداء رقيةت عدالة 

   0,844 
 

 ات اعلىمسؤوليعدالة منح  

  0,771 
 

 دورية الزيارات الرسمية   

  0,740 
 

 دورية الزيارات التوجيهية  

  0,838 
 

 في التقييم الدرافقةنظام   

 سقاطتجنب خطا الا    0,797 
 التساىلتجنب خطا     0,816 
 وسطالتتجنب خطا     0,769 
 شددالتتجنب خطا     0,903 

0,621 
 

 التحفيز عن طريق منح الدسؤوليات    

0,682 
 

 الاداء  ترقيةالتحفيز عن طريق     

0,771 
 

 عن الأداء  تقديرال التحفيز عن طريق    

 التحفيز عن طريق التكوين     0,675
0,771 
 

 التحفيز عن طريق مكافات الأداء    

 PLS بـرجات من : اعداد الباحثةالدصدر
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 :الاتساق الداخلي لعبارات لزاور أداة الدراسة14الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 PLS بـرجاتمن  : اعداد الباحثة الدصدر                                    
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 ج :ثبات متغيرات  الدراسة

 : ثبات اداة الدراسة18الجدول رقم 

Alpha de Cronbach عدد العبارات 

,8140 30 

 SPSSمن بـرجات   اعداد الباحثة:الدصدر 

  ،حيث Cronbachs alpha و  Composite raliabilityالثبات بدعامل ذلك في أستعتُ الإستبياف ثبات لفحص  

 أخرى مرة للدراسة صالح الإستبياف إذا كاف ما معرفة آخر بدعتٌ و الإستبياف بؿاور من بؿور كل ثبات معرفة خلالو من نستطيع

 الظروؼ. نفس في و

 :ثبات متغيرات الدراسة 19 رقم الجدول

Fiabilité composite Alpha de Cronbach المحور 
 1المحور  0,712 0,828
 2المحور  0,786 0,875
 3المحور  0,696 0,827
 4المحور  0,849 0,893
 5المحور  0,751 0,832

 PLSاعداد الباحثة من بـرجات   الدصدر:                                                   

 ثبات متغيرات الدراسة:15الشكل رقم 

 

 

 

 

   

 PLSاعداد الباحثة من بـرجات   :الدصدر                                           
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 R² تاثر الدتغيرات التابعة:مدى 20الجدول رقم 

R²Ajusté R²  

 التحفيز 0,156 0,154

 التعميم 0,031 0,029

 العدالة 0,267 0,265

 الدوضوعية 0,029 0,027

 PLSاعداد الباحثة من بـرجات   الدصدر:                                                   

و  Alpha de Cronbachتشتَ البيانات ابؼوضحة في ابعداوؿ  ابؼتعلقة بثبات متغتَات الدراسة باستعماؿ معامل 

Fiabilité composite  الذ  اف ىذا الأختَ اكثر دقة و يوضح مدى تباث ابؼتغتَات ابؼستقلة و التابعة، و بالتالر بيكننا

 ثبات بدرجة تتمتع أداة الدراسة أف يؤكد ىذا مرتفع، للمحاور الثبات معامل أف يعتٍ بفا جدا، مرتفعةالقوؿ اف معاملات الثبات 

اما بخصوص مستوى تأثر متغتَ العدالة فاف قيمة  ،الدراسة بأغراض تفي فهي بالتالر لقياسو، وضعت ما وتقيس عالية ومناسبة
2R   اما متغتَ التحفيز ، فاف مدى التأثر  ، %26.5تصل الذR² و ىذا يدؿ على وجود  ،بعد التعديل%  15.4يقدر ب

 عوامل أخرى تؤثر في التحفيز.

 R² تاثر الدتغيرات التابعة:مدى 16الشكل رقم 

 

                                                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 PLSاعداد الباحثة من بـرجات   الدصدر:                                      
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 F2 الدستقلة و الدتداخلة :مدى تاثير الدتغيرات21الجدول رقم 

  ابؼوضوعية العدالة الدورية التعميم التحفيز
 التعميم 0,030 0,020      
 الدورية       0,032  
 العدالة         0,184
 الدوضوعية   0,308      

 PLSاعداد الباحثة من بـرجات   الدصدر:                                   

 F2 الدستقلة و الدتداخلة : مدى تاثير الدتغيرات17الشكل رقم                       

 

 

 

 

                                  

 

                            

 PLSاعداد الباحثة من بـرجات   الدصدر:                               

 

و  تاثتَ ىذا الأختَ على  ،%3.0الذ تاثتَ متغتَ الدورية على التعميم بنسبة  F2ابؼتعلق بدوؿ ابعتشتَ النتائج ابؼسجلة في 

و تاثتَ ىذا الأختَ  %30.8  اما  تاثتَ متغتَ ابؼوضوعية على متغتَ العدالة فقد وصلت نسبتو الذ ، %2متغتَ  العدالة بنسبة 

و ىذا يدؿ على اف غياب متغتَ ابؼوضوعية يؤثر بشكل واضح على متغتَ العدالة بنسبة  ،% 18.4 ب على متغتَ التحفيز

 ػفي التحفيز% 18.4كما اف غياب ىذا الاختَ يؤثر بنسبة   ،  %30.8عالية تقدر ب
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 ،ابؼكانية و الزمانية ،تطرقنا في ىذا الفصل  الذ الإجراءات ابؼنهجية للدراسة، حيث وضحت حدود الدراسة : البشرية           

 لتحديد ملائمة الأكثر الأداة بإعتباره الإستبياف ، و الاعتماد على الوصفي في الدراسة التحليلثم وضحت أسباب اختيار منهج 

 نافقد استخدم الإحصائية البيانات برفيز أساتذة الطور الثانوي ، اما فيما بىص  معابعة  على نظاـ تقييم الأداء الوظيفي أثر

الاتساؽ الداخلي لعبارات  ،لدراسة الصدؽ البنائي لاداة الدراسة ،PLS و   SPSSالاجتماعية  و الإحصائية ابغزـ برنامج

و أيضا اختبار تاثتَ  ، %4, 81ات  ابؼستقلة و التابعة باستعماؿ الفا كرومباخ  الذي يعادؿ الدراسة و ثبات ابؼتغتَ أداة بؿاور 

 . F2 ابؼعامل  من خلاؿتأثرىا ببعضها  وR2ابؼتغتَات التابعة على ابؼتغتَات ابؼستقلة من خلاؿ  استخداـ  ابؼعامل 
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 جالفصل  الرابع: عرض و تحليل البيانات الإحصائية و النتائ

 

نتائج التحليل الاحصائي في  الفصل الأختَ بؽذه الدراسة ، لتحديد أثر العلاقة بتُ  دورية التقييم كمتغتَ مستقل  قمنا بعرض

و  بذنب أخطاء التعميم ، موضوعية نظاـ التقييم و عدالتو كمتغتَات متداخلة اما برفيز الاساتذة فيمثل ابؼتغتَ التابع للدراسة، 

نظري للدراسة مع واقع ما بهري في الثانويات، من خلاؿ ثلاثة مباحث : التحليل والكشف عن مدى تقارب الإطار ال

ابؼعياري، ثم  الاحصائي لعبارات و بؿاور أداة الدراسة ) الاستبياف(، من خلاؿ حساب كل من ابؼتوسط ابغسابي، الابكراؼ

التحليل الاحصائي و مناقشة نتائج اختبار  اختبار الفرضيات  الرئيسية للدراسة  في ابؼبحث الثالش، و أختَا مناقشة نتائج

 . فرضيات الدراسة
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 :التحليل الاحصائي لعبارات لزاور الاستبيان ولالدبحث الا-1

 

 سنطرؽ في ىذا ابؼبحث الذ التحليل الاحصائي لعبارات بؿاور أداة الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاول ورالمحلتحليل الاحصائي لعبارات االأول: الدطلب 

 الثاني ورالمحلتحليل الاحصائي لعبارات االثاني:  الدطلب

 الثالث ورالمحلتحليل الاحصائي لعبارات االثالث:  الدطلب

 الرابع ورالمحلتحليل الاحصائي لعبارات الدطلب الرابع: ا

 الخامس ورالمحلتحليل الاحصائي لعبارات الدطلب الخامس: ا
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 الأولالدطلب الاول:  التحليل الاحصائي لعبارات المحور -1.1

 :موضوعية نظام تقييم الأداء الوظيفي   22 رقم الجدول

   النسبة التراكمية النسبة التكرار 

بسثل عملية تقييم ادائك 
  الوظيفي ابنية كبتَة بالنسبة لك

 3,08 ابؼتوسط 8,8% 8,8% 51 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 44,3% 35,5% 206 غتَ موافق
 1,250 الابكراؼ ابؼعياري 50,7% 6,4% 37 بؿايد
 1,563 التباين 87,8% 37,1% 215 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 12,2% 71 موافق بشدة
بزضع عملية  التقييم بؼعايتَ 

 موضوعية بحتة
 3,08 ابؼتوسط 7,6% 7,6% 44 غتَ موافق بشدة

 3,00 الوسيط 39,3% 31,7% 184 غتَ موافق
 1,181 ابؼعياري الابكراؼ 56,9% 17,6% 102 بؿايد
 1,395 التباين 88,4% 31,6% 183 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 11,6% 67 موافق بشدة
عناصر تقييم الاداء واضحة 
و دقيقة بحيث بيكن بسييز كل 

بقية عنصر بصفة مستقلة عن 
 العناصر

 3,18 ابؼتوسط 7,4% 7,4% 43 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 31,0% 23,6% 137 غتَ موافق
 1,124 ابؼعياري الابكراؼ 52,8% 21,7% 126 بؿايد
 1,263 التباين 90,3% 37,6% 218 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 9,7% 56 موافق بشدة
مناقشة نتائج التقييم مع 

 ابؼشرؼ
 3,89 ابؼتوسط 4,1% 4,1% 24 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 10,3% 6,2% 36 غتَ موافق
 978, ابؼعياري الابكراؼ 20,5% 10,2% 59 بؿايد
 956, التباين 75,7% 55,2% 320 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 24,3% 141 موافق بشدة
%100 580 المجموع      

SSSS: اعداد الباحثة  من بـرجات الدصدر  
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مفردة يعتقدوف  257تشتَ البيانات ابؼوضحة في ابعدوؿ و ابؼتعلقة بدتغتَ أبنية تظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأستاذ اف 

 % لد يعبروا عن رايهم ابذاه أبنية6,4أستاذ ما يعادؿ نسبة  37اف العملية بؾرد اجراء شكلي و ليس بؽا أبنية ، و بقد اف 

مفردة يعتبرونو مهم وىذا راجع  286العملية و ىذا ما قد يدؿ على عدـ ابؼامهم بصورة جيدة بالعملية ككل. و في ابؼقابل 

 للأسباب التالية:

 ؛ابراز كفاءات الاستاذ ابؼتميز و ابعوانب الابهابية فيو و من ثم  برفيزه 

 لاؿ الوقوؼ على الاداء الفعلي للأستاذ وىذا من خلاؿ فرصة للمتابعة  ابؼستمرة لاداء الأستاذ و تطويره و ىذا من خ

 ؛برديد نقاط قوتو وضعفو 

 ؛برستُ الاداء  الوظيفي للاستاذ و بالتالر برصيل التلاميذ 

  استخدامات نتائج عملية التقييم بدا بخدـ ابؼسار الوظيفي للاستاذ : يسمح بتحديد الأساتذة مستحقي التًقيات ابؼهنية

 ؛ومنح امتيازات مرتبطة بدردودية برستُ الأداءبوتتَة سريعة  

 ؛برديد دقيق و موضوعي بؼردودية الاستاذ  واحتياجات الاساتذة للدورات التكوينية 

  ؛التحفيز من خلاؿ الشعور بالعدالة و موضوعية العملية 

 ؛أداة للتحفيز لانها  فرصة للتواصل مع ابؼشرؼ و خاصة ابؼفتش 

  العمل و اجراء المحاسبة وابؼسائلة عن الأخطاء.برديد مشاكل  و معوقات 

 :أهمية نظام تقييم الأداء الوظيفي بالنسبة للأستاذ 18الشكل رقم 

  
: اعداد الباحثةالدصدر    
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مفردة بدعدؿ  250من خلاؿ  العبارة الثانية في ابعدوؿ والذي يتناوؿ مبدا ابؼوضوعية في التقييم ،يتضح  لنا اف

مفردة فاف  عملية  228%  من ابصالر العينة يعتقدوف اف عناصر التقييم بزضع بؼعايتَ موضوعية بحتة ، اما بالنسبة ؿ  43.1

تقييم أدائهم الوظيفي لا بزضع بالضرورة بؼعايتَ موضوعية بحتة و ىذا من خلاؿ عدـ صدؽ ابؼعايتَ اذ  اف العملية قد تتأثر بدعايتَ 

 نطاؽ و قدرة الأستاذ منها ما يتعلق بابؼناىج ،التلميذ و ابؼفتش .خارجة عن 

 ونذكر على سبيل ابؼثاؿ بعض ابغالات او الأسباب التي تؤثر على موضوعية العملية بصورة سلبية:

 ؛عدـ توافق ابؼناىج و البرامج التًبوية مع ابغجم الساعي ابؼخصص بؽا 

  منهم تؤثر بشكلي سلبي على أداء الأستاذ و عدـ برقيقو الكفاءات مستوى التلاميذ و الفروقات الفردية لكل

 ؛ابؼستهدفة

 ؛عدد التلاميذ و الاكتظاظ في القسم ىو الاخر يؤثر سلبا على برصيلهم و بالتالر على مردودية الأستاذ 

 ، ٍاذ لا يعقل اف  نقص الزيارات التوجيهية و ىي احد اىم حقوؽ الأستاذ على ابؼفتش و خاصة في بداية مساره ابؼهت

لا يستفيد الأستاذ من أي زيارة توجيهية حتى يوضح لو ابؼفنش طريقة عملو و يوفر لو الوثائق اللازمة مثل ابؼناىج و الوثائق 

 ؛ابؼرافقة و التوزيع الشهري و السنوي للمادة التعليمية ثم بعد ذلك يطالبو بأداء جيد 

 ذاتية او التحيز او المحاباة او حتى الوقوع في خطا التعميم.تأثتَ شخص ابؼشرؼ على العملية او ما يعرؼ بال 

 

 :موضوعية نظام تقييم الأداء الوظيفي للاستاذ19الشكل رقم 

 
 اعداد الباحثةالدصدر:                                                         
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أي بدعدؿ  208مفردة بفن يعتقدوف بأبنية عملية تقييم الأداء ، بقد  286انو من بتُ من خلاؿ البيانات المحصلة ،لاحظنا 

% يوافقوف على موضوعية العملية ،بفا بهعلها ذات أبنية بالغة و بزدـ مصابغهم و مسارىم ابؼهتٍ.كما نلاحظ تقارب  72.72

كبتَ وواضح على معايتَ موضوعية بعيدة عن الذاتية   كبتَ ما بتُ  الأساتذة الذين يعتقدوف اف عملية تقييم أدائهم تعتمد بشكل

%  أي ما يعادؿ  61.67،و بؽا تاثتَ ملحوظ على ابؼمارسات الإدارية التي تصب في مصلحة الأستاذ، و تقدر نسبتهم ب 

 مفردة من ابصالر العينة. 274مفردة من اصل  169

مفردة يعتقدوف اف معايتَ و بؿاور تقييم  274معايتَ التقييم افتشتَ العبارة الثالثة من ابعدوؿ و ابؼتعلقة بوضوح و دقة 

% من  31و في ابؼقابل  ،بحيث بيكن بسييز كل عنصر بصفة مستقلة عن بقية العناصر ،أدائهم الوظيفي واضحة و دقيقة

لغموض والتداخل بتُ المحاور بل تتسم العملية با،الأساتذة ابؼبحوثتُ يعتقدوف اف عملية التقييم لا بزضع بؼعايتَ واضحة و دقيقة 

يد معايتَ و بؿاور التقييم بدقة و ىذا قد يرجع الذ نقص التواصل مع ابؼشرؼ لايضاح أبنية التقييم و برد،بفا يفقدىا مصداقيتها 

ييم مفردة يعتقدوف اف ابؼشرؼ يسعى باستمرار للتاكد من ادراؾ الأستاذ لاجراء تق 451في حتُ اف ،مفردة  60وىذا ما يعتقده 

 % لد يبدوا رايهم بخصوص وضوح معايتَ و بؿاور التقييم.10.2أدائو الوظيفي، اما البقية أي ما بيثل نسبة  

 :وضوح و دقة معايير التقييم   20 الشكل رقم

 
 اعداد الباحثةالدصدر: 
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 في عملية التقييم  :اخطاء الذاتية23الجدول رقم 

 

   النسبة التراكمية النسبة التكرار  

التحيز إبهابا أو 
سلبا لبعض 

ابؼرؤوستُ لأسباب 
 شخصية

 2,85 ابؼتوسط 13,8% 13,8% 80 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 49,1% 35,3% 205 غتَ موافق

 1,284 الابكراؼ ابؼعياري 66,0% 16,9% 98 بؿايد

 1,650 التباين 85,9% 19,8% 115 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 14,1% 82 موافق بشدة

الانطباع الاوؿ 
تاثر ابؼقيم 

بتصرفات الاستاذ 
 في بداية عملو

 3,03 ابؼتوسط 10,0% 10,0% 58 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 40,0% 30,0% 174 غتَ موافق

 1,230 الابكراؼ ابؼعياري 61,4% 21,4% 124 بؿايد

 1,512 التباين 85,9% 24,5% 142 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 14,1% 82 موافق بشدة

التاثر بالاراء 
السابقة للمقيمتُ 

 السابقتُ

 3,19 ابؼتوسط 9,0% 9,0% 52 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 36,4% 27,4% 159 غتَ موافق

 1,269 الابكراؼ ابؼعياري 54,5% 18,1% 105 بؿايد

 1,609 التباين 81,6% 27,1% 157 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 18,4% 107 موافق بشدة

يؤثر الغرض من 
التقييم على 
التقدير الذي 
بينحو ابؼشرؼ 

 2,55 ابؼتوسط 18,6% 18,6% 108 غتَ موافق يشدة

 2,00 الوسيط 55,9% 37,2% 216 غتَ موافق

 1,156 الابكراؼ ابؼعياري 77,1% 21,2% 123 بؿايد
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 1,336 التباين 93,6% 16,6% 96 موافق للأستاذ

 غير موافق النتيجة 100,0% 6,4% 37 موافق بشدة

    ,100% 580 المجموع

SSSS: اعداد الباحثة  من بـرجات الدصدر  

 

التقييم ،بقد خطا من بتُ اىم الأخطاء التي قد يقع فيها ابؼشرؼ و تساىم بشكل سلبي في ضماف موضوعية نظاـ 

الذاتية و التحيز سواء الإبهابي او السلبي ابذاه بعض الأساتذة ، و ىذا بسبب التشابو او الاختلاؼ في ابؼيوؿ او الانتماء بعهة 

مفردة اف الانطباع  224% من الإبصالر ، كما تعتقد  34مفردة أي ما يعادؿ  197نقابية واحدة مثلا، و ىذا ما تعتقده 

ؼ ابذاه الأداء ابؼنجز للأستاذ في بداية مساره ابؼهتٍ قد يؤثر على نتائج تقييم أدائو على ابؼدى البعيد ، و قد يتاثر الأوؿ للمشر 

% من 45.5مفردة أي ما يعادؿ  264سابقة حوؿ اداء الأستاذ  وىذا ما يؤثر سلبا على العملية حسب  ابؼشرؼ بآراء

 ائج التقييم لا تتاثر بالغرض منها.مفردة اف نت 264الإبصالر ، في حتُ يعتقد 

 الدطلب الثاني: التحليل الاحصائي لعبارات المحور الثاني -2.1

 : عدالة نظام تقييم الأداء الوظيفي للأستاذ24 رقم الجدول

   النسبة التًاكمية النسبة التكرار 

تتسم عملية تقييم 
الاداء الوظيفي للاستاذ 

 بالعدالة

 3,01 ابؼتوسط 11,4% 11,4% 66 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 41,4% 30,0% 174 غتَ موافق

 1,238 الابكراؼ ابؼعياري 58,3% 16,9% 98 بؿايد

 1,532 التباين 88,1% 29,8% 173 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 11,9% 69 موافق بشدة

 2,98 ابؼتوسط 15,3% 15,3% 89 غتَ موافق يشدةبسنح ابؼكافات ابؼالية 
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و على بطريقة عادلة 
 اساس معايتَ التقييم

 3,00 الوسيط 42,8% 27,4% 159 غتَ موافق

 1,283 الابكراؼ ابؼعياري 53,3% 10,5% 61 بؿايد

 1,647 التباين 90,3% 37,1% 215 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 9,7% 56 موافق بشدة

الاستفادة من 
الاداء تكوف  ترقيات

على أساس مستوى 
الاداء ابعيد للاستاذ 

 بفا بييزىا بالعدالة

 3,22 ابؼتوسط 9,3% 9,3% 54 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 32,8% 23,4% 136 غتَ موافق

 1,215 الابكراؼ ابؼعياري 50,2% 17,4% 101 بؿايد

 1,475 التباين 86,2% 36,0% 209 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 13,8% 80 موافق بشدة

بسنح ابؼسؤوليات 
الاعلى للأستاذ مثل 

التنسيق اوابؼرافقة  على 
اساس تقييم الاداء 

 بطريقة عادلة

 3,24 ابؼتوسط 8,6% 8,6% 50 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 32,1% 23,4% 136 غتَ موافق

 1,191 الابكراؼ ابؼعياري 47,9% 15,9% 92 بؿايد

 1,418 التباين 87,6% 39,7% 230 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 12,4% 72 موافق بشدة

علاقة تقييم الاداء 
بابراذ القرارات ابؼتعلقة 

 بعدـ التثبيت

 3,43 ابؼتوسط 6,0% 6,0% 35 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 20,2% 14,1% 82 غتَ موافق

 1,064 الابكراؼ ابؼعياري 43,1% 22,9% 133 بؿايد

 1,133 التباين 87,9% 44,8% 260 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 12,1% 70 موافق بشدة

    100,0% 580 المجموع

SSSSاعداد الباحثة من بـرجات   الدصدر:  
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% و نسبة  غتَ 41.7تشتَ معطيات ابعزء الأوؿ من ابعدوؿ الذ تقارب شديد ما بتُ نسبة ابؼوافقة و ابؼوافقة بشدة 

% من ابصالر العينة حوؿ عدالة عملية تقييم الأداء الوظيفي للاستاذ، و ىذا من حيث 41.4ابؼوافقة و غتَ ابؼوافقة بشدة 

مثل استخداـ نتائج التقييم في اخذ القرارات ابؼتعلقة بصرؼ ،إدارة ابؼوارد البشرية تأثتَىا على ابؼمارسات الإدارية على مستوى 

منحة برستُ الأداء التًبوي او ما يعرؼ بدنحة ابؼردودية ، و ىذا على أساس اف أي أستاذ مهما كاف اداؤه سيستفيد اليا من ىذه 

مفردة يعتقدوف اف صرؼ منحة   246و بابؼقابل بقد  ،% بؿايد10.5مفردة ، في حتُ لدينا نسبة  248ابؼنحة و ىذا حسب 

برستُ الأداء التًبوي  لا بد اف تكوف على أساس النتائج ابؼتحصل عليها من عملية تقييم الأداء ، أي اف الأستاذ الذي يبذؿ 

لاغتَ، و نذكر جهد لتحستُ أدائو سيستفيد من مكافاة مالية تصرؼ بشكل دوري  ، و برسب على أساس معايتَ تقييم الأداء 

 منها: الانضباط، ابغضور و عدـ الغياب وحضور الندوات و ابؼشاركة في النشاطات التًبوية. 

(/ 90والتي برسب بالشكل التالر: )الاجر القاعدي+ منحة ابػبرة*  يوـ *التقييم الثلاثي 30يوـ

 % .40الثلاثي كاملة تقدر ب الناتج بيثل ابؼبلغ ابػاـ للمنحة خلاؿ الثلاثي علما اف نقطة التقييم 

 منحة تحسين الأداء التربوي صرف: تاثير عملية تقييم الأداء على قرار 21الشكل رقم 

 
 : اعداد الباحثةالدصدر  
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% يعتقدوف اف لا علاقة 32.8اما فيما يتعلق بالاستفادة من التًقيات ابؼهنية على أساس نتائج التقييم فقد لاحظنا اف    

مفردة  عكس ذلك بحيث اف التًقية بؽا ثلاث  289لنظاـ التقييم بهذا النوع من القرارات  في حتُ  تعتقد نصف العينة ما يعادؿ 

 وسطة و الوتتَة البطيئة، و ىي تعتمد أساسا على نقطة تقييم ابؼفتش لأداء الأستاذ .اشكاؿ: الوتتَة السريعة، ابؼت

 

 : تاثير عملية التقييم على قرار الترقية22الشكل رقم 

 
 اعداد الباحثةالدصدر: 

يتضح أيضا من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعزء الثالث من ابعدوؿ و ابؼتعلق بدنح ابؼسؤوليات الأعلى مثل: التنسيق او 

مفردة يعتقدوف اف التكليف بدسؤوليات اكبر  402فاف ،مسؤولية القسم او ابؼرافقة  على أساس تقييم الأداء الفعلي و ابؼتميز 

مفردة اف  50بفا يسمح لو بنقل خبراتو و كفاءاتو للبقية  ، في حتُ يعتقد  ،للأستاذ  يعتمد أساسا على الأداء ابؼتميز و العالر 

% 51.3على عكس ،لأستاذ قرار التكليف قد يكوف مرتبط سواء بالمحاباة و التحيز او الاقدمية  مهما كاف الأداء الفعلي ل

يعتبروف اف نظاـ التقييم عادؿ ويوفر ابؼعلومات للمسؤولتُ لاستخدامها في قرارات التكليف في حاؿ ثبوت الأداء العالر و ابؼتميز 

 مفردة بؿايدة. 92و لدينا 
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 الأستاذ بمسؤوليات اكبر: تاثير عملية تقييم الأداء على قرار تكليف 23الشكل رقم 

 
 اعداد الباحثةالدصدر: 

% من ابصالر العينة يعتقدوف اف تاثتَ 57مفردة أي ما يعادؿ  330تشتَ البيانات ابؼوضحة في اخر جزء من  ابعدوؿ  اف    

مفردة اف الأستاذ ابؼتًبص سيثبت في منصبو بعد  117نتائج تقييم أداء الأستاذ ابؼتًبص على قرار تثبيتو قوي  ، في حتُ يعتقد 

ا كاف اداؤه  و ىذا ما قد بىلق الشعور بالظلم لدى ابؼتًبص ذو ابؼستوى العالر و ابؼتميز  بدا اف  السنة الأولذ من توظيفو و مهم

 كل أستاذ سيثبت في منصبو في بصيع ابغالات  و اف عملية التقييم ما ىي الا اجراء شكلي لا بد منو.

 رار عدم تثبيت الأستاذ الدتربصقعلى تقييم الأداء  عملية  :تاثير24الشكل رقم 

 
 اعداد الباحثةالدصدر: 
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 نظام التقييم و عدالة موضوعية بين  علاقةال:25 رقم الجدول

 SSSSاعداد الباحثة من بـرجات الدصدر:                                             

من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدوؿ بيكننا ملاحظة التقارب الشديد بتُ متغتَ موضوعية نظاـ التقييم و متغتَ عدالة   

 152مفردة في اعتقادىم بدوضوعية و عدالة النظاـ في اف واحد ، و بابؼقابل لدينا أيضا  156نظاـ التقييم ، بحيث يشتًؾ 

 يربطوف ما بتُ عدـ موضوعية التقييم و عدـ عدالتو في اف واحد. مفردة

 العلاقة بين  موضوعية و عدالة نظام التقييم: 25الشكل رقم                            

 
 اعداد الباحثة الدصدر:

 المجموع موافق بشدة موافق لزايد غير موافق غير موافق بشدة للأستاذموضوعية نظام تقييم الأداء الوظيفي 

تتسم عملية 

الاداء تقييم 

الوظيفي للاستاذ 

 بالعدالة

 66 2 3 5 32 24 غتَ موافق يشدة

 174 4 39 35 85 11 غتَ موافق

 98 4 42 25 23 4 بؿايد

 173 27 73 31 38 4 موافق

 69 30 26 6 6 1 موافق بشدة

 580 67 183 102 184 44 المجموع
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 الاحصائي لعبارات المحور الثالث :دورية تقييم الأداء لالثالث: التحليالدطلب  -3.1

 :دورية التقييم 26 رقم الجدول                                                       

     النسبة التراكمية النسبة التكرار  

الزيارات دورية 
 الربظية للمشرؼ 

 3,71 ابؼتوسط 3,6 3,6 21 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 13,6 10,0 58 غتَ موافق
 982, الابكراؼ ابؼعياري 28,6 15,0 87 بؿايد
 965, التباين 82,9 53,6 311 موافق

 موافق النتيجة 100,0 17,1 99 موافق بشدة
دورية الزيارات 
 التوجيهية للمشرؼ

 3,89 ابؼتوسط 4,1 4,1 24 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 10,3 6,2 36 موافقغتَ 
 978, الابكراؼ ابؼعياري 20,5 10,2 59 بؿايد
 956, التباين 75,7 55,2 320 موافق

 موافق النتيجة 100,0 24,3 141 موافق بشدة
الأستاذ اشراؾ 

ابؼرافق في تقييم الاستاذ 
 ابؼتًبص

 3,69 ابؼتوسط 3,4 3,4 20 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 14,7 11,2 65 غتَ موافق
 986, الابكراؼ ابؼعياري 29,3 14,7 85 بؿايد
 972, التباين 83,8 54,5 316 موافق

 موافق النتيجة 100,0 16,2 94 موافق بشدة
    100,0 580 المجموع

 SSSSاعداد الباحثة من بـرجات : الدصدر                                      

% من ابصالر  70.7مفردة ما يعادؿ   410من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعزء الأوؿ من ابعدوؿ ، نلاحظ ا ف  

العينة يعتقدوف اف عملية تقييم أدائهم دورية و منتظمة ، بحيث تسمح بابؼتابعة  ابؼستمرة لاداء الاستاذ و ملاحظة تطور مهاراتو 

مفردة اف التقييم ليس دوري و ابؼفتش لا بودد   79ت الربظية للمفتش، ، في حتُ يعتقدطوؿ السنة و لا يقتصر فقط على الزيارا

بص ، رزنامة معينة لتقييم أساتذة مادتو ،  حتى الأستاذ ابؼرافق و ابؼكوف قد لا بوتـً رزنامة ابؼرافقة و ابؼتابعة ابػاصة بالاستاذ ابؼتً 
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ف بدتابعة و تاطتَ أساتذة ابؼادة و مرافقتهم طوؿ السنة لضماف ابؼتابعة و وكذلك الامر بالنسبة للأستاذ منسق ابؼادة و ابؼكل

% من 16التقييم الدائمتُ، بفا يفقدىا أبنيتها و تاثتَىا على ابؼمارسات الإدارية التي بزدـ ابؼسار ابؼهتٍ للأستاذ ، و بقد نسبة 

 ابصالر العينة بؿايدة.

 للاستاذ الأداء الوظيفي الزيارات الرسمية لتقييم:دورية 26الشكل رقم 

 
 : اعداد الباحثةالدصدر

من ابصالر العينة يؤكدوف على دورية الزيارات التوجيهية بفا يساىم في  وضع خطة  %79.5مفردة مايعادؿ  461نلاحظ اف 

% من الإبصالر يعتقدوف اف زيارات ابؼفتش القليلة جدا لا تساىم في 10.3و التحضتَ للتقييم الربظي ،في ابؼقابل لدينا   ،العمل 

 وضع خطة عمل لتحستُ أداء الأستاذ التًبوي.

 دورية الزيارات التوجيهية لتقييم الأداء الوظيفي للاستاذ: 27الشكل رقم 

 
 :اعداد الباحثة الدصدر
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مفردة يعتقدوف اف الأستاذ ابؼرافق او  580مفردة من اصل  410تشتَ البيانات ابؼوضحة في ابعزء الثالث من ابعدوؿ الذ 

ابؼكوف و بتكليف من ابؼفتش يقوـ  بتقييم أداء الأستاذ ابؼتًبص في بداية مساره ابؼهتٍ، بفا يساعده في التوجيو و ابؼتابعة و 

 85بصفة دائمة و عذا باستعماؿ رزنامة مرافقة بزدـ مصلحة الأستاذ ابؼتًبص لتحستُ أدائو التًبوي، في ابؼقابل لدينا   التنسيق

% يعتقدوف اف ابؼفتش  قد لا يكلف الأستاذ ابؼكوف او ابؼرافق لتقييم داء الأستاذ ابؼتًبص  مع انو اكثر 14.6مفردة ما يعادؿ 

ي للأستاذ  و اكثر ابؼاما بنقاط قوتو و ضعفو و بظروؼ عملو خاصة وانو في بداية مساره ابؼهتٍ، و دراية من غتَه بالأداء ابغقيق

% من ابصالر العينة يعتقدوف اف الأستاذ يعمل بالتعاوف مع ابؼشرؼ لتحستُ أدائو 72.9% بؿايدة. كما اف 14.7بقد نسبة 

 التًبوي و ىذا بصفة دائمة و مستمرة.

 :اشراك الأستاذ الدرافق في عملية التقييم28الشكل رقم 

 
 ةاعداد الباحث الدصدر:                                            

 الدطلب الرابع : التحليل الاحصائي  لعبارات المحور الرابع -4.1

 :تجنب أخطاء التعميم و الدساواة في عملية التقييم 27 رقم الجدول

     النسبة التًاكمية النسبة التكرار 

لا يقع ابؼشرؼ في 
 عدـ :التشددخطا 

اعطاء تقديرات منخفظة 
دوف النظر الذ الاداء 

 3,22 ابؼتوسط 11,7% 11,7% 68 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 35,7% 24,0% 139 غتَ موافق
 1,336 الابكراؼ ابؼعياري 51,9% 16,2% 94 بؿايد

 1,785 التباين 78,6% 26,7% 155 موافق
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 لزايد النتيجة 100,0% 21,4% 124 موافق بشدة الفعلي للأستاذ

لا يقع ابؼشرؼ في 
اعطاء   :التوسطخطا 

تقديرات متوسطة بعميع 
الاساتذة رغم وجود 
اختلافات واضحة في 

 أدائهم

 3,02 ابؼتوسط 14,8% 14,8% 86 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 45,3% 30,5% 177 غتَ موافق

 1,388 الابكراؼ ابؼعياري 57,9% 12,6% 73 بؿايد

 1,927 التباين 79,8% 21,9% 127 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 20,2% 117 موافق بشدة

لا يقع ابؼشرؼ في 
اعطاء :التساىل خطا 

تقديرات عالية بعميع 
الاساتذة رغم وجود 
اختلافات واضحة في 

 أدائهم

 3,31 ابؼتوسط 9,1% 9,1% 53 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 31,0% 21,9% 127 غتَ موافق

 1,275 الابكراؼ ابؼعياري 49,5% 18,4% 107 بؿايد

 1,625 التباين 79,0% 29,5% 171 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 21,0% 122 موافق بشدة

لا يقع ابؼشرؼ في 
خطا الاسقاط: اسقاط 
التقييم على بصيع بؿاور 

 التقييم
 

 2,97 ابؼتوسط 12,4% 12,4% 72 غتَ موافق يشدة

 3,00 الوسيط 40,7% 28,3% 164 غتَ موافق

 1,246 الابكراؼ ابؼعياري 63,3% 22,6% 131 بؿايد

 1,552 التباين 86,6% 23,3% 135 موافق

 لزايد النتيجة 100,0% 13,4% 78 موافق بشدة

    100,0% 580 المجموع

 SSSS: اعداد الباحثة  من بـرجات الدصدر                                             

مفردة  يعتقدوف اف ابؼشرؼ قد يقع في  207من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدوؿ  بخصوص خطا التعميم ، فاف 

مفردة   279خطا التشدد أي إعطاء تقديرات منخفضة  دوف النظر الذ الأداء الفعلي و ابغقيقي للأستاذ ، و في ابؼقابل  لدينا

داء الأساتذة لاف ىذا ابػطا يقضي على موضوعية التقييم ، كما لاحظنا انو تعتقد اف ابؼشرؼ لا بيكن اف يتشدد في تقييم أ

مفردة قد يعطي ابؼشرؼ تقديرات عالية بالرغم من تدلش أداء بعض الأساتذة و ىذا ما بعرؼ بىطا التساىل و  180حسب 

غم من وجود اختلافات واضحة يعتقدوف اف ابؼشرؼ قد يقع في خطا التوسط أي إعطاء تقديرات متوسطة بعميع الأساتذة بالر 

مفردة يعتقدوف  236مفردة ، اما  263في اداءىم  بفا يؤثر سلبا على برفيز الأساتذة ذوي الأداء العالر و ابؼتميز وىذا حسب 



 الفصل الرابع: عرض و تحليل البيانات الإحصائية و النتائج
 

 

اف ابؼشرؼ قد يسقط بسيز أداء الأستاذ او ضعفو في مادة تعليمية معينة او صفة او سلوؾ معتُ على باقي صفات او عناصر 

 م و العكس الصحيح.التقيي

اذا كاف الأستاذ ذو أداء عالر و بفيز ونتائج متعلميو جيدة  الا انو  لا بوضر الوثائق اللازمة مثل ابؼذكرة او الدفتً  

اليومي او دفتً النصوص ، فيقوـ  ابؼفتش باسقاط ىذا السلوؾ السلبي على باقي بؿاور التقييم ، كما بيكن اف يسقط بسيز الأستاذ 

تعليمية مثل التسيتَ المحاسبي و ابؼالر على مادة الاقتصاد او القانوف و ىذا ما يلغي مصداقية و موضوعية التقييم، و ىذا في ماة 

 ما يساىم في عدـ موضوعية العملية و بالتالر التحفيز السلبي للاستاذ.

 

 التي يقع فيها الدشرف في عملية التقييم: الأخطاء 29الشكل رقم                          

 
 : اعداد الباحثة  الدصدر                                                     

 الدطلب الخامس : التحليل الاحصائي لعبارات المحور الخامس -5.1

 :التحفيز من خلال نظام تقييم الأداء الوظيفي 28 رقم الجدول

   النسبة التًاكمية النسبة التكرار 

تقدير رؤسائك في العمل 
نتيجة ادائك بوفزؾ لابقاز 

 مهامك بشكل افضل

 3,98 ابؼتوسط 1,0% 1,0% 6 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 9,1% 8,1% 47 غتَ موافق

 899, ابؼعياريالابكراؼ  19,8% 10,7% 62 بؿايد
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 808, التباين 71,7% 51,9% 301 موافق
 موافق النتيجة 100,0% 28,3% 164 موافق بشدة

تكليفك بدسؤوليات اكبر 
من طرؼ رؤسائك بوفزؾ 

 لتحستُ ادائك

 3,67 ابؼتوسط 2,1% 2,1% 12 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 14,3% 12,2% 71 غتَ موافق
 989, الابكراؼ ابؼعياري 36,2% 21,9% 127 بؿايد

 979, التباين 80,7% 44,5% 258 موافق
 موافق النتيجة 100,0% 19,3% 112 موافق بشدة

برستُ الأداء منحة 
 ؾ تساىم في برفيز  التًبوي

 3,77 ابؼتوسط 8,3% 8,3% 48 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 16,2% 7,9% 46 غتَ موافق

 1,180 الابكراؼ ابؼعياري 26,6% 10,3% 60 بؿايد
 1,391 التباين 72,2% 45,7% 265 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 27,8% 161 موافق بشدة
التكوين على أساس نتائج 

 فزؾ بو تقييم ادائك
 4,13 ابؼتوسط 2,2% 2,2% 13 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 4,3% 2,1% 12 غتَ موافق
 844, الابكراؼ ابؼعياري 14,7% 10,3% 60 بؿايد
 713, التباين 66,0% 51,4% 298 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 34,0% 197 موافق بشدة
تساىم في  ترقية الاداء

 برفيزؾ
 3,98 ابؼتوسط 2,9% 2,9% 17 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 9,8% 6,9% 40 غتَ موافق
 968, الابكراؼ ابؼعياري 19,3% 9,5% 55 بؿايد
 937, التباين 69,8% 50,5% 293 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 30,2% 175 موافق بشدة
    100,0% 580 المجموع

 SSSSاعداد الباحثة من بـرجات : الدصدر                                              

يعتقدوف اف ابؼشرؼ يقوـ بتقدير المجهودات  مفردة  465من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعزء الأوؿ من ابعدوؿ ، بقد 

مفردة أي ما  370ابؼبذولة ،ويشجع الاستاذ ذو  الأداء ابؼتميز و ىذا ما بوفزه لتادية عملو و مهامو بشكل افضل .كما تعتقد 

 % من ابصالر العينة اف تكليف الأستاذ بدسؤوليات اكبر على أساس نتائج تقييم ادائو قد بوفزه .63.8يعادؿ 
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مفردة اف منحة برستُ الأداء التًبوي للأستاذ ىي أداة  426ما بخصوص متغتَ التحفيز عن طريق منحة ابؼردودية، فيعتقد ا

% من ابصالر 16.2مفردة أي ما يعادؿ  94لتحفيزه شرط اف  يكوف قرار صرفها مرتبط بنتائج تقييم الاداء، و في ابؼقابل لدينا 

زىم من خلاؿ صرؼ منحة الأداء  لانها لا تعتمد أساسا على معايتَ موضوعية و بالتالر فهي العينة، يعتقدوف انو لا بيكن برفي

مفردة ما  224بسثل أداة برفيز سلبي بالنسبة بؽم. اما بخصوص العلاقة ما بتُ عدالة التقييم و اعتباره أداة برفيزية ، نلاحظ اف 

قييم في القرارات ذات الصلة بصرؼ منحة برستُ الأداء التًبوي % من الإبصالر يعتقدوف اف استخداـ نتائج الت38.62يعادؿ 

% من ابصالر العينة 35.34مفردة ما يعادؿ  205بوقق لديهم الشعور بالعدالة  و بالتالر بيكن اعتباره أداة برفيزية ، و حسب 

 يعتقدوف اف اعتبار التقييم أداة لتحفيز الأساتذة مشروط بدوضوعية معايتَ التقييم.

 الاساتذة تحفيزعامل ل : منحة الدردودية30رقم  الشكل

 
  اعداد الباحثة الدصدر:

 

في ابعزء الرابع من ابعدوؿ، تطرقنا الذ متغتَ برفيز الأساتذة من خلاؿ برامج التكوين و التدريب التي بردد  على أساس 

% من الإبصالر  85.3أي ما يعادؿ  580مفردة من اصل  495الذ اف عملية التقييم ، تشتَ البيانات ابؼوضحة للجدوؿ 

يعتقدوف اف الدورات التدريبية و التكوينية ىي أداة برفيزية بالنسبة بؽم شرط اف تكوف عملية تقييم الأداء ىي مصدر لتحديد 

ت فاف الأستاذ يسعى مع مشرفيو الاحتياجات التدريبية و خاصة في حاؿ وجود نقائص في الأداء او الرغبة في تطوير الكفاءا

كما تشتَ البيانات ابؼتعلقة  بدتغتَ التحفيز من خلاؿ التًقية اف اغلبية  لتحستُ أدائو التًبوي وىذا ما بوفزه لتحقيق افضل اداء.

0 20 40
60

80
100

120

 …غٌر موافق 

 غٌر موافق

 محاٌد

 موافق

 موافق بشدة

 منحة المردودٌة تساهم فً تحفٌز ادائك منحة المردودٌة تساهم فً تحفٌز ادائك

 منحة المردودٌة تساهم فً تحفٌز ادائك منحة المردودٌة تساهم فً تحفٌز ادائك

 منحة المردودٌة تساهم فً تحفٌز ادائك



 الفصل الرابع: عرض و تحليل البيانات الإحصائية و النتائج
 

 

الأداء  % من ابصالر العينة يعتقدوف اف الاستفادة من التًقية نتيجة تقييم80.7مفردة أي ما يعادؿ  468ابؼفردات ما بيثل 

مفردة ، اما  353العالر للأستاذ تساىم في برفيزه لتحقيق الأفضل ، ولكن بشرط الاستفادة منها في مواعيدىا و ىذا حسب 

 مفردة يعتقدوف اف عدـ الاستفادة من التًقية في وقتها بيثل عامل سلبي على برفيزىم في العمل. 135

  

 نظام تقييم الأداء الوظيفي أداة تحفيزية بالنسبة للاساتذة: 29الجدول رقم 

   النسبة التراكمية النسبة التكرار  

يساىم التحفيز في برستُ 
 أداء الأستاذ

 3,96 ابؼتوسط 6,0% 6,0% 35 غتَ موافق يشدة

 4,00 الوسيط 11,2% 5,2% 30 غتَ موافق

 1,077 الابكراؼ ابؼعياري 19,5% 8,3% 48 بؿايد

 1,161 التباين 67,2% 47,8% 277 موافق

 موافق النتيجة 100,0% 32,8% 190 موافق بشدة

    100,0% 580 المجموع

 SSSSمن بـرجات  اعداد الباحثة الدصدر:                                     

 

الأداء الوظيفي للأستاذ ، فاف حسب البيانات ابؼوضحة في ابعدوؿ ادناه و ابؼتعلق بدتغتَ دور التحفيز في برستُ 

% من ابصالر العينة يوافقوف على اف الأستاذ المحفز يسعى الذ برستُ أدائو  80.5مفردة ما يعادؿ 467البيانات  تشتَ الذ اف  

في الوظيفي ، و ىذا التحفيز يتحقق من خلاؿ عدالة عملية التقييم أي تاثتَىا على ابؼمارسات الإدارية  و استخداـ نتائجها 

ابزاذ القرارات على مستوى تسببر ابؼوارد البشرية و ىذا بػدمة مصلحة الأستاذ و تلبية احتياجاتو، و يظهر ىذا التاثتَ في ابزاذ 

القرارات ابؼتعلقة بصرؼ منحة برستُ الأداء التًبوي، برديد احتياجات التكوين، التًقية و التكليف بدسؤوليات اعلى و ىذا 

لتقييم و اعتماده على معايتَ موضوعية واضحة بالنسبة للأستاذ بعيدة عن الذاتية و التحيز او المحاباة. بل انطلاقا من موضوعية ا

نلاحظ اف من  ابالعكس عدـ عدالة و موضوعية التقييم قد بذعلو يساىم في تدلش أدائو الوظيفي و لا يساعده في برسينو. كم
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% 86.5مفردة أي ما يعادؿ  302داء الوظيفي ىي أداة برفيزية  يوجد مفردة بفن  يعتقدوف اف عملية تقييم الأ 349بتُ  

 يعتقدوف أيضا اف نتيجة ىذا التحفيز ىي برستُ أداء الاستاذ.

 :أسباب عدم الرضا عن نظام تقييم الأداء الوظيفي30 رقم الجدول

   النسبة التراكمية النسبة التكرار  

عن نتائج ىل انت راض 
 تقييمك

 3,00 ابؼتوسط 2,1% 2,1% 12 شدةبغتَ موافق 

 3,00 الوسيط 44,7% 42,6% 247 غتَ موافق
 1,036 الابكراؼ ابؼعياري 58,3% 13,6% 79 بؿايد
 1,073 التباين 95,2% 36,9% 214 موافق

 بؿايد النتيجة 100,0% 4,8% 28 موافق بشدة
سبب عدـ الرضا عن 

 موضوعية التقييمعدـ النظاـ :
 3,00 الوسيط 25,9% 25,9% 150 نعم
 851, الابكراؼ ابؼعياري 45,2% 19,3% 112 لا

 724, التباين 100,0% 54,8% 318 غتَ معتٍ

سبب عدـ الرضا عن 
 عدـ عدالة التقييمالنظاـ :

 3,00 الوسيط 17,2% 17,2% 100 نعم
 762, الابكراؼ ابؼعياري 45,2% 27,9% 162 لا

 580, التباين 100,0% 54,8% 318 غتَ معتٍ
سبب عدـ الرضا عن 

عدـ كفاءة ابؼشرفتُ النظاـ :
 على التقييم

 3,00 الوسيط 15,3% 15,3% 89 نعم
 739, الابكراؼ ابؼعياري 45,2% 29,8% 173 لا

 547, التباين 100,0% 54,8% 318 غتَ معتٍ

    100,0% 580 المجموع
 

SSSSر: اعداد الباحثة من بـرجات الدصد  

 

مفردة و  غتَ الراضية عن نتائج  242يتضح من خلاؿ البيانات ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلاه تقارب  ابؼفردات الراضية ما بيثل 

%عدـ 17.2% عدـ موضوعية معايتَ التقييم ، 25.9مفردة و ىذا راجع للأسباب التالية:  259تقييم أدائها و تقدر ب 

 % عدـ كفاءة ابؼشرفتُ على التقييم.15.3ملية التقييم ،عدالة ع
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بحيث تطرقت في المحور الأوؿ الذ موضوعية نظاـ تقييم أداء ،عبارات بؿاور الدراسة ابػمسة في ىذا ابؼبحث بتحليل  قمنا  

اما ابؼبحث الرابع فقد خصص لتجنب  ،المحور الثالث خصص لدورية النظاـ ،المحور الثالش خصص لعدالة النظاـ ،الأساتذة 

 و أختَا ابؼبحث ابػامس الذي خصص لتحفيز الأساتذة من خلاؿ نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي. ،أخطاء التعميم و ابؼساواة 

 بيكن تلخيص اىم نتائج ىذا ابؼبحث في النقاط التالية:

 ؛ادراؾ الأساتذة لأبنية نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي 

 نقص  ،ظاـ التقييم بعدة عوامل خارجية بفا يؤثر سلبا على مصداقية النظاـ مثل:عدـ توافق ابؼناىجتاثر موضوعية ن

 ؛التحيز و المحاباة،و وقوع ابؼشرؼ في أخطاء الذاتية  ،الزيارات

 ؛تقارب شديد بتُ اراء الأساتذة ابؼستجوبتُ بخصوص عدالة نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي 

  مع ابؼتابعة ابؼستمرة من طرؼ الأستاذ  سواء من خلاؿ الزيارات الربظية او التوجيهية  ،تتم عملية التقييم بصفة دورية

 ؛ابؼرافق

 ؛مع استثناء خطا التساىل ،عدـ وقوع ابؼشرؼ في أخطاء التعميم و ابؼساواة 

 برفيز الأساتذة من خلاؿ نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي. 

 ،كاف لاحد الأسباب التالية: عدالة النظاـ  ،لذين اعربوا عن عدـ رضاىم عن نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي من بتُ الأساتذة ا

 و أختَا عدـ كفاءة ابؼشرفتُ عليو.،عدـ موضوعية النظاـ 
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 الدراسة  فرضيات اختبار :نيالدبحث الثا-2

 

 

 بتُ العلاقة الارتباطية التاثتَية وجود و الرابعة لإثبات  الثالثة الثانية، الأولذ، :الفرضيات لاختبار PLS  استخداـ تم

لتاكيد  SPSSثم استخدمنا  ، 0.05 معنوية مستوى عند دلالة إحصائية ابؼتداخلة و التابعة ذات،ابؼستقلة  الدراسة متغتَات

 .وجود او غياب ىذه العلاقة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدطلب الأول : اختبار الفرضية الرئيسة الاولى

 الثاني: اختبار الفرضية الرئيسة الثانيةالدطلب 

 الدطلب الثالث: اختبار  الفرضية الرئيسة الثالثة

 الدطلب الرابع: اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة

 الدطلب الخامس: اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة
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 الدطلب الأول : اختبار الفرضية الرئيسة الأولى-1.2
 

   بين  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية  علاقة الرئيسة الأولى: وجودالفرضية

 .دورية نظام التقييم و تجنب أخطاء التعميم

 : اختبار الفرضية الرئيسة الأولى31الجدول رقم 
  الأوليةالعينة  معدل العينة الانحراف الدعياري tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية  0,175 0,186 0,040 4,353 0,000 لزققة

 

 PLSمن بـرجات اعداد الباحثة الدصدر: 

بتُ دورية نظاـ التقييم و بذنب  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذاتارتباطية   علاقة الفرضية  الرئيسة الأولذ: وجود

 .، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0.000تساوي  p، لاف القيمة أخطاء التعميم

 

 :اختبار الفرضية الرئيسة الأولى31الشكل رقم 

 

 PLS من بـرجات: اعداد الباحثة الدصدر



 الفصل الرابع: عرض و تحليل البيانات الإحصائية و النتائج
 

 

 الدطلب الثاني: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية-2.2
 

 بين تجنب  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذاتارتباطية  علاقة الفرضية الرئيسة الثانية: وجود

 الأساتذةأخطاء التعميم و موضوعية نظام تقييم أداء 

 : اختبار الفرضية الرئيسة الثانية32الجدول رقم 
  الأوليةالعينة  معدل العينة الانحراف الدعياري tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 2الفرضية  0,170 0,174 0,043 3,993 0,000 لزققة

 

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 

بتُ بذنب أخطاء التعميم و موضوعية نظاـ  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الفرضية الرئيسة الثانية: وجود

 .، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0.000تساوي  p، لاف القيمة تقييم أداء الاساتذة

 

 :اختبار الفرضية الرئيسة الثانية32الشكل رقم 

 

 PLS من بـرجات: اعداد الباحثة الدصدر
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 الدطلب الثالث: اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة-3.2
 

 بين تجنب أخطاء  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذاتارتباطية  علاقة الفرضية الرئيسة الثالثة: وجود
 الأساتذة.التعميم  و عدالة نظام تقييم أداء 

 : اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة33الجدول رقم 
  الأوليةالعينة  معدل العينة الانحراف الدعياري tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 3الفرضية  0,123 0,124 0,038 3,252 0,001 لزققة

 

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 

بتُ بذنب أخطاء التعميم  و عدالة نظاـ  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الفرضية الرئيسة الثالثة: وجود

 ، اذف الفرضية  بؿققة0.05اقل من  0.001تساوي  p، لاف القيمة تقييم أداء الاساتذة

 

 : اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة33الشكل رقم 

 

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 
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 الدطلب الرابع : اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة-4.2
 

 بين موضوعية نظام  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة الفرضية الرئيسة الرابعة: وجود

 .نظام تقييم أداء الأساتذةالتقييم و عدالة 

 : اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة34الجدول رقم 
الانحراف  tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 الدعياري
  الأوليةالعينة  معدل العينة

 4الفرضية  0,394 0,399 0,035 11,206 0,000 لزققة

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 

بتُ موضوعية نظاـ التقييم و عدالة  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الفرضية الرئيسة الرابعة: عدـ وجود

 .، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0.000تساوي  p، لاف القيمة نظاـ تقييم أداء الأساتذة 

 

 الفرضية الرئيسة الرابعة: اختبار 34الشكل رقم 

 

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 
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 الدطلب الخامس: اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة-5.2
 

 بين  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة الفرضية الرئيسة الخامسة: وجود

 .عدالة نظام التقييم و تحفيز الأساتذة

 : اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة35الجدول رقم 
الانحراف  tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 الدعياري
  الأوليةالعينة  معدل العينة

 5الفرضية  0,482 0,483 0,032 15,260 0,000 لزققة

 

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 

بتُ عدالة نظاـ التقييم و برفيز  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الفرضية الرئيسة ابػامسة: عدـ وجود

 ، اذف الفرضية بؿققة.0.05اقل من  0.000تساوي p، لاف القيمة الأساتذة 

 : اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة35الشكل رقم 

 

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر: 
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ذات  لاثبات وجود علاقة ارتباطية تاثتَية) (t PLSو   p:القيمتتُباختبار فرضيات الدراسة باستخداـ  قمنا في ىذا ابؼبحث    

 ابؼتغتَات التالية:بتُ  0.05ذلالة إحصائية عند ابؼستوى 

 دورية التقييم و بذنب أخطاء التعميم؛ 

 بذنب أخطاء التعميم بدوضوعية نظاـ التقييم و عدالتو؛ 

 علاقة ابؼوضوعية بعدالة نظاـ التقييم؛ 

 و أختَا علاقة عدالة نظاـ التقييم بتحفيز أساتذة الطور الثانوي بابعزائر. 

 في ابؼبحث اللاحق.(اختبار فرضيات الدراسة )نتائج ىذه السيتم مناقشة 
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 النتائجمناقشة  :لثالدبحث الثا -3

 

مناقشة نتائج التحليل الاحصائي واختبار  و كذابتحليل عبارات بؿاور أداة الدراسة و اختبار فرضياتها،  قمنا في ىذا ابؼبحث     

 .الفرضيات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدطلب الأول : مناقشة نتائج تحليل عبارات لزاور الدراسة

 

 مناقشة نتائج اختبار الفرضياتالدطلب الثاني: 
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 مناقشة نتائج تحليل عبارات لزاور الدراسةالدطلب الأول : -1.3

حوؿ تاثتَ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي  أسئلة بؾموعة بروي المحاور الأربعة الاولذ بؿاور، بطس الدراسة ىذه تضمنت 

ابؼساواة و لاساتذة الطور الثانوي على برفيزىم ، و ىذا من خلاؿ ابػصائص التالية :ابؼوضوعية، العدالة و الدورية، بذنب أخطاء 

اما المحور ابػامس  فقد تضمن أسئلة بردد برفيز الأساتذة من خلاؿ استخدامات نتائج تقييم أدائهم الوظيفي، و فيما   ،التعميم

 .يلي سيتم مناقشة نتائج برليل كل بؿور من بؿاور الدراسة

 

 ستبيان:نتائج الإحصاء الوصفي لمحاور الا36الجدول رقم 

 المحور الخامس المحور الرابع المحور الثالث المحور الثاني المحور الأول 

 3,71 3,13 3,76 3,07 3,11 الدتوسط

 3,78 3,00 4,00 3,00 3,13 الوسيط

 571, 1,089 714, 678, 634, الانحراف الدعياري

 326, 1,186 510, 459, 402, التباين

 موافق بؿايد موافق بؿايد بؿايد النتيجة

 SPSSمن بـرجات اعداد الباحثة : الدصدر

 

اكدت نتائج المحور الأوؿ  على وجود عبارات حيادية ، حيث  اف ابؼتوسط ابغسابي مناقشة نتائج تحليل المحور الاول: :أولا 

، و ىذا بسبب التقارب بتُ الافراد ابؼوافقوف و غتَ ابؼوافقوف على موضوعية التقييم ، اما بالنسبة  3.11للمحور الأوؿ 

 ،الثالثة، ابػامسة و السادسة. مفردة و ىذا ما أكدتو العبارات الأولذ ، الثانية  102للمحايدين بساما بقد 

كما تشتَ النتائج الذ تقارب بتُ ادراؾ الأساتذة لأبنية نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي  و وضوح معايتَه و اغراضو و دقة بؿاوره 

ة % من ابصالر العينة،و في ابؼقابل لدينا  نسبة جد مقارب50% و 40وىذا ما يؤكد على موضوعيتو و ىذا بنسبة بؿصورة بتُ 

 للافراد الذين يعتقدوف اف عملية تقييم أدائهم بؾرد اجراء شكلي .
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بالرغم من كثرة العبارات ابغيادية على موضوعية التقييم ، الا اف اغلب الافراد الذين يوافقوف على موضوعيتو ، يعتبروف ىذه 

الانطباع الاوؿ او  ،مثل التاثر بالاراء السابقة العملية أداة برفيزية لانها تضمن ابؼوضوعية وعدـ الذاتية او وجود مؤثرات خارجية

 تاثر نتائج التقييم بالغرض من العملية.

 

تشتَ نتائج المحور الثالش الذ اف اغلب العبارات حيادية، لاف النسبة جد متقاربة بتُ مناقشة نتائج تحليل المحور الثاني: :ثانيا 

  ابؼوافقوف و غتَ ابؼوافقوف على عدالة نظاـ التقييم.

اف مبدا برقيق العدالة في عملية تقييم الأداء الوظيفي للأستاذ مشروط باستخداـ نتائج ىذه العملية في ابزاذ القرارات على 

مستوى إدارة ابؼوارد البشرية ، مثل قرار صرؼ منحة برستُ الأداء التًبوي، التًقية ، و التكليف بدسؤوليات أخرى و قرار تثبيت 

تظهر ابغيادية في العبارات الاولذ، الثانية و الثالثة و ابؼتعلقة بتاثتَ التقييم على قرار صرؼ منحة ابؼردودية و  الأستاذ ابؼتًبص.

و ىذا ما ينتج عنو تعميم قرارات صرؼ ابؼنحة بعميع الأساتذة دوف مراعاة ادائهم الفعلي و بؾهوداتهم  الاستفادة من التًقيات، 

 متعلميهم. ابؼبذولة لتحستُ أدائهم و برصيل

ابؼرافقة و التنسيق ،اما العبارة الرابعة  فاف اغلب الافراد موافقوف  على تكليف الأستاذ بدسؤوليات اكبر مثل مسؤولية التكوين 

على أساس الأداء العالر و ابؼتميز ، كما انهم يوافقوف على العبارة السادسة و ىي ارتباط عملية تقييم الأداء بقرار  عدـ تثبيت 

اذ ابؼتًبص في حاؿ وجود ضعف في ادائو التًبوي  وىذا ما بىلق الشعور بالعدالة لدى الأساتذة ذوي الأداء ابغسن او الأست

ة ابعيد،  في حتُ اف اغلبية الافراد غتَ موافقوف على  العبارة ابػامسة و ابؼتمثلة في انتقاد ابؼشرؼ لاداء الأستاذ ابؼتدلش  دوف معرف

 .الأسباب او ظروؼ العمل 

 

بخصوص عبارات المحور الثالث و ابؼتعلقة بدورية التقييم ، فاف اغلب افراد العينة مناقشة نتائج تحليل المحور الثالث: :ثالثا 

يعتقدوف اف عملية التقييم تتسم  بالدورية أي بالتكرار ابؼنتظم و ابؼؤطر لتقييم أداء الأستاذ سواء من طرؼ ابؼفتش او ابؼدير، و 

 في بصيع العبارات دوف استثتاء.يظهر ىذا جليا 
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اذا كاف  مدير ابؼؤسسة ىو ابؼشرؼ على التقييم ، فلا بد اف يلجا للتقييم الثلاثي  و ىذا ما يسمح لو بابزاذ قرار صرؼ منحة 

لتسريع وتتَتها ابؼردودية او منحة برستُ الاداء التًبوي ، اما ابؼفتش فيقوـ بتقييم سنوي لكل أستاذ و ىذا للاستفادة من التًقية او 

او تكليف أستاذ مؤىل بالتكوين و ابؼرافقة او لتثبيت الأستاذ ابؼتًبص في منصبو. و ىذا لا يبنفي وجود بعض الافراد بفن  

يؤكدوف  على الغياب التاـ للرقابة و ابؼتابعة الدورية  و التقييم ،و بهذا يفقدوف فرصة الاستفادة من تسريع وتتَة التًقية بسبب 

 التقييم.انعداـ 

 

تتعلق  عبارات المحور الرابع بالاخطاء الشائعة التي قد يقع فيها ابؼشرؼ على التقييم مناقشة نتائج تحليل المحور الرابع: :رابعا 

مثل خطا التعميم أي إعطاء تقديرات بفاثلة  و موحدة سواء بصفة متشددة، متساىلة او متوسطة بعميع الأساتذة و دوف النظر 

لفعلي و ابغقيقي للأستاذ ،و ىذا ما يفقد العملية موضوعيتها و ابنيتها، و أيضا إمكانية الوقوع في خطا الاسقاط او الذ الأداء ا

 تعميم نتيجة تقييم بؿور من المحاور على البقية دوف مراعاة الاختلافات ابؼوجودة و الفروقات ابؼمكنة . 

رة الأولذ ، الثانية و الرابعة وابؼتعلقة بعدـ وقوع ابؼفتش في خطا التشدد و تشتَ النتائج الذ اف اغلب العبارات بؿايدة وىي العبا

 التوسط و الاسقاط ، اما بخصوص خطا التساىل فهناؾ موافقة  ابصالية بعدـ وقوع ابؼشرؼ في ىذا ابػطا .

 

اتذة عن طريق عملية تقييم تؤكد نتائج المحور الأختَ و ابؼتعلق بتحفيز الأسمناقشة نتائج تحليل المحور الخامس: :خامسا 

أدائهم الوظيفي ، الذ ابصاع الأغلبية باعتبار اف ىذه العملية بسثل اداة برفيزية بالنسبة بؽم ،و ىذا انطلاقا من تلبية  حاجاتهم 

و ابغاجة الوظيفية على مستوى مؤسساتهم  :مثل  ابغاجة للتقدير و التشجيع ،ابؼكافات ابؼالية  مقابل الأداء التًبوي ابؼطلوب، 

للتطوير و التكوين و الاستفادة من التًقية و خاصة في مواعيدىا . كما اف عملية التقييم برقق الرضا الوظيفي للأستاذ و الذي 

 يساىم بدوره في برفيزىم، ودفعهم لتحستُ أدائهم و برقيق الافضل.
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 :مناقشة نتائج اختبار الفرضيات  نيالدطلب الثا -2.3

 :اختبار الفرضيات الرئيسة للدراسة37الجدول رقم 

 رئيسةالفرضيات ال الأوليةالعينة  معدؿ العينة الابكراؼ ابؼعياري tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية  0,175 0,186 0,040 4,353 0,000 لزققة

 2الفرضية  0,170 0,174 0,043 3,993 0,000 لزققة

 3الفرضية  0,123 0,124 0,038 3,252 0,001 لزققة

 4الفرضية  0,394 0,399 0,035 11,206 0,000 لزققة

 5الفرضية  0,482 0,483 0,032 15,260 0,000 لزققة

 PLS من بـرجاتاعداد الباحثة الدصدر:                                         

 لاف بتُ دورية نظاـ التقييم و بذنب أخطاء التعميم  إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية الفرضية  الرئيسة الأولذ: وجود ،

 ، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0.000تساوي  pالقيمة 

 بتُ بذنب أخطاء التعميم و موضوعية نظاـ تقييم أداء  إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية الفرضية الرئيسة الثانية: وجود

 ، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0.000 تساوي p، لاف القيمة الاساتذة

 بتُ بذنب أخطاء التعميم  و عدالة نظاـ تقييم أداء  إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية  الفرضية الرئيسة الثالثة: وجود

 ، اذف الفرضية  بؿققة0.05اقل من   0.001تساوي p، لاف القيمة الاساتذة

 بتُ موضوعية نظاـ التقييم و عدالة نظاـ تقييم أداء  إحصائية دلالة تباطية ذاتار   علاقة الفرضية الرئيسة الرابعة: وجود

 ، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0.000تساوي  p، لاف القيمة الأساتذة 

 لاف بتُ عدالة نظاـ التقييم و برفيز الأساتذة  إحصائية دلالة ذات علاقة ارتباطية الفرضية الرئيسة ابػامسة: وجود ،

 .، اذف الفرضية بؿققة0.05اقل من  0,004تساوي  pالقيمة 
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 يبتُ ابعدوؿ التالر وجود علاقة ارتباطية بتُ سلسلة من ابؼتغتَات في اف واحد .

 :تاثير الدتغيرات غير الدباشرة38الجدول رقم 

 pالقيمة  النتيجة
 

 tالقيمة 
 

الانحراف 
 الدعياري

  العينة الاولية

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,002 3,114 
 

0,016 0,048 
 

 < التحفيز-< العدالة -التعميم 

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,014 2,454 
 

 < العدالة-< التعميم -الدورية  0,022 0,009

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,016 2,402 
 

 < العدالة-الدوضوعية < -< التعميم -الدورية  0,014 0,006

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,000 3,856 
 

 < العدالة-< الدوضوعية -التعميم  0,082 0,021

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,020 2,325 
 

 < التحفيز-< العدالة -< التعميم -الدورية  0,008 0,004

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,026 2,222 
 

-< العدالة -< الدوضوعية -< التعميم -الدورية  0,006 0,003
 < التحفيز

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,000 8,186 
 

 < التحفيز-< العدالة -الدوضوعية  0,190 0,023

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

0,014 2,458 
 

 < الدوضوعية-< التعميم -الدورية  0,030 0,012

وجود علاقة 
 ارتباطية موجبة

 < التحفيز-< العدالة -< الدوضوعية -التعميم  0,032 0,009 3,468 0,001

 

 PLS: اعداد الباحثة من بـرجات  الدصدر

 

 مناقشة نتائج اختبار الفرضية  الرئيسة الأولى: :أولا 

 بذنب بتُ دورية نظاـ التقييم و  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة : وجودالفرضية  الرئيسة الأولى

 اذف الفرضية بؿققة. ،0.05اقل من  0.000تساوي  pتساوي   القيمة  tلاف القيمة  ،أخطاء التعميم

 و معامل  pو القيمة  tباستخداـ القيمة  الأولذ، بالفرضية ابؼتعلقة النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت

الدراسة ، دورية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي كمتغتَ مستقل و بذنب أخطاء التعميم   متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط
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%  و القيمة   10.9يساوي  ارتباط بدعامل  ،  إحصائية دلالة وذات موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت كمتغتَ تابع، حيث

sig=0.009  و القيمة ،p=3.99  و القيمةt =0.000 ،من ضرورة   للدراسة النظري الإطار أكده ما مع يتماشى وىذا

دورية التقييم من خلاؿ انتظاـ و تكرار عملية تقييم أداء الأستاذ و تعدد الزيارات الربظية و التوجيهية و ىذا بغية بذنب أخطاء 

 الة .التعميم و ابؼساواة مثل التطرؼ في التقييم : التشدد و التساىل و خطا التوسط و أيضا خطا الاسقاط او تاثتَ ابؽ

فكثتَا ما تؤثر عدـ دورية التقييم و قلة الزيارات التوجيهية او الربظية على احتمالية وقوع ابؼشرؼ في خطا من أخطاء  

او بتعميم صفة او بؿور من بؿاور  ،ابؼساواة و التعميم سواء بتعميم التقييم على بصيع الأساتذة بغض النظر عن ادائهم ابغقيقي

 و ىذا حسب ابغالات التالية:،معايتَ التقييم  التقييم على بقية بؿاور

  و بسبب عدـ دورية التقييم و عدـ ،حاجة الأستاذ ابؼتًبص للزيارات التوجيهية مبدئيا من طرؼ ابؼفتش

رافقة و تكوين الأستاذ بدأي تكليف أستاذ مكوف ذو خبرة في ميداف التدريس  ،الاعتماد على نظاـ ابؼرافقة

و بالتالر يتبث  الأستاذ في  ،كل ىذه العوامل تؤثر في فرصة برستُ أدائو   ،في وظيفتوابؼتًبص لتسهيل ادماجو 

مع جهلو لطريقة عمل ابؼفتش  و صعوبة  ،تربصو  فتًةمنصبو اعتمادا على الزيارة الربظية الوحيدة خلاؿ 

 ؛لبقيةقد يقوـ ىذا الأختَ بتعميم بؿور من بؿاور التقييم على الذلك  ،التواصل السلس بينهما 

 عدـ تقييم ابؼفتش للأستاذ في تلك و بسبب  ،حاجة الأستاذ لنقطة التقييم لاستعمابؽا في التًقية في الدرجة

قد يلجا ىذا الأختَ الذ إعطاء تقييم متوسط او تطبيق تقييم الفتًة السابقة دوف إعادة النظر في الأداء  ،الفتًة 

 ؛ابغالر للأستاذ مع وجود إمكانية تطويره و برسينو

  تصبح  التكوينات ابؼكثفة ضرورة بؼساعدة الأساتذة في اكتساب كفاءات  ،عند تعديل ابؼناىج التًبوية

و بابؼقابل أيضا بهب تكثيف التقييمات لقياس مدى تطابق ابؼكتسبات ابعديدة  ،ريس جديدة في طرؽ التد

و في ىذه ابغالة اذا لد تتحقق دورية التقييم سواء من  ،للأستاذ مع التطبيقات ابؼطلوبة حسب ابؼنهج ابعديد

الأداء السابق للأستاذ قد يلجا ابؼفتش الذ اسقاط الصفات  و  ،خلاؿ الزيارات او الاعتماد على نظاـ ابؼرافقة

 على التقييم ابغالر.

 ىذه ابغالات و أخرى تؤكد على ضرورة التقييم الدوري و ابؼنتظم  لضماف مصداقية العملية و سلامتها من ابؼؤثرات ابػارجية.      
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دورية التقييم  و برفيز بتُ  العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط معامل باستخداـ النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت

دورية و زيارات التقييم الربظية و برفيز  بتُ  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت ، حيث الأساتذة

من ضرورة احتًاـ رزنامة توقيت  للدراسة النظري الإطار أكده ما مع يتماشى ،وىذا  %47يساوي  ارتباط الأساتذة بدعامل

و للحد أيضا من مستوى  ،مع الاعلاـ ابؼسبق بدوعد الزيارة  لضماف افضل ستَورة لعملية التقييم ،الزيارات الربظية  للمشرؼ 

ية تعدد الزيارات التوجيه بتُ  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجودكما اكدت على   ، التوتر لدى الأستاذ 

%  ، وىذا لضماف الاستعداد ابؼسبق و التخطيط لعملية التقييم و 49.2يساوي ارتباط للمشرؼ و برفيز الأساتذة بدعامل

 ارتباطية علاقة برديد الأىداؼ مسبقا و وضع خطة عمل ما يسمح بالتواصل ابؼستمر و الدائم مع ابؼشرؼ،  و أختَا وجود

 ارتباط شراؾ الأساتذة ابؼرافقتُ في تقييم الأداء الوظيفي و برفيز الأساتذة  بدعاملا  بتُ  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة

 لاف الأستاذ ابؼقيم ملم بجميع جوانب أداء الأستاذ ابؼتًبص  و ادرى بظروؼ عملو .  %  ،وىذا41.5يساوي

 مناقشة نتائج اختبار الفرضية الثانية: :ثانيا 

 بتُ بذنب أخطاء التعميم و  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الفرضية الرئيسة الثانية: وجود

 .اذف الفرضية بؿققة ،0.05اقل من  0.000تساوي  pلاف القيمة  ،موضوعية نظاـ تقييم أداء الاساتذة

 الارتباط و معامل  pو القيمة  tباستخداـ القيمة  ،الثانيةا بالفرضية ابؼتعلقة النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت

بذنب الوقوع في أخطاء التعميم و ابؼساواة في التقييم  كمتغتَ مستقل  و  الدراسة:  متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد

   إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت موضوعية نظاـ تقييم اداء الأساتذة كمتغتَ تابع، حيث

 ،وىذا   sig=0.000%   و القيمة  62.4يساوي ارتباط بتَسوف  و بدعامل p =0.000و القيمة  t =4.49مة بالقي

من ضرورة  عدـ تعميم التقييم و اعتباره شرط أساسي لضماف موضوعية و  للدراسة النظري الإطار أكده ما مع يتماشى

من خلاؿ طرح الباحثاف لأبنية  (Zaim ،2018و  Bey)ىذا ما يتطابق مع ما ورد في دراسة مصداقية العملية ،

و من ابرز أسباب وقوع ابؼشرؼ في ىذا النوع من الأخطاء ىو بذنب ابؼشاكل مع  ،تفادي أخطاء التعميم لابقاح العملية 

 اف الفرضية الثانية بؿققة. بيكننا التاكيد بالتالرو ،ابؼرؤوستُ و مع الإدارة عموما و لكسب السلم الاجتماعي داخل ابؼنظمة 
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بذنب أخطاء التعميم بتُ  العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط معامل باستخداـ النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت

بذنب ابؼشرؼ  بتُ  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت ، حيث و ابؼساواة  و موضوعية التقييم

وىذا باعتبار وقوع ،%   57.1يساوي ارتباط بػطا التوسط و ضماف موضوعية العملية و سلامتها من الذاتية  بدعامل

  ،احد اىم شروط فعالية و موضوعية نظاـ التقييم ،ابؼشرؼ في خطا التوسط أي إعطاء تقديرات متوسطة بعميع الأساتذة 

بذنب خطئي التطرؼ في التقييم: التشدد و  بتُ  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجودكما اكدت على 

 ارتباطية علاقة %  ، و أختَا وجود 50.6و   %44.9على التوالر يساوي  ارتباط التساىل و ضماف ابؼوضوعية بدعامل

يساوي  ارتباط و موضوعية التقييم  بدعامل بذنب خطا الاسقاط او تاثتَ ابؽالة  بتُ  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة

ما يؤكد على أبنية الاعتماجد على معايتَ موضوعية في التقييم بعيدة عن التعميم الذي يفقد العملية   ،وىذا  49.4%

 موضوعيتها و صدقها.

الاسقاط أي تاثتَ  اف أخطاء التعميم و ابؼساواة التي يقع فيها ابؼشرؼ على التقييم تنحصر فقط في خطا التوسط و خطا

بفا يؤثر سلبا على صدؽ عملية التقييم وخضوعها بؼؤثرات خارجة عن أداء الأستاذ بفا يساىم في تدلش برفيزه في العمل  ،ابؽالة

و  %12علما اف الارتباط ضعيف بتُ خطا التوسط و الاسقاط و التحفيز لاف معامل ارتباطهما بؿصور بتُ القيمتتُ  )

أي اف ابؼشرؼ على عملية التقييم نادرا ما   ،في التقييم فهي حالة نادرة في واقع الأساتذة ابؼستجوبتُ اما التطرؼ  ، %(15

 بينح الأستاذ تقييما متدنيا او عاليا جدا بغض النظر عن الأداء الفعلي بؽذا الأختَ.

 

 الثالثة  : الرئيسة مناقشة نتائج اختبار الفرضية :ثالثا 

  بتُ بذنب أخطاء التعميم  و  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الثالثة: وجودالفرضية الرئيسة

 اذف الفرضية  بؿققة ،0.05اقل من  0.001تساوي  pلاف القيمة  ،عدالة نظاـ تقييم أداء الاساتذة

 الارتباط و معامل  pو القيمة  tباستخداـ القيمة  ،لثالثةا بالفرضية ابؼتعلقة النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت

بذنب الوقوع في أخطاء التعميم و ابؼساواة في التقييم  كمتغتَ مستقل  و  الدراسة:  متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد

عند مستوى   ةإحصائي دلالة وذات موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت عدالة نظاـ تقييم اداء الأساتذة كمتغتَ تابع، حيث

من ضرورة   للدراسة النظري الإطار أكده ما مع يتماشى ،وىذا p =0.000و القيمة  t =10.44بالقيمة  0.05الدلالة 
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و ىذا ما جاء في ،  عدالة العمليةو اعتباره شرط أساسي لضماف  ،الاعتماد على معايتَ تقييم موضوعية وواضحة و دقيقة

يفقد   التي اكدت على اف انعداـ ابؼوضوعية في التقييم و(Frioua Zeghmati ،2015)الدراسة التي قامت بها 

 الثةاف الفرضية الثبيكننا القوؿ   بالتالرو  ،العملية مصداقيتها و أبنيتها بالنسبة للافراد ويصبح عامل غتَ برفيزي بالنسبة بؽم

 بؿققة.

بذنب ابؼشرؼ  بتُباستخداـ معامل الارتباط بتَسوف لتحديد العلاقة  ، النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت  

وىذا باعتبار وقوع ابؼشرؼ في خطا التوسط أي  ،%    14.2يساوي  ارتباط بػطا التوسط و ضماف عدالة العملية بدعامل

الة ابػارجية لنظاـ تقييم أدائو بحيث  تتساوى احد اىم شروط ادراؾ الأستاذ للعد ،إعطاء تقديرات متوسطة بعميع الأساتذة 

و لكنها جد  موجبة ارتباطية علاقة وجودكما اكدت على   ،مدخلاتو مع بـرجاتو و ىذا ما تم تأكيده في ابعانب النظري

لتوالر على ا ارتباط بذنب خطئي التطرؼ في التقييم: التشدد و التساىل و العدالة بدعاملي بتُ  إحصائية دلالة ضعيفة وذات

  بتُ  إحصائية دلالة وذات ىي الأخرى و ضعيفة موجبة ارتباطية علاقة %  ، و أختَا وجود  0.5و   % 2.3يساوي 

ما يؤكد على ابؼشرؼ على   %  ،وىذا %2.4يساوي  ارتباط بذنب خطا الاسقاط او تاثتَ ابؽالة و عدالة التقييم  بدعامل

على عكس خطا التوسط الذي يؤثر على ادراؾ الأستاذ بؼبدا عدالة نظاـ  ،التقييم نادرا ما يقع في خطئي التطرؼ في التقييم 

 تقييم أدائو الوظيفي.

 مناقشة نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة : :رابعا 

  موضوعية نظاـ بتُ  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذاتة ارتباطي  علاقة الرابعة: وجودالرئيسة الفرضية

 بؿققة اذف الفرضية ،0.05اقل من  0.000تساوي  pلاف القيمة  ،عدالة نظاـ تقييم أداء الأساتذة و  التقييم

 الارتباط و معامل  pو القيمة  tباستخداـ القيمة  ،لرابعةا بالفرضية ابؼتعلقة النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت

كمتغتَ مستقل  و عدالة نظاـ تقييم اداء الأساتذة كمتغتَ   :موضوعية نظاـ التقييم  الدراسة متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد

 و بدعامل p =0.000و القيمة  t =29.59إحصائية بالقيمة  دلالة وذات موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت تابع، حيث

من ضرورة   للدراسة النظري الإطار أكده ما مع يتماشى ،وىذا   sig=0.000%   و القيمة 37.8 يساوي ارتباط بتَسوف 
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و بالتالر فاف الفرضية  ،الاعتماد على معايتَ موضوعية في عملية التقييم لتعزيز ادراؾ الأستاذ لعدالة نظاـ تقييم أدائو الوظيفي

 بؿققة. الرابعة

الدراسة ،  متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط معامل باستخداـ ، النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت  

 أظهرت ابنية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي كمتغتَ مستقل  فرعي وعدالة  عملية تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة كمتغتَ تابع، حيث

 علاقة كما اكدت على وجود  ،%  61.1يساوي  ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات يةوقو  موجبة ارتباطية علاقة وجود

%  و ىذا  40.4يساوي ارتباط موضوعية معايتَ التقييم و عدالة العملية بدعامل إحصائية بتُ  دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية

ذا من خلاؿ مقارنة مدخلات الأستاذ مع بـرجاتو اعتمادا على باعتباره اىم شروط ادراؾ العدالة الداخلية لنظاـ تقييم الأداء و ى

 ارتباطية فقد تاكد وجود علاقة ،اما بخصوص دقة و وضوح معايتَ التقييم بالنسبة للأستاذ  ،معايتَ موضوعية بعيدة عن الذاتية

 الإطار أكده ما مع يتماشى وىذا%  ، 42.4يساوي ارتباط بدعامل  إحصائية مع عدالة العملية دلالة وذات وقوية موجبة

ضرورة وضوح معايتَ التقييم بالنسبة للأستاذ لضماف موضوعية و شفافية اكثر اعتمادا على طريقة الإدارة  من للدراسة النظري

و أختَا علاقة التحفيز بأبنية مناقشة نتائج التقييم مع الأستاذ و اعتبارىا كنتيجة حتمية لاختبار مدى موضوعية  بالاىداؼ،

يساوي   ارتباط بدعامل  مع عدالة العملية إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود فقد أظهرت البيانات  ،عمليةال

26.1 %   . 

 متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط معامل باستخداـ ، النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرتكما          

 علاقة وجود أظهرت ابنية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي كمتغتَ مستقل  فرعي و برفيز الأساتذة كمتغتَ تابع، حيثالدراسة ، 

 للدراسة النظري الإطار أكده ما مع يتماشى وىذا%  ،39.7يساوي ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية

وقوية بتُ موضوعية معايتَ التقييم و برفيز  موجبة ارتباطية علاقة اكدت على وجودكما   ، أبنية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي من

 ،اما بخصوص دقة و وضوح معايتَ التقييم بالنسبة للأستاذ  ،%  30.3يساوي ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات الأساتذة 

 أكده ما مع يتماشى وىذا%  ،21.5يساوي ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية فقد تاكد وجود علاقة

و أختَا علاقة  ضرورة وضوح معايتَ التقييم بالنسبة للأستاذ لضماف موضوعية و شفافية اكثر، من للدراسة النظري الإطار
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  إحصائية دلالة توذا وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود فقد أظهرت البيانات  ،التحفيز بأبنية مناقشة نتائج التقييم مع الاستاذ

 .% 49.2يساوي   ارتباط بدعامل

 : لخامسةا الرئيسة مناقشة نتائج اختبار الفرضية :خامسا 

 بتُ عدالة نظاـ التقييم و برفيز  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة الفرضية الرئيسة ابػامسة: وجود

 اذف الفرضية بؿققة ،0.05اقل من  0.000تساوي  pلاف القيمة  ،الأساتذة 

 و معامل  pو القيمة  tباستخداـ القيمة  ،امسةابػ بالفرضية ابؼتعلقة النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت      

برفيز الأساتذة كمتغتَ مستقل  و    عدالة نظاـ تقييم الأداء الوظيفيالدراسة : متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط

= pو القيمة   t2.84%بالقيمة   إحصائية دلالة وذات موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت الأساتذة كمتغتَ تابع، حيث

 النظري الإطار أكده ما مع يتماشى ،وىذا   sig=0.000%   و القيمة  45.2يساوي  ارتباط بتَسوف  و بدعامل 0.000

ىذا ما يتطابق مع الدراسة التي  الوظيفي، و منظاـ تقييم أدائه لعدالة همكادرا خلاؿ برفيز الأساتذة انطلاقا من من  للدراسة

و التي اكدت على اف عدـ استخداـ نتائج التقييم في قرارات التًقية و  (Gerrit ،1023، و Pedzani ،Trudie) اجراىا

 بؿققة. امسةبالتالر فاف الفرضية ابػ و ،التكوين يعتبر من اىم الأسباب التي بذعل من نظاـ التقييم غتَ برفيزي

الدراسة ،  متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط معامل باستخداـ ، النتائج برليل من عليها المحصل البيانات أظهرت 

 أظهرت لأساتذة كمتغتَ تابع، حيثو برفيز االوظيفي كمتغتَ مستقل  فرعي  ادراؾ الأساتذة بؼدى عدالة نظاـ تقييم ادائهم

ووجود علاقة ارتباطية   ،بتُ ابؼتغتَين  %34.5 ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود

صرؼ منحة ابؼردودية على أساس نتائج تقييم الأداء الوظيفي كمتغتَ مستقل  فرعي و برفيز الأساتذة   قرارتاثتَية موجبة بتُ 

 أظهرت حيثوىذه العلاقة تتحقق من خلاؿ الشعور بالعدالة بتُ بصيع الأساتذة باختلاؼ مستويات ادائهم ،كمتغتَ تابع، 

اما بخصوص تكليف الأستاذ  %  ،36.2يساوي ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة رتباطيةا علاقة وجود

بدسؤوليات اكبر انطلاقا من نتائج تقييم أدائو التًبوي العالر و ابؼميز كمتغتَ مستقل  فرعي و برفيز الأساتذة كمتغتَ تابع، 

علاقة  قرار  اما %  ،39ارتباط  يساوي  بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت حيث

 وجود أظهرت التًقية على أساس نتائج تقييم الأداء الوظيفي كمتغتَ مستقل  فرعي و برفيز الأساتذة كمتغتَ تابع، حيث
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قرار تثبيت الأستاذ علاقة    و أختَا ،%  33.5يساوي ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة

 وجود أظهرت ابؼتًبص انطلاقا من نتائج تقييم الأداء الوظيفي كمتغتَ مستقل  فرعي و برفيز الأساتذة كمتغتَ تابع، حيث

 %  . 19.4يساوي  ارتباط بدعامل  إحصائية دلالة وذات موجبة ارتباطية علاقة

و بؽذا حاولت الباحثة  ،في مرىوف بددى رضاىم عن النظاـ نفسو اف ادراؾ الأساتذة لعدالة نظاـ تقييم أدائهم الوظي

 ، النتائج برليل من عليها المحصل البياناتلتؤكد  ،برديد العلاقة بتُ الرضا عن النظاـ و برفيز الأساتذة من خلاؿ ىذا الاختَ 

الوظيفي كمتغتَ  عن  نظاـ تقييم ادائهم :رضا الأساتذةالدراسة  متغتَات بتُ العلاقة بتَسوف لتحديد الارتباط معامل باستخداـ

 بدعامل  إحصائية دلالة وذات وقوية موجبة ارتباطية علاقة وجود أظهرت لأساتذة كمتغتَ تابع، حيثو برفيز امستقل  فرعي 

ءة عدـ كفا ،و عن أسباب عدـ رضا الأساتذة عن نظاـ التقييم  و كانت على التوالر : عدـ عدالة التقييم  %،24.2 ارتباط

 %،23.7فقد كانت العلاقة الارتباطية  موجبة و بدعاملات ارتباط بالتًتيب : ،ابؼشرفتُ و عدـ موضوعية معايتَ التقييم 

  %21و  21.3%

أستاذ مكوف و أستاذ  ،أستاذ رئيسي ،استاذ ،كما قامت الباحثة باختبار الفرضيات حسب رتبة الأستاذ: أستاذ متًبص

 متعاقد.

 :اختبار الفرضيات حسب رتبة الأستاذ الدتربص39الجدول رقم 

 الرتبة: أستاذ متًبص tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية  0.528 0.598 بؿققةغتَ 

 2الفرضية  0.355 0.723 بؿققةغتَ 

 3الفرضية  1.668 0.095 بؿققةغتَ 

 4الفرضية  1.196 0.232 بؿققةغتَ 

 5الفرضية  2.705 0.007 بؿققة

 PLS: اعداد الباحثة من بـرجات  الدصدر                                        
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نلاحظ اف الفرضيات الأربعة ،و من خلاؿ اجابات فئة الأساتذة ابؼتًبصتُ  ،حسب البيانات ابؼسجلة في ابعدوؿ أعلاه 

بفا يساىم في  ،و عدـ اعتماده على معايتَ موضوعية بحتة ،الأولذ غتَ بؿققة و ىذا ما يعتٍ انهم يعتقدوف بعدـ دورية التقييم 

 وجود مؤثرات خارجية قد تتعلق بوقوع ابؼشرؼ في أخطاء التعميم و الذاتية.

 

 :اختبار الفرضيات حسب رتبة الأستاذ 40الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 PLS: اعداد الباحثة من بـرجات  الدصدر                                 

ابؼتعلقة بتاثتَ عدـ وقوع ابؼشرؼ في أخطاء  ،نلاحظ برقق بصيع الفرضيات باستثناء الفرضية الثالثة ،اما بالنسبة لفئة الأستاذ  

و  ىذا قد يدلعلى  اعتقاد ىذه الفئة باف ىذا النظاـ لا يتسم  ،التعميم و ابؼساواة على عدالة نظاـ تقييم الأداء الوظيفي للاساتذة

الذين قد يستفيدوف من  ،بالعدالة ابػارجية القائمة على ادراكهم او مقارنتهم لنسبة مدخلاتهم على بـرجاتهم مقارنة بزملائهم 

 لتحقيق النتائج . تقييمات متطابقة بالرغم من عدـ تكافؤ أدائهم التًبوي و ربدا حتى المجهودات ابؼبذولة

 :اختبار الفرضيات حسب رتبة الأستاذ الرئيسي41الجدول رقم 

 أستاذ رئيسيالرتبة:  tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية   3.159 0.002 لزققة

 2الفرضية   2.995 0.003 لزققة

 3الفرضية   2.478 0.013 لزققة

 الرتبة: أستاذ tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية   4.303 0.000 لزققة

 2الفرضية   2.972 0.003 لزقة

 3الفرضية   1.833 0.067 غتَ بؿققة

 4الفرضية   12.68 0.000 لزققة

 5الفرضية   7.317  0.000 لزققة
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 4الفرضية   7.767 0.000 لزققة

 5الفرضية   9.126 0.000 لزققة

 PLS: اعداد الباحثة من بـرجات  الدصدر                                 

كما انو   ،تعتقد فئة الأساتذة الرئيستُ اف نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي يعتبر أداة برفيزية بحيث تتوفر على شرط العدالة

يتاثر إبهابا بدورية الزيارات الربظية و التوجيهية و عدـ وقوع ابؼشرؼ في أخطاء ابؼساواة بفا يضمن للعملية مصداقيتها و 

 موضوعيتها.

 :اختبار الفرضيات حسب رتبة الأستاذ الدكون42الجدول رقم 

 مكون أستاذالرتبة:  tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية  0.547 0.584 غير لزققة

 2الفرضية  0.784 0.433 غير لزققة

 3الفرضية  0.767 0.443 غير لزققة

 4الفرضية  5.761 0.000 لزققة                

 5الفرضية  6.982  0.000 لزققة

 PLS: اعداد الباحثة من بـرجات  الدصدر                                 

 ،فاف الأساتذة ابؼكونتُ و ىم اكثر خبرة في التدريس و اكثر تعاملا مع ابؼشرفتُ ،عكس فئة الأساتذة الرئيستُعلى 

بل يتاثر بذاتية ابؼشرؼ الذي قد يتاثر بالانطباع الأوؿ للتقييم او  ،يعتقدوف اف نظاـ تقييم أدائهم لا يرتكز على معايتَ موضوعية 

تُ حوؿ أداء الأساتذة او حتى بغرض التقييم الذي يؤثر على موضوعية العملية و عدـ سلامتها بالاراء السابقة للمقيمتُ السابق

وىذا يدؿ أيضا على وجود معايتَ مؤثرة أخرى  ،و التي تؤثر على ادراؾ الأساتذة لأبنية العملية و عدالتها  ،من ابؼؤثرات السلبية

و قد يفتح المجاؿ للباحثتُ في  ،ستقل عن الاطروحة في اعماؿ أخرىو ىذا ما بيكن تناولو كموضوع م ،في عدالة ىذا النظاـ 

 ابؼيداف لدراسة ىذه الإشكالية.

 



 الفصل الرابع: عرض و تحليل البيانات الإحصائية و النتائج
 

 

 :اختبار الفرضيات حسب رتبة الأستاذ الدتعاقد43الجدول رقم 

 أستاذ متعاقدالرتبة:  tلقيمة ا pالقيمة  النتيجة

 1الفرضية  1.817  0.069 لزققة

 2الفرضية  1.040 0.298 غير لزققة

 3الفرضية  0.769 0.442 غير لزققة

 4الفرضية  0.091 0.928 غير لزققة

 5الفرضية  0.871 0.384 غير لزققة

 PLS: اعداد الباحثة من بـرجات  الدصدر                            

في حتُ نلاحظ  ،أدائهم الوظيفي لا بيثل بالنسبة بؽم أي أداة برفيزيةيعتقدوف اف نظاـ تقييم ،اما فئة الأساتذة ابؼتعاقدين      

و من نظاـ ابؼرافقة  ،تاثتَ دورية التقييم على بذنب أخطاء التعميم و ابؼساواة و ىذا مايدؿ على انهم يستفيدوف بكثرة من الزيارات 

اذف لا بيكن ،من نفس ابؼزايا مثل بقية الأساتذة و لانهم لا يستفيدوف  ،الذي بيكنهم بشكل كبتَ من تطوير أدائهم التدريسي

 برفيزىم من خلاؿ ىذه العملية.

و  ،قمنا في ىذا ابؼبحث بدناقشة نتائج التحليل الاحصائي لعبارات بؿاور أداة الدراسة و اختبار فرضيات الدراسة        

شريطة اف يعتمد على بؿاور  ،ثل أداة برفيزية بالنسبة بؽم استنتجت اف نظاـ تقييم الأداء الوظيفي لاساتذة الطور الثانوي بابعزائر بي

بعيدة عن التحيز و المحاباة و التاثر بالانطباع الأوؿ للتقييم او بالاراء السابقة  و بذنب أخطاء ابؼساواة  ،و معايتَ تقييم موضوعية 

واء من خلاؿ الزيارات الربظية او التوجيهية و و اف يتم التقييم بصفة دورية س ،و التعميم مثل: التطرؼ او التساىل و الاسقاط

منح  ،التًقية  ،و ضماف استخداـ  نتائج العملية في :صرؼ منحة برستُ الأداء التًبوي  ،أيضا باشراؾ الأستاذ ابؼرافق في العملية

 .اعداد برامج التطوير و التكوين نتيجة ضعف في أداء الاستاذ و التقدير ابؼستحق،ابؼسؤوليات الأعلى 
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اعتمادا ة الطور الثانوي على برفيزىم في العمل، ذ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي لاساتتَثتابرديد ىو ه الدراسة ذى من دؼابؽ        

ابؼنهج الوصفي التحليلي حيث تم دراسة عينة من فئة أساتذة الطور الثانوي بابعزائر، وتم اعتماد الاستبياف كأداة بعمع   على

، و استخدمت أدوات  SPSSالبيانات الأولية ، اما فيما بىص التحليل الاحصائي للبيانات فقد اعتمدت الباحثة برنامج 

التكرارات، النسب ابؼئوية ، بـطط الاعمدة البيانية ، ابؼتوسط ابغسابي ،الابكراؼ ابؼعياري و  التحليل التالية: معامل الفا كرونباخ،

  compositeفقد استخدمت الباحثة الأدوات التالية : معامل الاتساؽ  PLSمعامل الارتباط بتَسوف، اما بالنسبة لبرنامج 

reliability،  القيمةP و ابؼعامل ،R 2  ونباخ.و أيضا معامل الفا كر 

 وقد خلصت الدراسة الذ بصلة من النتائج، نذكر منها:

 اكدت الدراسة على تاثتَ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي على برفيز اساتذة الطور الثانوي، مع الزامية توافر الشروط التالية:

  الفعاؿ بتُ الأستاذ و ابؼشرؼ على الدورية : الاستمرارية في تقييم الأداء و ضماف ابؼتابعة و ابؼراقبة ابؼستمرتتُ و التواصل

 ؛التقييم

  بذنب أخطاء ابؼساواة: عدـ وقوع ابؼشرؼ في أخطاء ابؼساواة و التعميم، أي إعطاء تقديرات متطابقة بعميع الأساتذة

 ؛دوف مراعاة الأداء الفردي و ابغقيقي 

  ؛ابؼوضوعية: ضرورة اعتماد معايتَ موضوعية لتقييم الأداء الوظيفي للأساتذة 

 العدالة :مدى ارتباط نتائج التقييم في ابزاذ القرارات على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية. 

كل ىذه الشروط بؾتمعة تضمن تاثتَ فعاؿ لعملية التقييم على برفيز الاساتذة، و ىذا انطلاقا من تلبية ابغاجات ابؼهنية ، مثل 

فسية و ابؼعنوية )التقدير(،ابغاجة الذ تطوير الذات )التكوين( و ابغاجة ابغاجة ابؼادية )منحة برستُ الأداء التًبوي( ،ابغاجة الن

 الذ برقيق الذات و الانتماء )ابؼسؤوليات و التًقية(.
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 و التوصيات  الخاتدة العامة

كل فصل مقسم الذ ثلاثة   ،في اطار برديد تاثتَ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي على التحفيز  قمنا ببناء أربعة فصوؿ 

اما في الفصل الثالش  ، تناولنا في الفصل الأوؿ ابؼبادئ  النظرية و ابؼفاىيم الإجرائية  لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي للاستاذ ،مباحث

اما في الفصل الثالث فقد خصص لتوضيح الإجراءات ابؼنهجية  ،ظاـ تقييم الأداء في برفيز الاستاذقمنا بتوضيح دور و تاثتَ ن

اختبار فرضيات الدراسة و مناقشة  ،و أختَا الفصل الرابع الذي تناولنا فيو عرض و برليل عبارات بؿاور أداة الدراسة ،للدراسة

 .النتائج 

التأكيد على  أبنية عملية تقييم الأداء الوظيفي لاي موظف عموما بيكننا  ،من خلاؿ  ما جاء في  الفصل الأوؿ

 ،تستمد ىذه العملية أبنيتها البالغة في كونها تعتبر مركز لابزاذ القرارات على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية  ،وللأستاذ خصوصا

لأدائو الوظيفي او التًبوي خلاؿ فتًة تربصو  فمثلا لا بيكن تثبيت أي أستاذ متًبص في منصبو دوف ضرورة متابعة و تقييم ابؼفتش

و الذي يتم ،و أيضا قرارات صرؼ منحة ابؼردودية او منحة برستُ الأداء التًبوي مرتبطة ارتباطا قويا بدستوى أداء الأستاذ  ،

و التكوين بهب اف و كذلك الامر بالنسبة لتحديد احتياجات التدريب   ،تقييمو في ىذه ابغالة من طرؼ مدير ابؼؤسسة التًبوية

و برديد النقائص و معابعتها لتحستُ أدائو وتطوير كفاءاتو و برقيق برصيل  ،تعتمد  على معرفة و تقييم الأداء ابغقيقي للأستاذ

 .جيد بالنسبة للمتعلمتُ و بالتالر برستُ العملية التعليمية التعلمية 

 ،العلاقة التاثتَية لنظاـ تقييم الأداء الوظيفي  على التحفيز نظريابيكننا تلخيص بؿتوى  الفصل الثالش في برديد و اثبات 

و نسبة مدخلاتو إلذ بـرجاتو مع نسبة مدخلات و بـرجات الآخرين، لباستخداـ نظرية العدالة لادمز انطلاقا من مقارنة الفرد 

ت فتتمثل في مقابل الأداء الذي ياخذه الفرد للإشارة فاف مدخلات الفرد تتمثل في الأداء الذي يقدمو الفرد في عملو اما ابؼخرجا

و إبما تتطلب أف تكوف النسبة  ،أف تكوف النواتج و ابؼدخلات متساوية  لايعتٍ العدالة ىنا و ادراؾ  ،نتيجة تقييم أدائو ابغقيقي

 .ىي ابؼتساوية  أو متقاربة على الأقل

 



 

 

 

للدراسة، حيث وضحنا بصيع بؾالات الدراسة: البشري، ابؼكالش و اما في الفصل الثالث ،تطرقنا الذ الإجراءات ابؼنهجية 

 بوصفها الواقع في توجد كما الظاىرة دراسة على يعتمد الذي ، الوصفي التحليل الزمالش، ثم وضحنا منهج الدراسة ابؼتمثل في

 التحليل إلذ يتعداه بل مظاىرىا إستقصاء أجل من بالظاىرة ابؼتعلقة ابؼعلومات بصع عند ابؼنهج ىذا يكتفي لا كما دقيقا، وصفا

 ملائمة الأكثر الأداة بإعتباره الإستبياف ابؼقتًح، بالاعتماد على التصور عليها يبتٌ إستنتاجات إلذ للوصوؿ التفستَ و الربط و

 كل استقصاء بةوصعو  الدراسة بؾتمع كبر وبحكم ،برفيز أساتذة الطور الثانوي  على نظاـ تقييم الأداء الوظيفي أثر لتحديد

البيانات ، اما  بصع في الاستبياف استخداـ ىو لأىدافها الدراسة ىذه أداة لتبليغ أنسب فإف ابؼباشرة، اللقاءات خلاؿ من أفراده

 تضمنت حيث SPSSالاجتماعية  و الإحصائية ابغزـ فقد استخدمت الباحثة برنامج الإحصائية البيانات فيما بىص  معابعة

الارتباط بتَسوف، معامل الفا كرومباخ،التكرارات، النسب ابؼئوية،بـطط الاعمدة  : معاملالتالية الإحصائية الأساليب ابؼعابعة

 البيالش ،ابؼتوسط ابغسابي، الوسيط و الابكراؼ ابؼعياري.

س بؿاور: و أختَا الفصل الرابعّ  و ابؼتعلق بالتحليل الاحصائي لعبارات بؿاور أداة الدراسة ، و التي تضمنت بط

، عدالة نظاـ التقييم ، دورية  نظاـ التقييم، بذنب أخطاء التعميم، و برفيز ةموضوعية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأساتذ

( و أيضا  PLS) tو القيمة    pفي ىذا الفصل اختبار فرضيات الدراسة باستعماؿ القيمة   الأساتذة عن طريق نظاـ التقييم. تم

بتُ متغتَ دورية التقييم و  0.05لاثباث وجود علاقة ارتباطية تاثتَية عند مستوى الدلالة    (SPSSمعامل الارتباط بتَسوف) 

بذنب اخطاء التعميم، ثم  متغتَ بذنب أخطاء التعميم و ابؼساواة مع ابؼوضوعية و العدالة، ثم متغتَ موضوعية نظاـ التقييم و عدالة 

اذف بيكننا القوؿ انو تم اثبات وجود  علاقة تاثتَية بتُ  أختَا تاثتَ متغتَ عدالة نظاـ التقييم على متغتَ برفيز الأساتذة.النظاـ، و 

 نظاـ تقييم الاداء الوظيفي و برفيز اساتذة الطور الثانوي بابعزائر.

الطور الثانوي بابعزائر، حيث خلصنا الذ  لقد تضمنت ىذه الدراسة موضوع تقييم الأداء الوظيفي و تأثتَه على برفيز أساتذة

 مقسمة بتُ البحث النظري و الدراسة ابؼيدانية نذكرىا كالاتي :  ،بؾموعة من النتائج 

  يتوقف بقاح إدارة ابؼوارد البشرية على مدى فعالية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي الذي بيثل  وظيفة بؿورية في ىذه

 ىذا النظاـ في كونو مثل : سياسة الأجور، التكوين، التًقية... الخ، وتنبع أبنية الإدارة و ىو يتوسط بقية الوظائف 



 

 

 

  وىذا ما و ،يزود متخذي القرار على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية بدعلومات حوؿ الأداء الفعلي بعميع الاساتذة

 ؛اتهم  على اختلاؼ مستوياتهابهعل منو أداة برفيزية بالنسبة بؽم لانو بيكنهم  من برقيق و تلبية بصيع احتياج

 دقيقة وواضحة بالنسبة  ،اف فعالية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي مرىونة بددى تطبيق  معايتَ أداء موضوعية بحتة

بفا يضمن سلامة النظاـ من ابؼؤثرات ابػارجية او من أخطاء التعميم  ،بعيدة عن التحيز و المحاباة و الذاتية ،للاساتذة

يقوـ ابؼشرؼ بتعميم التقييمات على بصيع الأساتذة  دوف النظر في أدائهم الفعلي سواء بالتوسط  كاف  ،و ابؼساواة

و ىذا ما يعرؼ بتاثتَ  ،او باسقاط صفة او بؿور من بؿاور التقييم على البقية  ،التساىل او التشدد  في التقييم،

 ؛و لو من الانعكاسات السلبية الشديدة على مصداقية و موضوعية نظاـ التقييم ،ابؽالة 

   في ابزاذ اف فعالية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة مرىونة بددى استخداـ نتائج ىذه العملية بطريقة عادلة

و  ،التًقية تبعا لتقييم ادائهمبحيث تتكافا فرص بصيع الأساتذة في  ،القرارات على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية

 ؛و عدـ التمييز بتُ الأساتذة في دورية التقييم بدا بىدـ مسارىم ابؼهتٍ ،الاستفادة من مستحقاتهم  دوف تأختَ 

  يتم  ادراؾ الأستاذ لعدالة النظاـ من خلاؿ ابؼقارنة بتُ مدخلاتو  و بـرجاتو او من خلاؿ مقارنة نسبة ابؼدخلات

سواء في نفس ،ابػبرة و الوظيفة  ،لاخرين بفن يشتًكوف معو في نفس التكوين او التاىيل العلميعلى ابؼخرجات مع ا

القطاع او غتَه .ينتج عن ىذه العملية العقلية ادراؾ الأستاذ لعدالة تقييمو اذا تعادؿ الأداء ابؼقدـ من طرفو و 

بؽذا الأداء و الذي يكوف من طرؼ ابؼنظمة و يهدؼ المجهودات ابؼبذولة بؽذا الإبقاز مع ابؼقابل ابؼادي و/او ابؼعنوي 

تكليفو  ،ترقية الاداء ،و قد يتمثل في منحة او علاوة برستُ الأداء التًبوي ،الذ تلبية حاجات  الاستاذ ابؼتباينة 

 ؛تثبيث الأستاذ ابؼتًبص في منصبو او التقدير ابؼستحق مقابل الأداء ابؼتميز ،بدسؤوليات اعلى 

  فهي أيضا  ،و برديد نقاط ضعفو و معابعتها ،التقييم بسكن الأستاذ من معرفة مواطن قوتو و تعزيزىاكما اف عملية

  ؛وسيلة لتحستُ أدائو الوظيفي

  ادراؾ الأساتذة لأبنية تقييم أدائهم الوظيفي و ىذا راجع الذ موضوعية العملية ووضوح عناصرىا وبؿاورىا و الأغراض

 فاف أبنية التقييم تكمن فيما يلي  :منها، حسب الأساتذة ابؼبحوثتُ 

 ابراز كفاءات الاستاذ ابؼتميز و ابعوانب الابهابية فيو و من ثم  برفيزه؛ 



 

 

 

  فرصة للمتابعة  ابؼستمرة لاداء الأستاذ و تطويره و ىذا من خلاؿ الوقوؼ على الاداء الفعلي للأستاذ وىذا من خلاؿ

 برديد نقاط قوتو وضعفو ؛

  ؛برصيل التلاميذبرستُ الاداء  الوظيفي للاستاذ و بالتالر 

  استخدامات نتائج عملية التقييم بدا بخدـ ابؼسار الوظيفي للاستاذ : يسمح بتحديد الأساتذة مستحقي التًقيات ابؼهنية

 بوتتَة سريعة  ومنح امتيازات مرتبطة بابؼردودية وبرستُ الأداء؛

 لاستاذ  واحتياجات الاساتذة للدورات التكوينية؛برديد دقيق و موضوعي بؼردودية ا 

 بالعدالة و موضوعية العملية التشجيع  و التقدير؛ التحفيز من خلاؿ الشعور 

 أداة للتحفيز لانها  فرصة للتواصل مع ابؼشرؼ و خاصة ابؼفتش؛ 

 برديد مشاكل  و معوقات العمل و اجراء المحاسبة وابؼسائلة عن الأخطاء. 

 بالاعتماد علىة الطور الثانوي على برفيزىم في العمل، ذبرديد اثر نظاـ تقييم الأداء الوظيفي لاسات ىوه الدراسة ذفي ىنا ىدف

 توفر الشروط التاليةنا الذ ضرورة وقد خلص ،ابؼنهج الوصفي التحليلي حيث تم دراسة عينة من فئة أساتذة الطور الثانوي بابعزائر

 :لضماف فعالية ىذا النظاـ

o  الدورية : الاستمرارية في تقييم الأداء و ضماف ابؼتابعة و ابؼراقبة ابؼستمرتتُ و التواصل الفعاؿ بتُ الأستاذ و ابؼشرؼ

 على التقييم

o  بذنب أخطاء ابؼساواة: عدـ وقوع ابؼشرؼ في أخطاء ابؼساواة و التعميم، أي إعطاء تقديرات متطابقة بعميع

و ابغقيقي ، قد يظهر خطا التعميم في ثلاث اشكاؿ : التشدد، التوسط و  الأساتذة دوف مراعاة الأداء الفردي

التساىل ، و أيضا بذنب خطا تاثتَ ابؽالة أي اسقاط صفة معينة في الأستاذ على بقية الصفات دوف مراعاة 

 استقلالية بؿاور التقييم.

o و بذنب الذاتية و التحيز سواء الإبهابي  ابؼوضوعية: ضرورة اعتماد معايتَ موضوعية لتقييم الأداء الوظيفي للأساتذة ،

 او السلبي و عدـ التاثر بالانطباع الأوؿ للتقييم ، الآراء السابقة للمقيمتُ السابقتُ و بغرض التقييم.

 



 

 

 

o  ُالعدالة :مدى ارتباط نتائج التقييم في ابزاذ القرارات على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية:مثل قرار صرؼ منحة برست

 التًبوي ،قرار التًقية ،التكوين، التكليف بدسؤوليات اعلى و كذلك قرار تثبيت الأستاذ ابؼتًبص في منصبو.الأداء 

وىذا ما ،بعض القصور في ابؼمارسات و التي قللت من فعاليتها اكدت ىذه الدراسة على وجود بعض ابػلل في نظاـ التقييم ، 

، نذكر  و ىذا راجع  الذ بعض ابؼمارسات ابػاطئة،راء شكلي لا أبنية لو أدى الذ اعتبارىا بالنسبة لبعض الأساتذة بؾرد اج

 منها:

  عدـ ادراؾ الأستاذ لأبنية تقييم أدائو الوظيفي و اعتباره بؾرد اجراء شكلي ، و ىذا راجع الذ عدـ موضوعية التقييم و

قيقي للمعايتَ ابؼوضوعية و الفعلية للاداء الاىتماـ بابعوانب الشخصية و الذاتية و العلاقات الاجتماعية بدؿ التقييم ابغ

 ؛التًبوي للاستاذ

  وىذا بسبب التشابو او الاختلاؼ في  ،وقوع ابؼشرؼ في خطا الذاتية و التحيز سواء الإبهابي او السلبي ابذاه الأساتذة

ابؼيولات و الانتماءات، وأيضا تاثر ابؼشرؼ بالاراء السابقة سواء من ابؼدير او ابؼفتش السابق حوؿ أداء الاستاذ، و ىذا 

 ؛ما بشأنو اف يؤثر على نتائج التقييم و يفقدىا موضوعيتها ومصداقيتها

 ت على مستوى إدارة ابؼوارد البشرية ، و ىذا ما بىلق إحساسا بالظلم و عدـ استخداـ نتائج العملية  في ابزاذ القرارا

 ؛عدـ العدالة لدى الاستاذ

  عدـ اىتماـ بعض ابؼشرفتُ بعملية التقييم و اعتبارىا مضيعة للوقت ،و لذلك نلاحظ نقص في الزيارات الربظية لبعض

ابؼساواة و التعميم  من منطلق ابناؿ  احد اخطاءفي   عيق بفا يدفعو لا اراديا  ابؼفتشتُ و انعداـ الزيارات التوجيهية

فيزه العملية و عدـ إعطائها مكانتها اللازمة ، بفا يشعر الأستاذ ذو الأداء العالر و ابؼتميز بالظلم و بالتالر يصعب بر

 ؛أدائومن خلاؿ عملية تقييم 

  الأستاذ باغراض و نتائج تقييم أدائو ما بىلق عدـ ابلاغ و يظهر ىذا جليا في  ،نقص في تكوين ابؼشرفتُ على التقييم

 عدـ قدرة ابؼشرؼ على معابعة نقائص الأداء عند  ؛الغموض حوؿ ىذه العملية و بالتالر عدـ اىتماـ الأستاذ بها

 



 

 

 

الطريقة الصحيحة حوؿ إبلاغو  عدـ بسكن ابؼشرؼ من و  ، الأختَىذا أداء  او حتى بؿاولة معرفة أسباب تدلش  الاستاذ

 عدـ الابؼاـ بالطرؽ ابغديثة لتقييم الأداء و تطبيقها مع مراعاة خصائص فريقو التًبوي. ،بدستوى ادائو

  اىم التوصيات:فيمايلي ، نذكر  بهدؼ برستُ نظاـ تقييم الأداء الوظيفي لاساتذة الطور الثانوي و ضماف فعاليتو في برفيزىم

 ؛الأياـ الدراسيةو  الداخلية و ابػارجية  و ىذا من خلاؿ الندوات ،اذ بأبنية تقييم أدائو التًبوي ضرورة برسيس الأست 

 ؛طرقو و اساليبو ابغديثة ،حوؿ نظاـ تقييم الأداء  فتشتُتكوين ابؼشرفتُ من مديرين و م 

 َتقنتُ عملية التقييم  باعتمادىا على معايت: 

 الغرض منو و مناقشة نتائجو ،موعد التقييم ،التنقيط ،من حيث وضوح بؿاور التقييم ،اكثر وضوح بالنسبة للاستاذ -

 بحيث بيكن التمييز بينها بسهولة،اكثر دقة  و استقلالية عن بعضها  -

مع ضماف عدـ تاثرىا  ،اكثر موضوعية باعتمادىا على معايتَ موضوعية بحتة ذات صلة بابعوانب ابغقيقية لاداء الاستاذ -

عدـ توفر الوسائل  ،اكتظاظ الاقساـ ،مثل عدـ ملائمة البرنامج مع ابغجم الساعي ابؼخصص لو ،ابػارجية بالعوامل 

  .البيداغوجية و التي تساىم في إبقاح العملية التعليمية التعلمية

  بابؼيوؿ ض من العملية او بهب بذنب تاثر ابؼشرؼ بالاراء السابقة للمشرفتُ السابقتُ او بالانطباع الأوؿ او بالغر

لانو اكثر دراية بالاداء ابغقيقي للأستاذ  ،بضماف موضوعية اكثر بهب اشراؾ الأستاذ ابؼرافق في عملية التقييم ،الشخصية

 .و ظروؼ عملو و الصعوبات  و العراقيل التي تواجهو في تادية مهامو التًبوية

  و  ،على الأقل مرة واحدة في ابؼوسم الدراسي في ابغالات العادية   ،لضماف فعالية التقييم لابد من استمرارية التقييم

على أساس زيارة واحدة توجيهية و أخرى ربظية خاصة بالنسبة للأستاذ في  ،اكثر من زيارة بالنسبة للأستاذ ابؼتًبص 

 .بداية مساره ابؼهتٍ و بوتاج ابؼرافقة الدائمة و ابؼتابعة ابؼستمرة

 بهب اف يكوف ىناؾ تنسيق بتُ مصلحة ابؼستخدمتُ بدديرية التًبية الوطنية و  ،قييم الأداء اما لضماف عدالة نظاـ ت

اما الطرؼ الثالش يعطي تقدير مناسب  ،لاف الطرؼ الأوؿ يعمل على برديد احتياجات التًقية  ،ابؼشرؼ على التقييم

و بالتالر ىو يساىم في برقيق و تلبية احتياجات  ،للاداء الفعلي للأستاذ بفا بيكنو من الاستفادة من التًقية بوتتَة سريعة

 .التًقية في مواعيدىا



 

 

 

  و لضماف عدالة و شفافية  ،عدـ ابؼساواة ما بتُ الأساتذة من حيث التقديرات او الامتيازات النابصة عن تقييم الأداء

ـ الربظي و ابؼسبق بدوعد التقييم و بهب رقمنة العملية أي اظهار و اعلاف بصيع بؿاور التقييم مع التنقيط و الاعلا ،اكثر

           .مناقشة نتائج التقييم و اعتبار عملية التقييم فرصة للتواصل بتُ الأستاذ و ابؼشرؼ لتقريب وجهات النظر  

الثانوي و من خلاؿ ما سبق بيكننا التاكيد على اف نظاـ تقييم الأداء الوظيفي بيثل أداة برفيزية بالنسبة لاساتذة الطور  ،اذف 

 ،ابؼوضوعية ،و ىذا في ظل احتًاـ شروط العدالة ،كونو يساىم في تلبية بـتلف احتياجاتهم داخل ابؼؤسسة التًبوية  ،بابعزائر

 بذنب أخطاء التعميم و ابؼساواة و احتًاـ دورية التقييم.

بالرغم من عدـ   ،و في الأختَ بهب الإشارة الذ اف رؤية الأساتذة حوؿ نظاـ تقييم أدائهم الوظيفي بزتلف حسب  رتبهم  

الا اف بصيع الأساتذة  ،ادراكهم بصيعا لأبنية العملية و موضوعيتها و صدؽ معايتَىا و عدـ تاثرىا باخطاء الذاتية و ابؼساواة

ين يعتقدوف اف ىذا النظاـ بيثل بالنسبة بؽم أداة برفيزية من خلاؿ استعماؿ نتائجو في القرارات باستثناء فئة الأساتذة ابؼتعاقد

قرار التًقية او  تكليف الأستاذ بدسؤوليات  ،مثل قرارات صرؼ منحة برستُ الأداء التًبوي  ،الإدارية ذات الصلة بدسارىم ابؼهتٍ 

و حتى  ،قرار التكوين في حاؿ وجود نقائص في الأداء التًبوي،بؼتًبص في منصبوقرار تثبيت الأستاذ ا،اعلى كالتنسيق و ابؼرافقة 

 التشجيعات و التقديرات ابؼستحقة تبعا للاداء ابؼتميز للأستاذ.
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في إطار برضتَ أطروحة دكتوراه في العلوـ التجارية بزصص إدارة اعماؿ، نوجو الذ سيادتكم ىذا 

 تقييم دور إلذ دراسة نتطرؽ سوؼ البحث ىذا  وفي .بابعزائرالاستبياف ابؼوجو الذ أساتذة الطور الثانوي 

 التالية الإشكالية طرح خلاؿ من وذلك.للعمل دافعييتهم برستُ في الثانوي الطور لاساتذة الوظيفي الأداء

نرجو منكم الإجابة   الثانوي؟ الطور أساتذة فيزلتح أداة الوظيفي الأداء تقييم نظام اعتبار يدكن ىل :

بعناية على ىذا الاستبياف، لاف مصداقية بحثنا مبنية على اجاباتكم. وليكن في علمكم اف ابؼعلومات التي 

 علمية اكادبيية.سوؼ يتم بصعها، لن تكوف الا لأغراض 
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 تاثير نظام تقييم الأداء الوظيفي على التحفيز في العمل  "

"دراسة استبيانية لعينة من فئة أساتذة الطور الثانوي بالجزائر  

 الدلخص: 
نظاـ تقييم الاداء الوظيفي في برفيز اساتذة الطور الثانوي بابعزائر ، وبرديد شروط و تاثتَ  ىذه الدراسة ىو ابراز ابنية  من ابؽدؼ
  ناىذا النظاـ من حيث الدورية و بذنب أخطاء التعميم و ابؼساواة، بفا يساىم في موضوعية التقييم و عدالتو. وقد استخدمفعالية 

SPSS وPLS   في اختبار الاتساؽ العاـ لاداة الدراسة و التحليل الاحصائي  لمحاورىا  ، دراسة مدى تاثتَ ابؼتغتَات على
 بعضها و اختبار فرضيات البحث.

الذ اف دورية نظاـ تقييم الأداء الوظيفي للأساتذة ،و بذنب أخطاء التعميم و ابؼساواة من طرؼ ابؼشرؼ يلعباف دورا  نا توصل وقد 
كبتَا في ضماف موضوعية ىذا النظاـ و سلامتو من الذاتية و التحيز، وبوقق ادراؾ الأساتذة لعدالتو من خلاؿ مقارنة نسبة 

ين ، و ىذا ما بهعلو أداة برفيزية بالنسبة بؽم لانو بيكنهم من تلبية بـتلف احتياجاتهم ابؼادية و مدخلاتو على بـرجاتو مع  الاخر 
 ابؼعنوية.

 ػ تقييم الأداء الوظيفي  عدالة،  الأداء الوظيفي  تقييم ، الاساتذة ، برفيز  أستاذ ثانوي،  أداء وظيفيكلمات مفتاحية : 

 

« The effect of the job performance appraisal system on motivation at work 

A questionnaire study for a sample of secondary school teachers in Algeria» 

 Abstract : 
 The aim of this study is to show the importance and the effect of the job performance 

evaluation system in motivating secondary school teachers in Algeria, and to determine the 

conditions for the effectiveness of this system in terms of periodicity and avoiding 

generalization and equality errors, which contributes to the objectivity and fairness of 

evaluation. The researcher used SPSS and PLS in testing the general consistency of the study 

tool and the statistical analysis of its axes, studying the extent of the influence of variables on 

each other and testing the research hypotheses. 

 

The researcher concluded that the periodicity of the job performance appraisal system 

for teachers, and the avoidance of generalization and equality errors on the part of the 

supervisor, play a major role in ensuring the objectivity of this system and its safety from 

subjectivity and bias, and it achieves the teachers’ awareness of its fairness by comparing the 

ratio of its inputs to its outputs with others. This is what makes it a motivational tool for them 

because it enables them to meet their various material and moral needs. 

  

Key words : equity, evaluation ,performance, motivation, teacher. 


