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Abstract 
Objectives: This study aimed to examine the extent to which public kindergarten principals in Jordan 

demonstrate evaluative justice behavior and to explore its relationship with the job performance of the teachers 

under their supervision. 

Methods: A descriptive correlational research design was employed. Data were collected from a stratified 

random sample of 390 kindergarten teachers working in public institutions across Jordan. A structured 

questionnaire comprising 34 items served as the primary data collection instrument. 

Results: The findings indicated that the perceived level of evaluative justice behavior exhibited by public 

kindergarten principals was moderate. A strong, positive and statistically significant relationship was discovered 

between principals’ evaluative justice behavior and the job performance of their workers. Additionally, the study 

identified a significant positive correlation between evaluative justice behavior and job performance among 

teachers with over 15 years of experience. However, no statistically significant differences were observed in the 

level of evaluative justice behavior based on teachers’ academic qualifications or areas of specialization. 

Conclusions: The study recommends enhancing the current system of evaluation by clarifying its criteria, 

enhancing transparency, promoting transparency, and increasing both material and moral incentives for 

kindergarten teachers in Jordan. 
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سلوك العدالة التقييمية لدى مديرات رياض الأطفال العامة في الأردن وعلاقته بالأداء 
 الوظيفي للمربيات العاملات معهن

  2د. بثينة عارف رمضان*، د. فخرية أحمد عوض
 باحثة، مدير دائرة الدراسات، وزارة التربية والتعليم، الهيئة الوطنية للاعتماد والجودة، رام الله، فلسطين.  1

 مستشارة تعليمية، مؤسسة تعليم للوسائل التعليمية، مشرفة تربوية لدى مؤسسة إتقان للخدمات التربوية، عمان، الأردن.  2

 : د. بثينة عارف رمضانالباحث المعتمد للمراسلة*

 الملخص 
التقييمية، وعلاقته بالأداء    الهدف: العدالة  العامة في الأردن لسلوك  الدراسة إلى الكشف عن درجة ممارسة مديرات رياض الأطفال  هدفت هذه 

 الوظيفي للمربيات العاملات معهن.
( مربية في رياض الأطفال العامة في  390استعملت الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي لتحليل البيانات التي جمعت من عينة قوامها)  المنهجية: 

 ( فقرة.34الأردن، اختيرت بالطريقة العشوائية الطبقية، واستخدمت الاستبانة أداة لجمع البيانات، وقد تكونت من )
 أظهرت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة مديرات رياض الأطفال العامة في الأردن لسلوك العدالة التقييمية من وجهة نظر المربيات العاملات   النتائج: 

ات  مربيمعهن جاءت متوسطة، كما أظهرت وجود علاقة إيجابية طردية قوية جداً بين مستوى سلوك العدالة التقييمية، ومستوى الأداء الوظيفي لدى ال
لأردن  في رياض الأطفال العامة في الأردن، ووجود علاقة ارتباطية إيجابية بين سلوك العدالة التقييمية لدى مديرات رياض الأطفال العامة في ا

رجة ممارسة  ( عاما لدى المربيات العاملات معهن، بينما لا يوجد فروق ذات دلالة احصائية في د  15يعزى لمتغير سنوات الخدمة لأكثر من)  
 مديرات رياض الأطفال العامة في الأردن لسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير المؤهل العلمي، أو متغير التخصص.

 في رياض الأطفال العامة في الأردن. أوصت الدراسة بزيادة الاهتمام بتطوير نظام التقييم بتوضيح معاييره، وتعزيز الشفافية، وزيادة الحوافز المادية، والمعنوية للمربيات  التوصيات:
 العدالة التقييمية، الأداء الوظيفي، رياض الأطفال، مربيات رياض الأطفال العامة  :المفتاحيةالكلمات 
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 المقدمة: 
تعد المؤسسسسسسسسة التربوية وحدة ذات أهمية بالغة في نظام التعليم، والمسسسسؤولة مبامسسسرة عن سسسسلامة المخرجات، والأداء التربو  أو الأكاديمي 

ومدى تطوره، ومؤمسسسسسسرًا على تحقي    ،براز الأداءإباعتباره عاملًا مهماً في  ها،أحد أبرز المعايير لقياس نجاح تلك المؤسسسسسسسسسسسسسسة وتقويم يعد  
وتربية  ،المجتمع المؤسسسسسسة التربوية تعد منظمة اجتماأية أسسسسسست لخدمة كما أن  المعايير التربوية المطلوبة في البيئة التعليمية والعالمية،  

بمدى ارتباطها العضسو  بالمجتمع الذ  توجد فيه، والجهود التي تبذل من العاملين  ، ونجاح المؤسسسسة التربوية بصسورة عامة مرهون أبنائه
ومخرجات   ،وفعاليات  ،بما تقدمه من برامج وأنشسسسسسسسسسطة ،فيها لتحقي  ما يتوقعه المجتمع منها باعتبارها منظومة مفتوحة على بيئة المجتمع

 .والإفادة من الإمكانات المتاحة فيه لى خدمة المجتمع،إ

المدرسسة؛ بحي  يرتكز نظامها على أمرين   دخولهم  قبل بالأطفال تُعنى لأنها ؛التربوية  المؤسسسسات أهم من الأطفال رياض مةو منظ وتعد  
 ،والمفاهيم ،تعليم الطفل المعارف، والثاني  اللازمة مهاراتال لإكسسسسسسسسسسسسابه ؛تعريف الطفل بالمجتمع الواسسسسسسسسسسسسع المختلف عن مجتمعه  الأول

واجتماأية ينطل  منها إلى المراحل الأخرى  ،والمرتبطة بواقعه الحقيقي من اللعب، بحي  تشسسسسسسسسسسسسسسكل له قاعدة معرفية  ،والمهارات المختلفة
 (.2019 )آمال،

في  مهم  الأطفال لما لها من دورإدارة الروضسسسسسسة تعد من أهم عناصسسسسسسر منظمة رياض   أن  إلى    (2020وفي ضسسسسسسوء ذلك أمسسسسسسارت الأمير )
 ،وتوجيه للعاملين داخل تلك المؤسسسسة بصسورة تمكن العاملين فيها من السسير بالعملية التربوية  ،ما تقدمه من دعمبالتأثير بعمل المؤسسسسة  

وتوجههم   ،العاملين فيهافي  وتؤثر   ،والتعلُّمية التعليمية نحو النجاح والتميز، وتتمثل تلك الإدارة بالقيادة التربوية التي تقود هذه المؤسسسسسسسسسسسسة
داء والأ ،والارتياح  ،لى الشسسسعور بالرضسسساإللوصسسسول بهم  ؛ليهم بكل رغبة ودافعيةإوتنفيذ المهام الموكلة    ،نحو تحقي  أهداف تلك المؤسسسسسسسسة

 المنتج.

المهام والعمليات داخل منظمة (  أن هذا التنوع الكبير في Ndambakuwa and Mufunda, 2016) (موفاوندا ا ونادامباكاو )ويرى 
أو الضسسسسسسسسسسسسسسعف في الأداء، والعمسل على  ،ريساض الأطفسال التربويسة التعليميسة يوجسد حساجسة ملحسة لتقييم أداء العساملين فيهسا لمعرفسة نقسا  القوة

قابلة للقياس تسسسسسهم   وعادلة ،إلى معايير تقييم موضسسسسوأية الاسسسسستناد، وتعزيز نقا  التميز والتطور، وهذا يحتاج إلی  رمعالجة نقا  القصسسسسو 
 الوقوف على مستوى الأداء الحقيقي للمنظمة التربوية. فيبها  بالالتزام

والموظفين في منظمة   ،ومن هنا تبرز أهمية العدالة التقييمية في المؤسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسة التربوية بحي  يتم من هذه العملية مراجعة أداء العاملين
والتقارير لغايات  ى مسسساهمات الموظ فين، وأوجه القصسسور والخلل، وكتابة النتائج،لإرياض الأطفال التربوية بصسسورة تشسسمل التعرف الدقي   

التي من المفترض أن تكون لصسسسسسسسسسالح سسسسسسسسسسير العمل  تالقراراوغيرها من   ،تسسسسسسسسسسريح العاملين الترقيات، أو اتخاذ القرار في رفع الأجور، أو
والتعامل الحياد ،   ،ياض الأطفال يؤد  إلى مسسسسسسسسسسعورهم بالدعمإن التقييم العادل والموضسسسسسسسسسسوعي للعاملين في منظمة ر   .(2018)إدريس، 

ويعود على العمل بالفائدة القصسسسسسسسوى لما له من أثر في حفزهم خاصسسسسسسسة إن كان هذا التقييم  ،غير المنحاز خاصسسسسسسسة في مجال تقييم الأداء
 (.2015صل بين هاتين الجهتين )بدران، الأمر الذ  يزيد من قوة التوا ،يجابيًا، ويرقى بمستوى رضا الإدارة والمستفيدينإلأدائهم 

( إلى مفهوم العدالة التقييمية وعرفته على أنه  توخي المسسسسسسسؤولين للعدالة والموضسسسسسسوأية، والحيادية في عملية 2021)  ت عوضوقد تطرق
 مؤسسة على السواء.وأهداف ال ،جراءاته وبين جميع العاملين حتى تتحق  أهداف العاملينإتقييم أداء العاملين في المؤسسة بمختلف 

عامليها، الأمر الذ  يزيد من مسستوى الثقة  تجاهيتوقف بدرجة كبيرة على مسستوى موضسوعيتها  هاوبناءً عليه فإن نجاح المؤسسسسات وتطور 
ولقد  والإنتاج.وإيجاد الدافع لديهم لبذل مزيد من الجهد   ،يؤثر على أداء العاملين الوظيفي هوالولاء والاسسسسسسسسسستقرار الوظيفي لديهم، وهذا بدور 
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ومسسسسسسساءلتهم من الوسسسسسسسائل المهمة للوصسسسسسسول إلى تحقي  الرضسسسسسسا الوظيفي، والالتزام في  ،للعاملين أصسسسسسسبح الوقوف على الإنتاجية الوظي ية
 (.Edward, 2014دائهم الوظيفي داخل منظمة العمل )أومضاعفة  ،وتنمية السلوك المهني لدى العاملين ،العمل

ويعد الأداء الوظيفي الفاعل داخل المؤسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسة من المواضسسسسسسسسسسيع الملحة التي تثير اهتمام الإدارات، لأنها تؤثر بشسسسسسسسسسسكل إيجابي في راحة 
لديهم، ولقد تتعدد صسسسسسسسسور الأداء الوظيفي الفعال، بحي  تعبر عن الرتية المشسسسسسسسستركة ل داء  والإنجاز  ،العاملين، ومسسسسسسسسستوى فاعلية الأداء

بين قيادة المؤسسسسسسسسسسسسسسة والعاملين فيها من معايير الأداء والوصسسسسسسف الوظيفي، والأهداف المحددة الدقيقة، ودعم القائد التربو  لأداء  متوقعال
 (.Saratun, 2016، وتحفيزهم للقيام بأدوارهم، ومن ثم تقييم أدائهم بعدالة ومفافية )مرتوسيه

دى التزام الموظف بالمهسام والواجبسات المرتبطسة بوظيفتسه، وتنفيسذه ل عمسال الموكلة (  مس 2011ويشسسسسسسسسسسسسسسير الأداء الوظيفي كمسا عرفتسه مجيسد )
إليه مع تحمل المسسسسؤوليات المطلوبة، ويشسسسمل ذلك مدى التزامه بالأخلاق والمبادن المهنية داخل المؤسسسسسسسسة، بما في ذلك الالتزام بمواعيد 

وتحقي  غايات وأهداف   ،لتحقي  الأهداف المرجوة من عمله ؛الجهد المنتجالحضسسسسسسسسسسسور والانصسسسسسسسسسسسراف، والتقيد بالقوانين والأنظمة، والقيام ب
 المؤسسة. 

 تبرز أهمية الأداء الوظيفي في كونه يعكس نتيجة التفاعل بين السسلوك والإنجاز، فالسسلوك يشسير إلى الأفعال التي يقوم بها الأفراد داخلو 
قى بعد انتهاء الأفراد من العمل، بعبارة أخرى؛ الإنجاز هو حصسسسسسسسيلة السسسسسسسسلوك، المؤسسسسسسسسسسسسسسسسة، بينما الإنجاز يمثل النتائج أو ا ثار التي تب

 (. Rital, 2016المجموع الكلي للسلوك والنتائج المحققة معاً )  والأداء الوظيفي هو

قييم أدائه تتم وف  العدالة التقييمية أحد المكونات الأسساسسية للعدالة التنظيمية، حي  تشسير إلى مدى مسعور الموظف بأن عملية ت  وبما أن
 Colquitt et)  ورفاقه (كولكويت)والدافعية الداخلية. وقد أمسارت دراسسة   ،معايير موضسوأية ومنصسفة، ما يعزز مسستوى الرضسا الوظيفي

al., 2001)  عل في تعزيز سسسسسسسسسسسلوكات العمل اإلى أن العدالة التقييمية، بوصسسسسسسسسسسفها نمطًا فرأيًا من العدالة الإجرائية، تسسسسسسسسسسسهم بشسسسسسسسسسسكل ف
وهذا بدوره ينعكس على جودة الأداء الوظيفي، إذ إن إدراك الموظف للعدالة في   ،يجابية، وتقليل المشسسسسسسسساعر السسسسسسسسسلبية كالإحبا  والتوترالإ

 (.2021عبد المجيد، )المؤسسي التقييم يزيد من التزامه الوظيفي وانتمائه 

وأنه من  ،بوضسسسسوح على فاعلية العاملين وتحقي  الأهداف المؤسسسسسسسسسسيةإلى أن العدالة في نظم تقييم الأداء تؤثر (  2022وأمسسسسار المنزوع )
الموظفين الذين يشسسسسسسسعرون بأنهم يُقيرمون بطريقة عادلة يظهرون مسسسسسسسستويات أعلى من الالتزام، ويُظهرون اسسسسسسسستعدادًا أكبر لبذل المؤكد بأن 

مناخ العمل العام،   وضعفٍ فيقة بين الموظف والإدارة، العدالة التقييمية يؤد  إلى تدنٍ في الث، وأن غياب جهد إضافي في أداء مهامهم
 ،العدالة التقييمية لا تؤثر فقط على الأداء الحالي للموظف، بل تمتد لتشسسسمل اسسسستدامة الأداء  إن  .ما ينعكس سسسسلبًا على إنتاجية المؤسسسسسسسسة

س بالتمكين الوظيفي، وتعزز التفاعل الإيجابي بين العدالة في تقييم الأداء ترفع من الإحسسا ، كما أنها أ وتحسسين جودة القرارات المهنية
، إلى جانب أن وتقلل من معدلات الدوران الوظيفي ،الموظفين والمديرين، ما يُفضسسسسسسسسسسسسسسي إلى بيئة عمل محفزة تعزز من جودة الأداء العام
 (.2015 )داود، تعزيز الشفافية في عملية التقييم يُعد عاملًا جوهريًا في تعزيز ثقة الموظفين بالمؤسسة

 :Evaluative Justiceالعدالة التقييمية 
ترة يعد تقييم أداء العاملين بمفهومه العام أحد ممارسسسسسات إدارة الموارد البشسسسسرية التي تقوم بها المؤسسسسسسسسسسة، ويعني تقييم أداء العامل خلال ف

لمعلومات المتعلقة بالنواحي الإيجابية والسسسسسسسسسسسسسلبية ، ومن ثم تزويد العامل با هازمنية محددة، ومقارنته بمعايير الأداء المطلوبة ومسسسسسسسسسسسسستويات
 الفعلي من أجل تحسينه وتطويره. لأدائه
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لى عدد من المعايير، والصسسسسفات والشسسسسرو ، وأن يبنى بصسسسسورة إيجب أن يسسسسستند   ،ولكي يكون التقييم لأداء العاملين حقيقيًا ومسسسسفافًا وعادلًا 
 ،والوقوف على نقا  القوة فيه وتعزيزها ،وتطويره ،كز حول تحسسسسسسسسسسين العمليتمر  ،ومدروسسسسسسسسسسة قائمة على هدف اسسسسسسسسسستراتيجي كبير ،معمقة

 (. Dessler, 2015) ونقا  الضعف وتلافيها

 ،التقييم العادل على أنه  نظام تقييم أداء العاملين داخل منظمة العمل الذ  يسسسسسسسسسسسسسسستند إلى معايير عادلة   (2021)عررف عبد المجيد  وقد
 ومتوافقة مع الجهد الذ  يبذله كل عامل في منظمته.

يدَا  سسسسلوب موضسسسوعي بعأوب ،وإنجازاته خلال وقت محدد  ه،وأضسسساف بأن العدالة التقييمية تعد بمثابة عملية لقياس سسسسلوك الموظف ووصسسسف
 عن الجوانب الشخصية للشخص المقيم بهدف تحسين الأداء.

في   ( بأنها العملية الدقيقة والشسسسسسسسسسسسسفافة التي يتم بواسسسسسسسسسسسسسطتها تقييم إنجازات العاملVanhal and Rital, 2016) (ورتال فانهل)وعرفها  
ين من تحسديسد العمسال الأكفساء السذين وتمكين المقيم ،وتوفير تغسذيسة راجعسة عن طبيعسة الأداء ،المؤسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسة خلال وقست محسدد من الزمن

 يستحقون زيادة في الأجور.

وعدم التحيز لدى القائمين   ،وفي ضسسوء ما ذكر تبدو المعضسسلة الرئيسسسة في العدالة عند تقييم أداء العاملين في كي ية ضسسمان الموضسسوأية
 ,Sarkarومسسسسسسسسسسسستوى النزاهة في عملية تقييم أدائه   ،الفردلية تقييم أداء العاملين حول الوظيفة التي يقوم بها آوتتوزع  ،على عملية التقييم

2016).) 

 إغفالوعليه، من الضسسرور  أن يأخذ المسسسؤولون عند تقييم الأداء في الاعتبار الظروف المحيطة بالأفراد الذين يتم تقييم أدائهم، مع عدم  
  .التأثير الكبير لهذه الظروف على مستوى أدائهم

 لأداء:  التقييمية ل أهمية العدالة
   (2019)المهناء، فيما يأتي يحظى تقييم الأداء العادل بأهمية كبيرة لدى العاملين والمؤسسة على السواء كونه يساهم 

حتفاظ بهم أو الاستغناء وترقيتهم والا ،تخاذ القرارات المتعلقة برواتب العامليناوضع الأسس التي تعتمد عليها المؤسسة في  .1
 عنهم.

 أداء العاملين يساهم في تحقي  أهداف المؤسسة. التأكد من أن  .2
 وتعزيز مواطن القوة في أداء العاملين.  ،الخطط من المديرين والعاملين لتلافي جوانب الضعف تطوير .3
 والمسار المهني للعاملين من بيان جوانب القوة والضعف في الأداء.  ،يوفر فرصة لمراجعة خطط إدارة المهنة .4
 يعطي المجال للمشرفين على العاملين لتحديد الحاجات التدريبية التي يحتاجها العامل لتطوير الأداء وتحسينه. .5

ويؤثر  ،العسديسد من الأمور اعليهس  رتسبيتلسذا فسإن أهميسة وجود العسدالسة عنسد تقييم العساملين بسأ  منظمسة سسسسسسسسسسسسسسسواءً أكسانست تربويسة أم غير تربويسة 
والعدل بين العاملين، وتحديد المجهودات   ،وابتعدت عن الموضسسسسسسوأية ،على سسسسسسسير العمل داخل المؤسسسسسسسسسسسسسسة، فاذا ما اختلت عملية التقييم

ؤسسسسسسسسسسة عن تحقي  المبذولة من قبلهم بشسسسسكلٍ عادلٍ ودقي  فإن الظلم يسسسسسود وتضسسسسيع حقوق العاملين، ويسسسسسود الإحبا  والتوتر، وتبتعد الم
 .أهدافها

  :(Job Performanceالأداء الوظيفي )
لزيادة الكفاءة    في المؤسسسسسسسسسسسسات على اختلاف أنواعها حي  يتم إحدات التغييرات التنظيمية الضسسسسسرورية مهماً العنصسسسسسر البشسسسسسر  دورًا   يؤد 

ن في المؤسسسسسسة على اختلاف تخصسسصسساتهم و الذ  يقوم به العامل اه المهنية لهذ المؤسسسسسسات، وتتضسسح هذه الكفاءة من نوأية الأداء ومسسستو 
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ليهم، ويشسسسسسسسسسسسسسسير الأداء الوظيفي إلى مسدى إنجساز المهسام المرتبطسة بوظيفسة الفرد، وهو إوقسدراتهم ودرجسات إبسداعهم بسالقيسام بسالأعمسال الموكلسة 
م الأداء والجهسد؛ فسالجهسد يتعل  بسالطساقسة المبسذولسة، في يعكس الطريقسة التي يتم بهسا تلبيسة متطلبسات الوظيفسة، فغسالبساً مسا يحسدت خلط بين مفهو 

حين يُقاس الأداء بالنتائج المحققة، على سسسسسسبيل المثال، قد يبذل الطالب جهداً كبيراً في التحضسسسسسير للامتحان، لكنه يحصسسسسسل على درجات 
 (.Chung, and others 2010منخفضاً ) يعد  منخفضة، وهنا يكون الجهد المبذول عالياً، بينما الأداء 

أو الجهة التي   ،ومسسسسسسسؤولياته التي تكلفه بها المؤسسسسسسسسسسسسسسة  ،الأداء الوظيفي  "على أنه تنفيذ الموظف لأعماله  (2019ويعرف أبو مسسسسسسارب )
 ترتبط وظيفته بها".  

قدرات عالية   ( أن الأداء الوظيفي نتاج تفاعل بين القدرة والدوافع المرتبطة بالسسسسسسسسسسسسلوك البشسسسسسسسسسسسر ، وقد يمتلك الفرد2017بني خالد ) وترى 
والأداء الوظيفي، وبسسالعكس، إذا توافر دافع قو  لسسدى  ،وجود دوافع للعمسسل، لن تكون هنسساك علاقسسة بين القسسدرات دون على العمسسل، ولكن 

 والأداء الوظيفي ستصبح غير موجودة. ،العامل دون وجود القدرة اللازمة، فإن العلاقة بين الدافع

النتيجة الفعلية لجهود يبذلها العامل بحي  يتأثر أداته بمدى اسسسسسسسسسسسسسسستغلال الفرد لطاقاته وإمكاناته،  ( بأنه Rivai, 2019) (ريفا )ويعرفه 
وفهمه   ،نجاز العمل، لذا فإن مفهوم الأداء الوظيفي يعكس الأثر الصسسسسسافي لمجهودات الفرد بدءًا من قدراتهإوكذلك بمدى الرغبة لديه في  

ا عن الجهسسد السسذ  يبسسذلسسه فرد أو  يعسسد  ا يسسدل على تحقي  المهسسام، ولسسذا والمهسسام الموكلسسة إليسسه، وهو مسس  ،للسسدور الخسسا  الأداء الوظيفي نسساتجسسً
 مجموعة أفراد لإنجاز مهمة معينة.

 أهمية الأداء الوظيفي في المؤسسات:
ا لقدرة المؤسسسسسسسسسسسسة على اسسسسسستثمار الطاقات الكامنة لدى الموظفي توظيف  بن، تكمن أهمية الأداء الوظيفي في المؤسسسسسسسسسسسسات في كونه مقياسسسسسسً

ال في تعزيز الميزة   ،(2016مهساراتهم ومعسارفهم وطموحساتهم، مسا يعكس قسدراتهم ودافعيتهم نحو العمسل )الحسداد،  كمسا يسسسسسسسسسسسسسسسهم الأداء الفعس 
وتقليل التكاليف. إضسسسسسسافةً إلى ذلك،  ،والابتكار في إنجاز المهام، إلى جانب دوره في ترمسسسسسسيد النفقات ،التنافسسسسسسسية للمؤسسسسسسسسسسسسسسة عبر الإبداع

ومدى نجاح إدارة الموارد البشسسرية في تحقي  أهدافها، كما يسسساهم   ،يسسساعد الأداء المتميز في تقييم كفاءة البرامج المعتمدة داخل المؤسسسسسسة
م الأداء في تحديد نقا  علاوةً على ذلك، يسسسسسسسسه ،في تحسسسسسسسسين مسسسسسسسستويات الجودة في العملية الإنتاجية، سسسسسسسسواء في مدخلاتها أو مخرجاتها

كما يدعم الأداء الوظيفي المسسسسؤولين في تطوير أنظمة   ،والتدريب ،والضسسسعف لدى الموظفين، مما يسسسساعد في توجيه جهود التطوير  ،القوة
د تأثيرات والمكافآت، بما يتناسسسب مع مسسستويات الأداء المختلفة، ويسسسهم في تحسسسين هذه الأنظمة عند وجو   ،والحوافز  ،والأجور ،الترقيات

 .سلبية على أداء العاملين، مما يعزز من كفاءة بيئة العمل واستدامة النجاح المؤسسي

 ومستوى الأداء الوظيفي منها: ،وتشير بعض الدراسات العربية والأجنبية إلى العلاقة التي تربط ما بين عدالة التقييم
وأثره في سسسسلوك المواطنة التنظيمية   ،م تقييم أداء الموارد البشسسسرية( إلى التعرف إلى موضسسسوأية نظا2015النسسسسور )هدفت دراسسسسة أجراها 

درجة  دراسسة ميدانية في الجامعات الخاصسة الأردنية. حي  تكونت عينة الدراسسة والتي (   360  )الدور الوسسيط الأسسلوب التغذية الراجعة
الاسستبانة أداة  واسستعملتدنية الخاصسة في عمان، الجامعات الأر  ( عضسو هيئة تدريس في310سسحبت عشسوائيا من مجتمع الدراسسة من )

)العدالة والثقة والحيادية والفاعلية( في أبعاد   أنه يوجد أثر مبامسسسسسسر لأبعاد موضسسسسسسوأية نظام تقييم الأداء  دراسسسسسسسة، وأظهرت نتائج الدراسسسسسسسة
ضسسمير(، وكذا أثر مبامسسر لأسسسلوب تقييم الزوايا ومراعاة ال  ،السسسلوك الحضسسار  و الروح الرياضسسية،  و الكياسسسة،  و )الإيثار،   المواطنة التنظيمية
 درجة( في سلوك المواطنة التنظيمية. 360المتعددة )أسلوب 

( إلى الكشسف عن مسستوى العدالة التنظيمية لدى مدير  المدارس الحكومية في فلسسطين من وجهة نظر 2015كما هدفت دراسسة بركات )
المعلمين فيها، وتوضسسيح الفروق في اسسستجاباتهم تبعا لمتغيرات  الجنس، والتخصسسص، والمؤهل العلمي، والخبرة، واسسستعملت الاسسستبانة أداة 
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وائية طبقية من مجموع المعلمين والمعلمات، وقد أظهرت النتائج درجة مرتفعة من الاسسسسسسسسسستجابة للمعلمين حول للدراسسسسسسسسسسة على عينة عشسسسسسسسسس 
مجال العدالة   مدير  مدارسسسسسهم، بينما ظهرت فروق في مسسسسستوى درجات المعلمين حول العدالة التنظيمية تبعاً لمتغير سسسسسنوات الخبرة على

لم تظهر فروق جوهريسة في درجسات المعلمين في الاسسسسسسسسسسسسسسستجسابسة حول العسدالسة التنظيميسة تتبع  التوزيعيسة لصسسسسسسسسسسسسسسسالح ذووو الخبرة المرتفعسة، و 
 متغيرات  الجنس والتخصص والمؤهل العلمي.

أثر العدالة التنظيمية في الانغماس الوظيفي، حي  تكونت عينه الدراسسسسسسسسسة   ة( معرف2017خالد ) (بني) وكان الغرض من دراسسسسسسسسسسة أجراها
مدارس الثانوية في الباديه الشسسسسمالية الغربية، وأظهرت النتائج بأنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصسسسسائية عند مسسسسستوى في ال ا( معلمً   175) من

لأثر  (  (05.  الدلالة( لعدالة التوزيع في الانغماس الوظيفي، كما أنه لا يوجد فروقات ذات دلالة إحصسسسسسسسسسسسسائية عند مسسسسسسسسسسسسستوى (05.  الدلالة
 .ظيفي حسب وجهة نظر أفراد العينة تبعا للجنس والمؤهل العلمي وعدد سنوات الخدمةالعدالة التنظيمية في الانغماس الو 

وسسسسسسسسلوك المواطنة  ،والرضسسسسسسسا الوظيفي ،العلاقة بين العدالة التنظيمية  إلى الكشسسسسسسسف عن( Indahyati  2019,) (إنداهياتي) سسسسسسسسعىوكذلك 
 للعدالة( مشاركًا، وأظهرت النتائج وجود أثر إيجابي ومعنو  65الباح  في هذه الدراسة عينة مقصودة بلغ حجمها ) واستعملالتنظيمية، 

 على الرضا الوظيفي وعلى سلوك المواطنة التنظيمية. التوزيعية، والعدالة التفاعلية ، والعدالة الإجرائية

ومسسسسسستوى   ته،مسسسسسستوى مسسسسسفافية نظام تقييم الأداء الوظيفي للمدرسسسسسسين وعدال  لتعرف إلىا  إلى( هدفت 2019وفي دراسسسسسسة قام بها الفودر  )
التحليلي الارتباطي، واعتماد عينة عشوائية مكونة من و التزامهم التنظيمي في المدارس الثانوية الكويتية، انتهجت الدراسة المنهج الوصفي  

( للشسسسسفافية والعدالة في تقييم  05.حصسسسسائية عند مسسسسستوى دلالة )دلالة إ   وجود أثر ذ  إلى ( مدرسسسسساً ومدرسسسسسة، وكانت النتائج تشسسسسير405)
  ،)الجنس ولصسسسسسسسسالح الإنات(  الذ  جاء بدرجة مرتفعة، وتعزى لمتغيرات ،لتزام التنظيمي لدى المدرسسسسسسسسسين في دولة الكويتالأداء على الا

 . سنوات الخبرة، والمنطقة التعليمية(و )المؤهل العلمي،   وعدم وجود فروق تبعا لمتغيرات

"العدالة التوزيعية والرضسا الوظيفي والالتزام التنظيمي كسسابقات لأداء الموظف  دراسسة  بدراسسة عنوانها(  Rivai, 2019) (ريفا )  قام كما
، (الإندونيسسسسسسسي)( موظفًا في التأمين الصسسسسسسحي الوطني  (80مندراسسسسسسسته  عمال التأمين الصسسسسسسحي الوطني"، تكونت عينة  (إندونيسسسسسسسيا)في  

عدالة من التوصسل إلى أن    وأداء العاملين ،والالتزام التنظيمي ،العلاقة بين العدالة التوزيعية وكل من  الرضسا الوظيفي وكشسف بها طبيعة
 .وعلى أداء العاملين ،التوزيع تؤثر إيجابياً على الرضا الوظيفي

وسسسسسسسسسسسسسسلوك المواطنة التنظيمية" في هيئة التدريس  ،"العلاقة الهيكلية بين العدالة التنظيمية  وعنوانها  (Zhao, 2020) (زهاو)دراسسسسسسسسسسسسسسة  أما 
وسسسسسسسسسسسسسسلوك المواطنة التنظيمية، ومن توسسسسسسسسسسسسسسيط الالتزام  ،الهيكلية بين العدالة التنظيمية  كان هدفها تحليل العلاقة، فبالجامعة في الصسسسسسسسسسسسسسين

( من أعضسسسسساء هيئة التدريس بالجامعة، وتوصسسسسسلت الدراسسسسسسة إلى أن 257  تكونت العينة من )التنظيمي بإحدى الجامعات الصسسسسسينية؛ حي
 .بأبعادها المختلفة، على كل من الالتزام التنظيمي للعاملين وسلوك المواطنة التنظيمية رالعدالة التنظيمية تؤث

داء الوظيفي في مؤسسسسسسسسسسسسات التعليم العالي، وإلى لى أهمية تقويم الأإ( التعرف 2020وكان الغرض من دراسسسسسسة قام بها عبود  وآخرون )
اسسسسسسسسسسستقصسسسسسسسسسساء أهم العوامل التي تسسسسسسسسسسساعد على تفعيل تقويم الأداء الوظيفي في المملاة العربية السسسسسسسسسسسعودية، وطُب  قت الدراسسسسسسسسسسسة على عينة 

موجبة وذات دلالة إحصسسسسائية   ( مفردة من العاملين بمؤسسسسسسسسسسات التعليم العالي بالمملاة. وجاء من أهم نتائجها  وجود علاقة386)مقدارها
 بين أبعاد المشکلات وعناصرها المتعلقة بالإدارة المشرفة على التقويم )مأخوذة بشکل إجمالي(، وتقويم الأداء الوظيفي.

من وجهة  (بريدة)إلى معرفة درجة ممارسسسسة مديرات رياض الأطفال للعدالة التنظيمية في مدينة   (2022دراسسسسة قام بها الدبيخي ) هدفتو 
من معلمات مدارس مدينة )المريدة( في المملكة العربية السسسسسسسسسسسسعودية، حي  أظهرت (  210نظر المعلمات، وتكونت عينة الدراسسسسسسسسسسسسة من )
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والعسدالسة الإجرائيسة والعسدالسة  ،والأهليسة للعسدالسة التوزيعيسة ،ريساض الأطفسال الحكوميسة أن درجسة ممسارسسسسسسسسسسسسسسسة مسديراتنتسائج هسذه السدراسسسسسسسسسسسسسسسة إلى 
متوسطة، وممارسة العدالة التعاملية جاءت متحققة بدرجة كبيرة،   من وجهة نظر المعلمات متحققة بدرجة( بريدة )في مدينة  ،ةالمعلوماتي

ترجع لسسنوات  (بريدة)ولا توجد فروق دالة إحصسائيا في اسستجابات أفراد العينة حول درجة ممارسسة العدالة التنظيمية لدى المديرات بمدينة 
العدالة التنظيمية لدى القائدات تعزى لمتغير نوع  والمؤهل العلمي، بينما توجد فروق دالة إحصائيا في درجة ممارسة  ،والتخصص ،الخبرة

 ة.المدرسة لصالح معلمات المدراس الحكومي

 موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة
 تناولها لموضسوع العدالة في تقييم أداء العاملين ومنهج الدراسسة المسستخدمتشسابهت الدراسسة الحالية مع بعا الدراسسات السسابقة من حي   

( في 2022وتشسسسابهت مع دراسسسسة )الدبيخي،  ،  ( 2020( ودراسسسسة )عبود  وآخرون،2019( ودراسسسسة )الفودر ، 2015كدراسسسسة )النسسسسور،  
متغيراتها  فيهذه الدراسسسسسة عن غيرها  اء، وتميزتوعينة الدراسسسسسة وكذلك في قياس ممارسسسسسة العدالة الإجرائية المتضسسسسمنة تقييم الأد عمجتم

الدراسسسة الأولى التي تسسستهدف الكشسسف عن درجة ممارسسسة سسسلوك العدالة التقييمية على  –على حد علم الباحثتين   –ومجتمعها حي  أنها 
مديرات رياض الأطفال في درجة ممارسسة على   تعرفتفي الأردن وعلاقته بمسستوى الأداء الوظيفي، حي    عامةمسستوى رياض الأطفال ال

 الأردن لسلوك العدالة التقييمية وعلاقته بالأداء الوظيفي للمربيات العاملات معهن. 
 : سئلتهامشكلة الدراسة وأ 

تكمن مشسسسسسسسكلة الدراسسسسسسسسة في أن مفهوم العدالة التقييمية من المفاهيم الحديثة التي نالت حظاً وافراً في الدراسسسسسسسسات من قبل المهتمين، ولكن 
الإدارية الأخرى عانت من عدم  المؤسسسساتالتربوية كغيرها من  والمؤسسسساتاسستخدام المفهوم ما زال على المسستوى النظر  دون العملي،  

 الوعي لدىهوم العدالة التقييمية، وعليه فإن احتمالية غياب مفهوم العدالة التقييمية في المؤسسسسسسات قد يؤد  إلى تدني مسسستوى الإلمام بمف
وقد أمسسسسسسسارت دراسسسسسسسسة )الدبيخي،  ،بتأثير ذلك على العديد من الجوانب التربوية داخل المؤسسسسسسسسسسسسسسسسة التعليمية  العاملين في هذه المؤسسسسسسسسسسسسسسسسات

ة مسديرات ريساض الأطفسال الحكوميسة والأهليسة للعسدالسة الإجرائيسة والعسدالسة التوزيعيسة والعسدالسة المعلومساتيسة من إلى أن درجسة ممسارسسسسسسسسسسسسسسس   (2022
( بأن 2019( ودراسسسسسسة )العدوان والعياصسسسسسرة،  2020وجهة نظر المعلمات جاءت منخفضسسسسسة بدرجة متوسسسسسسطة، ووافقتها دراسسسسسسة )العبسسسسسسي،

بوجود انخفاض في مسسستوى العدالة  مجالًا من مجالاتها جاءت بدرجة متوسسسطة، مما يوحي العدالة التنظيمية التي تشسسكل العدالة التقييمية
وتحديدًا في مجال الإمراف التربو ، والإدارة لمرحلة   ،في ميدان التربية والتعليم نعمل الباحثتيالتنظيمية بشكلٍ عام، يضاف إلى ذلك أن  

والجهد  ،العطاءثير الذ  ينتجه التقييم الإدار  لهن، وتحكمه في مسسسسسسسسسسسستوى ملاحظتهما واطلاعهما على التأ سسسسسسسسسسسساهم فيرياض الأطفال، 
ومدى تأثر  ،رياض الأطفال مؤسسسسسسسسسسسسسسسسسسسسةالذ  تقوم به المربية في روضسسسسسسسسسة الأطفال، ومن الاطلاع على مسسسسسسسسسستويات أداء المربيات داخل  

قناعة بضسسسسسرورة الكشسسسسسف عن طبيعة العلاقة بين  اتجاهاتهن ودافعيتهن نحو العمل بمسسسسسستوى عدالة التقييم لأدائهن، تشسسسسسكل لدى الباحثتين
 ومستوى الأداء الوظيفي لمربيات رياض الأطفال داخل الروضة. ،مستوى العدالة التقييمية

في الأردن لسلوك العدالة   عامةوبناءً على ما سب  فإن مشكلة الدراسة تتمحور حول الكشف عن درجة ممارسة مديرات رياض الأطفال ال
   ا تيةالأسئلة  عنالإجابة بارتباطها بمستوى الأداء الوظيفي للمربيات العاملات معهن،  ومدى ،التقييمية

في الأردن لسسسسسسسلوك العدالة التقييمية من وجهة نظر المربيات العاملات   عامةما درجة ممارسسسسسسسة مديرات رياض الأطفال الالسؤؤؤؤؤال الأول: 
 معهن؟

ة عامفي درجة ممارسسسة مديرات رياض الأطفال ال( α ≤ 05.هل توجد فروق ذات دلالة إحصسسائية عند مسسستوى الدلالة )السؤؤال الاايي: 
 (؟ص، وسنوات الخبرةالتخصو )المؤهل العلمي،  في الأردن لسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير 
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 ما مستوى الأداء الوظيفي لدى مربيات رياض الأطفال من وجهة نظر المربيات أنفسهن؟ السؤال الاالث:  

بين درجة ممارسسسسسسسسسة مديرات رياض ( α ≤ 05.هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصسسسسسسسسائية عند مسسسسسسسسستوى الدلالة )السؤؤؤؤؤؤال الرابع:  
 العدالة التقييمية ومستوى الأداء الوظيفي للمربيات العاملات معهن؟ة في الأردن لسلوك عامالأطفال ال

 هدفت الدراسة إلى أهداف الدراسة: 

في الأردن لسلوك العدالة التقييمية من وجهة نظر المربيات العاملات   عامةالكشف عن درجة ممارسة مديرات رياض الأطفال ال -
 معهن.

في الأردن لسلوك العدالة التقييمية تعزى  العامةالتعرف فيما إذا كان هناك فروق في درجة ممارسة مديرات رياض الأطفال  -
 مثل )المؤهل العلمي، التخصص، وسنوات الخبرة(. المتغيرات لبعا

 الأداء الوظيفي لدى مربيات رياض الأطفال من وجهة نظر المربيات أنفسهن.الكشف عن مستوى  -
في الأردن لسلوك العدالة التقييمية ومستوى الأداء   عامة الكشف عن طبيعة العلاقة بين درجة ممارسة مديرات رياض الأطفال ال -

 الوظيفي للمربيات العاملات معهن. 
 أهمية الدراسة: 
 الأهمية النظرية: 

في الأردن   عامةدرجة ممارسسسسسسسسة مديرات رياض الأطفال ال وهيأن تمثل هذه الدراسسسسسسسسة إضسسسسسسسافة علمية بموضسسسسسسسوعها من المؤمل   -
 لسلوك العدالة التقييمية وعلاقتها بمستوى الأداء الوظيفي للمربيات العاملات معهن.

قد تسسسسسسساعد نتائج الدراسسسسسسسة في اسسسسسسستنبا  معايير وممارسسسسسسسات جديدة يمكن أن تسسسسسسسهم في تطوير معايير لسسسسسسسلوك العدالة التقييمية   -
 وتحسين الأداء الوظيفي لمربيات رياض الأطفال.

التطور  لإحداتخرين للخوض في هذا المجال من خلال توصسسسيات الدراسسسسة  آتفتح الدراسسسسة مجالًا أمام باحثين   من المحتمل أن -
 معرفة جديدة للفكر الإدار  والتربو  تدعم البح  العلمي المرغوب فيه ايجابيًا. وإضافةالمنشود 

  خا . التقييمية بشكل إثراء المكتبة العربية في مجال الإدارة التربوية بشكلٍ عام وسلوك العدالة -

 الأهمية التطبيقية:
 من المؤمل استفادة الفئات ا تية من نتائج الدراسة  

   من تزويدها بمعايير العدالة التقييمية التي تهدف إلى إيجاد بيئة عمل إيجابية وعادلة. وزارة التربية والتعليم -
الأطفال في   مربياتالوظيفي ل داء ل  على المستوى العام والخا  من تطوير المعايير التقييمية مؤسسات رياض الأطفال -

 الروضات. 
يهن كون الدراسة تناولت متغيرين وربطت بينهما )الأداء الوظيفي مستوى الأداء الوظيفي لدمربيات رياض الأطفال  تحسين  -

 اض الأطفال. مربيات ريأداءيحسن  والعدالة التقييمية(وهذا بدوره
 حدود الدراسة:

 الحد المكاني  اقتصرت الدراسة على رياض الأطفال العامة في الأردن. -
 (م. 2024- 2023أجريت هذه الدراسة خلال العام الدراسي )  الحد الزماني  -
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 العامة. ( مربية في رياض الأطفال 390الحد البشر   امتملت الدراسة على عينة عشوائية طبقية مكونة من ) -
 التعريفات الاصطلاحية والإجرائية:

والخصسسسسسسسائص التي يجب أن يتسسسسسسسسم بها نظام تقييم   ،وتعرف بأنها  مجموعة من السسسسسسسسمات(:  Evaluative Justiceالعدالة التقييمية )
العلاقات الشسسسسخصسسسسية أو  الأداء منها الموضسسسسوأية وعدم التحيز، والقدرة على تقييم أداء العاملين بدقة، بحي  يكون هذا النظام محمياً من

ا لطبيعسة العمسل السذ  ينفسذه الموظف، بحيس  يطب  على جميع الموظفين بعيسداً عن التمييز والانحيساز، كمسا  الضسسسسسسسسسسسسسسغو  الخسارجيسة، وملائمسً
 (.2013يجب أن يحمل القائمين على هذا النظام خبرة كافية تؤهلهم لتطبيقه بالعدل والمساواة بين جميع العاملين )المعشر والطراونة، 

قدرة مديرة رياض الأطفال على اتباع معايير تتسسسسسسسسسسسسسم بالعدالة والموضسسسسسسسسسسسسوأية، وعدم التحيز عند تقييمها لأداء وتعرف اجرائيًا على أيها: 
 لقياس هذا الغرض.  الباحثتانمربيات الروضة، وتقاس باستجابة أفراد عينة الدراسة على الأداة التي طورتها 

جودة  ويشسسسسسير إلى "مجموعة السسسسسسلوكات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف بعمله، وتتضسسسسسمن:  (Job Performanceالأداء الوظيفي )
والتفاعل مع بقية أعضسسساء المؤسسسسسسسسة، والالتزام باللوائح ، الأداء، وحسسسسن التنفيذ، والخبرة الفنية المطلوبة في الوظيفة، فضسسسلا عن الاتصسسسال

 (.2018لاستجابة لها بكل حر  والتزام" )الحرير ، ا الإدارية التي تنظم العمل، والسعي نحو

ا على أيؤه:   الإتقسسانقسسدرة مربيسسات ريسساض الأطفسسال على القيسسام بمهسسامهن، وواجبسساتهن على أكمسسل وجسسه، وبسسدرجسسة عسساليسسة من  ويعرف اجرائيؤً
عينة الدراسسسسسسة على الأداة التي طورتها كانت مربية الأطفال تنفذ وظيفتها بشسسسسسكلٍ جيد، ويقاس باسسسسسستجابة أفراد   ما  إذا ،والشسسسسسفافية، والتقييم

 لقياس هذا الغرض. الباحثتان

 : لطريقة والإجراءاتا
 منهج الدراسة:  
جمع البيانات وتحليلها وتوضسسسيح العلاقة بين بالدراسسسسة المنهج الوصسسسفي الارتباطي باعتباره الأنسسسسب في تحقي  أهداف الدراسسسسة   اسسسستعملت

 المتغيرات ووصفها كمًا.

 مجتمع الدراسة: 
  ( مربية2006)في الأردن، والبالغ عددهن وف  الإحصساءات الأولية    عامةتمثل مجتمع الدراسسة في جميع المربيات في رياض الأطفال ال

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة.( 1(. ويمثل جدول )2023بالاعتماد على بيانات التقرير الاحصائي لوزارة التربية والتعليم للعام )
 في الأردن عامةأفراد مجتمع الدراسة من المربيات في رياض الأطفال ال: توزع 1جدول 

 عدد المربيات  عدد المدارس التي بها روضات المحافظة   الإقليم 
 385 181 قصبة عمان إقليم الوسط 

 176 99 البلقاء
 213 97 الزرقاء
 81 53 مادبا

 855 430 المجموع
 279 187 قصبة إربد إقليم الشمال 

 303 159 قصبة المفرق 
 70 51 جرش 
 86 50 عجلون 
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 738 447 المجموع
 155 114 الكرك إقليم الجنوب 

 57 42 الطفيلة 
 121 106 معان
 80 41 العقبة 

 413 303 المجموع
 ( . التقرير الاحصائي 2023المصدر: وزارة التربية والتعليم )

 pdf-https://moe.gov.jo/sites/default/files/ltqryr_lhsyy_llm_ldrsy_2019.2020الموقع الالكتروني: 

 
 الدراسة  عينة

 العنقودية وذلك وف  ا تي بدايةً استعمال اسلوب العينة  تم اختيار عينة الدراسة على مرحلتين 

اختيار جميع رياض الأطفال العامة في الأردن، ثم اختيار عدد من الأقاليم وف  توزيعها الجغرافي، ثم تحديد عدد من المديريات من كل 
العشسسسسسسوائية لتمثيل إقليم، وبعدها المرحلة الثانية اختيار عدد من الروضسسسسسسات العامة من كل مديرية من المديريات بأسسسسسسسلوب العينة الطبقية 

)وسسسط، ومسسمال، وجنوب(، ثم اختيار محافظة من كل إقليم، على النحو ا تي     تقسسسيم مجتمع الدراسسسة إلى ثلاثة أقاليمبمجتمع الدراسسسة،  
عدد المن إقليم الوسسط  محافظة قصسبة عمان، ومن إقليم الشسمال  محافظة قصسبة إربد، ومن إقليم الجنوب  محافظة الطفيلة، وبذلك يبلغ 

 .( مربية رياض أطفال390الإجمالي لعينة الدراسة )

 أدوات الدراسة 
داء لأوعلاقته با  ،ردنلأفي ا ةطفال العاملألدى مديرات رياض ا التقييمية  العدالةلقياس سسسسسسسسسلوك   اسسسسسسسسستبانةتم بناء   الدراسسسسسسسسسةلتحقي  هدف  

(، 2015كدراسسسسسسة النسسسسسسور)  والدراسسسسسسات السسسسسسابقة ذات العلاقة بالموضسسسسسوعوذلك بالرجوع إلى الأدبيات ن، الوظيفي للمربيات العاملات معه
 حي  تكونت من قسمين رئيسين  (Zhao, 2020)ودراسة 

 المؤهل العلمي، التخصص، سنوات الخبرة(.للمفحوصين ) (الديموغرافية)البيانات القسم الأول: 

القيم المعيارية التي يخضسسسسسسع لها تقييم المربيات في رياض ول:  المجال الأ، وهي كالتالي   مجالات رئيسسسسسسسة  3ويتكون من  القسؤؤؤؤم الاايي:
في الأردن،  عسسامسسةالسسدافعيسسة لسسدى المربيسسات في ريسساض الأطفسسال الالمجؤال الاؤايي: ( فقرة، 20وتكونسست من )في الأردن،  عسسامسسةالأطفسسال ال

 ( فقرات.8وتكونت من ) ة في الأردن،عامال الالتزام الوظيفي لدى المربيات في رياض الأطفالالمجال الاالث: ( فقرات، 7وتكونت من )

 واسسسستخراجK فقرات الاسسسستبانة تصسسسحيح عملية في للفقرات ا تيالتوزيع  واعتماد ،الخماسسسسي لفقرات الاسسسستبانة (ليكرت)تم تفسسسسير مقياس 
 حسب الطريقة التالية   النتائج

 غير مواف  بشدة غير مواف  أحياناً  مواف   مواف  بشدة 
5 4 3 2 1 

 
  

https://moe.gov.jo/sites/default/files/ltqryr_lhsyy_llm_ldrsy_2019-2020.pdf
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 صدق أدوات الدراسة: 
 أولًا: صدق آراء المحكمين "الصدق الظاهري":

عُرضسسسسسست الاسسسسسسستبانة بصسسسسسسيغتها الأولية على مجموعة من المحكمين من ذو  الاختصسسسسسسا  والخبرة، وقد اسسسسسسستجابت الباحثتان لملاحظات 
 (.1)ملح  رقم   بشكلها النهائي أو حذف بحسب ما اقترح، وعليه أصبحت الاستبانة ،وقامتا بإجراء اللازم من تعديل ،المحكمين

مفردة من   (20) التحق  من الاتسسساق الداخلي للاسسستبانة بتطبيقها على عينة اسسستطلاأية قدرها جرى ثاييا: الاتسؤؤاق الدايلي للاسؤؤت:اية: 
 باسسسسسسستعمالوذلك   بين كل فقرة من فقرات الاسسسسسسستبانة مع الدرجة الكلية للمحور، (بيرسسسسسسسون )عينة الدراسسسسسسسة، ومن ثم حسسسسسسساب معامل ارتبا  

 ة تم استبعادها في التحليل النهائي للاستبانة.ستطلاأي، في حين أن العينة الاSPSS)) البرنامج الإحصائي

 %.1العدالة التقييمية بين فقراته والدرجة الكلية له عند مستوى دلالة  أولا: يتائج الاتساق الدايلي للمجال الأول:
 الارتباط بين كل فقرة من فقرات المجال الأول مع الدرجة الكلية له: نتائج معامل 2جدول 

 sig معامل الارت:اط  الفقرة   الرقم 
 00.  96.5 إجراء عملية تقييم أداء المربيات بشكل مستمر .1
 00.  94.5 الاستناد إلى نظام تقييم واضح ودقي . .2
 00.  91.9 مشاركة المربيات في تصميم نظام تقييم الأداء .3
 00.  85 ايجاد درجات محددة لبنود تقييم المعلمات .4
 00.  81.2 التمكن من تحديد نقا  الضعف والقوة في الأداء وف  نظام التقييم المتبع .5
 00.  66.1 إعلان نتائج التقييم بشفافية لكل مربية  .6
 00.  63.3 دون استثناءتطبي  نظام تقييم الأداء على جميع المربيات في الروضة  .7
 00.  32.5 إبداء تغذية راجعة لأداء المربية وف  بنود تقييم الأداء المتبع .8
 00.  69.9 توفير مساحة لتوضيح التوصيات المستقبلة لأداء مربية الروضة .9
 00.  63.4 في نظام التقييم المتبع موجودةالاستعانة بمعايير تعكس تقديرات حقيقية ل داء  .10
 00.  79.5 مراعاة الدقة والوضوح في عملية تقييم الأداء .11
 00.  70.2 ع المربيات على عملية التقييم الذاتي والمستمر لأدائهني تشج .12
 00.  76.2 لسنوات سابقة لنفس المربيةالاستعانة بنتائج تقييم الأداء  .13
 00.  64.1 بنود واقعية لنظام تقييم الأداءب تحقي  العدالة بين المربيات  .14
 00.  60 .مراعاة السرية التامة والخصوصية عند عملية تقييم أداء كل مربية .15
 00.  43.3 إليها ومقارنتها.توثي  سجلات تقييم الأداء لكل مربية بصورة تسهل عملية الوصول  .16
 00.  78.2 إجراء عملية تقييم الأداء بمواقف تربوية متنوعة .17
 00.  74 إعداد تقارير ماملة عن المربية تستند إلى بنود تقييم الأداء .18
 00.  81.5 إجراء عملية تقييم أداء المربيات وف  فترات دورية مناسبة  .19
 00.  70.6 نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات بشأن أداء المربياتالاستناد إلى  .20

وتبيرن أن أغلب الفقرات دالة إحصسسسسسسسسسسسسائياً ويوجد ارتبا  عن   ،يوضسسسسسسسسسسسسح الجدول أعلاه معامل الارتبا  بين فقرات المحور والدرجة الكلية له
توثيق سؤؤؤجلات تقييم  والفقرة " وفق بنود تقييم الأداء المت:ع" ،إبداء تغذية راجعة لأداء المربيةباسسسسستثناء الفقرة "( α<01.)  مسسسسستوى دلالة
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وبين الدرجة الكلية ارتبا  لذلك سسسسسسسسسوف يتم  بينهم لا يوجد  واللتينالأداء لكل مربية بصؤؤؤؤؤورة تسؤؤؤؤؤهل عملية الوصؤؤؤؤؤول إليها ومقاريتها"، 
 (.18) الاستبانة النهائية، لتصبح عدد الفقراتاستبعادهما من 

في الأردن بين فقراتسه  عسامسةالسدافعيسة نحو الأداء لسدى المربيسات في ريساض الأطفسال الثؤاييؤاً: يتؤائج الاتسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤاق الؤدايلي للمجؤال الاؤايي: 
 .(%1) لةوالدرجة الكلية له عند مستوى دلا

 : نتائج معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المجال الأول مع الدرجة الكلية له3جدول

 sig معامل الارت:اط  الفقرة   الرقم 
 00.  83.9 تكوين معور الانتماء لدى المربيات للروضة التي يعملن بها. .1
 00.  74.4 الروضة .إتاحة الفر  للمربيات للحصول على موقع متميز في  .2
 00.  80.9 تعمي  الرغبة لدى المربيات لقبول أ  مهمة توكل إليهن دون تذمر. .3
 00.  67.6 تعمي  قيمة تفضيل المصلحة العامة للروضة على المصلحة الشخصية للمربية. .4
 00.  77.5 تشجيع المثابرة وبذل الجهد لتحقي  أهداف الروضة .  .5
 00.  66.1 العمل الإضافي خارج أوقات الدوام الرسمي للروضة.  على الاستعداد والرغبة لدى المربيات للإقبالتعمي   .6
 00.  68.2 استثمار وقت العمل للقيام بالمهام المطلوبة في الروضة بصورة مجدولة.  .7

ويوجد ارتبا    ،وتبيرن  أن جميع الفقرات هي دالة إحصسسسسسسسسسائياً يوضسسسسسسسسسح الجدول أعلاه معامل الارتبا  بين فقرات المحور والدرجة الكلية له  
 .(𝛼<  01.) عند مستوى دلالة

بين فقراته والدرجة الكلية له عند في الأردن  عامةثالااً: يتائج الاتساق الدايلي للمجال الاالث: الالتزام الوظيفي لدى المربيات في رياض الأطفال ال
 %. 1مستوى دلالة 

 كل فقرة من فقرات المجال الأول مع الدرجة الكلية له  عامل ارت:اط: يتائج م4جدول 
 sig معامل الارت:اط  الفقرة   الرقم 
 00.  81.1 تشجيع عمل الفري  بين المربيات في الروضة لتحقي  الأهداف العامة للروضة. .1
 00.  69.1 والمربيات.التواصل الفعال مع المربيات لتعمي  العلاقة الإنسانية بين الإدارة  .2
 00.  79.3 المشاركة الفاعلة في المناسبات الاجتماأية داخل الروضة وخارجها.  .3
 00.  65.8 تعمي  قيمة تفضيل المصلحة العامة للروضة على المصلحة الشخصية للمربية .4
 00.  73.3 تحديد الضوابط الأخلاقية التي يجب أن تسود بين المربيات في الروضة. .5
 00.  63.6 متابعة مدى التزام المربيات بمواعيد دوام العمل اليومية. .6
 00.  68.9 توفير مرونة كافية للتعامل مع المواقف والأحدات الطارئة في الروضة.  .7
 00.  63.9 تعمي  روح المسؤولية لدى المربيات تجاه أهداف الروضة ورتيتها ورسالتها. .8

  ويوجد ارتبا  عن مستوى دلالة  ،وتبيرن أن جميع الفقرات دالة إحصائياً  ،والدرجة الكلية له ،الجدول أعلاه معامل الارتبا  بين فقرات المحوريوضح 
(0.01  >𝛼.) 

 للتحق  من ثبات الاستبانة كما يبين الجدول أدناه   (لفاأكرونباخ )تم حساب معامل  ث:ات الاست:اية:
 لقياس ثبات الاستبانة لجميع مجالات الدراسة (لفاأكرونباخ ): معامل 5جدول 

 معامل كروي:اخ ألفا  عدد الفقرات   المجال 
 96. 18 العدالة التقييمية

 90. 7 الدافعية 
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 89. 8 الالتزام الوظيفي 
 96. 33 مجالات الدراسة الدرجة الكلية لجميع 

(، بينما بلغت قيمة 96.-89.تراوحت ما بين )إذ مرتفعة في جميع محاور الدراسسسسسسسسة    (كرونباخ ألفا)يتضسسسسسسسح من الجدول أعلاه أن قيمة  
، ما يشير إلى أن الثبات مرتفع جداً وذو دلالة إحصائية، ويمكن أن نعتمد (96.  )لجميع محاور الاستبانة )الدرجة الكلية(  (كرونباخ ألفا)

وبهذا تكون الاسسسسسسستبانة في مسسسسسسكلها  كالحد الأدنى للثبات، ( %  70 )الذ  يعتمد (نانلي)عليه في تطبي  الدراسسسسسسسة ميدانياً، حسسسسسسسب مقياس 
تها لتحليل النتائج، وقدرتها على الإجابة عن أسسسسسسئلة مما يدل على صسسسسسحة الاسسسسسستبانة ومناسسسسسسبالنهائي قد حققت مسسسسسرو  الصسسسسسدق والثبات، 

 الدراسة.

 مفتاح التصحيح
 : مفتاح التصحيح6جدول 

 عالية جداً  عالية متوسطة  منخفضة  منخفضة جداً  الدرجة 
 5.0-4.24 4.23-3.43 3.42-2.62 2.61-1.81 1.80-1.0 الوسط الحسابي

 
( 20محافظات الثلات، وقد تم الحصسسول على )الومن ثم جمعها من  ،مفردة كعينة قبلية(  25حي  تم تصسسميم الاسسستبانة وتوزيعها على )

 :، حي  تم احتساب عينة الدراسة من )معادلة ستيفن ثومبسون((%95) استبانة صالحة للتحليل بنسبة
 
 
 
 

N))  (2006) حجم المجتمع،(Z)  (1.69) وتسسسسسسسسساو  (  95.)  الدرجة المعيارية المقابلة لمسسسسسسسسستوى الدلالة  ،D)) وتسسسسسسسسساو   ،نسسسسسسسسسبة الخطأ
(.05 ،.01،) (P)  (05.)فر الخاصية والمحايدة =انسبة تو 

 .امفحوصً  (390)حجم العينة =المعادلة أعلاه نجد أن  باستعمال

جاباتها، وبذلك إمن الاسسسسسسسستبانات لعدم اكتمال ( 5)وتم اسسسسسسسستبعاد  ،منها(  395)  بشسسسسسسسكل إلكتروني، تم اسسسسسسسسترداد اسسسسسسسستبانة  (400) تم توزيع
 لعينة الدراسة. (الديموغرافية)( يبين الخصائص 7، والجدول )ا( فردً 390وصلت العينة المدروسة )

 : الخصائص الديموغرافية للعينة7جدول

 النس:ة المئوية  عدد مرات التكرار  المتغير 
 %27.2 106 دبلوم المؤهل العلمي 

 % 42.8 167 بكالوريوس
 %30.0 117 ماجستير فأعلى

 %27.9 109 رياض أطفال   التخصص 
 %25.9 101 معلم صف 

 %27.2 106 عربي/انجليز   لغات 
 %19.0 74 تخصصات أخرى 

 %24.9 97 سنوات 7-1 سنوات الخبرة 
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 %47.2 184 سنة 8-15
 %27.9 109 سنة 15أكثر من 

 
 ومناقشتها:الدراسة ئج ايت

في الأردن لسسسسسسسسسسسلوك العدالة التقييمية من وجهة نظر  عامةالنتائج المتعلقة بالسسسسسسسسسسسؤال الأول  ما درجة ممارسسسسسسسسسسسة مديرات رياض الأطفال ال
 المربيات العاملات معهن؟

 (  8ممارسة سلوك العدالة التقييمية كما في الجدول)  ةلدرج   ةوالانحرافات المعياري  ،ول تم حساب المتوسطات الحسابيةعن السؤال الأ  ةجابللإ
 تنازليا ةقييمية مرتبتال ةوالانحرافات المعيارية لتقديرات عينة الدراسة على فقرات مجال العدال ، : المتوسطات الحسابية8جدول 

المتوسط   العدد  المجال الأول  
 الحسابي 

الايحراف  
 المعياري 

درجة 
 التقدير 

 منخفضة  1.793 2.41 390 إجراء عملية تقييم أداء المربيات بشكل مستمر .1
 منخفضة  1.433 2.18 390 تقييم واضح ودقي . الاستناد إلى نظام .2
 متوسطة  1.424 2.78 390 مشاركة المربيات في تصميم نظام تقييم الأداء .3
 متوسطة  1.152 2.77 390 تقييم المربيات.يجاد درجات محددة لبنود إ .4
 متوسطة  1.139 3.37 390 وف  نظام التقييم المتبع. ،نقا  الضعف والقوة في الأداء التمكن من تحديد .5
 متوسطة  897. 3.21 390 إعلان نتائج التقييم بشفافية لكل مربية. .6
 عالية 1.058 3.81 390 الروضة دون استثناء.تطبي  نظام تقييم الأداء على جميع المربيات في  .7
 متوسطة  1.546 3.24 390 توفير مساحة لتوضيح التوصيات المستقبلة لأداء مربية الروضة. .8
 متوسطة  1.429 2.90 390 في نظام التقييم المتبع.  موجودةالاستعانة بمعايير تعكس تقديرات حقيقية ل داء   .9
 متوسطة  1.464 3.09 390 مراعاة الدقة والوضوح في عملية تقييم الأداء  .10
 متوسطة  1.219 2.82 390 والمستمر لأدائهن ،ع المربيات على عملية التقييم الذاتيي تشج .11
 متوسطة  1.327 3.26 390 الاستعانة بنتائج تقييم الأداء لسنوات سابقة لنفس المربية. .12
 متوسطة  1.043 3.10 390 لنظام تقييم الأداء. بنود واقعيةب تحقي  العدالة بين المربيات  .13
 عالية 1.272 3.50 390 مراعاة السرية التامة والخصوصية عند عملية تقييم أداء كل مربية. .14
 متوسطة  1.610 3.00 390 إجراء عملية تقييم الأداء بمواقف تربوية متنوعة. .15
 متوسطة  1.387 2.64 390 تقييم الأداء. إعداد تقارير ماملة عن المربية تستند إلى بنود .16
 متوسطة  1.483 3.08 390 إجراء عملية تقييم أداء المربيات وف  فترات دورية مناسبة. .17
 متوسطة  1.168 2.94 390 الاستناد إلى نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات بشأن أداء المربيات. .18
 متوسطة  0.953 3.06 390 الدرجة الكلية للمجال الأول  

في الأردن لسسسسسلوك  عامةيتبين من الجدول السسسسساب  أن الدرجة الكلية للمجال الأول الذ  يتناول درجة ممارسسسسسة مديريات رياض الأطفال ال
فيما جاءت الفقرة   وبدرجة تقدير متوسسسسسطة،  ،(3.06وسسسسسط حسسسسسابي )متالعدالة التقييمية من وجهة نظر المربيات العاملات معهن جاءت ب

وبدرجة تقدير    ،(3.81تطبي  نظام تقييم الأداء على جميع المربيات في الروضسسسسسسسسة دون اسسسسسسسسستثناء" بأعلى متوسسسسسسسسسط حسسسسسسسسسابي حي  بلغ )"
وبدرجة تقدير    ،(3.50" بتموسسسسط حسسسسابي بلغ ) والخصسسسوصسسسية عند عملية تقييم أداء كل مربية  ،يها الفقرة "مراعاة السسسسرية التامةعالية، تل

 وبدرجة تقدير منخفضة. ،(2.18تقييم واضح ودقي " بأقل متوسط حسابي حي  بلغ ) عالية. فيما جاءت الفقرة "الاستناد إلى نظام
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في الأردن يمارسن عملية التقييم العادل للمربيات العاملات معهن بشكل    عامةبأن مديرات رياض الأطفال ال وتفسر الباحثتان هذه النتيجة
وكثافة المسسؤوليات المتعلقة بهن، وتغير الاهتمامات حسسب   ،بطبيعة عمل المديرات اوقد يكون السسبب في ذلك مرتبطً   ،أقل من المطلوب

ة نظر متوسسسسطة من المربيات ناحية العدالة في التقييم، بينما تظهر المربيات وجهة نظر الأولويات الخاصسسسة بكل روضسسسة، ما يشسسسكل وجه
وموعسده  ،إيجسابيسة نحو تطبي  نظسام التقييم على جميع المربيسات دون اسسسسسسسسسسسسسسستثنساء ممسا قسد يفسسسسسسسسسسسسسسسر لاحقساً بسأن هنساك عسدالسة في آليسات التقييم

والخصسسسوصسسسية لكل مربية بحي  تحظى بنوع من السسسسرية  ،وتطبي  النزاهةوتطبيقه على جميع المربيات العاملات دون اسسسستثناء،  ،السسسسنو  
في معايير   احين تطبي  نظام التقييم عليها، بينما التقدير المنخفا لفقرة "الاسسسسسسسستناد إلى نظام تقييم واضسسسسسسسح ودقي " يعني أن هناك لبسسسسسسسسً 

وارتفاع مستوى  ،م مما قد يشكل عائقاً أمام تقدم المربياتالتقييم الذ  تطبقه إدارة الروضة على المربيات، وعدم وضوح في عناصر التقيي
 ،وعدم الفهم حول آلية تقييم أدائهن  ،فإنها تخل  حالة من الالتباس ،أدائهن، فإذا كانت معايير التقييم غير واضسسحة بشسسكل كاف للمربيات

المربيات في  ويجعل ،وتطبيقه ،في نظام تقييم الأداء وقد يخل  مسسسسسسسعورًا بعدم الثقة في نظام التقييم، كما قد يكون هناك قلة في الشسسسسسسسفافية
ما يقلل أيضسسساً من الثقة في دقة هذا النظام. وقد يكون النقص في التوجيه الصسسسحيح للمربيات حول  ،وفعاليته ،حالة من الشسسسك في نتائجه

نظام التقييم، في حال عدم تزويدهن بالمعلومات الكافية تجاه الكي ية في تقييم أدائهن يسسسهم أيضسساً في خل  الشسسعور بعدم  اسسستعمالكي ية 
أو غير  تقييم متدنٍ   مثل ،وسلبية مع نظام التقييم ،فربما قد تعرضن لتجربة سابقة ،دقة النظام، وتقليل مستوى الرضا عن وضوح معاييره

  في نتائجها(  2019) (الفودر  )دراسسة   ، وهذا ما أثبتتهكل هذه الأسسباب تؤد  إلى انخفاض تقديرهن لهذا النظاممنصسف أو غير متوقع، 
لتزام التنظيمي لدى ( للشسسسسسسسسسسفافية والعدالة في تقييم الأداء على الا05.دلالة إحصسسسسسسسسسسائية عند مسسسسسسسسسسستوى دلالة ) ذ وجود أثر  التي أظهرت

 .جة مرتفعةالمدرسين في دولة الكويت الذ  جاء بدر 

في درجة ممارسسسسسسسسة مديرات   (α≤.05)  حصسسسسسسسائية عند مسسسسسسسستوى الدلالةالإدلالة  الهل توجد فروق ذات  النتائج المتعلقة بالسؤؤؤؤؤؤال الاايي:
 ؟.التخصص، وسنوات الخبرة(و في الأردن لسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير  )المؤهل العلمي،  عامةرياض الأطفال ال

في الأردن   العامةفي درجة ممارسسسسسسسسسسة مديرات رياض الأطفال  (α≤.05)  ذات دلالة إحصسسسسسسسسسائية عند مسسسسسسسسسستوى الدلالةايجاد الفروق    أولًا:
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة   ،المتوسطات الحسابية احتسبتلسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير المؤهل العلمي، حي  

 ( 9كما في الجدول )
في الأردن لسلوك العدالة التقييمية  عامةستجابات أفراد العينة لدرجة ممارسة مديرات رياض الأطفال الوالانحرافات المعيارية لا ، المتوسطات الحسابية: 9جدول 

 تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

 الايحراف المعياري  المتوسط الحسابي  التكرار  المؤهل العلمي  المتغيرات 

 التقييميةالعدالة 
 0.951 2.92 106 دبلوم

 0.935 3.11 167 بكالوريوس
 0.976 3.10 117 ماجستير فأعلى

( لتبيسان التوزيع الطبيعي لكسل متغير حسسسسسسسسسسسسسسسب متغير  Kolmogorov Smirnovاختبسار ) طُب الفروق  لإيجسادولاختيسار الاختبسار الملائم 
 المؤهل العلمي، كما هو موضح في الجدول أدناه  

 : نتائج تحليل التوزيع الطبيعي10جدول 

 Sig التكرار  المؤهل العلمي  المتغيرات 

 العدالة التقييمية
 00. 106 دبلوم

 00. 167 بكالوريوس
 00. 117 ماجستير فأعلى
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، ( %5) ( أقسل منSIGالجسدول أعلاه أن العسدالسة التقييميسة تبعساً لمتغير المؤهسل العلمي لا تتبع التوزيع الطبيعي حيس  إن قيمسة )يتبين من 
ستجابات أفراد العينة للعدالة التقييمية  لاوأظهرت نتائج التحليل    ،( عليهاKruskal Wallis Testتطبي  الاختبار اللامعلمي ) جرى لذلك  
( أنه لا يوجد فروقات بين فئات متغير المؤهل العلمي حي  إن مسسسسسسسسسسسستوى α≤ .05وعند مسسسسسسسسسسسستوى الدلالة )  ،لمتغير المؤهل العلميتبعاً 

 (.364.، حي  بلغت قيمتها )(%5) ( أكبر منSIGالدلالة المحسوب )

الأردن لسسسسلوك العدالة التقييمية تعزى   في عاميةحصسسسائية في درجة ممارسسسسة مديرات رياض الأطفال الإوبالتالي لا يوجد فروق ذات دلالة  
لمتغير المؤهل العلمي، وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن ثقافة المؤسسسسسسسسسسسسة تجاه نظام التقييم تؤكد على عدالته دون النظر إلى مؤهل المربية 

ب في عدم اعتبار المؤهل العلمي العلمي فتغدو عاملًا مؤثراً رئيسسساً في ممارسسسات المديرات بدل المؤهل العلمي، كما يمكن أن يكون السسسب
معياراً للمفاضسلة في تقييم المربيات، بل تضسع الروضسة معايير أخرى أكثر أهمية تتعل  بالخبرة العملية، أو السسمات الشسخصسية للمربية أو 

ى نموذجاً موحداً في تقييم  مدى التدريب المهني الذ  تتلقاه ويظهر أثره في أدائها، ويمكن أن يكون السسبب أيضساً أن جميع المديريات تتلق
ونتائجها فتتخذ إجراءات  ،وتتبع وزارة التربية والتعليم، وتشسسسسسسسسسسسسسرف على تنفيذها ،أداء العاملات في رياض الأطفال خاصسسسسسسسسسسسسسة أنها حكومية

 للمؤهل العلمي الذ  تحمله المربية. بفروق موحدة بغا النظر عن الخل ية العلمية، فلا يظهر في معايير التقييم 

في الأردن   عامةفي درجة ممارسسسسة مديرات رياض الأطفال ال (α≤.05)  يجاد الفروق ذات الدلالة الإحصسسسائية عند مسسسستوى الدلالةإ ثايياً:
 لسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير التخصص. 

ة في الأردن لسلوك العدالة التقييمية عاممديرات رياض الأطفال الستجابات أفراد العينة لدرجة ممارسة والانحرافات المعيارية لا ، : المتوسطات الحسابية11جدول
 تبعاً لمتغير التخصص

 الايحراف المعياري  المتوسط الحسابي  التكرار  التخصص  المتغيرات 

 العدالة التقييمية

 9130. 3.18 109 رياض أطفال  
 8690. 2.84 101 معلم صف 

 9950. 3.05 106 عربي/انجليز   لغات 
 1.021 3.18 74 تخصصات أخرى 

( للتحق  من التوزيع الطبيعي لكل متغير حسسب kolomogorov Smirnoveاختبار )  اسستخدمالفروق   لإيجادولاختيار الاختبار الملائم 
 متغير التخصص، كما في الجدول أدناه  

 : نتائج تحليل التوزيع الطبيعي12جدول

 sig التكرار  التخصص  المتغيرات 

 العدالة التقييمية

 00. 109 رياض أطفال  
 00. 101 معلم صف 

 00. 106 عربي/انجليز   لغات 
 00. 74 تخصصات أخرى 

، لذلك (%5) ( أقل منSIGيتبين من الجدول أعلاه أن العدالة التقييمية تبعاً لمتغير التخصسص لا تتبع التوزيع الطبيعي حي  إن قيمة )
( أنه لا α ≤ .05( عليها، وأظهرت نتائج هذا الاختبار وعند مسسسستوى الدلالة )Kruskal Wallis Testاللامعلمي )تم تطبي  الاختبار 

(، 0.157، حي  بلغت قيمتها )(%5  )( أكبر منSIGيوجد فروقات بين فئات متغير التخصسسسسص حي  إن مسسسسستوى الدلالة المحسسسسسوب )
في الأردن لسسسسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير  العامةرسسسسة مديرات رياض الأطفال وبالتالي لا يوجد فروق دالة احصسسسائياً في درجة مما

ه من الممكن أن يكون نظام التقييم مسسسسستنداً إلى ن  إالتخصسسسسص، وفسسسسسرت الباحثتان السسسسسبب كما السسسسساب  بالنسسسسسبة إلى المؤهل العلمي حي  



Evaluative Justice Behavior Among Public Kindergarten Principals in Jordan and its Relationship to the Job 

Performance of their Teachers. 

Ramadan*, Awad 

 

17 
 

، أو العسامسة  نطساق البحس  يتحسدت عن الروضسسسسسسسسسسسسسسات الحكوميسة ن  إليم حيس  معسايير موحسدة تنبث  عن الإدارات العليسا في وزارة التربيسة والتع
مما يقلل من أثر التخصسص الأكاديمي في عملية التقييم، فقد يركز نظام التقييم على الأداء  نفسسها، المعايير والتوجيهاتبويعامل الجميع 

 الفعلي دون النظر إلى خل ية المربيات الأكاديمية.

في الأردن   عامةفي درجة ممارسسسسة مديرات رياض الأطفال ال  (α≤.05)  ات الدلالة الإحصسسسائية عند مسسسستوى الدلالةايجاد الفروق ذ ثالااً:
 لسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير سنوات الخبرة. 

في الأردن لسلوك العدالة التقييمية  عامةالأطفال الستجابات أفراد العينة لدرجة ممارسة مديرات رياض والانحرافات المعيارية لا ، : المتوسطات الحسابية13جدول
 تبعاً لمتغير سنوات الخبرة

 الايحراف المعياري  المتوسط الحسابي  التكرار  سنوات الخبرة  المتغيرات 

 العدالة التقييمية
 8730. 2.75 97 سنوات 1-7
 9030. 3.14 184 سنة 8-15

 1.048 3.19 109 سنة 15أكثر من 
لايجاد الفروق وفحص التوزيع الطبيعي لكل متغير حسسسسب متغير سسسسنوات الخبرة، كما    ،(kolomogorov Smirnoveاختبار ) اسسسستعمل

 يبين الجدول أدناه  
 : نتائج تحليل التوزيع الطبيعي14جدول

 sig التكرار  سنوات الخبرة  المتغيرات 

 العدالة التقييمية
 00. 97 سنوات 1-7
 00. 184 سنة 8-15

 00. 109 سنة 15أكثر من 
، ( %5) ( أقل منSIGن قيمة )إيتبين من الجدول أعلاه أن العدالة التقييمية تبعاً لمتغير سسسسسسسسسسسسسنوات الخبرة لا تتبع التوزيع الطبيعي حي  

سسسسستجابات لا( Kruskal Wallis Test( عليها، وقد أظهر اختبار تحليل )Kruskal Wallis Testالاختبار اللامعلمي ) اسسسسستعمللذلك  
( أنه يوجد فروقات بين فئات متغير سسسسسسسسسنوات α ≤ .05أفراد العينة للعدالة التقييمية تبعاً لمتغير سسسسسسسسسنوات الخبرة وعند مسسسسسسسسستوى الدلالة )

(، مما يعني وجود فروق دالة احصسائياً في درجة 00.، فبلغت قيمتها )(%5)  ( أقل منSIGالخبرة؛ حي  إن مسستوى الدلالة المحسسوب )
في الأردن لسسسسسلوك العدالة التقييمية تعزى لمتغير سسسسسنوات الخبرة، ولتوضسسسسيح لصسسسسالح أ  فئة من  العامةمديرات رياض الأطفال ممارسسسسسة 

 (، وأظهرت النتائج أيه:Tukeyالتحليل ال:عدي )اختبار  طٌب  سنوات الخبرة تعزى هذه الفروق 

 ( سنة.  15-8( سنة لصالح سنوات الخبرة )15-8( سنوات وبين )7-1حصائية بين سنوات الخبرة )إيوجد فروق ذات دلالة  .1
( سنة لصالح سنوات الخبرة )الأكثر من 15وبين )أكثر من    ،( سنوات7-1حصائية بين سنوات الخبرة )إيوجد فروق ذات دلالة    .2

 ( سنة. 15
خبرة أطول في رياض الأطفال قد نلن خلال هذه الفترة ثقة المديرات في رياض وقد يعزى السبب في ذلك إلى أن المربيات اللواتي يملكن 

 الأطفال واحترامهن وذلك عرفاناً بدورهن وأدائهن، نتيجة العلاقة الوثيقة التي قد تكون نتجت خلال هذه السنوات مع المديرات، مما يجعل
بمعايير   التقييم، كما أن هذه السسسسسنوات جعلت من المربيات أكثر إلماماً  من تقديرهن لنظام التقييم أكثر إيجابية نحو ممارسسسسسة المديرات في

وأكثر تكيفاً مع متطلباته وبنوده، وأكثر قدرة على التفاعل مع مديراتهن مما يعزز الشسسسسسسسسسعور بعدالة التقييم، كما أن سسسسسسسسسسنوات  ،نظام التقييم
رة في التعبير عن وجهات نظرهن في عدالة التقييم الذ  يطب  على من الأداء المسسسستقر والواضسسسح، ومها  االعمل والخبرة قد اكسسسسبتهن نوعً 

 المربيات.
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( لأثر العدالة التنظيمية في  05.ه لا يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ن  إ( من حي  2017خالد )  (بني)وهذا يتشابه مع دراسة 
 للجنس والمؤهل العلمي، واختلفت معها في النتيجة حول أثر متغير عدد سنوات الخدمة.الانغماس الوظيفي حسب وجهة نظر أفراد العينة تبعا 

  النتائج المتعلقة بالسؤال الاالث: ما مستوى الأداء الوظيفي لدى مربيات رياض الأطفال من وجهة يظر المربيات أيفسهن؟ 

بتحليل مستوى الأداء الوظيفي لدى مربيات رياض الأطفال كما  والانحرافات المعيارية للإجابة عن السؤال   ،المتوسطات الحسابية حُسبت
 (.15في الجدول )

 والانحرافات المعيارية لخصائص الدرجة الكلية حسب استجابات أفراد العينة ، : المتوسطات الحسابية15جدول

 درجة التقدير  الايحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العدد  المجال 
الدافعية نحو  المجال الثاني  
 متوسطة  1.018 3.00 390 الأداء

 متوسطة  9460. 3.04 390 المجال الثال   الالتزام الوظيفي
 متوسطة  9500. 3.02 390 الدرجة الكلية 

والناتج عن ممارسسسسسسسسسسسسسسة المديرات   ،في الأردنالعامة  تبين من الجدول أعلاه أن الدرجة الكلية ل داء الوظيفي لدى مربيات رياض الأطفال 
الثساني والثسالس  )السدافعيسة نحو الأداء لسدى مربيسات   ينفيمسا تبين أن المجسال ،( وبسدرجسة تقسدير متوسسسسسسسسسسسسسسسطسة3.02للعسدالسة التقييميسة قسد بلغست )

تقريباً حي  بلغ نفسسه المتوسسط الحسسابي ب( العامةفي رياض الأطفال  المربيات، الالتزام الوظيفي لدى عامةياض الأطفال الالروضسة في ر 
أو تشسسسسسسسسسستت  ،(، وهذا يدل على أنه لا يوجد تباعد0.94  -1.01( وبدرجة تقدير متوسسسسسسسسسسسطة، فيما تراوح الانحراف المعيار  بين )3.00)

عكس يثبست أن إجسابساتهم على جميع الفقرات تميسل نحو الوسسسسسسسسسسسسسسسط، وتعزو البساحثتسان هسذه النتسائج إلى أن كبير في إجسابسات المبحوثين، بسال
دورًا في تحفيز  تؤد محدود على أداء المربيات. في حين أن العدالة التقييمية   هولكن ،ممارسة المديرات للعدالة التقييمية لها تأثير إيجابي

يس قويًا بما يكفي لدفع الأداء إلى مسسسسسسسستويات عالية، كما قد تكون ممارسسسسسسسسات العدالة التقييمية من ، إلا أن هذا التأثير لهالأداء وتحسسسسسسسسين
أو متميز، فقد تحتاج المربيات إلى المزيد   المديرات كافية لتحفيز بعا المربيات لتحسسسين أدائهن، لكنها ليسسست كافية لتحقي  تحفيز عالٍ 

ا رضسسسسسسسا وظي يًا معتدلًا بين المربيات، إذا من التقدير أو الدعم والتنويع به لتحقي  أد اء أعلى، كما أن الدرجة المتوسسسسسسسسطة قد تعكس أيضسسسسسسسً
كانت العدالة التقييمية تُمارس بشسسسسسكل روتيني ولكن ليسسسسسست بمثالية، قد يشسسسسسعر بعا المربيات بالرضسسسسسا، في حين قد يشسسسسسعر آخرون بعدم 

عوامسل أخرى لهسا تسأثير على الأداء الوظيفي للمربيسات إلى جسانسب العسدالة الرضسسسسسسسسسسسسسسا التسام، ممسا يؤثر على الأداء الكلي، ومن الممكن وجود 
ظروف العمسل العسامسة، فسإذا كسانست هسذه العوامسل غير مواتيسة، فقسد تؤد   والموارد المتساحسة، و السدعم الإدار ، و بيئسة العمسل،   التقييميسة؛ مثسل

 .إلى تقليل التأثير الإيجابي للعدالة التقييمية على الأداء

كما يمكن أن تكون هناك فروق فردية بين المربيات في كي ية اسسسسسسسسستجابتهن لممارسسسسسسسسسات العدالة التقييمية، بينما قد يسسسسسسسسساعد التقييم العادل 
أو الظروف الفردية،   ،في تحسسسسين أدائهن، قد لا يكون له نفس التأثير على الأخريات بسسسسبب اختلاف الدوافع الشسسسخصسسسيةبعا المربيات 

 ،(، وأظهرت النتائج وجود أثر لمعايير الشسسسفافية2019(، ودراسسسسة الفودر  )2015وقد تشسسسابهت هذه النتائج مع دراسسسسة كل من النسسسسور )
 تزام التنظيمي لدى المدرسين.لوالعدالة في تقييم الأداء، على الا

 وفيما يلي تحليل لخصائص كل مجال من مجالات الأداء الوظيفي حسب إجابات المبحوثين 

 العامةالدافعية نحو الأداء لدى مربيات الروضة في رياض الأطفال  المجال الاايي:
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 في الأردن عامةوالانحرافات المعيارية للدافعية نحو الأداء للمربيات في رياض الأطفال ال ، : المتوسطات الحسابية16جدول 

المتوسط   العدد  المجال الاايي  
 الحسابي  

الايحراف  
 المعياري 

 درجة التقدير 

 متوسطة  1.524 2.94 390 تكوين معور الانتماء لدى مربيات الروضة للروضة التي يعملن بها. .1
 متوسطة  1.305 2.83 390 الفر  للمربيات للحصول على موقع متميز في الروضة .إتاحة  .2
 متوسطة  1.417 3.18 390 تعمي  الرغبة لدى المربيات لقبول أ  مهمة توكل إليهن دون تذمر. .3
 متوسطة  1.150 3.09 390 تعمي  قيمة تفضيل المصلحة العامة للروضة على المصلحة الشخصية للمربية. .4
 متوسطة  1.507 3.02 390 هداف الروضة. أ تشجيع المثابرة وبذل الجهد لتحقي    .5

تعمي  الاستعداد والرغبة لدى المربيات للإقبال على العمل الإضافي خارج أوقات   .6
 متوسطة  1.312 2.77 390 الدوام الرسمي للروضة.

 متوسطة  1.350 3.19 390 الروضة بصورة مجدولة. استثمار وقت العمل للقيام بالمهام المطلوبة في  .7
" بأعلى متوسسسسط حسسسسابي اسؤؤتامار وقا العمل للقيام بالمهام المطلوبة في الرو ؤؤة بصؤؤورة مجدولةيتبين من الجدول السسسساب  أن الفقرة "

" بتموسسسط  توكل إليهن دون تذمرتعميق الرغ:ة لدى المربيات لقبول أي مهمة  وبدرجة تقدير متوسسسطة، تليها الفقرة "  ،(3.19حي  بلغ )
تعميق الاسؤتعداد والرغ:ة لدى المعلمات لقب:ال العمل الإ ؤافي يار   وبدرجة تقدير متوسسطة. فيما جاءت الفقرة "  ،(3.18حسسابي بلغ )

 وبدرجة تقدير متوسطة. ،(2.77" بأقل متوسط حسابي؛ حي  بلغ )أوقات الدوام الرسمي للرو ة

ى أن النظام التعليمي في رياض الأطفال لا يتطلب من المربيات أعمالًا إضسسسسسسسسافية خارج أوقات الدوام غالباً وقد يعزى السسسسسسسسسبب في ذلك إل
ينتهي العمل بذهاب الأطفال إلى بيوتهم، وقد ينجز العمل الضسسسسسرور  خلال وقت الدوام الرسسسسسسمي، كما يمكن أن يكون هناك نقص  حي 

لمرتبطة بالعمل الإضسسسسسسسسسسافي، ما يقلل من الرغبة والاسسسسسسسسسسستعداد لدى المربيات ليقمن بأ  عمل ا ،والمكافآت ،والمعنوية  ،في الحوافز المادية
ويفضسسسسلن اسسسسستغلاله في  ،إضسسسسافي خارج أوقات العمل الرسسسسسمي، إضسسسسافةً إلى أنه يمكن أن تعطي المربيات قيمة عالية لوقتهن الشسسسسخصسسسسي

 والمعاناة من ضغو  العمل والارهاق. ،لانهاك الوظيفيوالشخصية، وبخاصة في ظل الشعور با ،الاهتمام بالالتزامات العائلية

 في الأردن. العامةالالتزام الوظيفي لدى المربيات في رياض الأطفال  المجال الاالث:
 في الأردنعامة والانحرافات المعيارية للالتزام الوظيفي لدى المربيات في رياض الأطفال ال ، : المتوسطات الحسابية17جدول 

المتوسط   العدد  الاالث المجال  
 الحسابي  

الايحراف  
 المعياري 

درجة 
 التقدير 

 متوسطة  1.529 2.99 390 تشجيع عمل الفري  بين المربيات في الروضة لتحقي  الأهداف العامة للروضة.  .1
 متوسطة  1.261 2.87 390 التواصل الفعال مع المربيات لتعمي  العلاقة الإنسانية بين الإدارة والمعلمات. .2
 متوسطة  1.356 3.12 390 المشاركة الفاعلة في المناسبات الاجتماأية داخل الروضة وخارجها.  .3
 متوسطة  1.216 3.04 390 تعمي  قيمة تفضيل المصلحة العامة للروضة على المصلحة الشخصية للمربية .4
 متوسطة  1.376 3.32 390 الروضة.تحديد الضوابط الأخلاقية التي يجب أن تسود بين المربيات في  .5
 متوسطة  1.266 2.86 390 متابعة مدى التزام المربيات بمواعيد دوام العمل اليومية. .6
 متوسطة  1.489 3.14 390 توفير مرونة كافية للتعامل مع المواقف والأحدات الطارئة في الروضة.  .7
 متوسطة  1.171 3.05 390 الروضة ورتيتها ورسالتها.تعمي  روح المسؤولية لدى المربيات تجاه أهداف  .8

" بأعلى متوسسسط حسسسابي تحديد الضؤوابط الأيلابية التي يج  أن تسؤود بين المعلمات في الرو ؤة يتبين من الجدول السسساب  أن الفقرة "
" الموابف والأحؤدا  الطؤارئؤة في الرو ؤؤؤؤؤؤؤؤؤةتوفير مرويؤة كؤاةيؤة للتعؤامؤل مع  وبسدرجسة تقسدير متوسسسسسسسسسسسسسسسطسة، تليهسا الفقرة "  ،(3.32حيس  بلغ )
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 متابعة مدى التزام المعلمات بمواعيد دوام العمل اليومية"وبدرجة تقدير متوسسسسسسسسطة. فيما جاءت الفقرة "  ،(3.14بمتوسسسسسسسسط حسسسسسسسسابي بلغ )
 وبدرجة تقدير متوسطة. ،(2.86بأقل متوسط حسابي؛ حي  بلغ )

بشسسسكل عام كانت متوسسسسطة حتى وإن كانت الضسسسوابط الأخلاقية  المسسسستعملات للمقياس وتفسسسسر الباحثتان هذه النتائج بأن اسسسستجابة المربي
هذه الضسسسسسوابط بالنسسسسسسبة   تعد  فقد  ،ومعايير العمل الموحدة بالنسسسسسسبة إليهن من أفضسسسسسل الممارسسسسسسات التي تقوم بها المديرات في عملية التقييم

ن بمزيد من العدالة في التقييم، هما إذا كانت محددة وواضسسسسسسحة قد تشسسسسسسعر يسسسسسسسهم في خل  بيئة عمل آمنة وإيجابية، وفي امهمً  اللمربيات أمرً 
المرونة في التعامل مع المواقف الطارئة أيضسسساً من البنود التي نالت حظاً وافراً في رأ  المربيات مما قد يظهر أهميتها في قدرة  تعد  بينما 

قد تشير هذه النتيجة الإيجابية إلى اهتمام الإدارة باحتياجات المربيات المربيات على التعامل مع المواقف غير المتوقعة في بيئة العمل، و 
وتسأخسذهسا بعين الاعتبسار، وجساء تقسدير المربيسات لمتسابعسة الالتزام بمواعيسد السدوام بسأقسل متوسسسسسسسسسسسسسسسط ممسا قسد يعني ذلسك أن  ،وظروفهن الفرديسة

أسساسسي في عملية التقييم، وقد يعزى السسبب في أن المربيات يشسعرن  لتزام بالمواعيد المحددة للدوام كمعيارالمربيات يشسعرن بعدم أهمية الا
بأن هناك تهاوناً من الإدارة مع بعا المربيات نظراً لأسسسباب خاصسسة أو ظروف مسسخصسسية، وقد تكون هناك مرونة فعلية في التعامل مع 

 رياض الأطفال. وهيأوقات الدوام خاصة أن المرحلة 

( التي هدفت الى تحليل العلاقة بين العدالة التوزيعية وكل من  الرضسسسسسسسسا الوظيفي والالتزام Rivai, 2019وهذا ما تؤكده دراسسسسسسسسسة ريفا  )
 على الرضا الوظيفي وعلى أداء العاملين. ايجابًاوتوصلت هذه الدراسة إلى أن عدالة التوزيع تؤثر  التنظيمي وأداء العاملين،

( بين درجة ممارسسسسسسة α ≤  05.علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصسسسسسائية عند مسسسسسستوى الدلالة )هل توجد النتائج المتعلقة بالسؤؤؤؤال الرابع : 
 ومستوى الأداء الوظيفي للمربيات العاملات معهن؟ ،في الأردن لسلوك العدالة التقييمية العامةمديرات رياض الأطفال 

لعلاقة بين العدالة التقييمية لمديريات رياض ( لدراسسسسسسسسسسسسة اPearson correlation coefficient) (بيرسسسسسسسسسسسسون )معامل ارتبا   احتُسسسسسسسسسسسسب
 (.18الأطفال وبين الأداء الوظيفي لدى المربيات العاملات معهن في الأردن، كما في الجدول )

 : اختبار معامل الارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين العدالة التقييمية والأداء الوظيفي، حسب إجابات المبحوثين18جدول 

 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي )الالتزام الوظيفي(  الأداء الوظيفي )الدافعية( المتغيرات 

العدالة  
 التقييمية

 **947. **932. **900. معامل الارتبا  بيرسون 
Sig .00 .00 .00 
 قوية جداً  قوية جداً  قوية جداً  الدرجة 

% بوجود علاقة 1( وعند مسسسسسسسسستوى دلالة  Pearson correlation coefficientيتبين من الاختبار أعلاه أن معامل ارتبا  بيرسسسسسسسسسون )
وبين الأداء الوظيفي ككسل لسدى المربيسات العساملات معهن في  ،إيجسابيسة طرديسة قويسة جسداً بين العسدالسة التقييميسة لمسديرات ريساض الأطفسال

(. وتبين النتائج أن قيمة 947.ل الارتبا  بين )، حي  قيمة معام(%1  )( أقل منSIGالأردن، حي  إن مسسسسسسسسسستوى الدلالة المحسسسسسسسسسسوب )
وبين الأداء الوظيفي )الالتزام الوظيفي  ،أقوى علاقسة إيجسابيسة طرديسة قويسة جسداً كسانست بين العسدالسة التقييميسة لسدى مسديريسات ريساض الأطفسال

مسا أظهرت النتسائج وجود علاقسة (، ك932.حيس  بلغ معسامسل الارتبسا  ) ،في الأردن( العسامسة لسدى معلمسات الروضسسسسسسسسسسسسسسة في ريساض الأطفسال
وبين الأداء الوظيفي )الدافعية نحو الأداء لدى معلمات الروضسة   ،إيجابية طردية قوية جداً للعدالة التقييمية لدى مديريات رياض الأطفال

 (. 900.في الأردن( حي  بلغ معامل الارتبا  ) عامةفي رياض الأطفال ال

 ،م أن هناك علاقة ارتباطية وثيقة وإيجابية بين عدالة التقييم من المديرات في رياض الأطفالوتفسسسسسسسسسسسسر الباحثتان هذه النتيجة بشسسسسسسسسسسسكل عا
والثقة  ،لمربيات العاملات معهن، فمن الطبيعي عند مسعور المربيات بعدالة التقييم سسيعزز ذلك من الرضسا الوظيفيالأداء الوظيفي لوبين 
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ويزيسسد الإنتسساجيسسة، وفي خل  بيئسسة عمسسل إيجسسابيسسة تعزز العلاقسسات المبنيسسة على  ،الالتزام المهنيبنظسسام التقييم المتبع، ويسسسسسسسسسسسسسسسهم في تحفيز 
ن من جودة الأداء وإنما عنصسسسسراً حيوياً يحسسسسس   ،وروح الفري ، وهذا يعني أن التقييم العادل بشسسسسكل عام لا يمثل اجراءً إدارياً مجرداً  ،التعاون 
ومعنو   ،وجود أثر إيجسابي التي أظهرت نتيجتهسا(  ,Indahyati  2019) (إنسداهيساتي)، حيس  اتفقست هسذه النتيجسة مع دراسسسسسسسسسسسسسسسسة الوظيفي
 على الرضا الوظيفي وعلى سلوك المواطنة التنظيمية. التوزيعية، والعدالة التفاعلية ، والعدالة الإجرائية للعدالة

 التوصيات:
 ة خلصتا إلى التوصيات ا تي ،في ضوء النتائج التي توصلت لها الباحثتان

العمل على تطوير كفاءة مديرات رياض الأطفال العامة ومهنيتها ببرامج تدريبية حول أنظمة التقييم العادل والشفاف والمحفز  .1
 للعاملين معهن في رياض الأطفال العامة، من تقنيات حديثة تساعد في تقييم الأداء بشكل موضوعي. 

ومفافة أكثر لنظام التقييم للمربيات العاملات خاصة فيما  ،بوضع معايير واضحة أو العامة ضرورة قيام الروضات الحكومية .2
 يتعل  بالضوابط الأخلاقية، والمرونة في بنوده.

ورفع مستوى  ،في الأردن مما قد يسهم في زيادة الإنتاجية عامةوالمعنوية للمربيات في رياض الأطفال ال ،تقديم الحوافز المادية .3
 .ومراعاة نتائج التقييم لدى اتخاذ القرارات بشأن أداء المربيات ،الأداء الوظيفي لهن

اقشة نتائج التقييم وبنوده، مما يرفع من مستوى نمب لعامةومديرات الروضات ا ،والتعاون بين المربيات ،العمل على تعزيز الثقة .4
 النظرة الإيجابية تجاه عدالة التقييم.

، والتعاون مع رتساء  ومعاييره لإمعار المربيات بأهميته في مجال عملهن ،قييمضرورة إجراء دورات تدريبية توضح أهمية الت .5
 العمل لديهن في العمل على تقويم مخرجات نظام التقييم.

بيئة العمل،     مثل  ، وعلاقته بعوامل أخرى تؤثر في الأداء  ،جراء مزيد من الأبحات المشابهة التي تركز على عدالة نظام التقييمإ .6
 نوع الإدارة في الروضات. التطور المهني،

 ضرورة اتخاذ صفة الاستمرارية في تقييم أداء المربيات لتعتاد المربيات على عملية التقييم كعملية أساسية ومهمة من عملهن. .7
 : المصادر المراجع العربيةقائمة 

الجمعية   ، المعلمين في المدارس الثانوية الأردنية من وجهة نظر المديرين أنفسهم(. درجة ممارسة المديرين لعملية تقييم أداء  2017)   . أبو مارب، سليمان محمد -
 . 290-201  ( 2) 2المجلة التربوية الأرديية،  ،الأردنية للعلوم التربوية

د وشؤون المستهلك ولاية في المؤسسات الحكومية )بالتطبيق على وزارة المالية والاقتصا الأداءأثر الر ا الوظيفي على كفاءة (. 2018)  . ادريس، أسماء -
 .جامعة النيلين، الخرطوم (، رسالة ماجستير غير منشورة)  الخرطوم

 31 -60.   ( 155) 20مجلة الاقافة والتنمية،  ل، (. الأهمية التربوية لمدارس رياض الأطفال في ضوء معايير تربية الطف2020)  .أميرة الأمير، -
رسالة ماجستير ) للتشغيل ل:سكرة والوكالات المحلية التابعة لها  الولائيةالعاملين: دراسة حالة الوكالة  أثر الر ا الوظيفي على أداء(. (2019 . آمال، لرو   -

 ر.جامعة محمد خيضر، الجزائ (،غير منشورة
مجلة الدراسات التربوية والنفسية، (. درجة العدالة التنظيمية لدى مدير  المدارس الحكومية في فلسطين من وجهة نظر المعلمين، 2015بركات، زياد. )  -

10 (1  )120-145 . 
 . 15-32  ( 22) 6والتنمية، مجلة الطفولة  ، (. الجودة والاعتماد فى مؤسسات رياض الأطفال فى الولايات المتحدة الأمريكية2015)  .بدران، مبل -
رسالة ) دراسة على المدارس الاايوية في ال:ادية الشمالية الغربية في الأردن  ةأثر العدالة التنظيمية في الخدمات الوظيفي (. 2017)  . بني خالد، ميرفت -

 .الإدارة العامة، جامعة ال البيت (،ماجستير غير منشورة

 . 302-289   107)) 27مجلة كلية التربية،  ،اسة ميدانية لمدير  مدارس المرحلة الابتدائية بدولة الكويت(. الأداء الوظيفي  در 2016)  .الحداد، جعفر -
  والتوزيع. عمان  دار المناهج للنشر ، (1) .  درجة في المؤسسات التعليمية 360تقييم الأداء (. 2018)  . الحرير ، رافدة -
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التربوية لكلية التربية  المجلة ،الشيسخ العدالة التنظيمية کمدخل لتحسين الأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في جامعسة کفر(. 2015داود، عبد العزيز. )  -
 . 298-239(، 41) 41بسوها ، 

في مدينة بريدة، المجلة الدولية للدراسات  نظر المعلمات(.ممارسة العدالة التنظيمية لدى مديرات رياض الأطفال من وجهة 2022)  الدبيخي، مادن عبدالله. -
 . 756-731(، 4) 11والنفسية،  التربوية

 (، رسالة ماجستير غير منشورة)  امستوى عدالة وشفاةية يظام تقييم الأداء وأثره في الالتزام التنظيمي للمدرسين في الكوي(. 2019)  . الفودر ، محمد جاسم -
 جامعة ال البيت، الأردن.

مديريات التربية  الأداء في الثقة التنظيمية  دراسة تطبيقية على المعلمين والمعلمات في (. أثر موضوأية نظام تقييم2012)   . شر، زياد والطراونة، مجدولينالمع -
 . 624-652    8(4)، في إدارة الأعمال المجلة الأرديية ،والتعليم في محافظة الكرك في الأردن

المجلة العربية  ،(. دور مؤسسات رياض الأطفال في تنمية التفاعل الاجتماعي لدى أطفال ما قبل المدرسة في منطقة الرياض2019)  .المهناء، بدور إبراهيم -
 23. – 70(،  1(8، لقعلام وثقافة الطفل

 360التنظيمية: الدور الوسيط الأسلوب التغذية الراجعة ثرها في سلوك المواطنة أمو وعية يظام تقييم أداء الموارد ال:شرية و (. 2015)  ء.النسور، ميسا -
 جامعة العلوم الإسلامية العالمية، الأردن. (،رسالة دكتوراه غير منشورة)  درجة، دراسة ميدايية في الجامعات الخاصة الأرديية

 . 356-405  ( 1) 12 ، لمجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئيةاثر العدالة التنظيمية على نظام تقييم الأداء  دراسة تطبيقية، أ(. 2021)  .عبد المجيد، كريم -
 (. العلاقة بين النفاق الاجتماعي في العدالة التنظيمية لدى معلمي المدارس الأساسية الحكومية في لواء القويسمة، مجلة دراسات العلوم2020العبسي، آية. )  -

 . 30-11(، 4) 47التربوية، 
هيئة  أعضاء العدالة التنظيمية في الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة من وجهة نظر .( 2020صرة، معن محمود أحمد. ) سامي نواف والعيا اديز  ،لعدوانا -

 .252 – 227 ،( 1) 40 ،مجلة اتحاد الجامعات العربية لل:حو  في التعليم العالي ، التدريس
 10، مجلة الدراسات وال:حو  البيئية، م2030العالي في ضوء رتية المملاة  تقويم الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم(. 2020عبود ، مبارك وآخرون .)  -

 (3 ،)415-446 . 
وعلاقته بالر ا الوظيفي للمعلمين والمعلمات في مدارس وكالة الغو  الدولية/  EPER فعالية بريامج تقييم الاداء الالكترويي(. 2021)  .عوض، أسماء -

 جامعة الشرق الأوسط، الأردن. (،رسالة ماجستير منشورة) إقليم الأردن 
 عمان  دار صفاء للنشر والتوزيع. ، (1) .  تقويم جودة الأداء في مؤسسات التعليم(. 2011)  .مجيد، سوسن -
(، 2) 4، مجلة جامعة البيضاء،  تأثير ممارسة العدالة التنظيمية في الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة للاتصالات بذمار  (. 2022المنزوع، زايد علي.)  -

201-273 . 
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