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Abstract 
Objectives: The study aimed to identify the reality of performance evaluation patterns followed in the education 

directorates in the northern governorates from the point of view of department heads and employees. 

 Methodology: The study adopted the correlative descriptive approach, and a stratified random sample was 

selected, which included 281 heads of departments and workers in the directorates of education in the northern 

governorates, distributed over 236 employees, and 45 heads of department 

 Results: The results showed that the arithmetic mean of the study sample's estimates on the questionnaire of 

evaluation patterns followed by department heads and employees in the education directorates in the Northern 

Governorates as a whole amounted to 3.95, with a high rating. The field of Knowledge Evaluation came in first 

place, with an arithmetic mean of 3.99, and a high rating, while the field of  Task and Responsibility Evaluation 

came in last place, with an arithmetic mean of 3.92, and a high rating. 

 Conclusion: The study recommended a comparative study of performance evaluation patterns in neighboring 

countries, identifying the problems facing the evaluator in using performance evaluation patterns to work on 

alleviating them, and linking the performance evaluation process to the employee’s job description and the 

activities he performs.   

 Keywords: Evaluation Patterns, head divisions and employees, Northern governorates. 

واقع أنماط تقييم الأداء المتبعة في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من  
 الأقسام والعاملين فيها  هة نظر رؤساءوج
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 الملخص
المتبعة في مديريات التربية والتعليم في لى واقع أنماط تقييم الأداء إلى التعرف إتهدف هذه الدراسة الأهداف: 

 المحافظات الشمالية من وجهة نظر رؤساء الاقسام والعاملين فيها.
( من رؤساء  281)  ، ضمتطبقية عشوائيةواختيرت عينة  ، والتحليلي الدراسة المنهج الوصفي    استعملت المنهجية:  

رئيس   (45و )موظفاً،  (    236الشمالية موزعين على )  الأقسام والعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات 
 . قسم

رؤساء  لدى  أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لتقديرات عينة الدراسة على استبانة أنماط التقييم المتبعة  النتائج:    
وبتقدير مرتفع. (، 3.95الأقسام والعاملين فيها في مديريات التربية والتعليم في "المحافظات الشمالية" ككل بلغ )

(، وتقدير مرتفع، بينما جاء مجال " تقييم 3.99وجاء مجال " تقييم المعرفة" بالمرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )
 (، وتقدير مرتفع.3.92المهام والمسؤولية" في المرتبة الأخيرة، بمتوسط حسابي بلغ )

اء في البلدان المجاورة، والتعرف على الإشكاليات التي تواجه المقيم في استعمال  أوصت الدراسة الى دراسة مقارنة لأنماط تقييم الأدالخلاصة:  
 ربط عملية تقييم الأداء بالوصف الوظيفي للموظف والأنشطة التي يقوم بهاأنماط تقييم الأداء للعمل على التخفيف منها،  

 الشمالية.أنماط التقييم، رؤساء الأقسام والعاملين، المحافظات  الكلمات المفتاحية:  
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 المقدمة 
عن  ساااااسااااية الذع يعتمد عليها العمل الادارع في المؤسااااسااااة التربوية،  يخلأااااع لعملية تقييم لأدائه الوظيفي بعيداً الركيزة الأ يُعد العامل 

في المهاام ه الفعلي ئا أدا لقياا ، وإناه حقيقاة وإجراءاتهاا  بماا يُسااااااااااااااهم في ضاااااااااااااابط مراحال التقييم وتنظيمهاا والكراهياة ،والمراوغاة ،التحيز
، ومدى مُساهمته في تحقيق أهداف العمل الإدارع التي تسعى المؤسسة دائماً إلى تقديم ما هو أفلأل في خدماتها والواجبات المكلف بها

 .نحو التطور والإنجاز باستحداث نماذج أداء وظيفية تستند إلى الكفايات والمهام الوظيفية المنوطة بالعامل 

وتزويدهم بالتغذية الراجعة، ويمكن   ،أداء موظفيهم من المنظمات لتقييم مسااااتوى  المسااااتعملةيشااااير تقييم الأداء إلى الأساااااليي والعمليات و 
 ،لأدوات تقييم العملية المعرفية (ةالساااايكو متري)فحص الجواني لوإدارية، ويشاااامل البح  عن الأداء   هذه العملية كأداة تطويرية اسااااتعمال
فناادرا ماا يكون العماال  والماديرين العااملينالتي ينطوع عليهاا، والسااااااااااااااياا  الاجتمااعي، وعلى الرغم من أنهاا أداة مهماة لإدارة  والتحيزات

لأداء، ويعرِف لرغبة النا  في الأداء بمسااااااتوى عال يسااااااتوجي وضااااااع معايير عالية  لذلك فإن    (.Van & Schodl, 2015) هراضااااااين عن
وغير  ،ا الذع يجعل الأداء عاليًا، حي  إنّ جميع المنظمات في الوقت الحاضاااااااااااار تواجه بي ة منافسااااااااااااةالعاملون ما هو متوقع منهم، وم

أحد أكثر الطر   العاملين، ويعد تقييم أداء  العاملينتطوير بمسااااااتقرة وملأااااااطربةت لذلك يندااااااي تركيز المديرين على خلق ميزة تنافسااااااية 
من تحديد مجموعة من  بدّ  ولتطوير المؤساااساااات الرسااامية وغير الرسااامية، كان لا  .(Islamia, Mulollia, 2018فعالية للتطوير، والتحفيز )

المعاير والأنماط التي تحكم أداء العاملين في المؤساااساااة من أهمها، البعد المعرفي في العمل وسااالو  الأفرادت إذ من خ لهما يتم التعرف 
بإنتاجهم خ ل مدة من الزمن عن طريق المقارنة بين المساااااؤوليات والمهام المنجزة على كفاءة العاملين حساااااي الكمية والجودة الخاصاااااة  

عناد اختياار هذه الأنمااط و   ،(2017الأمانة والذكاء )أبو زر،  لكال عامل مع معادل معينت لأنهاا تمثال صاااااااااااااافااتهم الأخ  ياة مثال التعااون و 
ت  المهارةي تتمثل أيلأاا بالكفاءة والجودة والدقة بالعمل والمواظبة ومساتوى يجي مراعاة الأمور اللأارورية لنجا  للية تنفيذ تقييم الأداء والت

إذ تساااااهم في تقديم الدعم لأصااااحاص الاختداااااا في اختيار البنود التي تساااااعد على تطوير الأداء للعاملين وتحقيق أهداف المؤسااااسااااة 
في كل مؤسااااسااااة تقريباً، إنها واحدة من أهم المهام في هي ممارسااااة مييارية   للعامل(.  وتقييم الأداء الوظيفي 2018، صاااا  )وغاياتها 

وتؤثر بشاااااااااكل مباشااااااااار على العديد من نتائج   ،الإدارة والتي تساااااااااتغر  وقتًا طويً ، ويعتقد معظم المديرين من عملهم أن التقييمات مفيدة
 & Cappelli). كونيون كاااابي  عمااال، وقرارات الخروج من ال هم، ودفع الكفااااءات، وتر يااااتالعااااملينالموظفين، بماااا في ذلاااك مكاااافااا ت 

Conyon2017.) 
بتقييم الأداء تكون دائماً واضحة ومحددة ضمن المواصفات التي ت ئم مع طبيعة العمل أو الوظيفة، وهذا يدل  تستعملإن الأنماط التي   

على أن تقييم الأداء للعاملين في المؤسااااااسااااااات وساااااايلة لدااااااناعة وصااااااياغة القرارات لضدارات العليا في تحديد نقاط اللأااااااعف والقوة عند 
 عد اختيار الأنماط من الأمور المهمة لنجا  المؤسسة وإصدار أحكام حول استعادة التطور والتقدم في الوظيفة.العاملين، لذلك ي

  ،في عملية التقييم مقاييس اساااااااتعمالالتنوع في  ، نماط لتقييم الأداء منهالأهنا  مجموعة من المبادئ يتم على أسااااااااساااااااها إعداد المعايير 
وبالتالي يوظف خبراته ومهارته في   عاملأساااااااااااااليي عند التقييم، فيدااااااااااااعي وجود خطأ أو تظلم لأع بمعنى إذا كان هنا  تنوع بأليات و 

الموضاويية والشافافية في  اساتعمالعلى المقيم عند التقييم عليه   ،الموضاويية في عملية التقييم اساتعمال(.  2021خدمة عمله )الحمود، 
 اسااااتعمال  ان ر،  (. المرونة والحوا2017نوع بالعدالة عند التقييم )أبو زر،  ب  العاملذلك والابتعاد عن التحيزات الشااااخدااااية حتى يشااااعر 

من الأساااااااااساااااااايات المهمة وكفيلة بإنجا   يعدّ  مع الاخذ بعين الاعتبار الاخت ف بين الثقافات  لغة الحوار والمناقشااااااااة بين أطراف الأداء
المحددة بالوظيفة وقواعد العمل المتبعة  العامله بواجبات ومهام (. بناء التقييم على أساااااااا  ارتباط عناصااااااار 2010تقييم الأداء )الكردع،  

 (.2011أثناء القيام بها )توفيق، في معبراُ تعبيراُ صادقاُ عن سلوكه 
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الباح  البعد المعرفي حي  عرفه   من هم الفعلي داخل المؤساااااااساااااااة  ؤ من الأنماط التي يقارن بها أدا وفقا لمعاييريتم تقييم أداء العاملين  و 

ومعرفة ما يدور حوله من التجارص والتأمل ومرا بة ما يقوم به  ،خليط من الخبرة والمواقف الظاهرة التي يساااااااااتطيع الفرد اساااااااااتيعابها :بأنه
بأنها  كل ما يرساااي في العقل البشااارع  ها( فقد عرف2015الآخرون من أعمال واساااتنتاجات يساااتطيع ربطها كمعلومات لديه، أما فيا  )

البعد و  ،ليها لحل مشااااااااااكلة ما في ظرف معينإتعلم من المواقف والأحداث المختلفة بشااااااااااكل يحقق الاسااااااااااتفادة منها وقت الحاجة  نتيجة ال
بأنه كل الأفعال والنشاااطات التي تداادر عن الفرد سااواء كانت ظاهرة أو غير ظاهرة. أما الباح  (  2013عرفة الشاارع ) الذعالساالوكي  

، ويتمثل بها في تدارفاته الإيجابية والسالبية  ،دئ والأنشاطة والمواقف التي تجبر الإنساان الخلأاوع إليهامجموعة من المبا :فقد عرفه بأنه
ليقوم بتنفيذها في تحقيق أهدافها  العاملالباح  المهام بأنها الواجبات أو الأعمال التي توكل إلى  حي  عرفالمهام والمساااؤوليات  واخيرا

 داخل أنظمة المؤسااااسااااة  تهوأمان بالحفاظ على خدااااوصااااية العمل  العاملالتعهد والتزام   :أنهابضاااامن ضااااوابط محددة، ويعرف المسااااؤولية 
 سلبية مع الاحتفاظ بأخ  يات العمل وقواعده. أمكانت إيجابية أوتحمل كافة أيبائها سواء  ها،وقوانين

عمران  إذ عرف والإنتااجياة، باالعمال التقييم تتمثالتبعاا لعملياة البااحا   ياذكرهااتادخال في أنمااط التقييم الأداء المتبعاة والتي  جوانايهناا  و 
يعرف الباح  العمل في خدمة المؤساااساااة تحت إشااارافها وإدارتها مقابل أجر مادع، و  العاملالمهام التي يتعهد بها  :العمل بأنه  (2005)

مجموعة من المهام والمساااؤوليات المترتبة على العامل أو الفرد في عمله والتي يجي عليه تطبيقها بطريقة ساااليمة وصاااحيحة ساااواء  :بأنه
هي العملية التي    :تغيرات وظيفية من نقل أو تر ية، بينما الإنتاجية كما يراها الباح   للحداول علىميدانية بفترة زمنية  أمكانت إدارية  أ

وان يكون   العمل،قيا  قدرة العندااار البشااارع على اساااتيعاص طبيعة بتحقيق أكبر كمية من المخرجات على المدخ ت  ابوسااااطتهيمكن 
 :(  على أنهاPeretti,2015)وهو الكفاءة والفاعلية، وقد عرفها  ،لديه القدرة على تحويل أو ابتكار شااااااااااااايء من لا شااااااااااااايء. الجاني الثاني

ارف نظرية ومعارف عملية ومعارف سااااااااالوكية معب ة وقابلة للتعب ة يساااااااااتخدمها الفرد لإنجاز المهام "مجموع ث ثة أنواع من المعارف: مع
وتوظيفها في المواقف المناساابة  ،والساالوكيات  ،، وعرف الباح  الكفاءة هي امت   الفرد للمعارف والمهارات".الموكلة إليه بطريقة أحساان

ويشااااااااااار إليها  المسااااااااااتعملة،( بأنها مدى صاااااااااا حية الأشااااااااااياء 2020عرفها الريس ) بهدف انجاز مهمة أو عمل معين. أما الفاعلية فقد
والهادف المرمي منهاا الحدااااااااااااااول على مخرجاات، في الع قاة المبااشاااااااااااااارة بين نوع المادخ ت غير مكترثين بكميتهاا وبين   ،باالمادخ ت

يس مدى تحقيق المؤسسة غايتها بالموارد المتاحة المخرجات التي سنحدل عليها، أما الباح  فقد عرف الفاعلية بأنها المؤشرات التي تق
 لديها مع استمرارية الارتقاء والتطور والتكيف في البي ة المحيطة لها.

بااأنهااا نظااام إدارع يرتكز على مجموعااة من القيم تعتمااد على توظيف   (2015) سااااااااااااااليم هاااالجودة، حياا  عرف فهو الجااانااي الثااالاا أمااا 
ويعرف الباح  الجودة بأنها الوصااول إلى الهدف في    بهدف اسااتثمارهم في مختلف المسااتويات. لينبالعامالمعلومات والبيانات الخاصااة  

 حال تم إنجاز المهام والمسؤوليات الموكلة إلى العاملين بطر  بعيدة عن الأخطاء وخالية من العيوص.

  ،هامه ومسااااااااااؤولياته داخل العمل منهالتنفيذ م العاملأن هنا  أمورا يجي توفرها عند  الباح  من طبيعة عمله في المجال الادارع  ى ير و 
 مناجههاا كثير أو تأخرهم عن مكاان العمال أمر ينظر إلياة بباالغ الأهمياة، وهو من المشاااااااااااااااكل التي تو   العااملينتغياي   إنّ   ،الالتزام بالدوام

والتعامل  ،والالتزام بأنظمته  ،أداء العمل :فالأمانة والدد  من أولويات الإخ ا بالعمل من حي  ،  والأمانة بالعملالدد. المؤسسات
خاصة أن طريقة اختياره  بالعامل تثقن  أعلى الإدارة العليا ف  ،الثقةو   مع قلأاياه كافة بالموضويية والشفافية والابتعاد عن النفا  والخداع.

زم ء داخل المؤسااااسااااة مبنية على البين  فالانسااااجام  ،طبيعة الع قة بين زم ء العمل ، واخيراختدااااة بالتوظيفجاءت ضاااامن معايير م
 العاملوالتقليل من اللأااغوطات التي يتعر  لها العمل أو   ،التعاون والدااد  والاحترام، ومن ثّمّ ساايكون هنا  قدرة على التمسااك بالعمل

 وتمنع الاكت اص أو الملل الوظيفي.
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( لمعرفاة تاأثير تقييم الأداء على تحسااااااااااااااين كفااءة عمال الموظفين باالقطااع الخااا في المملكاة العربياة  2023ءت دراسااااااااااااااة الجهني)وجاا
السااااااااعودية، تم اسااااااااتعمال المنهج الوصاااااااافي والتحليلي، وتكون مجتمع الدراسااااااااة من كافة العاملين في شااااااااركات القطاع الخاا بالمملكة 

(  456راد المجتمع قامت الدراسااااة باسااااتعمال أساااالوص العينة العشااااوائية، إذ بلغ عدد افراد العينة )ولدااااعوبة ولإجراء الحداااار الشااااامل لأف
وجود تأثير طردع ذع دلالة إحدااائية لتقييم الأداء على تحسااين كفاءة العاملين بالقطاع الخاا في توصاالت نتائج الدراسااة الى  عام ، 

وتحساااين كفاءة  ،لأاااج وجود ع قة طردية بين تقييم الأداءواتّ   ،الفرضاااية الرئيساااة للدراساااةالمملكة العربية الساااعودية مما يبين عدم صاااحة  
العاملين بالقطاع الخاا في المملكة العربية الساااعودية ،وجود تأثير طردع ذع دلالة إحداااائية لتقييم الأداء على إنتاجية العاملين كأحد 

العربية السااااااعودية، وجود تأثير طردع ذع دلالة إحدااااااائية لتقييم الأداء على  أبعاد تحسااااااين كفاءة العاملين بالقطاع الخاا في المملكة
جودة العمل الخاصااااااة بالعاملين كأحد أبعاد تحسااااااين كفاءة العاملين بالقطاع الخاا في المملكة العربية السااااااعودية ،ووجود تأثير طردع 

ين كفاءة العاملين بالقطاع الخاا في المملكة العربية ذع دلالة إحدااااااااااااائية لتقييم الأداء على الانلأااااااااااااباط الوظيفي كأحد أبعاد تحساااااااااااا 
الساااعودية ،ووجود تأثير طردع ذع دلالة إحداااائية لتقييم الأداء على السااارعة والدقة في نجاز أعمال العاملين كأحد أبعاد تحساااين كفاءة 

   .العاملين بالقطاع الخاا في المملكة العربية السعودية

 ة العربيةواقع إدارة الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية في الخدمة المدنية في المملك  إلىالتعرف ى  إل(  2022وهدفت دراساااااة البواردع)
موظفا من مجتمع ( 381، تم جمع البيانات من عينة عشااااااوائية حجمها)اسااااااتعمل المنهج الوصاااااافي  ولتحقيق أهداف الدراسااااااة  السااااااعودية،

ي اهتماما محدودا بنظام إدارة الأداء الوظيفي، وضااااااعف جاهزيتها للتعامل مع الدراسااااااة، وتداااااالت الدراسااااااة إلى إن الجهات الحكومية تول
ميثا  الأداء، وتحديد الأهداف المطلوص انجازها ومعاييرها، ومحدودية اسااااااتعدادها لتقييم و يا  أداء العاملين وفق الأهداف المحددة في 

 ميثا  الأداء. 

الفلسااطينيت تبعة في القطاع المداارفي  رسااة أساااليي تقييم أداء الموارد البشاارية المواقع مما  إلىالتعرف إلى  (  2021تشااير دراسااة مسااعد)و 
( من 65التحليلي، كما أجريت الدراساااااة وفقاً للمساااااج الشاااااامل لمجتمعها المكون من )و الباحثة المنهج الوصااااافي  اساااااتعملتولتحقيق ذلك  

ج الدراساة من مقتر  الأسالوص الذع ابتكرته، وهو أسالوص )تعدد وتلخدات نتائ ،العاملين في القطاع المدارفي الفلساطيني في مدينة أريحا
أهمية في تقييم أداء عاملي القطاع المداااااارفي   اأنه قد يكون فعالًا وذو على أهمية هذا الأساااااالوص،   واالميزات( أن معظم المبحوثين قد أكد

 .ساليي القديمة في تقييم أداء موظفيهالأ يستعملعلى المدى البعيد، أما النتيجة الثانية فتمثلت في أن القطاع المدرفي 
وتاأثيره على مسااااااااااااااتوى الأداء  ،لى معرفاة مادى فااعلياة نظاام تقييم أداء العااملينإ( 2021Abdulrahim,عباد الرحيم )دراسااااااااااااااة  وجااءت

طريقة العينة  اساااتعمالليبيا، تم  –الوظيفي دراساااة ميدانية على عينة من العاملين بالمدااارف التجارع الوطني في نطا  ببلدية البيلأااااء 
 اساتعملائي، ( صاالحة لتحليل الاحدا 200اساترجع منها ) ،( اساتبانة235الطبقية النسابية في اختيار عينة الدراساة. كما تم توزيع عدد )

وكان من النتائج التي توصااااااالت لها الدراساااااااة أن مساااااااتوى فاعلية نظام تقييم أداء العاملين في   ،التحليلي في الدراساااااااةو نهج الوصااااااافي  مال
 العاملين.ساليي لها تأثير إيجابي على مستوى أداء هداف  والألأتقييم ا وأن نظام  ،المدرف التجارع الوطني كان مرتفعا

تقنية  باساااااااتعمالتطوير تقييم أداء معلمي التربية البدنية في المدار  الثانوية للبنات في محافظة بغداد   ( إلى2020د)دراساااااااة عبي هدفت
اسااااتعملت الباحثة المنهج الوصاااافي في تحليل الاسااااتبانة التي تم توزيعها على ،)درجة  360التقييم متعدد الأطراف )تقنية التغذية الراجعة  

البح  في اعتماد المنهج التقليدع في تقويم أداء معلمي التربية الرياضاااااااااية في المديريات العامة للتربية في تتمثل مشاااااااااكلة  ( مدار  7)
والتي لا تحقق النتائج المرجوة من اعتماد مدااااااادر واحد للتغذية الراجعة على عملية  محافظة بغداد، بناء على رأع المساااااااؤول المباشااااااار،

   في حاجة المؤسسات التعليمية في العرا  لتطبيق أسلوص إدارع جديد في عملية التقييم.وتبرز أهمية البح ،تقييم أداء الوظيفة
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  اساااااتعملتداء الوظيفي للمعلمين ، لألى تطوير مقيا  موثو  لقيا  اإ(  Limon&Nartgun,2020 ليمون ونارتغون)  شاااااارت دراساااااةأو 
طريقة  باساااااتعمالهدفت الدراساااااة إلى تطوير مقيا  صاااااحيج وموثو  به لقيا  الأداء الوظيفي للمعلمين و   ا،الدراساااااة نموذج مساااااج واحد

وموثو   ،الأبعاد صحيج ث ثيهو مقيا  ( ( TJPS وتوصلت الدراسة إلى أنK دالمسج المفر  الدراسة طريقة واستعملتالتقرير الذاتي،  
ن مساتوى ألى  إمن ناحية أخرى كما توصالت الدراساة    اعندار  (12التكيفي )  ءالأداو   ،عناصار(  9( ، والأداء الساياقي )16أداء المهمة )

 . حيانا للأداء السياقيأالمهمة والأداء التكيفي والمقيا  العام و  لأداءأداء المعلمين دائما بالنسبة 

داء الوظيفي وأثره على أداء لى عر  تجربة ديوان الموظفين العام في تطوير نظام تقييم الأإ(  2019وجاءت دراسااااااة سااااااويطي وشاااااابلي)
( مبحوثا ومبحوثة يشااااااكلون مجتمع الدراسااااااة في 88التحليلي، وتكونت عينة الدراسااااااة من)و العاملين فيه، اتبع الباحثان المنهج الوصاااااافي  

ة متوساااطة على الاساااتبانة كأداة للدراساااة خرجت الدراساااة بأن أبعاد نظام تقييم الأداء الوظيفي في الديوان جاءت بدرج اساااتعملتالديوان،  
مة نظام تقييم الأداء ءالدرجة الكلية، وأن واقع الإطار القانوني الناظم لعملية تقييم الأداء الوظيفي، جاءت بدرجة متوسااااطة، وأن واقع م 

قرارات  في الديوان جاءت بدرجة متوسااااطة، ومدى الاسااااتناد إلى نتائج تقييم الأداء الوظيفي بال الاسااااتراتيجيةالوظيفي مع عناصاااار الخطة  
جور والرواتي، تنمية المساار الوظيفي، تعديل المسامى الوظيفي( جاءت بدرجة منخفلأاة، لأالمتعلقة)بالتر ية، النقل، المكاف ت والحوافز، ا

دلالاة  ع وأن الاادرجااة الكليااة للأداء الوظيفي للعاااملين في الااديوان جاااءت باادرجااة مرتفعااة جاادا، وخرجاات الاادراساااااااااااااااة بوجود أثر ايجااابي ذ
 . إحدائية على الدرجة الكلية لواقع نظام تقييم الأداء الوظيفي في الديوان

  اسااااااتعملتتجاه نظام تقييم الأداء،  العاملين( إلى تقييم مسااااااتوى رضااااااا (Keerthi & Rashmi,2018 كرثي و راشاااااامي  وهدفت دراسااااااة
التحليلي و المنهج الوصافي   اساتعمل( مديرا، 80نغالور وعددهم)( من المديرين التنفيذيين في ب50الاساتبانة على عينة الدراساة مكونه من )

نهم أشااااااهر، و ( أ  6)يحداااااالون على م حظات على أدائهم مرة واحدة في  العاملينأن   إليهاوكان من النتائج التي توصاااااالت   ،في الدراسااااااة
ائهم بعد الحدااول على معلومات من نهم يحداالون على فرصااة لتحسااين ادأو  ،لغر  الاسااتفادة من المزايا يسااتعمليشااعرون بأن التقييم 

 الموارد البشرية . 

لمعرفة مدى توافر متطلبات تقويم الأداء المؤسااااااسااااااي في ساااااالطنة عمان من وجهة نظر المديرين   (2018الغنبوصااااااي ) دراسااااااة وسااااااعت
ممت أداة مساااااج لمعرفة لراء العينة، وتألفت الأداة من ث ثة محاور:  شاااااروط بناء معايير تقويم  ومسااااااعديهم والمعلمين. ولتحقيق ذلك صااااام

( فرداً، وتم 1302الأداء المؤسااسااي، إجراءات تقويم الأداء المدرسااي، التغذية الراجعة لتقويم الأداء المؤسااسااي، وبلغ حجم عينة الدراسااة )
التحليل الكيفي في تحليل لدلالة الفرو  )طبقاً للجنس(، وإجراء تحليل التباين الأحادع إضاااااااااااافة إلى اتباع (  Test-Tاختبار) اساااااااااااتعمال

 استجابات عينة الدراسة حول الأس لة المفتوحة.

الأداء الوظيفي لمعلمي التربية الإساااااااا مية للمرحلة الثانوية من خريجي كليات الشااااااااريعة  تقييمإلى  (  2017دراسااااااااة العتيبي ) واشااااااااارت  
ومستوى الأداء الوظيفي لمعلمي التربية الإس مية للمرحلة   وخريجي كليات التربية في دولة الكويت من وجهة نظر الموجهين والمديرين،،

الجنس والخبرة والمؤهال العلمي، واتبعات الادراسااااااااااااااة المنهج  :بااخت ف والماديرينالثاانوياة خريجي كلياات التربياة من وجهاة نظر الموجهين 
ان متوساااطا لخريجي كليات الشاااريعة وكليات  الوصااافي المساااحي أظهرت النتائج: أن مساااتوى الأداء الوظيفي لمعلمي التربية الإسااا مية ك

التربية، كما بينت النتائج عدم وجود فرو  ذات دلالة إحداااااااااااااائية تعزى لمتغيرات: الجنس والوظيفة والمؤهل العلمي، بينما ظهرت فرو  
جال الإتقان المعرفي، وكانت الفرو  لدااااااااالج خريجي كليات الشااااااااريعة في م ،دالة إحدااااااااائيا تعزى لمتغير الكلية التي تخرج فيها المعلم

ولدااااااااااالج خريجي كليات التربية في مجالات )التخطيط، وتنفيذ التدريس، واسااااااااااتخدام الوسااااااااااائل التعليمية، والتقويم( ولم تظهر فرو  في 
 مجالي أخ  يات المهنة، والتنمية المهنية المستمرة.
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 التعقيب على الدراسات السابقة
واقع إدارة وأساليي تقييم الأداء الوظيفي لى  إبعض الدراسات السابقة  هدفتاسات السابقة حي  تنوعت اهداف وادوات الدراسة بالنسبة لدر 

(، ودراسااااااة 2020حول تطوير مقاييس للأداء الوظيفي كدراسااااااة عبيد)خر  لآوا  (،2021(، ودراسااااااة مسااااااعد)2021مثل دراسااااااة البواردع)
Limon&Nartgun,2020))(2019، ودراسااااة سااااويطي وشاااابلي  .)  ركزت انها ، السااااابقة لدراساااااتاسااااتعراضااااه  ما تم أثناء فييتلأااااج و

حول مدى فاعلية نظام تقييم الأداء للعاملين على مسااااااتوى الأداء  )2021Abdulrahim,)دراسااااااة   متعدّدة منها محاورالدراسااااااات على  
بحسااي علم الباح  انها من الدراسااات  يزتتمف  لهذه الدراسااةأما بالنساابة  ( أثر تقييم الأداء على كفاءة، 2023الوظيفي، ودراسااة الجهني)

القائمون على الأداء ،  ن الاولى التي تلأاااااااايف للباحثين موضااااااااوع حول الانماط المتبعة لتقيم الأداء التي يمكن أن يسااااااااتفيد منها الإداريو 
ات الشااااااامالية من وجهة واقع أنماط تقييم الأداء المتبعة في مديريات التربية والتعليم في المحافظ  تخداااااااص حول كذلك تناولت موضاااااااوع

وتشااابهت في بعض الدراسااات في المنهج  ، ومكانها ، وبالتالي اختلفت هذه الدراسااة بمجتمع الدراسااةنظر رؤساااء الأقسااام والعاملين فيها 
 والأداة المستعملة لغر  الدراسة.و 

 سئلتهاأمشكلة الدراسة و 
لاحظ أن هنا   المجال الادارع التربوع واط عه عن قرص من العاملين حي تأتي مشااااكلة الدراسااااة الحالية من عمل الباح  وخبرته في  

إرباكا في أثناء فترة التقييم يعود أساااااااااااااابابها إلى عدم معرفة العامل للمحاور التي يقا  عليها المقيم، إضااااااااااااااافة إلى ذلك اعتقاد أن عملية 
مسااااااؤول المباشاااااار، الأمر الذع يؤدع إلى الشااااااعور بالقلق في تلك التقييم مرتبطة بحجم العمل المكلف به، أو قرص العامل وع قته من ال

جزءا من التنمية المسااااااااااتمرة يقا  عليها كفاءة العاملين، وتحليل مسااااااااااتويات أدائهم   الأداء الوظيفي للعاملينالفترة، لذلك تعدّ عملية تقييم 
تقييم الأداء الوظيفي   عمليةفإن   ولهذا،  والعامل  تتعلق بمساااااااااتقبل المؤساااااااااساااااااااة وظيفية ضااااااااامن الأنماط المتبعة، حي  يُبنى عليها قرارات

اتخاذ   علىمساااااااااعدة المسااااااااؤولين  لللعاملين هو ليس مجرد أداة، أو أساااااااالوص ضااااااااغط على العامل لإنجاز المهام الموكلة إليه، وإنما وجد  
ي تطرأ خ ل العمل، حي  أشاااارت المتغيرات الت تحساااين عمل المؤساااساااة التربوية والتعامل مع كللوتقديم المقترحات  ،القرارات المناسااابة

مشاااااكلة ( على واقع الأسااااااليي المتبعة في التقييم ، ومن هنا تبرز 2021(، ودراساااااة مساااااعد)2023كثير من الدراساااااات كدراساااااة الجهني)
افظات الشممالية في مديريات التربية والتعليم في المح واقع أنماط تقييم الأداء المتبعةما  الآتي: الدراساة في الإجابة عن الساؤال الرئيس

   ؟من وجهة نظر رؤساء الأقسام والعاملين فيها

 وبناءً عليه ستجيب هذه الدراسة على الاسئلة الفرعية الآتية:
لمحافظااااات الشاااامالية ماااان وجهااااة نظاااار اعاااااملين فااااي مااااديريات التربيااااة والتعلاااايم فااااي لل التقياااايم المتبعااااة نماااااطأواقااااع  مااااا .1

 ؟   رؤساء الأقسام والعاملين فيها
ماااااااديريات التربياااااااة والتعلااااااايم فاااااااي  رؤسااااااااء الأقساااااااام والعااااااااملين فااااااايهااااااال توجاااااااد فااااااارو  باااااااين متوساااااااطات اساااااااتجابات  .2

المؤهااااااال و الجااااااانس، المسااااااامى الاااااااوظيفي، و ) أنمااااااااط التقيااااااايم المتبعاااااااة تعااااااازى لمتغيااااااارات لواقاااااااعالمحافظاااااااات الشااااااامالية 
 ؟ (، والمديريةعدد سنوات الخبرة و العلمي، 
 فرضيات الدراسة 

 أهداف الدراسة، وضعت الفرضيات الآتية:لتحقيق       

أفراد عينة الدراسة   متوسطات تقديراتفي  (≥05α.)لا توجد فرو  ذات دلالة إحدائية عند مستوى الدلالة  ولى:لأالفرضية ا •
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة رؤساء الأقسام والعاملين فيها تعزى إلى متغير   لواقع

 المسمى الوظيفي.
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أفراد عينة الدراسة   متوسطات تقديراتفي  (≥05α.)لا توجد فرو  ذات دلالة إحدائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الثانية: •
التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة رؤساء الأقسام والعاملين فيها تعزى إلى متغير  أنماط  لواقع

 الجنس.
أفراد عينة الدراسة   متوسطات تقديراتفي  (≥05α.)لا توجد فرو  ذات دلالة إحدائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الثالثة: •

ريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة رؤساء الأقسام والعاملين فيها تعزى إلى متغير أنماط التقييم في مدي  لواقع
 المؤهل العلمي. 

أفراد عينة الدراسة   متوسطات تقديرات( في α≤.05لا توجد فرو  ذات دلالة إحدائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الرابعة:  •
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة رؤساء الأقسام والعاملين فيها تعزى إلى متغير   لواقع

 عدد سنوات الخبرة.
أفراد عينة الدراسة   متوسطات تقديراتفي  (≥05α.)لا توجد فرو  ذات دلالة إحدائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الخامسة:  •

تعزى إلى متغير  اط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة رؤساء الأقسام والعاملين فيهاأنم  لواقع
 .المديرية

 هداف الدراسة أ
 الآتية:  تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف

لمحافظااااات الشااااامالية مااااان اعاااااملين فاااااي مااااديريات التربياااااة والتعلاااايم فاااااي لل نمااااااط التقياااايم المتبعاااااةالتعاااارف إلاااااى واقااااع أ .1
   رؤساء الأقسام والعاملين فيها.وجهة نظر 

 تبعاااااااً أنماااااااط التقياااااايم المتبعااااااة  واقااااااعأفااااااراد عينااااااة الدّراسااااااة حااااااول  متوسااااااطات تقااااااديراتالفاااااارو  فااااااي  الكشااااااف عاااااان .2
 .(، والمديريةعدد سنوات الخبرة و المؤهل العلمي، و الجنس، المسمى الوظيفي، و ) لمتغيرات

 اهمية الدراسة 
وبقدر أهمية البح  تكون جدواه وأثره الإيجابي في خدمة أهدافه للمجتمع، وقد  ،تكمن أهمية هذه الدراساااة من موضاااوع البح  وملأااامونه

 تمثلت أهمية هذه الدراسة البحثية في الآتي: 

 : الأهمية النظرية أولاً 
 عدة: تتجلى أهمية الدراسة من الناحية النظرية في محاور     

تنبع هذه الدراسة كونها حديثة في موضوعها على مستوى مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية باعتبارها تمثل  -1
   .استجابة لقلأايا العاملين

 على المستوى الوظيفي من ناحية المنافسة والتعزيز والتحفيز.  -2
تغذية راجعة لأصحاص القرارات وواضعي الخطط التطويرية في إعادة النظر بوضع الشخص المناسي في المكان المناسي،   تعد  -3

 والتي تحتاج لتعديل أو تطوير العاملين  ،وأنها تبين الجواني التي يجي التركيز عليها
الات الإدارية والتربوية كافة ورفع قدراتهم وكفاءتهم في إنجاز العمل، واستيلأا  رؤية العاملين باعتقادهم غياص رو   في المج  -4

 الشفافية والموضويية عند المقيمين أثناء التقييم.
  



Journal of Al-Quds Open University for Educational & Psychological Research & Studies. No. (48) 2026 

8 
 

 : الأهمية التطبيقيةثانياً 
 إضافة قاعدة بيانات جديدة ومقبولةت تسهم في: في يؤمل أن تفيد نتائج الدراسة     

إن تطبيق عملية تقييم الأداء بشكل موضوعي ومحايد يؤدع إلى تطوير أداء العاملين بشكل إيجابي وأفلأل فيما بينهمت مما يدنع  -1
 والمسؤولت فيشكل قاعدة بيانات تتعلق بالموضوع. والعاملع قات ويوثق الد ت بين الرئيس والمرؤو   

د هذه الدراسة الركيزة الأساسية في اتخاذ القرارات المرتبطة بالسلو  الوظيفي للعاملين كالنقل والتر ية، وتحديد الاحتياجات وتع  -2
 التدريبية والإرشادية لهم. 

تكشف هذه الدراسة عن الكفاءات من العاملين غير مستغلين وعدم استثمارهم في مواقع أخرى في العمل، وتعطي فرصة للعاملين   -3
 لإدرا  أخطائهم وتجنبها والعمل على تدويبهات لتنمية مهاراتهم في تحقيق أهدافهم العملية.

 حدود الدراسة ومحدداتها
 حي  ستجرع هذه الدراسة في إطار المحددات الآتية: ،تتحدد نتائج الدراسة وتعميماتها بالعوامل الآتية     

 يقتدر تطبيق الدراسة على رؤساء الأقسام والعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية.   الحد البشري: -
مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية وهي مديرية نابلس وجنوص نابلس، مديرية سلفيت،  يقتدر علىالحد المكاني:  -

 مديرية بيرزيت، مديرية اريحا، مديرية بيت لحم ، مديرية شمال الخليل.  مديرية قلقيلية، مديرية رام الله والبيرة،
 . 2023/2024أجريت هذه الدراسة في الفدل الدراسي الثاني لعام  الحد الزمني:  -
 مية والمدطلحات الواردة في الدراسة. يتقتدر الدراسة على الحدود المفاه  :مييالمفاه الحد -
نتائج   تعيينلجمع البيانات التي    كأداة   الاستبانة  استعملت  إذالدراسة    اة الدراسة والمجتمع والعينة، وأدتمثلت بمنهجية  :  الحد الإجرائي -

 .الدراسة على ضوء الدد  والثبات، والإجراء الإحدائي
 التعريفات الاصطلاحية والإجرائية لمتغيرات الدراسة 

 اشتملت الدراسة على المدطلحات الآتية:

و يا  ص حيتهم وكفاءتهم في النهو  بأيباء الوظائف  ،فيه همتحليل أداء العاملين لعملهم ومسلكهم وتقييم" التقييم إصطلاحاً:
 (. 161:  2012، لقحطاني)ا "وإمكانية تقلدهم لمناصي ووظائف ذات مستوى أعلى  ،وتحملهم لمسؤولياتهم ،الحالية التي يشغلونها

 وإبراز نقاط اللأعف والقوة لديهم خ ل فترة زمنية معينة. ،ت العاملين في الوظيفة يا  قدرات وكفاءات وانتماءا التقييم إجرائياً:
لى كفاءتهم إمن أجل التعرف  العاملين"هي الأنماط التي تساعد مقيم الأداء على تقييم معدل إنتاجية أنماط تقييم الأداء اصطلاحاً: 

 .  ( 25: 2017)أبو زر، " تحسي الكمية والجودة الخاصة بإنتاجهم خ ل مدة محددة من الوق 
مجموعه من اللأوابط التي من خ لها يتم تقييم العاملين في الوظيفة والتي تؤثر بشكل كبير على تطور أنماط تقييم الأداء إجرائياً: 

 . المخددة لذلكالعامل، ويعبر عنها من استجابة أفراد العينة على الأداة من تقديم الوضع الحقيقي لأداء ها المؤسسة ونجاح
 ا منهجية الدراسة وإجراءاته
والحقائق المدروسااااة المرتبطة بساااالو    ، هاوتداااانيف هاوتلخيداااا المعلومات وهو المنهج الذع يهتم بجمع   والتحليلياعتمد المنهج الوصاااافي  

من الظواهر أو   عينة من النا  أو وضاااااعيتهم، أو عدد من الأشااااااااااااااااااااااااياء، أو سااااالسااااالة من الأحداث، أو منظومة فكرية، أو أع نوع لخر
القلأاايا، أو المشاك ت التي يرغي الباح  فااااااااااااااااي دراساتها، لغر  تحليلها وتفسايرها وتقييم طبيعتها للتنبؤ بها وضابطها أو التحكم فيها. 

 هذا المنهج نظراً لم ءمته لأغرا  الدراسة وتحقيق أهدافها. واستعمل
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 مجتمع الدراسة وعينتها
قسااااام والعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااامالية من فلسااااطين، والبالغ عددهم تكون مجتمع الدراسااااة من رؤساااااء الأ 

( من رؤساء الأقسام والعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات 1045)(  2023)حسي إحدائيات وزارة التربية والتعليم للعام  
 رئيس قسم.(  153 ،)موظفاً  (892الشمالية من فلسطين موزعين على )

( من رؤسااااااااء الأقساااااااام والعاملين في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشااااااامالية من فلساااااااطين 281تكونت عينة الدراساااااااة من ) 
%( 27بنسبة )و معادلة )روبيرت ماسون(،   باستعمالرئيس قسم، وتم احتساص حجم عينة الدراسة  (    45و)موظفاً،   (236موزعين على )

  .(Robert, 1989) من حجم مجتمع الدراسة
 :المعلومات الشخديةوفيما يلي وصف لعينة الدراسة حسي متغيرات 
 توزيع عينة الدراسة حسي البيانات الشخدية والعامة :( 1جدول ) 

 النسبة المئوية % التكرار المستوى  المتغيرات 

 %16 45 رئيس قسم الوظيفيالمسمى 
 %84 236 موظف

 %55 154 ذكر الجنس
 %45 127 أنثى

 المؤهل العلمي
 

   
 59% 166 فأقل بكالوريو 

 41% 115 ماجستير فأعلى

 عدد سنوات الخبرة 
 8% 23 سنوات 10أقل من 

 43% 121 سنة 15أقل من -10من 
 49% 137 سنة فأكثر 15

 المديرية

 17% 47 نابلس
 10% 29 جنوص نابلس

 11% 31 سلفيت
 11% 32 قلقيلية

 15% 41 رام الله والبيرة
 3% 9 بيرزيت
 6% 18 أريحا

 13% 37 بيت لحم
 13% 37 شمال الخليل

 داة الدراسة وخصائصهاأ
 ة، اعتمدت الاستبانة  في الدراسةهداف الدراسأ لتحقيق 

 أنماط التقييم استبانة
 أنماط التقييم واسااااااااااتبانةوبعد الاط ع على الأدص التربوع والدراسااااااااااات السااااااااااابقة، من أجل تحقيق الغاية المرجوة من الدراسااااااااااة الحالية،  

أنماط التقييم  اسااااتبانة(، وجرى تطوير 2009  )الرو  ي  (، ودراسااااة أب2016  )في بعض الدراسااااات، ومنها: دراسااااة عساااااف المسااااتعمل
 .الفلسطينيةبما يت ءم مع البي ة  ت( فقرة، وطور 26الأولية من ) افي صورته الاستبانة تإلى تلك الدراسات. وقد تكوناستناداً 
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 المحتوى للدراسةصدق 
من  اً ( محكم11في صااااااورتها الأولية على )عُرضاااااات    ،الدراسااااااة لاسااااااتبانةأو ما يعرف بدااااااد  المحكمين   صااااااد  المحتوى للتحقق من 

%( كحد أدنى لقبول الفقرة. وبناءً على م حظات ولراء المحكمين، أجريت التعدي ت 70عتمد مييار الاتفا  )ا الاختدااااااااااااااصااااااااااااايين، إذ 
 ، ولم تُحذف ولم تُلأف أع من الفقرات.( فقرات 8وعددها ) المقترحة، فعُدلت صياغة بعض الفقرات

 الدراسة  لاستبانة (السيكومترية)الخصائص 
( من رؤسااااااء 20على عينة اساااااتط يية مكونة من ) الاساااااتبانةالدراساااااة، طبقت  لاساااااتبانة (السااااايكومترية)من أجل فحص الخداااااائص   

في مديريات التربية في المحافظات الشااااامالية، ووزعت على المشاااااتركين من مجتمع الدراساااااة وخارج العينةت وذلك من  والعاملينالأقساااااام  
لى مدى فهم المبحوثين لفقرات الاسااااتبانة، والكشااااف عن إالتعرف  إلى  حقق أكبر قدر من الدقة، وبهدف أجل تطوير الاسااااتبانة، وجعلها ت

أع مشاااااااكل تظهر خ ل إجراء الدراسااااااة، وفحص إمكانية تطبيقها، والحدااااااول على معلومات متعلقة بدااااااد  الأداة وثباتها، ومن العينة 
ج العينة الاساتط يية أن معامل الارتباط للفقرات مع الدرجة الكلية جاء أكبر الاساتط يية تم احتسااص معامل الارتباط، واتلأاج من نتائ

(، وبذلك تكون Garcia & Gonzalez, 2006)(، وقورنت بالمييار المعتمد لقبول الفقرة حساااااااااي ما جاء في جارسااااااااايا وجونزالس 40.من )
ت الأداة لدى العينة تها وعلى صاااد  البناء. أما بالنسااابة لثباجميع الفقرات مقبولة إحداااائيا، مما يؤكد انساااجام فقرات الاساااتبانة مع مجالا

(، وهاذا يؤكاد ثباات أداة 70.للادرجاة الكلياة وللمجاالات على أناه أكبر من ) (كرونباا  ألفاا)فقاد اتلأااااااااااااااج من  يماة معاامال  الاسااااااااااااااتط يياة
 أخرى.مرة نفسها الأداة  استعمالفي حال تم نفسها  الدراسة، أع إمكانية الحدول على النتائج 

 وكانت النتائج كالآتي:

 الدراسة:  لاستبانةصدق البناء  (أ
لاسااتخراج  يم معام ت ارتباط الفقرات بالمجال الذع  (Pearson Correlation) (بيرسااون )صااد  البناءت إذ حُسااي معامل ارتباط  اسااتعمل

 (،2تنتمي إليه، كما هو مبين في الجداول )
 (20أنماط التقييم مع الدرجة الكلية للمجال )ن= استبانة يم معام ت ارتباط فقرات  :( 2جدول ) 

قرة
الف

 
 الارتباط مع المجال

قرة
الف

 

 الارتباط مع المجال

قرة
الف

 

 الارتباط مع المجال

 تقييم السلوك مجال تقييم المهام والمسؤولية مجال تقييم المعرفة مجال

1 .72** 9 .64** 18 .80** 
2 .74** 10 .71** 19 .78** 
3 .80** 10 .83** 20 .86** 
4 .83** 11 .81** 21 .81** 
5 .76** 12 .78** 22 .86** 
6 .82** 13 .79** 23 .79** 
7 .74** 14 .80** 24 .84** 
8 .77** 15 .77** 25 .69** 

  16 .76** 26 .74** 
 (   p < .01 **الدلالة )دال إحصائياً عند مستوى                  
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وكاانات ذات درجاات مقبولاة ودالاة إحداااااااااااااااائيااً،   .(،86-.64)تراوحات ماا بين معاام ت ارتبااط الفقرات  يم ( أن 2ي حظ من الجادول )
 ( فقرة.26) الاستبانة(، وبقي عدد فقرات Garcia & Gonzalez, 2006) (جارسيا وجونزالس)حسي ما جاء في 

 الدراسة:   لاستبانةب( الثبات 

 (Cronbach's Alpha)  (ألفا  كرو نبا)معامل  باساااتعمال،  التحقق من ثبات الاتساااا  الداخلي فقد جرى   الدراساااة، اساااتبانةللتأكد من ثبات 
 :( يوضج ذلك3والجدول )على بيانات العينة الاستط يية، بعد استخراج الدد ، 

 (كرونبا  ألفا) الدراسة بطريقة معامل  لاستبانةمعام ت الثبات  :( 3جدول ) 
 كرونباخ ألفا عدد الفقرات المجال الأداة

 أنماط التقييم

   
 . 90 8 تقييم المعرفةمجال 

 . 91 9 تقييم المهام والمسؤولية مجال
 . 93 9 تقييم السلو  مجال

 
 96. 26 الدرجة الكلية لأنماط التقييم 

 97. 51 للأداةالدرجة الكلية        
.( لمجاالات أنمااط التقييم، وللادرجاة الكلياة 93 -. 90تراوحات ماا بين ) (ألفاا  كرو نباا)( أن  يم معاامال ثباات 3يتلأااااااااااااااج من الجادول )

وتجعل من مقاييس الأداة  ،هذه القيم مناساااااابة وتعدّ .(، 97) (ألفا  كرو نبا).(. أما الدرجة الكلية للأداة فقد بلغ معامل الثبات 96بلغت )
 قابلة للتطبيق على العينة الأصلية.

 الدراسة  استبانةتصحيح 
  .( فقرة، وقد مثلت جميع الفقرات الاتجاه الإيجابي26أنماط التقييم في صورته النهائية من ) تبانةاس تتكون

بدرجة كبيرة جداً   ( خماساي، وأعطيت الأوزان للفقرات كما يلي:Likert) (ليكرت)وقد طلي من المساتجيي تقدير إجاباته عن طريق تدرج 
 ( درجة واحدة. 1( درجتان، بدرجة قليلة جداً )2( درجات، بدرجة قليلة )3سطة )( درجات، بدرجة متو 4( درجات، بدرجة كبيرة )5)

أنماط التقييم لدى عينة الدراساة، حولت الع مة وفق المساتوى الذع يتراو  ما بين  لمتوساطات الحساابية، وتحديد مساتوى ولغايات تفساير ا
 ( درجات، وذلك وفقاً للمعادلة الآتية:1-5)

 طول الف ة =         
 1-5الحد الأعلى _ الحد الأدنى )للتدرج(=  

 =1.33 
 3عدد المستويات المفترضة=              

(، مساااااااتوى مرتفع  3.66أقل من   -2.33(، مساااااااتوى متوساااااااط )2.33وصااااااانف إلى ث ثة مساااااااتويات، هي: مساااااااتوى منخفض )أقل من 
(3.66-5.) 

 متغيرات الدراسة 
  المتغيرات الديمغرافية )التصنيفية(: -أولاً 

 ، وله مستويان: )موظف، رئيس قسم(المسمى الوظيفي*
 : )ذكر، أنثى(.ف تان، وله  الجنس *

 ، ماجستير فأعلى(.فأقل : )بكالوريو مستويان، وله المؤهل العلمي* 
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 سنة فأكثر(  15سنة،  15قل من  أسنوات و  10سنوات، من  10مستويات: )أقل من    ة، وله ث ثعدد سنوات الخبرة* 
 ، ولها تسعة مستويات: )نابلس، جنوص نابلس، سلفيت، قلقيلية، أريحا، رام الله والبيرة، بيرزيت، بيت لحم، شمال الخليل(. المديرية* 

 المتغيرات التابعة:  -ثانياً 
 أنماط التقييم. استبانةاستجابة عينة الدراسة على فقرات 

  :المعالجات الإحصائية
 مجموعة من التحلي ت الإحدائية الآتية: استعمال( الذع من خ له تمّ SPSS25البرنامج الإحدائي ) استعمل    

 والانحرافات المييارية لكل فقرة من فقرات الأداة.التكرارات والنسي الم وية للمتغيرات الديمغرافية، والمتوسطات الحسابية،  .1
لاختبار الفرو  المعنوية بين المتوسطات الحسابية، وذلك حسي المتغير المستقل (  Independent Sample t-testاختبار )ت( )  استعمل .2

 ذع المستويين مثل الجنس. 
و  المعنوية بين المتوسطات الحسابية حسي المتغير لاختبار الفر  (One Way Anova)اختبار تحليل التباين الأحادع  استعمل .3

 المستقل ذع الث ثة مستويات فأكثر، مثال ذلك عدد سنوات الخبرة. 
إحدائي اختبار شيفيه للمقارنات البعدية لمعرفة دلالة الفرو  للمتغيرات المستقلة التي تزيد مستويات  دال فر   أقل اختبار استعمل .4

 متغيراتها عن متغيرين.
لمعرفة دلالة الع قة بين الأداء الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم   Person Correlation)معامل ارتباط )بيرسون    ملاستع .5

 في المحافظات الشمالية وأنماط التقييم المتبعة من وجهة نظر رؤساء الأقسام والعاملين فيها.
 عرض نتائج الدراسة ومناقشتها

لمحاافظاات اعاملين في مديريات التربياة والتعليم في لل التقييم المتبعاة نمااطأواقع   ما: ومنااقشااااااااااااااتاه  وللأبالسااااااااااااااؤال ا  عر  النتاائج المتعلقاة
حُساااااابت المتوسااااااطات الحسااااااابية، والانحرافات ول، لألضجابة عن السااااااؤال ا    ؟رؤساااااااء الأقسااااااام والعاملين فيهاالشاااااامالية من وجهة نظر 

، أنماط التقييم لدى رؤساااء الأقسااام والعاملين فيها في مديريات التربية والتعليم في "المحافظات الشاامالية" في فلسااطين لاسااتبانةالمييارية، 
 ( يوضج ذلك: 4والجدول )

  يمة المتوسط الحسابي أنماط التقييم ككل مرتبة حسي ةاستبانالمتوسطات الحسابية والانحرافات المييارية لمجالات  :( 4جدول ) 
 المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي المجال الرتبة المجال

 مرتفع 60. 3.99 تقييم المعرفة مجال 1 1
 مرتفع 65. 3.92 تقييم المهام والمسؤولية مجال 3 2
 مرتفع 67. 3.93 تقييم السلو  مجال 2 3

 مرتفع 59. 3.95 الدرجة الكلية لأنماط التقييم                    
(، وبتقدير مرتفع. أما 3.95أنماط التقييم ككل بلغ ) اساااتبانة( أن المتوساااط الحساااابي لتقديرات عينة الدراساااة على 4يتلأاااج من الجدول )

(، وجاء مجال " تقييم المعرفة" بالمرتبة الأولى، 3.99-3.92أنماط التقييم، فقد تراوحت ما بين ) اساتبانةالمتوساطات الحساابية لمجالات 
(، وتقدير مرتفع، بينما جاء مجال " تقييم المهام والمسااااااؤولية" في المرتبة الأخيرة، بمتوسااااااط حسااااااابي بلغ 3.99بمتوسااااااط حسااااااابي قدره )

 (، وتقدير مرتفع.3.92)

أنماط  اساااتبانةوالانحرافات المييارية لتقديرات أفراد عينة الدراساااة على فقرات كل مجال من مجالات   ،ابيةوقد حُسااابت المتوساااطات الحسااا 
 كل مجال على حدة، وعلى النحو الآتي: التقييم

  مجال تقييم المعرفة (1
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 وترتيي الفقرات لمجال تقييم المعرفة ، والانحرافات المييارية ، المتوسطات الحسابية :( 5جدول ) 
رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة الترتيي
 الحسابي

الانحراف 
 المييارع 

 المستوى 

 مرتفع  72. 4.07 يراعي التقييم معرفة العاملين بإجراءات العمل الحديثة. 1 1
 مرتفع 82. 4.05 الموكلة له.يهتم التقييم بالمهارات الحديثة التي تساعده في تنفيذ الأعمال  2 2
 مرتفع 80. 3.94 يحاكي التقييم الاساليي الحديثة التي تؤدع الى تبسيط الإجراءات في العمل. 8 3
 مرتفع 80. 4.02 يوضج التقييم الاجراءات والتعليمات المتعلقة بمهام الوظيفة التي يشغلها. 3 4
 مرتفع 78. 3.97 تلقى على العامل بالعمل.يلتزم التقييم بتوضيج المسؤوليات التي  5 5
 مرتفع  83. 3.97 لية العمل بوضو .ليهتم التقييم بشكل دقيق بإجراءات العمل مما يبين  6 6
 مرتفع  74. 3.95 يراعي المهام الوظيفية في العمل بما يت ءم مع التخدص العلمي. 7 7
 مرتفع  75. 3.98 وفق برنامج زمني محدد. ، يحدد التقييم طريقة القيام بالعمل 4 8

 مرتفع 60. 3.99 الدرجة الكلية

المتوسااطات  أما(، وتقدير مرتفع. 3.99( أن المتوسااط الحسااابي لتقديرات عينة الدراسااة لمجال تقييم المعرفة بلغ )5يتلأااج من الجدول )
(، وجااءت الفقرة: "يراعي التقييم معرفاة العااملين باإجراءات 4.07-3.94، فقاد تراوحات ماا بين )تقييم المعرفاةالحساااااااااااااااابياة لفقرات مجاال 

التكنولوجيا الحديثة في  يساااااتعمل(، وتقدير مرتفع، بينما جاءت الفقرة: "4.07بمتوساااااط حساااااابي قدره ) العمل الحديثة" في المرتبة الأولى،
 (، وتقدير مرتفع. 4.11، بمتوسط حسابي بلغ )"عمله في القسم

 مجال تقييم المهام والمسؤولية (2
 وترتيي الفقرات لمجال تقييم المهام والمسؤولية ، والانحرافات المييارية ، المتوسطات الحسابية :( 6جدول ) 

رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة الترتيب 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 

 مرتفع  79. 4.00 يراعي التقييم مواعيد العمل بالحلأور والاندراف حسي أوقات الدوام الرسمي. 2 1
 مرتفع 85. 4.01 .بالوقت المحدديركز التقييم على الالتزام العاملين  1 2
 مرتفع 88. 3.83 يهتم التقييم بأيباء الوظيفة في الظروف المختلفة مهما كانت صعوبتها. 9 3
 مرتفع  91. 3.91 يراعي المهام التي تحددها الوظيفة مهما كانت ظروف العمل. 5 4
 مرتفع  84. 3.94 إجراءات العمل.يهتم التقييم بتقديم مقترحات جديدة تسهم في تطوير  4 5

 مرتفع  87. 3.97 يراعي التقييم المهارات والمعارف الجديدة للقيام بالعمل على أكمل وجه. 3 6

 مرتفع  85. 3.89 يهتم التقييم بالمهارات التدريبية المكتسبة والتي تساعد في إنجاز العمل بإتقان. 6 7

 مرتفع  86. 3.88 العاملين للمعارف والمهارات في خبرات زم ئهم.يعتمد التقييم على مدى توظيف  7 8

 مرتفع  86. 3.84 يراعي التقييم قدرة العاملين في معالجة المشاكل التي تدادفهم خ ل عملهم. 8 9
 مرتفع   65. 3.92 الدرجة الكلية 

 أما(، وتقدير مرتفع. 3.92بلغ )  تقييم المهام والمسااااؤولية( أن المتوسااااط الحسااااابي لتقديرات عينة الدراسااااة لمجال  6يتلأااااج من الجدول )
(، وجاءت الفقرة: "يركز التقييم على 4.01-3.83المهام والمسااااااااؤولية، فقد تراوحت ما بين )تقييم المتوسااااااااطات الحسااااااااابية لفقرات مجال 

، بينما جاءت الفقرة: "يهتم التقييم بأيباء  مرتفع(، وتقدير 4.01المرتبة الأولى، بمتوساط حساابي قدره )العاملين بالوقت المحدد" في   التزام
  وتقدير مرتفع. 3.83)الوظيفة في الظروف المختلفة مهما كانت صعوبتها"، بمتوسط حسابي بلغ )
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 السلوك تقييم مجال 

 والانحرافات المييارية وترتيي الفقرات لمجال تقييم السلو  ، المتوسطات الحسابية :( 7جدول ) 
رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة الترتيب 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 

 مرتفع  93. 3.90 طراف ذات الع قة بالعمل.لأيهتم التقييم بالع قات الجيدة مع ا 6 1
 مرتفع 84. 3.89 على الحفاظ على ممتلكات العامة من اللأياع أو التلف.  العامليهتم التقييم بقدرة   7 2
 مرتفع 87. 3.94 يراعي التقييم طريقة التعامل مع الزم ء خ ل الاجتماعات التي يعقدها القسم. 4 3
 مرتفع  84. 3.89 من أجل متطلبات العمل. العامليهتم التقييم في الاتدالات التي يقوم بها  8 4
 مرتفع  84. 3.98 لى الأفكار والمقترحات البناءة لمدلحة العمل.إينظر التقييم  2 5

 مرتفع  81. 3.88 وعر  الأفكار بثقة خ ل الاجتماعات في العمل. ، التقييم طريقة الحوار يستعمل 9 6

 مرتفع  82. 3.98 يراعي التقييم حسن التدرف مع ذوع الع قة في مجال العمل. 3 7

 مرتفع  76. 3.93 وينفذها لمدلحة العمل. ، التوجيهات العامليهتم التقييم بمدى تقبل  5 8

 مرتفع 85. 4.01 يهتم التقييم بالمظهر الشخدي للموظف في العمل. 1 9
 مرتفع      67. 3.93 الدرجة الكلية 

المتوسااطات  أما(، وتقدير مرتفع. 3.93بلغ )  تقييم الساالو ( أن المتوسااط الحسااابي لتقديرات عينة الدراسااة لمجال 7يتلأااج من الجدول )
(، وجاءت الفقرة: "يهتم التقييم بالمظهر الشاخداي للموظف في 4.01-3.88الحساابية لفقرات مجال تقييم السالو ، فقد تراوحت ما بين )

وعر    ،التقييم طريقة الحوار يساااااتعمل ، بينما جاءت الفقرة: "مرتفع(، وتقدير 4.01ابي قدره )العمل" في المرتبة الأولى، بمتوساااااط حسااااا 
 وتقدير مرتفع.  3.88)الأفكار بثقة خ ل الاجتماعات في العمل"، بمتوسط حسابي بلغ )

والعاملين فيها في  ،رؤساااء الأقساااملدى  أظهرت النتائج أن المتوسااط الحسااابي لتقديرات عينة الدراسااة على اسااتبانة أنماط التقييم المتبعة 
(، وبتقادير مرتفع. وجااء مجاال " تقييم المعرفاة" باالمرتباة الأولى، 3.95ماديرياات التربياة والتعليم في "المحاافظاات الشااااااااااااااماالياة" ككال بلغ )

(، وتقدير مرتفع، بينما جاء مجال " تقييم المهام والمسااااااؤولية" في المرتبة الأخيرة، بمتوسااااااط حسااااااابي بلغ 3.99حسااااااابي قدره ) بمتوسااااااط
 (، وتقدير مرتفع.3.92)

ها المعرفة كأحد أنماط التقييم حدلت على المرتبة الأولى كون أن المعرفة هي من العمليات العقلية التي يمتلكمجال  ويفسر الباح  أن   
في  العاامالالفرد في تنفياذ المهاام الموكلاة إلياه من مهاارات وإجراءات تراعي المهاام الوظيفياة في العمال وفق برناامج زمني محادد يلتزم باه 

من حي  الحلأاااااااور   العاملتنفيذ مساااااااؤولياته ومهامه على أكمل وجه، كما أن مجال المهام والمساااااااؤوليات هي جزء مهم يقع على عاتق 
تزام بالوقت والعيء الوظيفي في الظروف والأوقات المختلفة، وفي المجمل فإن العاملين في الأقساااام كما يظهر للباح  والانداااراف والال

والتي تعكس طبيعاة مهاامهم ومسااااااااااااااؤوليااتهم التي يقومون بهاا   ،بحكم عملاه في ماديرياة التربياة والتعليم لاديهم معرفاة كاافياة بمهماات العمال
 ويلتزمون بإنجازها. 

أع دراسااااة من الدراسااااات السااااابقة نتائج حول أنماط التقييم كون هذه الدراسااااة على حد علم الباح  من الدراسااااات الأولى التي  ييرد فلم  
 تطرقت لهذا الموضوع.
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مديريات  رؤسمماء الأقسممام والعاملين فيهل توجد فروق بين متوسممطات اسممتجابات عرض النتائج المتعلقة بالسممؤال الثاني ومناقشممته: 
المؤهل العلمي، و الجنس، المسمممممممى الوظيفي، و )  أنماط التقييم المتبعة تعزى لمتغيرات لواقعالتربية والتعليم في المحافظات الشمممممممالية  

 الثاني فقد صيغت الفرضيات الآتية:لضجابة عن السؤال  ؟(، والمديريةعدد سنوات الخبرةو 

أفراد عينة الدراساة  متوساطاتفي    (≥05α.)  ذات دلالة إحداائية عند مساتوى الدلالة  توجد فرو لا : ومناقشمتها ولىلألنتائج الفرضمية ا
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااامالية من وجهة نظر رؤساااااء الأقسااااام والعاملين فيها تعزى إلى متغير   لواقع

 المسمى الوظيفي.

ة لمساااااتوى أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشااااامالية، وكذلك الانحرافات  اساااااتخرجت المتوساااااطات الحساااااابي     
  (.8) كما هو موضج بالجدول(، وجاءت النتائج Independent Sample t-test)  المييارية، واستخدم اختبار )ت( لمجموعتين مستقلتين

 التقييم في مديريات التربية والتعليم تبعا لمتغير المسمى الوظيفي لأنماطنتائج اختبار)ت( لعينتين مستقلتين لاختبار دلالة الفرو   :( 8جدول ) 

 موظف رئيس قسم المجال
 مستوى الدلالة قيمة )ت(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 74. 34. 58. 3.99 70. 4.02 المعرفةتقييم مجال 

 08. 1.78 67. 3.89 57. 4.08 تقييم المهام والمسؤوليةمجال 

 24. 1.19 69. 3.91 58. 4.04 تقييم السلو مجال 

 21. 1.26 59. 3.93 59. 4.05 الدرجة الكلية

نقبل الفرضااااااااااية الداااااااااافرية، بمعنى أنه لا توجد فرو  ذات دلالة إحدااااااااااائية عند مسااااااااااتوى الدلالة (  8)  من البيانات الواردة في الجدول 
(.05α≤)    التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااااااامالية من وجهة رؤساااااااااء  لأنماطأفراد عينة الدراسااااااااة   متوسااااااااطاتفي

العاملين فيها تعزى إلى متغير المسااااامى الوظيفي، حساااااي الدرجة الكلية وعلى جميع المجالات، وتراو  مساااااتوى الدلالة لها ما و الأقساااااام   
 (.05.) وهذه القيم جميعاً أكبر من مستوى الدلالة(،  74.-08.) بين

بما يتناسااي   عملهوكفاءته ل ، ومدى انتمائه،بناءً على تقييمه للعاملما هو الّا لقي يُمنج  في العمل ويفساار الباح  أن المساامى الوظيفي 
وتنفيذ تساايير مداالحة العمل  العامل، وعلى  مع الخطط التطويرية في المديريات التربة انسااجاماً مع رؤية وزارة التربية والتعليم الفلسااطينية

لذ   ،يلتزم بها ك هما  وقواعد على أسااااس قائمون وأن رئيس القساااام والمرؤو   لمهام الموكلة إليه حسااااي طبيعة عملة ووصاااافه الوظيفي ا
 يعملون في مؤسسة تعليمية واحدة لها قوانين وأنظمة ولوائج خاصة بها.خاصة، وأنهم  فانهم يكملون عملهم على أكمل وجه

من حي  درجة تطبيق متطلبات تقويم الأداء لجميع محاور  والتي بينت وجود فرو     ، (2018لغنبوصي )واختلفت هذه الدراسة مع دراسة ا  
 .جاءت لدالج المديرين ومساعديهم الإستبانة

أفراد عينة الدراسة  متوساطاتفي   (≥05α.)وجد فرو  ذات دلالة إحداائية عند مساتوى الدلالة  لا ت: ومناقشمتها النتائج الفرضمية الثانية
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااامالية من وجهة نظر رؤساااااء الأقسااااام والعاملين فيها تعزى إلى متغير   لواقع

 الجنس.
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م في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااااااامالية، وكذلك الانحرافات المييارية، التقيي لأنماطاسااااااااتخرجت المتوسااااااااطات الحسااااااااابية 
 (.9) وجاءت النتائج كما هو موضج بالجدول(، Independent Sample t-test) اختبار )ت( لمجموعتين مستقلتين واستعمل

 التقييم في مديريات التربية والتعليم تبعا لمتغير الجنس لأنماطنتائج اختبار)ت( لعينتين مستقلتين لاختبار دلالة الفرو   :( 9جدول ) 

 مستوى الدلالة قيمة )ت( أنثى ذكر   المجال

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 06. 1.91 63. 3.92 57. 4.06 تقييم المعرفة

 06. 1.87 66. 3.84 64. 3.98 تقييم المهام والمسؤولية

 02. 2.41 69. 3.83 64. 4.02 تقييم السلو 

 02. 2.28 59. 3.86 58. 4.02 الدرجة الكلية

نرفض الفرضااااااااااية الداااااااااافرية، بمعنى أنه توجد فرو  ذات دلالة إحدااااااااااائية عند مسااااااااااتوى الدلالة (  9)  من البيانات الواردة في الجدول  
(.05α≤)    مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااامالية من وجهة رؤساااااء  أنماط التقييم في  لواقعأفراد عينة الدراسااااة   متوسااااطاتفي

وذلك لدااااالج الذكور، وبلغ مسااااتوى   ،الكلية وعلى مجال )تقييم الساااالو (العاملين فيها تعزى إلى متغير الجنس، حسااااي الدرجة  و الأقسااااام  
 (.05.) وهذه القيم جميعاً أقل من مستوى الدلالة(، 02.)الدلالة لهما 

أفراد عينة الدراسة  متوساطات( في α≤.05ويتلأاج من الجدول الساابق أنه لا توجد فرو  ذات دلالة إحداائية عند مساتوى الدلالة )     
العاملين فيها تعزى إلى متغير و ماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااااااااااامالية من وجهة رؤساااااااااااااء الأقسااااااااااااام أن  لواقع

وهذه القيم جميعها أكبر من (،  06.) تقييم المهام والمساااااااؤولية(، فقد بلغ مساااااااتوى الدلالة لهماو الجنس، حساااااااي المجالين )تقييم المعرفة، 
 .(05.) مستوى الدلالة

تقييم المهام والمسااؤولية( فقد أظهرت النتائج عدم وجود فرو  ذات دلالة إحدااائية عند مسااتوى و )تقييم المعرفة،  أما بخدااوا مجالات 
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشااااااااااااامالية من وجهة   لواقع( في تقديرات أفراد عينة الدراساااااااااااااة  α≤.05الدلالة )

 رؤساء نظر الأقسام والعاملين فيها تعزى إلى متغير الجنس.

لديهم القدرة على تحمل ضاغط العمل، ويهتمون   -مديريات التربية والتعليم   –وتفسار هذه النتيجة بأن الذكور داخل المؤساساات التعليمية  
باالجواناي الإدارياة والفنياة والاجتماايياة، وذلاك بحكم أن لاديهم مسااااااااااااااااحاة من الوقات أكثر من الإنااث في التعاامال مع هاذه الجواناي  أكثر

وخاصة أن الإناث لديهن التزامات أسرية تنتهي مهام عملهن بانتهاء الدوام الرسمي على عكس الذكور، وهم أقدر على التعامل بحزم بما 
الدااااااااااادرة من وزارة التربية والتعليم والمديريات التابعة لها، كما أن المرأة عاطفية بطبيعتها، وهذا يؤدع في بعض   يتماشااااااااااى مع  القوانين

 إلى تهاونها في بعض قلأايا العمل.الأحيان 

ي تعزى عدم وجود فرو  ذات دلالة إحدااااائية بين متوسااااطات تقييم الأداء الوظيف (، والتي أظهرت7201واختلفت مع دراسااااة العتيبي ) 
 لمتغير الجنس.
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أفراد عينة الدراساة  متوساطاتفي   (≥05α.)توجد فرو  ذات دلالة إحداائية عند مساتوى الدلالة  لا : ومناقشمتها النتائج الفرضمية الثالثة
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااامالية من وجهة نظر رؤساااااء الأقسااااام والعاملين فيها تعزى إلى متغير   لواقع

 المؤهل العلمي.

ارية، أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشااامالية، وكذلك الانحرافات الميي  لواقعاساااتخرجت المتوساااطات الحساااابية  
 (.10) وجاءت النتائج كما هو موضج بالجدول(، Independent Sample t-test)  اختبار )ت( لمجموعتين مستقلتين واستعمل

 لمينتائج اختبار)ت( لعينتين مستقلتين لاختبار دلالة الفرو  لمستوى أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم تبعا لمتغير المؤهل الع :( 10جدول ) 

 مستوى الدلالة قيمة )ت( ماجستير فأعلى فأقل بكالوريوس المجال

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 **0.00 4.14- 0.61 4.1 0.57 3.8 تقييم المعرفة

 **0.00 3.24- 0.71 4.02 0.64 3.75 تقييم المهام والمسؤولية

 **0.00 2.95- 0.82 4.13 0.64 3.86 تقييم السلو 

 **0.00 3.57- 0.53 4.15 0.58 3.91 الدرجة الكلية

 α≤.01* دال إحصائياً عند مستوى *
نرفض الفرضااااااااااية الداااااااااافرية، بمعنى أنه توجد فرو  ذات دلالة إحدااااااااااائية عند مسااااااااااتوى الدلالة (  10)  من البيانات الواردة في الجدول

(.05α≤)    ؤسااااء الأقساااام  مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشااامالية من وجهة ر  التقييم في لأنماطفي تقديرات أفراد عينة الدراساااة
الذين يحملون درجة  العاملينوذلك لداااالج   ،العاملين فيها تعزى إلى متغير المؤهل العلمي، حساااي الدرجة الكلية وعلى جميع المجالاتو 

 ماجستير فأعلى.

في مجال التخطيط،  وتُفسااار هذه النتيجة لداااالج حملة العاملين الذين يحملون الشاااهادات العليا من ماجساااتير ودكتوراه كونهم أكثر دراية ً 
ى والإدارة فهم أكثر اتدااااالًا بمجريات التعليم الحدي  بحكم إكمالهم دراسااااتهم العليا، فالموارد البشاااارية في الجامعات الفلسااااطينية تركز عل 

والمقترحاات  تزوياد المتعلم باالمعطياات التي تمكناه من متاابعاة إجراءات وفق أسااااااااااااااس علمياة وعملياة، فيكون لادياه القادرة على تقاديم الأفكاار 
 البناءة لمدلحة، ويكون لديهم المهارات والكفايات ال زمة لإدارة شؤون المؤسسة التعليمية. 

عدم وجود فرو  ذات دلالة إحدااااائية بين متوسااااطات تقييم الأداء  (، والتي أظهرت2016واختلفت نتيجة الدراسااااة مع دراسااااة العتيبي ) 
ان من يحملون درجة بكالوريو  فأقل  (، والتي أظهرت2021) مساااااااااااعدالوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي، كما اختلفت مع دراساااااااااااة  

 على نسبة أعلى ممن يحملون درجة ماجستير فأعلى.  احدلو 

أفراد عينة الدراسة  متوساطات( في  α≤.05 توجد فرو  ذات دلالة إحداائية عند مساتوى الدلالة )لا ومناقشمتها:  النتائج الفرضمية الرابعة
الأقسااااام والعاملين فيها تعزى إلى متغير  أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااامالية من وجهة نظر رؤساااااء  لواقع

 عدد سنوات الخبرة.
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التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاااااااامالية من وجهة رؤساااااااااء الأقسااااااااام  لأنماطاسااااااااتخرجت المتوسااااااااطات الحسااااااااابية   
لأكثر من مجموعتين مسااتقلتين،   One Way ANOVA))  الأحادع التباين تحليل اختبار واسااتعمل العاملين، وكذلك الانحرافات المييارية،و 

 (.12(، )11) وجاءت النتائج كما هو موضج بالجدولين
 لأنماط والانحرافات المييارية لاستجابات عينة الدراسة على أداة الاستبانة ومجالاته من وجهة نظر رؤساء الأقسام والعاملين  المتوسطات الحسابية :( 11جدول ) 

 التربية والتعليم في المحافظات الشمالية تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة التقييم في مديريات

مجال تقييم  الإحصائي مستوى المتغير المتغير
 المعرفة

مجال تقييم 
المهام 

 والمسؤوليات

مجال تقييم 
 السلوك

 الدرجة الكلية 

 عدد سنوات الخبرة

 3.64 3.52 3.62 3.79 المتوسط  سنوات 10أقل من 

 0.53 0.91 0.75 0.81 الانحراف 

 3.98 3.99 3.92 4.03 المتوسط سنة 15سنوات الى أقل من  10من  

 0.61 0.78 0.84 0.73 الانحراف 

 3.97 3.95 3.97 4 المتوسط سنة فأكثر 15

 0.62 0.76 0.78 0.73 الانحراف  

 التقييم في مديريات التربية والتعليم تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة لأنماط الأحادع  التباين تحليل اختبار نتائج :( 12جدول ) 
مجموع  مصدر التباين المجال

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى  ف
 الدلالة 

 55. 2 1.10 بين المجموعات تقييم المعرفة
1.52 
 

.22 
 

 36. 278 100.45 داخل المجموعات
  280 101.54 المجموع

 1.17 2 2.35 بين المجموعات تقييم المهام والمسؤولية
2.77 
 

.06 
 42. 278 117.71 داخل المجموعات 

  280 120.06 المجموع
 2.23 2 4.45 بين المجموعات تقييم السلو 

5.09 
 

.01 
 

 44. 278 121.51 داخل المجموعات
  280 125.97 المجموع

 1.19 2 2.38 بين المجموعات الكليةلدرجة ا
3.52 
 

.03 
 

 34. 278 94.08 داخل المجموعات
  280 96.47 المجموع

توجد فرو  ذات دلالة إحداااااااااائية عند مساااااااااتوى الدلالة بمعنى أنه    نرفض الفرضاااااااااية الدااااااااافرية،(  12من البيانات الواردة في الجدول ) 
(.05α≤)    أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشامالية من وجهة رؤسااء أفراد عينة الدراساة لمساتوى  متوساطاتفي

قييم السالو (، فقد تراو  مساتوى الدلالة ، حساي الدرجة الكلية وعلى مجال )تتعزى إلى متغير عدد سانوات الخبرة العاملين فيها والأقساام 
 (. 05.(، وهذه القيم أقل من مستوى الدلالة )01.-03.لهما ما بين )
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 لواقعأفراد عينة الدراسة   متوسطاتفي    (≥05α.)توجد فرو  ذات دلالة إحدائية عند مستوى الدلالة  ويتلأج من الجدول السابق أنه لا  
تعزى إلى متغير عدد ساانوات  العاملين فيهاو لتعليم في المحافظات الشاامالية من وجهة رؤساااء الأقسااام  أنماط التقييم في مديريات التربية وا

(، وهذه القيم جميعها 22.-06.تقييم المهام والمساااؤولية( فقد تراو  مساااتوى الدلالة لها ما بين )و حساااي المجالين )تقييم المعرفة،   الخبرة،
 (05.أكبر من مستوى الدلالة )

 أسااتعمل فقد وجهتها، وتحديد ،عدد ساانوات الخبرةلمتغير  الفرو  حسااي الدرجة الكلية ومجال )تقييم الساالو ( تبعاً  مواطن إلى وللتعرف
 (. 13البعدية، وكانت النتائج كما هو موضج في الجدول ) إحدائي )شيفيه(، للمقارنات دال فر   أقل اختبار

 البعدية حسي مجال تقييم المعرفة والدرجة الكلية، تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة شيفيه(، للمقارناتإحدائي )  دال فر   أقل اختبار :( 13جدول ) 
 الفرق في المتوسطات عدد سنوات الخبرة (J)  عدد سنوات الخبرة (I)  المجال

 تقييم السلوك
 *47666. سنوات 10أقل من  سنة 15وأقل من  10من 

 *43027. سنوات 10أقل من  سنة فأكثر 15

 *34001. سنوات 10أقل من  سنة 15وأقل من  10من  الدرجة الكلية
 *33179. سنوات 10أقل من  سنة فأكثر 15

 α≤.05* دال إحصائياً عند مستوى 

لمتغير عدد  تبعاً المتوسااااااطات الحسااااااابية للدرجة الكلية ولمجال )تقييم الساااااالو (،   بين مواطن الفرو   أن ( إلى13يشااااااير الجدول )     
ساااانة (   15ساااانوات و   10 )ساااانة، وأقل من(   15إلى أقل من    10 )ومن ،ساااانوات  (10  )ساااانوات الخبرة بين كل من لديهم خبرة أقل من

 سنة فأكثر.(  15 )سنة، وكذلك( 15إلى أقل من  10 )فأكثر، ولدالج من لديهم خبرة من

أنماط التقييم في مديريات  لواقعأفراد عينة الدراساااة   متوساااطاتفي  (  α≤.05لة )بينت النتائج وجود فرو  دالة إحداااائياً عند مساااتوى دلا
حسي الدرجة  .التربية والتعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظر رؤساء الأقسام والعاملين فيها تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة

 .سنة فأكثر (15و)سنة، (  15إلى أقل من  10 )منالكلية وعلى مجال )تقييم السلو ( وذلك لدالج 

تقييم المهام والمسااؤولية( فقد أظهرت النتائج عدم وجود فرو  ذات دلالة إحدااائية عند مسااتوى و تقييم المعرفة،  )مجالات أما بخدااوا  
أفراد عينة الدراساة لمساتوى أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشامالية من وجهة  متوساطات( في α≤.05الدلالة )

 ها تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة.نظر رؤساء الأقسام والعاملين في

 يلأااف، أو القادم منها، العاملويفسار الباح  أن السالو  في المؤساساة يختلف من موظف إلى لخر، بحي  يتأثر بالبي ة التي نشاأ فيها  
ي بشااااااااكل طردع مع  إلى ذلك الثقافة التي تربى عليها، ثم إن الرضااااااااا الوظيفي له تأثير بالغ على الساااااااالو  في المنظمة، بحي  يتناساااااااا 

مع مرور الوقت داخل المؤساااساااة فإنه يدااابج لديه الخبرة والدراية في طريقة التعامل مع  العاملالرضاااا الوظيفي، ويتلأاااج من النتائج أن  
ردة الرؤسااء والمرؤوساين، ويكون لديه الخبرة الكافية في معالجة القلأاايا التي لا تعالج الّا من خ ل مسالكيات صاحيحة، ولا تعتمد على  

 .العاملوكذلك الإدارة التي يتبع لها  ،فعل نابعة عن سلو  صاحبها تعكس بشكل خاطئ عمل القسم

(، والتي أظهرت أن هنا  استقرارا وظيفيا من حي  سنوات الخبرة يعود السبي 2021واختلفت نتائج هذه الدراسة عن نتائج دراسة مسعد)
 ة الفتية.إلى اهتمام القطاع المدرفي بتوظيف الف ة العمري
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أفراد عينة  متوساااااطات( في α≤.05لا توجد فرو  ذات دلالة إحداااااائية عند مساااااتوى الدلالة ) ومناقشمممتها:  النتائج الفرضمممية الخامسمممة
أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاامالية من وجهة نظر رؤساااء الأقسااام والعاملين فيها تعزى إلى   لواقعالدراسااة  

 متغير المديرية.

لمسااتوى أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشاامالية من وجهة رؤساااء الأقسااام  المتوسااطات الحسااابية  تاسااتخرج  
لأكثر من مجموعتين  One Way ANOVA)الأحاادع ) التبااين تحليال اختباار واسااااااااااااااتعمال ، وكاذلاك الانحرافاات الميياارياة،لعاامليناو 

 (.15(، )14)موضج بالجدولين  مستقلتين، وجاءت النتائج كما هو
عاملين في : المتوسطات الحسابية، والانحرافات المييارية لاستجابات عينة الدراسة على الأداة لاستبانة ومجالاته من وجهة نظر رؤساء الأقسام وال( 14جدول ) 

 المحافظات الشمالية تعزى لمتغير المديرية 

 الإحصائي مستوى المتغير المتغير
مجال تقييم 

 المعرفة

مجال تقييم 
المهام  

 والمسؤوليات 

مجال تقييم 
 الدرجة الكلية السلوك 

 المديرية

 4.48 4.5 4.47 4.46 المتوسط  نابلس 

 0.62 0.6 0.74 0.78 الانحراف  
 4.37 4.41 4.33 4.36 المتوسط  جنوب نابلس

 0.78 0.69 0.63 0.66 الانحراف  
 3.74 3.69 3.78 3.77 المتوسط  سلفيت

 0.65 0.59 0.72 0.66 الانحراف   
 3.73 3.73 3.73 3.73 المتوسط   

 0.83 0.75 0.8 0.7 الانحراف  قلقيلية
 3.74 3.8 3.7 3.72 المتوسط   

 0.94 0.72 0.69 0.66 الانحراف  رام الله والبيرة
 3.58 3.63 3.64 3.44 المتوسط   

 0.9 0.75 0.76 0.82 الانحراف  بير زيت
 3.77 3.7 3.78 3.82 المتوسط   

 0.75 0.73 3.8 0.77 الانحراف  ريحاأ
 3.95 3.95 3.97 4.06 المتوسط   

 0.84 0.84 0.79 0.75 الانحراف  بيت لحم
 3.66 3.53 3.5 3.99 المتوسط   

 0.53 0.91 0.9 0.78 الانحراف  شمال الخليل 

 
 التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشمالية تعزى إلى متغير المديريةلمستوى أنماط  الأحادع،  التباين تحليل اختبار نتائج :( 15جدول ) 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى  ف
 الدلالة 

 3.05 8 24.43 بين المجموعات تقييم المعرفة مجال
10.77 

 
.00 
 

 28. 272 77.11 داخل المجموعات
  280 101.54 المجموع

 11.43 3.78 8 30.21 بين المجموعات تقييم المهام والمسؤولية مجال
 

.00 
 33. 272 89.85 داخل المجموعات 
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مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى  ف
 الدلالة 

  280 120.06 المجموع
 4.18 8 33.47 بين المجموعات تقييم السلو  مجال

12.30 
 

.00 
 

 34. 272 92.50 داخل المجموعات
  280 125.97 المجموع

 3.46 8 27.68 بين المجموعات الدرجة الكلية
13.69 

 
.00 
 25. 272 68.78 داخل المجموعات 

  280 96.47 المجموع
 نرفض الفرضااااااااااية الداااااااااافرية، بمعنى أنه توجد فرو  ذات دلالة إحدااااااااااائية عند مسااااااااااتوى الدلالة(  15)  من البيانات الواردة في الجدول

(α≤.05 في تقديرات أفراد عينة الدراساااة لمساااتوى أنماط التقييم في مديريات التربية والتعليم في المحافظات الشااامالية من وجهة رؤسااااء )
(، وهذه 00.وعلى جميع المجالات، فقد بلغ مسااتوى الدلالة لها )  ،العاملين فيها تعزى إلى متغير المديرية، حسااي الدرجة الكليةو الأقسااام  

 (. 05.القيمة أقل من مستوى الدلالة )

 فر   أقل اختبار أستعمل فقد وجهتها، وتحديد لمتغير المديرية، وجميع المجالات تبعاً  ،الفرو  حسي الدرجة الكلية مواطن  إلى  وللتعرف
 (. 16وكانت النتائج كما هو موضج في الجدول ) البعدية، إحدائي )شيفيه(، للمقارنات دال

 البعدية حسي مجال تقييم المعرفة والدرجة الكلية، تبعاً لمتغير المديرية إحدائي )شيفيه(، للمقارنات دال فر   أقل اختبار :( 16جدول ) 
 الفرق في المتوسطات  المديرية  (J)  المديرية  (I)  المجال

 نابلس تقييم المعرفة مجال 

 *69132. سلفيت 

 *72698. قلقيلية

 *73793. رام الله والبيرة

 *1.01697 بيرزيت

 *63800. أريحا

 نابلس تقييم المهام والمسؤولية مجال

 *39326. بيت لحم

 *46420. شمال الخليل 

 *68794. سلفيت 

 *73308. قلقيلية

 *76924. رام الله والبيرة

 

 

 تقييم السلو  مجال

 
 

 نابلس

 *82375. بيرزيت

 *68794. أريحا

 *49275. بيت لحم

 *96122. شمال الخليل 

 *80808. سلفيت 
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 *77549. قلقيلية

 *70037. رام الله والبيرة

 نابلس الدرجة الكلية

 *87155. بيرزيت

 *79748. أريحا

 *54923. بيت لحم

 *97566. شمال الخليل 

 *73074. سلفيت 

 *74588. قلقيلية

 *73579. رام الله والبيرة

 *89972. بيرزيت

 *71049. أريحا

 *48099. بيت لحم

 *81329. شمال الخليل 

 α≤.05* دال إحصائياً عند مستوى 

لمتغير المديرية جاء  الكلية ولجميع المجالات، تبعاً المتوسااااااطات الحسااااااابية للدرجة  بين مواطن الفرو   أن ( إلى16يشااااااير الجدول )   
 لدالج مديرية التربية والتعليم نابلس.

ويفسااار ذلك أن نظام التقييم المتبع يحتوع على معايير تقييم موضاااويية وعلمية، وكما أن نظام التقييم يحتوع على وساااائل متنوعة لجمع 
والتغذية الراجعة لديهم،  ،من العاملين في مديرية تربية نابلس لنتائج التقييم الساااابقة االمعلومات والبيانات عن المقيمين، وأن هنا  اهتمام

وهذا ما عكسته نتائج الأداء الوظيفي والتي أظهرت أن مديرية التربية والتعليم في نابلس هي الأعلى متوسط حسابي في الأداء الوظيفي، 
 التقييم في هذه المديرية عززت من الأداء الوظيفي لدى العاملين.     وبما أن التقييم مرتبط بالأداء الوظيفيت فإن نتائج

 علم الباح .   وبمراجعة الدراسات السابقة لم تتطر  أع من الدراسات السابقة إلى هذا المتغير الذع تطر  إليه البح  على حدّ  
 توصيات ال

 الباح  بما يلي: يوصيالدراسة،  هفي ضوء النتائج التي توصلت إليها هذ  

 .لأداء بالوصف الوظيفي للموظف والأنشطة التي يقوم بهاربط عملية تقييم ا .1
 .مع أسس التقييم الحديثة يت ءمتغيير إجراءات تقييم الأداء بما  .2
 العامل. التي يقوم بها  كافة إعداد تقييم أداء ضمن معايير علمية تشمل الجواني والأنشطة .3
 .للعاملمع الوصف الوظيفي  تت ءمبناء تقييمات أداء مرنة وأصيلة  .4
 .في وضع الوصف الوظيفي ومعايير الأداء للوظائف المطلوبة  العاملون أن يشار   .5
 ومجالاته.على بنود تقييم الأداء  الأوزانعدالة في توزيع يجي ان تكون هنا   .6
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 المصادر والمراجع باللغة العربية:
،)رسالة ماجستير غير منشورة( جامعة القد ، واقع ممارسة اساليي تقييم أداء الموارد البشرية المتبعة في القطاع المدرفي الفلسطيني.  ( 2021اينا ، م.)  ⎯

 فلسطين.

، جامعة مجلة العلوم الإدارية والاقتدادية(. واقع ادارة الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية السعودية من وجهة نظر الموظفين، 2022، ف.) البوادرع  ⎯
 . 60-33(: 1القديم،) 

 (. تقييم الأداء المبادئ_ الأدوات_ المهارات، القاهرة: مركز الخبرات المهنية لضدارة.2011. ) توفيق، ع ⎯

مجلة الفنون والادص وعلوم (. تأثير تقييم الاداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين بالقطاع الخاا في المملكة العربية السعودية، 2023الجهني، أ.)  ⎯
 . 158-125(: 95، كلية الامارات للعلوم التربوية والنفسية،) الانسانيات والاجتماع

 الاداء/ -تقييم  -معايير -ماهي متوفر على رابطم. 2023/ 11/ 24استرجع بتاريي معايير تقييم الأداء،  ماهي (. 2021. ) والحمود،  ⎯
https://www.aindirectory.com/article  

https://maqall.net/education/difference-متوفر على رابط م. 2023/ 11/ 27استرجع بتاريي بين الفاعلية والفعالية،  (.الفر  2020 .)  الريس،  ⎯

effectiveness-effectiveness/. 

 / https://mawdoo3.com الاداء/  -تقييم -معايير رابط على متوفرم. 2023/ 11/ 29استرجع بتاريي الأداء  (. معايير تقييم2017. ) شبو زر، أ ⎯

الجودة في التعليم _مفهومها_  متوفر على رابطم. 2023/ 12/ 11استرجع بتاريي معاييرها وللياتها، و الجودة في التعليم مفهومها (. 2015سليم، ن. )  ⎯
 .   https://www.new-educ.com معاييرها_ والياتها/

 (. تعريف السلو ، كلية العلوم الإس مية، جامعة بابل، العرا .2013. ) الشرع، أ ⎯

لدعم التنظيمي وع قته بالاستقرار الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة الحلأنة للحليي بالمسيلة، )رسالة ماجستير غير منشورة(، (. ا2017. ) شهلي، ن ⎯
 جامعة محمد بوضياف، الجزائر.

 -الاداء-تقييم -معاييرمتوفر على رابط  م. 2023/ 11/ 16، استرجع بتاريي (. معايير تقييم الأداء الوظيفي2018ص  ، ر. )  ⎯
 . https://mawdoo3.comيفيالوظ

(: 1(. تطوير تقييم أداء معلمي التربية البدنية في المدار  الثانوية للبنات في محافظة بغداد، مجلة الرياضة المعاصرة، جامعة بغداد، ) 2020. ) عبيد، أ ⎯
130-146 . 

من خرجي كليات الشريعة وكليات التربية في الكويت من وجه نظر   (. تقييم الأداء الوظيفي لمعلمي التربية الإس مية للمرحلة الثانوية2017. ) العتيبي، ف ⎯
 الموجهين والمدراء، )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة لل البيت، الأردن.

 (. الوسيط في شر  قانون العمل الجديد، القاهرة: دار ندر للطباعة والنشر.2005. ) عمران، م ⎯

(: 129المؤسسي في مدار  التعليم الأساسي بسلطنة عمان، مجلة التربية، جامعة السلطان قابو ، )  (. متطلبات تقويم الأداء2018. ) الغنبوصي،   ⎯
255-298 . 

لة (. درجة ممارسة العمادات والدوائر الادارية في الجامعة الاس مية لإدارة المعرفة وع قتها بمستوى فاعلية اتخاذ القرار لديها، )رسا2015. ) فيا ، ع ⎯
 رة(، الجامعة الاس مية، غزة، فلسطين.ماجستير غير منشو 

على رابط متوفر م. 2023/ 11/ 30استرجع بتاريي (. مبادئ تقييم الأداء، 2010. ) أالكردع،  ⎯
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/127583 . 
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