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  الخلاصة

لادارة بكل فروعھا اھتماماً بالغاً، لما تتركه من أثر كبيѧѧر فѧѧي المنظمѧѧات المنطويѧѧة اھتم العلم الحديث بالبحث في ا   

ضѧѧمنھا. ومѧѧن ضѧѧمن ھѧѧذه الفѧѧروع ھѧѧو فѧѧرع الادارة التربويѧѧة التѧѧي تتعامѧѧل مѧѧع المؤسسѧѧات التربويѧѧة بشѧѧكل كلѧѧي ومنھѧѧا 

ة الاداء، فنجѧѧد ان كѧѧل مѧѧن الجامعات. وقد تناول ھذا البحث مفھوم حديث ظھر علѧѧى السѧѧاحة فѧѧي عѧѧالم الادارة، ھѧѧو ادار

في العمليѧѧة الاداريѧѧة بحاجѧѧة الѧѧى التنѧѧاغم والѧѧتلاقح بالأفكѧѧار وتطѧѧوير المھѧѧارات ومعالجѧѧة الاخطѧѧاء.  سالرئيس والمرؤو

وھذه العمليات كلھا تنطوي تحت مفھوم ادارة الاداء والذي يتكون من اربع مجالات ھѧѧي (تخطѧѧيط الاداء، تقيѧѧيم الاداء، 

ير وتحسين الاداء). وبعد تطبيق اداة البحث على عينѧѧة البحѧѧث وھѧѧم رؤسѧѧاء الاقسѧѧام فѧѧي الجامعѧѧة التغذية الراجعة، تطو

تبѧѧين ان افضѧѧل مجѧѧال منفѧѧذ فѧѧي ھѧѧذا المفھѧѧوم لѧѧديھم ھѧѧو تطѧѧوير وتحسѧѧين الاداء، وان ھنالѧѧك بعѧѧض الضѧѧعف فѧѧي مجѧѧال 

  التغذية الراجعة.
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Abstract 
     Modern science research interest in the administration attaches great importance to all 
its branches, to leave the impact of large organizations, including involving. Among these 
branches is a branch of educational administration that deal with educational institutions 
holistically, including universities. This research has dealt with the concept of an 
interview appeared on the scene in the world of management, performance management 
is, we find that both the leader and his followers in the administrative process needed to 
harmony and cross-fertilization of ideas, skills development and addressing the mistakes. 
These processes involve the whole under the concept of performance management, which 
consists of four areas (performance planning, performance evaluation, feedback, 
development and improvement of the performance). After the application of the search 
tool on the research sample who are heads of departments at the university, found that the 
best part in the area to have this concept is to develop and improve performance, and that 
there are some weaknesses in the feedback . 

 
  مشكلة البحث

ھاجسѧѧاً وأساسѧѧاً لأي تنميѧѧة أو تقѧѧدم بالنسѧѧبة للشѧѧعوب ن القرن الحادي والعشرين الاول مالعقد  أصَبحت الإدارة في

طبيعتھѧѧا يرجѧѧع الѧѧى مѧѧدى قѧѧدرة  بѧѧاختلافمسألة  النجѧѧاح أو الفشѧѧل فѧѧي  المؤسسѧѧات وإنِ نحاء العالم اجمع، أوالدول في 

  الموارد المتاحة. استعمالالإدارة في 
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عد الجامعة مِن الاعمدة الرئيسة في صروح البناء الحضاري والركيزة الاساسية لقاعدة العلѧѧم والمعرفѧѧة والبحѧѧث تُ 

 العلمѧѧي التѧѧي تغѧѧذي المجتمعѧѧات باحتياجاتھѧѧا مѧѧِن القѧѧدرات العلميѧѧة والفنيѧѧة والِإداريѧѧة التѧѧي تسѧѧھم فѧѧي التقѧѧدم والتطѧѧور و

لمية والثقافيѧѧة. ويعѧѧُد القسѧѧم العلمѧѧي  البنѧѧًِاء الѧѧرئيس فѧѧي الجامعѧѧات، إذِ بھا الى درجات أعَلى في سلم النھضة الع الارتقاء

انѧѧه يمثѧѧل الوحѧѧدة الاساسѧѧية فѧѧي تحقيѧѧق اھѧѧداف تلѧѧك الجامعѧѧات، فنجѧѧد ان موقѧѧع رؤسѧѧاء الأقسѧѧام يمثѧѧل مفتѧѧاح نجѧѧاح تلѧѧك 

ѧѧر نجѧѧا يظُھѧѧي أدَاء مھماتھѧѧام فѧѧاح الأقسѧѧتمراريتھا الأقسام وانطلاقھا نحو تحقيق اھدافھا ، وإنِ قوة ونجѧѧة واسѧѧاح الجامع

  ).1في البقاء (

إن مفھѧѧوم إدِارة الأدَاء يتطلѧѧب مѧѧن رؤسѧѧاء الأقسѧѧام العلميѧѧة التجديѧѧد المسѧѧتمر لمواكبѧѧة التغيѧѧرات ومتطلبѧѧات الواقѧѧع 

وإشِراك التدريسين في وضع الخُطط والتقييم والتطوير المستمر لأدَائھم، وبالرغم مِن ذلك فإنِ كثير مِن أقسام الكليѧѧات 

فتقر الى مشاركة المعلومات والخبرات والمھارات بين الرؤساء والمرؤوسين مما يѧѧؤدي الѧѧى افتقѧѧار ھѧѧذه الأقسѧѧام الѧѧى ت

فѧѧإدِارة الأدَاء نظѧѧام مفتѧѧوح يتكѧѧون مѧѧن ثلاثѧѧة محѧѧاور أولھѧѧا،  اي شѧѧكل مѧѧِن اشѧѧكال التواصѧѧل بѧѧين الافѧѧراد العѧѧاملين بھѧѧا.

معلومѧѧات والاسѧѧتراتيجيات للھياكѧѧل التنظيميѧѧة والخطѧѧط وبѧѧرامج ماديѧѧة وال تقنيѧѧة او المѧѧدخلات سѧѧواء كانѧѧت بشѧѧرية او

 ). والمحѧѧور الثѧѧاني، يشѧѧمل عمليѧѧات النظѧѧام مѧѧن خѧѧلال تفاعѧѧل المѧѧدخلات مѧѧع مѧѧا2للاعمѧѧال وتحديѧѧد مواصѧѧفات العمѧѧل (

فيشѧѧمل ). امѧѧا المحѧѧور الثالѧѧث 3حولھا باستثمار المعلومات المدخلة وإعِداد خطط التقييم وتوفير آليات تصѧѧحيح الأدَاء (

المخرجѧѧات التѧѧي خѧѧرج بھѧѧا الأدَاء، وتحديѧѧد مسѧѧتواه مѧѧن حيѧѧث (الكميѧѧة، الوقѧѧت، الجѧѧودة) وفقѧѧاً لمعѧѧايير حѧѧددت مسѧѧبقاً 

  ).4وتشخيص انحرافاتھا وعلاجھا، وتطوير الافضل ومكافأته (

وھناك امѧѧور كثيѧѧرة  تجعѧѧل بعѧѧض الرؤسѧѧاء والمرؤوسѧѧين يواجھѧѧون مصѧѧاعب مѧѧع إدِارة الأدَاء مثѧѧل تجنѧѧب بعѧѧض 

نشاطات التي ترتبط بالتغذية الراجعة لئلاً يخسرون علاقاتھم مع المرؤوسين فضلاً عن ذلك إنِ بعض المرؤوسين لا ال

يثقون بمھارة رؤسائھم لمناقشة ادائھم وتدريبھم وتطويرھم، كما يتجنب بعض المرؤوسين مناقشة الخطѧѧط والنشѧѧاطات 

م او مكافأتھم، وإنِ كل مِن الرؤسѧѧاء والمرؤوسѧѧين قѧѧد لا يفھمѧѧون الِإدارية واحتياجاتھم مع رؤسائھم لعدم خسارة ترقيتھ

فائدة إدِارة الأدَاء الفعال فيرونھا مجѧѧرد تقييمѧѧات سѧѧنوية، ولا يѧѧدركون ضѧѧرورتھا لانجѧѧاز العمѧѧل والأدَاء العѧѧالي وتنفيѧѧذ 

  ).     5( الاھداف والخطط الموضوعة

تحقيق أھداف القسم والجامعة، فإنِ بعض ممِن يتѧѧولى وعلى الرغم مِن أھمية عمل رئيس القسم، وأھمية دوره فى 

ھذا العمل، يبدأون عملھم دون رؤية واضحة لمجѧѧال الِإدارة، ودون سѧѧبق إعѧѧِداد أو خبѧѧرة إدِاريѧѧة، فھѧѧم يѧѧأتون إلѧѧى ھѧѧذا 

الغالѧѧب  فѧѧيمنصѧѧبه، يعتمѧѧد  فѧѧيرئѧѧيس القسѧѧم وتعيينѧѧه  فاختيѧѧارالمنصب مِن صفوف الباحثين وأعضاء ھيئѧѧة التѧѧدريس، 

البحѧѧث والتѧѧدريس، بقѧѧدر تفوقѧѧه  فѧѧيإنِ مѧѧِن يتفѧѧوق  الضروريالبحث والتدريس، وفي الواقع ليس مِن  فيمھاراته  على

أقسѧѧامھم، بعيѧѧدة عѧѧن مجѧѧال  فѧѧييصѧѧادفونھا  التѧѧيفقѧѧد تكѧѧون طبيعѧѧة المشѧѧكلات  تصѧѧريف شѧѧؤون القسѧѧم وإدِارتѧѧه فѧѧي

والجامعة بوصفھا مؤسسة تربوية ). 6( ودةتخصصاتھم، وقد تكون قدرتھم على التوفيق بين المطالب المتعارضة محد

تخطѧѧط لرفѧѧع  أنَؤھѧѧا القيѧѧادي لوقفѧѧة تقويميѧѧة لقياداتھѧѧا التربويѧѧة المتمثلѧѧة برؤسѧѧاء الأقسѧѧام ولابѧѧد لھѧѧا ايخضѧѧع اد أنَلابѧѧد 

  ). 7مستواھم للوصول الى مستوى الابداع في تنفيذ مھامھا الِإدارية (

تتبلور في طرح تساؤل مھم وھѧѧو مѧѧا مسѧѧتوى إدِارة الأدَاء لرؤسѧѧاء لذا يمكن التوصل الى إنِ مشكلة البحث الحالي 

  ؟  الأقسام في الجامعة المستنصرية
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  أھمية البحث

لقد أصَبحت مؤسسات المجتمع المختلفة جميعھاً تنظر اليوم الى الجامعة نظѧѧرة عصѧѧرية متطѧѧورة وتعѧѧدھا مصѧѧدر 

). 8ية العلميѧѧة التѧѧي لا تنمѧѧو الا فѧѧي أرَض الجامعѧѧات (اشعاع لعوامل تطَور المجتمع وازدھاره ورفѧѧده بالطاقѧѧات البشѧѧر

ѧѧي بѧѧخاص  أنَومِن العناصر الاساسية في الجامعات ھي الإدارة، إذِ إنِ الضرورة تقتضѧѧى الاشѧѧا الѧѧائف العليѧѧد الوظѧѧتعُھ

تكѧѧب فѧѧي الكفوئين القادرين على النھوض بأعَباء ھذه الوظائف والارتقاء بھا الѧѧى مسѧѧتوى مسѧѧؤولياتھا وإِن أيَ خلѧѧل يرُ

  عملية الاختيار ھو إھِدار للامكانيات المُتاحة وھو دليل على سوء إسِتعمال الإدارة.

وعلى الرغم مِن كوّن الأقسام العلمية  أصَغر وحدة مِن وحدات التنظيم الجامعي، إلِا إنِ الواقع يشير الى انھѧѧا تعѧѧُد 

  ).  9وتحقق اھدافھا إلِا مِن خلال أقسامھا العلمية، ( تؤدي رسالتھا أنَحجر الزاوية في الجامعة، فالجامعة لا تستطيع 

وتعѧѧُد إدِارة الأدَاء مѧѧِن الموضѧѧوعات المھمѧѧة فѧѧي الوقѧѧت الحاضѧѧر وتبѧѧرز اھميتھѧѧا مѧѧِن خѧѧلال تصѧѧحيح العلاقѧѧة بѧѧين 

وحѧѧة الرئيس والمرؤوسين في  المستويات المختلفة، إذِ إنِ العلاقة التي بينھم، على الاغلѧѧب تعتمѧѧد علѧѧى السѧѧلطات الممن

  والمھام.  للمسؤولياتللرئيس في تقدير كفاءة المرؤوسين من دون إنِ يكون ھناك اتفاق بينھم لتوضيح الرؤية 

فإدِارة الأدَاء مِن ابرز الموضوعات التي حظيت بأھمية كبيرة عند الباحثين والمختصين في الإدارة وذلك لصلتھا 

الانتاجيѧѧة والخدميѧѧة فѧѧي اي منظمѧѧة. ولقѧѧد تزايѧѧد الاھتمѧѧام بѧѧإدِارة المباشرة بالعنصر البشѧѧري والѧѧذي يعѧѧُد محѧѧور العمليѧѧة 

الأدَاء في البلدان المتقدمة منذ بداية القرن العشرين حتى إنِ كثيراً مِن الباحثين وصفوا القرن الحѧѧالي بأنѧѧه عصѧѧر إدِارة 

ѧѧاملين (الأدَاء، إذِ إنِھا تھتم بالمشكلات التي تتعلق بالعمل وتحسين أدَاء كل مِن شخصية المѧѧل والعѧѧة العمѧѧ10دير وبيئ .(

ونجد إنِ تنفيذ إدِارة الأدَاء بطريقة جيدة يجعل المرؤوسين مخلصين ومتحفزين ومنسѧѧجمين إذِ تعمѧѧل إدِارة الأدَاء علѧѧى 

التعاون المتواصل بين المرؤوسين والرؤساء الذين يراقبون ويعدون التقييم ويضَعونَ الاھѧѧداف ويخططѧѧون ويرشѧѧدون 

  ). 11المرؤوسين (

الفѧѧرد  أنَ تلقѧѧي الأدَاء، إذِ علѧѧى والحѧѧافز الѧѧدافع إدِارة الأدَاء اھمھѧѧا، زيѧѧادة نظѧѧام بتطبيѧѧق مرتبطѧѧة كثيرة مزايا ھناك

 عѧѧن الراجعѧѧة التغذيѧѧة فتلقي الذاتي، التقدير للأدَاء المستقبلي ويؤدي الى وزيادة لديه الدافع لادائه يزيد الراجعة للتغذية

 الرؤيѧѧة المѧѧدير كمѧѧا تسѧѧاعد إدِارة الأداء علѧѧى اكتسѧѧاب العمѧѧل. فѧѧي والتقѧѧدير للѧѧتعلم البشѧѧرية الحاجѧѧة تشѧѧبع أدَاء الفѧѧرد

 تѧѧم الѧѧذي الشѧѧخص عѧѧن جديѧѧدة رؤية يكتسبوا مباشرين ومشرفين مِن مديرين تقدير العاملين عن فالمسؤولين والمعرفة

 اكثѧѧر الِإداريѧѧة. وتكѧѧون طويرالاعمالوت الذاتية الرؤية فضلاً عن تحسين .ومعاييره العمل وتحدد توضح تقديره. وكما

 افضѧѧل بشѧѧكل وامكانيѧѧة المقارنѧѧة .المرؤوسѧѧين كفѧѧاءة ووتساعد في زيادة التنظيمية.  الاھداف وتوضح وملائمة، عدالة

  ). 12(بالمنظمة  البقاء في والرغبة والحافز الرغبة كما انھا تعزز للمرؤوسين. والضعيف الأدَاء الجيد بين

ن تبني نظام إدِارة الأدَاء يعود بالفائدة على كل مѧѧن الѧѧرئيس والمѧѧرؤوس، بتѧѧوفير الوقѧѧت ) اBacal,1999ويرى (

وتقلل من سѧѧوء الفھѧѧم للمرؤوسѧѧين فѧѧي معرفѧѧة  ،بالنسبة للرئيس من خلال مساعدة المرؤوسين بأتخإذِ القرارات بأنفسھم

سѧѧاعدة المرؤوسѧѧين علѧѧى معرفѧѧة اسѧѧباب من يتحمل مسؤولية المھام المحددة وبالتالي تقليل تكرار الأخَطاء مѧѧن خѧѧلال م

الأخَطاء واوجه القصور، ويسھم في معرفة المرؤوسين فيما إذِا كانت السѧѧلطات والصѧѧلاحيات المخولѧѧة لھѧѧم فѧѧي اتخѧѧإذِ 

القѧѧرارات كافيѧѧة وفيمѧѧا إذِا كѧѧانوا يѧѧؤدون عملھѧѧم بصѧѧورة صѧѧحيحة، كمѧѧا يتѧѧيح لھѧѧم فѧѧرص لتطѧѧوير المھѧѧارات الجديѧѧدة، 

  ).    13( ئدة تعود على المنظمة بالارتقاء بھا بفاعليةوبالتالي فأن ھذه الفا
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  ھدف البحث

 لكشف عن مستوى إدِارة الأدَاء السائدة لدى رؤساء الأقسام من خلال فقراتھا ومجالاتھا حسب رتبھا. ا

  حدود البحث

ستنصѧѧرية، للعѧѧام يتحدد البحث الحالي برؤساء الأقسام  العلمية واعضاء الھيئات التدريسية في كليѧѧات الجامعѧѧة الم

  ).2013 -2012الدراسي (

  تحديد المصطلحات

  إدِارة الأدَاء:

) بأنھا: " اسلوب مِن اساليب الإدارة يعتمد على الاتصال المباشѧѧر بѧѧين المѧѧدير والعѧѧاملين 2001عرفھا (شوارتز، 

ضلاً عن الاشѧѧادة بѧѧالأدَاء " وھو يتضمِن وضع  الاھداف والتقييم المستمر مِن المدير الى الفرد ومِن الفرد الى المدير ف

)14.(  

فاعليѧѧات  أنَ)  بأنھѧѧا: العمليѧѧة التѧѧي مѧѧِن خلالھѧѧا يضѧѧمِن المѧѧديرون بNoe&et al, 2003)ѧѧعرفھѧѧا نѧѧوي واخѧѧرون 

  .)15(ونشاطات ونواتج العاملين تتلائم وتنسجم مع اھداف المنظمة  

مليات التي تسھل حدوث تواصل وفھѧѧم ) بأنھا: " عبارة عن مجموعة متكاملة مِن الآليات والع2005عرفھا (ريد،

افضل بين افراد يعملون معاً ليضيف كل منھم قيمة الى مساھمات الاخر في سبيل تحقيق تحسين متواصѧѧل فѧѧي النتѧѧائج 

  ).16والمعايير " (

) بأنھا: عملية نظامية لتحسين الأدَاء التنظيمي مِن خلال تطوير الافراد  (Armstrong,2006عرفھا ارمسترونغ

ماعات، وھي وسيلة لاستحصѧѧال نتѧѧائج افضѧѧل للمنظمѧѧة وفѧѧرق العمѧѧل مѧѧِن خѧѧلال فھѧѧم وإدِارة الأدَاء مѧѧع مѧѧا ينسѧѧجم والج

  ).17(وھيكل الاھداف المخططة والمعايير ومتطلبات الكفاءة " 

التعريѧѧف النظѧѧري: ومѧѧن خѧѧلال التعريفѧѧات اعѧѧلاه نجѧѧد إن جميعھѧѧا تركѧѧز علѧѧى التواصѧѧل بѧѧين المنظمѧѧة والمسѧѧؤول 

نھا من جھة وبين المرؤوسين من جھة لأجل تطوير المرؤوسين لتحقيق افضل الاھداف، وھو اھم مѧѧا يميѧѧز الاداري ع

) كونه ركز بشكل اكبر على طبيعة العلاقѧѧة والتفѧѧاھم بѧѧين 2005مفھوم ادارة الأدَاء. وقد تبنت الباحثتان تعريف (ريد، 

  لتحقيق الاھداف.  الرئيس والمرؤوس بانھا المحور الرئيس في احداث افضل النتائج

اما التعريف الاجرائي: الإدارة الأدَاء فھو (العملية التي تم تصميمھا للربط بين اھѧѧداف الجامعѧѧة واھѧѧداف القسѧѧم    

العلمѧѧي مѧѧن خѧѧلال التخطѧѧيط، وتقيѧѧيم اداء المرؤوسѧѧين والأفѧѧَادة مѧѧن التغذيѧѧة الراجعѧѧة للتقيѧѧيم، وتطѧѧوير وتحسѧѧين الأدَاء، 

ѧѧة التѧѧلال الدرجѧѧن خѧѧاس مѧѧرات وتقѧѧى فقѧѧنھم علѧѧيين عѧѧات التدريسѧѧن اجابѧѧة مѧѧام العلميѧѧاء الأقسѧѧا رؤسѧѧل عليھѧѧي يحص

  المقياس).

  الإطار النظري

   مفھوم  إدِارة الأدَاء

ً  تعѧѧد  لصѧѧلته المھمѧѧة مѧѧِن الموضѧѧوعات والسياسѧѧات، وھѧѧو البيروقراطيѧѧة يتجѧѧاوز لانѧѧه مختلفѧѧاً  إدِارة الأدَاء نظامѧѧا

 الѧѧى فقѧѧط إدِارة الأدَاء لاتسѧѧعى إنِ نظѧѧام منظمѧѧة، حيѧѧث اي فѧѧي العمليѧѧات محѧѧور يمثѧѧل الѧѧذي البشѧѧري بالعنصر المباشر
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 عѧѧالٍ  بمسѧѧتوى الأھѧѧَداف تحقيѧѧق الى كذلك تسعى انھا بل ,المعتمدة الخطط وفق الأھَداف تحقيق الأدَاء مِن اجل تحريك

  الأدَاء. في والجودة والفاعلية مِن الكفاءة

إنِ إدِارة  الأدَاء إذ تقيѧѧيم نظѧѧام فѧѧي ظھѧѧرت التѧѧي العيѧѧوب لمعالجѧѧة إدِارة الأدَاء كانѧѧت إنِ ظھѧѧور (Molefe) ويѧѧرى

ً  تركيѧѧزاً  وتتبنѧѧى المنظمѧѧة فѧѧي العѧѧاملين لكѧѧل الأدَاء الحѧѧالي الأدَاء تعظم مِن تقييم تطوراً  الأدَاء الاكثر  موجѧѧه اسѧѧتراتيجيا

 إدِارة الأدَاء الاكثѧѧر أنظمѧѧة تبنѧѧي الѧѧى المتقѧѧدم العѧѧالم مѧѧِن منظمѧѧات بكثير الاخيرة السنوات في ادى ) مما18(  للمستقبل

 المنظمѧѧة وأھѧѧَداف الفرديѧѧة أھَدافѧѧه يѧѧتفھم الѧѧذي فاعليѧѧة، والفѧѧرد اكثѧѧر بشѧѧكل العمѧѧل ھو النجاح تحقيق لِإن مفتاح فاعلية،

  . )19(المرغوبة  التوقعات تحقيق على قدرة واكثر والانتاج للتحفيز فاعلية اكثر يكون سوف

 Employe) مقالѧѧة فѧѧي 1979 عѧѧام فѧѧي إدِارة الأدَاء مصѧѧطلح ن اسѧѧتعملامѧѧِ أول (Beer&Ruh) وكان الباحثѧѧان

Growth Through Performance Management)  زѧѧة لتمييѧѧيم عمليѧѧة تقيѧѧن الأدَاء التقليديѧѧإنِ  إدِارة الأدَاء إذ ع

 بين بأتجاھين متبادلين الاتصال على وتؤكد التقييم في الفعالة المشاركة وتشجع والتطوير التقييم في الأدَاء تركز إدِارة

  ). 20( الأدَاء بتقييم المترابطة مِن المشاكل كثير تخفيف الى يؤدي مما والمرؤوسين الرئيس

إذ يعكس تطور مفھوم إدِارة الأدَاء كمصدر بشري جديد للِإدارة وكنموذج للتغيير بѧѧالتركيز فѧѧي المؤسسѧѧات بعيѧѧداً 

التغيير مقترن بالِإعتراف بأھَمية كُلاً مِن المرؤوسين والمؤسسة، وإنِ  تجاه تسھيل القيادة، وھذاإِ عن الامر والسيطرة ب

أدَاء العمل له علاقة بإسِتراتيجية مھمة طويلة الأمَد تأخذ أھَداف المروؤسين مِن إدِاراتھم والتѧѧي بالمقابѧѧل تѧѧدعم المھمѧѧة 

  ). 21واھدف المنظمة (

  ارة الأدَاء ھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي ) إنِ مѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧِن العناصѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧر الاساسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧية لنظѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧام إدِ(Armstrongويѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرى 

(الموافقѧѧة، القيѧѧاس، والمحѧѧاورة، الѧѧدعم الايجѧѧابي) وتعنѧѧى بقيѧѧاس النتѧѧائج ومقارنتھѧѧا بالتوقعѧѧات الموضѧѧوعة، مѧѧِن خѧѧلال 

التركيز على الأھَداف والمعايير ومقاييس الأدَاء وإنِ إدِارة الأدَاء تستند على التوافѧѧق مѧѧع متطلبѧѧات الѧѧدور (الأھѧѧَداف)، 

التنميѧѧة الشخصѧѧية، وتѧѧوفر الاعѧѧداد للمحѧѧاورات المسѧѧتمرة حѧѧول الأدَاء والتѧѧي تضѧѧم المعاينѧѧة وتحسѧѧين الأدَاء، وخطѧѧط 

المسѧѧѧتمرة للمنجѧѧѧزات اتجѧѧѧاه الأھѧѧѧَداف والمتطلبѧѧѧات والخطѧѧѧط، وتھѧѧѧتم ايضѧѧѧاً بالمعلومѧѧѧات والقѧѧѧيم، واھمھѧѧѧا: (المعرفѧѧѧة، 

  ). 22والمھارات، والتصرفات المطلوبة) لغرض الحصول على النتائج المنشودة (

حقق إدِارة الأدَاء عѧѧن طريѧѧق ادوات متعѧѧددة ومѧѧدخلات علѧѧى مختلѧѧف المسѧѧتويات فѧѧي المنظمѧѧة، وكѧѧالآتي: أوَلاً وتت

التخطѧѧيط الاسѧѧتراتيجي. ثانيѧѧاً، تعريѧѧف أھѧѧَداف المنظمѧѧات والاولويѧѧات والقѧѧيم. ثالثѧѧاً، تعريѧѧف وتطبيѧѧق أھѧѧَداف الأدَاء 

روؤسѧѧين. وتختلѧѧف دمѧѧج ھѧѧذه النشѧѧاطات مѧѧِن مؤسسѧѧة الѧѧى المناسبة. رابعѧѧاً، ضѧѧوابط لعمليѧѧات المنظمѧѧة والواجبѧѧات والم

اخرى وممكѧѧن أنَ تختلѧѧف ضѧѧِمن المؤسسѧѧة الواحѧѧدة تبعѧѧاً لاحتياجѧѧات وأھѧѧَداف تلѧѧك المؤسسѧѧات. واذا اردنѧѧا ادراة الأدَاء 

  ).23بشكل فعّال فيجب أنَ نضمن، إنِ تكون التدخلات متناسقة وكلھا تتماشى مع متطلبات المؤسسات (

 إدِارة الأدَاء: مفھوم يف النظر وجھات 

  :)24( بالاتي   حصرھا يمكن متعددة نظر إدِارة الأدَاء مِن وجھات الى ينُظر

مѧѧِن  إنِ إدِارة الأدَاء تتѧѧألف الѧѧى المنظѧѧور  ھѧѧذا يشѧѧير :لِإدارة الأدَاء المنظمѧѧي إدِارة الأدَاء كنظѧѧام الاول: المنظѧѧور

أكѧѧان  اختياره، سѧѧواء يتم مستوى اي على تطبيقھا يمكن ، والتيالمراجعة والتحسين التخطيط :ھي اساسية اجزاء ثلاثة

  العامل. الفرد او الفريق مستوى على او الاعمال وحدة مستوى على او المنظمة لكل شامل
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 مھيمنѧѧة وبفكѧѧرة حلقѧѧي لِإدارة الأدَاء بشѧѧكل المنظور ھذا :لِإدارة أدَاء العاملين الثاني: إِدارة الأدَاء كنظام المنظور

 والتضمين مِن العاملين، وإنِ المشاركة متوقع ھو عما مشتركة لرؤية العاملين المديرون او امتلاك وجوب وھي سائدة

  المشتركة. الرؤية ھذه الى العاملين توصل التي الوسائل مِن اھم ھي للعاملين

 بѧѧين المنظѧѧور مѧѧزيج ويعѧѧُد ھѧѧذا وأدَاء المنظمѧѧة: الِإدارة وأدَاء العاملين لتكامل إدِارة الأدَاء كنظام: الثالث المنظور

 ربط على يعمل للمنظمة ومتكامل شامل نظام انه على المنظور ھذا إدِارة الأدَاء وفق الى السابقين، وينظر المنظورين

   العمل. لوحدة الكلية المھمة مع المديرين او مِن العاملين فرد كل به يقوم الذي العمل

  نظريات إدِارة الأدَاء: 

  ع:نظرية التوق -أ

)، احѧѧدى نظريѧѧات Expectancy Theoryيرجѧѧع اسѧѧاس المفھѧѧوم الضѧѧمني لِإدارة الأدَاء الѧѧى نظريѧѧة التوقѧѧع (

الدافعية التي تعد مِن اھم النظريات البارزة في مجالات تغيير العمل والتحكم في دوافع العاملين نحو العمل. وقد صѧѧاغ 

لتجارية في كلية الِإدارة بجامعة بيل. ويعѧѧُد توقѧѧع الأدَاء تقѧѧدير ) استاذ العلوم ا1964ھذه النظرية (فيكتور فروم ) عام (

الفرد لاحتمال أنَ يؤدي جھده الى الأدَاء والجھد ھو ليس مرادف للأدَاء فقد يكѧѧون الجھѧѧد مضѧѧنيناً ولكѧѧن مسѧѧتوى الأدَاء 

قابليѧѧات والسѧѧمات الملائمѧѧة المتحقѧѧق رديئѧѧاً، إذ إنِ الأدَاء لا يعتمѧѧد علѧѧى الجھѧѧد فقѧѧط وانمѧѧا يعتمѧѧد كѧѧذلك علѧѧى امѧѧتلاك ال

  ).  25وتوجيه السلوك في الاتجاھات الصحيحة (

إنِ اساس فكرة نظرية التوقع التي قدمھا فروم تتضمن فكѧѧرة، إنِ الرغبѧѧة او الميѧѧل الѧѧى عمѧѧل معѧѧين بانѧѧدفاع يعتمѧѧد 

إنِ التشѧѧجيع او التحفيѧѧز على مدى التوقع بأنَ ھѧѧذا العمѧѧل سѧѧتتبعه نتѧѧائج مرغوبѧѧة لѧѧدى الافѧѧراد ولھѧѧذا فѧѧإنِ (فѧѧروم) يعتقѧѧد 

التوقع). كما يعتقѧѧد فѧѧروم إنِ مسѧѧتوى الأدَاء يتحѧѧدد مѧѧِن خѧѧلال التحفيѧѧز وعلاقتѧѧه × تمثله ھذه المعادلة  (التحفيز= الرغبة

  ). 26المقدرة) (× بالقدرة وتمثله ھذه المعادلة (الأدَاء= التحفيز

لين ھمѧѧا التحفيѧѧز والقابليѧѧة، إذ يѧѧرتبط ھѧѧذان العѧѧاملان ھو دالѧѧة لعѧѧام -جودة أدَاء فرد ما لعمل ما-إنِ مستوى الأدَاء  

كليھمѧѧا لابѧѧد مѧѧِن إنِ يتѧѧوفر لتحقيѧѧق الأدَاء وبعبѧѧارة اخѧѧرى إنِ عѧѧدم تѧѧوافر  لان بѧѧالأخرعلى اساس إنِ احѧѧدھما مضѧѧروب 

  ).  27احدھما لا يحقق الأدَاء المطلوب (

  ): 28) إن ھذه النظرية تقوم على فرضيتين ھما (1989ويوضح (حسن،

 توقع قيام مخرجات السلوك ھو اساس المفاضلة في اختيار البدائل السلوكية.  -1

يخضѧѧع سѧѧلوك الافѧѧراد العѧѧاملين الѧѧى الرغبѧѧة فѧѧي الانجѧѧاز ومѧѧدى اعتقѧѧادھم بѧѧإنِ اعمѧѧالھم ستسѧѧھم فѧѧي انتѧѧاج  -2

 المخرجات المتوقعة. 

  ). 29وتتحدد فاعلية الحوافز في تحقيق منفعة للفرد بعاملين (

  الحافز مع الحاجة الملحة للفرد فكلما اتفق الحافز مع نوعية الحاجة زادت الفاعلية. مدى اتفاق  -1

 مقدار الحافز يتناسب طردياً مع الفاعلية التي تحرك دافعية الفرد للحصول على ھذه الحوافز  -2

فѧѧي أدَاء العمѧѧل  ويمكن تقسيم مصادر الحوافز الى حوافز كامنة في أدَاء العمل وحوافز خارجيѧѧة فѧѧالحوافز الكامنѧѧة

قد يكون مصدرھا طبيعة النشاط المطلوب أدائه في العمل، فقد تنبع الحوافز الكامنة في الأدَاء لѧѧيس مѧѧِن طبيعѧѧة انشѧѧطة 

الأدَاء وسلوكه انما مِن نتائج الانجاز التي يحققھا الفرد في العمل، اما الحوافز الخارجية فھي التي يحصل عليھѧѧا الفѧѧرد 
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ت والترقيѧѧة، والجѧѧو العѧѧام للمنѧѧاخ التنظيمѧѧي ويتجѧѧه عѧѧدد ئاالمحيطة بأدَاء العمل مثل الاجور والمكاف مِن البيئة الخارجية

  في أدَاء العمل اكثر فاعلية في التأثير على الدافعية مِن الحوافز الخارجية.  الكامنةمِن الباحثين الى اعتبار الحوافز 

ت إدِارة الأدَاء المصѧѧممة لتѧѧوفير التحفيѧѧز الѧѧداخلي إنِ نظريѧѧة التوقѧѧع تؤيѧѧد وتѧѧدعم عمليѧѧا Armstrong)ويѧѧرى (

  ).30وتطوير قدرات المرؤوسين وتوفير الافراد المؤھلين للعمل  (

إدِارة الأدَاء الافتѧѧراض  فѧѧي يشѧѧكلان الاسѧѧاس بسѧѧيطين افتراضѧѧين وجѧѧود الѧѧى (Wade and Recardo) ويشѧѧير

 بكل يسعون فأنھم التوقعات ھذه صياغة في ويشاركون منھم يتوقع ما فھم الى والمرؤوسين الافراد يصل عندما الاول

 مسѧѧتوى علѧѧى تعتمѧѧد التوقعѧѧات تلبيѧѧة علѧѧى إنِ القѧѧدرة الثѧѧاني التوقعѧѧات، الافتѧѧراض تلѧѧك لتحقيѧѧق مѧѧِن امكانيѧѧات لѧѧديھم ما

 مѧѧِن الِإدارة والعمليѧѧات يتلقونѧѧه الѧѧذي الѧѧدعم ومسѧѧتوى والمرؤوسѧѧين الافѧѧراد مѧѧِن خѧѧلال تحقيقھѧѧا يمكѧѧن التѧѧي القابليѧѧات

  ).31لھم ( المنظمة توفرھا التي والموارد

  نظرية فاعلية الذات: -ب

)  الѧѧى مفھѧѧوم فاعليѧѧة الѧѧذات بأنѧѧه اعتقѧѧادات النѧѧاس حѧѧول إمكانѧѧاتھم لإنتѧѧاج المسѧѧتويات Banduraيشѧѧير بانѧѧدورا (

راسѧѧخ مѧѧِن إنِ  المحددة للأدَاء التي تمارس تѧѧأثيراً فѧѧي الأحѧѧداث المѧѧؤثرة فѧѧي حيѧѧاتھم، وھѧѧذه الاعتقѧѧادات تنبѧѧع مѧѧِن إيمѧѧان

  . )32(باستطاعة الفرد تنفيذ السلوك المطلوب بنجاح لتحقيق النتائج المرغوبة 

إنِ الدافع الذاتي يѧѧرتبط مباشѧѧرةً بالاعتقѧѧاد الѧѧذاتي للافѧѧراد فѧѧي كѧѧونھم  (Armstrong, 2009)ويشير ارمسترونك 

ومѧѧِن الأھѧѧَداف المھمѧѧة لِإدارة الأدَاء قادرين على انجاز بعض المھѧѧام وتحقيѧѧق بعѧѧض الأھѧѧَداف او تعلѧѧم بعѧѧض الاشѧѧياء. 

زيادة الفاعلية الذاتية للمرؤوسين مِن خلال اعطاءھم الفرصة للبحث والمناقشة مع رؤسائھم حول الطريقة التѧѧي يمكѧѧن 

مِن خلالھا العمل اكثر. ويقع على عاتق الرؤسѧѧاء تنميѧѧة وتشѧѧجيع الايمѧѧان بالѧѧذات فѧѧي عقѧѧول المرؤوسѧѧين اثنѧѧاء جلسѧѧات 

). فنجѧѧد إنِ فاعليѧѧة الѧѧذات تحѧѧدد مقѧѧدار الجھѧѧد الѧѧذي سѧѧيبذله الأفѧѧراد، وطѧѧول المѧѧدة الزمنيѧѧة التѧѧي 33لتطѧѧوير(الأدَاء وا

سيثابرون بھا في مواجھة العقبات في أدَاء عملھم، فكلما قويت فاعلية الѧѧذات المدركѧѧة لѧѧدى الفѧѧرد ازدادت قѧѧوة مواجھѧѧة 

  ).34موقف معين (

  ):   (Goal-setting Theoryنظرية وضع الھدف  -جـ

) حيѧѧث بنѧѧى 1976بنشѧѧرھا عѧѧام ( Edwin Lock)تعتبر ھѧѧذه النظريѧѧة مѧѧِن النظريѧѧات المعاصѧѧر حيѧѧث قѧѧام لѧѧوك (

نظريته على افتراض بان أھѧѧَداف الفѧѧرد وغاياتѧѧه ونوايѧѧاه الواعيѧѧة ھѧѧي المحѧѧدد والموجѧѧه لسѧѧلوكه والاسѧѧتمرار فيѧѧه حتѧѧى 

دافعيѧѧة عاليѧѧة نحѧѧو العمѧѧل والانجѧѧاز فѧѧي سѧѧبيل تحقيѧѧق تحقيѧѧق الھѧѧدف وبالتѧѧالي فѧѧإنِ عمليѧѧة وضѧѧع الأھѧѧَداف تѧѧؤدي الѧѧى 

  ).35الأھَداف (

) إنِ وضѧѧع الأھѧѧَداف يعѧѧزز مѧѧِن أدَاء عمѧѧل Edwin Lock and Gary Lathamويѧѧرى دعѧѧاة ھѧѧذه النظريѧѧة (

 الأفراد  وإنِ الأفراد يبذلون جھداً أكبر عندما تكون لديھم أھَداف تنظيمية تتسم بالآتي: 

  الوضوح و التحديد. •

  الأفراد للأھَداف. قبول •

  مستوى صعوبة معقول يتحدى قدرات الفرد. •

  حصول الفرد على تغذية راجعة باستمرار عن مدى التقدم في تحقيق الھدف. •
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وتدعو النظرية إلى إشراك  الأفراد في وضع الأھَداف التنظيمية لضمان تعھѧѧدھم وحماسѧѧھم لتحقيقھѧѧا فكلمѧѧا كانѧѧت 

ѧѧة تحقѧѧداف التنظيميѧѧَق الأھѧѧة تحقيѧѧذه نتيجѧѧت ھѧѧو كانѧѧى ولѧѧاءً حتѧѧدفاعا وعطѧѧر انѧѧرد أكثѧѧان الفѧѧرد، كѧѧية للفѧѧدافا شخصѧѧَق أھ

الأھَداف صعبة المنال فالمشاركة تزيد مِن الولاء والقبول وكلما كانت ھذه الأھَداف مقبولة اندفع الأفراد أكثر للعمѧѧل و 

  ).36كان أداؤھم عاليا (

مِن خلال تاكيدھا على وضع وتقبل الأھَداف مِن قبل المرؤوسѧѧين إنِ إدِارة الأدَاء يمكن إنِ تستند الى ھذه النظرية 

مقابل أي أدَاء يمكن إنِ يقاس أو يدار، وتدعم نظرية وضع الھدف اتفاقيات الأھَداف والتغذية الراجعѧѧة التѧѧي تعتبѧѧر مѧѧِن 

  سمات إدِارة الأدَاء وكومن رئيسي منھا.

 مجالات إدِارة الأدَاء:

ѧѧِق يتكون نظام إدِارة الأدَاء مѧѧى تحقيѧѧول الѧѧمان الوصѧѧى ضѧѧدف الѧѧة تھѧѧة ومتكاملѧѧات مترابطѧѧدة وعمليѧѧالات عѧѧن مج

أھَداف المنظمة مِن خلال التقييم المستمر وتقديم التغذية الراجعة للأدَاء وخصوصا الأدَاء الخاطىء قبل إنِ يتحѧѧول الѧѧى 

لأدَاء، وعلى الرغم من طرح الكثيѧѧر جزء دائم مِن سلوك المرؤوسين. وقد تطرق عدد مِن الباحثين الى مجالات إدِارة ا

  مِن المجالات لكن عموما تم الاتفاق على اربع مجالات كانت الاكثر تطبيقا في معظم البحوث، وھذه المجالات ھي:

  الأدَاء: تخطيط أ.

 اختصاصѧѧه عѧѧن النظѧѧر بغѧѧض المѧѧدير يمارسѧѧھا التѧѧي الِإداريѧѧة الوظѧѧائف بѧѧين متميزاً  موقعا التخطيط وظيفة تحتل

 منظمة أنَ تحقق اي تستطيع ولا بالتخطيط عملھا تبدأ التي ھي الِإدارة الفعالة .التنظيمي الھيكل في موقعه او يالوظيف

 ً   ).37(  تخطيط بدون متواصلاً  نجاحا

 العمѧѧل بشѧѧأن مسѧѧارات القѧѧرارات اتخѧѧاذ علѧѧى ينطѧѧوي إدِارة الأدَاء لانѧѧه الرئيسѧѧة فѧѧي الجوانѧѧب احѧѧد ويعُد التخطѧѧيط

 الاساسѧѧية النھائيѧѧة، إذ انѧѧه العمليѧѧة النتѧѧائج لتحقيѧѧق العمѧѧل اولويѧѧات وترتيѧѧب وجدولѧѧة للتنفيѧѧذ مطلوبѧѧةال المѧѧوارد وتѧѧوافر

 للتصѧѧميم وفقѧѧاً  توصѧѧيفه او العمѧѧل تحديѧѧد مѧѧِن خѧѧلال مھمѧѧة او عمѧѧل لأي يسѧѧتند اليھѧѧا الأدَاء الفعѧѧال التѧѧي البنيѧѧة لأرسѧѧاء

 المحѧѧيط المنѧѧاخ وصѧѧف مѧѧع للعمѧѧل فرھѧѧااتو يمكѧѧن يالتѧѧ وطاقѧѧاتھم البشѧѧرية المѧѧوارد قѧѧدرات بالحسѧѧبان اخѧѧذين المناسѧѧب

  ).38وامكانياتھا ( وظروفھا بالمنظمة

إدِارة  عمليѧѧة فѧѧي الاولѧѧى الأدَاء يعѧѧُد الخطѧѧوة إنِ تخطѧѧيط اوھѧѧايو) ولاية جامعة البشرية، في الموارد (مكتب ويرى

 عليه نالمرؤوسي تقييم سيتم ما يحالأدَاء وتوض وتوقعات اتفاقات لوضع نوالمرؤوسي الرئيس بين الحوار وھو ,الأدَاء

 وھѧѧل تورينكتѧѧون واكѧѧد كѧѧل مѧѧن ).39(  العѧѧام طѧѧوال والاشѧѧراف المسѧѧتمرة الراجعѧѧة التغذيѧѧة لمرحلѧѧة والتمھيѧѧد

(Torrington&Hall) نالمرؤوسي إنِ اعطاء  ً ً  ليس بالأھَداف قائمة او للعمل وصفا  فھѧѧم الѧѧى حاجه إنِ ھناك إذ كافيا

 مسѧѧاھمة بزيادة يسمح لانه مھم امر المرؤوسين وإنِ اشراك التخطيط في المرؤوسين راكاش الأدَاء مِن خلال توقعات

الخطѧѧط  تطبيѧѧق امكانيѧѧة مѧѧدى وعѧѧن المطلѧѧوب المجھѧѧود عѧѧن توضѧѧيحية صѧѧورة وتوافر الأھَداف تحقيق في المرؤوسين

)40.(  

  الأدَاء:  تقييم -ب

 الأدَاء تعѧѧد تقيѧѧيم الحقيقة في الأدَاء وإدِارة الأدَاء لكن تقييم بين الخلط المديرون ھي فيھا يقع التي الاخطاء إنِ احد

 فѧѧي المѧѧديرون يمارسѧѧھا التѧѧي الھامѧѧة الأدَاء مѧѧِن العمليѧѧات تقيѧѧيم عمليѧѧة إدِارة الأدَاء. تعѧѧُد مѧѧِن وظѧѧائف واحѧѧدة وظيفѧѧة
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 تدفع فھي الوظيفية راكزالم اقل في بالعاملين وانتھاءً  مِن الِإدارة العليا بدءً  المنظمة جميعھا مستويات وعلى المنظمات

 ليظھروا بنشاط للعمل المرؤوسين مستمر، وتدفع بشكل أدَاء المرؤوسين مراقبة نتيجة ونشاط بحيوية للعمل الِإدارات

  لذلك . المقررة والعلاوات الحوافز ولينالوا رؤسائھم امام المنتجينّ العاملين بمظھر

 تقدمھم ومدى منھم المطلوبة للأھَداف وتحقيقھم اليھم المسندة بالوظائف المرؤوسين قيام الأدَاء مدى تقييم ويقيس

 مѧѧا يتعلѧѧق بكѧѧل أدَاء الفرد تحليل ). فھو بمثابة41الاجور ( وزيادة الترقية مِن فرص الاستفادة على وقدرتھم العمل في

 على والعمل والضعف القوة نقاط تحديد بھدف وذلك فكرية او سلوكية او فنية مھارات او بدنية أو نفسية مِن صفات به

  ).42المؤسسة ( فاعلية لتحقيق كضمان اساسي نقاط الضعف ومعالجة الاولى تعزيز

  الراجعة: التغذية -ج

 وھذا ادائھم عن بمعلومات الافراد تغذية فإنِ مِن الضروري أدَاء الفرد قياس ويتم الأدَاء المتوقع تعريف يتم بعدما

 الماضѧѧي السѧѧلوك عѧѧن ھѧѧي معلومѧѧات الراجعة التغذية . و(feedback)لعكسية ا أو التغذية الراجعة بالتغذية يعرف ما

 وقائمة منفصلة وليست والمدير الموظف بين مستمرة عملية كما انھا الأدَاء المستقبلي. تحسين بھدف اعطائھا يتم التي

 أنَ نثني يمكن بحيث بناءة ن تكونإِ  والأدَاء المنجز، ويجب بشأنَ الأدَاء المتوقع المعلومات تبادل فيھا يتم إذ ذاتھا بحد

 وتعѧѧُد ).43الأدَاء ( بمعѧѧايير مرتبطѧѧة دائمѧѧاً  الأدَاء الضعيف، وينبغي أنَ تكѧѧون تصحيح او الأدَاء الجيد على مِن خلالھا

ً  عنصرا الراجعة التغذية  الѧѧى حѧѧاجتھم بأشѧѧباع فانھѧѧا تسѧѧھم للمرؤوسѧѧين فبالنسѧѧبة مѧѧِن المنظمѧѧة والمرؤوسѧѧين. لكѧѧل مھما

 تحقѧѧق أمѧѧرين، الراجعѧѧة فѧѧإنِ التغذيѧѧة للمنظمѧѧة بالنسѧѧبة اليھѧѧا، امѧѧا يطمحѧѧون التي للأھَداف تحقيقھم مدى عن اتالمعلوم

ً  المنظمة اعضاء سلوك جعل الاول  عالية مستويات على وتحافظ تحفز المرغوبة، والثاني الأھَداف تحقيق نحو موجھا

 ).44المنظمة ( اعضاء مِن قبل مِن الجھد

  الأدَاء: وتطوير تحسين -د

الأدَاء،  لتخطѧѧيط ومѧѧلازمٍ  ضѧѧروري بشѧѧكل والتطѧѧوير التحسѧѧين إدِارة الأدَاء وھѧѧي عمليѧѧة فѧѧي الاخيرة المرحلة ھذه

 مѧѧِن ھѧѧذه الأدَاء للأفѧѧَادة مѧѧِن تقيѧѧيم عليھѧѧا الحصѧѧول تѧѧم التѧѧي المعلومѧѧات وتطѧѧويره تسѧѧتعمل الأدَاء تحسѧѧين وإنِ عمليѧѧة

  الأدَاء. تخطيط مع فقالأدَاء ليتوا في الخلل تعديل في المعلومات

 تطوير عملية تتجه الأدَاء الفعلي، كذلك في الانحراف او القصور علاج الأدَاء تستند الى اساس تحسين وإنِ فكرة

 والفاعلية، ونستطيع مِن الكفاءة وافضل جديدة مستويات الى بھا الارتفاع بغرض العناصر ذات مع التعامل الأدَاء الى

 امѧѧا والمتوسѧѧط القصѧѧير المѧѧدى الأدَاء فѧѧي عيѧѧوب عѧѧلاج يحѧѧاول إنِ التحسѧѧين الأدَاء فѧѧي يروتطѧѧو تحسѧѧين بѧѧين أنَ نفرق

إدِارة الأدَاء  تسѧѧعى إذ  مѧѧِن قبѧѧل، موجѧѧودة تكѧѧون مِن الأدَاء لѧѧم وأعلى جديدة مستويات وادخال ابتكار الى يتجه التطوير

 إدِارة الأدَاء الى تعنى ثم الأدَاء المعتمدة خطط يف المحددة مستوياته الى تصل لا والذي تميزاً  الأدَاء الاقل تحسين الى

   ).45( باستمرار افضل مستويات بالأدَاء الى الارتفاع

  مناقشة الاطار النظري:

 مسѧѧؤولياتتقدم يمكن التوصل الى إنِ إدِارة الأدَاء نظѧѧام يتصѧѧف بالاسѧѧتمرارية والتواصѧѧل وتوضѧѧيح  مِن خلال ما

فѧѧي  المرؤوسѧѧينذ إنِ اھѧѧم طريقѧѧة لتعزيѧѧز إدِارة الأدَاء ھѧѧو التركيѧѧز علѧѧى مشѧѧاركة الوظيفѧѧة واوليѧѧات وتوقعѧѧات الأدَاء إ

إذ يѧѧرى إنِ الاسѧѧاس فѧѧي إدِارة  (Wade and Recardo, 2001)اكѧѧد عليѧѧه  وضѧѧع الخطѧѧط وتوقعѧѧات الأدَاء وھѧѧذا مѧѧا



  . 314 – 286) : 3( 1،  2013،  والتراثية العلوم الحديثة مجلة
http://www.jmsh.eu  

 

295  
 

يسعون بكل ما لѧѧديھم  الأدَاء عندما يصل المرؤوسين الى فھم ما يتوقع منھم والمشاركة في صياغة ھذه التوقعات فانھم

مѧѧѧِن امكانيѧѧѧات لتحقيѧѧѧق تلѧѧѧك التوقعѧѧѧات . امѧѧѧا بالنسѧѧѧبة للفѧѧѧرق بѧѧѧين إدِارة الأدَاء وتقيѧѧѧيم الأدَاء فѧѧѧإنِ الباحثتѧѧѧان تتفѧѧѧق مѧѧѧع 

Armstrong, 2006) يѧѧدة فѧѧرة واحѧѧرى مѧѧر يجѧѧي إنِ الاخيѧѧيم الأدَاء فѧѧين إدِارة الأدَاء وتقيѧѧي بѧѧرق الرئيسѧѧإذ إنِ الف (

رة الأدَاء تجѧѧرى بشѧѧكل مسѧѧتمر. وتركѧѧز إدِارة الأدَاء علѧѧى التحسѧѧين وتطѧѧوير الأدَاء والتغذيѧѧة السѧѧنة فѧѧي حѧѧين إنِ إدِا

الراجعة والتعاون بين الرئيس والمرؤوسين في تحديد الأھَداف والخطط على النقيض مِن ذلك تقييم الأدَاء إذ انھا جزء 

علي بالمعايير الموضѧѧوعة دون اتخѧѧاذ اجѧѧراءات تصѧѧحيحية مِن إدِارة الأدَاء يتم مِن خلالھا تحديد مدى مطابقة الأدَاء الف

والعѧѧاملين وھѧѧذا مѧѧا يتفѧѧق مѧѧع رأي  المѧѧدير بѧѧين بالعلاقѧѧات تھѧѧتم ولا سѧѧطحيه وأھَدافѧѧه للشخصѧѧية ظѧѧاھري التقيѧѧيم ويكون

(Jones, 1999) ،وينسѧѧل  (اكѧѧع كѧѧواري، 2011ويمكن الاتفاق مѧѧو 2006) و(كشѧѧام إدِارة الأدَاء ھѧѧم مھѧѧي  إنِ اھѧѧف (

د معايير الأدَاء وتوثيق وتقييم ومناقشѧѧة الأدَاء مѧѧع كѧѧل المرؤوسѧѧين وتѧѧوفير آليѧѧة للمѧѧوظفين للحصѧѧول علѧѧى التغذيѧѧة تحدي

الراجعѧѧة المنظمѧѧة لѧѧلأدَاء وتعزيѧѧز الرغبѧѧة فѧѧي البقѧѧاء فѧѧي المنظمѧѧة مѧѧِن خѧѧلال تنميѧѧة روح المشѧѧاركة لѧѧديھم. امѧѧا بالنسѧѧبة 

ين العѧѧاملين وإدِارة الجѧѧودة الشѧѧاملة مѧѧِن اكثѧѧر الاسѧѧاليب التѧѧي تسѧѧاعد فѧѧي إدِارة الأدَاء فيمكن الاستنتاج بأنَ تمكѧѧ لأساليب

  تطبيق إدِارة الأدَاء إذ انھما يمتلكان عناصر اساسية في الاتجاه نحو التغييرات والانشطة ويستندان اليھا.

لھѧѧذا البحѧѧث، لِإن ومِن خلال طرح اھم النظريѧѧات فѧѧي إدِارة الأدَاء يمكѧѧن عѧѧَد نظريѧѧة توقѧѧع الأدَاء لѧѧـ(فروم) اساسѧѧا 

وھѧѧذا يѧѧدعم عمليѧѧات إدِارة الأدَاء فѧѧي تحفيѧѧز  التوقعѧѧات ھѧѧذه صѧѧياغة فѧѧي ويشѧѧاركون منھم يتوقع ما يفھمون المرؤوسين

  العاملين وتطوير قدراتھم.

  كما اعتمد البحث الحالي على مجالات إدِارة الأدَاء التي كانت الاكثر طرحا في البحوث المتعلقة بھذا الشأن.

 ةبقسا دراسات

الِإدارة العامѧѧة،  فѧѧي الدراسѧѧات الѧѧى الِإدارة التربويѧѧة، فتوجھѧѧت تخصص لِإدارة الأدَاء في دراسة الباحثتان تجد لم

 اخѧѧرى، إدِارة الأدَاء ومتغيѧѧرات بѧѧين العلاقات ايجاد إدِارة الأدَاء، وانما مستوى على التعرف الى تسعى لم ايضاً  وھي

  ھي: الدراسات وھذه

  الجدارة) الى إدِارة الأدَاء المستند حالة نظام ): (دراسة(Copithorne,2001 كوبيثورن  دراسة -1

 كنѧѧدا فѧѧي )Calgaryكالجاري (  جامعة في إدِارة الأدَاء السابق نظام مشاكل ومعالجة تطوير الى الدراسة ھدفت

 اسѧѧتعملت .داخليѧѧة بѧѧات) مكت4و( عامѧѧة مكتبѧѧات )4( في توزعوا )عاملاً 68و( مشرفاً  )28مِن ( الدراسة عينة تكونت.

 الاولѧѧي التطبيѧѧق نجѧѧاح الѧѧى الدراسѧѧة توصلت النتائج المعلومات. واھم لجمع كأداتين والمقابلات العام المسح الباحثتان

 الѧѧوظيفي التطѧѧوير دعѧѧم ضѧѧعف  فѧѧي والمتثملѧѧة السѧѧابق النظѧѧام مشѧѧاكل إدِارة الأدَاء يسѧѧتند الѧѧى الجѧѧدارة  لتمييѧѧز لنظѧѧام

  ).46العامل ( لتنظيم المھارة على مستند مدخل نحو المنظمة توجيه في نيتهالرقابة، وامكا واجراءات

  إدِارة الأدَاء) اتجاه المديرين مواقف على التدريبي البرنامج ): (تأثر (Teubes , 2002تويبس دراسة -2

 دارة الأدَاء. كونѧѧتإِ  المѧѧديرين اتجѧѧاه مواقѧѧف لِإدارة الأدَاء علѧѧى التѧѧدريبي البرنامج تاثير مِن مدى تحققت الدراسة

 توصѧѧلت التѧѧي النتѧѧائج المعلومѧѧات. وأھѧѧم لجمѧѧع اداة الاستبيان بوصѧѧفه الباحث ) مدير. استعمل101من ( الدراسة عينة

وبعѧѧده، اي ان البرنѧѧامج لѧѧم يكѧѧون مѧѧؤثر  البرنѧѧامج تطبيѧѧق قبѧѧل احصѧѧائية دلالѧѧة ذات فروق وجود عدم ھي الدراسة اليھا

)47.(  
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 إدِارة أدَاء العاملين) في الِإدارية المعلومات نظم (دور): 2007 (الطائي، دراسة -3

 عينة تكونت .مدى وجود علاقة بين بعدي نظم المعلومات الِإدارية وإدِارة أدَاء العاملين قياس الى الدراسة ھدفت

ً  )80مِن ( الدراسة  العامة الشركة في الوحدات الِإدارة ورؤساء مجلس واعضاء الاقسام ورؤساء مِن المديرين شخصا

 رئيسيـة كأداة الاستبانةتان الباحث الموصل. استخدمت في الجاھزة الالبسة لصناعة العامة والشركة القطنية للصناعات

، الانحѧѧدار الارتبѧѧاط البسѧѧيط معѧѧـامل الحسѧѧابية، المتوسѧѧطات المئويѧѧة، النسѧѧب تكѧѧرارات، اسѧѧتعمال( تѧѧم البيانѧѧات. لجمѧѧـع

ً  عاليѧѧة ارتباطيѧѧة علاقѧѧة وجѧѧود الدراسѧѧة اليھا لتتوص التي النتائج مِن اھم  المتعدد). وإدِارة  المعلومѧѧات نظѧѧم بѧѧين نسѧѧبيا

  ).48(أدَاء العاملين  

  إدِارة أدَاء العاملين) في واثره الفكري المال (رأس :)2008وعلي،  (الحمداني دراسة -4

 رأس بѧѧين الارتباطيѧѧة العلاقѧѧة اختبار  الى وقد ھدفت العلمية، الاقسام مِن رؤساء عينة لأراء تحليلية وھي دراسة

 يشغلون وھم العلمية الاقسام رؤساء يمثلون ) فرداً 61مِن ( الدراسة عينة تكونت وإدِارة الأدَاء للعاملين. الفكري المال

 .البيانات لجمع رئيسية كأداة الباحثان الاستبانة استخدم. الموصل جامعة في والعلمي الِإداري بالعمل تتصف مناصب

علاقـة  وجود الدراسة اليھا توصـلت التي النتائج ، معامل الانحدار. واھملعينتين مستقلتين التائي مال الاختبارإسِتع وتم

  ).49(الكلي  المستوى وإدِارة الأدَاء على الفكري المال رأس بين احصائية دلالة ذات طردية

  المنظمات تمييز إدِارة الأدَاء في عمليات دور :)2011حسن،  ( دراسة -5

 إدِارة الأدَاء بتمييѧѧز اسѧѧلوب تطبيѧѧق علاقѧѧةالتعѧѧرف علѧѧى  الѧѧىالعامѧѧة، وقѧѧد ھѧѧدفت  سѧѧعد شѧѧركة فѧѧي تحليليѧѧة دراسة

 فѧѧي الوسѧѧطى، المباشѧѧرة) المناصѧѧب الِإداريѧѧة (العليѧѧا، يشѧѧغلون فرداً  )79(مِن  الدراسة عينة المبحوثة. تكونت الشركة

 الشѧѧركة وسѧѧجلات الرسѧѧمية التقѧѧارير الباحѧѧث ن. اسѧѧتخدموالاسѧѧكا الاعمѧѧار وزارة تشѧѧكيلات احѧѧدى العامѧѧة سѧѧعد شركة

 المتعѧѧدد، تحليѧѧل الخطѧѧي إسѧѧِتعمال الانحѧѧدار تѧѧم .المعلومѧѧات لجمѧѧع الشخصѧѧية، الاسѧѧتبانة، كѧѧأداة  المبحوثѧѧة، المقѧѧابلات

إدِارة  نبѧѧي معنويѧѧة  ارتباطيѧѧة علاقѧѧة الدراسة، ھناك اليھا توصلت التي النتائج معامل ارتباط بيرسون. وإنِ اھم ,التباين

  ).50(الشركة الأدَاء وتمييز

  التنظيمية الفاعلية في إدِارة الأدَاء واثرھا ): 2012المحنة،  (دراسة -6

 علاقѧѧة كѧѧربلاء. ھѧѧدفت الدراسѧѧة الѧѧى اختبـѧѧـار صѧѧحة دائѧѧرة -الحسѧѧين (ع) التعليمѧѧي مستشѧѧفى فѧѧي ميدانيѧѧة دراسѧѧة

 المنظمѧѧة تبنѧѧي مѧѧدى المبحوثѧѧة. ومعرفѧѧة المنظمѧѧة فѧѧي التنظيميѧѧـة إدِارة الأدَاء والفـــѧѧـاعلية بيــــѧѧـن والاثѧѧر الارتبѧѧاط

ً 100مѧѧِن ( الدراسѧѧة عينѧѧة التنظيميѧѧة. تكونѧѧت الفاعليѧѧة لتحقيѧѧق إدِارة الأدَاء وتوظيفھѧѧا المبحوثѧѧة لمفھѧѧوم مѧѧِن  ) شخصѧѧا

 شѧѧفىمست فѧѧي والممارسѧѧين الاختصاصѧѧين الاطبѧѧاء فضѧѧلا عѧѧن والوحѧѧدات الشѧѧعب ومѧѧديروا الطبيѧѧة الاقسام رؤســــــاء

 لجمѧѧع كѧѧأدوات والاستبانـــــѧѧـة الشخصѧѧية المقѧѧابلات الباحѧѧث الحسѧѧين التعليمѧѧي التابعѧѧة لѧѧدائرة صѧѧحة كѧѧربلاء. اسѧѧتخدم

 المعيѧѧاري، معامѧѧل الانحѧѧرافن، سѧѧبيرما ارتبѧѧاط الحسѧѧابي، معامѧѧل المئويѧѧة، الوسѧѧط إسِتعمال (النسب تموالمعلومات. 

 المبحوثѧѧة المنظمة إدِارة الأدَاء في إنِ عملياتتين. وقد وجدت الدراسة لعينتين مستقلالتائي  الانحدار البسيط، الاختبار

 المبحوثѧѧة بالمنظمѧѧة الخاصѧѧة البيئيѧѧة  المتغيѧѧرات الأدَاء ودراسة تخطيط فاعليتھا، وإنِ عملية زيادة في واضح دور لھا

  ).51( ضعيفة كانت جملھابم انھا إدِارة الأدَاء، الا مِن تقدم الفاعلية، بالرغم زيادة في ايجابي بشكل تنعكس

  السابقة: مِن الدراسات الإفادة جوانب
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 غيѧѧر او مباشѧѧر بشѧѧكل البحثيѧѧة للمشѧѧكلة رؤى تحقيѧѧق فѧѧي اسѧѧھمت بمؤشѧѧرات الباحثتѧѧان امدت قد السابقة إنِ الدراسات

 علѧѧى ركѧѧز وانѧѧه السѧѧابقة، لاسѧѧيما الدراسѧѧات بѧѧه قامѧѧت لمѧѧا متصѧѧل اسѧѧتكمال ھѧѧو الحѧѧالي إنِ البحѧѧث القѧѧول مباشѧѧر، ويمكѧѧن

 سѧѧعة اعطѧѧى سѧѧابقة، كمѧѧا انѧѧه دراسة أية في تناوله يجرِ  لم الجامعات، والذي في الاقسام رؤساء إدِارة الأدَاء لدى موضوع

  والتخصص، الِإدارية والخدمة النوع وھي المجال ھذا في بحثھا مِن الضروري التي المتغيرات لأھم

  قة بما يأتي:الساب مِن الدراسات الباحثتان افادت به ويمكن تلخيص ما

 .الاداة فقرات وصياغة المجالات وتحديد اداته واعداد البحث متغيرات بلورة  •

 العينة. حجم تحديد مِن حيث البحث لعينة إخِتيارھا في السابقة مِن الدراسات الباحثتان أفادت  •

 إعداد بعض الجوانب المتعلقة بالخلفية النظرية للبحث.  •

 ب لتحقيق أھَداف البحث.إختيار الوسائل الاحصائية الانس  •

  مجتمع البحث

ومѧѧِن أجѧѧل تحقيѧѧق أھѧѧداف ). 52إنِ المجتمѧѧع ھѧѧو مجمѧѧوع وحѧѧدات البحѧѧث التѧѧي يѧѧراد منھѧѧا الحصѧѧول علѧѧى بيانѧѧات (

ينقسѧѧم  الحѧѧالي). وإنِ مجتمѧѧع البحѧѧث 53( البحث يجب أنَ يوصف المجتمع وصفاً دقيقاً لأنَ لكل مجتمع صفاته الخاصة

) رئѧѧيس قسѧѧم فѧѧي 81لاولى برؤساء الاقسام العلمية في الجامعة المستنصرية وقѧѧد بلѧѧغ عѧѧددھم (على فئتين، تتمثل الفئة ا

  الجامعة المستنصرية.

) كليات. منھا 12) موزعين على (2013- 2012الجامعة المستنصرية للعام الدراسي ( بتدريسياما الفئة الثانية فتتمثل 

) مѧѧن حملѧѧة شѧѧھادة 1190) تدريسѧѧياً جامعيѧѧاً . مѧѧن بيѧѧنھم (2292( ) كليѧѧات انسѧѧانية. ويبلѧѧغ عѧѧددھم6) كليѧѧات علميѧѧة، و(6(

  ) من حملة شھادة الدكتوراه. 1102الماجستير  و(

  عينة البحث

بعد اجراء تحديد المجتمع الاصلي للبحث الحالي تمَ إختيار عينة عشوائية منه. وتعُرف العينة بأنھا ذلك الجزء مِن 

)، وقد تم تحديد عينة كل مِن رؤساء الاقسام والتدريسѧѧين 54مجتمع الاصلي (المجتمع الذي تتمثل فيه كافة خصائص ال

  في الجامعة المستنصرية وكألاتي:

 عينة رؤساء الاقسام: -أ

) كليات وھѧѧي (كليѧѧة الاداب، كليѧѧة التربيѧѧة، كليѧѧة التربيѧѧة الاساسѧѧية، كليѧѧة 7تم اختيار عينة مِن رؤساء الاقسام في (

%) مѧѧِن المجتمѧѧع الاصѧѧلي، إذ 45,67تصاد، كلية العلوم، كلية الھندسة)، وبنسѧѧبة تزيѧѧد عѧѧن (القانون، كلية الإدارة والاق

  %) مѧѧѧѧѧِن مجتمѧѧѧѧѧع البحѧѧѧѧѧث إذا كѧѧѧѧѧان صѧѧѧѧѧغيراً نسѧѧѧѧѧبياً (بضѧѧѧѧѧع مئѧѧѧѧѧات) 20يفُضѧѧѧѧѧل اختيѧѧѧѧѧار نسѧѧѧѧѧبة لا تقѧѧѧѧѧل عѧѧѧѧѧن (

موضح في ) انساني، وكما 24) علمي و(14) اناث، (10) ذكور و(27) رئيس قسم، بواقع (37)، إذ بلغ عددھم (55(

  ).1الجدول (

  عينة رؤساء الاقسام موزعين بحسب التخصص والنوع )1الجدول (
  المجموع  انساني  علمي  النوع
  27  15  12  ذكور
  10  8  2  اناث
  37  23  14  المجموع
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  عينة التدريسين: -ب

إذ  الاصليمع %) مِن المجت13) تدريسي، اي بنسبة تزيد عن (300قد تم اختيار عينة مِن التدريسين بلغ عددھم (

%) مѧѧِن المجتمѧѧع الاصѧѧلي 10إنِ حجم المجتمع اذا كان كبير نسبياً (بضع الاف) فالافضل أنَ لا تقل نسѧѧبة العينѧѧة عѧѧن (

) 3) كليѧѧات انسѧѧانية و(4)، وقد بلغ عدد الكليات المُختѧѧارة منھѧѧا العينѧѧة بواقѧѧع (135-134: ص1987(عودة وملكاوي، 

) دكتѧѧوراة. وكمѧѧا موضѧѧح فѧѧي 144) ماجسѧѧتير و (156) انѧѧاث وبواقѧѧع (145) ذكѧѧور و(155كليѧѧات علميѧѧة وبواقѧѧع (

  ).2الجدول (

  
  توزيع عينة المجتمع حسب تخصص الكلية والشھادة والنوع )2الجدول (

  المجموع  اناث  ذكور  الشھادة  تخصص الكلية

  علمي
  101  50  51  ماجستير
  74  26  48  دكتوراه

  انساني
  55  34  21  ماجستير
  70  35  35  دكتوراه

  300  145  155  المجموع
  

  اداة البحث

تتوقف دقة معلومات البحث وصلاحياتھا وامكانية الاعتماد علѧѧى نتائجھѧѧا، علѧѧى الاداة التѧѧي يعتمѧѧد عليھѧѧا فѧѧي جمѧѧع 

المعلومات، ولما كان البحث الحالي يتطلѧѧب معلومѧѧات واسѧѧعة فѧѧإنِ المقيѧѧاس فѧѧي مثѧѧل ھѧѧذا البحѧѧث ھѧѧو افضѧѧل اداة لبلѧѧوغ 

  ). 22: ص1990ن الوسائل الشائعة في جمع البيانات في بحوث التربوية ( داود وعبد الرحمن، اھدافه إذ انه مِ 

ولتحقيѧѧق اھѧѧداف البحѧѧث الحѧѧالي، تѧѧم اعѧѧداد اداة تتعلѧѧق بمفھѧѧوم (إدِارة الاداء) مѧѧِن خѧѧلال الاطѧѧلاع علѧѧى الادبيѧѧات 

)، 2011)، (ھѧѧلال،2007، (الطائي،)2011)، (حسن،2012النظرية والمقاييس المُعدة في الدراسات السابقة (المحنة،

 تان) وقد وجدت الباحث2010(اكوينس،  ، (Noe&al,2001))،2001)،  (السلمي،2001)، (شوارتز،1989(ھاينز،

) مجالات وھي (التخطيط، التقيѧѧيم، التغذيѧѧة الراجعѧѧة، التحسѧѧين والتطѧѧوير)، لѧѧذلك تѧѧم 4إن اغلب الدراسات اتفقت على (

) 14) فقѧѧرة بشѧѧكلھا الاولѧѧي بواقѧѧع (56وتѧѧم اعѧѧداد (وقد  الأدَاء في اعداد اداة البحث الحالي.تحديد ھذه المجالات لِإدارة 

) 1، 2، 3، 4، 5) بدائل وھي (دائماً، غالباً، احياناً، نادراً، ابداً) إذ تم اعطѧѧاء الاوزان (5فقرة لكل مجال وقد اعطيت (

  على التوالي.

 الخصائص السيكومترية للمقياس:

  :)(Validityالصدق  -1

لابد للأداة ان تتسم بالصدق لكي تكون اكثر موضوعية ودقة وصلاحية للِإستعمال فلا بد التأكѧѧد مѧѧِن صѧѧدق الاداة. 

لقياسѧѧه،  وضعتويعُد الصدق مِن الشروط الواجب توافرھا في اداة البحث لأنه يحدد فيما اذا كانت الاداة تقيس فعلاً ما 

). وقѧѧد تѧѧم التحقѧѧق مѧѧِن الصѧѧدق حسѧѧب عѧѧدة مؤشѧѧرات 56ضѧѧعت مѧѧِن اجلѧѧه (فضلاً عѧѧن ملائمѧѧة فقراتھѧѧا للغѧѧرض الѧѧذي و

  وكالاتي: 

 ):Face Validityالصدق الظاھري ( -أ
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وھو يشير الى ما يبدو مѧѧِن قѧѧدرة المقيѧѧاس علѧѧى قيѧѧاس مѧѧا وضѧѧع مѧѧِن  للمقياسويعُد الصدق الظاھري المظھر العام 

ѧѧѧѧان مضѧѧѧѧه وبѧѧѧѧراد قياسѧѧѧѧالمتغير المѧѧѧѧرات بѧѧѧѧلة الفقѧѧѧѧلال صѧѧѧѧن خѧѧѧѧِه مѧѧѧѧه اجلѧѧѧѧرض منѧѧѧѧع الغѧѧѧѧق مѧѧѧѧاس متفѧѧѧѧمون المقي

Urbina,1997:p.148)   Anstasi &(.  

إنِ افضل مѧѧِن يقѧѧوم بѧѧالتحقق مѧѧِن الصѧѧدق الظѧѧاھري للاختبѧѧار او المقيѧѧاس ھѧѧم الخبѧѧراء والمختصѧѧين فѧѧي المجѧѧال او 

   .)57(الظاھرة المراد قياسھا 

الاوليѧѧة علѧѧى مجموعѧѧة مѧѧِن بعѧѧرض الاداة بصѧѧورتھا  تѧѧانمؤشѧѧر الصѧѧدق الظѧѧاھري قامѧѧت الباحث وللحصѧѧول علѧѧى

) محكمѧѧاً مѧѧِن ذوي الخبѧѧرة والاختصѧѧاص فѧѧي العلѧѧوم التربويѧѧة والنفسѧѧية والإدارة 14الاساتذة المحكمين والبالغ عددھم (

)، لغرض الحكم على مدى صلاحية الفقرات، ومدى ملائمتھا للمجال الرئيسي الѧѧذي تنتمѧѧي اليھѧѧا، 2، الملحق (*لتربوية

  التي يرونھا مناسبة.  ومِن ثم اجراء التعديلات

وبعد استرجاع الاداة بشكلھا الاولي مِن المحكمين، فقد تمَ تثبيت الفقرات الصѧѧالحة، واعѧѧادة صѧѧياغة الفقѧѧرات التѧѧي 

%) فمѧѧا فѧѧوق مѧѧِن موافقѧѧة 80تحتاح الى تعديل وتبديل، وفصل او دمج الفقرات التي تحتاج الى ذلك، مع مراعاة نسѧѧبة (

  ى صدق الفقرة، واستبعاد الفقرات التي لم تحصل على تلك النسبة او اكثر. الخبراء كونھا انھا تدل عل

، 9، 6) فقѧѧرات وھѧѧي (8وقد تم استخراج مربع كاي للتحقق مِن صدق الخبراء، فكانت جميع الفقرات دالة ماعدا (

) 0,05() عنѧѧد مسѧѧتوى دلالѧѧة 3,48) إذ كانѧѧت قيمھѧѧا المحسѧѧوبة اصѧѧغر مѧѧِن الجدوليѧѧة (47، 44، 41، 31، 23، 17

  ).3)، وكما موضح في الجدول (1وبدرجة حرية (

  

  

  

  

  

  

                                                            
  الخبراء ھم:  *
  كلية التربية ابن الرشد - جامعة بغداد/ رياض بدري ستراك أ.د
  كلية التربية الاساسية -الجامعة المستنصرية/ عبد الله احمد العبيدي أ.د
  كلية التربية ابن الرشد -جامعة بغداد/ محمد انور السامرائي أ.د

  كلية التربية الاساسية - الجامعة المستنصرية/ كريم ناصر علي أ.م.د
  كلية التربية الاساسية -الجامعة المستنصرية/ ھناء محمود القيسي أ.م.د
  كلية التربية ابن الرشد -جامعة بغداد/ سامي عبد الفتاح روؤف أ.م.د
  كلية التربية ابن الھيثم - جامعة بغداد/ علاء حاكم الناصر أ.م.د
  كلية التربية الاساسية -الجامعة المستنصرية/ إكرام دحام زغير أ.م.د
  كلية التربية الاساسية - الجامعة المستنصرية/ جمال سالم احمد أ.م.د

  كلية التربية - الجامعة المستنصرية/ حيدر علي حيدر م.دأ.
  كلية التربية ابن الرشد - جامعة بغداد/ عبد الحسين رزوقي أ.م.د
  كلية التربية ابن الرشد -جامعة بغداد/ بلسم احمد السامرائي م.د
  كلية التربية الاساسية - الجامعة المستنصرية/ رعد رحيم صالح م.د
  كلية التربية ابن الھيثم -غدادجامعة ب/ سراب فاضل م.د
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  نتائج الصدق الظاھري لاداة البحث )3جدول (

  
 ): Construct Validityالصدق البنائي ( -ب

. لѧѧذا فقѧѧد تѧѧمَ )58( اصѧѧية محѧѧددةيقصد به المѧѧدى الѧѧذي يمكѧѧن ان نقѧѧرر بموجبѧѧه إنِ المقيѧѧاس يقѧѧيس بنѧѧاءً نظريѧѧاً أو خ

  التحقق مِن صدق البناء مِن خلال التحليل الاحصائي للفقرات وكما يأتي:

 القوة التمييزية للفقرات: -1

ويقصد بھا قدرة الفقرة على التمييز بين المجموعتين المتطرفتين العليا والدنيا بالنسبة للصفة التي يقيسھا للاختبѧѧار  

) مسѧѧتجيباً، إذ إنِ كѧѧل فقѧѧرة مѧѧِن فقѧѧرات 250على عينة التحليѧѧل الاحصѧѧائي البالغѧѧة (ات المقياس إذ تم تطبيق فقر). 59(

  . )60() افراد في اقل تقدير5المقياس يجب ان يقابلھا (

وبعد الحصول على الدرجات الكلية لافراد عينة التحليل رُتبت الدرجات ترتيباً تنازلياً مѧѧِن أعلѧѧى درجѧѧة الѧѧى أوطѧѧأ 

%) مѧѧِن الاسѧѧتمارات 27المجموعتان المتطرفتان (العليѧѧا، والѧѧدنيا) فѧѧي الѧѧدرجات الكليѧѧة إذ تѧѧم تحديѧѧد ( درجة، ثم حددت

 اسѧѧتمارة) 68%) من الاستمارات الحاصلة على الدرجات الѧѧدنيا، والبѧѧالغ عѧѧددھا (27الحاصلة على الدرجات العليا و(

ة الفروق بين متوسط الاجابات لافراد العينة لكѧѧل مѧѧِن في كل مجموعة، واسُتعمل الاختبار التائي لعينتين مستقلتين لدلال

المجموعة العليا والمجموعة الدنيا لكل فقرة مِن الفقرات، إذ تبين إنِ جميع الفقرات دالة لان قيمھѧѧا المحسѧѧوبة اكبѧѧر مѧѧِن 

  ) يوضح ذلك.4)، والجدول (66) وبدرجة حرية (0,05) عند مستوى الدلالة (1,96القيمة الجدولية (

  
 لاقة درجة الفقرة بالدرجة الكلية للمقياس:ع -2

إنِ الاسلوب الاخѧѧر فѧѧي تحليѧѧل الفقѧѧرات ھѧѧو ايجѧѧاد العلاقѧѧة الارتباطيѧѧة بѧѧين درجѧѧة كѧѧل فقѧѧرة والدرجѧѧة الكليѧѧة، ويعѧѧُد 

وبإسѧѧِتعمال معامѧѧل  .)61( الكلية للمقياس مؤشراً لتجانس الفقرات فѧѧي قياسѧѧھا للظѧѧاھرة السѧѧلوكية بالدرجةارتباط الفقرة 

) وتبين أنھا دالѧѧة عنѧѧد مسѧѧتوى 0,124اط بيرسون تبين إنِ قيم معامل الارتباط المحسوبة اكبر مِن القيمة الجدولية (ارتب

  ).5) إي إنِ الفقرات  جميعھا  دالة. وكما موضح في الجدول (248) وبدرجة حرية (0,05دلالة (

  

  

  )2قيمة (كا  النسبة المئوية  غير الموافقون  الموافقون  ارقام الفقرات

1،3،4،5،7،14،15،20،22،28،30،32،33،
42، 43، 5،52، 5،54،55  

  14  %100  ـــــــ  14

10،11،12،13،16،19،21،24،27،29،34،
35،37،38،39،40،45،46،48،50،56  

13  1  93%  10,286  

2 ،8 ،18،25 ،26،36،49  12  2  86%  7,143  

6،9، 17، 23، 31، 41،44، 47  10  4  71%  2,571  
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  تمييز الفقرات :  )4جدول (

  رقم الفقرة
القيمة التائية   الدنياالمجموعة  المجموعة العليا

  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المحسوبة

1  4,14  0,69  3,11  1,04  6,76  
2  3,94 0,89 2,91 0,80  7,04 
3  3,750,872,55 0,93  7,68  
4  3,91 0,85 2,51 0,92  9,13  
5 2,75 0,902,57 1,05 6,78  
6  3,88 0,98 2,41 1,06  8,34  
7  4,08 0,80 2,32 0,81  12,67  
8  4,04 0,72 2,26 1,01  11,77  
9  3,85 0,79 2,35 0,98  9,74  

10  4,07 0,77 2,36 1,17  10,00  
11  3,82 0,79 2,27 0,97  10،14  
12  3,69 0,83 2,35 1,03  8,31  
13  4,01 0,88 2,41 1,05  9,58  
14  3,85  0,86  2,07  0,98  11,19  
15  4,17 0,80 2,19 0,93  13,24  
16  4,02 0,79 2,30 0,90  11,82  
17  3,79 0,83 2,45 0,99  8,46  
18  3,80 0,81 2,27 1,06  9,41  
19  3,86 0,75 2,29 1,06  9,95  
20  4,13 0,71 2,72 1,35  7,59  
21  4,11 0,76 2,60 1,06  9,52  
22  4,23  0,79  2,67  1,11  9.40  
23  4,02 0,77 2,48 0,96  10,27  
24  4,00 0,88 2,47 0,96  9,62  
25  3,85 0,75 2,39 0,97  9,69  
26  3,61 0,69 2,35 0,94  8,92  
27  3,70 0,75 2,42 1,12  7,79  
28  3,85 0,81 2,30 0,98  9,98  
29  4,05 0,87 2,25 0,90  11,83  
30  3,86  0,89  2,38  1,06  8,79  
31  3,91  0,85  2,08  1,04  11,10  
32  3,98 0,83 2,08 0,97  12,18  
33  3,83 0,87 2,23 1,03  9,73  
34  4,16 0,87 2,17 0,87  13,07  
35  4,14 0,73 2,22 0,97  12,98  
36  4,17 0,82 2,30 1,18  10,63  
37  4,27 0,82 2,33 1,10  11,63  
38  4,25 0,74 2,30 0,91  13,56  
39  4,01 0,80 2,26 1,01  11,15  
40  4,13 0,82 2,17 1,05  12,06  
41  4,14 0,79 2,50 1,01  10,52  
42  4,29 0,79 2,45 1,15  10,84  
43  3,83 0,92 2,47 1,32  6,99  
44  4,05 0,78 2,50 0,96  9,65  
45  4,01  0,92  2,51  0,96  9,24  
46  4,04 0,93 2,50 0,96  9,44  
47  4,13 0,91 2,75 1,01  8,36  
48  3,95 0,79 2,60 1,19  7,74  
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  رجة الكليةعلاقة الفقرة بالد:  )5جدول (
  الدرجة الكلية  رقم الفقرة  الدرجة الكلية  رقم الفقرة

1  0,36  25  0,56  
2  0,43  26  0,53  
3  0,48  27  0,52  
4  0,57  28  0,57  
5  0,49  29  0,65  
6  0,54  30  0,58  
7  0,64  31  0,66  
8  0,60  32  0,65  
9  0,55  33  0,61  

10  0,58  34  0,63  
11  0,58  35  0,66  
12  0,51  36  0,63  
13  0,57  37  0,61  
14  0,64  38  0,67  
15  0,65  39  0,60  
16  0,58  40  0,67  
17  0,55  41  0,61  
18  0,58  42  0,59  
19  0,55  43  0,41  
20 0,48 44 0,56 
21  0,56  45  0,54  
22  0,54  46  0,59  
23  0,56  47  0,56  
24  0,56  48  0,50  

  

  ):Reliabilityالثبات  ( -3

يشير الثبات إلѧѧى درجѧѧة الخصائص السيكومترية التي يجب ان تتصف بھا اداة البحث. و وھو الخاصية الثانية  مِن

استقرار المقياس والتناسق بين أجزائه فھو أحد مؤشѧѧرات التحقѧѧق مѧѧِن دقѧѧة المقيѧѧاس واتسѧѧاق فقراتѧѧه فѧѧي قيѧѧاس مѧѧا يجѧѧب 

  ).  63قيسھا الاختبار ().  كما يشير الى الدقة ومدى الاتساق في تقدير العلامة الحقيقية التي ي62قياسه (

 والتѧѧي تقѧѧيس ) (Alpha Cronbachھناك عدة اساليب لحساب الثبѧѧات وقѧѧد تѧѧم الاعتمѧѧاد علѧѧى طريقѧѧة معامѧѧل  ألفѧѧا كرونبѧѧاخ

الثبات الداخلي لفقرات الاداة، وقد تم إتِباع ھذه الطريقة كونھا تُعد مِن الطرائق المعتمدة مѧѧِن قبѧѧل العديѧѧد مѧѧِن  أيالاتساق الداخلي 

  ).  64حثين في ھذا المجال (البا

). كمѧѧا تѧѧم اسѧѧتخراج الثبѧѧات لكѧѧل مجѧѧال وكѧѧان 0,95بلغت قيمة الثبات بطريقѧѧة الفѧѧا كرونبѧѧاخ لمقيѧѧاس إدِارة الأدَاء (

) ومجѧѧال التحسѧѧين 0,90) ومجѧѧال التغذيѧѧة الراجعѧѧة (0,87) ومجѧѧال التقيѧѧيم (0,86التخطѧѧيط ( لمجѧѧالمعامѧѧل الثبѧѧات 

  ثبات جيداً مقارنةً بالدراسات السابقة في ھذا المجال. ويعُد ھذا ال)، 0,89والتطوير (
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  المؤشرات الاحصائية للمقياس

)، وتم استخراج اھѧѧم المؤشѧѧرات الاحصѧѧائية للمقيѧѧاس بعѧѧد إنِ 1) فقرة، الملحق (48إذ بلغ المقياس بشكله النھائي (

تشѧѧير الѧѧى إنِ التوزيѧѧع الاحتمѧѧالي وكانѧѧت جميعھѧѧا  ،)6الجѧѧدول ( علѧѧى عينѧѧة البحѧѧث النھائيѧѧة كمѧѧا موضѧѧح فѧѧي تطبيقѧѧهتم 

  ).1للدرجات مناسبة وقريب مِن الاعتدالية وكما موضح في الشكل (

  المؤشرات الاحصائية:  )6الجدول ( 

  
  توزيع درجات افراد العينة على مقياس إدِارة الاداء:  )1شكل (

  التقييم  التخطيط  إدِارة الاداء  المؤشرات
التغذية 

  الراجعة

التحسين 

  والتطوير

  المتوسط الحسابي

  الخطأ المعياري

  الوسيط

  المنوال

  الانحراف المعياري

  التباين

  الالتواء

  التفرطح

  دىالم

  اقل درجة

  اعلى درجة

150,88  

1,72  

145  

138  

29,95  

897,09  

0,442  

0,275  

162  

65  

227  

37,32 

0,48  

36,50  

29  

8,35  

69,78  

0,26  

0,47  

43 

17 

60  

38,02  

0,488  

37  

33  

8,45  

71,54  

0,256  

0,463  

42  

17  

59  

36,56  

0,518  

35  

35,00 

8,98  

80,70  

0,154  

0,470  

43 

14 

57  

38,97  

0,498  

38  

33  

8,63  

74,53  

0,297  

0,266  

45  

14 

59  
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) إنِ البيانѧѧات 4، 3، 2، 1) والاشѧѧكال (6ويتبѧѧين مѧѧِن المؤشѧѧرات الاحصѧѧائية وخاصѧѧةً للمقيѧѧاس ككѧѧل فѧѧي الجѧѧدول (

  .الاعتداليةتوزيعھا قريب مِن 

  الاحصائيةالوسائل 

 SPSS) ((Statistical Package For Socialاستعمال الحقيبة الاحصائية للعلوم الاجتماعيѧѧة المعروفѧѧة بѧѧـتم 

Science)  :في معالجة البيانات وتحليلھا إحصائياً، من خلال تطبيق الوسائل الاحصائية الاتية  

 ، لايجاد الصدق الظاھري.  )X2- Test( مربع كاي -1

، لاسѧѧتخراج العلاقѧѧة الارتباطيѧѧة بѧѧين  كѧѧل (Pearson - Correlation)سѧѧون معامѧѧل ارتبѧѧاط بير -2

 درجة فقرة والدرجة الكلية للمقياس. 

  .  لاستخراج الثبات بطريقة الاتساق الداخلي (Cronbach Alfa) معادلة الفا كرونباخ -3

رفة دلالة ، وقد استعمل لمع(Independent Samples t-test)الاختبار التائي لعينتين مستقلتين   -4

 لفقرات المقياس.    الفرق بين المجموعة العليا والدنيا في استخراج القوة التمييزية 

 لمعرفة حدة فقرات الاداء. ،الوسط المرجح والنسبة المئوية والانحراف المعياري -5

  سيرھاعرض النتائج وتف

سѧѧبة المئويѧѧة لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧِن فقѧѧرات للتحقق مِن ھدف البحث تم إسِتعمال الوسط الحسابي والانحراف المعيѧѧاري والن

) بوصѧѧفھا اعلѧѧى وسѧѧط حسѧѧابي وبѧѧين 3,42مقياس إدِارة الأداء ومجالاته، وتبين إنِ قيم الوسط الحسابي تراوحت بѧѧين (

)، فѧѧي حѧѧين احتلѧѧت المرتبѧѧة الاخيѧѧرة الفقѧѧرة 43) بوصѧѧفھا اقѧѧل وسѧѧط حسѧѧابي، واحتلѧѧت المرتبѧѧة الاولѧѧى الفقѧѧرة (2,93(

) إذ إنِ 26، 12، 25، 31، 18) فقѧѧرات وھѧѧي (5) ماعѧѧدا (3ات اعلѧѧى مѧѧِن البѧѧديل الوسѧѧط ()، وكانѧѧت جميѧѧع الفقѧѧر26(

 وسطھا الحسابي اقل مِن البديل الوسط. 

  مجال التخطيط: -أ

) التي تنص علѧѧى:  (يحѧѧرص علѧѧى إنِ تشѧѧمل الخطѧѧط 1) المرتبة (1أما بالنسبة لمجال التخطيط فقد احتلت الفقرة (

)، أي إنِ الخطѧѧط التѧѧي يضѧѧعھا 1,13) وانحѧѧراف معيѧѧاري (3,53ف)) بوسѧѧط حسѧѧابي (الھѧѧد -الرسѧѧالة -علѧѧى (الرؤيѧѧة

رئѧѧيس القسѧѧم تكѧѧون واضѧѧحة الاھѧѧداف وتكѧѧون الرؤيѧѧة مفھومѧѧة ويمكѧѧن اسѧѧتيعابھا وتثيѧѧر دافعيѧѧة التدريسѧѧين للعمѧѧل، أمѧѧا 

) 2,97بوسط حسѧѧابي () وھي: (يعتمد على قاعدة معلومات لدعم عملية التخطيط)، 12المرتبة الاخيرة احتلتھا القفرة (

)، اي إنِ رئѧѧيس القسѧѧم مѧѧِن وجھѧѧة نظѧѧر التدريسѧѧين لا يعتمѧѧد علѧѧى قاعѧѧدة معلومѧѧات يѧѧدعم بھѧѧا 1,13وانحراف معياري (

  ) يوضح ذلك.7الخطط لتكون مواكبة للتطورات الحاصلة في مجال التخطيط، والجدول (

  مجال التقييم: -ب

  ) التѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي تѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧنص علѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧى: 1المرتبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة () 20وبالنسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧبة لمجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧال التقيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧيم فقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧد احتلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧت الفقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرة ( 

تھѧѧتم )، لِإن إدِارة الأداء 1,19) وانحراف معياري (3,40(يوفر مِن خلال التقييم مناخاً تنظيمياً جيداً)، بوسط حسابي (

  ). 65(بشكل كبير بالعلاقات المشتركة بين المدير والمرؤوسين 
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  ىترتيب فقرات مجال التخطيط مِن الاعلى الى الادن:  )7الجدول (

  مضمون الفقرة الفقرات الرتبة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

1 1 
 -(الرؤيѧѧѧةيحѧѧѧرص علѧѧѧى إنِ تشѧѧѧمل الخطѧѧѧط علѧѧѧى 

 الاھداف).-الرسالة
3,53 1,13 70,53 

 66,00 0,99 3,30 تتسم الخطط التي يضعھا بالواقعية القابلة للتطبيق. 2 2

3 3 
جھѧѧة المتغيѧѧرات يضѧѧع خططѧѧاً تتضѧѧمِن بѧѧدائل لموا

  المستجدة.
3,14 0,99 62,73 

4 8 
يحѧѧѧدد كيفيѧѧѧة مسѧѧѧاھمة نتѧѧѧائج عمѧѧѧل التدريسѧѧѧي فѧѧѧي 

  تحقيق اھداف القسم.
3,12 1,15 62,47 

 61,93 1,05 3,10  يراعي الشفافية اعداد الخطط. 4 5

6 10 
يحѧѧѧدد مѧѧѧِن خѧѧѧلال التخطѧѧѧيط الامكانيѧѧѧات المطلوبѧѧѧة 

  مستقبلاً.
3,07 1,15 61,33 

7 7 
تنظѧѧيم الاھѧѧداف والخطѧѧط الاسѧѧتراتيجية  يرمي الѧѧى

  للقسم.
3,04 1,14 60,80 

 60,53 0,99 3,03  يتوقع المشكلات التي قد تواجه القسم. 5 8

9 9 
يستعلم مِن التدريسي عن احتياجاتѧѧه مѧѧِن معلومѧѧات 

  والموارد.
3,02 1,12 60,33 

1
0 

6 
يحѧѧѧѧرص علѧѧѧѧى اشѧѧѧѧراك التدريسѧѧѧѧين فѧѧѧѧي عمليѧѧѧѧة 

  التخطيط.
3,01 1,10 60,13 

1
1 

11 
يحدد المھام التي ينبغي القيام بھا خلال فترة زمنية 

  محددة.
3,01 1,11 60,27 

1
2 

12 
  يعتمد على قاعدة معلومات لدعم عملية التخطيط.

2,97 1,13 59,40 

  

اي إنِ التقييم لا يتم مِن اجل معاقبة المروؤسين الذين يرتكبون اخطاء في العمل بѧѧل مѧѧِن اجѧѧل مسѧѧاعدتھم لاصѧѧلاح 

الاخطاء، لھذا السبب يرى التدريسيين إنِ رئيس القسم يھيء لھم مناخأ تنظيمياً جيداً اثناء عملية التقييم، اما المرتبة تلك 

) التѧѧي تѧѧنص علѧѧى: (يحلѧѧل نتѧѧائج التقيѧѧيم للكشѧѧف عѧѧن نقѧѧاط القѧѧوة والضѧѧعف) بوسѧѧط حسѧѧابي 18الاخيرة احتلتھا الفقرة (

القسم يعѧѧاني مѧѧِن ضѧѧعف فѧѧي تشѧѧخيص مѧѧواطن القѧѧوة والضѧѧعف فѧѧي )، اي إنِ رئيس 1,12) وانحراف معياري (2,99(

إدِاء التدريسين اثناء التقييم، إذ إنِ تشخيص نقاط القوة والضعف في عملية إدِارة الأداء مھم جداً ويعتمد عليھا في تقѧѧديم 

  ) يوضح ذلك:8التغذية الراجعة، والجدول (
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  الى الادنىترتيب فقرات مجال التقييم مِن الاعلى :  )8الجدول (

  مضمون الفقرة الفقرات الرتب
الوسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧط 

 الحسابي
الانحѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧراف 

 المعياري
 النسبة المئوية

 68,00 1,19 3,40  يوفر مِن خلال التقييم مناخاً تنظيمياً جيداً. 20 1

2 22 
يحѧѧѧرص علѧѧѧى معرفѧѧѧة مѧѧѧدى التѧѧѧزام التدريسѧѧѧي 

  بساعات الدوام الرسمي.
3,34 1,13 66,73 

3 21 
قѧѧѧدرة التدريسѧѧѧي علѧѧѧى يسѧѧѧعى الѧѧѧى معرفѧѧѧة مѧѧѧدى 

  ايصال المادة العلمية.
3,24 1,08 64,73 

4 16 
يسعى الى معرفة مدى فاعلية مرؤوسيه في تنفيذ 

  الاھداف والغايات.
3,21 1,15 64,13 

 64,07 1,23 3,20  يتصف بالموضوعية في تقييمه للھيئة التدريسية. 15 5

 63,80 1,13 3,19  يعمل على تقييم إدِاء التدريسين بشكل مستمر. 13 6

7 23 
يسѧѧعى الѧѧى معرفѧѧة مѧѧدى قѧѧدرة التدريسѧѧين علѧѧى 

  تقييم الطلبة.
3,14 1,03 62,80 

 62,47 1,02 3,12  نب التخمينات في تقييم إدِاء التدريسين.يتج 24 8

9 17 
يسѧѧѧتخدم مصѧѧѧادر عديѧѧѧدة لجمѧѧѧع المعلومѧѧѧات عѧѧѧن 

الانشѧѧѧѧѧѧѧѧѧطة  -الطلبѧѧѧѧѧѧѧѧѧة -الأداء مثل(التدريسѧѧѧѧѧѧѧѧѧين
  الاخرى).

3,11 1,10 62,13 

10 19 
يسѧѧعى الѧѧى معرفѧѧة مѧѧدى مسѧѧاھمة التدريسѧѧي فѧѧي 

  تطوير المادة العلمية.
3,05 1,14 60,93 

11 14 
يعتمѧѧد نظامѧѧاً رصѧѧيناً لتقيѧѧيم مقترحѧѧات التدريسѧѧين 

  وتطبيقھا.
3,04 1,17 60,87 

12 18 
يحلѧѧѧѧل نتѧѧѧѧائج التقيѧѧѧѧيم للكشѧѧѧѧف عѧѧѧѧن نقѧѧѧѧاط القѧѧѧѧوة 

  والضعف.
2,99 1,12 59,80 

  ة:مجال التغذية الراجع -ج

  ) وھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي: 1) المرتبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة (36امѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧا فѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي مجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧال التغذيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة الراجعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة احتلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧت الفقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرة (

) وانحѧѧراف 3,17(يسѧѧمح للتدريسѧѧين بѧѧالتعبير عѧѧن ارائھѧѧم حѧѧول ادائھѧѧم اثنѧѧاء تقѧѧديم التغذيѧѧة الراجعѧѧة) بوسѧѧط حسѧѧابي (

لتدريسѧѧين بѧѧالتعبير عѧѧن ، بما إنِ إدِارة الأداء ھي عملية مشتركة فانه مِن المھѧѧم لѧѧرئيس القسѧѧم السѧѧماح ل)1,20معياري (

ارائھم مِن اجل فھم ومعرفة الاسباب التي ادت الى ضعف الاداء، ويبدو إن ھѧѧذا الامѧѧر سѧѧائد لѧѧدى رؤسѧѧاء الاقسѧѧام. فѧѧي 

) التي تѧѧنص علѧѧى: (يسѧѧتخدم التغذيѧѧة الراجعѧѧة للتقليѧѧل مѧѧِن الضѧѧف المحتمѧѧل فѧѧي 26حين احتلت المرتبة الاخيرة الفقرة (

)، إنِ الغѧѧرض الاساسѧѧي مѧѧِن التغذيѧѧة الراجعѧѧة معالجѧѧة وتقليѧѧل 1وانحѧѧراف معيѧѧاري () 2,93الاداء) بوسѧѧط حسѧѧابي (

ضѧѧعف الأداء حيѧѧث تعمѧѧل علѧѧى اصѧѧلاح الاخطѧѧاء التѧѧي تѧѧم تشخيصѧѧھا فѧѧي الأداء ولقѧѧد تبѧѧين إنِ رئѧѧيس القسѧѧم يعѧѧاني مѧѧِن 

ن رؤسѧѧاء الاقسѧѧام ضѧѧعف فѧѧي تقѧѧديم التغذيѧѧة الراجعѧѧة ومعالجѧѧة اخطѧѧاءھم مѧѧِن خلالھѧѧا، وقѧѧد يعѧѧود السѧѧبب فѧѧي ذلѧѧك الѧѧى إِ 

يواجھون بعض الصѧѧعوبات فѧѧي ھѧѧذا الجانѧѧب كѧѧونھم لايرغبѧѧون بتعѧѧريض علاقѧѧاتھم مѧѧع مرؤوسѧѧيھم للمشѧѧاكل فيتجنبѧѧون 

  ) يوضح ذلك.9والجدول (). 66(الاعلِإن خاصة عن جوانب الضعف للمرؤوسين 
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  ترتيب فقرات مجال التغذية الراجعة مِن الاعلى الى الادنى:  )9الجدول (

  مضمون الفقرة فقراتال الرتب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

1 36 
يسمح للتدريسѧѧين بѧѧالتعبير عѧѧن ارائھѧѧم حѧѧول 

  ادائھم اثناء تقديم التغذية الراجعة.
3,17 1,20 63,47 

2 29 
يساھم في تصحيح الأداء الوظيفي مِن خلال 
الحوار المباشѧѧر بينѧѧه وبѧѧين التدريسѧѧين حѧѧول 

  الاداء.
3,13 1,14 62,60 

3 35 
يستخدم التغذية الراجعѧѧة فѧѧي القسѧѧم مѧѧِن اجѧѧل 

  تطوير الابداع.
3,12 1,14 62,33 

4 34 
يحѧѧافظ علѧѧى سѧѧرية التقيѧѧيم ونتائجѧѧه الضѧѧعيفة 

  لبعض التدريسين.
3,11 1,18 62,20 

5 30 
يسѧѧѧѧعى الѧѧѧѧى تزويѧѧѧѧد التدريسѧѧѧѧين بمعلومѧѧѧѧات 

  سرية عن ادائھم.
3,06 1,14 61,13 

6 28 
غذية الراجعة للتاثير في اتجاھѧѧات يستخدم الت

  التدريسين ايجابياً نحو عملھم.
3,05 1,11 61,17 

7 32 
يسѧѧѧتخدم التغذيѧѧѧة الراجعѧѧѧة لرفѧѧѧع معنويѧѧѧات 

  التدريسين وزيادة شعورھم بالانجاز.
3,02 1,17 60,33 

8 27 
يظُھѧѧر مѧѧِن خѧѧلال التغذيѧѧة الراجعѧѧة السѧѧلوك 

  الذي يسھم في انجاح الأداء.
3,01 1,04 60,27 

9 33 
يتمكن مِن خلال التغذية الراجعة مѧѧِن تعزيѧѧز 

  الاستمرارية في تقييم الاداء.
3,00 1,09 60,00 

10 31 
يحسѧѧѧن إسѧѧѧِتعمال التغذيѧѧѧة الراجعѧѧѧة كوسѧѧѧيلة 

  لتطوير تفكير التدريسين.
2,99 1,16 59,80 

11 25 
يسѧѧѧѧѧاعد التدريسѧѧѧѧѧين علѧѧѧѧѧى اكتشѧѧѧѧѧاف نقѧѧѧѧѧاط 

  الضعف والقوة بعد تقييھم.
2,98 1,03 59,60 

12 26 
يستخدم التغذية الراجعة للتقليل مѧѧِن الضѧѧعف 

  المحتمل في الاداء.
2,93 1,01 58,53 

  مجال التحسين والتطوير: -د

(يطѧѧور قѧѧدرات ) التѧѧي تѧѧنص علѧѧى: 1) المرتبѧѧة (43أمѧѧا بالنسѧѧبة لمجѧѧال التحسѧѧين والتطѧѧوير فقѧѧد احتلѧѧت الفقѧѧرة (

اي انه )، 1,25) والانحراف المعياري (3,42وسط الحسابي (ذات الالتدريسين مِن خلال توفير دورات تطويرية لھم) 

مِن وجھة نظر التدريسين ھناك اھتمام كبير مِن رئيس القسم لتطوير مھاراتھم وقѧѧدراتھم وسѧѧعيه  الѧѧى تحقيѧѧق الاھѧѧداف 

سѧѧيين إذ يسѧѧعى رؤسѧѧاء الاقسѧѧام الѧѧى تطѧѧوير القسѧѧم مѧѧِن خѧѧلال تطѧѧوير التدريالتѧѧي تتعلѧѧق بمسѧѧتوى كفѧѧاءة وفعاليѧѧة الأداء 

) التي تنص على: (يھѧѧتم بخلѧѧق بيئѧѧة تشѧѧجع 40واشراكھم في دورات تطويرية. في حين احتلت المرتبة الاخيرة الفقرة (

). ورغم كونھѧѧا اقѧѧل الفقѧѧرات رتبѧѧة فѧѧي ھѧѧذا المجѧѧال 1,12) وانحراف معياري (3,08الافكار الجديدة)، بوسط حسابي (

اعلѧѧى مѧѧِن الوسѧѧط البѧѧديل، وھѧѧذا يعنѧѧي إنِ رئѧѧيس القسѧѧم يھѧѧتم  بتѧѧوفير الا انھا تعُد محققة كون قيمѧѧة الوسѧѧط الحسѧѧابي لھѧѧا 

الوسائل اللازمة للتدريسين مِن اجل تشجيع الافكار الجديدة التي تساھم بتطوير القسم وإنِ كانت بشѧѧكل اقѧѧل مѧѧِن غيرھѧѧا 

  ) يوضح ذلك: 10مِن الامور المتعلقة بالتحسين والجدول (
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  لتحسين والتطوير مِن الاعلى الى الادنىترتيب فقرات مجال ا:  )10الجدول (

  مضمون الفقرة الفقرات الرتب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النسبة المئوية

1 43 
يطѧѧѧور قѧѧѧدرات التدريسѧѧѧين مѧѧѧِن خѧѧѧلال تѧѧѧوفير 

  دورات تطويرية لھم.
3,42 1,25 68,47 

2 42 
يشѧѧجع التدريسѧѧين علѧѧى المشѧѧاركة فѧѧي النѧѧدوات 

  والمؤتمرات.
3,34 1,19 66,87 

 66,47 1,08 3,32  يشرك التدريسين في لجإنِ مختلفة لتطويرھم. 45 3

4 47 
يحѧѧث التدريسѧѧين علѧѧى إسѧѧِتعمال مصѧѧادر حديثѧѧة 

  في التدريس.
3,30 1,09 65,93 

5 44 
يحѧѧث التدريسѧѧين علѧѧى تѧѧاليف واعѧѧداد المؤلفѧѧات 

  والبحوث.
3,29 1,09 65,87 

6 48 
يحѧѧѧث التدريسѧѧѧѧين علѧѧѧѧى تطѧѧѧѧوير قѧѧѧѧدراتھم فѧѧѧѧي 

  شراف على الاطاريح والرسائل والبحوث.الا
3,29 1,13 65,80 

7 46 
يحѧѧѧث التدريسѧѧѧين علѧѧѧى المشѧѧѧاركة فѧѧѧي خدمѧѧѧة 

  المجتمع.
3,27 1,08 65,40 

8 37 
يعمل على استقطاب الافكار التѧѧي تطѧѧور العمѧѧل 

  في القسم.
3,22 1,25 64,33 

 63,33 1,12 3,17  يشجع التدريسين على تطوير انفسھم. 38 9

10 41 
ث التدريسين على انجاز الاھداف التطويرية يح

  التي يضعھا.
3,17 1,14 63,33 

11 39 
يѧѧѧѧوفر مھѧѧѧѧام تطويريѧѧѧѧة تمكѧѧѧѧن التدريسѧѧѧѧين مѧѧѧѧِن 

  اكتساب خبرات جديدة.
3,10 1,13 62,07 

 61,60 1,12 3,08  يھتم بخلق بيئة تشجع الافكار الجديدة. 40 12

  
قѧѧرات لكѧѧل مجѧѧال واسѧѧتخراج معѧѧدل الوسѧѧط الحسѧѧابي للمجѧѧال امѧѧا بالنسѧѧبة للمجѧѧالات فقѧѧد تѧѧم اسѧѧتخراج معѧѧدلات الف

  ).  11وكذلك معدلات الانحرافات والنسب المئوية، ثم تم ترتيبھا كما موضح في الجدول (

  
  ترتيب المجالات إدِارة الأداء السائدة لدى رؤساء الاقسام:  )11الجدول (

                 

               

 

  

  

  

  

  

  

 المجالات الرتب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 مئويةال

1 
التحسين 
 والتطوير

3,25 1,14 64,96 

 63,37 1,12 3,17 التقييم 2

 62,21 1,09 3,11 التخطيط 3

 60,94 1,12 3,05 التغذية الراجعة 4
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ن التطѧѧورات ) إنِ مجال التحسѧѧين والتطѧѧوير قѧѧد احتѧѧل المرتبѧѧة الاولѧѧى، وھѧѧذا يعنѧѧي إِ 11وكما موضح في الجدول (

الحاصلة في مجال الأداء وظھور الاساليب الجديدة والفعالة قد اثرت على رؤساء الاقسѧѧام بشѧѧكل ايجѧѧابي ممѧѧا ادى الѧѧى 

خلق اتجاھات ايجابية للتدريسين نحو عملھѧѧم ويخلѧѧق فѧѧرص للنمѧѧو والتطѧѧور لاكتسѧѧاب خبѧѧرات جديѧѧدة مѧѧِن اجѧѧل تطѧѧوير 

)، الا انѧѧه احتѧѧل 3بمسѧѧتوى مقبѧѧول باعتبѧѧار إنِ معѧѧدل الاوسѧѧاط اعلѧѧى مѧѧِن ( القسم. ورغم إنِ مجѧѧال التغذيѧѧة الراجعѧѧة يعѧѧُد

المرتبة الاخيرة، وقد يكون السبب ھو إنِ الكثير مِن الكوادر التدريسية لايتأثرون بتقيماتھم ايجابياً ولا ينقحون سلبياتھم 

تغذيѧѧة الراجعѧѧة لمرؤسѧѧيھم ولكѧѧن ربمѧѧا حسب مفھوم التغذية الراجعѧѧة، او ربمѧѧا إنِ رؤسѧѧاء الاقسѧѧام وإنِ كѧѧانوا يقѧѧدمون ال

  وبتشخيص نقاط الضعف للمرؤسين.     بالمواجھةيتجنبوا بعض الامور المتعلقة 

  الاستنتاجات

  في ضوء النتائج التي كشف عنھا البحث الحالي فأنه يمكن التوصل إلى الاستنتاجات الآتية:

، الا اننѧѧا نجѧѧد إنِ نظѧѧام إدِارة الأداء مطبѧѧق فѧѧي رغم وجود معوقات كثيرة تواجھھѧѧا العمليѧѧة الِإداريѧѧة فѧѧي البلѧѧد  -1

  الجامعة المستنصرية. 

إنِ افضل المفاھيم فѧѧي إدِارة الأداء مѧѧِن ناحيѧѧة التطبيѧѧق ھѧѧي التحسѧѧين والتطѧѧوير امѧѧا الاقѧѧل تطبيقѧѧاً ھѧѧي التغذيѧѧة  -2

 الراجعة. 

  التوصيات

  توصي بالاتي: تانلبحث ، فإنِ الباحثفي ضوء ما أسفرت عنه نتائج ا

الاعѧѧلام الجѧѧامعي حѧѧول اھميѧѧة تعزيѧѧز إدِارة الأداء الاكѧѧاديمي حتѧѧى ينمѧѧو التطѧѧوير الِإداري، توجيѧѧه  -1

  وليتوسع مفھوم إدِارة الأداء ويشمل شرائح اكبر ومتغيرات اكثر. 

ينبغѧѧي علѧѧى الجامعѧѧة توجيѧѧه رؤسѧѧاء اقسѧѧامھا والѧѧذكور بضѧѧرورة تقѧѧديم التغذيѧѧة الراجعѧѧة المناسѧѧبة  -2

 عف في بعض الجوانب لتلافيھا مستقبلاً.   للتدريسين واعلامھم بنقاط الض

  المقترحات

  مايأتي:      تانالباحثفي ضوء نتائج البحث تقترح 

  إجراء دراسة مماثلة للبحث الحالي تطبق على عينات مِن جميع الجامعات العراقية  -1

 اجراء دراسة مماثلة لمستوى إدِارة الأداء في الكليات الاھلية.  -2

 لتعرف على علاقة إدِارة الأداء بالفاعلية التنظيمية. اجراء دراسة ارتباطية ل -3

 اجراء دراسة ارتباطية للتعرف على علاقة إدِارة الأداء بالذكاء الانفعالي.  -3

اجراء دراسة مماثلة لمستوى إدِارة الأداء بإسِتعمال وسائل حديثة لقياس الأداء مثل (بطاقѧѧة الأداء المتѧѧوازن،  -4

 ).6سيكما

  المصادر 
إحتياجات التطوير المھني والِإداري لرؤساء الأقسام الاكاديمية  –): الإدارة الجامعية 1998د حمد، (حرب، محم. 1

  51الاردن، دار اليازوري العلمية، ص -، عمان1في الجامعات، ط
، مصر، إدِارة الأداء المتميزة للموارد البشرية في منظمات الاعمال العصرية): 2010. الكردي، احمد السيد، (2

  .8ص
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  )1ملحق (

   مقياس ادارة الاداء
  الجامعة المستنصرية 
  ية كلية التربية الاساس

  الدراسات العليا/ الإدارة التربوية 
    

  الاستاذ ........................................ الفاضل 
  تحية طيبة ......     

بين يديكم اداة تدور فقراتھا حول اسلوب رؤساء الاقسام المتبع  في الجامعة المستنصرية  الباحثتانتضع 
يحة والموضوعية على اداة البحث، علماً بان المعلومات التي ستذكر ھي وترجو تعاونكم معھا مِن خلال الاجابة الصر

لأغراض البحث العلمي فقط وليس لھا علاقة بتقييم رئيس القسم ولا حاجة لذكر الاسم شاكرين لكم ھذا التعاون 
  العلمي.

) تحت البديل الذي تراه (علماً ان بدائل الاجابة ھي (دائماً، غالباً، احياناً، نادراً، ابداً). يرجى وضع علامة 
  مناسباً. 

  وتقبلوا فائق الشكر والتقدير
  

  الباحثتان
  
  
  

  ان رئيس القسم:

ً  الــفـقــــــــرات ت  ابداً  نادراً  احياناً  غالباً  دائما

1-  
  يحرص على ان تشتمل الخطط على 

 الاھداف). –الرسالة –(الرؤية 
     

      بلة للتطبيق.تتسم الخطط التي يضعھا بالواقعية  القا -2
      يضع خططا تتضمِن بدائل لمواجھة المتغيرات المستجدة. -3
      يراعي الشفافية في اعداد الخطط. -4
      يتوقع المشكلات التي قد تواجه الخطط اثناء تنفيذھا. -5

      يحرص على اشراك التدريسين في عملية التخطيط. -6

      الخطط الاستراتيجية للقسم.يرمي الى تنظيم الاھداف و -7
      يحدد كيفية مساھمة نتائج عمل التدريسي في تحقيق اھداف القسم. -8
      يستعلم مِن التدريسي عن احتياجاته مِن المعلومات والموارد. -9

      يحدد مِن خلال التخطيط الامكانيات المطلوبة مستقبلاً. - 10
      لقيام بھا خلال فترة زمنية محددة.يحدد المھام التي ينبغي ا - 11
      يعتمد على قاعدة معلومات  لدعم عملية التخطيط - 12
      بشكل مستمر. التدريسيينيعمل على تقييم إدِاء - 13
      يعتمد نظاما رصينا لتقييم مقترحات التدريسين وتطبيقھا. - 14
      .يتصف بالموضوعية في تقييمه للھيئة التدريسية - 15
      والغايات في تنفيذ الاھداف مرؤوسيهيسعى الى معرفة مدى فاعلية  - 16

17 - 
يستخدم مصادر عديدة لجمع المعلومات عن الأداء مثل (التدريسيين 

 الانشطة الاخرى). –الطلبة  –
     

      يحلل نتائج التقييم للكشف عن نقاط القوة والضعف. - 18
      مساھمة التدريسي في تطوير المادة العلمية.يسعى الى معرفة مدى  - 19
      يوفر مِن خلال التقييم مناخا تنظيميا جيداً. - 20

21 - 
يسعى الى معرفة مدى قدرة التدريسي على ايصال المادة العلمية 

 للطلبة.
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ً  الــفـقــــــــرات ت  ابداً  نادراً  احياناً  غالباً  دائما

      يحرص على معرفة مدى التزام التدريسي بساعات الدوام الرسمي. - 22
      معرفة مدى قدرة التدريسي على تقييم الطلبة.يسعى الى  - 23
      يتجنب التخمينات في تقييم إدِاء التدريسيين. - 24
      يساعد التدريسيين على اكتشاف نقاط القوة والضعف بعد تقييمھم. - 25
      يستخدم التغذية الراجعة للتقليل مِن الضعف المحتمل في الاداء. - 26
      ل التغذية الراجعة السلوك الذي يسھم في انجاح الاداء.يظُھر مِن خلا - 27

28 - 
يستخدم التغذية الراجعة للتاثير في اتجاھات التدريسين ايجابيا نحو 

 عملھم.
     

29 - 
يساھم في تصحيح الأداء الوظيفي مِن خلال الحوار المباشر بينه 

 وبين التدريسين حول ادائھم.
     

      لتدريسين بمعلومات موضوعية عن ادائھم.يسعى الى تزويد ا - 30
      يحسن إسِتعمال التغذية الراجعة كوسيلة لتطوير تفكير التدريسين. - 31

32 - 
يستخدم التغذية الراجعة لرفع معنويات التدريسين وزيادة شعورھم 

 بالانجاز.
     

33 - 
ييم يتمكن مِن خلال التغذية الراجعة مِن تعزيز الاستمرارية في تق

 الاداء.
     

      يحافظ على سرية التقييم ونتائجه الضعيفة لبعض التدريسين. - 34
      يستخدم التغذية الراجعة في القسم مِن اجل تطوير الابداع. - 35

36 - 
يسمح للتدريسين بالتعبير عن ارائھم حول ادائھم اثناء تقديم التغذية 

 الراجعة.
     

      فكار التي تطور العمل في القسم.يعمل على استقطاب الا - 37
      يشجع التدريسين على تطوير انفسھم. - 38
      يوفر مھام تطويرية تمكن التدريسين مِن اكتساب خبرات جديدة. - 39
      يھتم بخلق بيئة تشجع الافكار الجديدة. - 40
      يحث التدريسيين على انجاز الاھداف التطويرية التي يضعھا. - 41
      يشجع التدرييسين على المشاركة في الندوات والمؤتمرات. - 42
      يطور قدرات التدريسين من خلال توفير دورات تطويرية لھم - 43
      يحث التدريسين على تأليف واعداد المؤلفات والبحوث - 44
      يشرك التدريسين في لجان مختلفة لتطويرھم - 45
      المشاركة في خدمة المجتمع يحث التدريسين على - 46
      يحث التدريسين على استخدام المصادر الحديثة في التدريس - 47

48 - 
يحث التدريسين على تطوير قدراتھم في الاشراف على الاطاريح 

 والرسائل والبحوث
     

 
  


