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مستخلص: 

يستهدف البحث الحالي التعرف الى:
التقييــم المهنــي والادائــي لــدى الخريجــن المعينــن مــن قســم العلــوم التربويــة والنفســية ودلالــة الفــروق 

للتقييــم الادائــي والمهنــي تبعــا لمتغــر الجنــس.
ــذي  ــي ال ــأداء المهن ــون ، 2023 ( ل ــاس ) عق ــون مقي ــى الباحث ــالي، تبن ــث الح ــداف البح ــاً لأه   وتحقيق
يحتــوي عــى )46( فقــرة ، ولــكل فقــرة خمســة بدائــل هــي )كبــر جــدا ، كبــر، متوســط، قليــل ، قليــل جــدا( 
ــتهدفة  ــة المس ــب الفئ ــات ليناس ــض التعدي ــراء بع ــم اج ــرات ، وت ــت الاوزان )5، 4، 3، 2، 1( للفق واعطي
والبيئــة العراقيــة،. وتــم اســتخرج الخصائــص الســايكومترية مــن صــدق وثبــات ، وبلــغ حجــم إفــراد العينــة 
ــج  ــل إلى النتائ ــا، والتوص ــة إحصائي ــن العين ــتحصلة م ــات المس ــة البيان ــم معالج ــة ، وت ــدرس ومدرس )64( م

الآتيــة : 
1 -ان المتخرجون من قسم العلوم التربوية والنفسية المتعينون يتمتعون بمستوى اداء مهني عالي.

2 - ان المتخرجون لديهم قدرة عالية في الاداء الوظيفي .
3 - لا توجد فروق بين المتعينين الذكور والإناث في الأداء الوظيفي.

كلمات المفتاحية: التقييم المهني والأدائي.
Abstract:

The current research aims to identify:
Professional and performance evaluation among graduates appointed from the De-

partment of Educational and Psychological Sciences and the significance of differenc-
es in performance and professional evaluation according to the gender variable.

To achieve the objectives of the current research, the researcher adopted the 
(Aqoun, 2023) scale for professional performance consisting of (46) paragraphs, and 
each paragraph has five alternatives (very large, large, medium, small, very small) and 
the weights were given (5, 4, 3, 2, 1) to the paragraphs, and some modifications were 
made to suit the target group and the Iraqi environment. The psychometric character-
istics of validity and reliability were extracted, and the sample size was (64) male and 
female teachers, and the data obtained from the sample were processed statistically, 
and the following results were reached: 

1- The graduates of the Department of Educational and Psychological Sciences who 
were appointed enjoy a high level of professional performance.

 2- The graduates of the Department of Educational and Psychological Sciences 
who were appointed have a high ability in job performance. 

3- There are no differences between male and female appointees in job perfor-
mance.

Keywords: Professional and performance assessment.
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مشكلة البحث 

ــم الأداء الوظيفــي في المؤسســات  ــة تقيي  تعــد عملي
ــة  ــا لهــا مــن أهمي ــا الحــاضر لم ــة في وقتن ــة ضروري التربوي
كبــرة، حيــث تــزود المؤسســة التعليميــة واصحــاب 
ملاءمــة  مــدى  عــن  صادقــة  بمعلومــات  القــرارات 
الأهــداف  تحقيــق  في  وفاعليتهــا  التعليميــة  العمليــة 
المختلفــة التــي وضعــت مــن أجلهــا عمليــة تقييــم الأداء 
ــؤدي إلى  ــتمرة ت ــم المس ــة التقيي ــا أن عملي ــي. ك الوظيف
اكتشــاف جوانــب الضعــف في المؤسســات التربويــة في 
الوقــت المناســب؛ فيســعى متخــذو القــرار والمســؤولون 
المناســب  التعديــل  لإجــراء  التعليميــة  العمليــة  عــن 

.)Al-Khatib, 1993( وتطويرهــا  وتحســينها 
وان تقييــم الأداء الوظيفــي في المؤسســات التربويــة 
مــن الموضوعــات المهمــة في مجــال إدارة المــوارد البشرية، 
التعيــن والتدريــب وتحديــد  والتــي تهتــم بعمليــات 
ــذه  ــا، وكل ه ــة وغيره ــاء الخدم ــور وإنه ــتوى الأج مس
ــة  ــى عملي ــر ع ــكل كب ــد بش ــا تعتم ــات وغيره العملي
تقويــم الأداء الوظيفــي وتقديــر مســتوى أداء العاملــن 

 )Al-Dula’an, 1995:165( .بمؤسســات التربويــة
وترتبــط إدارة شــؤون الموظفــن بالحيــاة العمليــة 
ــتخدام  ــال اس ــن خ ــك م ــرد، وذل ــكل ف ــة ل والوظيفي
ــق الاســراتيجيات والممارســات المختلفــة لدعــم  وتطبي
روح الــولاء والالتــزام نحــو العمــل وتحســن مســتوى 
الأداء الوظيفــي في المؤسســات التربويــة. وعمليــة تقييــم 
الأداء الوظيفــي في هــذه المؤسســات عمليــة ذات أبعــاد 
متداخلــة معقــدة وكثــرا مــا تغيــب عــن أذهــان الكثــر 
مــن الممارســن والأكاديميــن عــى حــد ســواء، وغيــاب 
ــم الأداء  ــة لتقيي ــة لعملي الوعــي بتلــك الأبعــاد المتداخل
في  ســلبيًّا  يؤثــر  كــا  تعقيدهــا،  مــن  يزيــد  الوظيفــي 
قدرتهــا عــى تحقيــق الأهــداف المرجــوة مــن تطبيقهــا 

)مبــارك وآخــرون، 2020: 415(.
ــأن هــذا الموضــوع يســتحق  ــه يمكــن القــول ب وعلي
التأمــل والوقــوف عليــه مــن أجــل تحديــد جــذوره 
وعللــه، وبعبــارة أكثــر دقــة نحــن بأمــس الحاجــة لتقييــم 
الأداء الوظيفــي، ليــس بســبب مــا تضيفــه لنــا أهميــة 
تقييــم الأداء الوظيفــي كموضــوع وحســب، بــل كذلــك 
ــة  ــن أهمي ــة م ــات التربوي ــه المؤسس ــع ب ــا تتمت ــم م بحك
ــم يؤخــذ  ــة التقيي ــاء المجتمعــات. وأن عملي بالغــة في بن
ــالي لا  ــه، وبالت ــن أدائ ــد م ــب لاب ــه واج ــاس أن ــى أس ع
يحقــق الأهــداف التــي وضعــت مــن أجلهــا، وأن هنــاك 
فجــوة بــن مــا يقــرره النظــام ومــا يحــدث فعــاً. )مبــارك 

وآخــرون، 2020: 415(
وان قلــة الاكــراث بالجانــب الانســاني والنفــي 
ــيد الاســلوب  ــة المؤسســات وتس والاجتماعــي في غالبي
الإداري  العمــل  مجــال  في  العمــي  والمنهــج  الكمــي 
واحــدة مــن المحــددات التــي تؤثــر عــى الاداء الوظيفــي 
ــق  ــن طري ــك إلا ع ــن الأداء ذل ــكان تحس ــس بالإم ولي
إجــراء المزيــد مــن الأبحــاث حــول علاقــة الموظــف 
والمنظمــة والتأثــر المتبــادل فيــا بينهــا وتحــدد العمليــات 
التــي تعمــل عــى تعزيــز التأثــرات المرغوبــة والتجنــب 
مــن التأثــرات التــي لا يرغــب فيهــا )حســن، 2013: 

.)210
حقيقيــة  مشــكلة  الوظيفــي  الأداء  تقييــم  ويعــد 
ــرق  ــه يخ ــى الأســواق؛ لكون ــدى ع ــدة الم ــار بعي ذات أث
القانــون؛ لذلــك لا بــد مــن فهمــه وادراكــه ومحاولــة 
البحــث في أســبابه ونتائجــه وأهــم الموضوعــات المتعلقة 
بــه، وتســليط الضــوء عــى أهــم أخطــاره وآثــاره )مبارك 

.)415 :2020 وآخــرون، 
الفكريــة  الآراء  عــى  وبنــاءً  ســبق  ممــا  وانطلاقًــا 
والعمليــة لبعــض القيــادات التعليميــة لمجتمــع البحــث 
المتمثلــة في المؤسســات التربويــة إلى الإســهام في حــل 
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جــزء مــن المشــكلة عــن طريــق تحديــد أبــرز الصعوبــات 
والمشــكلات التــي تعيــق عمليــة تقييــم الأداء الوظيفــي 

ــة. ــا بفاعلي ــق أهدافه ــن تحقي م
       وتكمــن مشــكلة البحــث بالجــواب عــن الســؤال 
الاتي: ) مــا التقييــم الأدائــي والمهنــي للخريجــن المعينــن مــن 

قســم العلــوم التربوية والنفســية؟ ( . 
أهمية البحث

تحديــد  في  والوظيفــي  المهنــي  الأداء  أهميــة  تــأتي 
لغــرض  المؤسســة  موظفــي  ومســؤوليات  واجبــات 
معرفــة حقوقهــم الملقــاة عــى عاتقهــم ومــن ثــم ممارســة 
الصلاحيــات والاختصاصــات المحــددة للوظيفــة عــى 
الناجمــة  المســؤولية  وتحمــل  العمــل  أداء  مجــال  وفــق 
وثيقــاً  ارتباطــا  يرتبــط  الوظيفــي  الأداء  وأن  عنهــا، 
وأدراكــه  الموظــف  بــه  يقــوم  الــذي  العمــل  بطبيعــة 
ــق  ــم تحقي ــى يت ــا حت ــر به ــي يم ــة الت ــات المختلف للعملي
ــروري  ــن ال ــون م ــم يك ــن ث ــوب، وم ــاز المطل الانج
التركيــز عــى النتائــج التــي يتوصــل اليهــا الموظــف عــن 
طريــق قيامــه بالعمــل طالمــا أن الأداء مرتبــط بالســلوك 
الإنســاني والإجــراءات والتقنيــات التــي توجــه العمــل 
ــحري،2013: -33 ــة ) الش ــازات المطلوب ــو الإنج نح

.)34
مــن  الوظيفــي  الأداء  تقييــم  موضــوع  زال  مــا 
الموضوعــات التــي تحظــى باهتــام الباحثــن والممارســن 
عــى حــد ســواء، وقــد نــال هــذا الموضــوع اهتمامًــا كبــرا 
في الأدبيــات الغربيــة بشــكل خــاص، ويرجــع هــذا إلى 
أهميــة تقييــم الأداء الوظيفــي هــو أن تقييــم الأداء مهــم 
لضــان اســتمرار نجــاح المؤسســة، إذ إن نتائجــه تمكــن 
المؤسســات التربويــة مــن المحافظــة عــى ذوي الأداء 
المتميــز ومكافئتهــم، وإرشــاد ذوي الأداء الضعيــف إلى 
ــم الأداء  ــة إلى أن تقوي ــم. بالإضاف ــن أدائه ــة تحس كيفي
لــه تأثــر واضــح في تنميــة العاملــن ورضاهــم الوظيفــي 

ودافعيتهــم للعمــل، كــا أنــه يوفــر المعلومــات اللازمــة 
لاتخــاذ الكثــر مــن القــرارات المتعلقــة بالعاملــن مثــل: 
ــا.  ــل( وغيره ــب، النق ــات، التدري ــاوات، الترقي )الع
إضافــة إلى أهميــة تقييــم الأداء في تقييــم مــدى تقــدم 
ــاعد  ــم، ويس ــات وظائفه ــق متطلب ــو تحقي ــن نح العامل
ــي  ــا ويعط ــر الأداء وتطويره ــن معاي ــن في تحس المقيم
وإنجازاتهــم.  نموهــم  لقيــاس  الفرصــة  العاملــن 

  )119 :2019 )الحجــاج، 
ويعــد الاداء الوظيفــي القــوة الدافعــة والمحركــة 
ــق أهدافهــا مــن خــال موظفيهــا،  للمؤسســات لتحقي
الســلوكيات  مجموعــة  الى  الوظيفــي  الأداء  يشــر  إذ 
الإداريــة التــي تعــر عــن أداء الموظــف لعملــه، وتشــمل 
جــودة الأداء، وحســن التنفيــذ، والخــرات الفنيــة التــي 
ــل  ــل والتواص ــة الى التفاع ــة بالإضاف ــب في الوظيف تطل
مــع أعضــاء المنظمــة، ومراعــاة أنظمــة وتعليــات تنظيــم 
ــا  ــتجابة له ــو الاس ــرص نح ــكل ح ــعي ب ــل، والس العم

)الصرايــرة والقضــاة، 2009: 236(.
ــن  ــة م ــذ مجموع ــة بتنفي ــات التربوي ــوم المؤسس  وتق
السياســات والأهــداف بواســطة مــا يتوافــر لهــا مــن 
ــد  ــة، ولكــي تحقــق أهدافهــا لاب ــة والمادي المــوارد البشري
مــن القيــام بعمليــة تقويــم الأداء الوظيفــي للعاملــن 
ــام  ــالي القي ــم وبالت ــة قدراته ــاتها لمعرف ــف مؤسس بمختل
ــن  ــم م ــي تمكنه ــبة الت ــة المناس ــج التدريبي ــع البرام بوض
ــب  ــف الجوان ــرات في مختل ــن تغ ــدث م ــا يح ــة م مواكب
للعاملــن  الوظيفــي  الأداء  تقييــم  ويُعَــدّ  التعليميــة. 
الجــدد عنــرًا رئيسًــا مــن عنــاصر الإصــاح والتطويــر 
والتحســن وأســلوبًا مهــاًّ لتحقيــق الجــودة والتميــز 
ــال  ــادة أداء الأع ــؤدي لزي ــة، وي ــات التربوي في المؤسس
ويعطــي العاملــن المزيــد مــن الســلطات والمســؤوليات 
عــى  ويحفزهــم  عاليــة  وكفــاءة  بفاعليــة  بهــا  للقيــام 
ــم  ــتمر، وتدعي ــكل مس ــم بش ــتوى أدائه ــوض بمس النه
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ويمكــن  التعليميــة،  والمســاءلة  المحاســبة  أنظمــة 
ــتوى  ــن مس ــتخدامه في تحس ــة اس ــات التربوي للمؤسس
والترقيــات  والمكافــأة  الحوافــز  ومنــح  الأجــور، 

   )35 :2016 العليــا )محمــد،  للمناصــب 
في  للعاملــن  الوظيفــي  الأداء  تقييــم  ويعــد 
المؤسســات التربويــة عمليــة يمكــن مــن خلالهــا الحكــم 
عــى أدائهــم وممارســاتهم وســلوكياتهم ومــا بهــا مــن 
ومواطــن  بهــا  والاســتزادة  وتدعيمهــا  قــوةٍ  مواطــن 
ضعــفٍ وعلاجهــا وتداركهــا، ويعتمــد تقييــم الأداء 
ــم  ــم ومهاراته ــة ومعارفه ــر المهني ــى المعاي ــي ع الوظيف
والنصــح  الدعــم  تقديــم  عــن  فضــاً  واتجاهاتهــم، 
والإرشــاد لهــم مــن خــال البرامــج التدريبيــة المســتمرة 

.)Forrester, 2011: 7-8(
ــى  ــم ع ــات التعلي ــاح مؤسس ــة نج ــف عملي وتتوق
الخلاقــة  الوســيلة  بوصفهــم  فيهــا،  العاملــن  كفــاءة 
لتطويــر المؤسســات التعليميــة؛ لــذا تحــرص مؤسســات 
التعليــم عــى الاهتــام بالعاملــن وتقــوم بتقييــم أدائهــم 
عــى  خلالهــا   مــن  تتعــرف  لكــي  مســتمر،  بشــكل 
مــن أجــل علاجهــا  الضعــف  القــوة ونقــاط  أوجــه 
وتنميتهــا، وحتــى تحقــق عمليــة تقييــم الأداء الوظيفــي 
الأهــداف المرجــوة منهــا فإنهــا تركــز عــى جوانــب 
باعتبارهــا  والفاعليــة  والعدالــة  والموضوعيــة  الدقــة 
مــن المرتكــزات الأساســية لنجــاح عمليــة تقييــم الأداء 
الوظيفــي للمؤسســات التعليميــة  اذ اننا نعيــش اليوم في 
عــر الانفجــار المعــرفي ووفــرة البيانــات والمعلومــات 
ممــا يحتــم عــى مؤسســات التعليــم وقياداتهــا الأكاديميــة 
أن يحولــوا مؤسســاتهم إلى منظــات متعلمــة  ويمارســوا 
أعمالهــم في تلــك المؤسســات كمتعلمــن وكمنظمــن 
للمعرفــة، فلــم يعــد الأكاديمــي ناقــاً للمعرفــة إنــا 
المعرفة)مبــارك  تلــك  وإثــراء  لتنميــة  عملــه  يمتــد 

.  )415 :2020  ، وآخــرون 

ويعــد الاداء الوظيفــي المكــون الرئيــس للعمليــة 
الاداريــة والتنظيميــة للمنظمــة كونهــا الجــزء الحــي منهٍــا 
لأنٍهــا مرتبطــة بالإنســان الــذي يديــر العمليــة الانتاجيــة 
ويحولــه الى مــواد جاهــزة للاســتهلاك، كــا أن أهميــة 
المؤسســة  مســتوى  عــى  تتوقــف  لا  الوظيفــي  الاداء 
الاقتصاديــة  التنميــة  خطــط  الى  ذلــك  تتعــدى  بــل 
والاجتماعيــة للدولــة، والأداء الوظيفــي يتكــون مــن 
ــة  ــط بالمعرف ــو مرتب ــا ه ــا م ــاصر منه ــن العن ــة م مجموع
بالوظيفــة ومنهــا مــا هــو مرتبــط بنوعيــة العمــل وكميتــه 
والتكلفــة  المســتغرق  والوقــت  والوثــوق  والمثابــرة 

.)477  :2018 )أرفيــس، 
ويحتــل الأداء الوظيفــي مكانــه مهمــة داخــل اي 
مؤسســة بســبب عــده المعــر المــادي عــن الناتــج النهائــي 
لمحصلــة جميــع الانشــطة التي تقوـــم بٍــا تلك المؤسســة، 
وذلــك عــى مســتوى الفــرد والمؤسســة والدولــة، ذلــك 
لاعتبــار أن المؤسســات تكــون أكثــر اســتقراراً وأطــول 
بقــاء عندمــا يكــون أداء العاملــن أداء متميــز، وترجــع 
أٌهميــة الأداء الوظيفــي مــن وجٍهــة نظــر المؤسســة إلى 
ارتباطــه بــدورة حياتهــا في مراحلهــا المختلفــة والتــي 
هــي: )مرحلــة البقــاء والاســتمرارية، مرحلــة الســمعة 
والفخــر، مرحلــة التمييــز ثـــم مرحلــة الريــادة )ابتســام، 

.)46  :2017
مــن  عامــة  بصــورة  المــدرس  اداء  تقييــم  ويعــد 
وســائل الارتقــاء بالعمليــة التعليميــة وذلــك لمــا لــه مــن 
دور في تعريــف المــدرس بجوانــب مهمــة في التعليــم 
وتطويــر جوانبــه المختلفــة، إذ إن المعايــر الواضحــة 
والمعــدة بشــكل جيــد ومــدروس لهــا فاعليــة في تطويــر 
مهــارات الخريجــن الجــدد وتوجيههــم بشــكل جيــد 
نحــو بيئــة تربويــة صحيحــة )الــدوسري، 2009: 26(. 
ــن  ــه م ــة الي ــالي والحاج ــث الح ــة البح ــر أهمي وتظه
جهــة،  مــن  المتغــرات  هــذه  مــن  متغــر  كل  أهميــة 
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وعلاقــة بعضهــا بالبعــض الآخــر مــن جهــة أخــرى 
النحــو الاتي: والتــي يمكــن اجمالهــا عــى 

التقييــم المهنــي والادائــي لــدى الخريجــن  1. أهميــة 
ــة  ــية في العملي ــد الأركان الأساس ــدرس أح ــون الم في ك
التعليميــة والــذي يــارس مهنــة تقــدم خدمــات تعليميــة 
وإنســانية، وكونهــا تعنــى بالفــرد مــن جميــع جوانبــه 

النفســية والاجتماعيــة والعقليــة.
ــن  ــد م ــي تع ــي والت ــي والأدائ ــم المهن ــة التقيي 2. أهمي
الجوانــب الهامــة لدفــع وتحســن مســتوى التعلــم وزيــادة 

القــدرة عــى الأداء والإنجــاز.
اهــم  مــن  باعتبارهــا  الوظيفــي  الأداء  أهميــة   .3
الســات الأساســية التــي يعتمــد عليهــا الأداء والتمييــز 

في البيئــة التعليميــة.
مجــال  في  العاملــن  الحــالي  البحــث  يســاعد   .4
الارشــاد النفــي والتوجيــه التربــوي لتقديــم برامــج 
ــار الســلبية  ــة تســاعد عــى تجنــب الآث ارشــادية وتدريبي

لــأداء الوظيفــي.
5. يقــدم البحــث الحــالي توصيــات ومقترحــات 
العلمــي  والبحــث  العــالي  التعليــم  لــوزارة  يمكــن 
التربويــة  والمؤسســات  الجامعــات  مــن  وتشــكيلاتها 
المتمثلــة لــوزارة التربيــة ومديراتهــا ذات العلاقــة الإفــادة 

.)63  ،2015 )النبهانيــة،  منهــا 
هدف البحث: 

يهدف البحث الحالي الى:
	1 لــدى . والادائــي  المهنــي  التقييــم  عــى  التعــرف 

التربويــة  العلــوم  قســم  مــن  المعينــن  الخريجــن 
. لنفســية ا و

	2 التعــرف عــى دلالــة الفــروق في التقييــم المهنــي .
والادائــي لــدى الخريجــن المعينــن مــن قســم العلوم 
التربويــة والنفســية في الجامعــة العراقيــة / كليــة 
ــاث(. ــور، إن ــس )ذك ــر الجن ــب متغ ــة بحس التربي

حدود البحث:
يتحــدد البحــث الحــالي عــى الخريجــن المعينــن مــن 
ــة  ــة العراقي ــية في الجامع ــة والنفس ــوم التربوي ــم العل قس
كليــة التربية مــن )للعــام الــدراسي 2015م2023-م(.

تحديد المصطلحات
أولاً: التقييم:

عــرف التقييــم هــو الحكــم الموضوعــي عــى أي 
في  فشــلها  أو  المؤسســة  نجــاح  معرفــة  مثــل  عمــل 
 Shuala, .تحقيــق الأهــداف التــي أنشــئت مــن أجلهــا

.))2000:23
ثانياً: الأداء:

المهــام  واتمــام  تحقيــق  درجــة  إلى  الأداء  يشــر      
المكونــة لوظيفــة الفــرد، وهــو يعكــس الكيفيــة التــي 
ــا  ــا م ــة وغالب ــات الوظيف ــرد متطلب ــبع الف ــق أو يش يحق
يحــدث تداخــل بيــف الاداء والٍجــد فالٍجــد يشــر إلى 
الطاقــة المبذولــة، أمــا الأداء قيــاس عــى أســاس النتائــج 

التــي حققٍهــا الفــرد )تومــا، 2010: 12(
ثالثاً: الأداء المهني 

غــربي ويحيــاوي )2014(: » درجــة إدراك الموظــف 
لــدوره في المنظمــة والقــدرات والانجــازات التــي يقــوم 
ــة«  ــا في المنظم ــف به ــي مكل ــام الت ــاء المه ــل انه ــا لآج به

ــاوي، 2014: 28( )غــربي ويحي
رابعاً: التقييم المهني والأدائي: 

- عرفه كل من
البيانــات  جمــع  خلالهــا  مــن  يتــم  عمليــة   -
أداء  في  والضعــف  القــوة  مواطــن  عــن  والمعلومــات 
محــددة  معايــر  ضــوء  في  عليــه  والحكــم  العاملــن، 
أو  الأداء  لدعــم  المناســبة  القــرارات  واتخــاذ  ســلفًا، 

 )15  :2008 تعديله )البلــوي، 
- )Al-Shammari, 2007(: محاولــة الوصــول إلى 
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تقييــم مــدى مســاهمة العامــل في إنجــاز الأعــال الموکلــة 
إليــه، وكذلــك ســلوكه وتصرفاتــه في علاقاتــه بزملائــه 
ورؤســائه والمتعاملــن معــه، وأيضًــا قدرتــه وإمكانياتــه 
Al-Sham� )الش�ـخصية في خلـال فرتة زمني�ـة مح�ـددة) 

.)mari, 2007: 35

إطار نظري ودراسات سابقة

أولاً: إطار نظريً
التقييم المهني والادائي 

Performance professional evaluation

هامــاً  جوهريــاً  مفهومــاً  الوظيفــي  الاداء  ويعــد 
إذ  عامــة،  بصــورة  التربويــة  للمؤسســات  بالنســبة 
إن المؤسســة يتمحــور حولهــا وجودهــا مــن عدمــه، 
ــال  ــات الاع ــوع في منظ ــالات الأداء وتتن ــف مج وتختل
وحســب  أنشــطتها،  وطبيعــة  أعمالهــا  لتنــوع  تبعــاً 
درجــات تأكيدهــا عــى تلــك المجــالات التــي يعتقــد ان 
تحقــق الاهــداف عــن طريقهــا يتضمــن أولويــة، لذلــك 
تحــاول المؤسســات الى صياغــة منطلقــات لكــي تقيــس 
أدائهــا وصــولاً الى طريــق عمــل متكامــل يبــن مســتوى 
ــاوي, 2017: 33(.  ــا )الفقع ــامل فيه ــكل ش الاداء بش
الوظيفــي  الأداء  ان   )2004 )ســلطان،  ويــرى 
هــو الأثــر الصــافي لجهــود الفــرد التــي تبــدأ بالقــدرات 
وإدراك الــدور أو المهــام والــذي بالتــالي يشــر إلى درجــة 
ــة لوظيفــة الفــرد )ســلطان،  تحقيــق واتمــام المهــام المكون

.)47  :2004
في  والوظيفــي  المهنــي  الأداء  تقويــم  أهــداف 

التربويــة: المؤسســات 
يعــد الهــدف الأســاس مــن تقويــم الأداء هــو تحقيــق 
أعــى مســتوى مــن الأداء داخــل المؤسســات التعليميــة 
والفاعليــة؛  الكفــاءة  مــن  وبمســتوى  والتربويــة 
حيــث يعــد التقويــم مــن الركائــز الأساســية المؤثــرة 

عــى مجــالات التطويــر والتنميــة المختلفــة داخــل أي 
مؤسســة، وبــا أن الفــرد هــو المحــور الأســاس في عمليــة 
ــن  ــاء م ــف إلى الأكف ــناد الوظائ ــال إس ــن خ ــم م التقيي
ــوض  ــئولية والنه ــل المس ــى تحم ــن ع ــن القادري العامل
بأعبــاء الوظائــف؛ لــذا كان مــن الطبيعــي وجــود معايــر 
ومســئوليات محــددة لتقويــم أداء العاملــن والتأكــد مــن 
 Al-Ghamdi,  ( بهــم  المناطــة  للأعــال  صلاحيتهــم 

.)2006:18

مــن  الهــدف  أن   )Al-Dosari, 2010( ويــرى 
عمليــة تقويــم الأداء الوظيفــي هــو الرفــع مــن مســتوى 
أداء المتعلــم، فالمتعلــم يمثــل حجــر الأســاس في العمليــة 
ــة؛ ومــن هــذا الهــدف يمكــن صياغــة أهــداف  التعليمي

أخــرى مثــل:
	1  الحصــول عــى معلومــات يمكــن الاســتفادة منهــا .

ــم. ــن أداء المتعل في تحس
	2  التعــرف عــى أفضــل الأســاليب التــي يمكــن مــن .

ــة. ــة التعليمي خلالهــا تحســن العملي
	3 الدراســات . ببرامــج  للالتحــاق  الأحقيــة  تقريــر   

المتخصصــة. الوظائــف  مــن  العليــا وغيرهــا 
المؤسســات  في  الوظيفــي  الأداء  تقويــم  أهـــمية 

التربويــة:
ــات  ــة مأنوســتا في الولاي ــم بولاي حــدد قســم التعلي
الأهميــة  جوانــب  مــن  مجموعــة  الامريكيــة  المتحــدة 

ــي : ــا ي ــل في تتمث
	1 الأداء . وتطويــر  تنميــة  عــى  المدرســن  مســاعدة   

الوظيفــي للمدرســن مــن خــال خطــط للنمــو 
المســتمرة. المهنيــة  المهنــي والتنميــة 

	2  توثيق جوانب التواصل بين المدرسين..
	3  مســاعدة المدرســن عــى تحقيــق أهــداف تعلــم .

الأكاديمــي. وإنجازهــم  تقدمهــم  ودعــم  الطلبــة، 
	4 للمدرســن، . الــذاتي  التقييــم  عمليــات  تســهيل 
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وتلخيــص عمليــة مراجعــة أداء المدرســن وتوثيــق 
الأداء. توضــح  ملخصــات 

	5 مــن . كجــزء  الفعالــة  الراجعــة  التغذيــة  تقديــم   
Minnesota De�(  التقويـ�م الختامـ�ي للمدرسـين .

                             )partment of Education, 2013 :23-24

ــم الأداء  ــا في تقوي ــب مراعاته ــي تج ــارات الت الاعتب
الوظيفــي في المؤسســات التربويــة:

	1 معرفــة طبيعــة العمــل المــراد قيــاس الأداء الوظيفــي .
للمدرســن فيــه.

	2 تحديــد الأســس والمعايــر العلميــة لعمليــة التقويــم، .
هــذه  تكــون  أن  ولابــد  بهــا،  المقيمــن  وإعــام 
المعايــر والأســس واضحــة کــاًّ ونوعًــا للمدرســن 
الأداء  تقويــم  عنــاصر  وتنقســم  والمشرفــن. 

الوظيفــي لنوعــن همــا:
بســهولة  قياســها  الملموســة: ويمكن  العنــاصر  أ. 
لــدى المدرســن مثــل المواظبــة عــى العمــل والدقــة 

فيه. 
العنــاصر غــر الملموسة: وتشــمل الصفــات  ب. 
غــر الملموســة والتي يجــد المقوم صعوبة في قياســها؛ 
مثــل: الصفــات الشــخصية لــدى المدرســن، وهــذه 
تتطلــب ملاحظــة مســتمرة؛ مثــل: الأمانــة والــذكاء 

.)Al-Qaryouti, 1990: 83( .والتعــاون
ــي في المؤسســات  ــي والأدائ ــم المهن ــات التقيي صعوب

ــي والأدائــي(: ــم المهن ــة التقيي ــة. )أخطــاء عملي التربوي
إن تفــاوت طبيعــة ومحتــوى الأعــال المختلفــة في 
المؤسســات التربويــة يجعــل مــن غــر الممكــن تقويــم 
ــة  ــس كمي ــى أس ــا ع ــن جميعً ــي للمدرس الأداء الوظيف
ــدد؛  ــم المح ــى الك ــد ع ــي تعتم ــس الت ــتند الى الأس تس
ــاءً عــى ذلــك نجــد الإدارة نفســها مضطــرة لاتبــاع  وبن
المهنــي  الأداء  لتقييــم  الشــخصي  التقديــر  أســلوب 

والوظيفــي، وهــذا ينطــوي عــى عــدد مــن الأخطــاء 
التــي تؤثــر عــى فاعليــة تقييــم الأداء المهنــي والوظيفــي 

وأهـــمها مــا يــي:
	1  التســاهل أو التشــدد مــن جانــب الرؤســاء: بعــض .

في  التســاهل  أســلوب  عــى  يعتمــدون  المــدراء 
تجنــب  بهــدف  الوظيفــي  الأداء  تقويــم  عمليــة 
ــد  ــن ويبتع ــودة العامل ــب م ــي يكس ــاكل ولك المش
ـا منــه بــأن التقويــم عشــوائي  عــن معاداتهــم ظنّـً
وعديــم الفائــدة. وبالمقابــل نجــد آخريــن يعتمــدون 
عــى أســلوب التشــدد، وقــد يرجــع ذلــك لصفــات 
أو  أو صرامــة  مــن خشــونة  الشــخصية  المــرف 

جديــة مفرطــة.
	2 المديريــن . بعــض  للمــدراء:  الشــخصي   التحيــز 

تقديــرًا  فيعطونهــم  العاملــن  لبعــض  يتحيــزون 
الأداء  مســتوى  مــع حقيقــة  يتناســب  مرتفعًــا لا 
الوظيفــي لهــم، وهــذا التمييــز قــد يكــون نابعًــا مــن 
العلاقــات الشــخصية، أو بســبب المســتوى الثقــافي 
أو أي ســبب أخــر بعيــد كل البعــد عــن مســتويات 

الموضوعــي. الأداء 
	3 ــة . ــبق عملي ــي تس ــرة الت ــن في الف ــلوك العامل ــر بس التأث

بمســتوى  المديــرون  الأداء الوظيفي: يتأثــر  تقويــم 
بســلوكه  كذلــك  العامــل،  يقدمــه  الــذي  الأداء 
خــال الفــرة الأخــرة التــي تســبق عمليــة التقييــم؛ 
فــإذا كان العامــل في التقويــم الســابق جيــدًا يُعَــدّ 
حاليًّــا جيــدًا حتــى لــو انخفــض مســتوى أدائــه 
ويبقــى المــدرس الضعيــف في أدائــه عــى التقييــم 
أدائــه  مســتوى  زاد  ولــو  حتــى  نفســه  الســابق 

وتحســنت قدراتــه وكفاءتــه.
	4 الاتجــاه نحــو إعطــاء تقديــرات متوســطة: يميــل المدراء .

المدرســن  لجميــع  متوســطة  تقديــرات  لإعطــاء 
ــم  ــة تقوي ــام بعملي ــم للقي ــكافي له ــت ال ــبب الوق بس
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المــدراء  الوظيفــي للمدرســن، أو لشــعور  الأداء 
بــأن جميــع العاملــن يتمتعــون بمســتويات تــدور 

ــط. ــول المتوس ح
	5 الحكــم عــى الأداء وفــق الوظيفــة أو المركــز.  فكلــا .

ــف  ــغله الموظ ــذي يش ــي ال ــب الوظيف ــع المنص ارتف
كان التقويــم عاليًــا؛ وكأنــا التقويــم يعطــى للوظيفة 
أو المركــز وليــس للشــخص الــذي يشــغل تلــك 
ــا  ــز هن ــك، فالتركي ــح كذل ــس يص ــة، والعك الوظيف
ــي  ــالأداء الواقع ــرث ب ــة ولا يك ــم الوظيف ــى اس ع

ــة. ــك الوظيف ــاغل تل لش
	6 التقويــم . فــإذا كان هــدف  التقويــم:  التأثــر بهــدف 

لكــي  جيــدة  تقييــات  فيعطــى  الموظفــن  ترقيــة 
يتمكنــوا مــن فرصــة الترقــي، وإذا كان القصــد مــن 
لــدورات  التقييــم إخضــاع المدرســن المقصريــن 
تدريبيــة لرفــع كفاءتهــم فيعطــى تقديــرات ضعيفــة 
للعاملــن حتــى يظهــروا لــإدارة حاجــة هــؤلاء 

.)Seddik, 2012: 240-243( للتدريــب. 

مشــكلات تقويــم الأداء الوظيفــي في مؤسســات 
التعليــم العــالي:

ــة  ــات لعملي ــكلات والمعوق ــن المش ــر م ــاك الكث هن
تقويــم الأداء الوظيفــي، تنــدرج تحــت ثلاثــة محــاور 

ــي: ــية ه أساس
أولاُ: مشاكل متعلقة بأنظمة التقييم )(.

أ- عدم دقة معايير تقييم الأداء المهني والوظيفي.
ب- عــدم وجــود تعليــات ســليمة وكافيــة لتطبيــق 

نظــام تقييــم الأداء.
ج- عــدم دقــة درجــات التقويــم في التمييــز بــن 

الموظفــن بصــورة تؤثــر عــى الموضوعيــة.
ــال  ــف والأع ــق للوظائ ــف الدقي ــدم التوصي د- ع
بصــورة دقيقــة، وعــدم وجــود حوافــز لأصحــاب الأداء 

 Maher, 1996: 285، Al-Qahtani, 2006,( .المتميــز
.)p.49-50

ثانيــاً: مشــاكل متعلقــة بــالإدارة العليــا المشرفــة عــى 
التقييم 

ــا  ــم الأداء وتحديده ــداف تقيي ــوح أه ــدم وض أ- ع
بدقــة.

ب- ضعــف الجانــب التوعــوي مــن خــال نقــص 
المنشــورات  انعــدام  أو  وقلــة  التثقيفيــة،  النــرات 
الدوريــة التدريبيــة في مجــال تقويــم الأداء الوظيفــي.
ج- عــدم الاهتــام والجديــة، وعــدم تحــري الإدارة 
الرئيــس  بــه  قــام  الــذي  التقييــم  لموضوعيــة  العليــا 

المبــاشر.
د- اعتــاد مبــدأ السريــة المطلقــة عــى نتائــج عمليــة 
تقويــم الأداء؛ ممــا يؤثــر عــى التغذيــة المرتــدة المفيــدة 

.)Al-Shammari, 2007: 83( للموظــف 

 النظريات المفسرة للأداء المهني والوظيفي:
:)Herzberg, 1957( )نظرية العاملين لـ )هيرزبرج

المجتمعــات  أن   )Herzberg( هيرزبــرج  يعتقــد 
ــن  ــتوى الأول م ــبعت المس ــد أش ــب ق ــة في الغال المتقدم
هــرم ماســلو، لذلــك فــإن الحاجــات في هــذا المســتوى لم 
تعــد ملحــة كــا هــو الحــال في المجتمعــات الناميــة، وأن 
اغلــب أعضــاء المنظمــة يبحثــون عــن إشــباع الحاجــات 

في المســتويات العليــا )البلــوي، 2008: 65(. 
ينبغــي  فطريــة  حاجــات  للفــرد  بــأن  وافــرض 
ــة،  ــن: حاجــات صحي إشــباعها، وتصنــف الى مجموعت
وحاجــات دافعــة، وطــرح Herzberg فكــرة الإثــراء 
الوظيفــة  تصميــم  إعــادة  خــال  مــن  الوظيفــي، 
تمثــل في محتويــات  ان  الدافعــة  للعوامــل  يســمح  بــا 
 ..)43  :2017 )الفقعــاوي،  العمــل  ومكونــات 
ــع الفــرد في  ــة الى العمــل باتجــاه رف وتدعــو هــذه النظري
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ــع ذاتي  ــق داف ــة تحقي ــاني بغي ــتوى الث ــى الاول الى المس الم
لديــه يحفــزه نحــو العمــل تلقائيــاً، دون متابعــة مســتمرة 
 :2013 )الطــارق،  والإداريــن  المشرفــن  قبــل  مــن 

 .)211
بتطبيــق  بالأســاس  تعتمــد  هرزبــرج  ونظريــة 
نظريــة ماســلو للحاجــات في مواقــع العمــل إذ يحــدد 

هــي:  مجموعتــن  العوامــل  مــن  )هرزبــرج( 
- المجموعــة الأولى: ويطلــق عليهــا )هيرزبــرج( 
بالعوامــل الصحيــة )الأساســية(، وتشــمل اســتقرار 
وظيفــي والعدالــة في أنظمــة المؤسســات ومنزلــة مناســبة 
وعلاقــات  والذاتيــة  والأشراف  كافي  مــادي  ودخــل 

ــل  ــروف العم ــل وظ ــن العم ــدة في أماك ــة جي اجتماعي
- المجموعــة الثانيــة: ويطلــق عليهــا )هيرزبــرج( 
مجموعــة الحوافــز وتتضمــن العمــل المثــر والتقديــر 
النمــو وتحمــل المســؤوليات والإنجــازات. وفــرص 

 دراسات سابقة

دراسات تناولت الأداء المهني والوظيفي: 
كانــت  وقــد   )Hawamdeh, 2004( دراســة   .1
ــة  ــة وعدال ــتوى إدراك فاعلي ــن مس ــة ب ــوان: العلاق بعن
نظــام تقويــم الأداء وكل مــن الأداء الوظيفــي والرضــا 
الــوزارات  في  التنظيميــة  والثقــة  والــولاء  الوظيفــي 
ــل تلــك  ــة. وهدفــت الدراســة الى تحلي ــة الأردني الخدمي
البحــث  منهجيــة  الدراســة  واســتخدمت  العلاقــة، 
ــى  ــت ع ــداني، وطبق ــث المي ــب البح ــي إلى جان الوصف
نتائجهــا:  أهــم  مــن  وجــاء   ،)975( بلغــت  عينــة 
مســاهمة نظــام تقويــم الأداء في تحســن علاقــة الموظــف 
مــع زملائــه في العمــل، وأن أكثــر عنــاصر عدالــة نظــام 
لتقويــم الأداء أهميــة هــو معرفــة الموظــف بمعايــر تقويم 
ــرورة  ــة ب ــت الدراس ــا توصل ــه. ک ــق علي الأداء المطب
تشــجيع مشــاركة المرؤوســن في تقويــم أدائهــم مــن قبــل 

الرؤســاء وذلــك لمعرفــة مســتوى أدائهــم؛ لمــا لــه مــن أثــر 
إيجــابي عــى خاصيــة العدالــة والموضوعيــة وبالتــالي عــى 

ــن. ــه وأداء العامل ــم نفس ــام التقوي نظ
كانــت  وقــد   )Al-Naeem, 2011( دراســة   .2
ــو  ــة نح ــزة الحكومي ــي الأجه ــات موظف ــوان: اتجاه بعن
كفــاءة ودقــة وعدالــة نظــام تقويــم الأداء الوظيفــي: 
دراســة تطبيقيــة عــى الأجهــزة الحكوميــة في محافظــة 
وهدفــت  الســعودية،  العربيــة  بالمملكــة  الأحســاء 
الدراســة لمعرفــة اتجاهــات موظفــي الأجهــزة الحكوميــة 
الســعودية نحــو كفــاءة ودقــة وعدالــة نظــام تقويــم 
الأداء الوظيفــي، واســتخدمت الأســلوب الوصفــي 
ــت  ــد طبق ــة، وق ــة الميداني ــى الدراس ــي ع ــي المبن التحلي
ــدني  ــة مــن )437(، وتوصلــت الدراســة إلى ت عــى عين
ــو  ــة نح ــزة الحكومي ــي الأجه ــات موظف ــتوى اتجاه مس
نظــام تقويــم الأداء الوظيفــي بدرجــة أقــل مــن الوســط 
ــان نســبيًّا  ــة يتفوق ــاءة والدق ــل، وأن عنــري الكف بقلي
ــز  ــة بتعزي ــت الدراس ــد أوص ــة، وق ــر العدال ــى عن ع
اتجاهــات موظفــي الأجهــزة الحكوميــة نحــو كفــاءة 

ودقــة وعدالــة نظــام تقويــم الأداء الوظيفــي.
3. دراســة )العــزاوي، 2012( المعرفــة الضمنيــة 
وعلاقتهــا بــالأداء الوظيفــي لــدى الموظفــن في وزارت 
الدولــة العراقيــة : هدفــت الدراســة الى التعــرف الى 
الموظفــن  لــدى  الوظيفــي  والأداء  الضمنيــة  المعرفــة 
عــن  فضــاً  العراقيــة،  الدولــة  وزارات  في  العاملــن 
تبعــاً  الوظيفــي  والأداء  المعرفــة  في  الفــروق  تعــرف 
وإيجــاد  الخدمــة،  ســنوات  وعــدد  الجنــس  لمتغــري 
عينــة  تكونــت  المتغيريــن،  بــن  الارتباطيــة  العلاقــة 
اختــروا  وموظفــة  موظفــاً   )400( مــن  الدراســة 
بالطريقــة العشــوائية مــن الــوزارات التابعــة للدولــة 
العراقيــة، وقــام الباحــث ببنــاء مقيــاس المعرفــة الضمنيــة 
ــرة،  ــن )56( فق ــت م ــتيرنبيرغ، وتكون ــة س ــاً لنظري وفق
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الباحــث  قــام  فقــد  الوظيفــي  الأداء  مقيــاس  وأمــا 
ــت  ــي كان ــرج والت ــة هيزب ــب نظري ــاس حس ــاء المقي ببن
معتمــدة عــى نظريــة ماســلو وتكونــت مــن )50( فقــرة، 
وأظهــرت نتائــج الدراســة بــأن عينــة البحــث تتمتــع 
ــي  ــأداء وظيف ــع ب ــك تتمت ــة، كذل ــة عالي ــة ضمني بمعرف
عــالي، ولا يوجــد فــروق في المعرفــة الضمنيــة والأداء 
ــاث( ، ووجــود  الوظيفــي تعــزى للجنــس )ذكــور - ان
فــروق في المعرفــة الضمنيــة حســب ســنوات الخدمــة 
ولصالــح ذوي الخدمــة )16 ســنة فــا فــوق(، ووجــود 
الوظيفــي حســب ســنوات الخدمــة  فــروق في الأداء 
كــا  فــوق(،  فــا  ســنة   16( الخدمــة  ذوي  ولصالــح 
ــة بــن المعرفــة  ظهــرت ان هنــاك علاقــة ارتباطيــة إيجابي

 . الوظيفــي  الضمنيــة والأداء 
4. دراســة )Ibrahim et al. 2018( بعنــوان: تقويــم 
الوظيفــي  الأداء  تقويــم  لتطويــر  كمدخــل  الزميــل 
وهدفــت  العربيــة.  مــر  جمهوريــة  في  للمعلمــن 
الدراســة إلى التعــرف عــى تقويــم الزميــل كمدخــل 
واســتخدمت  للمعلمــن،  الوظيفــي  الأداء  لتطويــر 
الدراســة المنهــج الوصفــي، وتوصلــت الدراســة إلى 
ــن  ــي للمعلم ــم الأداء الوظيف ــام تقوي ــام نظ ــدم اهت ع
بمــر بتقويــم الزميــل، وأن مديــري المــدارس هــم 
مــا  بالتقويــم وحدهــم مــن خــال  الذيــن يقومــون 
ــر الكفــاءة الســنوية   وأوصــت الدراســة  ــرَف بتقاري يُعْ
كافــة  في  للتقويــم  يخضــع  الــذي  المعلــم  بمشــاركة 
خطــوات وإجــراءات التقويــم وذلــك اطلاعــه عــى 
التقاريــر المرحليــة الخاصــة بالتقويــم، وإقــراره بهــا حتــى 
يتمكــن مــن تعديــل جوانــب القصــور والضعــف في 

ــليمة.    ــة س ــس علمي ــق أس ــة وف ــاته التعليمي ممارس

منهج البحث واجراءاته 

منهج البحث: 
المنهــج  عــى  البحــث  هــذا  في  الباحثــون  اعتمــد 
أكثــر  وهــو  البحــث  لإجــراءات  لملائمتــه  الوصفــي 
ــة  ــية والاجتماعي ــوث النفس ــتخداما في البح ــج اس المناه
وقياســها  وتبوبيهــا  المعلومــات  بجمــع  يقــوم  فهــو 
ودارســة العلاقــات التــي تقــوم بــن الظواهــر المتعــددة.

مجتمع البحث: 
بمشــكلة  العلاقــة  ذات  العنــاصر  جميــع  وهــو 
البحــث التــي يســعى الباحثــون الى أن يعمــم عليهــا 
نتائــج الدراســة، ويتمثــل مجتمــع البحــث بالمدرســن 
ــة  ــن كلي ــن م ــة والمتخرج ــات التربوي ــن بالمؤسس المعين
ــوم  ــم العل ــة قس ــة العراقي ــة - الجامع ــة /الطارمي التربي
ــن 2015 الى 2023 إذ  ــوام م ــية للأع ــة والنفس التربوي
ــة،  ــدرس ومدرس ــكلي )64( م ــع ال ــم المجتم ــغ حج بل
إذ بلــغ عــدد الذكــور في مجمــوع الأقســام )36( وعــدد 

.)28( الإنــاث 
عينة البحث: 

المدرســن  مــن  الحــالي  البحــث  عينــة  تألفــت 
والمدرســات المعينــن بالمؤسســات التربويــة والمتخرجين 
مــن كليــة التربيــة / الطارميــة - الجامعــة العراقيــة قســم 
ــة  ــم العين ــغ حج ــث بل ــية، حي ــة والنفس ــوم التربوي العل
الــكلي )64( مــدرس ومدرســة، وبذلــك تكــون العينــة 

ــا.  ــث كام ــع البح ــها مجتم ــي نفس ه
أداة البحث: 

مقياس الأداء المهني: 
ــد  ــالي اعتم ــث الح ــداف البح ــق اه ــل تحقي ــن اج م
)الأداء  البحــث  متغــر  لقيــاس  أداة  عــى  الباحثــون 
ــة  المهنــي( لــدى مــدرسي خريجــي قســم العلــوم التربوي
والنفســية المتعينــن؛ وفيــا يــأتي عــرض لخطــوات التــي 
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المقيــاس وجعلــه صالحــاً  تبنــي  الباحثــون في  اتبعهــا 
لمتغــرات البحــث الحــالي:

1. مقيــاس الأداء المهنــي: لغــرض قيــاس )الأداء 
المهنــي( لــدى خريجــي قســم العلــوم التربويــة والنفســية 
تبنــى الباحثــون مقياس )عقــون، 2023( لــأداء المهني 
المكــون مــن )46( فقــرة، ولــكل فقــرة خمســة بدائــل 
هــي )كبــر جــدا، كبــر، متوســط، قليــل، قليــل جــدا( 
وأعطيــت الأوزان )5، 4، 3، 2، 1( للفقــرات، وتــم 
أجــراء بعــض التعديــات ليناســب الفئــة المســتهدفة 
ــكل  ــة ل ــة الكلي ــاب الدرج ــم حس ــة وت ــة العراقي والبيئ
ــل  ــات واق ــوع أوزان الإجاب ــاس مجم ــى اس ــتمارة ع اس

درجــة )46( وأكــر درجــة )230( والمتوســط الفــرضي 
.)138(

ــة كل فقــرة في  2. صــدق المقيــاس: ليبــان صلاحي
فقــرات المقيــاس اســتخرج الباحثــون الصــدق البنائــي 
وذلــك مــن خــال اســتخراج علاقــة الفقــرة بالدرجــة 
ــات  ــن اجاب ــة ب ــوة العلاق ــد ق ــاس، إذ تع ــة للمقي الكلي
افــراد العينــة عــى الفقــرة واجاباتهــم عــى المقيــاس 
النتائــج  أظهــرت  حيــث  الفقــرة،  لصــدق  مــؤشرا 
باســتخراج معامــل )بوينــت بايســرال( أن كل فقــرات 
المقيــاس دالــة إحصائيــا عنــد مســتوى )0.05( وجدول 

ــك: ــح ذل )1( يوض

جدول )1( قيم معامل بوينت بايسيرال لاستخراج علاقة الفقرة بالدرجة الكلية 

معامل بوينت بايسيرالتمعامل بوينت بايسيرالتمعامل بوينت بايسيرالت
10.389160.611310.427
20.497170.455320.497
30.377180.385330.366
40.533190.532340.423
50.423200.450350.497
60.497210450.360.536
70.427220.211370.433
80.235230.543380.543
90.290240.434390.211

100.536250.433400.377
110.534260.543410.211
120.516270.345420.427
130.520280.226430.497
140.536290.237440.536
150.377300.439450.226

460.543
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الباحثــون  عــرض  فقــد  الظاهــري  الصــدق  امــا 
ــس  ــم النف ــون بعل ــن المختص ــة م ــى مجموع ــاس ع المقي
وتــم  مختصــن،   )8( وعددهــم  التدريــس  وطرائــق 
التحقــق مــن ان جميــع الفقــرات صالحــة وبذلــك أصبــح 

المقيــاس جاهــزا في ملحــق )1(.
3. ثبــات المقيــاس: وهــذا يعنــي انــه كلــا اعيــد 
الاختبــار فأننــا نحصــل عــى النتائــج نفســها. )الفائــدي, 
ــات فقــد  1994: 153(، ولغــرض الحصــول عــى الثب

ــتخرج  اس
ــاخ للاتســاق الداخــي:  طريقــة معامــل الفا-كرونب
- وهــذه الطريقــة تعتمــد عــى اتســاق اداء الفــروق مــن 
فقــرة الى اخــرى وكذلــك ارتبــاط كل فقــرة مــع المقيــاس 
ــي  ــة تعط ــذه الطريق ــاني, 1995: 162(، وبه ــه )الكن كل
ــة  ــات درج ــل ثب ــة لمعام ــة التقديري ــى للقيم ــد الادن الح
ــة  ــاخ مرتفع ــا كرونب ــة الف ــون قيم ــا تك ــاس وعندم المقي
فهــذا يــدل عــى ثبــات المقيــاس وقــد تمتــع المقيــاس 
بدرجــة )0.85( لمعامــل الفا-كرونبــاخ، وهــذا يــدل 
ــه  ــاد علي ــد ويمكــن الاعت ــاس ثابــت وجي عــى ان المقي

ــي. ــث العلم في البح
رابعاً: الوسائل الإحصائية: 

اســتعمل  فقــد  الحــالي  البحــث  بيانــات  لمعالجــة 
الباحثــون برنامــج )spss( لمعالجــة البيانــات، وفيــا يــي 

الوســائل الاحصائيــة التــي جــرى اســتعمالها:
1. معامــل الفــا كرونبــاخ: لحســاب ثبــات الاتســاق 

الداخــي للمقيــاس. 

ــة واحــدة: وذلــك لإيجــاد  ــي لعين ــار التائ 2. الاختب
والمتوســط  للعينــة  الحســابي  المتوســط  بــن  الفــروق 

الحســابي الفــرضي للمقيــاس.
ــار  ــتقلتين: لاختب ــن مس ــي لعينت ــار التائ 3. الاختب

ــتقلتين.  ــن مس ــات عينت ــن درج ــروق ب ــة الف دلال
عرض النتائج وتفسيرها: 

يتضمــن هــذا الفصــل عــرض النتائــج وتفســرها، 
ــى  ــون ع ــا الباحث ــل إليه ــي توص ــج الت ــة النتائ ومناقش
أهــم  عــرض  عــن  فضــا  البحــث،  أهــداف  وفــق 
الاســتنتاجات والتوصيــات والمقترحــات، وذلــك عــى 

النحــو الآتي: 
   

نتائج البحث: 

لــدى  المهنــي  الأداء  عــى  التعــرّف  الأول:  الهــدف 
المعينــن:  المتخرجــن 

وقــد أظهــرت نتائــج البحــث بعــد تطبيــق الاســتبانة 
عــى عينــة البحــث أنّ متوســط درجــات المدرســن مــن 
كلا الجنســن والمشــمولين بالبحــث هــو )182.05( 
ــاري مقــداره )11.50( درجــة  درجــة وبانحــراف معي
الفــرضي  بالمتوســط  المتوســط  هــذا  مقارنــة  وعنــد 
للمقيــاس* والبالــغ )138(( يلاحــظ أنّــه أكــر مــن 
المتوســط الفــرضي للمقيــاس. وعنــد اختبــار الفــرق بــن 
المتوســطين باســتعمال معادلــة الاختبــار التائــي لعينــة 
واحــدة )10.62( وقــد تبــن أنّــه ذو دلالــة معنويــة 
ــة )63(. وذلــك  ــد مســتوى )0.05( وبدرجــة حري عن

جدول )3( الاختبار التائي لعينة واحدة لدرجات الكلية على مقياس الاداء المهني

متوسط العينةالعينة
الانحراف 

المعياري
المتوسط 
الفرضي

درجة

الحرية

t مستوى القيمة التائية
الدلالة الجدوليةالمحسوبة

64182.0511.501386310.621.990.05
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ــدول )3(.  ــح في الج ــو الموض ــى النح ع
 يتضــح مــن الجــدول أنّ متوســط درجــات مقيــاس 
مــن  أكــر  هــو  بالبحــث  والمشــمولين  المهنــي  الاداء 
المتوســط الفــرضي للمقيــاس، وهــذا يعنــي أنّ عينــة 
البحــث تتمتــع بمســتوى عــالٍ في الاداء المهنــي ويعــزى 
ذلــك الى ان مخرجــات قســم العلــوم التربويــة والنفســية 
تعليميــة جيــدة ووفــق معايــر عاليــة  برامــج  تلقــوا 
ادت الى هــذه النتائــج وهــذه البرامــج خاصــة بالجانــب 
العلمــي وكذلــك الجانــب التأهيــي للوظيفــة التربويــة. 
الهــدف الثــاني: تعــرف الفــروق في اســتبانة الأداء المهنــي 
لــدى المتخرجــن المعينــن تبعــا لمتغــر الجنــس )ذكــور- 

ــاث(:  إن

أشــارت نتائــج المعالجــة الإحصائيــة للبيانــات إلى 
ــاث في  ــور والإن ــن الذك ــاً ب ــود فــرق دال إحصائي وج
ــات  ــط درج ــغ متوس ــث بل ــي، حي ــاس الأداء المهن مقي
بانحــراف  درجــة   )183.75( الاســتبانة  في  الذكــور 
متوســط  بلــغ  حــن  في   ،)11.29( قــدره  معيــاري 
درجــات الإنــاث في اســتبانة الاداء المهنــي )179.86( 
درجــة بانحــراف معياري قــدرهُ )11.60(، وباســتعمال 
الاختبــار التائــي لعينتــن مســتقلتين وجــد انــه غــر دالــة 
عنــد مســتوى )0.05( ودرجــة حريــة )62( إذ بلغــت 
 )4( والجــدول   )1.35( المحســوبة  التائيــة  القيمــة 

ــك:  ــح ذل يوض

دلالــة  ذات  فــروق  وجــود  عــدم  إلى  يشــر  ممــا 
إحصائيــة في الاســتبانة بــن الطلبــة )ذكــور، إنــاث(، 
نفــس  تلقــوا  البحــث  عينــة  لكــون  ذلــك  ويعــزى 
للمهنــة  اهلتهــم  التــي  الجامعيــة  الدراســية  البرامــج 

الجنســن. لــكلا  الظــروف  وبنفــس 

الاستنتاجات:

توصل الباحثون الى استنتاجات عديدة وهي: 
	1 ان المتخرجــون مــن قســم العلــوم التربوية والنفســية .

المتعينــون يتمتعــون بمســتوى أداء مهنــي عالي.
	2 ان المتخرجــون مــن قســم العلــوم التربوية والنفســية .

المتعينــون لديهــم قــدرة عاليــة في الأداء الوظيفي.

	3 لا توجــد فــروق بــن المتعينــن الذكــور والإنــاث في .
الأداء الوظيفــي. 

التوصيات:

الباحثــون  اليهــا  التــي توصــل  النتائــج  في ضــوء 
يــوصي الباحثــون بــا يــي: 

	1 التأكيــد عــى الاســتمرار في تطبيــق مبــادئ ودروس .
واســراتيجيات وطرائــق التدريــس.

	2 الوســائل . التأكيــد عــى الاســتمرار في اســتخدام 
التعليميــة بحســب طبيعــة المــادة وامكانية اســتيعاب 

الطــاب اليهــا.
	3 بتأهيــل . الخاصــة  المــواد  تدريــس  في  الاســتمرار 

وظيفيــا.  المــدرس 

جدول )4( نتائج الاختبار التائي لعينتين لدلالة الفرق في استبانة الأداء المهني لدى المتخرجين المعينين تبعاً لمتغير الجنس

متوسط الدرجاتالعددالجنس
الانحراف 

المعياري
القيمة التائية

مستوى الدلالة 0.05
الجدوليةالمحسوبة

28183.8611.29ذكور
غير دالة1.351.99

36179.8611.60اناث
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المقترحات: 

استكمالا للبحث الحالي يقترح الباحثون ما يلي: 
	1 ــم اداء . ــة لتقيي ــة للدراســة الحالي اجــراء دراســة مماثل

ــة الأخــرى.  ــن في الأقســام العلمي الخريجــون المتعين
	2 اجــراء دراســة لتقييــم الجانــب العلمــي للمتخرجين .

المتعينــن مــن وجهــة نظــر الطالب. 

المصادر: 

	1 الاداري . التمكــن   :)2017( فرحــي.  ابتســام، 
العــربي  جامعــة  الوظيفــي،  الأداء  عــى  وتأثــره 
بــن مهيــدي،  أم البواقــي، كليــة العلــوم الإنســانية 
والاجتماعيــة. )رســالة ماجســتير غــر منشــورة(

	2 الوظيفــي . الأداء   :)2018( مريـــم  أرفيــس، 
للعاملــن في المنظمــة، مجلــة التغيــر الاجتماعــي، 
ــكرة،  ــر بس ــد خض ــة محم ــادس، جامع ــدد الس الع

الجزائــر.
	3 التمكــن .  :)2008( ســلمان  محمــد  البلــوي، 

الاداري وعلاقتــه بــالأداء الوظيفــي لــدى معلمــي 
المــدارس الحكوميــة في المملكــة العربيــة الســعودية، 
ــالة  ــا. )رس ــات العلي ــة الدراس ــة، كلي ــة مؤت جامع

ــورة( ــر منش ــتير غ ماجس
	4 تــــوما، فائــــزة كــــوركيس )2010(: التخـصص .
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رئاســة جامعــة بغــداد، جامعة بغــداد- كليــة التربية 

ــات. )رســالة ماجســتير غــر منشــورة( للبن
	5 الحجــاج، ريــا محمــد وحســونة وأســامة عــادل. .

لــدى  الاداري  التمكــن  مســتوى   :)2019(
مديــري المــدارس الاساســية الخاصــة في محافظــة 
الوظيفــي  بــالأداء  وعلاقتــه  عــان  العاصمــة 
ــات  ــامية للدراس ــة الإس ــة الجامع ــم، مجل لمعلميه
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وجهــة نظــر القيــادات الإداريــة فيهــا. 
الطــارق، عــي ســعيد )2013(: علم الســلوكيات، 12	.

ط1, جامعــة صنعاء.
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الوظيفــي  بــالأداء  وعلاقتهــا  الضمنيــة  المعرفــة 
لــدى الموظفــن في وزارت الدولــة العراقيــة، كليــة 
بغــداد.  جامعــة  النفــس،  علــم  قســم  الآداب، 

منشــورة(. غــر  ماجســتير  )رســالة 
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الحميــد 14	. وعبــد  ويحيــاوي  الرحمــن  عبــد  غــربي، 
ــالأداء  ــا ب ــخصية وعلاقته ــات الش )2014(: الس
الوظيفــي لــدى أســاتذة التربيــة البدنيــة والرياضيــة 
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محمــد، ســليمان، محمــد )2020(: تقويــم الاداء 
ــوء  ــالي في ض ــم الع ــات التعلي ــي في مؤسس الوظيف
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ملحق )1(
مقياس الاداء المهني والوظيفي لقسم العلوم التربوية والنفسية بصورته النهائية 

قليل جداقليلمتوسطكبيركبير جداالفقراتت

ينوع في أهدافـــــه السلوكية وأنشطته وفي أساليب التقويم 1

يقدم مادة علمية صحيحة ومترابطة ويثريها أحياناً بخبرات 2
مناسبة.

 يصوب الأخطاء العلمية في الكتاب المدرسي.3

يلم بالأهداف والأســاليب والمصطلحات التربوية إلماماً كافياً  4

يحرص على أخلاقيات مهنة التعليم بدرجة كبيرة.5

يواظب على الدوام ونادراً ما يتغيب.6

يتصرف في المواقف الطارئة تصرفاً فيه كثير من الاتزان.7

يهتم بمظهره في معظم الأحيان8

يتعاون مع زملائه عند الحاجة9

يحرص على العمل بروح الفريق10

يتفاعل تفاعلًا حسناً مع المدرسـة والمجتمع المحلي 1

يتفهم ويتقبل التوجيهات في معظم الأحيان12

يقــدم تهيئــة حافــزة مناســبة لزمــن الحصــة وجاذبــة لانتبــاه التلاميــذ 13
غالبــاً.

أثر التهيئة على معظم الطلاب واضح 14

يعرض مادته بوضوح وأساليب التعليم متنوعة غالباً.15

يوظف المفاهيم في حياة الطلاب في كثير من الأحيان 16

17
ــوبها  ــان ويش ــم الأحي ــبة في معظ ــة مناس ــتخدام لغ ــى اس ــرص ع يح

ــاً. ــة قلي ــردات العامي ــض المف بع

يطرح أسئلة هادفة ومتنوعـــة وكافية18

يستخدم تقنيات تربوية متنوعة غالباً وبكفاءة19

ينوع في الوسائط التعليمية وهي شائقة وهادفة20

يقــدم أنشــطة إثرائيــة للمتفوقــن قليــاً وأنشــطة تعزيزيــة للتلاميــذ 21
العاديــن كثــراً

المدرس يظهر احتراماً كافياً للطلاب22

يعزز التعلم تعزيزاً مادياً ومعنوياً غاليا23ً



التقييم المهني والادائي لدى الخريجين المعينين من قسم  العلوم التربوية والنفسية62
 )دراســة تحليلية(  ............................ م.م نور الدين مهدي احمد  ،  م.م خالد حامد جاســم   ،  م. عذراء رشــيد محمود

قليل جداقليلمتوسطكبيركبير جداالفقراتت

الطلاب يتفاعلون مع بعضهم غالبا24ً

يظهر الطلاب اهتماماً واضحاً بالتعليم والتعلم25

يستخدم التعزيز المعنوي والمادي في حالات متكررة 26

قيادة المدرس تمتاز بالبعد الإنساني27

يحسن إدارة الوقت غالبا28ً

الطلاب يتفاعلون مع بعضهم في كثير من الأحيان29

يهتم بالبيئة الصفية المادية غالباً 30

 يركز على التعليمات الشفوية في الانضباط 31

يراعي استمرارية التقويم وشموليته غالبا32ً

يوظف نتائج التقويم في تحسين اداء الطلاب غالبا33ً

ينجز أعمال التقويم بسرعة ودقة34

يظهر اهتماماً مقبولاً بملفات إنجاز الطلاب35

36
ــة  ــتوى المدرســ ــى مس ــة ع ــج التدريبي ــور البرام ــى حض ــرص ع يح

ــة ــاً قليل ــاً أحيان ــاً ومدرب ــتهدفاً دائ ــة مس والمنطق

يعمل على تنمية ذاته بالقـراءة والاطلاع 37

يجري بعض البحوث التربوية عند ما يطلب منه 38

اتجاهاتــه نحــو التعلـــــم الــذاتي والتربيــة المســتدامة إيجابيــة إلى حــد 39
مــا

يكسب كثيراً من الطلاب مهارات أدائية وعقلية متنوعة غالباً 40

ينمــي لــدى كثــر مــن الطــاب كثــراً مــن الأنــاط الســلوكية 41
فيهــا. المرغــوب 

مستوى التحصيل الدراسي للطلاب عال من )75 % - 85 %( 42

يشارك في الأنشطة الصفية بفاعلية 43

أنشطة الطلاب اللاصفية متابعة غالباً 45

يبادر ويسهم في أكثر الأحيان في تقديم أفكار تطويرية للعمل 46


