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 التكييه الفعال لأداء الموازد البػسية نندخل لتشكيل اتدودة في اتدامعات

 
 عراوة عبد العزٌزأ/

  كلٌة العلوم الالتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر
 لفةالج جامعة

 مقدمة
تؤدؼ الجامعات اليكـ دكرا ىاما في بناء المجتمعات كالمساىمة في رقييا كازدىارىا، كىذا  

يرتبط أساسا بنكعية مخرجاتيا كمدػ جكدتيا، كمما يؤثر عمى جكدة ىاتو المخرجات طرؽ التسيير 
كيزة الأساسية التي تعتمد المعتمدة كنكعية القرارات المتخذة كالمتعمقة بالمكارد البشرية، كالتي تعتبر الر 

عمييا مؤسسات التعميـ العالي، كأداؤىا ينعكس عمى مردكدية ىذه المؤسسات كعمى المجتمع بصفة 
عامة، فالتعميـ العالي في العصر الحالي ليس مجرد خدمات فقط، بل أصبح استثمارا منتجا ييدؼ 

ا ما يزيد مف عبء المسؤكلية الممقاة إلى تحكيل المكارد البشرية إلى ثركة كطاقة إنتاجية خلبقة، كىذ
 عمى متخذؼ القرار لتحسيف كتطكير ىذا الأداء.

إف جكدة أداء منتسبي الجامعات ليست مرتبطة فقط بتخطيط كاختيار كقبكؿ كتكظيف المكارد 
البشرية، كتكفير الكسائل المادية كالمالية، بل تتعداىا إلى تقييـ كتقكيـ ىذا الأداء مف أجل كضع 

مج التككينية كالتحفيزية الفعالة لإعادة تأىيل العمالة، فمخرجات الجامعة ليست سمعا كخدمات، بل البرا
أفكار كمكاىب كعقكؿ في شتى الحقكؿ، مما يستكجب صقميا كتييئتيا لمعطاء كالإبداع، كىذا ما يزيد 

، مما يتطمب مف متخذؼ القرار إيلبء ا لعناية الفائقة مف ثقل الأمانة التي تتحمميا جامعات اليكـ
 لمتغذية الراجحة التي تبنى عمييا عمميات التقييـ كالتقكيـ كالتحفيز.

 أولا: إشكالية الدراسة:
إلا أف الإشكالية التي تكاجينا ىي: إلى أؼ مدػ يمكف إيجاد نظاـ تقييـ أداء فعاؿ يعتمد عمى 

 المكضكعية كمجرد مف الذاتية داخل الجامعة الجزائرية؟
 ذا التساؤؿ يجب طرح الأسئمة الفرعية التالية:كللئجابة عمى ى

 ما الأىمية التي تكتسييا عممية تقييـ أداء المكارد البشرية في الجامعة؟ -1
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 ىل تمتمؾ الجامعة الجزائرية نظاـ تقييـ أداء عادؿ يساعد عمى تقكيـ الأداء؟ -2
 ثانيا: فرضيات الدراسة:

 اللبزمة لتقييـ أداء مكاردىا البشرية. لا يكلي متخذك القرار في الجامعة الأىمية -1
 تفتقر الجامعة الجزائرية إلى نظاـ تقييـ أداء فعاؿ يساعد عمى تقكيـ الأداء. -2

 ثالثا: منيج الدراسة:
إف طبيعة البحث تتطمب منا إجراء دراسة كاقعية عف تقييـ الأداء كتحفيز المكارد البشرية في 

ي لياتو العمميات، كىذا ما يجعمنا نعتمد عمى المنيج الجامعات مف خلبؿ كصف الجانب الإجرائ
 الكصفي الذؼ يتناكؿ الظكاىر كما ىي في أرض الكاقع.

كما سنستعمل المنيج الاستدلالي لدراسة العلبقات السببية بيف المتغيرات المستقمة كالتابعة كىذا 
كػ البشرية عمى المتغيرات التابعة لتكضيح أثر المتغيرات المستقمة كالمتمثمة في تقييـ الأداء كتحفيز الق

 كالمتمثمة في جكدة الجامعات.
 نيدؼ مف كراء ىذا البحث إلى:رابعا: أىداؼ الدراسة: 

تحديد كتشخيص بعض العراقيل كالمعكقات التي تحكؿ دكف تحقيق تقييـ فعاؿ لممكارد  -1
 البشرية في الجامعات. 

البشرية عمى مستكػ الجامعات، كدكر تقييـ  إبراز الطاقات الكامنة كالمعطمة لدػ المكارد -2
 الأداء في تفجير ىذه الطاقات.

 إبراز العلبقة التكاممية بيف تقييـ المكارد البشرية كجكدة الجامعات. -3
 مف خلبؿ ىاتو المقالة سنتطرؽ إلى المحاكر التالية: خامسا: محتوى الدراسة:

 .ماىية تقييـ أداء المكارد البشرية في الجامعات -1
 مفيكـ الجكدة في الجامعات.  -2
 تقييـ الأداء كمدخل لتحقيق الجكدة في الجامعات. -3
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I. .ماىية وأىمية تقييـ أداء الموارد البشرية في الجامعات 
 تقييـ أداء الموارد البشرية. -أولا
قديمة  إف عممية تقييـ كتقكيـ أداء المكارد البشرية ممارسةالتطور التاريخي لتقييـ الأداء: " -1

قدـ الحضارات، كقد تطكرت مفاىيميا بتطكر كسائل القياس الناجمة عف تطكر الفكر الإدارؼ بشكل 
عاـ، فيشير البعض إلى أف العممية بدأت منذ أف بدأ الإنساف يفكر فيما يدكر حكلو كيصدر إشارات 

  1اُ لتصكراتو  الخاصة."القبكؿ أك الرفض عندما يراقب غيره يعمل ك يزف أداء الآخريف اعتماداُ أك قياس
كىكذا عرفت عممية تقييـ الأداء منذ القدـ، كتداكليا الناس في حياتيـ اليكمية، فمثلب داخل 
الأسرة الكاحدة قد يحكـ الكلي عمى أحد أبنائو أنو أذكى مف الآخر، أك أنو اجتماعي، كقد يطمق عمى 

حكاـ يطمقيا مثلب صاحب المزرعة عند الآخر أنو متخمف أك انطكائي كغيرىا مف الأحكاـ، كنفس الأ
الحكـ عمى عمالو، فيحكـ عمى أحدىـ أنو نشيط كمتقف لعممو كمنضبط، كعمى آخر أنو كسكؿ كلا 
يجيد عممو كغير منضبط، كالأساس الذؼ تعتمد عميو ىذه العممية ىك المقارنة، فمف خلبؿ حكـ 

 اؿ المزرعة.صاحب المزرعة عمى عامل أنو منضبط فقد ميزه عف غيره مف عم
كبمركر الزمف تطكرت عممية تقييـ الأداء حتى تبمكرت كأصبحت في المؤسسات عبارة عف  

كظيفة قائمة بذاتيا تعتمد عمى منيج عممي يقكـ بيا أفراد ذكك كفاءات بالاعتماد عمى معايير 
 مكضكعة مسبقا. 
الفكرؼ الذؼ يبذلو  الأداء ىك حاصل ذلؾ الجيد العضمي أكمفيوـ أداء الموارد البشرية:  -2

الفرد  داخل المؤسسة، كيعبر عنو بنتائج كمية ككيفية خلبؿ مدة زمنية معينة، كيجب أف نفرؽ بيف 
الأداء كالجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذكلة، أما الأداء فمرتبط بالنتائج التي يحققيا الفرد، فقد 

ل عمى درجات منخفضة، فيككف ىنا الجيد يبذؿ الطالب جيدا كبيرا في الاستعداد للبمتحاف، كيحص
 أكبر مف الأداء.  

كما أنو:"المستكػ الذؼ يحققو الفرد عند قيامو بعممو مف حيث كمية كجكدة  العمل المقدـ مف  
 2طرفو."

كمفيكـ الأداء مرتبط بعدة مفاىيـ أخرػ كيشير إلييا بالضركرة، كمف أىميا: الفعالية، الكفاءة، 
 ، المردكدية، القدرة التنافسية، الميارة، ....الخ. الملبءمة، الإنتاجية
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بتطكر أىداؼ ككاجبات المؤسسات، أصبحت كظيفة تقييـ أداء المكارد تقييـ أداء الموارد البشرية:  -3
البشرية أكثر تعقيدا لأنيا تتأثر باستمرار بمؤثرات كثيرة لتعامميا باستمرار مع نكعيات مختمفة مف 

اتيـ الفكرية كالعممية كالعممية، كتنكع مزاجيـ كتغيره باستمرار كخضكع الأفراد عمى اختلبؼ مستكي
ىذا المزاج إلى مؤثرات خارجية تؤثر بطريقة أك بأخرػ عمى عممية تقييـ الأداء، مما جعل "معظـ 
المؤسسات تسعى جاىدة إلى تحديد نكعية ككمية أداء  العامميف، كتحديد الإمكانيات التي يمتمكيا 

    3احتياجو لمتطكير."كل فرد كمدػ 
 : الفرؽ بيف قياس الأداء وتقييمو وتقويمو:3-1

  قياس الأداء الفعمي مقارنة بمعايير مكضكعية، كيطمق عمى ىذه العممية بالقياس. -
تحديد مستكػ الأداء الفعمي)أداء جيّد أك ضعيف(، كىنا تعطى للؤداء قيمة تسمى)التقييـ  -    
 أك التقدير.(.
ط القكة أك معالجة نقاط الضعف في الأداء المحقق كيطمق عمى ىذه العممية تعزيز نقا -   
 بالتقكيـ.

ك عميو فإف العممية المتكاممة لتقكيـ الأداء يجب أف تتضمف قياسو كتقييمو كتقكيمو، كما 
أطمق البعض عمى عممية تقييـ الأداء مصطمح تقييـ المكظف، كسمت قياس الكفاءة، تقييـ 

 ت بتقييـ الأداء.الكفاية، كما عرف
 (: مقارنة بيف قياس الأداء كتقييمو.01الجدكؿ)
 التقييـ القياس

يتضمف إصدار حكـ أك قرار عمى قيمة الشئ أك الشخص  لا يتضمف إصدار حكـ أك قرار. 1
 أك المكضكع.

 يتضمف معنى التطكير كالتعديل لا يتضمف معنى التطكير كالتعديل 2
 مى الظاىرةحكـ كمي ع حكـ تحميمي جزئي 3
 أكثر عمكمية كشمكلا أكثر خصكصية 4
 يمكف استخداـ أدكات القياس أك عدـ استخداميا ضركرة استخداـ أدكات القياس 5
 تقدير كمي كيفي تقدير كمي 6

 .417المصدر: عبد الصمد الأغبرؼ، الإدارة المدرسية، ص

حث إلى آخر، كمف أىـ اختمفت تعريفات تقييـ الأداء مف با: مفيوـ تقييـ الأداء: 3-2
 التعريفات:   
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"عممية تقييـ الأداء تعرؼ بأنيا حمقة أساسية مف حمقات النظاـ الرقابي في المنظمة،  -
 كىي العممية 

التي يتـ مف خلبليا التعرؼ عمى الجكانب الإيجابية كالجكانب السمبية الخاصة بتحقيق 
نجاز معدلات الأداء المستيدفة."  4الأىداؼ  كا 

 5يـ الأداء ىك قياس أداء المكظف عمى أساس أعباء كالتزامات محددة لكظيفتو.""تقي -
كما أنيا: "الحكـ المكضكعي عمى مساىمة العامميف في إنجاز الأعماؿ، كعمى سمككيـ  -

كتصرفاتيـ أثناء العمل كالتحسف الذؼ طرأ عمى أسمكبيـ في أداء العمل، كعمى معاممة زملبئيـ 
 6كمرؤكسييـ."

بالتقييـ إصدار حكـ عمى شخص أك مجمكعة مف الأشخاص مثل: ناجح، راسب،  "يقصد -
متفكؽ،  متكسط،..، دكف التعرض للؤسباب التي أدت إلى النجاح للبستفادة منيا، كالعكامل التي 

 7الرسكب لتحاشييا في المستقبل." أدت إلى
دارة كل مف ال - سمكؾ كالنتائج في مكاف " تقييـ الأداء ىك عممية متطكرة باستمرار لتقكيـ كا 
 8العمل."
"عممية تقييـ الأداء تعني الكقكؼ الدقيق عمى مستكػ الأداء، كتحديد جكانب الضعف كالتميز  -

  9مف   خلبؿ مقارنة الأداء الفعمي بالأداء المستيدؼ."
 كيتطمب تحقيق ذلؾ ثلبثة أركاف رئيسية كفق الشكل التالي:

 ة تقييـ الأداء.(: الأركاف الرئيسية لعممي1الشكل)
 
 
 
 
 
 
 

 169المصدر:إبراىيـ رمضاف الديب، دليل إدارة المكارد البشرية، ص

الأزناٌ السئيطية 

ييه لعنلية تل

 الأداء

قياع الأداء الفعلي 

ومكازىتُ بالمطتَدف 

التنيص  وتحديد دواىب

 والكؿوز

وقع معدلات ومعايير 

الكياع المطتَدفة      ) 

 ونيف وشمً( نه

التػرية العهطية         ) 

توديَات، إزغادات، 

 تهسيه، تساضبة(
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إف عممية تقييـ الأداء ىي عممية قياس مدػ قياس الأداء الفعمي ومقارنتو بالمستيدؼ:  -
يـ كفاءة ك فعالية الأداء الفعمي لمعامل خلبؿ فترة زمنية محددة كقصيرة حتى يتمكف المسؤكلكف مف تقك 
كمعالجة ىذا الأداء بأقصى سرعة ممكنة، بعد مقارنتو بالأداء المستيدؼ كتحديد جكانب التقصير 

 كجكانب التميز.
عممية تقييـ الأداء تساعد عمى تكفير تغذية عكسية عف الاستفادة مف التغذية العكسية:  -

ظيمية، كتتيح لممسؤكليف الأداء تمكف العامميف مف التعرؼ عمى مستكػ أدائيـ مقارنة بالمعايير التن
فرصة التعرؼ عمى مدػ أداء عماليـ بالمقارنة مع الميارات التي يمتمككنيا كالإمكانات المكضكعة 
تحت تصرفيـ، كتمكف التغذية العكسية المرتدة عف أداء العامميف مراجعة الخطط كالأىداؼ كالمعايير 

 ية.المكضكعة كالمتعمقة بعمميات ما قبل تكظيف المكارد البشر 
 كمف خلبؿ ما سبق نستطيع أف نضع ىذا التعريف الشامل لعممية تقييـ الأداء فنقكؿ أنيا:

شكل مف أشكاؿ الرقابة عمى العامميف لقياس مدػ كفاءة كفعالية أدائيـ في فترة محددة، كالحكـ 
ص عمى سمككيـ كتصرفاتيـ، كقياس الأعماؿ المنجزة كمقارنتيا بما ىك مخطط، ككذلؾ مقارنة خصائ
كمميزات كطريقة أداء مكظف يشغل كظيفة معينة بخصائص كمميزات كطريقة أداء مكظف آخر 
يشغل نفس الكظيفة، لمكقكؼ عمى جكانب القكة لتدعيميا، ك تحديد نقاط الضعف لتجنبيا، كما أف 
 تقييـ الأداء يرتكز أساسا عمى تحميل النتائج التي تـ التكصل إلييا لمعرفة مدػ الجيكد المبذكلة
كدرجة استخداـ المكارد المتاحة الاستخداـ الأمثل، مما يساعد عمى ترشيد تسيير المكارد البشرية مف 

 خلبؿ مراجعة الخطط الحالية كا عداد الخطط المستقبمية.

عممية تقييـ الأداء تتطمب "ضركرة كجكد معايير أداء مكضكعية : معايير تقييـ الأداء: 3-3
  10لأداء الفعمي بيا."كدقيقة مكضكعة سمفا لمقارنة ا

كنظرا لأىمية قياس فاعمية الأداء لما يترتب عمييا مف سياسات كقرارات مصيرية مرتبطة 
بالقكػ العاممة، فيستمزـ أف يتـ تقييـ الأداء كفق معايير مؤثرة في فاعمية ىذا الأداء، كبما أنو لا يمكف 

ى متطمبات كخصائص ىذه المعايير حصر ىذه المعايير لتعدد كتشعب الكظائف، فقد تـ التركيز عم
التي يتكقف عمييا دقة المعمكمات الناتجة عف مقاييس التقييـ المستخدمة، كمف أىـ خصائص ىذه 

 المعايير نجد:
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إف جكدة مقاييس الأداء مرتبطة بمدػ تكفر  الخصائص الموضوعية لأداة القياس: -أ
 الخصائص التالية:

 جكانب أك العكامل التي يحتكييا أف تككف:صدؽ المقياس يتطمب في ال : الصدؽ:1-أ
 معبرة بصدؽ عف متطمبات أداء العمل. -مؤثرة بدرجة كبيرة عمى فاعمية ككفاءة الأداء،  -

 كعدـ صدؽ مقياس الأداء يجعل مف المعايير قميمة التأثير في فاعمية الأداء، كيعزػ ىذا إلى:
ثرات خارجية لا تخضع لرقابة الفرد كلا "يتحقق بفعل احتكاء المقياس عمى مؤ  تموث المعيار: -

، فتكفر أجيزة ككسائل الأعماؿ التطبيقية في مخبر العمكـ  11تعبر عف سمككو في العمل."
الإقتصادية كالعمكـ التجارية كعمكـ التسيير، مع عدـ تكفرىا في مخبر كمية أخرػ، مما يجعل مف 

كؾ أعضاء الييئة التدريسية في الكمية الثانية، معيار نتائج الطمبة معيارا ممكثا، كىذا لا يعبر عف سم
 فالأمر خارج عف سيطرتيـ.     

عدـ احتكاء المقياس عمى بعض الجكانب اليامة التي تؤثر في كفاءة قصور المعيار:  -
 كفاعمية الأداء.
عدـ احتكاء معيار الإنضباط في مكاعيد المحاضرات كالأعماؿ المكجية عمى مقياس مثلا: 
عتبر قصكرا في المعيار، مما يتسبب في عدـ فاعمية أداء الأستاذ لإخلبلو بالكقت المتطمب التأخرات ي
 للؤداء.
في حالة تقارب أداء بعض الطمبة أك الأساتذة بسبب تقارب قدراتيـ مع كجكد : التمييز: 2-أ

ميما  فركؽ طفيفة بيف أدائيـ، تظير أىمية تمييز المقياس كالذؼ يعني "قدرتو عمى تقدير الفركؽ 
  12كانت ضئيمة بيف أداء الأفراد."

كتتعمق خاصية الثبات ىنا بمدػ ثبات المقياس في حد ذاتو، كتعرؼ في الحالات  الثبات: 3-أ
 التالية:
عند قياس أداء مكظف ما عدة مرات مف طرؼ نفس المقيـ، مع تكفر نفس الظركؼ  -

 ياس قكية.كنحصل في كل مرة عمى نفس النتائج، نقكؿ أف درجة ثبات المق
عند قياس أداء مكظف مرة كاحدة مف طرؼ عدة مقيميف، مع تكفر نفس الظركؼ كنحصل  -

 عمى نفس النتائج، نقكؿ أف درجة ثبات المقياس قكية.
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عند قياس أداء مكظف ما عدة مرات مف طرؼ نفس المقيـ، مع تكفر نفس الظركؼ  -
، فنقكؿ أف درجة ثبات المقياس قكية لكف كنحصل في كل مرة عمى نتائج مغايرة بسبب تقمبات الأداء

 الأداء متغير.
عند قياس أداء مكظف مرة كاحدة مف طرؼ عدة مقيميف، مع تكفر نفس الظركؼ كنحصل  -

 عمى نتائج مختمفة، نقكؿ أف درجة ثبات المقياس ضعيفة.  
عند تصميـ مقاييس الأداء يجب مراعاة عكامل ىامة يتطمبيا : سيولة الاستخداـ: 4-أ

 المقياس الجيد 
ككضكح المقياس كتعبيره عف فاعمية الأداء، سيكلة تطبيقو، ملبئمة الكقت كالجيد لعممية 

 القياس.  
ملبحظة: عدـ تكفر ىذه الشركط يجعل مف إجراءات القياس صكرية كغير معبرة عف حقيقة 

 الأداء.
عمية الأداء، كعف معايير الأداء الجيدة تعبر عف فاالخصائص السموكية لأداة القياس:  -ب

سمكؾ كنشاط  المكظف كتصرفاتو الميدانية أثناء العمل، كعميو فالمقاييس السمككية تتميز بقدرتيا 
عمى تحديد الأبعاد كالجكانب التي يحتكييا الأداء، كما تصف سمككا محددا لا صفات شخصية أك 

 نتائج تنظيمية.
ف الجيد، كرغـ تعرضيا لبعض الأخطاء "كرغـ أف القياسات السمككية يكتنف تصميميا الكثير م

نتيجة لعنصر التقدير الشخصي لمقائـ بالقياس، إلا أنيا في النياية تعطي معمكمات أكثر كفرة كغنى، 
   13كمؤشرات أكثر صدقا لممساىمة المباشرة لمفرد محل القياس."

أداء المكارد تقييـ الأداء في الجامعات يعنى بقياس  ثانيا: تقييـ الأداء في الجامعات: إف
البشرية عمى تنكعيا)الييئة الإدارية، الييئة التدريسية، الطمبة(، كالمحكر الرئيسي لمعممية التقييمية ىك 
الطالب الجامعي، حيث يتـ مف خلبلو الحكـ كلك جزئيا عمى طبيعة أداء الييئة التدريسية كالييئة 

 الإدارية.
 عات بصكرة أدؽ كما يمي:كيمكف أف نعبر عف عممية تقييـ الأداء في الجام
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يكجد في أؼ جامعة مستكػ أداء مخطط تسعى إدارة المؤسسة لمكصكؿ إليو  الأداء المخطط: -أ
مف خلبؿ الاستخداـ الأمثل لممكارد البشرية كالمادية التي تمتمكيا، فالييئة التدريسية تقكـ بعممية 

ا، كالييئة الإدارية كالإشرافية تقكـ كما ككيف %100التدريس كفق برنامج سنكؼ يتكقع أف يتـ تنفيذه 
 بتنفيذ الأعماؿ المككمة إلييا مبدئيا حسب ما ىك مبرمج في تكصيف الكظائف.

يقكـ منتسبكا الجامعات بنشاطات يكمية تنفيذا لمياميـ المككمة إلييـ،  الأداء الفعمي: -ب
حسب درجة أداء كل أستاذ، فالأستاذ يقكـ بعممية التدريس كفق برنامج سنكؼ يتـ تنفيذه كما ككيفا 

كالمكظفكف الإداريكف  يؤدكف كظائفيـ بنسب متفاكتة كفقا لرزنامة عمل يكمية قد تككف ركتينية أك 
دارية تنفذ بدرجات مختمفة، كل ىذه الأعماؿ  استعجاليو، كالييئة الإشرافية تقكـ بأعماؿ إشرافية كا 

 المنجزة فعميا تسمى بالأداء الفعمي.
إف كجكد اختلبفا بيف المستكييف المخطط كالفعمي يعني أف ىناؾ قصكرا في  فجوة الأداء: -ج

 .الأداء يمكف أف نطمق عميو فجكة الأداء كيمثل الفرؽ بيف الأداء الفعمي كالمخطط
 يجب دراسة كتحميل فجكة الأداء لمعرفة أسبابيا، ثـ يجب اقتراح الكصفة المناسبة لمعالجتو. -د
متأكد مف مدػ التحسف الذؼ طرأ عمى أداء المكارد البشرية في يجب متابعة التقييـ ل -ىػ

 الجامعات، كالشكل التالي يعبر عف عممية تقييـ الأداء.
 (: عممية تقييـ الأداء.02الشكل)

 

 

 

 

 

المصدر: نكار ىاني إسماعيل، تقييـ أداء المكارد البشرية كمدػ مساىمتو في رفع أداء المنشئات العامة، رسالة ماجستير 
 ، بتصرؼ.62، ص2004/2005منشكرة، جامعة تشريف، سكريا، كمية الاقتصاد، 

مستوى 
 الأداء

 الفعلً    

مستوى 
 الأداء

 فجوة الأداء المستهدف 

 الأداء تحلٌل فجوة
 

 الفجوة تحدٌد أبعاد
      

    لتحسٌن الأداء برامج العمل  

 سد الفجوة تحدٌد مداخل   
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 تقييـ أداء الطالب الجامعي: -1
المحكر الرئيسي الذؼ تبنى يعتبر الطالب الجامعي أحد المدخلبت اليامة في النظاـ الجامعي ك 

مرآة العاكسة كالتغذية عميو العممية التربكية كالعممية برمتيا، كعميو فإف قياس كتقييـ أداؤه يعتبر ال
الراجحة التي يتـ مف خلبليا الحكـ عمى نكعية مدخلبت الجامعة في جانبيا البشرؼ، كالحكـ عمى 
العمميات التي تتـ مف خلبؿ تفاعل الييئة التدريسية كالطلبب كالييئة الإدارية كالمناىج كسياؽ التعمـ، 

 ات.كالتي تتكلد عنيا مخرجات جكدتيا مف جكدة ىاتو العممي
كقد تككف إيجابية تمثل فرصا يجب إغتناميا  : أىمية تقييـ أداء الطالب الجامعي:1-1

 كتنميتيا، كتكمف أىمية تقييـ أداء الطالب الجامعي فيما يمي:
 معرفة المستكػ الحقيقي لمطالب. - أ

 تشخيص مكامف الخمل كالعمل عمى تقكيميا. - ب
 تشخيص مكاطف القكة كالعمل عمى ترقيتيا. - ت
 نظاـ القبكؿ كالتكجيو الذؼ تنتيجو الجامعة كالمتعمق بالطمبة.الحكـ عمى  - ث
 الحكـ عمى العمميات القبمية لتكظيف المكارد البشرية كالمتمثمة في: - ج

)تخطيط المكارد البشرية، تحميل الكظائف كمدػ مطابقة الكظائف لشاغميا )مدػ مطابقة 
ية في الجامعة كالكميات لشاغمييا، المقاييس لمدرسييا، درجة مطابقة المناصب الإدارية كالقياد

...الخ.(، إختيار المكارد البشرية البشرية كاستقطابيا، تقييـ الكظائف مف خلبؿ معرفة مدػ مطابقة 
 الأجر لمؤىلبت شاغل الكظيفة....(.

 الحكـ عمى العمميات البعدية لتكظيف المكارد البشرؼ في  الجامعات  كالمتمثمة في: - ح
 بشرية كمدػ عدالتو.تقييـ أداء المكارد ال -
 البرامج التككينية لممكارد البشرية كمدػ تحقيقيا للؤىداؼ المسطرة. -
 نظاـ التحفيز في الجامعات كمدػ فاعميتو.   -
يتأثر الطالب الجامعي بمؤثرات : المعوقات التي تعترض الأداء الجيد لمطالب الجامعي: 1-2

العممي المنشكد يجب تجنبيا كتصحيحيا، سمبية كثيرة  تمثل تيديدات تحكؿ دكف تحقيق التحصيل 
 كمف أىميا:
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كثيرا ما تصطدـ الييئة التدريسية في الجامعة بالمستكػ المكتسبات القبمية لمطالب الجامعي:  - أ
المتردؼ لمكثير مف الطمبة الكافديف مف التعميـ الثانكؼ، كىذا لا يتحممو الطالب لكحده بل المسؤكلية 

 تتحمميا عدة أطراؼ:
 لممتكية التي تحصل بيا بعض الطمبة عمى شيادة البكالكريا.الطرؽ ا -
نظاـ القبكؿ كالتكجيو المعتمد في الجامعات: حيث نجد كثيرا مف الطمبة المقبكليف في السنة  -

 أكلى جامعي جذع مشترؾ يجدكف أنفسيـ خارج التخصص الذؼ ليـ إستعدادات قبمية لمدراسة فيو.  
رغـ ما يبذلو بعض الطمبة مف جيد مف خلبؿ البحث عممية: قمة إستيعاب الطمبة لممادة ال - ب

لتكسيع المعارؼ في المقاييس المختمفة، إلا أف البعض الأخر لا يبذلكف أدنى جيد لزيادة 
 التحصيل فيكتفكف فقط بما يتمقكنو مف الييئة التدريسية، كىذا يؤثر كثيرا عمى أداء الطالب بسبب:

د المقاييس لمييئة التدريسية: كىذا ما يرىق الأستاذ الجامعي، التغيير المستمر في عممية إسنا -
فبدلا أف يكتسب الخبرة الكافية في مقياس أك مقياسيف يضطر إلى إعادة التكيف مع مقياس جديد كل 

 مكسـ جامعي، كىذا ما يعكد بالسمب عمى أداء الطالب الجامعي.
 ركس أثناء فترة الإمتحانات.عدـ حضكر أغمب الطمبة لممحاضرات كالإكتفاء بطبع الد -
الحضكر الجسدؼ لأغمبية الطمبة في حصص الأعماؿ المكجية كالتطبيقية لتسجيل الحضكر  -
 فقط.
حيث يفترض أف دكر ىذه التنظيمات الطلببية يكمف في العمل  تأثير التنظيمات الطلابية: - ت

ركعة )مثلب: المطالب عمى تكفير الجك الملبئـ لمتحصيل العممي لمطمبة مف خلبؿ المطالب المش
البيداغكجية، المطالب المادية المساعدة عمى رفع أداء الطالب،...الخ.(، فتحكؿ دكرىا إلى كسيمة 
ضغط كمساكمات مف أجل مثلب: )قبكؿ الطمبة في الماستر بنسب كبيرة بصرؼ النظر عف 

منح علبمات كبيرة المستكػ العممي، رفع اليد عف بعض الطمبة المحاليف عمى المجالس التأديبية، 
لمطمبة،...الخ.(، فلب يعقل أف طالب في السنة أكلى جذع مشترؾ يرفع لافتة يطالب مف خلبليا 

 .!في حقو في الماستر
تعتبر الأحياء الجامعية مدينة عممية كثقافية  الأحياء الجامعية عف دورىا الاجتماعي: إبتعاد - ث

القيـ النبيمة كالتسامح كالتعاكف كالتكافل كاجتماعية تنصير فييا العادات كالتقاليد كالمثل ك 
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كالتضامف كبث ركح الانتماء لمكطف، كتندثر منيا القيـ الذميمة كالتعصب كالعنف كنبذ الآخر، 
بحكـ المزيج الطلببي المتكاجد بيا، كالذؼ يشكل فسيفساء مف القيـ كالتقاليد كالعادات مف شتى 

ة الخمكؿ التي تعيشو الأحياء الجامعية، إذ تنعدـ مشارب المجتمع، إلا أف كاقع الحاؿ يعكس حال
النشاطات العممية كالثقافية كالترفييية، كيقل التكاصل الإيجابي إلى درجة كبيرة، مع انتشار بعض 
المظاىر السمبية داخل ىاتو الأحياء مثل عدـ تكفر الظركؼ المساعدة عمى المطالعة لعدة عكامل 

 بة داخل الحجرة الكاحدة، ...الخ.  منيا: الفكضى كالضجيج، كثرة الطم
كىذا عامل سمبي لا ينكره إلا جاحد يؤثر بدرجة كبيرة جدا عمى  الإختلاط داخل الجامعات: - ج

التحصيل العممي لمطالب، فكثيرا ما تشكب علبقات مشتركة ما بيف الجنسيف تتحكؿ إلى جمسات 
لجانب العممي، كلنا في قصة يكمية داخل الجامعات مما تفقد الطالب الجامعي التركيز عمى ا

 الإماـ الشافعي مع شيخو ككيع ما يبرر ىذا: 
 شككت إلى ككيع سكء حفظي...فأرشدني إلى ترؾ المعاصي

 كقاؿ لذؼ إف العمػـ نكر... كنكر الله لا ييػػدػ لعػاص                                       
الأىمية الكبيرة التي تترتب عف تقييـ  بالرغـ مف تقييـ أداء أعضاء الييئة التدريسية : -2

أداء الييئة التدريسية، إلا أف الحكـ عمى أداء ىاتو الييئة كقياسو ليس بالعممية السيمة، بل ىكعممية 
معقدة كمركبة تحكميا ضكابط كمحددات كثيرة، فقد لا ينعكس الأداء الجيد للؤستاذ الجامعي عمى أداء 

ىذا الأداء مف خلبؿ معيار نتائج الطالب الجامعي لأسباب  الطالب، كقد لا نستطيع الحكـ عمى
 كثيرة، إلا أننا سنحاكؿ تحديد بعض مؤشرات الأداء الجيد.

 أىمية تقييـ أداء أعضاء الييئة التدريسية:  -أ
التقييـ المستمر لأداء الأستاذ الجامعي،  استحضار المسؤولية مف طرؼ الييئة التدريسية: -

رتبة عف عممية التقييـ يجعلبف منو يشعر بالمسؤكلية تجاه كظيفتو في كل لحظة، كسياسة التحفيز المت
كأف ىذا العمل المكمف بو لف يؤديو غيره، مما يجعمو يبذؿ مجيكدات أكبر لمحصكؿ عمى المزيد مف 

 المزايا التي تضمنيا عدالة التقييـ.
للؤداء ىدفو معالجة  لاشؾ أنو بكجكد تقييـ عادؿ كسميـ إعطاء شحنة معنوية للأستاذ: -

كتحسيف نقاط الضعف التي تكتنف ىذا الأداء يشعر المقيـ أف جيده لف يذىب سدػ، كأنو محل تقدير 
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كسيكافأ عمى قدر عممو كحسب كفاءتو، كسيحصل عمى حقكقو، مما يتكلد لديو شحنة معنكية إضافية، 
كتزيد مف ثقتو بمسؤكليو، مما ينتج ترفع مف ركحو المعنية، كتعمل عمى تفجير الطاقة الكامنة بداخمو، 

 علبقات أخكية كتفاىـ بيف الييئة التدريسية كالمشرفيف.
"تكفر نتائج تقييـ الأداء تغذية  نتائج تقييـ الأداء تعتبر تغذية عكسية بالنسبة للأستاذ: -

تقبمو عكسية عف أداء العمالة، حيث يعرؼ الفرد مف خلبليا حقيقة أدائو، كبمعرفتو المسبقة بأف مس
  14الكظيفي مرتبط بيذه النتائج، يتكلد لديو في ىذه الحالة دافع كرغبة لتطكير أدائو كتحسينو،...الخ."

يعتبر الرضا الكظيفي مف أىـ  تحقيق الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية: -
سة كنتيجة لما الغايات التي يسعى الأستاذ إلى بمكغيا ككنيا مؤشر عمى مدػ إحساسو بانتمائو لممؤس

جناه مف جراء عدالة تقييـ الأداء، كما قدمت لو مف عكائد يشبع بيا حاجاتو كالتي تتلبءـ مع الجيد 
 الذؼ يبذلو.
تمزـ القكاعد القانكنية في التكظيف عمى أف يخضع اختبار الموظف أثناء فترة التجربة:  -

داؤه لمحكـ عمى مدػ إستعداداتو لشغل المكظف الجديد إلى فترة تجربة، تسمى فترة تربص يقيـ فييا أ
الكظيفة حتى تتجنب المؤسسة التبعات التي قد تتحمميا بسبب الاختيار غير السميـ، كيعرؼ التربص 
أنو :"المدة التجريبية التي تمي التككيف الأكلي في بعض الرتب تنتيي مدتيا بقرار الترسيـ )التثبيت( 

  15الممارسة."في الكظيفة بعد قرار التعييف في بداية 
تساىـ عممية تقييـ الأداء في الكشف عف نكاحي القصكر كنقاط  تطوير أداء الموظف: -

 الضعف لدػ المكظف لمعمل عمى علبجيا، ك يعتبر ذلؾ نقطة البدء لتطكير الأداء كىذا مف خلبؿ:
 لّا تحسيف العمل كتبسيط إجراءاتو إذا تبيف أف خصائص العماؿ تتلبءـ مع متطمبات الكظيفة إ

 أف مستكػ الكفاءة لا يرقى إلى الحد المطمكب.
  تنمية كفاءة المكظفيف كتطكيرىا إذا تبيف أف ظركؼ العمل متكفرة لكف مستكػ الكفاءة في

الأداء لـ يصل بعد إلى المعدلات المرضية، حيث تسطر كزارة التعميـ العالي برامج تككينية 
 لمكجكدة في الجامعات الأجنبية.كل سنة خاصة بالأساتذة للئستفادة مف الخبرات ا

 بعض المؤشرات الدالة عمى الأداء الجيد لأعضاء الييئة التدريسية:  -ب
 تكجد مؤشرات كثيرة يمكف كضعيا كمعايير أداء تحدد أداء الييئة التدريسية، كمف أىميا:    
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ىاـ إذا ما  النتائج النيائية لمطمبة: إذ تعتبر نتائج نياية المكسـ الجامعي بمثابة مقياس -
إستبعدنا بعض المؤثرات الأخرػ التي تخرج عف نطاؽ الأستاذ، مع إفتراض تمتع المقيـ بالمعايير 

 الأخلبقية.
مدػ قدرة أعضاء ىيئة التدريس  عمى التطكير الذاتي بمراعاة: )عدد البحكث كنكعيتيا، قدرة  -

رات كالندكات العممية، مدػ تفاعمو مع الأستاذ عمى تكصيل المادة كاستيعابيا، ترقيتو العممية، المؤتم
الدقة في  الكمية كنشاطاتيا، الالتزاـ بالتعميمات كالضكابط الجامعية، مساىمتو في الإرشاد التربكؼ،

 كضع الأسئمة، التزامو بتكقيتات المحاضرة المعتمدة داخل الجامعة...الخ.(. 
ايير الأخلبقية ىي بمثابة صماـ إف المعأىمية المعايير الأخلاقية في التدريس الجامعي:  -ج

أماف بالنسبة للؤستاذ الجامعي، حيث نجد في قمة المعايير الأخلبقية ضركرة الحرص عمى إكتساب 
المعارؼ الصحيحة كالمعمكمات المستجدة في مجاؿ تخصصو، "إذ ليس مف الأخلبؽ في شيء أف 

اداّ معرفياّ لائقاّ، كما أف عممية صنع يتحمل ... مسؤكلية تعميـ أجياؿ متعاقبة دكف أف يككف معداً إعد
القرار دكف الاستناد إلى معيار مبرر أخلبقي قد تقكد إلى شيء مف التضميل كالظمـ، عدا ذلؾ فإف 
التأمل يعد ممارسة أخلبقية في أصمو لأنو يعني إعادة النظر في ممارسات كقناعات معينة مف أجل 

قي يرفض التبعية، بل يتسمح عمى الدكاـ بركح المبادأة الكصكؿ إلى بدائل أفضل، ثـ أف المعمـ الأخلب
 16لأنو يعي أف كل ما يقكـ بو مستند إلى أطر أخلبقية كاضحة.ّ 

 كمف أبرز المعايير الأخلبقية التي يجب أف يتحمى بيا أعضاء الييئة التدريسية نجد:
لا ينبغي أف "تتمثل ميمة الأستاذ الجامعي في صنع باحثيف عممييف، ك  التوجيو العممي: -

تقتصر عمى تكرار ماىك كارد في الكتب كالمجلبت المتخصصة ،فالأستاذ الجامعي ليس مجرد قارغ 
 17ماىر."
"كتتمظير دقة الأستاذ الجامعي كأمانتو بإيصالو المعمكمات الدقيقة، كأدائو  الدقة والأمانة: -

 18لآخريف مف زملبء كطلبب."الكاجبات عمى نحك يقبمو ضميره الميني، كيككف أمينا مع ذاتو كمع ا
يػػدرؾ المعمػػـ الأخلبقػػي أنػػو ميمػػا اقتػػرب مػػف طلببػػو، فػػإف عميػػو ألا يقتػػرب  الحػػاجز المعتػػدؿ:" -

كثيػػراً، فعميػػو المحافظػػة عمػػى مسػػافة معقكلػػة كحػػاجز بػػيف الطػػرفيف يجعػػل لممعمػػـ احترامػػو كىيبتػػو دكف 
 19استعلبء أك قطيعة أك تجاؼٍ."
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ىـ المعايير الأخلبقية التي تحكـ عمل الأستاذ الجامعي كتضبط تعتبر مف أ  العدالة العممية: -
علبقتو مع الطمبة، فعميو أف يحرص كل الحرص عمى أف تصل المعمكمة لمجميع دكف تمييز أك تحيز 

 لطرؼ عمى حساب الآخر.
أؼ تحمي الأستاذ بالأخلبؽ كالقيـ التي تزيده سمكا، كتحقق لو  التنزه عف السموكات المشينة: -
نة اجتماعية مرمكقة، كتحافع عمى سمعتو كشرفو، كىذا بابتعاده عف كل المغريات المادية مكا

 كالحسية. 
في أحياف كثيرة، يمجأ الطالب إلى معممو عندما يكاجو مشػكلبت  الحفاظ عمى أسرار الطالب:" -

ضػػعو اجتماعيػػة أك أسػػرية أك صػػحية، كقػػد يفضػػي إلػػى معممػػة بأسػػرار تتعمػػق بصػػحتو أك بأسػػرتو أك بك 
المالي كالدراسي، ىنا يعي المعمـ الأخلبقي ضركرة المحافظة عمى سرية ما يقكلو الطالب، فالمعمـ ىنػا 

 20حالو حاؿ الطبيب أك المحامي الذؼ تمزمو مينتو بحفع أسرار عملبئو."
إف تقييـ الأداء ليس ىدفا بحد ذاتو، بل يرجى مف مبررات تقييـ الأداء في الجامعات:  -3
العمميات التصحيحية للبنحرافات المكجكدة بعد إكتشافيا، كمف أىـ ىذه الإجراءات  كرائو إجراء
 التصحيحية:
"كظيفة مقاييس فاعمية الأداء تكفر معمكمات عف الأداء للئدارة  بالنسبة للإدارة الجامعية: -أ

    21بما يتيح ليا صنع قرارات الترقية كالنقل كالحكافز كالتدريب...الخ عمى أسس سميمة."
كعمى ىذا الأساس تتخذ قرارات إدارية ىامة منيا ما ىك في إيجابي كالترقية، التأىيل، أك 
الحكافز المادية كالمعنكية...الخ، كمنيا ما سمبي كالتحكيل الإجبارؼ ك"الحكافز السمبية )العقاب أك 

مثل ىذه  التيديد بو( كمدخل لتغيير سمكؾ الفرد في الاتجاه المرغكب، كالكسائل المستخدمة في
الأحكاؿ ىي: التأنيب كالتكبيخ، تخفيض الأجر كحجب الحكافز، الفصل، التنزيل الكظيفي، إنياء عقد 

  22العمل."
مقاييس فاعمية الأداء تكفر معمكمات مرتدة عف أداء كل مكظف، مما  بالنسبة لمموظف: -ب

لذؼ يمارسو في العمل يتيح لو معرفة نقاط الضعف التي تكتنف أدائو كممارساتو كسمككو اليكمي ا
 فيعمل عمى تصحيحيا، كمعرفة نقاط القكة فيعمل عمى تدعيميا كتعزيزىا.
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إف مقاييس فاعمية الأداء تعتبر معايير يزف عمى أساسيا المكظف أعمالو، مما يتطمب تكافر 
المعمكمات المرتدة عف الأداء بصفة مستمرة حتى يتـ معالجة ما يمكف معالجتو في حينو، فتأجيل 

مداد المكظف بيذه المعمكمات ينعكس سمبا عمى المؤسسة، فتقصير الأستاذ في أدائو يعني حرماف إ
 الطمبة مف حقكقيـ التي لا تتطمب التأجيل.

كمف أىـ مبررات تقييـ أداء أعضاء الييئة التدريسية أيضا التطكير الذاتي لأدائيا، حيث بناءا 
لجكانب الإيجابية كالسمبية في أدائيـ كىك ما يعرؼ عمى نتائج تقييـ أداء يتـ إخطار الأساتذة با

بالتغذية العكسية، كبالتالي تنشأ دافعية لتنمية كتطكير جكانب الأداء مف خلبؿ البحث كالتعمق في 
المراجع العممية المتعمقة بمادة التدريس بالنسبة للؤساتذة، كمف خلبؿ اكتساب الميارات الذاتية حكؿ 

عتمدة في المؤسسات الحديثة كالتي ترتكز عمى البرمجيات كالمعمكمة طرؽ التسيير الحديثة الم
الإلكتركنية بالنسبة لمييئة الإدارية، كما يتكلد لدػ المكظفيف نكع مف التنافس الشريف فيمجئكف إلى 

 مضاعفة جيدىـ أثناء تأديتيـ لمياميـ.
ييـ الأداء بصكرة دقيقة كعادلة يستفيد الطالب أيما استفادة إذا ما تـ تق  بالنسبة لمطالب الجامعي: - ج

كمستمرة، فيك الأكؿ الذؼ يجني ثمار انضباط المكظفيف كاستحضار المسؤكلية مف طرفيـ كارتفاع 
 الركح المعنكية لدييـ، حيث ينعكس ىذا إيجابا عمى نتائج الطالب الجامعي.

II. .الجودة في مؤسسات التعميـ الجامعي 
 أولا: جودة التعميـ الجامعي.  
"عرؼ قامكس أكسفكرد الجكدة بأنيا درجة الامتياز، أما المكسكعة  ـ الجودة:مفيو  -1

 .23السكفيتية فقد عرفت الجكدة بأنيا مجمكعة خكاص المنتج، تقرر قابميتو عمى الإيفاء بالحاجات"
 European Organization For Qualityأما المنظمة الأكركبية لمسيطرة عمى النكعية  

Control (EOQC) الجكدة عمى أنيا "مجمكعة مف الصفات التي يتميز بيا منتج معيف،  فتعرؼ
  24تحدد قدراتو عمى تمبية حاجات المستيمكيف كمتطمباتيـ"

 كمتطمباتو، ستفيدلما رغبات قيقتحكعميو كمف خلبؿ ما سبق نستطيع القكؿ أف الجكدة تتكافق ك
 لية، كالعكس صحيح.فكمما تـ إشباع حاجات المستيمؾ نقكؿ أف ىذا المنتج ذا جكدة عا

 مفيوـ جودة التعميـ الجامعي: -2
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"ىي تمييز كقياس كمحاكلة إشباع حاجات الطمبة الحالييف بالجامعة كالمرتقبيف عف طريق آليات 
 25البدء مف المجتمع كحاجاتو، كرجكعا إلى الأدكار كالمياـ الكاجبة التنفيذ لتحقيق الأىداؼ."

ية لمجامعة بأنيا مجمكعة مف الخصائص كالصفات "يعرؼ الباحثكف جكدة الخدمة التعميم
الإجمالية التي ينبغي أف تتكفر في الخدمة التعميمية بحيث تككف ىذه الخدمة قادرة عمى تأىيل الطالب 
كتزكيده بالمعرفة كالميارات كالخبرات أثناء سنكات الدراسة الجامعية، كا عداده في صكرة خريج جامعي 

   26و كأىداؼ المشغميف كأىداؼ المجتمع التنمكية."متميز قادر عمى تحقيق أىداف
كما يمكننا القكؿ أف جكدة التعميـ العالي ىي نظاـ متكامل يعنى بجكدة المدخلبت كالعمميات 
كحتمية لجكدة المخرجات التي تعني الكصكؿ إلى منتج تعميمي ذك مميزات عالية يحقق رضا 

تبط بعممية تحسيف مككنات نظاـ الجكدة كالتي تتمثل المستفيديف، كعميو فإف جكدة التعميـ العالي تر 
 في:
كضع تحسينات عمى مدخلبت النظاـ التعميمي عمى مستكػ مؤسسات التعميـ العالي كىذا  -أ

 درعا لممخاطر الناجمة عف رداءة ىذه المدخلبت،  كمف ضمف الأساليب المتبعة في ىذا الشأف:
كلد ىذا الكافد الجديد لمؤسسات التعميـ العالي سميما، الإجراءات الكقائية الإستباقية مف أجل أف ي

 سكاءا كاف مكردا بشريا أك ماديا، كىذا مف خلبؿ التنسيق الخمفي مع مصادر ىذه المدخلبت.
الإجراءات العلبجية التصحيحية كىذا مف خلبؿ عمميات إجرائية مرتبطة بطبيعة المدخلبت 

 )مكارد بشرية كانت أـ مكارد مادية.(.
تحسيف المستمر لمعمميات التي تتـ كنتيجة لتفاعل المكارد البشرية فيما بينيا مف جية، ال -ب

 كتفاعل المكارد البشرية كمدخلبت فكرية مع المكارد المادية كمدخلبت كسيطية مف جية ثانية.
ككشرط لازـ فإف جكدة المدخلبت كالعمميات ينتج عنيا جكدة المخرجات، كالتي تعني  -ج

 مستفيديف.تحقيق رضا ال
كمؤسسات التعميـ العالي باعتبارىا نظاـ يجب أف يككف لدييا ارتباط متكاصل مع المستفيديف 
المباشريف مف منتجاتيا كىذا طبعا للئستفادة مف التغذية الراجعة )العكسية( كالتي تعتبر  كسيمة ىامة 

 يح الانحرافات المكجكدة. يرجع إلييا أثناء عممية تقييـ الأداء الجامعي مف أجل تقكيـ الخمل كتصح
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III. .تقييـ الأداء الفعاؿ كمدخل لتحقيق الجودة في الجامعات 
يعتبر تقييـ أداء المكارد البشرية في الجامعات كأحد المعايير الضمنية التي تتطمبيا بقية معايير 

 جكدة التعميـ في الجامعات:
كلدة عف عممية تقييـ الأداء يمكف مف خلبؿ التغذية العكسية المت أولا:  معيار الإدارة الجامعية:

 للئدارة العميا:
كضع إستراتيجية القبكؿ كالتكجيو بالنسبة لمطالب الجامعي، كتحديد سياسة التكظيف كالتككيف  -

 بالنسبة لمييئتيف التدريسية كالإدارية.
 تفعيل عممية المتابعة كالمراقبة لتحقيق التفاعل مابيف مدخلبت النظاـ الجامعي. -
 كيـ: حيث تعمل القيادة الجامعية عمى التصحيح الدكرؼ للئنحرافات بعد عممية كل تقييـ.التق -

تستفيد الإدارة الجامعية مف التغذية العكسية الناجمة عف تقييـ  ثانيا: معيار الطالب الجامعي:
 كضع إستراتيجية القبكؿ كالتكجيو. -أداء الطالب الجامعي فتعمل عمى: 

 التقكيـ. -قبة مستمرة لمطالب بغرض تحقيق التفاعل كالانضباط،... القياـ بمتابعة كمرا -
حيث مف خلبؿ عممية تقييـ الأداء، كبناء عمى التغذية الراجحة  ثالثا: معيار الييئة التدريسية:
 المتكلدة يمكف إعادة صياغة: 

 .إستراتيجية التكظيف: تغطية كل التخصصات، نسبة الطمبة إلى أعضاء ىيئة التدريس.. -
 إستراتيجية التككيف: مدػ الإستفادة مف البرامج التككينية الخارجية كالداخمية. -
إستراتيجية التقكيـ: الانضباط، طرؽ التدريس، احتراـ الطمبة، الإنتاج العممي، المشاركة في  -

 المجالس كالمجاف العممية...
   

 الخاتمة
 متخذك القرار إلى: إف تقييـ الأداء في الجامعات ىك أداة ييدؼ مف كرائيا 

 التأكد مف مدػ تحقيق االبرامج المسطرة في مجاؿ تنفيذ المناىج. -أ
تشخيص المشكلبت كالصعكبات التي قد تكاجو الييئة التدريسية كالإدارية كالتي إذا لـ تتـ  -ب

 المعالجة الفكرية ليا فإنيا تنعكس سمبا عمى الطالب الجامعي كالجامعة ككل.
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كلبت يبقى اليدؼ الأساسي ىك تقديـ المقترحات كالحمكؿ الناجعة بعد تشخيص المش -ج
 لمعالجة الصعكبات كتحسيف مستكػ الأداء.

بعد تقديـ المقترحات لابد مف متابعة الحمكؿ المقترحة لمتأكد مف مدػ التحسف الذؼ طرأ  -د
طرة لمجامعة كالتي عمى مستكػ أداء الييئتيف التدريسية كالإدارية بما يؤدؼ إلى تحقيق الأىداؼ المس

 محكرىا الرئيس ىك رفع كتيرة التحصيل العممي لدػ الطمبة الجامعييف.
كلمتحقق مف نجاح أعضاء الييئتيف التدريسية كالإدارية  في أدائيـ لمياميـ، كمعرفة مستكػ ىذا 
الأداء لابد مف إجراء التقييـ بصفة مستمرة لتصحيح المسار كضماف سلبمة الأداء لمتقميل مف 

 لانحراؼ المكجكد بيف النتائج المحققة كالأىداؼ المسطرة.ا
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