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 مقدمة 
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 مقدمة 

ارتبطت مكانة الجامعة وسمعتيا كمؤسسة تعميمية بمكانة أساتذتيا ومستواىم الأكاديمي،  
فقد اىتمت الدول المتقدمة في العصر الحديث بتأىيل الاستاذ الجامعي وتقييم أدائو في مجالات 

الأداء الأكاديمي للأستاذ الجامعي، عديدة، حيث ازداد التركيز عمى إجراءات دراسات لتقييم 
ليس من باب تطوير دور الجامعات في تحقيق التنمية المجتمعية والتحرر السياسي 

، باعتبار أن ليذا التحرر يرتكز بالدرجة الأولى عمى إمكاناتنا وقدراتنا والاقتصادي والثقافي
العصر الذي يشيد طوفانا  العممية، فالأستاذ الجامعي ىو الذي يحتاجو المجتمع وبقوة في ىذا

معرفيا، وتدفقا لممعمومات، وثورة في وسائل الاتصال وتكنولوجيا المعرفة، وتنوعا في أساليب 
 التربية والتعميم.

ونظرا لأىمية دوره، وتعدد ميامو التي أبرزىا العميم والبحث العممي وخدمة المجتمع 
أدائو لسعي المتواصل لتحسين المحمي، تعمل إدارات الجامعات عمى ىذا كمو من خلال ا

الأكاديمي والميني معا في إطار عممية التقييم المستمرة والدورية، سواء من قبل العمداء أو 
بناء عمييا اتخاذ قرارات صائبة كم يستند إلى معمومات صائبة يتم رؤساء الأقسام، لإصدار ح

 وفاعمة.

متع بو الأستاذ الجامعي تعمى ما ي إن عممية التقييم ىذه لا تزال الوسيمة المتبعة لمتعرف
مكانات، وما يمم بو من خبرات وميارات، وممارسات تتعمق بوظيفتو العامة  .من قدرات وا 

 . (73، ص 4991)العريض،  

ويعتبر تقويم الأداء أو تقويم الكفاءات أو تقييم الأساتذة، كميا مسميات مترادفة غايتيا  
 ت نفسية، بدنية وميارات فنية وسموكية وفكرية.تحميل الموظف بكل ما يتعمق بو من صفا

 فتقييم أداء الأستاذ الجامعي لو دور في تطوير العممية التعميمية في الجامعة وبالتالي
 فمن الجامعة، في التدريسب وأسالي التعميم برامج تطوير خلال من العالي التعميم جودة رفع



 مقدمة 
 

 ب‌
 

 مستوى لرفع تحفزه الإيجابية، التي الراجعة بالتغذية الأستاذ الجامعي تزويد يتم خلال التقييم
 المحرك وىي جودة التعميم العالي، تحقيق في فعال عنصر نفسو، باعتباره وتطوير أدائو

 .الواقع الممموس إلى والخطط الأىداف نقل في الأساسي

تخذي إذ يساعد مكما أن التقييم الأكاديمي يحتل مكانة بارزة في مؤسسات التعميم العالي 
القرار عمى معرفة مدى تحقيق الأىداف، كما يعمل عمى تحسين نوعية التعميم العالي وتطويره 
من خلال زيادة فاعمية أداء عضو ىيئة التدريس )الأستاذ الجامعي(، فمستوى مؤسسات التعميم 

 . وكفاءتيم فييا العالي ونوعيتيا يتحدد من خلال نوعية أعضاء ىيئة التدريس

 ( 7، ص 3147 ،)ندى عمي سالم                                            

ومن ىنا جاءت ىذه الدراسة بغية إلقاء الضوء عمى مدى كفاية ىذه المعايير المنتيجة 
أداء الأستاذ الجامعي من وجية نظره، ولقد تمت ىذه الدراسة وفقا لخطة البحث شممت في تقييم 

 ري والميداني، وخاتمة سبقتيم مقدمة عامة.فصول بشقييا النظ خمسة

يأتي الاطار العام لمدراسة بإبراز إشكالية البحث وتساؤلاتو الرئيسية والفرعية والفرضيات، 
والأىمية وأىداف الدراسة، إضافة إلى المفاىيم الإجرائية، كما تناولت أىم الدراسات السابقة التي 

 تعرضت لموضوع الدراسة وخلاصتيا.

وطرق تقييمو ، الفصل الأول: تناول معايير تقييم الأداء من خلال مفيوم تقييم الأداءأما 
 وكذا العوامل المؤثرة في عممية التقييم.، وخطوات قياسو، والقائمون عمى العممية في المنظمة

خصائصو ، الأستاذ الجامعي تطرقنا فيو الى مفيوم الأستاذفقد تناول  :أما الفصل الثاني 
منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ  إلىثم تطرقنا ، وأىم ميامو وأدوارهصفاتو و 

 الجامعي .
 
 



 مقدمة 
 

 ج‌
 

، فتناول الإجراءات المنيجية لمدراسة من خلال أدوات الدراسة: أما الفصل الثالث 
 ومجالات الدراسة وأخيرا أساليب المعالجة الإحصائية.، وعينة الدراسة، المنيج المستخدم

عرض وتحميل وتفسير النتائج التي خمصت  إلىأما الفصل الرابع فقد تعرضت الباحثة 
ثم ، الدراسات السابقة ، وثانيا في ضوءفي ضوء الفرضيات أولا  إلييا الدراسة ومناقشتيا

 التوصيات المقترحة وخاتمة كحوصمة لمموضوع.
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 الإشكالية:.1
تمثل مؤسسات التعميم العالي بجميع أشكاليا وأنماطيا قمة في اليرم التعميمي في جميع  

أنظمة التعميم في العالم ومن المتعارف عميو في الأوساط الأكاديمية أن لمجامعة ثلاثة وظائف 
بين ىذه الوظائف يبرز التدريس  رئيسية وىي: التدريس، البحث العممي، وخدمة المجتمع ومن

   والبحث العممي عمى أنيما الأكثر أىمية وحيوية.
                                       (park, shelley, 1996, p22, p24.) 

لذلك فإن "دور الأستاذ الجامعي يتمركز حول تمك الوظائف بدرجات متفاوتة، لكن في 
ميع قطاعاتو عمى إثر موجة التحولات العالمية المتعددة ظل التغيرات التي مست المجتمع بج

التخصصات: الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والثقافية والتكنولوجية، تغير عمل الأستاذ إذ 
تحول دوره من ناقل لممعرفة إلى متعمم ومتدرب ومواكب دائم التطورات لينمو ويتطور مينيا 

ر التعميم إلى البحث والتقصي وممارسة الدور التربوي وأكاديميا، إذ أصبحت ميامو تتعدى دو 
وغير ذلك من الأدوار، ليساىم في بناء شخصية الطالب وتنميتيا في جميع الجوانب  والإرشادي

 ، تقرير(.2003لمدول العربية،  الإقميميالعقمية والوجدانية والحس حركية " )المكتب 
لممجتمع، بصفتيا مؤسسة أنشأت لخدمة العمم والجامعة ىي مصدر لمموارد المعرفية          

والمعرفة والبحث العممي والمجتمع، إذ أن نشاطيا موجو لمطمب الاجتماعي حيث من أىم 
 أىدافيا تخريج قوى بشرية مؤىمة لخدمة المجتمع وضمان التعميم المستمر.

يتزايد من قبل ( إن الاىتمام بنوعية التعميم العالي 2010ويشير )فريد كامل آل شبيب: 
الجامعات ومؤسسة التعميم الحكومية والجيات الأخرى المستفيدة من مخرجات التعميم العالي 

 - (. إذ تعتبر كل محتويات التعميم العالي8، ص 2010 ،)وفيق حممي الآغا وكذلك الطمبة.
 محل تقييم من أجل الحكم عمى مدى مسايرتيا لمتطمبات المجتمع ومخرجات البحث-الجامعة
 ا التقييم.ذالجامعي طرف في ى والأستاذ العممي،
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أكثر من تأثرىا من  الأساتذةوميما كانت جودة التعميم التي تقدميا الجامعة إلا أنيا تتأثر بأداء 
العناصر الأخرى، فقد أصبح أداؤىم أساسا لتحديد مدى تقدم الجامعة ومكانتيا عمى الصعيدين 

  الداخمي والخارجي.
داء أصبح من الضروريات الممحة، ولكي يقوم الأستاذ بدوره الميم إن تقييم ىذا الأ

والحساس بكفاءة واقتدار لابد أن يتمتع بقدر كاف من الميارات والكفاءات التعميمية، كما أن 
أو زملاء العمل أو حتى  المسئولينتقييم  عممية التقييم تأخذ أشكالا عديدة ومتنوعة نذكر منيا:

أو ما يسمى بالتقييم الذاتي، كما أصبح ميم كذلك تقييم الطالب لأداء تقييم الأستاذ لنفسو 
 أستاذه .و ىناك عدة أساليب لتقييم أداء الأستاذ تستخدم كميا أو بعضيا في الجامعات.

أولا: تقييم أداء الأستاذ الجامعي عن طريق عمداء الكميات ورؤساء الأقسام وزملاء العمل، 
            .ستاذ نفسو عمى تقييم نفسو بنفسوعي عن طريق حث الأوثانيا: تقييم الأستاذ الجام

 وثالثا: تقييم الأستاذ الجامعي عن طريق الطلاب لأساتذتيم وىو أكثر أنواع التقييم شيوعا.
وعميو فعممية تقييم الأستاذ الجامعي أصبحت مطمبا ضروريا يتطمب تحديد معايير ومؤشرات 

ومن بين أنواع تقييم أداء الأستاذ الجامعي نجد .   عمى عممية التقييم المسئولةمن طرف الجية 
والتي تقوم عمى خمسة معايير ىي  تقييم منحة الأداء البيداغوجي العممي من طرف المشرفين،

: معيار احترامو لتوقيت الأعمال البيداغوجية الموكمة إليو، والمعيار الثاني في احترامو لآجال 
والمعيار الثالث في مشاركتو الفعمية في أعمال الييئات  لبيداغوجي،إنجاز البرنامج ا

والمعيار الخامس  والمعيار الرابع في مشاركتو الفعمية في نشاطات تقييم الطمبة، البيداغوجية،
  في استعمالو التكنولوجيا الحديثة في النشاطات البيداغوجية والبحث.

وىو تقييم الأستاذ الجامعي عن طريق عمداء  وعميو سنركز في دراستنا عمى الأسموب الأول
الكميات ورؤساء الأقسام، باعتبار أن لدييم السمطة المخولة في منح نقاط تقديرية حول ىذه 

 المعايير المعتمدة في تنقيط منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ الجامعي.
لدور الأستاذ الجامعي والجامعة في ولكن في خضم أو حقيقة كل ىذه الأىمية المعطاة        

المجتمع، نتساءل عن وجية نظر الأساتذة حول المعايير الموضوعة في تقييم أدائيم، وىل 
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يرونيا معايير ومؤشرات كافية تقيم كل جوانب أدوارىم وتشمل جميع الميام التي يقومون بيا في 
مي وتقديم الموارد المعرفية مجال التدريس والإشراف والاتصال والتواصل وخدمة البحث العم

أم ياترى ىي في نظرىم غير كافية لتقييم كل ما يؤدونو من وظائف  والبشرية الكفأة لممجتمع؛
 أكاديمية.

 ، من جيةلو ومن خلال التحميل السابق تتضح قيمة عممية تقييم أداء الأستاذ الجامعي 
 وجي والعممي من جية أخرى.وقيمة وجية نظره في مدى كفاية معايير تقييم أدائو البيداغ

حيث يمكنو أن يعطي تصورا آخر حول كيفية تقييمو باعتباره الطرف المعني بمدى كفاية ىذه 
 الجوانب التي سنتناوليا في ىذه الدراسة .

 التساؤل العام:
ما درجة كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ الجامعي من وجية 

 نظره؟
 لتساؤلات الفرعية:ا

احترام توقيت الأعمال البيداغوجية  مجالما درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .1
 الموكمة لو؟

احترامو آجال إنجاز البرنامج   مجالما درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .2
 البيداغوجي؟

مشاركتو الفعمية في أعمال الييئات  مجالما درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .3
 البيداغوجية؟

مشاركتو الفعمية في تقييم نشاطات  مجالما درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .4
 الطمبة؟

استعمالو التكنولوجيا الحديثة في  مجالما درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .5
 النشاطات البيداغوجية والبحث؟
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في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء  إحصائيةوق ذات دلالة توجد فر ىل  .6
 البيداغوجي العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير المؤىل العممي؟

في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة ىل  .7
 البيداغوجي العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير الخبرة المينية؟

 : الفرضيات -2
الفرضية العامة : معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ الجامعي 

 كافية بدرجة كبيرة .  
 الفرضيات الجزئية :

احترام توقيت الأعمال البيداغوجية  مجال درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  -1
 كبيرة . الموكمة لو

احترامو آجال إنجاز البرنامج  مجال الأستاذ الجامعي فيدرجة كفاية تقييم أداء   -2
 متوسطة . البيداغوجي

مشاركتو الفعمية في أعمال الييئات  مجال درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  -3
 ضعيفة . البيداغوجية

مشاركتو الفعمية في تقييم نشاطات  مجال درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  -4
 متوسطة . الطمبة

استعمالو التكنولوجيا الحديثة في  مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في   -5
 ضعيفة . النشاطات البيداغوجية والبحث

في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة   -6
 .ساتذة تعزى لمتغير المؤىل العمميالعممي بين الأ

في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -7
 . العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير الخبرة المينية

 



 لمدراسة العام الإطار                                                                     التمهيدي الفصل

 

 
10 

 أهمية الدراسة: -3
و مدى ، تكمن أىمية الدراسة في محاولة الكشف عن واقع تقييم أداء الأستاذ الجامعي

 كفاية المعايير المتخذة في ذلك انطلاقا من استمارة منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي . 
كذلك من  ، كذلك تكسب ىذه الدراسة أىميتيا كونيا أول تناول لمموضوع في حدود عمم الباحثة

اذ الأست ءأجل تزويد التراث المعرفي والبحث العممي المحمي بدراسات في مجال تقييم أدا
 ونظر القائمين عمى تقييمو. ه الجامعي من وجية نظر 

  أهداف الدراسة: -4
كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ الجامعي  معرفة مدى .1

 . من وجية نظره
احترام توقيت الأعمال  مجالمعرفة درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .2

 مجال البيداغوجية الموكمة لو.
احترامو آجال إنجاز البرنامج  مجالمعرفة درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .3

 البيداغوجي.
مشاركتو الفعمية في أعمال  مجالمعرفة درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .4

 الييئات البيداغوجية.
مشاركتو الفعمية في تقييم  مجالة تقييم أداء الأستاذ الجامعي في معرفة درجة كفاي .5

 نشاطات الطمبة.
استعمالو التكنولوجيا الحديثة في  مجالمعرفة درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  .6

 النشاطات البيداغوجية والبحث .
داء البيداغوجي معرفة إذا توجد فروق ذات دلالة في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأ .7

 العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير المؤىل العممي.
معرفة إذا توجد فروق ذات دلالة في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي  .8

 العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير الخبرة المينية.
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 المفاهيم الإجرائية لمصطمحات الدراسة: -5
تقييم  منحة تحسين الأداء  استبانوىي العلامة الكمية لمحكم الذي تصدره عمى  درجة كفاية:-1

 البيداغوجي العممي الخاصة بالأستاذ الجامعي من وجية نظره.
المعتمدة في استمارة تنقيط منحة تحسين الأداء  ىي مجموعة البنود والمؤشراتمعايير تقييم: -2

 والبحث العممي.الأستاذ الجامعي من وزارة التعميم العالي 
منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي   بيا في الدراسة الحالية تقييمنقصد  تقييم الأداء:-3

 .الجامعي للأستاذ 
والماجستير والذي يشغل منصب   ىو كل شخص يحمل شيادة الدكتوراهالأستاذ الجامعي: -4

بالوظيفة التدريس الجامعي من أساتذة وأساتذة مشاركين وأساتذة مساعدين ومعيدين في السنة 
 في قسم عمم النفس وعموم التربية بكمية العموم الاجتماعية. 2017/2018الدراسية 

ساعد )أ( ونقصد بالأستاذ الجامعي في ىذه الدراسة الأساتذة الدائمون )المرسمون(؛ م

 محاضر)ب( محاضر )أ( أستاذ التعميم العالي .

 الدراسات السابقة: -6
بعنوان "الأداء الوظيفي لدى أعضاء الييئات (: 2111دراسة خالد أحمد الصرايرة )-1

التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من وجية نظر رؤساء الأقسام " فييا ىدفت الدراسة 
إلى التعرف عمى مستوى الأداء الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية 

باحثون بتطوير إستبانة الدراسة ثم طبقت الرسمية من وجية نظر رؤساء الأقسام فييا . وقام ال
( رئيس قسم أكاديمي تم اختيارىم بالطريقة العشوائية البسيطة والإجابة 77عمى عينة مكونة من )

عمى أسئمة الدراسة ثم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختيار )ت( وتحميل 
يئات يمستوى الأداء الوظيفي لأعضاء الج أن وبينت النتائ ، التباين الأحادي واختيار شيفيو

( درجات ودلت النتائج عمى عدم وجود فروق 5( من )3،78التدريسية كانت مرتفعة إذ بمغت )
 . لممتغيرات ذات دلالة
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بعنوان "تقويم الأداء الأكاديمي لعضو ىيئة التدريس في  (:2114دراسة غنيم والبحيوي )-2
نظر الطلاب و الطالبات. تكونت عينة الدراسة من  جامعة الممك عبد العزيز من وجية

( طالبا وطالبة من الصفين الثالث والرابع من جميع كميات جامعة الممك عبد العزيز 1554)
( عبارة موزعة عمى ستة مجالات ىي : الميارة في 72أعد الباحثان إستبانة مكونة من )

تدريس المقرر الدراسي، الواجبات،  التدريس، الصفات الشخصية، علاقتو بالطالب، تنظيم خطة
( واستخدم 0،95الاختبارات، وتم إيجاد صدق وثبات الاستبانة حيث كان معامل ثباتيا )

وتحميل التباين الأحادي واختبار  t.testالباحثان الوسائل الإحصائية والنسب المئوية واختبار 
جامعي في جامعة الممك عبد أقل فرق معنوي. وبينت النتائج المتوصل إلييا: أن الأستاذ ال

العزيز يؤدي دوره الأكاديمي الواقعي بدرجة متوسطة. كما أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية 
 بين آراء الطلاب والطالبات في الأداء الأكاديمي لعضو ىيئة التدريس الجامعي .

ىيئة  بعنوان "متطمبات وشروط التقويم الموضوعي لأداء عضو (:2116دراسة الشافعي )-3
التدريس من وجية نظر كل من أعضاء ىيئة التدريس والقائمون عمى العممية التقويمية بكمية 
التربية بجامعة الممك سعود" ىدفت ىذه الدراسة لمكشف عن وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس 
والمقومون في جوانب أداء عضو ىيئة التدريس ومظاىره المختمفة، وكذلك أىم مصادر 

خصائصيا المختمفة التي تعني بيا عممية التقويم ليذا الأداء . فقد شممت عينة المعمومات و 
رؤساء الأقسام العممية بكمية التربية  ، الدراسة أعضاء الييئة والقائمون عمى العممية التقويمية

بجامعة الممك سعود، وكل من سبق لو مزاولة العممية التقويمية لأداء عضو ىيئة التدريس بكمية 
ية استخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع المعمومات يتضمن المتطمبات الموضوعية لتقويم الترب

أداء المعمم الجامعي، وكذلك مصادر المعمومات التقويمية التي يقم الأستاذ إلييا في تقويم الأداء 
وخصائصيا المختمفة. ولعل أبرز ماتوصمت إليو ىذه الدراسة ىو وجود فروق جوىرية بين 

نظر كل من أعضاء ىيئة التدريس والقائمون بالعممية التقويمية في أغمب جوانب الأداء  وجيتي
وكذلك مصادر المعمومات التي يمكن الأستاذ إلييا في تقويمو  ، التي تعنى بيا العممية التقويمية

 وخصائصيا المختمفة.
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الجامعي في  اقتراح برنامج تدريبي لأعضاء ىيئة التدريس (:2113دراسة زرقان ليمى )-4
. ىدفت 2012/2013نموذج  2-1ضوء معايير الجودة في التعميم العالي بجامعة سطيف 

الدراسة إلى إعداد معايير الجودة اللازمة لأداء أعضاء ىيئة التدريس والكشف عن واقع تكوين 
عداد قائمة بالاحتياجات التدريبية اللازمة  لأدائيم أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة الجزائرية، وا 

في ضوء احتياجاتيم التدريبية ومعايير الجودة الشاممة في التعميم العالي. اعتمدت الدراسة عمى 
أستاذ وتوصمت  275واختارت الباحثة عينة عشوائية بمغ عددىا  المنيج الوصفي التحميمي.

 الباحثة النتائج التالية:
كل المجالات وفقا لمعايير الجودة ىناك احتياجات تدريبية لأعضاء ىيئة التدريس الجامعي في 

أما  %73،6. حيث بمغت نسبة الاحتياج التدريبي بالنسبة لممحور الأول التدريس الفعال 
أما مجال استخدام التكنولوجيا فبمغت  %74بالنسبة لمجال التقويم كانت نسبة الاحتياج التدريبي 

 . %80وبالنسبة لمجال البحث العممي  %72،8درجت الاحتياج التدريبي 
بعنوان "تقييم أداء الأستاذ الجامعي في مجال  (:2112دراسة محمود خميل أبو دف )-5

الإشراف عمى الرسائل العممية من وجية نظر طمبة الدراسات العميا". وقد ىدفت الدراسة إلى 
بحث العممي وتطوير المجتمع، تحديد أىمية عممية الإشراف في إعداد الباحثين وزيادة فاعمية ال

والتعرف عمى دور الأستاذ الجامعي كمشرف عمى الرسائل العممية، وتحديد معايير تقييم أداء 
الأستاذ والكشف عن جوانب قوتو وضعفو بحيث طرحت الدراسة السؤال: ما درجة تقييم أداء 

؟ مبة الدراسات العمياالأستاذ الجامعي في مجال الإشراف عمى الرسائل العممية من وجية نظر ط
بالجامعة الإسلامية وجامعة الأقصى بفمسطين عمى طمبة  2001/2002وأجريت الدراسة سنة . 

طالب  120الماجستير بكمية التربية .واستخدام المنيج الوصفي التحميمي، عمى عينة من 
مقياس من حاصمون عمى الماجستير، تم اختيارىم بالعرضية.أما أداة الدراسة فقد أعد الباحث 

(، المجال 20( المجال الأخلاقي )21فقرة موزعة عمى ثلاثة مجالات: المجال العممي ) 60
(.وقد دلت الدراسة أن مستوى الأستاذ الجامعي في الإشراف عمى الرسائل العممية 19الإنساني )

 مرتفعة.
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في  بعنوان "دراسة تقويمية لدور المشرق الأكاديمي (:2117دراسة سهيل رزق دياب )-6
مجال الإشراف والمتابعة عمى مشاريع تخرج الطمبة" وكان ىدف الدراسة ىو تحديد الأدوار 
المنوطة بالمشرق الأكاديمي في مجال إشرافو، ومتابعة مشاريع وبحوث طمبتو، والتعرف عمى 
مدى فاعمية قيام المشرف الأكاديمي بيذه الأدوار. وذلك بالإجابة عمى السؤال: ما مدى فاعمية 

ام المشرف الأكاديمي بدوره في الإشراف والمتابعة عمى مشاريع تخرج طمبتو . وقد أجريت قي
وطبق  ، عمى طمبة جامعة القدس المفتوحة 2006/2007الدراسة في الفصل الدراسي الثاني 

فقرة  80طالبا، باستخدام استبيان من  60الباحث المنيج الوصفي التحميمي عمى عينة من 
مجالات : الدور العممي، الدور الإداري، الدور الأخلاقي، الدور الإنساني. موزعة عمى أربعة 

وتوصمت النتائج إلى تأكيد أىمية قيام المشرف بأدواره الأخلاقية والإنسانية و الإدارية و العممية 
 .كما بينت أيضا أن المشرف الأكاديمي لا يقوم بأدواره بالشكل المنوط بو.

بعنوان "تقويم جودة أداء أعضاء ىيئة التدريس في (:2111طفيمي)دراسة محمد عبد مسمم ال-7
جامعة بابل ضمن مؤشري التخطيط والتنفيذ" ىدفت إلى تقويم جودة أداء التدريس –كمية اليندسة 

لدى أعضاء ىيئة التدريس في كمية اليندسة، اتبع الباحث المنيج الصيفي، حيث بمغت عينة 
 .2009/2010مدرسا لكمية اليندسة ولمعام الدراسي  225مدرسا من مجتمع بمغ  62الدراسة 

 75تكونت من  ، تم إعداد استبيان في تقويم جودة أداء التدريس الجامعي لدى أساتذة الكمية
فقرة موزعة عمى جانبين أساسيين ىما التخطيط لمتدريس وتنفيذ التدريس وأظيرت النتائج  أن 

قدرات  قدرات التدريس الجامعي ولمجانبين)الأولنسب التقديرات التقويمية لإجمالية جوانب 
لم تصل إلى مستوى الجودة، حيث النسبة  قدرات تنفيذ التدريس( و)الثاني تخطيط لمتدرس(

جامعة بابل  –المئوية لأجمالي جوانب قدرات التدريس الجامعي لدى مدرسي كمية اليندسة 
ولمجانب الثاني  %69،8 فيما كانت نسب التقديرات التقويمية لمجانب الأول 61،9%
55،6%. 

: بعنوان "مساىمة تقويم أداء عضو ىيئة التدريس (2113دراسة ندى عمى سالم الهويدي )-8
في رفع جودة التعميم الجامعي" ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى درجة مساىمة تقويم أداء عضو 
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ىيئة التدريس في رفع جودة التعميم الجامعي من وجية نظر عضوات ىيئة التدريس والطالبات 
في جامعة أم القرى. واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي وتكون مجتمع الدراسة من 

( 146جميع عضوات ىيئة التدريس وطالبات الإعداد التربوي، وكانت العينة النيائية لمدراسة )
( طالبة. واستخدمت الباحثة الاستبانة أداة لجمع المعمومات وقد 264ة التدريس و )عضو ىيئ

تكونت من ست محاور )تطوير المنيج، تفعيل مصادر التعمم و التعميم، توظيف الإمكانات 
المادية، توظيف أساليب القياس والتقويم، تطوير أداة عضو ىيئة التدريس، التأثير عمى 

مجموعة من النتائج أىميا: أن درجة مساىمة تقويم أداء  إلىباحثة الطلاب(. وقد توصمت ال
عضو ىيئة التدريس في رفع جودة التعميم الجامعي جاء بدرجة كبيرة وذلك وجية نظر عضوان 

 ىيئة التدريس والطالبات في جامعة أم القرى.
 التعميق عمى الدراسات السابقة -7

مى سبيل الاستئناس متنوعة بالنسبة لموضوع إن الدراسات السابقة التي أحصاىا الباحث ع
الدراسة العام، كونيا تعرضت إلى متغير لتقييم أداء الأستاذ الجامعي من وجيات نظر تقويمية 

 ولكنيا لم تتعرض لمتغيرات دراستنا بالضبط. ، مختمفة
ىناك دراسات ركزت عمى تقويم أداء الأستاذ الجامعي من وجية نظر الطمبة  المجموعة الأولى:

. نذكر منيا دراسة )غنيم والبحيوي( حول تقويم الأداء الأكاديمي لعضو ىيئة التدريس، وتناولت 
محاور تشابيت مع محاور دراستنا وىي: التدريس، المقرر الدراسي، الواجبات والاختبارات وىي 

دراسة )سييل رزق دياب( التي  إلىنشاطات البيداغوجية للأستاذ بالإضافة تدخل في مجال ال
ركزت عمى تقييم دور الأستاذ الجامعي في مجال الإشراف والمتابعة عمى مشاريع تخرج الطمبة 
والتي تناولت أحد متغيرات دراستنا وىو: الدور العممي للأستاذ الجامعي. كما نذكر دراسة 

تي تشابيت إلى حد كبير مع الدراسة السابقة في المنيج والموضوع )محمود خميل أبو دف( ال
اتفقت مع دراستنا في لتحديد معايير تقييم أداة الأستاذ. وأشارت النتائج إلى أىمية قيام المشرف 

 بأدواره كما أن مستواه في الإشراف مرتفع.



 لمدراسة العام الإطار                                                                     التمهيدي الفصل

 

 
16 

ة نظر ىيئة التدريس الجامعي من جي ىناك دراسات ركزت عمى أداء الأستاذ المجموعة الثانية:
والقائمون عمى العممية التقويمية. حيث تناولت دراسة )أحمد الصرايرة( الأداء الوظيفي عمى عينة 

وجاءت النتائج أن مستوى الأداء مرتفع بينما ركزت )الشافعي( عمى ، من رؤساء الأقسام 
ذة أنفسيم من طرف الأساتلموضوعي لأداء عضو ىيئة التدريس متطمبات وشروط التقويم ا

ح والقائمون عمى العممية التقويمية . وقد تشابيت مع دراستنا إلى حد بعيد عمى مستوى الطر 
جرائيا، وكذلك المنيج والأداة والعينة  حيث دلت ، وكانت ثرية ودقيقة واستفدنا منيا نظريا وا 

بالعممية النتائج بوجود فروق جوىرية بين وجيتي نظر كل من أعضاء ىيئة التدريس والقائمون 
التقويمية في أغمب جوانب الأداء التي تعني بيا دراستنا العممية .بالإضافة إلى دراسة )ندى 

( التي ىدفت إلى التعرف عمى درجة مساىمة تقويم أداء عضو ىيئة التدريس يعمى سالم اليويد
نا في رفع جودة التعميم الجامعي في وجية نظر عضوات ىيئة التدريس وقد تشابيت مع دراست

 مرتفعة بدرجة كبيرة. في المنيج وتوصمت النتائج إلى
ىناك دراسات ركزت عمى الواقع الميداني للاحتياجات التدريبية اللازمة لأداء  المجموعة الثالثة:

أعضاء ىيئة التدريس الجامعي فقد تناولت دراسة )ليمى زرقان( اقتراح برنامج تدريبي في ضوء 
لي . وىدفت الدراسة لمكشف عن واقع تكوين أعضاء ىيئة معايير الجودة في التعميم العا
 التدريس في الجامعة الجزائرية.

وقد اتفقت مع دراستنا في المنيج والعينة. وقد توصمت النتائج بوجود احتياجات تدريبية لأعضاء 
 ىيئة التدريس الجامعي بالنسبة لمحاور: التدريس الفعال، التقويم، استخدام التكنولوجيا، البحث

 العممية التقويمية. العممي، وىي نفس محاور دراستنا المأخوذة في
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 خلاصة:
يستفاد من ىذا التعميق أن كل ىذه الدراسات حاولت تقييم مستويات أداء الأستاذ 
الجامعي سواء في المجال البيداغوجي أو الأكاديمي كما ينظر إلييا الطالب أو كما يتصورىا 

ففي تقويم الأداء البيداغوجي  ، المسئول وقد كانت النتائج متباينة الأستاذ نفسو، أو كما يقيميا
اتفقت الدراسات عمى أن ىناك معايير ثابتة ورئيسية تدريسية كانت أو إشرافية، أو تقويمية 

 لنشاطات الطمبة. 
في حين أن تقويم الأداء البحثي الأكاديمي لم يرق إلى المستوى المطموب وعموما فقد أفادتنا 

 لدراسات كثيرا، بدليل الانسجام في مستوى الطرح و الإجراءات المنيجية.ىذه ا
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 :تمييد

يعتبر الأداء الوظيفي كنظام من أىم ركائز إدارة الموارد البشرية و المنظمة لأنو يمثل الترجمة 
العممية والفعمية لكافة مراحل التخطيط , وىو بذلك يحتل الدرجة الثانية في الأىمية بين 

من خلال تطبيق الخطط والسياسات  الوظائف الأساسية للإدارة حيث يأتي بعد وظيفة التنظيم
المرسومة كما يعتبر تقييم الأداء بمثابة إحدى الأدوات اليامة التي تمجأ إلييا إدارة المؤسسة 
بمساعدة الأفراد العاممين داخميا عمى تأدية العديد من أنشطتيم بفعالية, فيو نظام مصمم من 

ريق الملاحظة المستمرة والمنظمة أجل قياس وتقييم أداء وسموك العمال أثناء العمل عن ط
 وخلال فترات زمنية محدودة ومعروفة.

وتقييم الأداء عممية شاممة تخص كل العاممين ميما كان موقعيم في الييكل التنظيمي وميما 
كانت اختصاصاتيم وىذا حتى يشعر الجميع بالعدالة. لذا سنقوم في ىذا الفصل باستعراض 
 مفيوم الأداء وتقييم الأداء, أىميتو, أىدافو, طرائقو ,وكذا  القائمون بعممية التقييم,ثم نتطرق الى

 العوامل المؤثرة في عممية التقييم.
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 مفيوم الأداء:-1

من معاجم المغة يتضح أن الأداء مصدر الفعل أدى, ويقال أدى الشئ أوصمو  المعنى المغوي:
 (.26. واسم  الأداء : أدى الأمانة وأدى الشئ قام بو )ابن منظور,  ص

 المعنى الإصلاحي: 

المعبرة عن قيام الموظف بعممو وتتضمن جودة الأداء,  إنو مجموعة السموكيات الإدارية    
والتفاعل مع بقية أعضاء المنظمة  الاتصالفضلا عن  فيذ والخبرة الفنية في الوظيفة,وحسن التن
     ليا بكل حرص.       الاستجابةبالموائح الإدارية التي تنظم عممو والسعي نحو  والالتزام

 (.66,ص2004)نائل العواممة , 

أما أندر و سيزلاقي ومارك جي والاس فالأداء يمثل المقياس الأساسي لمحكم عمى فعالية     
ويستخدم لإبراز نقاط القوة والضعف في الأفراد والجماعات  ,الأفراد والجماعات والمنظمات 

والمنظمات زيادة عمى ذلك يمكن أن تصمح تقييمات الأداء كأساس لمحوافز والعقاب والتغيير 
 والإجراء تغييرات في تركيبة المنظمة ولتصميم الوظائف. والتطوير,

 (.91,ص2010)صالح بن نوار                                              

وأما الأداء في قاموس الموسوعة العالمية فيو " إنجاز الأعمال كما يجب أن تنجز " أي أن    
لمام ميام وظيفتو.إسيامات الفرد في تحقيق أىداف المنظمة مرتبط بدرج          ة تحقيق وا 

 (.      92)المرجع نفسو , ص 

الأداء في عمومو إلى ذلك الفعل الذي يقود إلى إنجاز الأعمال كما يجب أن يشير مفيوم  
وبيذا المعنى يعتبر المحدد لنجاح المؤسسة  تنجز, والذي يتصف بالشمولية والإستمرار .

مدى قدرة المؤسسة عمى التكييف مع بيئتيا أو فشميا في  وبقائيا ,كما يعكس في الوقت نفسو
 (209,ص2000تحقيق التأقمم المطموب.                      ) رواية حسن محمد ,
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تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس  ومن ىذا فإن الأداء يشير إلى درجة تحقيق وا 
يفة وغالبا ما يحدث لبس أو تداخل بين الكيفية التي يحقق أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظ

   . الأداء والجيد , فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج
 (289, ص 2000)رواية حسن محمد, 

ويعرف كذلك عمى أنو: محاولة تحقيق الأىداف المنتظرة مع تخفيض الموارد المستخدمة 
مفيومي) الفعالية ( وىي الوصول إلى الأىداف المرجوة لتحقيق تمك الأىداف , ويشمل 

.                     الفاعمية× وىي تخفيض الموارد المستخدمة يعني أن:  الأداء=  الكفاءة  ( الكفاءة)و
 (50,ص1995)أحمد صقر عاشور,

ل وعميو فالأداء ىو مقدرة المنظمة عمى تجسيد أىدافيا المسطرة في نتائج فعمية من خلا   
الأمثل لمواردىا المتاحة في ظل بيئتيا الداخمية والخارجية ,فيو بذلك محصمة  الاستغلال

لتفاعل جميع العناصر الداخمية والخارجية. نستطيع القول بأن الأداء ىو قيام الفرد بالأنشطة 
عمميات والميام المختمفة التي يتكون منيا عممو والطريقة التي يؤدي بيا العاممون مياميم أثناء ال

 وسائل الإنتاج والإجراءات التحويمية الكمية والطبقية. باستخدامالإنتاجية والعمميات المرافقة ليا 

 / مفيوم تقييم الأداء 2

 تقييم الأداء:

عمى أنو تقدير قيمة الشيء أو الحكم عمى قيمتو وتصحيح أو تعديل ما يعرف التقييم لغة : 
 )ويكيبيديا(. أعوج

وىو عبارة عن عممية ميمة تنفذىا الإدارات في  performance évaluationة بالإنجميزي التقييم
مختمف أشكال المنشآت وتحرص عمى أن تشمل كافة المستويات التنظيمية في المؤسسة فتبدأ 
من عند الإدارة العميا وتنتيي بالموظفين في كافة الأقسام ويعتمد نجاح تقييم الأداء في تحقيق 
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تنفيذه بطريقة دقيقة ونظامية عن طريق تفعيل دور مشاركة كافة اليدف الخاص بو عمى 
 (23, ص 2009الأطراف المرتبطة بيذه العممية .)عبد الوىاب جبين,

لقد تناول العديد من الكتاب والباحثين اصطلاحات كثيرة عمى تقييم الأداء, فيناك  إصطلاحا:
ما تم إنجازه, مقارنة مع  من يستعمل قياس الأداء كعممية قياس موضوعية لحجم ومستوى

 المطموب إنجازه كما ونوعا.
نجازاتيم  إن تقييم الأداء ىو تمك العممية التي تعنى بقياس كفاءة العاممين وصلاحيتيا وا 
وسموكيم  في عمميم الحالي لمتعرف عمى مدى مقدرتيم عمى تحمل المسؤوليات  الحالية 

ستعداداتيم لتقمد مناصب أعمى مستقبلا .  (169,ص2013) حنا نصر الله,         وا 

كما يعرف بأنو مجموعة من العمميات التي تستخدم لغرض قياس وتقويم كفاءة ,أداء العاممين 
تخاذ مجموع  (49,ص209النداوي, )عبد العزيز بدر  ات .      ة من الإجراءفي المنظمة وا 

 تقييم الأداء ليا بعدان:بأن عممية  في تعريفو الجامع لتقييم الأداء (2010يشير أحمد كردي )
إن تقييم الأداء لمعمال عممية إدارية تيتم بالمراجعة المستمرة والمنتظمة  البعد الإداري: -1

والموضوعية ذات البعد الشمولي لأنظمة تسيير العنصر البشري في المؤسسة لمتابعة إجراءات 
فترة زمنية محددة وكشف تطورىا من خلال قياس مستوى أداء العامل لمميام الموكمة لو خلال 

 مدى صلاحيتو في التقدم لإنجاز العمل المرشح لو مستقبلا.
إن تقييم الأداء ىو عممية قياس لمدى كفاءة وفعالية الأداء الفعمي لمعامل لفترة  البعد التقني:-2

محددة, فالكفاءة ىي مؤشر يستعمل في قياس الأداء ويعبر عن العلاقة النسبية بين المدخلات 
والمخرجات التي تفسر كيفية إنجاز العمل بالشكل الصحيح باتباع أفضل الوسائل والخيارات 

اف وتعبير فعالية الأداء يمكن استخدامو لمتدليل عمى مدى النجاح الذي يحققو الموصمة للأىد
 الأداء الفعمي لمعامل في الوصول إلى الأىداف المقبولة.
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 معايير تقييم الأداء -3

المعايير ىي تمك العناصر التي تستخدم كركائز لمتقييم, ويقصد بالمعيار ىو كمية أو      
العمل )أو الاثنين معا( المطموب إنجازه من فرد أو مجموعة أفراد أو من المؤسسة لكل  نوعية

 (.27ص  )عمي عباس,.                                  في زمن معين 

فالمعيار يجب أن يكون مدروسا عند وضعو ويتسم بالوضوح ويكون مفيوما, ويكشف عن 
يعتمد تنفيذ تقييم الأداء عمى . حيث تحقيقو فعلاالانحرافات عند مقارنة المعيار مع ما تم 

مجموعة من المعايير التي تساعد المنشآت عمى اختبار طريقة التقييم المناسبة ليا وفيما يأتي 
 (.24, ص 23, ص 2012)بوبرطخ عبد الكريم, :          تقييم الأداء أىم معايير

: ىي التركيز عمى قدرات الموظّفين في تحقيق الذات, والعطاء, وتطوّر المعايير الشخصيةأ.
الشخصيّة خلال العديد من المواقف التي تواجييم؛ حيث إن الشخصيّة تُعدّ عنصرا رئيسيا من 

كالمبادأة, , ولكن من الصعب تقييم العوامل الخاصة بيا عناصر نجاح الأداء في العمل
لا يوجد اتفاق حول المعايير الخاصة في تقييم الانتباه, الدافعية , الاتزان الانفعالي , كما 

 الشخصيّة.
: ىي الخلاصة النيائية والمُرتبطة مع الأداء, وتعد غالبا المعايير الخاصة في النتائجب.

وتتميز بسيولة قياسيا؛ لأن الأرقام الخاصة بيا مختصرة, مثل قيمة اليدف الرئيسي لمتقييم 
 :الدخل, ووحدات الإنتاج, ويعتمد تقييم معايير النتائج عمى استخدام العوامل الآتية

 . : ىي حجم المَيام المُنجزة مقارنة مع الميام المتوقّعةالكمية -
 ع التكاليف المتوقع.: ىي تحديد تكاليف الوصول إلى النتائج مُقارنةً مالتكمفة -
 : ىي نوعيّة المَيام المنجزة مقارنة مع الميام المتوقعةالجودة -
: ىو تَحديد إنجاز الميام بالمُدّة الزمنيّة المُخصّصة ليا, أو معرفة التأخير الذي ظير الوقت -

 في إنجازىا.
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لا تقلّ : ىي منح السموك في العمل معايير خاصّة في التقييم بالسموك المعايير الخاصة ج.
أىميّةً عن غيرىا من المعايير الأخرى, ولكن ليس من الممكن قياس المعايير الخاصة في 
السموك بموضوعيّة إلا أن تقييميا من العمميّات السيمة, وفيما يأتي بعض الأمثمة عن المعايير 

  :السموكية
ه عمى : ىو تحميل مدى وجود ميارات خاصّة في الاتصال عند الموظف, وتساعدالاتصال -

 . التعبير عن أفكاره بطريقة واضحة, وتعزز من فعالية تواصمو مع الأفراد الآخرين
 .: ىو معرفة قدرة الموظف عمى إعداد خطط العملالتخطيط -
: ىو دراسة مدى قابمية الموظف عمى إنجاز نشاطات العمل بشكلٍ يومي, وتحديد التنظيم -

 .لكقدرتو عمى تنظيم عممو وفقاً لمموارد المتاحة لذ
 : ىي قدرة الموظف عمى وضع أولويات لميامو في العمل.تحديد الأولويات -

ويتم القياس بواسطة المعايير التي تقررت وىي وسيمة من وسائل الرقابة, حيث يعتبر المعيار 
 وسيمة لمحكم, وتختمف معايير قياس الأداء فمنيا:

إنجازه أو أداؤه   في مدة زمنية وىي التي تتعمق  بكمية العمل الواجب المعايير الكمية:  .أ 
 محددة.

 وىي التي تتعمق  بوضع مواصفات لدرجة نوع الأداء المطموب. المعايير النوعية:   .ب 
 وىي التي تتعمق بالبرنامج الزمني المحدد الإنتياء من عمل معين.المعايير الزمنية:    .ج 
س درجة الإخلاص وىي التي تتعمق بمجالات غير ممموسة وبيا تقا المعايير المعنوية:  .د 

 , والولاء , ودعم سمعة المنظمة, ونجاح برامج العلاقات العامة.

 ويحدد" عسكر" وسائل مختمفة لقياس الأداء منيا: -

وىي التي تحتوي عمى البيانات الخاصة والتي تم تسجيميا عن الأداء سجلات الأداء :  .1
ستخراج البيانات من ىذه السجلات و مقا رنتيا بالمعايير الرقابية حيث يمكن والإنتاج الفعمي وا 

 الإنحراف بسيولة . ذلك من إكتشاف
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يقصد بيا مراقبة العمل والأفراد بواسطة المدير أو المشرف لمتأكد من الملاحظة الشخصية:  .2
 مستوى الأداء يتطابق المعايير الموضوعة.

ل المعمومات يعتبر مستوى الرضا من وسائل قياس الأداء وذلك من خلا مستوى الرضا:.3
 والشكاوى التي تأتي من العملاء.

 طرق عممية تقييم الأداء  /4

 .ىناك العديد من الطرق المستعممة لتقييم أداء العمال : الطرق التقميدية والطرق الحديثة

عمى الحكم الشخصي  التقييم تعتمد الطرق التقميدية في عممية : الطرق التقميدية -1
 :لمرؤساء غمى المرؤوسين و من أىميا

أداء  , وتعتمد عمى ترتيبالأداء : من أقدم الطرق في تقييم طريقة الترتيب البسيط 1-1
الأفراد العاممين بالتسمسل من الأحسن الى الأسوء. وىي طريقة غير موضوعية من 

 .حيث تحديد درجة الأفضمية أنيا لاعرضة لمتأثيرات الشخصية

: يتم مقارنة كل فرد بباقي الأفراد في نفس القسم, ويتكون وفقا  طريقة المقارنة المزدوجة 1-2
ات يتحدد في كل منيا العامل الأفضل, وبتجميع ىذه المقارنات يمكن وضع ترتيبا لذلك ثنائي

 تنازليا لمعاممين.

: يتم اعداد قوائم تشرح جوانب كثيرة من السموك الواجب توافرىا طريقة القوائم المرجعية 1-3
أىمية كل عنصر في تأثيره عمى أداء الفرد وقيمة ىذه  الموارد البشرية في العمل, وتحدد ادارة

الأىمية . لكن عدم معرفة المقيم لمدرجات التي تحدد كل صفة يجعمو غير موضوعي في 
 .تقييمو

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/100889/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/100889/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/82936/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/82936/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts


 معايير تقييم الأداء                          الفصل الأول                           

 

 
02 

: حسب ىذه الطريقة يختار المقيم الصفة أو العبارة التي تكون  الإجباري الاختيارطريقة  1-4
أكثر وصفا لمعامل. و تتكون كل صفة من زوج من الصفات يصف في الغالب سموك الفرد إما 

 .بالإيجاب او بالسمب

طريقة , بتسجيل السموك المساىم : يقوم المقيم حسب ىذه ال طريقة المواقف الحرجة 1-5
ويوضح تحديد السموكيات و تسجيميا من قبل المقيم لمسموكيات  داء العمل.جابا أو سمبا في أيا

 .المرغوب فييا وغير المرغوب فييا

: يتم كتابة تقارير تفصيمية من قبل الرئيس المباشر تصف جوانب الطريقة المقالية 1-6
     , ميارات الأفراد وتضع اقٌتراحات تطويرية وتشجيعية.الأداء, والقوةالضعف 

, ظيرت الطرق  التقييم لتفادي عيوب و أخطاء الطرق التقميدية في : الحديثةالطرق -2
 :الحديثة و من أىميا ما يمي

: يربط ىذا المقياس بين طريقتي التدرج البياني مقياس التدرج عمى الأساس السموكي 2-1
والمواقف الحرجة , ويتم حسب ىذه الطريقة تحديد وتصميم أعمدة لكل سموك مستقي من واقع 
العمل ثم تقسيم الفرد بناءا عمى مدى امتلاكو لمسموك أو الصفة, كما يتم توضيح المستويات 
المختمفة لمسموك ودرجة فعاليتيا مما يساعد المقيم عمى ربط تقييمو بسموك الفرد في العمل اثناء 

 .ممية التقييمع

حسب ىذه الطريقة عمى النتائج المحققة  الأداء : يعتمد تقييدمقياس الملاحظات السموكية 2-2
يث فعلا مقارنة بالأىداف المسطرة. وترتكز ىذه الطريقة عمى الإدارة بالأىداف, وىو أسموب حد

ويحدد ىذا المقياس الأبعاد السموكية المتوقعة للأداء الفعال والتي . الأداء في الإدارة و تقييم
و  التقييم تمثل مواقف جوىرية لسموكيات العمل و يقوم المقيم بملاحظة سموكيات الأفراد موضع
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ترتيبيم حسب خمس أوزان لكل بعد و من ثم تجمع الدرجات التي يتحصل عمييا العامل من 
 .بعد من أبعاد العمل

تسعى ىذه الطريقة الى قياس ميارات و صفات معينة مثل : التقييم طريقة مراكز 2-3
التخطيط التنظيم و العلاقات الإنسانية ..الخ , بتحديد مقاييس معينة ليذه الصفات عمى الرغم 
من صعوبة تحديدىا. وتستخدم ىذه الطريقة لتقييم مدراء مختمف المستويات الإدارية وبصورة 

 . للإدارة العميا خاصة الأفراد المرشحين

 :القائمون بعممية تقييم الأداء/5
 :الأفراد والجماعات التي تقوم عادة بعممية لتقييم الأداء ىي 

: يعتبر التقدير والحكم عمى أداء الفرد التقييم عن طريق المشرف أو الرئيس المباشر 3-1
من خلال المشرف المباشر المدخل التقميدي والأكثر استخداما. وفي حقيقة الأمر. فإن ىذه 
العممية ىي جزء من مسؤوليات المديرين ولا يمكن التيرب منيا, ومن ناحية أخرى, نجد أن 

مراقبة الفرد أثناء العمل, المشرف ومن خلال مركزه يمكنو التعرف عمى متطمبات العمل, و 
 (367, ص2006عبد الغفار حنفي, . )إعطاء حكم وتقدير أفضل عنو. 

: يمثل زملاء الموظف أحد المصادر القيمة لممعمومات عن التقييم عن طريق الزملاء 3-2
الأداء, وتزداد أىمية ىذا المصدر في مواقف خاصة مثل الحالات التي يصعب فييا عمى 

سموك مرؤوسييم أو المواقف التي تزداد فييا الاعتمادية عمى العمل  المشرفين ملاحظة
المشترك, أو الحالات التي تتطمبيا القوانين أو التشريعات والزملاء تتوافر لدييم معمومات 

بعضيم اء أدوخبرات واسعة عن متطمبات أداء الوظيفة, كما تتوافر ليم فرص متجددة لملاحظة 
 (.434, 433, ص ص 2006)جمال الدين محمد المرسي,     البعض في الأنشطة اليومية.

الاتجاه المستحدث ىو إعطاء الفرصة  التقييم الذاتي )أي عن طريق الأفراد أنفسيم(: 3-3
لممرؤوسين خاصة المديرين لتقييم أنفسيم حيث يحفز ىذا الأسموب عمى تخطيط المسار 
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لنفسو, يشكل جزءا من التقييم الرسمي لأداء الوظيفي لمفرد. وىذا التقدير الذي يعطيو الفرد 
 (367, ص 2006)عبد الغفار حنفي,  .الفرد

ينظر إلى المرؤوسين باعتبارىم مصدرا ىاما لممعمومات  التقييم عن طريق المرؤوسين:-3-4
عن الأداء في حالات تقييم أداء المديرين حيت تتوافر ليم الفرصة لمتعبير عن كفاءة الرئيس 

           وتوجيييم لمعمل وتنمية روح الفريق وتشجيع التعاون وحل الصراعات.... الخ.في قيادتيم 
 (.445, ص 2006جمال الدين محمد المرسي, )

تبرز أىمية ىذا المصدر عند تقييم أداء العاممين في  التقييم عن طريق العملاء:-3-4
والتي تشمل عدم مجالات الخدمات عمى وجو الخصوص فبسبب الطبيعة الخاصة لمخدمات 

القابمية لمتخزين والاستيلاك المباشر ومشاركة العميل في إنتاج الخدمة. . إلخ فان المشرفين و 
الزملاء والمرؤوسين لا تتاح ليم الفرصة عادة لملاحظة سموك الموظف. وبدلا من ذلك, فإن 

أداءه, العميل يعتبر الشخص الوحيد الذي يتمكن من ملاحظة سموك الموظف والحكم عمى 
 ومن ثم يعتبر أفضل مصدر لممعمومات بشان الأداء. 

 (.447, 446, ص ص 2006)جمال الدين محمد المرسي,                              

 / خطوات تقويم الأداء:6
عممية تقييم الأداء عممية معقدة, تتداخل فييا كثير من القوى والعوامل, ولذا فإن عمى           

مقيمي الأداء من رؤساء ومشرفين ومسؤولين في إدارات الموارد البشرية أن يخططوا ليا 
           .جيدا, وأن يتبعوا خطوات منطقية متسمسمة لكي يحقق تقييم الأداء أىدافو تخطيطا

 (261, ص 2003عبد الباري إبراىيم درة, زىير نعيم الصباغ, )

وبما أن الباحثين في ىذا المجال اختمفوا في عدد الخطوات التي تتكون منيا عممية قياس 
الأداء, فمنيم من توسع ومنيم من ضيق, لذا ارتأينا تقديم عددا محدودا وواضحا من الخطوات 

 :ون أساسا في التقييم, وتتمثل ىذه الخطوات فيما يميوالتي في مجمميا تشكل نظاما مقبولا يك
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قبل أي تقييم يجب أن يتم وضع المعايير التي سيقيم   وضع معايير قياس الأداء: -5-1
الأداء من خلاليا, ويجب أن تكون واضحة ومحددة خاصة ومن وجية نظر الموظفين, ويجب 

فة والمشتقة من تحميل الوظيفة أن تعتمد ىذه المعايير عمى المتطمبات المرتبطة بالوظي
والمنعكسة عمى وصف الوظيفة وتوصيف الوظيفة, وعندما يتم تأسيس ووضع معايير الأداء 
عمى نحو مناسب ودقيق فإن ذلك يساعد في نقل الأىداف التنظيمية من خلال متطمبات 

ير المقبولة( الوظيفة إلى حيز التنفيذ, وىذا يؤدي إلى الوصول إلى المستويات المقبولة أو )غ
 لأداء الموظفين.

: تتضمن ىذه الخطوة جمع المعمومات حول الأداء الفعمي من المصادر قياس الأداء -5-2
 التالية: 

 ملاحظة الأفراد العاممين ومتابعتيم . .أ 

 التقارير الإحصائية.  .ب 

 التقارير الشفوية . .ج 

 التقارير المكتوبة.  .د 

يؤدي إلى زيادة الموضوعية في قياس إن الاستعانة بجميع ىذه المصادر في جمع المعمومات 
 (144, ص 2003)سييمة محمد عباس,                                  .الأداء

لأداء, س ااوقي : ىذه الخطوة من أىم خطوات التقييمتحميل ومناقشة تقارير قياس الأداء-5-3
كما أن ىذه الخطوة تبرز ذلك لأنيا تتعمق برد فعل المرؤوسين اتجاه تقارير قياس كفاءة أدائيم, 

أن تقييم الأداء ليس ىدفا في حد ذاتو, بل وسيمة لمبحث عن أفضل سبل رفع كفاءة أداء 
المعمومات اليامة  العاممين, كما أن التقييم الموضوعي لكفاءة الأداء يزود الإدارة بالكثير من
ت تقارير تقييم كفاءة التي تحدد جوانب القوة والضعف في الأداء, وبالتحميل الموضوعي لبيانا

الأداء تستطيع الإدارة أن تتخذ قراراتيا عمى أسس موضوعية, وأن تتعرف عمى الميارات 
 .الواجب تنميتيا وترقيتيا لدى العاممين من ذوي الكفاءة المرتفعة أو المنخفضة
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 (.105, ص 2005)مصطفى نجيب شاويش,                                     

عرف العاممين نتائج تقييم أدائيم بل من الضروري أن تكون ىناك مناقشة لكافة لا يكفي أن ي 
الجوانب الإيجابية والسمبية بينيم وبين المقيم أو المشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب 
لميمة التي قد لا يدركيا العامل وبصورة خاصة الجوانب السمبية في الأداء, إن المناقشة يخفف 

  .نتائج السمبية عمى مشاعر واتجاىات العاممينمن شدة تأثير ال

 (.145, ص 2003)سييمة محمد عباس,                                               

: ينبغي عمى إدارة اتخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة بعد الانتياء من التقييم-5-4
الإجراءات المناسبة, حتى يمكن أن  الأفراد في المنظمة دراسة و تحميل نتائج التقييم, واتخاذ

يساعد ذلك عمى تطوير كفاءة العاممين وسياسات العاممين, ويلاحظ أن ذلك لا يحدث في 
الحياة العممية و يكتفي بحفظ تقارير الأداء في ممفات العاممين دون دراسة أو تحميل من 

وعمى المنظمة في نفس  الضروري الاىتمام بنتائج التقييم, لأن ىذه النتائج تؤثر عمى الفرد
الوقت؛   فمن ناحية الفرد يؤثر التقييم عمى تغيير مراكز العاممين في المنظمة, مثال ذلك نقميم 
أو ترقيتيم أو تدريبيم. يجب عمى إدارة المنظمة أن تقدم المكافآت المادية أو المعنوية لمعاممين 

ذين حصموا عمى تقديرات منخفضة الذين حصموا عمى تقديرات عالية, أما بالنسبة لمعاممين ال
فيقتضي الأمر توقيع عقوبات عمييم مثال ذلك حرمانيم من الترقية أو العلاوات الدورية أو 

 .نقميم إلى وظيفة أخرى

أما من ناحية التقييم بالنسبة لممنظمة فإن التقييم يمكن أن يساعد عمى تحسين برامج وسياسات 
 الأفراد في سياساتيا المختمفة. التقييم مقياس لنجاح إدارة  إدارة الموارد البشرية, وتعتبر نتائج

 (.306-305, ص ص2002صلاح الدين محمد عبد الباقي, )
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 أىمية تقييم الأداء وأىدافو:/ 7
تيدف العممية إلى ثلاث غايات وىي عمى مستوى كل من المنظمة,  أىمية تقييم الأداء:-1

 (.82,ص2010,)أحمد الكردي:    المدير والفرد العامل التنفيذي ويمكن اجماليا فيما يمي 

 المحافظة عمى المستوى العالي لمكفاءة والإنتاجية. -
 جور.تفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي يتم عمييا الترقية, زيادة الأ -
 مكافأة الإفراد ذوي الميارات الفعمية والإنتاج المتميز والالتزام الدقيق. -
اليدف من تقييم الأداء الوظيفي بدور في العادة حول تقديم الثواب المتمثل في منح العلاوة  -

أو الترقية أو إنزال العقاب المتمثل في الحسم أو الفصل أو الحرمان من الترقية أو تخفيض 
 وىذا كمو بيدف تحقيق زيادة الكفاءة الانتاجية.العلاوة 

 .رفع مستوى اداء العاممين واستثمار قدراتيم بما يساعدىم عمى التقدم -
 مساعدة المنظمة عمى وضع معدلات اداء معيارية دقيقة. -
مكانياتيم الفكرية وقدراتيم الإبداعية لموصول  - دفع المديرين والمشرفين إلى تنمية مياراتيم وا 

 م سميم وموضوعي لأداء تابعييم.إلى تقوي
تجعل العامل أكثر شعور بالمسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبان جميع جيوده المبذولة  -

 تأخذ بالحسبان .
إن حقائق الأىمية التي يكمن في إطار التقييم العادل والفعال تمتد لآفاق متعددة من     

كوسيمة جوىرية يرتكز عمييا في التطوير  الأىداف ولذا يجب اعتمادىا في جميع المنظمات
 (153, 152, ص ص 2011)خضير كاظم حمود,                   اليادف للأداء. 
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.(: يمثل مستويات الأداء 01الشكل )  

 :الأىداف -5-2

التقييم عممية دورية اليدف منيا قياس نقاط القوة والضعف في الجيود التي يبذليا العاممون    
 والسموكيات التي يمارسونيا في موقف خططت لو المنظمة مسبقا, ويمكن تحديد الأىداف في:

يزود متخذي القرارات في المنظمة بمعمومات قيمة عن أداء العاممين وىل ىو أدا مرضي أم  -
 .غير مرضي

يساعد في الحكم عمى مدى اسيام العاممين في تحقيق أىداف المنظمة وعمى إنجازىم  -
 الشخصي.

يشكل أداة تقييم ضعف العاممين واقتراح إجراءات لتحسين أدائيم وقد يأخذ التحسين بشك  -
 تدريب داخل المنظمة أو خارجيا.

اصيا بل ويمكن اقتراح نظام يسيم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة كزيادة الرواتب أو انق -
 حوافز ليم.

 ثلاث مستويات

 على مستوى المؤسسة

 على مستوى المدير

 على مستوى الموظف

 تخطيط الموارد البشرية

 تحسين الأداء وتطويره

 الاحتياجات التدريسيةتحديد 

 وضع نظام عادل للحواف والمكافآت

 إنجاز عمليات النقل والترقية

 معرفة معوقات ومشاكل العمل
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ترقيتيم وتولي  -يكشف عن قدرات العامين وذوي المواىب والكفاءات العالية واقتراح إمكانية  -
 مناصب قيادة أعمى.

 يفيد في التخطيط التنظيمي لمقوى البشرية في المنظمة. -

 , فيو يساعد من تقويم الانحراف.feedbackيعتبر وسيمة استرجاعية  -

توفير التوثيق, حيث توفر سجلات التقويم الأداء وثيقا ممتازا حول الأسباب وراء ىذه  -
 القرارات الإدارية المستقبمية, وتبريرىا وتقديميا لمطرق الثالث عند اقتضاء الضرورة لذلك.

 

 

 

 

 

 . يمثل أىداف التقييم (:02)الشكل 

من تقييم أداء الأفراد ىو ترتيبيم تنازليا أو تصاعديا حسب نستخمص مما سبق أن: اليدف 
مقدرتيم وخبرتيم وعاداتيم الشخصية وبالتالي فيو أداة توفر نظام منظم لممعمومات الإدارية 

, ومجال  اتخاذ القرارات وتأكيد ملائمة ىذه القراراتمجال  يمكن الاستفادة منيا في مجالين:
 الترقية والنقل.

 

 

 إدارية: تحددها القواعد والضوابط والواجبات، مستويات الأجور أهداف التقييم

 تستلزم الترغيب، الحوار، المشاركة، والإقناع بمستويات الرضاسلوكية: 

 أهداف استراتيجية: تكامل بين الأهداف التنظيمية الاستراتيجية والعمال

 أهداف تنموية: تنمية العاملين وتطوير أساليب أدائهم للعمل
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 المؤثرة في تقييم الأداء:العوامل -8

تسعى الإدارة لتحديد المعايير الموضوعية التي تقيس أداء الأفراد العاممين بحيث          
تعكس الأداء الحقيقي دون تحيزا أو تدخل لأي عوامل شخصية مؤثرة سمبيا عمى نتائج التقييم 
ولذلك فإن أىم خطوة كما رأينا ىي عممية تحديد المعايير, وفي معظم الطرائق التي سبق 

إلييا وبصورة خاصة الطرائق الحديثة كان التركيز عمى ضرورة أن تكون ىذه المعايير التطرق 
  في واقع العمل وترتبط بالعمل الذي يؤديو الفرد العامل ومع ذلك يمكن القول بأن نتوقع عند
تطبيق ىذه المعايير وعند تنفيذ عممية التقييم أن تكون ىذه العممية متكاممة ومثالية, فلابد وأن 

صل أخطاء في عممية التطبيق ومن ىذه الأخطاء, الأخطاء الناجمة عن عممية التساىل أو تح
التشدد لكل مقيم اتجاىو الخاص في التقييم, إذ أن بعض القيمين يضعون للأفراد العاممين 
درجات عالية عمى نفس المقياس والبعض الآخر يضعون درجات منخفضة, فالنوع الأول من 

التساىل الإيجابي أما النوع الثاني من التقييمات فيشير إلى التساىل  التقييمات يشير إلى
السمبي, حيث أن الأول يضع تقديرات الأداء الأفراد أكثر مما يستحقوا في حين الثاني يضع 

 . ه التقديرات بمستوى أقل مما يستحقو 

في المنظمة, لكن إن مشكمة التساىل أو التشدد لا تظير إن كان ىناك مقيم واحد لكافة الأقسام 
المشكمة تكون واضحة نظرا لوجود أكثر من مقيم لا سيما عندما يأخذ المشرف المباشر 

 (271, ص 2007سييمة محمد عباس, عمي حسن عمي, )      مسؤولية التقييم .  

طالما أن تقييم أداء العاممين يتم عن طريق الفرد, لذلك عادة ما يتعرض لعدد من الأخطاء   
لضعف, وبعض ىذه الأخطاء يكون شائعا في بعض طرق التقييم عن الأخرى. كما أو أوجو ا

 (273ص  المرجع السابق,)    :يتضح من مناقشتنا ليذه الأخطاء عمى الوجو التالي

إن مضمون ىذا التأثير ىو اتجاه معظم القائمين بإتاحة الفرصة الإحدى  تأثير اليالة:-
خصائص التقدير أن تؤثر بدرجة كبيرة عمى باقي الخصائص الأخرى, وبالتالي عمى التقدير 
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الكمي لمكفاءة. فيناك الكثير من المشرفين الذين يميمون إلى إعطاء الفرد نفس التقدير الذي 
ات متساوية لكل العوامل, وىنا يتم الحكم عمى كفاءة الشخص وفقا يعطى لكل العوامل, أي درج

 .لصفة أو خاصية واحدة والتي تشكل التقدير الكمي لمكفاءة

: يتجو بعض المشرفين إلى السخاء أو التشدد في تقديراتيم معنى الميل لمتساىل أو التشدد-
تبر خطا شائعا بدرجة كبيرة ذلك أنيم يعطون تقديرات عالية أو منخفضة لمرؤوسييم. إن ذلك يع

سببا في نشوء النزاعات  في برنامج التقييم, الأمر الذي يقمل من قيمتو وأىميتو, ويمكن أن يكون
الشخصية لمفرد القائم بالتقدير. ويمكن التغمب عمى ذلك جزئيا من خلال عقد لقاءات أو 

 اجتماعات أو حمقات تدريب لمقائمين عمى التدريب. 

: يعارض بعض القائمين أن يقيموا كفاءة مرؤوسييم عند نياية في التقدير الاتجاه الوسط-
المقياس المدرج, فإذا كان المشرف يدرك جيدا أن سياسة الإدارة تممى عميو تقييم كفاءة العاممين 
عمى فترات منتظمة, فإنو يميل غالبا إلى ناحية الوسط في التقدير وغالبا ما يكون السبب في 

و الوسط في تقدير الكفاءة راجعا إلى نقص المعرفة بسموك الأفراد الذين يتم ىذا الاتجاه نح
تقدير كفاءاتيم, أو أنو غير مدرك لأداء بعض العاممين, أو عدم توافر الوقت لوضع التقدير 
عمى أسس موضوعية سميمة, أو عدم اىتمامو بوضع تقدير سميم. وفي مثل ىذه الحالات, فإنو 

وسط الكفاءة ىؤلاء الأفراد متجاىلا مدى تأثير ذلك التصرف عمى الييكل يقوم بإعطاء تقدير مت
 .الوظيفي لممشروع خاصة في المستقبل

إن شعور المشرف تجاه كل شخص من مرؤوسيو  العلاقات الشخصية المتداخمة )التحيز(:-
لك بوضوح سواء كان ذلك الشعور بالولاء أو الكره لو تأثير كبير عمى تقديراتو لأدائيم, ويظير ذ

                     .في المواقف التي تكون فييا المقاييس الموضوعية للأداء غير متاحة أو من الصعب إعدادىا
 (454, 453, ص ص 2006)جمال الدين محمد المرسي, 
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إضافة إلى ما سبق, تشير نتائج إحدى الدراسات الحديثة إلى وجود عشرة أسباب رئيسية لفشل 
 ي: تقييمات الأداء ى

 نقص المعمومات المتوافرة لممقيم عن الأداء الفعمي لمشخص موضع التقييم. .أ 
 .عدم وضوح معايير تقييم الأداء .ب 
 .ضعف الاىتمام وعدم الجدية من قبل القائمين بالتقييم .ج 
 عدم الاستعداد لمراجعة الأداء مع العاممين.  .د 
 .التحيز السمبي أو الإيجابي بواسطة القائم بالتقييم .ه 
 نقص الميارات والخبرات اللازمة لمممارسة الصحيحة لمتقييم.  .و 
 عدم تمقي العاممين لمعمومات مرتدة مستمرة حول أدائيم.  .ز 
 عدم كفاية الموارد اللازمة لتدعيم عممية التقييم أو نتائجيا .  .ح 
 محدودية المناقشات والحوار حول الأداء مع العاممين.  .ط 
 .لتقييمقيقة في عممية الغة غامضة أو تعبيرات غير د استخدام .ي 

 ( 455)المرجع نفسو, ص                                                  
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 :خلاصة

في ىذا الفصل تم استعراض أىم الأساسيات المتعمقة بعممية تقييم الأداء والتي يوصي  
الفرد العامل القيام بإجراءاتيا لممختصين وذوي الخبرة في ىذا المجال لما ليا من الأثر عمى 

وانعكاسيا عمى مستوى أدائو, لتكون عممية تقييم الأداء ضرورة لابد منيا لقياس كفاءة الأداء 
والحكم عمى الفرد, ومحاولة تحسين أدائو وتحفيزه لموصول إلى المستويات العالية منو, فيي 

توقعات تنميتو عممية منظمة ومستمرة داخل المنظمة, وتيدف إلى تقرير إنجاز الفرد في العمل و 
في المستقبل, حيث تيدف بشكل عام إلى تحسين مستوى الانجاز عند الفرد, ومن خلال ما تم 
تناولو تجدر الإشارة إلى أىمية إبراز العنصر البشري في العممية التنظيمية والإنتاجية لأي 

ا العالي منظمة تسعى إلى تحقيق الميزة التنافسية ضمن عالم المؤسسات من خلال أداء أفرادى
والذي يفرض عمى المنظمة الاىتمام بالمورد أو العنصر البشري بصفتو المحرك الأساسي 
واليام الذي لا يمكن الاستغناء عنو في أي حال من الحوال في سبيل الرقي بالمنظمة في عالم 

 المنظمات الناجحة في أعماليا في عالمنا اليوم.
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 تمييد:

الحديث عف الأستاذ بصفة عامة، يقودنا لمحديث عف مختمؼ الاتجاىات الفكرية  
والفمسفية السائدة في ىذا المجاؿ، والتي جاءت كنتيجة للأبحاث والدراسات النظرية في مجاؿ 

مجمميا إلى إضفاء النوعية والكفاءة إعداد الأساتذة، والتي توصمت إلى أفكار جيدة تيدؼ في 
خاصة تأىيمو لممارسة مينة التدريس مف خلاؿ الاىتماـ  في مجاؿ إعداد الأستاذ الجامعي

بمختمؼ الجوانب والأبعاد التربوية والمعرفية والثقافية والبيداغوجية، لذلؾ تـ التوجو نحو تطوير 
 يؽ جودة النوعية في التعميـ العالي.ميارات الأستاذ الجامعي لأنو المسؤوؿ المباشر عف تحق
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 مفيوم الأستاذ الجامعي: -1

جر الأساس في العممية التكوينية في الجامعة كونو المشرؼ يعد الأستاذ الجامعي الح     
المباشر عمى إيصاؿ المعرفة لمطمبة، فإذا كاف الطلاب أىـ مدخلات الجامعة فإف الأستاذ أىـ 

لا بمبانييا، وىي بفكر ىؤلاء الأساتذة وعمميـ وخبرتيـ قبؿ أي مقوماتيا، فالجامعة بأساتذتيا 
 (.309ص  ،2002شيء. )وفاء محمد البرعي، 

يعرؼ الأستاذ في الجامعة بأنو الفرد الذي يحمؿ دكتوراه أو ما يعادليا، واستثناء مف يحمؿ     
شارؾ أو أستاذ أو أستاذ م maitre assistantدرجة ماجستير ويعيف في الجامعة كأستاذ مساعد 

وىذا طبعا بالعمؿ عمى تطوير مياراتو المتعمقة بالتخطيط وتنظيـ أو أستاذ التعميـ العالي. متعاقد
تماـ  الوقت ويكوف ذلؾ يوميا وأسبوعيا وخلاؿ العاـ الدراسي بأكممو حتى يتمكف مف إنجاز وا 
الأعماؿ المنوطة في إنجاز بحوثيـ والقياـ ببحوثو الخاصة حضور الاجتماعات والمؤتمرات 

 التي يقيميا القسـ. 

 (.34، ص 2000)بربرا ماتير وآخروف،                                              

 للإرشاد قسـ لىإ بالإضافة الإكمينيكي النفس لعمـ قسـ العالي، التعميـ مؤسسات أغمب في توجد
 بالإضافة إلى مخابر متخصصة في العديد مف الدراسات:، والاستشارة

العموـ والميارات الحياتية، إذ يتوقع مف الأستاذ الجامعي إظيار الكفاءة في التدريب،  كمخبر
فالعامؿ الحاسـ الذي يتعمؽ بيذا ويتمثؿ في عدد البحوث المقدمة مف طرفو كما يجدر القوؿ 
بأف عممية القياـ بالبحوث وتطبيقاتيا، إنما يساعد كثيرا في عممية إيجاد بعض الحموؿ المناسبة 

غناء المواد لم شكلات المجتمع التي يعاني منيا إضافة إلى كونيا ضرورية جدا لإثراء وا 
 الدراسية التي يمقييا الأستاذ المحاضر أماـ طمبتو بدرجة كبيرة.
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 .23جاء في الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية العدد 

ساسي الخاص يتضمف القانوف الأ 2008ماي  03:  مؤرخ في 130-08مرسوـ تنفيذي رقـ 
 بالأستاذ.

يؤدي الأساتذة الباحثوف مف خلاؿ التعميـ والبحث، ميمة الخدمة العمومية لمتعميـ  :04المادة 
 العالي، وبيذه الصفة يتعيف عمييـ القياـ بما يأتي:

إعطاء التدريس نوعي ومعيف مرتبط بتطورات العمـ والمعارؼ والتكنولوجيا والطرؽ  -
 ومطابقا لممقاييس الأدبية والمينية.البيداغوجية والتعميمية 

 المشاركة في إعداد المعرفة وضماف نقؿ المعارؼ في مجاؿ التكويف الأولي والمتواصؿ. -

 القياـ بنشاطات البحث التكويني لتنمية كفاءاتيـ وقدراتيـ لممارسة وظيفة أستاذ باحث. -

 جامعي: لخصائص الأستاذ اصفات و -2

عمى  خصائص الشخصية التي تنعكس جميعيابمجموعة مف ال يرتبط أداء الأستاذ الجامعي    
وكما  العممية التعميمية والتربوية البيداغوجية.مستوى أدائو الوظيفي فتؤثر بالتالي عمى نواتج 

لابد أف تتوفر فيو خصائص عممية ومينية وشخصية واجتماعية كمقومات ومعايير أساسية إذا 
صنيؼ خصائص الأستاذ الجامعي في أربعة محاور أرادت الجامعة بموغ أىدافيا، ويمكف ت

 (.42، ص 2007)عمي راشد،                                     وىي: 

: ىي مجموعة مف الخصائص تتعمؽ بتمكنة مف المادة العممية الخصائص الأكاديمية.1
ة في مجاؿ والاعتماد عمى المنيج العممي في نقؿ أذكاره والمتابعة لمتطورات العممية الجديد

 تخصصو.

ىي مجموعة مف الخصائص يتعمؽ لتمكف عضو ىيئة التدريس مف الخصائص المينية: .2
وتنفيذىا والعناية بإعداد الدروس، واستخداـ طرؽ تربوية، ميارات تخطيط عممية التعميـ 

 بيداغوجية تساعد عمى تطور ميارات التعمـ الذاتية لدى طلابو.
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ىي مجموعة مف الخصائص تتعمؽ بتمكف الأستاذ الجامعي مف  الخصائص الشخصية:.3
ف يكوف قدوة حسنة لطلابو  التمتع بمظير شخصي جذاب، والجدية والإخلاص في أداء عممو وا 

 في قولو وفعمو داخؿ الجامعة.

ىي مجموعة مف الخصائص تتعمؽ بتمكف الأستاذ الجامعي مف  الخصائص الاجتماعية:.4
بحسف التعرؼ مع طلابو في المواقؼ الصعبة والقدرة عمى  عمعو والتمتالإطلاع عمى ثقافة مجت

نسانية معيـ ومع زملائو في الإدارة   .إقامة علاقات اجتماعية، وا 

 (.2003)حمداف أحمد الغامدي،                                                        

وأخرى شخصية توافر صفات مينية  كما أف نجاح أستاذ الجامعة في أداء وظائفو لا يتطمب
نما لابد مف الاىتماـ بإعداد وتأىيؿ أساتذة الجامعة لممبررات التالية:        فحسب، وا 

 (.182، ص 181، ص 1989)البزاز حكمة،                                           

 التغير الحاصؿ في فمسفة التربية وأىدافيا وطبيعتيا واتجاىاتيا. -
المؤشرات الداخمية والخارجية التي تواجو عمؿ أستاذ الجامعة وتشكؿ ضغوطا عميو  -

 والتي تتعمؽ بظروؼ المجتمع والسياسة التربوية.
 طبيعة التعمـ مف حيث كونو عممية متشابكة ومتداخمة. -
التغير في النظرة إلى وظيفة أستاذ الجامعة، فبينما كانت وظيفتو مجرد نقؿ المعمومات  -

 ف تشمؿ التدريس والبحث العممي وخدمة المجتمع.أصبحت الآ
التوسع الكبير في حجـ المعرفة وما يتبع ذلؾ مف ظيور الجديد مف الأجيزة التكنولوجية  -

 والمواد التعميمية وعناصر توصيؿ المادة.
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 أدوار الأستاذ الجامعي:-3
تتبايف الوظائؼ والأدوار التي يقوـ بيا الأستاذ الجامعي باختلاؼ حجـ الجامعات ومسؤولياتيا، 

أف الأستاذ الجامعي لابد أف تتوافر فيو كفاءات التدريس الجامعي، متابعة  ماكري ورفقائوويرى 
جيو البحث العممي، والاىتماـ بالأمور الإدارية، والتأليؼ في مجاؿ اختصاصو وقدرتو عمى تو 

 (.89، ص 1997طمبتو وتقديـ المشورة لمحكومة. )التؿ السعيد، 
وقبؿ التوسع أكثر في ىذه المياـ لابد لنا أف نتطرؽ إلى ما حدده المشرع الجزائري فيما يخص 

 المياـ الموكمة إليو.
 المشرع الجزائري ومياـ الأستاذ الجامعي: حددىا بما يمي:

ساعات لصنؼ ب  09ساعة لممبتدئ و 12يقوـ بتدريس حجـ ساعي أسبوعي قدره  -
 واشتمؿ حتما درسيف غير مكرريف.

 المشاركة في أشغاؿ المجاف التربوية. -
 مراقبة الامتحانات. -
 تصحيح نسخ الامتحانات. -
 المشاركة في أشغاؿ المداولات. -
 تحضير الدروس وتحديثيا. -
 تأطير رسائؿ الميسانس والماستر. -
 المشاكؿ التي تطرحيا التنمية.المشاركة بالدراسات والأبحاث في حؿ  -
 تنشيط أشغاؿ الفرؽ التربوية التي يتكفؿ بيا. -

 سوؼ نركز عمى الوظائؼ الثلاث الأساسية للأستاذ الجامعي وىي كما يمي:
التدريس في الجامعة: يتـ عف طريقو نقؿ المعارؼ والخبرات وتنمية الميارات والميوؿ (1

عمى كؿ جديد وتنمية العادات الصحية وفمسفة  واكتساب القيـ واكتشاؼ المواىب والاطلاع
مما يسيـ في تطوير القوى البشرية ورفع كفاءتيا وتنمية قدراتيا لتييئتيا لأعماؿ  الحياة لمطلاب.

 ونشاطات متعددة لمجالات العمؿ.
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البحث للأستاذ الجامعي: يعد البحث العممي الأداة الرئيسية لإيجاد المعرفة وتطويرىا (2
 (20، ص 1982)النوري عبد الغني .                      وتطبيقيا في المجتمع 

ذلؾ مف خلاؿ اشتغاؿ أساتذة الجامعة بالبحث وتدريب طلابيـ عميو والبحث العممي عنصر 
ة كمؤسسة عممية وفكرية، وتظير أىمية وظيفة البحث العممي ىاـ وحيوي في حياة الجامع

لأساتذة الجامعة لكونيـ يمتمكوف قدرات عالية مف التفكير المنظـ والابتكار والقدرة عمى توظيؼ 
 واستخداـ المعرفة في الواقع.

الأستاذ الجامعي في خدمة المجتمع: يتضمف أداء الأستاذ الجامعي في مجاؿ خدمة دور (3
 (147، ص 2008)دعاء محمود جوىر،                            فيما يمي: عالمجتم
 إجراء البحوث التطبيقية التي تخدـ مؤسسات المجتمع وقطاعاتو المختمفة. -
نشر المعرفة مف خلاؿ ما يمقيو مف محاضرات وندوات ومؤتمرات تسيـ في حؿ  -

 مشكلات المجتمع وتدعـ الإبداع الفكري والعممي.
 الاستشارات في مجالات متنوعة وذلؾ لمقطاعيف العاـ والخاص.تقديـ  -
 . المجتمع بكافة مؤسساتو وقطاعاتوالاشتراؾ في البرامج التدريبية لخدمة  -

 (.94، ص 1991)محمود أحمد محمود المساد،                                   
 والشكل الآتي يمخص أىم أدواره :

 
 

 

 
 

 .الجامعي يبين أدوار الأستاذ (: 03)الشكل                                      

 التدريس

 التقويـ

الإرشاد 
 والتوجيو

 التأليؼ
التطوير  التربوي

 الميني

 العمؿ الإداري

 خدمة المجتمع

 البحث العممي
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 :منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي  للأستاذ الجامعي./4

روري وىاـ ،كونو المسؤوؿ ضيعتبر تقييـ الأستاذ الجامعي مف طرؼ رئيس القسـ أمر     
الأوؿ و المباشر ،ومف المفترض أف يكوف عمى عمـ ودراية لمستوى أدائو ،بالإضافة الى 
الكفاءة ومدى تعاونو ونشاطو في العمؿ مف أجؿ تحقيؽ موضوعية أفضؿ ،تساعد عمى إتخاذ 

تثبيت ومنح الحوافز وغيرىا مف يتعمؽ بالوضع الوظيفي ،كالترقية والت  الصائبة فبما االقرار 
 الأمور الإدارية المتعمقة بالجانب الإداري.

مف الفصؿ السابع )التقييـ(: يخضع الأساتذة الباحثوف إلى تقييـ  23المادة جاء في 
متواصؿ ودوري، وبيذه الصفة يتعيف عػمػيػيـ إعػداد تػقػريػر سػنوي عف نشػاطاتػيـ الػعمػميػة 

يػة الجػامػػعػيػػة بػغػػرض تػقػػيػػيػمو مف طػػرؼ الػيػػيػئػػات الػعػػمػمػػ والػبيػداغوجػيػة عنػد نيػايػة السػنة
                                              المكمؼ بالتعميـ العالي. تحدد كػيػفيػات تػطػبيؽ ىػذه المادة بقػرار مف الػوزير.والبيداغوجية المؤىمة

 (.60الجريدة الرسمية ،رقـ)

ومف خلاؿ ىذا القانوف وجب أف يكوف مف مسؤوليات رئيس القسـ وعميد الكمية وعميد 
 . امعة ،كؿ في إطار حدوده واختصاصووضع تقويـ أداء أعضاء ىيئة التدريس بالج الجامعة،

وىذا استنادا عمى المعايير المحددة  ،يس القسـئوبما أف بحثنا يتناوؿ تقييـ الأستاذ مف طرؼ ر 
سـ ممزـ بوضع مف وزارة التعميـ العالي والبحث العممي وكما جاء في المادة أعلاه ،فإف رئيس الق

وذلؾ كؿ ثلاثة أشير وىذا يدخؿ فيما يسمى بمنحة المردودية أو بمنحة  (سمـ تنقيط)تقدير
الجريدة الرسمية لمجميورية  فمقد جاء في ،الجامعي للأستاذتحسيف الأداء البيداغوجي العممي 

يتضمف  2010أكتوبر  20مؤرخ في  252-10مرسوم تنفيذي رقم ، 60الجزائرية العدد 
 دة الأستاذ الباحث الخاضع لممرسوـ السابؽ ذكره.تأسيس نظاـ تعويضي لفائ

يستفيد الموظفوف المنتموف لأسلاؾ الأساتذة الباحثيف مف المنح والتعويضات  :02المادة 
 الأتية:
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 منحة تحسيف الأداء البيداغوجي والعممي. -

 تعويض الخبرة البيداغوجية. -

 تعويض التوثيؽ. -

 تعويض التأطير والمتابعة البيداغوجييف. -

 تعويض التأىيؿ العممي. -

تحسب منحة تحسيف الأداء البيداغوجي والعممي  من الجريدة الرسمية: 03المادة جاء في  و
( مف الراتب الرئيسي وتدفع كؿ ثلاثة %40( إلى أربعيف بالمائة )0بنسبة متغيرة مف صفر )

 أعلاه. 2( أشير لمموظفيف المذكورة في المادة 03)

منحة إلى تنقيط وفؽ معايير تحدد بقرار مف الوزير المكمؼ تخضع الاستفادة مف ىذه ال -
 بالتعميـ العالي.

 :المعتمدة في التقييـ فيما يمي المعايير وتتمثؿ  

 ميام الأستاذ البيداغوجية:في مجال  -4-1

 تحديد مياـ أستاذ مساعد: (33)لمادة جاء في ا 

 ضماف الأعماؿ الموجية أو الأعماؿ التطبيقية حسب الحجـ الساعي.  -

 تصحيح أوراؽ الامتحانات التي يكمؼ بيا. -

 المشاركة في مداولات لجاف الامتحانات. -

 المشاركة في أشغاؿ فرقتو أو لجنتو البيداغوجية. -

 ( ساعات في الأسبوع مف أجؿ نصحيـ وتوجيييـ. 03استقباؿ الطمبة ثلاث ) -

 ( ميام الأستاذ المحاضر قسم )ب(:41)مادة ال-

 ضماف التدريس في شكؿ دروس حسب الحجـ الساعي. -
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 ضماف إعداد المطبوعات والكتب وكؿ مستند بيداغوجي آخر. -

 ضماف حسف سير الامتحانات التي يكمؼ بيا. -

 المشاركة في المداولات لجاف الامتحانات وتحضير المواضيع والتصحيح. -

 يف الخارجي لمطمبة.ضماف تأطير نشاطات التكو  -

 ( أستاذ محاضر )أ(:44المادة )-

المشاركة في نشاطات التصور والخبرة البيداغوجية في مجاؿ إعداد برنامج التعميـ  -
 ووضع أشكاؿ تكويف جديد وتقييـ البرامج والمسارات.

ضماف تأطير الأساتذة المساعديف في إعداد وتحييف الأعماؿ الموجية والأعماؿ  -
 التطبيقية.

 اف تأطير التكويف البيداغوجي للأساتذة المتربصيف.ضم -

 : سمك الأساتذة:48المادة -

تؤسس لجنة جامعية وطنية تتكفؿ بتقييـ النشاطات والمنشورات العممية والبيداغوجية للأساتذة 
 المحاضريف )أ( تعد المجنة الجامعية الوطنية معايير التقييـ وشبكة التنقيط المتعمقة بيا.

 زيادة عمى المياـ الموكمة للأساتذة يكمؼ الأستاذ المميز بما يأتي: :54المادة -

 ضماف محاضرات وحمقات وورشات عمى مستوى التكويف في الدكتوراه. -

 استقباؿ طمبة الدكتوراه مف أجؿ نصحيـ وتوجيييـ. -

 ضماف مياـ الدراسات والاستشارة والخبرة والتنسيؽ العممي أو البيداغوجي. -

 المميز لمقياـ بمياـ التمثيؿ لدى الييئات الوطنية أو الدولية. يمكف دعوة الأستاذ -
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 البيداغوجية والبحث في مجال النشاطات  -4-2

ويتضمف التربية الطلابية، والتعميـ لمشاركة الفعمية في نشاطات تقييم الطمبة: ا-4-2-1
رشاد الطمبة وتوجيييـ أكاديميا واجتماعيا  الجامعي لمطمبة وما يلازمو مف إجراء الإمتحانات وا 

وتربويا، والاشتراؾ في المجاف والمجالس الأكاديمية والإدارية التي تؤدي إلى خدمة الطالب 
 .وتأىيمو لمتكيؼ والعمؿ في الحياة بصورة أفضؿ

 (24، ص 2013)ندى سالـ اليويدي،                                                   

ويعتبر الإشراؼ عمى الرسائؿ الجامعية مف بيف المياـ الأكاديمية المنوطة بالأستاذ     
الجامعي ضمف مجموعة مف المياـ التي يؤدييا في إطار القياـ بدوره كعضو في منظومة 
التعميـ العالي والبحث العممي فعممية الإشراؼ متعددة الجوانب ومتشابكة العناصر، فيي عممية 

نسانية في آف واحد، تحتاج إلى مشرؼ مقتدر وطالب تتوفر لديو جممة مف فنية، وأخلا قية وا 
القدرات والميارات لإنتاج بحث عممي وعمى أساس ىذا يتوجب عمى الأستاذ المشرؼ أف يعمؿ 

 ي لدى الطمبة والتي يمكف تمخيصيا فعمى تنمية أخلاقيات البحث العممي 

ىو أستاذ وباحث في الوقت نفسو، فيو بذلؾ يعمؿ  إف الأستاذ الجامعيالواجبات العامة: -أ
في البحث العممي  عمى تحسيف وتحديث تعميمو باستمرار، ويجب أف تسمح لو نشاطاتو

ولف يتـ بموغ أرقى درجات الترقية إلا بالحصوؿ  الحصوؿ عمى جميع الشيادات التي تتطمبيا
نتاج النسخ  عمى شيادة الدكتوراه والمساىمة في إثراء الإنتاج العممي بالمشاركة في الممتقيات وا 

 والمقالات والكتب .

ع الأعماؿ التي تتخذىا السمطات العمومية أو إدارتو ميومف واجب الأساتذة المشاركة في ج
الثقافية والعممية والتكنولوجية وعند استعماؿ أعماؿ عممية وبيداغوجية في  الجامعية قصد التنمية

منشورة أو محاضرة ميما كانت طبيعتيا، ولا يمكف للأستاذ ممارسة نشاط أخر إلا وفقا لمتنظيـ 
، وكأنو مسخر  الساري المفعوؿ وأف يتلاءـ مع تخصصو العممي وكرامة المينة وتطور العموـ
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ـ وينبغي عميو ألا يشجع الممارسة المخالفة للأخلاؽ الحسنة سواء بنصائحو لخدمة العمـ والعمو 
 أو بتصرفاتو، ويمتنع عف كؿ تصرؼ مف شأنو الحط مف قيمة المينة .

عمى الأستاذ أف يتبادؿ مع زملائو علاقات الاحتراـ المتبادلة، وىو بذلؾ ممزـ باحتراـ الالتزامات 
 ؿ الموجية وخاصة فيما يتعمؽ ب:المينية المتمثمة في الدروس والأعما

  تقييـ الطمبة والمشاركة الفعالة في الحراسة في المجاف.في  الصرامة 
 .الشفافية في نظاـ الامتحانات 
 .التكفؿ البيداغوجي بالطالب 
 .دخاؿ تغيرات بصفة منتظمة  احتراـ برامج التدريس وا 
 كتب، مقالات، ممتقيات(. تاج المعرفة وكذا البحث العممي )المساىمة في إن 
 .بقاء القيـ الجامعية  الحفاظ عمى الحضانة الجامعية وا 

 (63، ص 62، ص 1995محمود زيتوف،  ) عياش                     

 الواجبات تجاه الطمبة:ب .

  ينبغي عمى الأستاذ أف يظير نفس التفاني أماـ جميع طمبتو ميما كانت ظروفيـ
 دينيـ، جنسيـ، عرقيـ، أو الشعور الذي يكنو ليـ.الاجتماعية، جنسيتيـ، 

  يجب عمى الأستاذ اف يمتزـ أماـ طمبتو بالعدؿ والموضوعية، وعميو أف يبرىف
عمى نزاىة عممية تامة، كما لا يمكنو قبوؿ أي منفعة مادية مف طرؼ طمبتو أو 

 غيرىـ، يمنح بطبيعتو لمطالب أي منفعة بيداغوجية لا مبرر ليا.
  الأستاذ رفض تقديـ أي شيادة إرضاء وعميو أف يحترـ كرامة الطالب ويجب عمى

وشخصو ومعتقداتو فمطمبو الوحيد ىو احتراـ العمـ والقانوف وعمى الخصوص 
 الذي يتعمؽ بالتدريس ومراقبة المعارؼ.
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  يجب عمى الأستاذ الالتزاـ بالسرية المنشأة في إطار المجاف المداولات
أي مراقبة لممعارؼ تفرض نفسيا عمى كؿ أستاذ أنيا للامتحانات والمسابقات أو 

 ما رآه وما سمعو أثناء المداولات.تغطي كؿ 

 في مجال أعمال الييئات البيداغوجية -4-4

 .2014يحدد النظام الداخمي لجامعة المسيمة النظام الداخمي لمتسيير البيداغوجي جويمية 

يجب عمى القسـ تعييف المجاف البيداغوجية لمختمؼ السنوات ورؤسائيا في : (06)المادة -
بداية كؿ دخوؿ جامعي. المجنة البيداغوجية لمسنة تتكوف مف كؿ الأساتذة الذيف يؤطروف السنة 

 بالإضافة إلى ممثمي الطمبة عف كؿ فوج. 

تعقد المجنة البيداغوجية اجتماعات دورية عادية تحدد مف طرؼ المجنة خلاؿ  :(07)المادة -
 نياية كؿ اجتماع، بالإضافة إلى الإجتماعات الطارئة. 

بالإضافة إلى نشاطات المجنة البيداغوجية المذكورة في النصوص، فإنيا تقوـ  : (08)المادة -
 بالآتػػي: 

 متابعة سير الدراسة لكؿ مقياس ومدى التقدـ في الدروس.  -
 متابعة البرامج وخاصة محتويات المقياس.  -
 حث وتشجيع الأساتذة عمى إنجاز مذكرات نياية الدراسة.  -
 معالجة المشاكؿ البيداغوجية.  -
 اقتراح برنامج الامتحانات.  -
 برمجة محاضرات لمزيادة في تحسيف المستوى لمطمبة.  -
 ربصات الطمبة و مذكرات التخرج أو تقارير التربص. متابعة ت -
 تدويف محاضر الاجتماعات.  -
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تنجز المجاف البيداغوجية عمميا مع مراعاة مياـ المجاف الأخرى )المجاف العممية وفرؽ  -
 التكويف(.

ضمانا لمتكويف الجاد، وحرصا عمى تحقيؽ النتائج المجان والفرق البيداغوجية: / 4-4-1
في دليؿ ؿ.ـ.د  المرجوة التي تصحب نظاـ ؿ.ـ.د، فقد حددت ىذه الفرؽ والمجاف ومياميا

 ما يمي :  19في الصفحة  2011المؤرخ في شير جواف 

 الفرق البيداغوجية :. 4-4-1-1

 -الأعماؿ الموجية -)الدروس: مكوف مف مجموع الأساتذة الفريق البيداغوجي لموحدةأ. 
الأعماؿ التطبيقية( لموحدة التعميمية. ويعيف الرئيس أو ينتخب مف بيف أساتذة وحدة التعميـ، 

 ويشكؿ ىذا الفريؽ لجنة مداولات الوحدة.
: مكوف مف رؤساء الفرؽ البيداغوجية لموحدات، وينتخب أو يعيف رئيس ىذا فريق التكوينب. 

ىذه النشاطات تتـ  فريؽ. ويشكؿ ىذا الفريؽ لجنة مداولات السداسي.الفريؽ مف بيف أساتذة ال
 تحت مسؤولية نائب العميد المكمؼ بالدراسة.

 المجان البيداغوجية:.4-4-1-2
: وذلؾ بنسبة ممثميف اثنيف عف كؿ فوج )عضو دائـ وعضو تعيين مسؤولي أفواج الطمبة-أ

  ، كما يمكف تعيينيما باختيارىما أحسف نائب(منتخبيف يحضروف اجتماعات المجاف البيداغوجية
 طلاب الفوج.

: يمكف أف تنظـ ىذه المجنة عمى مستوى الفوج أو المجموعة. تشكيل المجان البيداغوجية-ب
وتضـ ىذه المجنة ممثمي الطمبة المنتخبيف أو المعينيف، وأساتذة الدروس والأعماؿ الموجية، 

 رع التكويف أو مسؤوؿ التخصص.والأعماؿ التطبيقية، ويرأس المجنة مسؤوؿ ف
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يتـ ضبط رزنامة و  تتـ ىذه النشاطات تحت مسؤولية نائب العميد المكمؼ بالدراسات.
اجتماعات الفرؽ البيداغوجية -اجتماعات فريؽ التكويف –الاجتماعات :)الاجتماعات مع الطمبة

 ( مف قبؿ رئيس القسـ.
المادة  711وكذا في القرار ( ، 30ص ): جاء في دليؿ ؿ.ـ.د لجان المداولات .4-4-1-3

 ما يمي: 54 المادة إلى 43
 (.711مف القرار  44: ىي الفريؽ البيداغوجي نفسو )المادة  لجنة مداولات الوحدة .أ 
)المادة .: ىي فريؽ التكويف نفسو، غير أف الرئيس منيا معيف  لجنة مداولات السداسي .ب 

46/711.) 
اسي الأوؿ و السداسي الثاني( تضـ فريقي : ) السدلجنة مداولات السنة الجامعية .ج 

التكويف لمسداسييف، أي مسؤولي الوحدات، ويعيف رئيس لجنة المداولات مف ذوي الرتبة 
 العميا مف طرؼ المجنة البيداغوجية التابعة.

 .تنجز ىذه الميمة تحت مسؤولية نائب العميد المكمؼ بالدراسات
 .07/2014لجامعة المسيمة حسب ما جاء في النظاـ الداخمي المداولات: 

تنعقد المداولات عند نياية كؿ دورة إمتحاف، وتضـ أساتذة الدروس والأعماؿ : (29)المادة 
الموجية والتطبيقية لمواد الوحدة التعميمية، وتعيف رئيسيا مف ذوي الرتبة الأعمى. تسمـ علامات 

  48القسـ في أجؿ أقصاه  المواد والوحدة والتوصيات الممكنة الخاصة بالمداولات إلى رئيس
 ساعة قبؿ المداولات. 

تنظـ لجاف المداولات لمسداسي في نياية كؿ دورة امتحاف وتضـ الأساتذة  (:30)المادة 
 المسؤوليف عف الوحدات التعميمية المشكمة لمسداسي. 

 مياـ لجنة المداولات ىي: (:31)المادة 
 سداسي. المصادقة عمى تمدرس ونتائج الطمبة المحصمة في ال -
إبداء الرأي في انتقاؿ وتأجيؿ أو إقصاء الطمبة مف المواد والوحدات والسداسي، وكذا  -

 اقتراح توجيو الطالب عند الاقتضاء 
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وليس حقا بؿ مف صلاحيات المجنة حالة بحالة بتقدير ،عند الاقتضاء إنقاذ الطمبة   -
 باعتماد معايير كالمواظبة، التدرج البيداغوجي، المشاركة، الانضباط. شامؿ لتمدرسيـ

 استعمال التكنولوجيا الحديثة في النشاطات البيداغوجية والبحث:في مجال  -5

إف التطورات المتسارعة التي حدثت في السنوات الأخيرة في مجالات تقنيات الحاسوب      
بتكنولوجيا المعمومات " لى ظيور ما يسمى اليوـوشبكة الانترنت أدت إ والوسائط المتعددة

 . "والاتصالات

ومف تأثيرات ىذه  وقد أدت إلى نشوء بيئة تعميمية جديدة، تغير فييا دور الأستاذ والطالب
التكنولوجيا أنيا أدت مف ناحية إلى تغيير في أنماط الولوج إلى المعرفة والحصوؿ عمييا وبثيا، 
و ىذا قد يؤدي بالأستاذ إلى إعادة النظر في مجموع الإستراتيجيات الخاصة بالأعماؿ 

كي يكوف ومف ناحية أخرى فقد فرضت عمى الأستاذ ل ،والنشاطات التي كاف يقوـ بيا مف قبؿ
مجموعة كبيرة مف  أف يكتسبمؤىؿ وفعاؿ عمى أداء عممو في ىذه البيئة التعميمية الجديدة، 

                        في نشاطو البيداغوجي والبحثي.  الميارات التقنية التي تؤىمو عمى استعماليا
 (.119-96، ص 2010، 1، ع19، مج rist)مجمة 

تميزه  داخؿ محيطتعميـ العالي قد تطور بسرعة مطردة في السنوات الأخيرة نلاحظ أف ال
المعمومات الرقمية وشبكة الانترنت والتعميـ الالكتروني الخ، وحسب الكثير مف العمماء فإف 
التعميـ باستعمالو لتكنولوجيا المعمومات قد أصبح مف القطاعات الأكثر ديناميكية وشعبية في 

لذلؾ، فإف معظـ مؤسسات التعميـ في البمداف المتقدمة وكنتيجة  (Shutte, 1999) مجاؿ التربية
قد أضافوا إلى شروط الالتحاؽ بوظيفة أستاذ القدرة عمى استعماؿ ىذه التكنولوجيا والتحكـ في 

 ا لأداء مياىـ البيداغوجية.أدواتي
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 أىمية التكنولوجيا الحديثة بالنسبة لمتعميم العالي: -5-1

المعمومات يتـ حاليا بطريقة تفاعمية، ولا يمكف لأحد أف ينكر أىمية أصبح النفاذ إلى      
تكنولوجيا المعمومات بالنسبة لمتعميـ العالي والبحث العممي، لأنيا قد ساعدت كثيرا عمى تطوير 
العمؿ التفاعمي، أو العمؿ ضمف فريؽ، وقد غيرت مف طبيعة العلاقة بيف الأستاذ والطالب، 

 ثر بميمة المرشد، الوسيط، والمرافؽ في بناء طرؽ التعمـ لدى الطالب.وأصبح الأستاذ يقوـ أك

ونجد بأف مؤسسات التعميـ العالي في الجزائر أصبحت واعية بأىمية استعماؿ تكنولوجيا 
المعمومات في الجامعات، وبدأت فعلا ىذه المؤسسات التكوينية، في إدماج ىذه التكنولوجيا في 

ف أوؿ استعماؿ تكنولوجيا المعمومات في وا   -احدة حسب مقدرتياكؿ و  –العممية البيداغوجية 
الجامعة كاف في إطار نشاطات البحث العممي خاصة في التخصصات العممية، ولكف بعد ذلؾ 

 ا الاستعماؿ ليشمؿ جميع التخصصات.توسع ىذ

 مزايا استعمال التكنولوجيا الحديثة في التعميم: -5-2

ات في التعميـ العالي وتقدمو في تحقيؽ أىدافو مجالا لمتساؤؿ أو لـ يعد دور تكنولوجيا المعموم 
الشؾ. فقد بينت العديد مف الدراسات التي تمت في ىذا السياؽ عمى أف استعماؿ التكنولوجيا 

 ( ,0222Wellburn) :             في التعميـ العالي يعود بالفوائد التالية

 تفريد التعمـ والإدارة والتدريس.  -

 التعميـ. زيادة القدرة في الحصوؿ عمى المعمومات وتبادليا وتقييـ صلاحيتيا وفعاليتيا في -

 تحسيف قدرة الدارسيف عمى حؿ المشاكؿ المعقدة او المركبة .   -

فقط  زيادة وعي أو إحساس الطمبة بأنيـ أفراد ينتموف ليذا العالـ الواسع، دوف محدوديتيـ -
  بمنطقة أو بيئة محمية معينة.

داخؿ  توفير فرص لمطمبة لمقياـ بمشاريع ودراسات وأعماؿ أو مسؤوليات مفيدة لمبيئة العامة -
 وخارج المدرسة أو الكمية أو الجامعة. 
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 توفير فرص لدراسة مقررات واكتساب ميارات ومعارؼ متقدمة تكوف غير ممكنة بدوف-
 استعماؿ تكنولوجيا المعمومات. 

 كنولوجيا المعاصرة ورغبتيـ في التعامؿ معو. تأليؼ الطمبة عمى قبوؿ الت -

نتاجية المدارس والجامعات في التعمـ والتدريس وتحقيؽ المستقبؿ -  الوظيفي زيادة قدرة وا 
 الميني الذي يطمح إليو الطمبة. و 

وبصفة عامة يمكف القوؿ بأف ىذه الفوائد المرجوة مف استعماؿ التكنولوجيا في التعميـ      
حالة ما إذا كاف الأستاذ الجامعي واع بأىميتيا، وبنوع في العالي، لا يمكف أف تتحقؽ إلا 

كما أنو  العلاقة الخاصة التي تربط طبيعة تكوينو عمى دمجيا في ميامو البيداغوجية وأنشطتو.
ي بإدماج ىذه التكنولوجيا لكي يصبح التعميـ فعاؿ، ولا وفرة التجييزات وتنوعيا ىو لا يكف

بؿ يجب قبؿ كؿ شيء الاعتناء بتكويف  ،مرادؼ لمحصوؿ عمى أحسف النتائج البيداغوجية
لإدماجيا في التعميـ، لأف ع الأساتذة عمى استعماؿ ىذه التكنولوجيا قبؿ الشروع في وضع مشاري

يمكف أف يتحقؽ إلا عف طريؽ الأستاذ المتكوف وليس بتوفير الأجيزة والوسائؿ  ىذا الإدماج لا
 التكنولوجية.

 (Karsenty et Laroseإدماج تكنولوجيا المعمومات حسب نموذج کرسنتيولاروز ) -5-3

ىذا النموذج المقترح لإدماج تكنولوجيا المعمومات في أنشطة الأستاذ والانتقاؿ بو مف عدـ 
 إلى الاستعماؿ الجيد ليا ينقسـ إلى أربعة مراحؿ وىي:استعماليا 

                                                   (Karsenty et Larose, 2005) 

وفييا يكوف الأستاذ في علاقة غير : (sensibilisationالمرحمة الأولى: مرحمة التحسيس )
ي المحيط الميني أو في محيطو الخاص. مباشرة مع أدوات تكنولوجيا المعمومات الموجودة ف

 ولكف ىو يتعامؿ مع زملاء وفي اتصاؿ غير مباشر مع تكنولوجيا المعمومات:

 استعماؿ شبكة الانترنت مف طرؼ أحد أفراد العائمة.  -
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 التسيير المحوسب لمكتبة الكمية أو القسـ.  -

 .استعماؿ تكنولوجيا المعمومات مف طرؼ الطمبة أو الزملاء -

تنقسـ بدورىا  وىنا: (utilization personnelleالثانية: مرحمة الاستعمال الخاص )المرحمة 
 إلى مرحمتيف وىما مرحمة التحفيز ومرحمة الاستكشاؼ. 

أما في الأولى فنجد الفضولية في البحث عف معمومات تخص موضوع لو قيمة أو الحاجة 
الأنترنت لإرساؿ رسائؿ أو البحث  أما في الثانية فيو يستعمؿ شبكةو  للاتصاؿ بأحد الأصدقاء.

 عف معمومات ومنيا استخداـ قاعدة المعطيات.

وىنا يكتشؼ : (utilization professionnelleالمرحمة الثالثة: مرحمة الاستعمال الميني )
الأستاذ أدوات تكنولوجيا المعمومات وتزداد قدرتو عمى التحكـ فييا وباستعماؿ شبكة الانترنت 

المعمومات، أو الاتصاؿ وتبادؿ المصادر والأدوات البيداغوجية مع زملائو أو لمبحث عف 
طمبتو، أو لإنتاج وثائؽ بيداغوجية بواسطة معالج النصوص، أو استعماؿ قاعدة معطيات... 

 الخ.

وىذه المرحمة : (utilization pédagogiqueالمرحمة الرابعة: مرحمة الاستعمال البيداغوجي )
ولوجيا المعمومات لأغراض بيداغوجية، أي خلاؿ الأنشطة البيداغوجية تخص استعماؿ تكن

 المتعمقة مباشرة بالتعميـ وتعمـ الطمبة.

 (2011، 1، ع. 19مج.  RIST / مجمة/ 102)                                        

لزاـ طمبتو عمى القياـ بأنشطة باستعماؿ ىذه التكنولوجيا  أيضا في إثراء ويستعمميا دروسو، وا 
في أنشطتيـ إلى أف  فيصبح الأستاذ والطمبة يستخدمونيا بطريقة مكثفة ودائمة،بطريقة منتظمة 

تتحوؿ إلى طريقة اعتيادية وطبيعية في جميع أنشطتو البيداغوجية والبحثية، وىذا الاستعماؿ 
ىذه  ، بنشاطات إنتاج المعرفة الموجو نحو تحقيؽ ىدؼ بيداغوجي.يتميز بدمج نشاطات البث

الوضعية الجديدة للأستاذ، والتي أصبح يخصص جزءا كبيرا مف نشاطاتو في إعداد البحث 
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ومحتويات الدروس باستعماؿ ىذه الوسائؿ لمرفع مف مستوى كفاءاتو البيداغوجية والتكنولوجية، 
 مستمزمات العمؿ البيداغوجي وذلؾ ب:حتما تتطمب توفير لو وبسرعة شروط و 

  تعريؼ وتحديد نشاطات الأساتذة حسب الشروط الجديدة المرتبطة باستعماؿ تكنولوجيا
 المعمومات.

 التكنولوجيا. ط ح يتطمب مجيودا معتبرا في ظؿ محيالاعتراؼ بأف عمؿ الأستاذ أصب 

 ة المحمية بقانوف ضماف الوصوؿ بسيولة إلى المعمومات المكتوبة، والمرئية والمسموع
 المؤلؼ. حقوؽ

   .تحديد حقوؽ التأليؼ للأستاذ الذي ينتج دروس في ىذا الإطار 

                                                       (2000 Paradis,. ) 

 مستويات استعمال التكنولوجيا الحديثة في النشاطات البيداغوجية والبحث: -5-4

 يمي:يمكف تمخيصيا فيما 

 المستوى الأول: يخص مجال نشاطات الانتاج والتسيير البيداغوجي.

 وىذا النوع مف النشاط يتـ عادة خارج ساعات التدريس، ويتمثؿ في:

 تحرير بطاقات قراءةfiche de lecture. 

  .تبادؿ الرسائؿ الالكترونية مع الزملاء والطمبة 

   تصفح بعض مصادر المعمومات وذلؾ بالتحكـ في استعماؿ الحاسوب ومعالج
 2000النصوص وفي تقنيات الابحار في شبكة الانترنت والبريد الالكتروني والويب.)

perreaut,. ) 

 المستوى الثاني: يخص نشاطات البث متعدد الوسائط. 

 :يشمؿ عمىىذا المستوى مف استعماؿ تكنولوجيا المعمومات لدى الأستاذ 
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  نتالبث باستعماؿ شبكة انتر. 

  ( إنتاج وثائؽ باستعماؿ برمجيات التقديـ متعدد الوسائط مثؿ باوربونتPowerPoint )
(. ويتـ البث إما frontPageأو برمجيات إنتاج صفحات الويب )Excelأو  wordأو 

ونشر صفحات ويب ويشعر بطرقة مباشرة في المخبر أو في قسـ يكوف مجيز، 
 بالمتعة والافتخار.

 يخص إدماج تكنولوجيا المعمومات في نشاطات التعمم التفاعمي: المستوى الثالث 

وفي ىذا النوع مف النشطات فإف الأستاذ ىو الذي يقترح النشاط والطمبة يقوموف بإنجازه، في 
مجموعتيف أو شكؿ تعمـ تعاوني بإمكانية المبادرة وتتمثؿ في الاتصاؿ والتبادؿ بيف شخصيف أو 

 (. chatأكثر، عف طريؽ البريد الالكتروني أو مجموعات النقاش)

إف برامج تكويف الأساتذة ميما كانت جودتيا، لا يمكف ليا في عصر يتميز            
بالتغيرات المستمرة في المعارؼ والتقنيات أف تمد الأستاذ بحموؿ لممشكلات العديدة التي يتميز 
 بيا الفعؿ التعميمي، كما لا تستطيع أف تسد الفجوة التي يحدثيا التفجر المعرفي والتكنولوجي في

 مجاؿ التخصصات العممية .

ىذه التطورات السريعة في مادة التخصص وفي طرؽ تدريسيا ووسائميا التعميمية تحتاج إلى 
برامج تدريب مستمرة للأستاذ، حتى يتسنى لو متابعة التطورات المختمفة والخبرات الجديدة في 

ى أدائو، وترتفع إنتاجية ميداف عممو، ىذا ما يزوده بمقومات النمو الميني الذاتي، فيرفع مستو 
 التعميـ الذي ىو ركيزة أساسية مف ركائز التنمية. 
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 منهج الدراسة .2
 مجتمع الدراسة .3
 عينة الدراسة .4
 مجالات الدراسة .5
 الأساليب الاحصائية المستخدمة .6



 الفصل الثالث                                              الاجراءات المنهجية للدراسة.

 
60 

 الاستطلاعية وأدوات الدراسة:الدراسة  -1

لقد أجرينا الدراسة الاستطلاعية بقسم عمم النفس، كمية العموم الاجتماعية والانسانية  
بجامعة محمد بوضياف المسيمة، واعتبرنا أساتذة قسم عمم النفس نموذج لمدراسة الميدانية، 

 وىي مرحمة ميمة من أجل جمع المعمومات الاولية عن موضوع البحث.
  :تعتبر المقابمة ميمة بالنسبة لمدراسات النفسية، حيث تعتبر من الأدوات المقابلة

الرئيسية في البيانات لمحصول عمى المعمومات الأولية والضرورية لمعرفة وجية نظر 
 الأساتذة حول محاور الدراسة.

 :ممن وجية نظرى أساتذة الجامعةلمعرفة درجة كفاية معايير تقييم أداء  الإستبانة ،
الإستبيان، وىو عبارة عن نموذج رسمي إداري معتمد من طرف وزارة  استخدمنا

التعميم العالي، يضم خمس محاور بسمم تنقيط، توجو إلى المشرفين القائمين عمى 
  يطبق في تقييم الأساتذة لمنحة المردودية .عممية تقييم 

يعتبر المنيج ضروري لأي بحث، فيو الطريق  :المنهج المستخدم في الدراسة-2
الذي يتبعو الباحث من أجل الوصول إلى نتائج بطريقة عممية، ومن أجل تحقيق أىداف 

من أجل معرفة مدى كفاية الملائم لمدراسة الاستطلاعية، الدراسة، اتبعنا المنيج الوصفي 
نفس، ولأنو المنيج الأكثر معايير تقييم أداء الأستاذ الجامعي من وجية نظره بقسم عمم ال

مارسات استعمالا من طرف الباحثين في مثل ىذه الدراسات كونو يصف الظواىر والم
 الموجودة والمتاحة لمدراسة والقياس كما ىي، كما يستطيع الباحث أن يصفيا ويحمميا.

كمية العموم الإنسانية  يتكون مجتمع ىذه الدراسة من أساتذة :مجتمع الدراسة-3
 .بالمسيمة جامعة محمد بوضيافب اعية والإجتم

تتكون عينة الدراسة من أساتذة قسم عمم النفس بكمية العموم الاجتماعية  :عينة الدراسة-4
( 50أستاذ، ) 05والانسانية، وقد تم اختيار العينة بطريقة قصدية، حيث يتكون عددىم من 

( برتبة أستاذ 22( برتبة أستاذ محاضر صنف أ )41أساتذة برتبة أستاذ التعميم العالي، )
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تاذ مساعد صنف أ، وزعت عمييم الاستبانو، وتم ( برتبة أس50محاضر صنف ب، )
ولقد تم استبعاد أستاذ واحد برتبة أستاذ التعميم  ( استبانة صالحة لمدراسة.14استرجاع )

 العالي ،وكذلك أستاذ واحد برتبة دكتور ،وفيما يمي وصف لعينة الدراسة :
 العممي المؤىل( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المؤىل العممي
 1..0% 7 ماجستير
 7..7% 53 دكتوراه

 3..0% 1 أستاذ تعميم عالي
 100% 4. الإجمالي

 

 
 المؤىل العممي( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير .1الشكل رقم )

 4.من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
أي بنسبة  دافر أ7قدر بـــ   المتحصمين عمى شيادة الماجستيرفرد، نلاحظ أن عدد الأفراد 

فرد  53قدر بـ المتحصمين عمى شيادة دكتوراه الأفراد في حين نلاحظ أن عدد   ،1%..0
وأخيرا الأفراد الذين يشغمون منصب أستاذ التعميم العالي قدر عددىم  %7..7ما نسبتو  أي
 . % 3..0أفراد بنسبة بمغت  1ب 

15% 

73% 

12% 

 ماجستير

 دكتوراه

 أستاذ تعليم عالي
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 متغير سنوات الخبرة( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب .1الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات سنوات الخبرة

 ...3% 1. سنوات 01الى  3من 
 55.5% 01 سنة 03الى 00من 
 3..0% 1 سنة فما فوق 01من 

 100% 4. الإجمالي
 

 
 الخبرة( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 13الشكل رقم )

 4.من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
فرد  1.قدر بـــ  سنوات 01إلى  3من  تتراوح الخدمة لدييمفرد، نلاحظ أن عدد الأفراد الذين 

إلى 00من  تتراوح الخدمة لدييمالأفراد الذين في حين نلاحظ أن عدد   ،%...3أي بنسبة 
 01تفوق الخدمة لدييم ،أما الأفراد الذين    %55.5أي ما نسبتو  فرد01قدر بـ   سنة 03

 .%3..0قدرت بــ بنسبة دأفرا1فقد بمغ عددىم سنة 
 الدراسة:مجالات -5

  المجال البشري: اقتصرت ىذه الدراسة عمى أساتذة قسم عمم النفس بجامعة المسيمة
 محمد بوضياف.

54% 33% 

13% 

 سنوات 10الى  5من 

 سنة 15الى 11من 

 سنة فما فوق 16من 



 الفصل الثالث                                              الاجراءات المنهجية للدراسة.
 

 
63 

  :2544السداسي الثاني المجال الزمني. 

 مسيمة محمد بوضياف قسم المجال المكاني: شممت الدراسة من حيث المكان جامعة ال
 عمم النفس.

 الدراسة:الأساليب الإحصائية المستخدمة في -6
تم إخضاع البيانات إلى عممية التحميل الإحصائي باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية 

 ( وتم الاعتماد عمى بعض الاختبارات، بالإضافة إلى SPSS . :V24لمعموم الاجتماعية ) 
 الأساليب الإحصائية الوصفية و التحميمية كذلك الأشكال البيانية كما يمي:

الأساليب الإحصائية الوصفية التالية: المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، من -
 أجل الوصف المتغيرات البحث. 

المتوسط الحسابي: وىو متوسط مجموعة من القيم، أو مجموع القيم المدروسة مقسوم عمى 
التنقيط  عددىا، وذلك بغية التعرف عمى متوسط إجابات المبحوثين حول الاستبيان ولأن

 .(15( إلى )10يتراوح من )
الانحراف المعياري: وذلك من أجل التعرف عمى مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة 
ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكمما اقتربت قيمتو من الصفر فيذا يعني تركز 

 الإجابات وعدم تشتتيا، وبالتالي تكون النتائج أكثر مصداقية. 
 لتحديد طول الفئة: لحساب مجال المتوسط. المدى

 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 أولا : عرض نتائج الفرضيات ومناقشتها  في ضوء الدراسات السابقة
 مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى و نصيا : .1

 كبيرة . احترام توقيت الأعمال البيداغوجية الموكمة لو
 مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثانية ونصيا  .2

 متوسطة . احترامو آجال إنجاز البرنامج البيداغوجي
 مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة ونصيا :  .3

 ضعيفة . مشاركتو الفعمية في أعمال الييئات البيداغوجية
 مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في عرض ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة ونصيا :  .4

 متوسطة . مشاركتو الفعمية في تقييم نشاطات الطمبة
 مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  رضية الخامسة ونصيا :عرض ومناقشة نتائج الف .5

 ضعيفة . استعمالو التكنولوجيا الحديثة في النشاطات البيداغوجية والبحث
في كفاية معايير  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  عرض ومناقشة  نتائج الفرضية السادسة ونصيا : .6

 .العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير المؤىل العممي تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي
في كفاية معايير  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة عرض ومناقشة نتائج الفرضية السابعة ونصيا :  .7

 خبرة.تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي بين الأساتذة تعزى لمتغير ال
تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي  عرض ومناقشة نتائج الفرضية العامة ونصيا : معايير .8

 للأستاذ الجامعي كافية بدرجة كبيرة . 
 ثانيا : الاستنتاجات العامة  

 ثالثا  : الاقتراحات 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج            الفصل الرابع                                

 

 
65 

 أولا : عرض نتائج الفرضيات ومناقشتها  في ضوء الدراسات السابقة

درجة كفاية تقييم أداء  عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى و نصها : -1
 الأستاذ الجامعي في معيار احترام توقيت الأعمال البيداغوجية الموكمة له

 كبيرة .

 (01رقم ) المجال( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 03الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات (01بدائل الاجابة عمى المحور رقم )

 12.5% 6 كافية بدرجة ضعيفة

 39.6% 19 كافية بدرجة متوسطة

 47.9% 23 كافية بدرجة كبيرة

 100% 48 الإجمالي
 

 
 (01رقم ) المجال( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 04الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 04( والشكل رقم )03من خلال الجدول رقم )   
، تمثمت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعات( فرد قد انقسمت إلى 48إجمالا )والبالغ عددىم 

 كافية بدرجة ضعيفة

 كافية بدرجة متوسطة

 كافية بدرجة كبيرة

6 

19 
23 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج            الفصل الرابع                                

 

 
66 

" وقد بمغت كافية بدرجة ضعيفة( بالبديل " 01رقم ) محورالأفراد الذين تمحورت إجاباتيم عمى ال
 محور%، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا ال12.5نسبتيم 

الثالثة  المجموعة ،في حين% 39.6" بنسبة مئوية  قدرت بـ  بدرجة متوسطةكافية بالبديل " 
" بنسبة كافية بدرجة كبيرة بالبديل "  محورتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا الوالتي 

 .%47.9مئوية  قدرت بـ 

ل احترامو تؤكد نتائج الفرضية الأولى أن درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في مجا     
درجة  ومنيا نقبل بالفرضية الأولى القائمة بأن  كما توقعناىا، كبيرة لتوقيت الأعمال البيداغوجية

كبيرة  كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في معيار احترام توقيت الأعمال البيداغوجية الموكمة لو
كافية، ني أن درجة الأداء في ىذا المجال مما يع %9.74وىذا ما دلت عميو النتائج بنسبة .

 فوقد اتفقت دراستنا مع دراسة محمود خميل أبود بحكم أنيا وصمت إلى الدرجة المتوقعة.
( ولقد ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى دور الأستاذ الجامعي كمشرف عمى الرسائل 2002)

وتو وضعفو، وقد أكدت النتائج العممية، وتحديد معايير تقييم أداء الأستاذ والكشف عن جوانب ق
إلى أن آراء طمبة الدراسات العميا في مستوى أداء مدرسييم في الإشراف عمى الرسائل العممية 

عبد مسمم محمد  وىناك دراسات أخرى اختمفت مع دراستنا منيا دراسة: مرتفعة.
في جانبين ( التي حاولت تقويم جودة أداء التدريس لدى أعضاء ىيئة التدريس 2000)الطفيمي

أساسيين ىما التخطيط لمتدريس وتنفيذ التدريس، وقد أظيرت النتائج أن نسب التقديرات 
 التقويمية لإجمالي جوانب قدرات التدريس لم تصل إلى مستوى الجودة.
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درجة كفاية تقييم أداء  عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثانية ونصها :-2
 آجال إنجاز البرنامج البيداغوجياحترامه مجال الأستاذ الجامعي في 

 . متوسطة
 (02رقم ) المجال( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 04الجدول رقم )-2

 النسبة المئوية التكرارات (02بدائل الاجابة عمى المحور رقم )

 12.5% 6 كافية بدرجة ضعيفة

 45.8% 22 كافية بدرجة متوسطة

 41.7% 20 كافية بدرجة كبيرة

 100% 48 الإجمالي
 

 
 (02رقم ) المجال( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 05الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 05( والشكل رقم )04جدول رقم )لمن خلال ا   
الأولى في تمثمت المجموعة ، ثلاث مجموعات( فرد قد انقسمت إلى 48والبالغ عددىم إجمالا )

" وقد بمغت كافية بدرجة ضعيفة( بالبديل " 02رقم ) محورالذين تمحورت إجاباتيم عمى الد الأفرا
 محور%، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا ال12.5نسبتيم 

 كافية بدرجة ضعيفة

 كافية بدرجة متوسطة

 كافية بدرجة كبيرة

6 

22 

20 



عرض وتحميل ومناقشة النتائج            الفصل الرابع                                

 

 
68 

الثالثة المجموعة  ،في حين% 45.8" بنسبة مئوية  قدرت بـ  كافية بدرجة متوسطةبالبديل " 
" بنسبة كافية بدرجة كبيرة بالبديل "  محورتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا الوالتي 

 %41.7مئوية  قدرت بـ 

تؤكد نتائج الفرضية الثانية أن درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في مجال احترامو      
بيذا نقبل بالفرضية الثانية القائمة بأن  انجاز البرنامج البيداغوجي متوسطة، كما توقعناىا ،و 

 احترامو آجال إنجاز البرنامج البيداغوجي مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في 
مما يعني أن درجة الأداء في ىذا المجال  %9.74ما دلت عميو النتائج بنسبة ، وىذا  متوسطة 

( والتي ىدفت إلى تقويم 2009وقد اتفقت دراستنا مع دراسة غنيم والبحيوي ) .نوعا ما  كافية
الأداء الأكاديمي لعضو ىيئة التدريس في مجالات: تنظيم خطة تدريس المقرر الدراسي، 
الواجبات، الاختبارات، وبينت النتائج المتوصل إلييا: أن الأستاذ الجامعي في جامعة الممك عبد 

 كاديمي الواقعي بدرجة متوسطة.العزيز يؤدي دوره الأ

ن ما يبرر ىذه النتيجة ىو ضيق الوقت والساعات المحددة لإنياء البرنامج، وتأخر بداية  وا 
الدروس في السنة الجامعية، وكذا عدم توافق المقرر الدراسي مع عدد أسابيع الدراسة في 

)داخل وخارج الجامعة( بالإضافة إلى انشغال الأساتذة بالتحضير للأيام الدراسية  الجامعة.
 والمشاركة فييا مما يستدعي غيابيم عن الحصص المقررة لأيام.
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درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة ونصها : -3
 ضعيفة . الجامعي في معيار مشاركته الفعمية في أعمال الهيئات البيداغوجية

 (03رقم ) المجال( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 05الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات (03بدائل الاجابة عمى المحور رقم )

 22.9% 11 كافية بدرجة ضعيفة

 41.7% 20 كافية بدرجة متوسطة

 35.4% 17 كافية بدرجة كبيرة

 100% 48 الإجمالي
 

 
 (03رقم ) المجال( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 06الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 06( والشكل رقم )05من خلال الجدول رقم )   
، تمثمت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعات( فرد قد انقسمت إلى 48والبالغ عددىم إجمالا )

" وقد بمغت كافية بدرجة ضعيفة( بالبديل " 03رقم ) محورإجاباتيم عمى الالذين تمحورت  الأفراد
 محور%، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا ال22.9نسبتيم 

الثالثة المجموعة  ،في حين% 41.7" بنسبة مئوية  قدرت بـ  كافية بدرجة متوسطةبالبديل " 

 كافية بدرجة ضعيفة

 كافية بدرجة متوسطة

 كافية بدرجة كبيرة

11 

20 

17 
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" بنسبة كافية بدرجة كبيرة بالبديل "  محورالذين كانت إجابتيم عمى ىذا التمثل الأفراد والتي 
 . %35.4مئوية  قدرت بـ 

أن درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في مجال مشاركتو الفعمية في  الفرضية تؤكد نتائج
أن مما يعني  %.907بحيث تحصمت البديل عمى نسبة  .أعمال الييئات البيداغوجية متوسطة

الكثير من الأساتذة يؤكدون أن درجة كفاية تقييميم في مجال مشاركتيم الفعمية في أعمال 
درجة كفاية تقييم أداء ومنيا نرفض الفرضية الثالثة القائمة بأن  الييئات البيداغوجية متوسط، 

 ضعيفة . الأستاذ الجامعي في معيار مشاركتو الفعمية في أعمال الييئات البيداغوجية

باعتبار أن الحضور في مختمف المجان والمجالس العممية يكون مرة واحدة في السداسي، عمى 
مستوى القسم وتكون بحضور ممثمي الطمبة مع ممثمي الأساتذة لكل تخصص وىو بذلك لا 

تعقد المجنة البيداغوجية اجتماعات دورية عادية تحدد من طرف يشمل كل الأساتذة، بينما 
ة والتي تكون قميمة جدا.الإضافة إلى الإجتماعات الطارئكل اجتماع، ب المجنة خلال نياية  

درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ عرض ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة ونصها : -4
 متوسطة . مشاركته الفعمية في تقييم نشاطات الطمبة مجالالجامعي في 
 (04رقم ) المجال( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 06الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات (04بدائل الاجابة عمى المحور رقم )

 25% 12 كافية بدرجة ضعيفة

 22.9% 11 كافية بدرجة متوسطة

 52.1% 25 كافية بدرجة كبيرة

 100% 48 الإجمالي
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 (04رقم ) المجال( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 07الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 07( والشكل رقم )06من خلال الجدول رقم )   
، تمثمت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعات( فرد قد انقسمت إلى 48والبالغ عددىم إجمالا )

" وقد بمغت كافية بدرجة ضعيفة( بالبديل " 04رقم ) محورإجاباتيم عمى الالذين تمحورت  الأفراد
بالبديل  محور%، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا ال25نسبتيم 

الثالثة والتي المجموعة  ،في حين% 22.9" بنسبة مئوية  قدرت بـ  كافية بدرجة متوسطة" 
" بنسبة مئوية  كافية بدرجة كبيرة بالبديل "  محوركانت إجابتيم عمى ىذا التمثل الأفراد الذين 

 . %52.1قدرت بـ 

تؤكد نتائج الفرضية بأن درجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في مجال مشاركتو الفعمية    
، وعمى ىذا نرفض  %270.في نشاطات تقييم الطمبة كبيرة، بحيث تحصمت البديل عمى نسبة 

مشاركتو الفعمية  مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في رضية الرابعة والقائمة بأن فال
 متوسطة . في تقييم نشاطات الطمبة

مما يعني أن الكثير من الأساتذة يؤكدون أن درجة كفاية تقييميم في مجال مشاركتيم الفعمية 
 .وىو ما يعكس المجيودات الكبيرة التي يقومون بيا في ىذا المجال مرتفعة،في تقييم طمبتيم 

 كافية بدرجة ضعيفة

 كافية بدرجة متوسطة

 كافية بدرجة كبيرة

12 

11 

25 
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( والتي ىدفت إلى تحديد الأدوار .200وقد اتفقت دراستنا مع دراسة سييل زرق دياب )
المنوطة بالمشرف الأكاديمي في مجال إشرافو ومتابعة مشاريع وبحوث طمبتو والتعرف عمى 

توصمت النتائج إلى تأكيد أىمية قيام المشرف الأكاديمي مدى فاعمية قيامو بيذه الأدوار، بحيث 
بأدواره الأخلاقية والإنسانية والإدارية والعممية كما بينت أيضا أنو لا يقوم بأدواره بالشكل المنوط 

 بو.

درجة كفاية تقييم أداء  ومناقشة نتائج الفرضية الخامسة ونصها :عرض -5
ولوجيا الحديثة في النشاطات البيداغوجية استعماله التكن مجالالأستاذ الجامعي في 

 ضعيفة . والبحث
 (05رقم ) المجال( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 07الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات (05بدائل الاجابة عمى المحور رقم )

 60.4% 29 كافية بدرجة ضعيفة

 20.8% 10 كافية بدرجة متوسطة

 18.8% 9 كبيرةكافية بدرجة 

 100% 48 الإجمالي
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 (05رقم ) المجال( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة عمى 08الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 08( والشكل رقم )07من خلال الجدول رقم )  
تمثمت المجموعة الأولى في ، ثلاث مجموعات( فرد قد انقسمت إلى 48والبالغ عددىم إجمالا )

" وقد بمغت كافية بدرجة ضعيفة( بالبديل " 05رقم ) محورالأفراد الذين تمحورت إجاباتيم عمى ال
محور %، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا ال60.4نسبتيم 

 الثالثةالمجموعة  ي حين،ف% 20.8" بنسبة مئوية  قدرت بـ  كافية بدرجة متوسطةبالبديل " 
" بنسبة كافية بدرجة كبيرة بالبديل "  محورتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا الوالتي 

 .%18.8مئوية  قدرت بـ 

أكدت النتائج أن درجة كفاية تقييم الأستاذ الجامعي في مجال استعمالو التكنولوجيا الحديثة     
والبحث ضعيفة، كما توقعناىا وافترضناىا بدليل تحصل البديل عمى  في النشاطات اليبداغوجية

من مجموع البدائل وىو ما يعني تحقق الفرضية، وعميو نقبل بالفرضية الخامسة  4079نسبة 
استعمالو التكنولوجيا الحديثة في  مجالدرجة كفاية تقييم أداء الأستاذ الجامعي في  :القائمة بأن 

 ضعيفة . البحثالنشاطات البيداغوجية و 
(: التي ىدفت إلى إعداد قائمة بالاحتياجات 2002وقد اتفقت دراستنا مع دراسة زرقان ليمى ) 

التدريبية اللازمة لأداء أعضاء ىيئة التدريس الجامعي في ضوء احتياجاتيم التدريبية ومعايير 

 كافية بدرجة ضعيفة

 كافية بدرجة متوسطة

 كافية بدرجة كبيرة

29 

10 

9 
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الجودة الشاممة في التعميم العالي. وتوصمت الباحثة إلى النتائج التالية: ىناك احتياجات تدريبية 
لأعضاء ىيئة التدريس الجامعي في كل المجالات وفقا لمعايير الجودة، حيث بمغت نسبة 

 %40وبالنسبة لمجال البحث العممي  % 274.الاحتياج التدريبي لمجال استخدام التكنولوجيا 
ا ما يعني أن استعمال التكنولوجيا الحديثة في النشاطات البيداغوجية والبحث العممي من وىذ

طرف الأستاذ الجامعي تبقى ضعيفة مقارنة بما يشيده الواقع من تطور في وسائل الاتصال 
ومن خلال ىذا، ترى الباحثة أن الأمر عائد إلى ضعف التجييزات  والتواصل التكنولوجية.

 اللازمة أصلا في حجرات التدريس وتعطميا في معظم الأحوال.الكيربائية 

توجد فروق ذات دلالة  عرض ومناقشة  نتائج الفرضية السادسة ونصها :-6
في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي بين  إحصائية

 .الأساتذة تعزى لمتغير المؤهل العممي
 حسبعينة الدراسة لكفاية معايير تقييم الأداء أفراد تقديراتالفروق بين يوضح  :()الجدول رقم 

 المؤىل العمميمتغير 

 مجموع المربعات مصدر التباين
درجة 
 الحرية

 F متوسط المربعات
مستوى 
 الدلالة

 القرار

مجالات 
 الدراسة

 11.440 2 22.879 بين المجموعات

1.64 0.20 

غير دال 
عند 
0.05 

 6.954 45 312.933 داخل المجموعات

 /// 47 335.813 الكمي
 

( "تحميل التباين الأحادي" F( نلاحظ أن قيمة اختبار الفرق )08من خلال الجدول أعلاه رقم )
( بالنسبة لأفراد عينة الدراسة عمى كفاية معايير تقييم الأداء، وىي قيمة غير دالة 1.64بمغت )

وىذا ما  ،(، وبالتالي فإنو تم رفض فرضية الدراسةα=0005)عند مستوى الدلالة ألفا إحصائيا 
بأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في كفاية معايير تقييم  فريةيعني قبول الفرضية الص

حول  لدى الأساتذة نفس الرأي أنالأداء بين الأساتذة تعزى لمتغير المؤىل العممي، بمعنى 
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( والتي 2000فقت دراستنا مع دراسة أحمد الصرايرة )وقد ات الفرضية، برغم اختلاف رتبيم. 
ىدفت إلى التعرف عمى مستوى الأداء الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسية في الجامعات 
الأردنية الرسمية من وجية نظر رؤساء الأقسام فييا، وبينت النتائج عمى عدم وجود فروق ذات 

( التي ىدفت إلى الكشف عن 2004افعي )دلالة لممتغيرات. واختمفت دراستنا مع دراسة الش
وجو نظر أعضاء ىيئة التدريس والمقومون في جوانب أداء عضو ىيئة التدريس وكذلك أىم 
مصادر المعمومات وخصائصيا المختمفة التي تعنى عممية التقويم ليذا الأداء، وأبرز ما 

ء ىيئة التدريس توصمت إليو الدراسة ىو وجود فروق جوىرية بين وجيتي نظر كل من أعضا
والقائمون بالعممية التقويمية في أغمب جوانب الأداء التي تعنى بيا العممية التقويمية بكمية 

 التربية بجامعة الممك سعود.

توجد فروق ذات دلالة عرض ومناقشة نتائج الفرضية السابعة ونصها : -7
في كفاية معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي بين  إحصائية

 خبرة.الأساتذة تعزى لمتغير ال
 حسبعينة الدراسة لكفاية معايير تقييم الأداء  أفراد تقديراتالفروق بين يوضح :()الجدول رقم 

 الخبرة المينية .متغير 

 مجموع المربعات مصدر التباين
درجة 
 الحرية

 F المربعاتمتوسط 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

مجالات 
 الدراسة

 8.259 2 16.518 بين المجموعات

1.16 0.32 

غير دال 
عند 
0.05 

 7.095 45 319.295 داخل المجموعات

 /// 47 335.813 الكمي
 

( "تحميل التباين الأحادي" F( نلاحظ أن قيمة اختبار الفرق )09من خلال الجدول أعلاه رقم )
( بالنسبة لأفراد عينة الدراسة عمى كفاية معايير تقييم الأداء، وىي قيمة غير دالة 1.16بمغت )

 الفرضية السابعة القائمة (، وبالتالي فإنو تم رفض α=0005عند مستوى الدلالة ألفا )إحصائيا 
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الخبرة ير وجد فروق ذات دلالة إحصائية في كفاية معايير تقييم الأداء بين الأساتذة تعزى لمتغب"
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في كفاية معايير  بأنو " وقبول الفرضية الصفرية  المينية

ونسبة التأكد من ىذه النتيجة المتوصل ،  الخبرة المينيةتقييم الأداء بين الأساتذة تعزى لمتغير 
 .%5مع إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %95إلييا ىو 

لا توجد اختلافات في وجيات نظر الأساتذة في كفاية معايير تقييم ادائيم  ىذه النتيجة تبين بأنو
 برغم اختلاف سنوات الأقدمية في العمل .

عرض ومناقشة نتائج الفرضية العامة ونصها : معايير تقييم منحة تحسين -8
 الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ الجامعي كافية بدرجة كبيرة .

 استبيان معايير تقييم الأداءح إجابات أفراد عينة الدراسة ( : يوض10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات بدائل الإجابة عمى أسئمة الاستبيان

 26.7% 64 كافية بدرجة ضعيفة

 34.2% 82 كافية بدرجة متوسطة

 39.2% 94 كافية بدرجة كبيرة

 100% 240 الإجمالي
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 استبيان معايير تقييم الأداء( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة 09الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 09( والشكل رقم )10من خلال الجدول رقم ) 
، تمثمت المجموعة الأولى ثلاث مجموعات( فرد قد انقسمت إلى 240والبالغ عددىم إجمالا )

" وقد بمغت كافية بدرجة ضعيفةبالبديل "  الاستبيانفي الأفراد الذين تمحورت إجاباتيم عمى 
 الاستبيان%، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا 26.7نسبتيم 

 الثالثةالمجموعة  حين ،في% 34.2" بنسبة مئوية  قدرت بـ  كافية بدرجة متوسطةبالبديل " 
" بنسبة كافية بدرجة كبيرة بالبديل "  الاستبيانتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى ىذا والتي 

  .%39.2مئوية  قدرت بـ 

تؤكد نتائج الفرضية أن درجة تقييم معايير منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي لأساتذة   
وفي  %2472افترضناىا، وىذا ما دلتو النتائج بنسبة الجامعة من وجية نظرىم كبيرة  كما 

معايير تقييم بأن  المرتبة الأولى من مجموع البدائل، وانطلاقا من ىذا نقبل بالفرضية العامة
 تاذ الجامعي كافية بدرجة كبيرة .منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأس

( التي 2000وىناك دراسات أكدت النتائج التي توصمنا إلييا منيا دراسة خالد أحمد الصرايرة )
ىدفت إلى التعرف عمى مستوى الأداء الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسية في الجامعات 

 كافية بدرجة ضعيفة

 كافية بدرجة متوسطة

 كافية بدرجة كبيرة

64 
82 

94 
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الأردنية الرسمية من وجية نظر رؤساء الأقسام فييا. وقد أشارت النتائج أن مستوى الأداء 
 ( درجات..درجة من ) 27.4عضاء الييئات التدريسية كانت مرتفعة، إذ بمغت الوظيفي لأ

( التي ىدفت إلى التعرف عمى درجة 2002وكذلك اتفقت مع دراستنا دراسة ندى سالم اليويدي )
مساىمة تقويم أداء عضو ىيئة التدريس في رفع جودة التعميم العالي، وقد توصمت مجموعة من 

ة مساىمة تقويم أداء عضو ىيئة التدريس في رفع جودة التعميم الجامعي النتائج أىميا: أن درج
 جاء بدرجة كبيرة.

 ثانيا : الاستنتاجات العامة  

من خلال الدراسة المعمقة والتي أظيرت نتائج دراسة : مدى كفاية معايير تقييم الأداء لدى 
وبعد  -المسيمة–أساتذة الجامعة من وجية نظرىم بقسم عمم النفس جامعة محمد بوضياف 

 مايمي : نستنتجالاطلاع عمى نتائج الجداول 

  قيت الأعمال البيداغوجية تقييم أداء اساتذة الجامعة في مجال احترام تو درجة كفاية
 الموكمة ليم كبيرة .

  الجامعة في مجال احترام آجال انجاز البرنامج البيداغوجي  أساتذةدرجة كفاية تقييم أداء
 متوسطة .

  الجامعة في مجال المشاركة الفعمية في أعمال الييئات  أساتذةدرجة كفاية تقييم أداء
 البيداغوجية متوسطة .

  الجامعة في مجال المشاركة الفعمية في نشاطات تقييم  أساتذةدرجة كفاية تقييم أداء
 الطمبة كبيرة .

  الجامعة في مجال استعمال التكنولوجيا الحديثة والبحث  أساتذةدرجة كفاية تقييم أداء
 ضعيفة .
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  ؤىل معايير تقييم الأداء تعزى لمتغير المكفاية  في إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة
 العممي .

  في كفاية معايير تقييم الأداء تعزى لمتغير الخبرة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة
 المينية .
أكدنا من أغمب الفرضيات الفرعية يعني أنو تمت الإجابة عمى التساؤلات التي وبعد ت

ادىا أثارتيا الدراسة ، وعميو ما يمكن استخلاصو في الأخير أن الفرضية العامة والتي مف
أن معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي العممي للأستاذ الجامعي كافية بدرجة 

 كبيرة قد تحققت .
 ثالثا  : الاقتراحات 

الاستفادة من نتائج الدراسة الحالية في تدعيم نقاط القوة وتجاوز نقاط الضعف في  -
 معايير تقييم أداء الأستاذ الجامعي .

الدراسات المستقبمية عمى متغيرات ىذه الدراسة  وعلاقتيا مع غيرىا إجراء المزيد من  -
 من المتغيرات وعمى مجتمعات أخرى ...

 التنويع في أساليب التقييم ،وفق طريقة تقييم كل أستاذ عمى حدة . -
إجراء برامج تدريب مستمرة للأستاذ الجامعي حتى يتسنى لو متابعة التطورات  -

 ان عممو .المختمفة والمتسارعة في ميد
الاعتناء بوفرة التجييزات والوسائل التكنولوجية وتنوعيا في المرافق التعميمية  -

 الجامعية .
الموازنة بين الحجم الساعي لمدروس وبين البرنامج البيداغوجي المقرر في السنة  -

 الجامعية حتى يمكن استيعابو من طرف الطمبة.
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 :خاتمة

يقوم بو  وفي الأخير نستنتج أن التقييم ىو العممية التي يتم من خلاليا التعرف عمى ما     
المسطرة ف الأستاذ الجامعي ،من أدوار وميام ووظائف في الجامعة من أجل تحقيق الأىدا

ن و  في مخرجات ع معايير تقيس الأداء بالشكل العادل ىو أمر ضالعممية التعميمية . وا 
ضروري بغية تطوير أي نشاط والحكم عمى صلاحيتو، والبحث عن البدائل خاصة في 

 مجال التعميم العالي. 

ولقد حاولت ىذه الدراسة معرفة مدى كفاية معايير تقييم الأداء البيداغوجي العممي  
 . الأسئمة التي تمثل إشكالية البحثمن وجية نظره ، من خلال الإجابة عن تاذ الجامعي للأس

ئج الدراسة الى أن معظم الأساتذة أشاروا الى أن معايير تقييم الأداء الخاصة وقد خمصت نتا
بمنحة تحسين الأداء كافية بدرجة بنسبة كبيرة ،وىو ما يعني أن النسبة الكبيرة منيم راضين 

،وبالتالي فيي كافية بالنسبة ليم عمى تعدد رتبيم وخبرتيم، ومما يعني  عمى معايير التقييم
 أن المعايير المعتمدة من طرف الكمية كافية وصالحة لمتطبيق.
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 جامعة محمد بوضياف المسيمة

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية

 قسم عمم النفس وعموم التربية والأرطفونيا

 استبيان استطلاعي

لدى  عممية بعنوان "مدى كفاية معايير تقييم الأداءفي إطار إنجاز دراسة 
 " دراسة ميدانية بقسم عمم النفس بجامعة المسيمة.أساتذة الجامعة

إليكم أساتذتي الكرام مجموعة من معايير تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي 
 .العممي للأستاذ الجامعي

 .(x) ناسبالرجاء منكم وضع العلامة المناسبة أمام الاختيار الم

 أولا: المممح والإطار المهني

 المؤهل العممي:-1
 ماجستير
 دكتوراه
         أستاذ

 الخبرة:-2

 سنوات  10إلى  05من 

 سنة 15إلى  11من 

 فما فوق 16من 

 (10الملحق رقم )
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 البدائل مجالات التقييم الرقم
كافية بدرجة 

 كبيرة
بدرجة  كافية

 متوسطة
بدرجة  كافية

 ضعيفة
الأول: احترام توقيت الأعمال البيداغوجية الموكمة  جالالم 1

 10للأستاذ    /
   

    10الثاني: احترام آجال إنجاز البرنامج البيداغوجي   / جالالم 2
الثالث: المشاركة الفعمية في أعمال الهيئات  جالالم 3

 06البيداغوجية    /
   

الرابع: المشاركة الفعمية في نشاطات تقييم الطمبة    جالالم 4
/10 

   

الخامس: استعمال التكنولوجيا الحديثة في النشاطات  جالالم 5
 04البيداغوجية والبحث    /

   

  ثانيا : إقتراحات أخرى ترونها مناسبة لمتقييم

تراه غير كاف في من بين المعايير المذكورة أعلاه في التقييم ما هو المعيار الذي -
 نظرك :.........................................................................

 ولماذا :........................................................................

................................................................................. 

مناسبة وأكثر كفاية من وجهة نظرك هل تقترح معايير أخرى تراها -
:................................................................................ 

................................................................................ 

................................................................................ 
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 spssملاحق 

 
 مؤهل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 14.6 14.6 14.6 7 ماجستير

 87.5 72.9 72.9 35 دكتور

 100.0 12.5 12.5 6 عالي تعليم أستاذ

Total 48 100.0 100.0  

 

 الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 54.2 54.2 54.2 26 سنوات 10 الى 5 من

 87.5 33.3 33.3 16 سنة 15 الى 11  من

 100.0 12.5 12.5 6 فوق فما سنة 16 من

Total 48 100.0 100.0  

 

 1م

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12.5 12.5 12.5 6 ضعيفة بدرجة كافية

 52.1 39.6 39.6 19 متوسطة بدرجة كافية

 100.0 47.9 47.9 23 كبيرة بدرجة كافية

Total 48 100.0 100.0  

 

 2م

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12.5 12.5 12.5 6 ضعيفة بدرجة كافية

 58.3 45.8 45.8 22 متوسطة بدرجة كافية

 100.0 41.7 41.7 20 كبيرة بدرجة كافية

Total 48 100.0 100.0  
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 3م

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22.9 22.9 22.9 11 ضعيفة بدرجة كافية

 64.6 41.7 41.7 20 متوسطة بدرجة كافية

 100.0 35.4 35.4 17 كبيرة بدرجة كافية

Total 48 100.0 100.0  

 

 4م

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25.0 25.0 25.0 12 ضعيفة بدرجة كافية

 47.9 22.9 22.9 11 متوسطة بدرجة كافية

 100.0 52.1 52.1 25 كبيرة بدرجة كافية

Total 48 100.0 100.0  

 

 5م

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 60.4 60.4 60.4 29 ضعيفة بدرجة كافية

 81.3 20.8 20.8 10 متوسطة بدرجة كافية

 100.0 18.8 18.8 9 كبيرة بدرجة كافية

Total 48 100.0 100.0  

 

 الاستبيان

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 26.7 26.7 26.7 64 ضعيفة بدرجة كافية

 60.8 34.2 34.2 82 متوسطة بدرجة كافية

 100.0 39.2 39.2 94 كبيرة بدرجة كافية

Total 240 100.0 100.0  
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Descriptives 

   المجموع

 

N Moyenne Ecart-type Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 

95% pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 13.00 7.00 12.6182 8.8103 77810. 2.05866 10.7143 7 ماجستير

 15.00 5.00 11.2076 9.2496 48174. 2.85003 10.2286 35 دكتور

 15.00 11.00 13.9133 10.7534 61464. 1.50555 12.3333 6 عالي تعليم أستاذ

Total 48 10.5625 2.67300 .38581 9.7863 11.3387 5.00 15.00 

 

ANOVA à 1 facteur 

   المجموع

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 22.879 2 11.440 1.645 .204 

Intra-groupes 312.933 45 6.954   

Total 335.813 47    

 

Descriptives 

   المجموع

 

N Moyenne Ecart-type Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 

95% pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 15.00 7.00 11.9487 10.1282 44196. 2.25354 11.0385 26 سنوات 10 الى 5 من

 15.00 6.00 11.8486 8.6514 75000. 3.00000 10.2500 16 سنة 15 الى 11  من

 12.00 5.00 12.8870 5.7797 1.38243 3.38625 9.3333 6 فوق فما سنة 16 من

Total 48 10.5625 2.67300 .38581 9.7863 11.3387 5.00 15.00 

 

ANOVA à 1 facteur 

   المجموع

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 16.518 2 8.259 1.164 .321 

Intra-groupes 319.295 45 7.095   

Total 335.813 47    

 



 



 ممخص الدراسة :

هدفت الدراسة إلى معرفة مدى كفاية معايير تقييم الأداء لدى أساتذة الجامعة من    
أستاذ وأستاذة من قسم  84حيث طبقنا المنهج الوصفي عمى عينة مكونة من  وجهة نظرهم،

عمم النفس بكمية العموم الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد بوضياف المسيمة. وباستخدام 
استبانة استطلاعية )استمارة تنقيط منحة المردودية(. وللإجابة عمى الأسئمة تم حساب النسب 

( تحميل التباين الأحادي. وأشارت النتائج الى أن Fحسابية، واختبار )المئوية، المتوسطات ال
 %3..2درجة كفاية تقييم أداء أساتذة الجامعة من وجهة نظرهم كافية بدرجة كبيرة بنسبة 

. كما دلت %2..3وكافية بدرجة ضعيفة بنسبة %28.3وكافية بدرجة متوسطة بنسبة 
ئية في كفاية معايير تقييم الأداء بين الأساتذة النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصا

 تعزى لمتغيري المؤهل العممي والخبرة المهنية .
 : درجة كفاية،  معايير تقييم الأداء،  الأستاذ الجامعي . الكممات المفتاحية

Abstract : 

   The study aimed to know the adequacy of the performance evaluation 

criteria of university professors from their point of view. We applied the 

descriptive approach to a sample of 48 professors and a professor from the 

psychology department at the Faculty of Social and Human Sciences at 

Mohammed Boudiaf University. And using an exploratory questionnaire (the 

GRP form). In order to answer the questions, the percentages, the arithmetical 

averages, and the F (F) analysis were calculated. The results indicated that the 

degree of adequacy of the evaluation of the performance of university professors 

from their point of view is sufficiently high by 39.2%, moderately sufficient by 

34.2% and weak enough by 26.7%. The results showed that there are no 

statistically significant differences in the adequacy of performance evaluation 

criteria among teachers due to the variables of academic qualification and 

professional experience. 

Keywords: degree of adequacy, performance evaluation criteria, university 

professor. 
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