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 الكتاب هو المرجع المعتمد
 

 محاضرات الأسبوع الأول
 
 

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 استعراض مفردات المقرر. -1
 تحديد المرجع الرئيسي والقراءات المقترحة. -2

 توزيع الدرجات . -3
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد. -1
 نبذه مختصرة عن مفردات المقرر. -2

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 

 
 ة:محتويات المحاضر

 
 مفردات المقرر :أولاً:

 مفهوم القياس والتقويم لأداء العاملين .  -1
 الخلفية التاريخية لقياس وتقويم الأداء الوظيفي . -2

 معايير تقويم الأداء .  -3

 المجالات التي يُستخدم فيها التقويم .  -4

 مراحل تقويم الأداء .  -5

 الأساليب التقليدية المستخدمة في تقويم الأداء .  -6

 ديثة المستخدمة في تقويم الأداء . الأساليب الح -7

 إدارة عملية تقييم الأداء .  -8

 العوامل المؤثرة على تقييم الأداء .  -9

 .  مشاكل قياس وتقويم الأداء الوظيفي -10

 مصطلحات باللغة الإنجليزية. -11
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  المراجع:ثانياً : 
 

 :  الكتاب المقرر لهذه المادة  ) المرجع (                 

 قـقماامقمورااام هقمالإاارق اد ممق  ا ماالفقق قم  اا قكتاا تقويااال ق أ د ء

   كت تق:قن نسقولكسانق(قق.ق

ق

 القراءات الإضافية :                    
 كت تق ختي مق  ماظفيمقوويال قأد ئلإ ق،قمكتبلق  ابيك ن.ق 

 مالإااارق اد ممق  ا مااالققفق قوبحمااالقم  ااا قق–كتااا تقسيااا  قأد ءق  امااا ق

      سمق(ق.

 

 
 

 يةالمحاضرة الثان
 

 أهداف المحاضرة : 
 فهم المقصود بتقييم الأداء. -1
 تحديد المراجع مرة أخرى .-2

 . والغياب توزيع الدرجات-3

 
 خطة المحاضرة:

 
 تمهيد.-1
 مفهوم قياس وتقييم الأداء-2

 أهمية تقييم أداء العاملين ) الأهداف والفوائد ( -3

 
 ساعتانمدة المحاضرة :

 

 
 محتويات المحاضرة:

 قويم الأداء : مفهوم قياس وت
 
وأطلقةت  تعتبر عمليةة تقيةيم الأداء مةن الوفةائف الرئيسةية  دارة المةوارد الب ةرية  

 . . . عليها مسميات عديدة مثل : تقييم الكفاءة ، قياس الكفاءة ، تقييم الأداء ،
 

 -وظهرت تعاريف عديدة لعملية تقييم الأداء منها :  
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 لضةعف والقةوة فةي الجهةود التةيعملية إدارية دورية هدفها قياس نقةاط ا -1
يبةةذلها الفةةرد والسةةلوكيات التةةي يمارسةةها فةةي موقةةف معةةين وفةةي تحقيةة  

 هدف معين خططت له المنفمة له مسبقاً.

ئيةة نفام رسمي لقياس وتقييم أداء العاملين والتأثير في خصائصةهم الأدا -2
 والسلوكية ومحاولة التعرف علة  احتماليةة تكةرار نفةس الأداء والسةلو 

 لمستقبل  فادة الفرد والمنفمة والمجتمع . في ا

ة ، محاولة لتحليل أداء الفرد بكل ما يتعل  بةه مةن صةفات نفسةية أو بدنية -3
أو مهةةارات فنيةةة أو فكريةةة أو سةةلوكية وذلةة  بهةةدف تحديةةد نقةةاط القةةوة 
اً لتعزيزها ونقاط الضعف لمعالجتهةا وذلة  لتحقية  فاعليةة المنفمةة حالية

 وفي المستقبل . 

هم من أن طة الموارد الب ةرية يهةدف إلة  التأكةد مةن مةدى كةون ن اط م -4
 الفرد العامل في المنفمة يؤدي عمله ب كل فعال . 

 نفام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم .  -5

 

 وخلاصة القول : 
املين يمكن اعتبار عملية تقييم الأداء " عملية إصدار حكم عل  أداء وسةلو  العة

م أو لمنفمةة ، ويترتةب عليةه قةرارات تتعلة  باظحتفةاف بالعةاملين أو تةرقيتهفي ا

أو  ،نقلهم إل  عمل آخر داخل المنفمةة أو خارجهةا ، أو تنزيةل درجةتهم الماليةة 

 تةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةدريبهم أو تةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةأديبهم 

 وغيرها من القرارات .  

 

  

 
 أهمية تقييم أداء العاملين :

 
ة ا نتاجية وراً بالغةاً فةي زيةادة الكفةاءةيتضح من مفهوم تقيةيم الأداء بأنةه يلعةب د  

 للمن أة لأنه يحق  الفوائد التالية : 
 

 رفع الروح المعنوية لدى العاملين :  -1

عندما ي عر العاملون بأن جهودهم موضع تقةدير مةن قبةل ا دارة فة ن 
 جواً من العلاقات الحسنة سيسود بينهم وبين ا دارة . 

 إ عار العاملين بمسؤولياتهم :  -2

من  ندما ي عر العامل بأن نتائج التقييم سيترتب عليها اتخاذ مجموعةع
القرارات التي ستؤثر عل  مسةتقبله المهنةي ف نةه سةوف يبةذل قصةارى 

 جهده في عمله . 



 4 

يفةةة تحديةد مناسةبة الوفيفةة الحاليةة للفةةرد وتحديةد إمكانيةة نقلةه إلة  وف -3
 أخرى . 

 ي أداء العمل . تقديم معلومات للعاملين تتعل  بدرجة كفاءتهم ف -4

 تحديد الأفراد المستحقين للترقية .  -5

تحديةةد نقةةاط الضةةعف فةةي أداء الفةةرد ممةةا يسةةاعد فةةي تحديةةد احتياجاتةةه  -6
 التدريبية . 

 الرقابة عل  الرؤوساء :  -7

يتم ذل  من خلال مراقبة قةدرات الرؤسةاء ا  ةرافية مةن خةلال نتةائج 
 ليا . التقارير ا دارية التي يرفعونها إل  ا دارة الع

 يفيد تقييم الأداء في التخطيط للقوى الب رية :  -8

فهو ي كل أداة مراجعة لمدى توفر قوى ب رية معينة بمؤهلات معينةة 
 واقتراح إحلال قوى ب رية أخرى محلها . 

خلال  يزُود ا دارة بمؤ رات تساعد في التنبؤ بأعداد العمالة المطلوبة -9
 فترة معينة .

ملين من جهة وبين رؤسائهم من جهة أخةرى يمثل أداة اتصال بين العا -10
 . 

 
 
 
 
 

 الثانيمحاضرات الأسبوع  

 
 الأولىالمحاضرة 
 

 أهداف المحاضرة : 
 .تحقي  فهم  امل لخصائص عملية تقييم الأداء-1
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع الأول. -2
 خصائص قياس وتقييم الأداء-3

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 

 
 محتويات المحاضرة:
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 خصائص قياس وتقييم الأداء:
 ية . قياس وتقييم الأداء عملية مستمرة تلازم الفرد طوال حياته الوفيف -1
تتطلةةب عمليةةة القيةةاس وجةةود  ةةخص يلاحةةف ويراقةةب الأداء ب ةةكل  -2

 مستمر ليكون القياس موضوعياً وسليماً . 

 ارنةة أداء الموفةفعملية القياس تتطلةب وجةود معةايير لة داء ليةتم مق -3
 بها والحكم عل  كفاءته . 

القيةةاس والتقيةةيم ظ يعنةةي فقةةط الحكةةم فةةي نهايةةة فتةةرة معينةةة علةة  مةةا  -4
يسةتحقه الفةرد مةن تقةدير يبنة  علة  أساسةه بقةاؤه فةي العمةل بةل يعنةي 
أيضاً تحديد نقاط الضةعف للعمةل علة  علاجهةا وتكةون مهمةة الةرئيس 

ب ةرية  ةترا  مةع إدارة المةوارد الالمبا ر بمثابة المعلم الذي يقوم باظ
  نوع التدريب والمساعدة التي يحتاجها الموفف . حباقترا

 قياس وتقويم الأداء يقوم علة  الةرأي ال خصةي للمقةوم وبالتةالي هنةا  -5
 احتمال كبير للتحيز والمحسوبية . 

نتةةائج عمليةةة القيةةاس تسةةاعد فةةي اتخةةاذ القةةرارات المصةةيرية المتعلقةةة  -6
 رقية ، زيةادة الأجةر والمكافة،ت ، الفصةل . لةذا يجةببالموفف مثل الت

 أن يكون التقييم موضوعياً.

يخضةةع كافةةة المةةوففين علةة  مختلةةف المسةةتويات ا داريةةة إلةة  عمليةةة  -7
تقييم الأداء والهةدف مةن ذلة  أن ي ةعر جمةيعهم بنزاهةة وعدالةة نفةام 
القيةةاس وليعةةرفُ أن الجميةةع محاسةةبون علةة  أعمةةالهم وأن تقةةدمهم فةةي 

 الوفيفي مرهون بتفوقهم في العمل. السلم

ياس هنا  تسميات عديدة لقياس وتقويم الأداء منها : تقييم الموفف ، ق -8
ة ، الكفةاء الأداء ، تقييم الأداء ، تقيةيم الكفايةة ، قيةاس الكفةاءة ، تقةارير

ثةة قياس وتقويم الأداء . والتسمية الأخيرة هي الأحدث لأنهةا ت ةمل ثلا
 -عناصر هي :

 اء من خلال مقارنته بمعايير معينة . قياس الأد -أ

 تقييم الأداء من خلال الحكم عليه ) مرتفع أو منخفض ( .  -ب

 تقويم الأداء من خلال تصحيح اظنحرافات في الأداء .  -ج

 
 
 

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 تتبع فهور عملية تقييم الأداء تاريخياً.-1
  .الأداءتقييم فهم ا ستخدامات المختلفة لعملية  -2

 
 خطة المحاضرة:

 
 تمهيد.-1
 مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع الأول.-2
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 الخلفية التاريخية لعملية قياس وتقييم الأداء. -3
 المجاظت التي تستخدم فيها وفيفة قياس وتقييم الأداء. -4
 .متوقعمراجعة واختبار  -5

 
 ساعتانمدة المحاضرة : 

 

 
 
 

 محتويات المحاضرة:
 

 لفية التاريخية لقياس وتقويم الأداء :الخ- 
 
هةا عُرفت عملية تقويم الأداء كممارسة في الحضةارات القديمةة وتطةورت مفاهيم  

 بتطور وسائل القياس وتطور الفكر ا داري . 

 ات بةةدأت هةةذه العمليةةة منةةذُ أن بةةدأ ا نسةةان يفُكةةر فيمةةا حولةةه ويصُةةدر إ ةةار
ماداً يعمل ويزن أداء الآخرين اعت القبول أو الرفض عندما كان يرُاقب غيره

 عل  تصوراته الخاصة . 
 

 توسع استخدام هذه العملية بن وء الحضةارات القديمةة ، ففةي حضةارة وادي 
ون الرافدين في العراق ت ةير الوثةائ  إلة  أن قةدماء السةومريين مارسةوا فنة

 ا دارة واستخدموا مبادئ العملية ا دارية وعملية تقويم الأداء . 
 

 ست حضةارة وادي النيةل عمليةة التقةويم ب ةكل واسةع واعتمةدتها كن ةاط مار
التةي  من أن ةطة الرقابةة واسةتهدفت مةن ورائهةا مُتابعةة أداء إدارات الأقةاليم

كانت تتبع هذه الحضةارة وخاصةة فةي مجةال تنفيةذ التعليمةات الصةادرة عةن 
 ا دارة المركزية . 

 

 ائف علةةة  أسةةةاس اسةةةتخدمت حضةةةارة الصةةةين القديمةةةة أنفمةةةة  ةةةغل الوفةةة
 اختبةةارات التسةةاب  التةةي اعتبدةةرت إحةةدى مسةةتلزمات إجةةراء القيةةاس والتوقةةع

 لأداء من سي غل الوفيفة .
 

  تميةةزت الحضةةارة الرومانيةةة بكونهةةا الحضةةارة التةةي امتلكةةت أضةةخم جهةةاز
إداري بيروقراطةةي كةةان يتمتةةع بدرجةةة عاليةةة مةةن المركزيةةة والكفةةاءة ممةةا 

 ا دارية ومنها اظختيار والتقييم . استلزم ممارسة دقيقة للعمليات
 

 د ركزت حركة ا دارة العلمية علة  الأسةلوب العلمةي فةي ا دارة الةذي يؤكة
علةةة  أهميةةةة تصةةةميم الوفةةةائف ، فاسةةةتخدمت عمليةةةة تقةةةويم الأداء ك حةةةدى 

ي فةالوسائل  عادة تصميم الوفائف وبمةا يعةزز اسةتخدام الأسةاليب العلميةة 
 الأداء . 
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 ل لاقةات ا نسةانية اهتمامةاً خاصةاً بعمليةة التقةويم مةن خةلاعكست حركةة الع
ت إلة  إيمانها باعتبار الموفف إنسان أوظً ثةم فةرد عامةل ثانيةاً ، وعليةه دعة

 ضرورة المزج بين المعايير الموضوعية والسلوكية عند تقويم الأداء . 
 

 ؤكةةد ت اهتمةةت المةةدارس الحديثةةة بعمليةةة تقةةويم الأداء إذ أن النفريةةة الموقفيةةة
يةار عل  عدم وجود طريقة واحدة مثل  لتقيةيم أداء العةاملين وإنمةا يجةب اخت

م د الطريقةةة وفقةةاً للموقةةف أخةةذين بالحسةةبان عناصةةر عديةةدة منهةةا طبيعةةة المقةةي
والمقةةةيمم وموضةةةوع التقيةةةيم ، واعتبةةةرت نفريةةةة الةةةنفم عمليةةةة التقةةةويم مةةةن 

فمةة ، ومةن العمليات الهامةة كونهةا تك ةف عةن مةدى فاعليةة مخرجةات المن
خلالهةةا يمكةةن الحصةةول علةة  تغذيةةة عكسةةية تفُيةةد فةةي إعةةادة النفةةر إمةةا فةةي 

 المُدخلات أو العمليات أو الأن طة .  
 

 : المجالات التي تستخدم فيها وظيفة قياس وتقويم الأداء- 
 

 تحديد صلاحية الموفف الجديد :  -1

نةاء أثيبين التقويم درجة الكفاءة لدى العامل الجديةد مةن خةلال اختبةاره 
 العمل الفعلي مما يساعد عل  اتخاذ قرار التثبيت أو التسريح . 

 اظستر اد بالتقويم عند النقل والترقية :  -2

 يحدد التقويم الأفراد الذين يستحقون الترقية أو تنزيل الدرجة . 

 تحديد مستوى الأداء المطلوب واظحتياجات التدريبية :  -3

الموفةف وفةي ضةوء ذلة  يةتم يبين التقويم نقاط الضةعف والقةوة لةدى 
 تحديد الدورات التدريبية الملائمة . 

 اظستر اد بالتقويم عند منح المكاف،ت :  -4

 يحدد التقويم الأفراد الةذين يسةتحقون المزايةا والعةلاوات حسةب درجةة
 إتقانهم لأعمالهم . 

 الحكم عل  مدى سلامة اظختيار والتعيين .  -5

 تحسين مستوى الم رفين .  -6

 التقويم  عادة النفر في تحليل العمل . اظستر اد ب -7

 . هنيةاظستر اد بالتقويم  عادة النفر في سياسات وأدوات السلامة الم -8
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 الثالثمحاضرات الأسبوع  
 

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 القدرة عل  اختيار المعايير الملائمة.-1
 اقتراح معايير من قبل الطلاب ومناق تها.-2
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 .الثانيمراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع  -2
 تعريف المعايير. -3
 معايير تقويم الأداء.-4
 أمثلة عل  المعايير.-5

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 

 
 محتويات المحاضرة:

ق

 : معايير تقويم الأداء 

 تعريف معايير الأداء :
 قييم . اً وتسُتخدم كمقاييس للتالأداء جيد عندهاهي المستويات التي يعُتبر 

 
 

 -أمثلة عل  المعايير التي يمكن أن تقيم :

  . المعرفة بالعمل     . التعاون          

 . القيادة     . القدرة عل  اتخاذ القرارات 

 . ا بداع     . القدرة عل  حل الم كلات 

 . نوعية الأداء    . القدرة عل  اظتصال 

 داء .كمية الأ     . القدرة عل  التخطيط 

 . القدرة عل  التنفيم    . اظتجاهات نحو العمل 
 
 - كل يبين ثلاث فئات أساسية للمعايير :  

 النتائج :  -أ

 نوعية ا نتاج . -1

 كمية ا نتاج .  -2

 السلو  : -ب



 9 

 معالجة  كاوى العملاء . -1

 إدارة اظجتماعات . -2

 الموافبة عل  العمل . -3

 .التعاون مع الزملاء  -4

 قيادة المرؤوسين .  -5

 ال خصية : -ج

 المهارات .  -5  المبادأة ) أي المبادرة بال يء ( . -1

 القيم . -6      اظنتباه . -2

 اظتجاهات . -7           مستوى الدافعية . -3

القةةةةةةةةدرة علةةةةةةةة   -8         ا بداع ) جلب أفكار جديدة ( . -4
 التحمل .

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 عل  الحكم عل  سلامة معايير تقييم اظداء.القدرة -1
 ا لمام بالجوانب العملية .-2
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 خصائص معايير تقويم الأداء-2
 تكليف الطلاب بواجب) كتابة مجموعة من المعايير التي يمكن أن يقيم-3

 الموفف عل  أساسها(.
 اختبار متوقع.-4
 

 
 ساعتانمدة المحاضرة :

 
 
 
 
 

 
 ويات المحاضرة:محت

 خصائص معايير تقويم الأداء :
 -يجب أن تتميز معايير تقويم الأداء بالخصائص التالية :  

الصدق : يجب أن تقيس المعايير الأمور التي صُممت من أجل قياسها  -1
 . 

ثةر الثبات : يجب أن تحصل عل  نفس النتائج في حالة إعادة التقييم أك -2
 من مرة وفي نفس الفروف . 
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 بع المعايير من أهداف المنفمة .أن تن -3

التمييةةز : أي قةةدرة المعيةةار علةة  التمييةةز بةةين مسةةتويات الأداء لةةدى  -4
 الموففين بدقه .

 أن تكون المعايير غير متحيزة . -5

 تعدُد المعايير لتقيس جوانب مختلفة ل داء .  -6

 سهولة استخدام المعيار . ) عدم اختيار معايير معقدة ( .  -7
ق

ق

 لرابعامحاضرات الأسبوع  
ق

 
 المحاضرة الأولى

 
 أهداف المحاضرة : 

 فهم العلاقة بين المراحل المختلفة لعملية التقييم.-1
 فهم أهمية تل  المراحل في إضفاء صبغة علمية عل  عملية التقييم. -2
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 مراحل قياس وتقييم الأداء. -2
 

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 
 
 

 
 محتويات المحاضرة:

 مراحل قياس وتقويم الأداء :  -أ

 تتكون عملية قياس وتقويم الأداء من عدة مراحل هي : 
 وضع معدظت الأداء :  -1

داء يتم اختيار أنسب الأعمال لقياسها وتحديد المستويات المتوقعة ل 
 وينُصح أن يتم ذل  بالتعاون بين العاملين وا دارة . 

 
 مراقبة الأداء الفعلي :  -2

 الموفةةف وقياسةةه بالمعةةايير الموضةةوعة مسةةبقاً وإذا يةةتم مراقبةةة أداء
 وجدت انحرافات معينة يتم تصحيحها . 

 
 التغذية العكسية :  -3
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يةةتم إبةةلا  كةةل موفةةف بمسةةتوى أداه ليتعةةرف علةة  مةةدى قربةةه مةةن 
 المعايير الموضوعة سلفاً . 

 
الفصل واتخاذ القرارات المبنية عل  نتائج التقييم مثل الترقية والنقل  -4

 الدرجة .وتنزيل 
 
 وضع خطط تطوير الأداء :  -5

بعد التعرف عل  ا مكانات المتوفرة فةي المنفمةة يةتم وضةع خطةط 
  املة للتطوير وال كل التالي يبين خطوات تقويم الأداء :

 ) شكل يبين خطوات أو مراحل تقويم الأداء ((
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 ض الأساليب التقليدية والحديثة لعملية التقييم.استعرا-1
 القدرة عل  اختيار الأسلوب الملائم للتقييم. -2
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 أساليب وطُرق قياس وتقويم الأداء. -2
 .أساليب التقويم الموضوعية -3
 .أساليب التقويم التقديرية -4
 نبذه مختصرة عن كل أسلوب.-5

 
 عتانسامدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

 
 أساليب وطُرق قياس وتقويم الأداء :
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 :يمكن تقسيم طُرق وأساليب قياس وتقويم الأداء إل  الأقسام التالية 
 أساليب التقويم الموضوعية . -6
 أساليب التقويم التقديرية .  -7

 أوظً : أساليب التقويم الموضوعية وتتضمن الأنواع التالية : 
 .  طريقة كمية الأداء -أ

 طريقة جودة نتائج الأداء .  -ب

 كمية وجودة ناتج الأداء معاً .  -ج

 ثانياً : أساليب التقويم التقديرية وتتضمن الأنواع التالية : 
 المقاييس التقليدية .  -أ

 المقاييس الحديثة .   -ب

 المقاييس المستحدثة .  -ج
 
 
 وتقُسم المقاييس التقليدية إل  الأنواع التالية :   

 اني .سلم التقدير البي -أ

 قوائم الرصد .  -ب

 الأحداث ذات الأهمية القصوى .  -ج

 التقارير الدورية .  -د

 أدوات المقارنة وتقسم إل  :  -ه

 طريقة الترتيب البسيط .  -1

 المقارنة الثنائية .  -2

 التوزيع ا جباري .  -3

 اختبارات الأداء .  -و

 طريقة المقابلة .  -ز

 
 أما الأساليب الحديثة فتتضمن :   

 قوائم المراجعة .  -أ

 قة اظختبار ا جباري . طري -ب
 

 أما الطُرق المستحدثة فتتضمن :   
 (  M.B.Oالطريقة السلوكية )  -أ

 مراكز التقييم .  -ب

 أساليب وطُرق تقويم الأداء 
 

 
أساليب التقويم               أساليب التقويم الموضوعية  

 التقديرية 
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 الخامسالأسبوع  محاضرات  
ق

 
 المحاضرة الأولى

 
 أهداف المحاضرة : 

 ية.فهم الفرق بين أساليب التقويم الموضوعية وأساليب التقويم التقدير-1
 فهم سلبيات وإيجابيات أسلوب كمية ا نتاج. -2
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع الرابع. -2
 أسلوب كمية ناتج الأداء.-3
 سلبيات وإيجابيات هذا الأسلوب. -4
 إختبار متوقع. -5

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

 
 أساليب التقويم الموضوعية والتقديرية :

 
 أوظً : أساليب التقويم الموضوعية :  
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اظثنةين  علة  الأداء نفسةه ) الكةم ، النةوع ، أو ترُكز أساليب التقويم الموضوعية  
وضةوح ل، إذ أن  مةن السةهولة قياسةها  تتصف هذه المقاييس بالدقةةة ما معاً ( وعاد

 مُخرجات الأداء وسهولة ربطها بأداء الموفف نسبياً .
  
 ومن هذه الأساليب :   

 أسلوب كمية ناتج الأداء :  -أ

  يمكن الحصول عل  مقياس موضوعي لكمية الأداء ، إن  أمكةن تحديةد
 ناتج الأداء وتحديد وحدة قياسه . 

 دة ف  هذا الأسلوب يتم مقارنةة أداء الموفةف بالمعةايير الكميةة المحةدو
 سلفاً . 

  : من الأمثلة عل  هذا المقياس 

 عدد الوحدات التي تم إنتاجها .  -1

 قيمة القطع المباعة في اليوم .  -2

 عدد الصفحات المطبوعة في اليوم .  -3

 عدد الفواتير التي تمت مراجعتها .  -4

 ازها . عدد المعاملات التي تم إنج -5
 
 إيجابيات هذا الأسلوب  :  

 البساطة والوضوح  .  -1
 إمكانية الحصول عل  نتائج دقيقة نسبياً .  -2

 
 سلبيات هذا الأسلوب :  

 ظ تخضع لتحكم الموفف .  يتأثر بعوامل خارجية -1
ظ نهةا القيم التي يعُبر عنها هذا المقياس رغةم موضةوعيتها الفةاهرة إظ  أ -2

 .  المساهمة المبا رة للفرد في الأداءان في الكثير من الأحي تعكس

ظ يعكةةس هةةذا الأسةةلوب درجةةة ونوعيةةة الجهةةد الةةذي بذلةةه الموفةةف فةةي  -3
 الأداء . 

 يتم التركيز عل  الكمية وتجاهل الجودة .  -4
 
 أمثلة عل  السلبيات :  

  إذا كان الفرد يعمل عل  خط التجميع ف ن أداءه يتوقةف علة  سةرعة تةدف 
 الأفراد الذي يعملون فةي مراحةل سةابقة لعملةه ، العمل عل  الخط وسرعة

لةةذا فةة ن عةةدد الوحةةدات التةةي ينتجهةةا ظ تعبةةر عةةن مسةةاهمته المبا ةةرة فةةي 
 ا نتاج . 

  ظ يعبر حجم المبيعات عن مساهمة رجال البيع الةذين يعملةون فةي منةاط 
جغرافيةةة تتفةةاوت فةةي عةةدد العمةةلاء وقةةدراتهم ال ةةرائية أو فةةي تركيةةزهم 

ل في نصيب هذه المناط  من الحملات ا علانية ، فمن السهالجغرافي أو 
يةة بيع كميات كبيرة من السلع في المناط  التةي توجةه إليهةا حمةلات إعلان

 مكثفةةةةةةةةةةةةةةةةة ، أوفةةةةةةةةةةةةةةةةي المنةةةةةةةةةةةةةةةةاط  ذات الةةةةةةةةةةةةةةةةدخل المرتفةةةةةةةةةةةةةةةةع 
 أو التي تتصف بالكثافة السكانية . 
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 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 ية.ليب التقويم الموضوعية وأساليب التقويم التقديرفهم الفرق بين أسا-1
 فهم سلبيات وإيجابيات أسلوب جودة ناتج الأداء. -2
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 أسلوب جودة ناتج الأداء.  -2
 سلبيات وإيجابيات هذا الأسلوب. -3
 أسلوب كمية وجودة ناتج الأداء. -4
 إختبار متوقع) واجب منزلي(. -5

 
 ساعتانضرة : مدة المحا

 
 محتويات المحاضرة:

 
 أسلوب جودة ناتج الأداء :  -ب

  . ًيهتم هذا الأسلوب بتحقي  مواصفات معينة يتم تحديدها مسبقا 

  : متطلبات تطبي  هذا الأسلوب 

 يجب تحديد الجودة المطلوبة بدقة .  -1

 يجب أن يكون هذا الأسلوب م تقاً من أهداف العمل .  -2
 
 سلبيات هذا الأسلوب :  

 نا  صعوبة في إيجاد مقياس موضوعي ودقي  للجودة . ه -1
  يتأثر هذا المقياس بالعوامل الخارجية التي تؤثر عل  أداء الفرد . -2

 
اعي قةد يتفاوت مقياس الجودة بتفاوت طبيعة العمل وأهدافه ، فجودة الناتج الصن  

الف مةن تقُاس بمقدار الوحدات المعيبة أو غير المطابقة للمواصفات ، أو معدل التة
الوحةةةدات ، أمةةةا جةةةودة أعمةةةال مسةةة  الةةةدفاتر فتقُةةةاس بعةةةدد الأخطةةةاء فةةةي القيةةةود 

ش أن المحاسبية ، وجودة أعمال التفتيش تقُةاس بعةدد الأخطةاء التةي يسةتطيع المفةت
 يكت فها في عينات ينتقيها من ا نتاج.
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 أسلوب كمية وجودة ناتج الأداء معاً :  -ج

 مية . فضلة لأن يجمع بين الجودة والكيعُتبر هذا المقياس من المقاييس الم
 
 من الأمثلة عل  هذا المقياس :  

 عدد الوحدات غير المعيبة .  -1
 قيمة المبيعات الصافية بعد طرح مردودات المبيعات .  -2

 عدد الكلمات الصحيحة المكتوبة عل  الآلة الطابعة .  -3
 

 سلبيات هذا الأسلوب :

 .معاً  الكميةوأنه يحُق  اهتماماً بالجودة هي نفس سلبيات الأساليب السابقة إظ     
 

 السادسمحاضرات الأسبوع  
ق

 
 المحاضرة الأولى

 
 أهداف المحاضرة : 

 تقييم مدى الحاجة لأساليب التقييم  التقليدية.-1
 
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 الخامس.مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع  -2
 أساليب التقويم التقديرية -3
 دير البياني.سلم التق -4
 إختبار متوقع.تطبي  عملي و  -5

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

 أساليب التقويم التقديرية ) المقاييس التقليدية ( : 
 

 المقاييس التقليدية :

 سلم التقدير البياني :  -1

يتم تقدير أداء الموفف أو صةفاته علة  خةط متصةل يبةدأ بدرجةة قليلةة 
 عة . وينتهي بدرجة مرتف

 كةةةان تكةةةون الةةةدرجات ) ضةةةعيف جةةةداً ، ضةةةعيف ، متوسةةةط ، جيةةةد ،  
 جيد جداً ، ممتاز (  .
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يجةةب أن ي ةةمل هةةذا المقيةةاس خصةةائص معينةةة ، مثةةل كميةةة ا نتةةاج ، 
، . .  نوعيةة ا نتةةاج ، ا بةداع ، اظبتكةةار ، المعرفةة بالعمةةل ، التعةةاون

 الخ . 
 

د الخصةائص ، لةذا يجةب يعتمد نجاح هذا الأسلوب عل  الدقة في تحدي
 أن يتم ذل  باظعتماد عل  تحليل العمل . 

 ( :  1مثال رقم )   

التاريخ :    0000000000000القسم :  0000000000000000000000000اسم الموفف : 
 هـ 14/          /

 الفقرة
 المقيـــــاس

ضعي
 ف جداً 

ضعي
 ف

متوس
 ط

 جيد
جيد 
 جداً 

 ممتاز

       كمية العمل -1

       نوعية العمل -2

       المعرفة بالعمل -3

مواصةةةةةةةةةةفات الموفةةةةةةةةةةف  -4
 )ال خصية ، المفهر (

      

       التعاون مع الآخرين -5

       درجة اظعتماد عل  الفرد -6

       ا بداع واظبتكار   -7
 

التوقيع  000000000000000000000000000000اسم الم رف وتوقيعــه :       اظسم : 
 :00000000000000000000000 

التوقيع :  000000000000000000000000000000اسم الموفف وتوقيعه :       اظسم : 
00000000000000000000000 

ملاحفـــــــــــــــــــــــــــات :                
000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

00000000000000000000 
 

ق

ق

ق

ق

ق

ق

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 استعراض أسلوب قوائم الرصد.-1
 تحقي  فهم عملي لهذا الأسلوب.-2
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 خطة المحاضرة:
 تمهيد.-1
 تتمة أسلوب سلم التقدير البياني. -2
 أسلوب قوائم الرصد. -4
 تطبي  عملي وإختبار متوقع.  -5

 
 ساعتانمدة المحاضرة : 

 
 يات المحاضرة:محتو

 
 

 ( : 2مثال رقم ) 
 أ ( نوعية العمل    
    

    

             1   2       3   
 4 

   
 
 ب ( نوعية العمل :  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

  أخطاء متوسطة                 أخطاء متعددة         
 ظ يوجد أخطاء  أخطاء نادرة    

 
 ج ( نوعية العمل :  

          

 لأداءعوامـــل ا
 درجــــات الأداء

متميزة 
 باستمرار 

متميزة بعض 
 الأحيان

متوسط 
 باستمرار 

غير مرضي 
 باستمرار

     النوعيــــة 

     الدقـــــة 

     اظقتصاديـــة

     عدم وجود أخطاء 

 
 
 عيوب هذا الأسلوب :   

 ظ يرتبط بصورة مبا رة بسلو  الأفراد .  -1
ديةةد كيفيةةة تغييةةر سةةلوكه للحصةةول علةة  تقيةةيم يصةةعب علةة  الموفةةف تح -2

 مرتفع .
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من الصةعوبة تصةميم البرنةامج التةدريبي للمةوففين الةذين يحصةلون علة   -3
 تقييم منخفض.

يتطلةةب هةةذا الأسةةةلوب مسةةؤولية كبيةةرة مةةةن الةةرئيس المبا ةةر ، إذ يميةةةل  -4
عتبةر الرؤساء عادة إل  التسةاهل أو الت ةدد أو الوسةطية فةي التقيةيم وهةذا ي

 موضوعي ) متحيز (. أمر غير
 

 قوائم الرصد :  -2

هي قائمة تحوي مجموعةة عبةارات تمثةل أنمةاط سةلوكية مختلفةة للموفةف 

 مثل : 

 هل يتبع توجيهات الم رف . -1

 هل يلتزم بأوقات الدوام الرسمي .  -2

 

 (ـ ) ظ بةحيث يقوم الم رف المبا ر بالتأ ير أمام العبةارات إمةا بةـ ) نعةم ( أو    
رجات ة يةةةتم تحويلهةةةا إلةةة  إدارة الأفةةةراد لتحليلهةةةا وتحديةةةد الةةةدوعنةةةد إتمةةةام القائمةةة

عةود يوالأوزان لكل عامل من العوامل المحددة في القائمة حسب درجة أهميتها ثم 
 ففين . التقييم النهائي من إدارة الأفراد إل  الم رف المبا ر لمناق ته مع المو

 
 مزايا هذا الأسلوب ) أي فوائده ( :  
  رف الأوزان والدرجات ب كل مسب  مما يقلل من التحيز . ظ يعرف الم   
 
 سلبيات هذا الأسلوب :  

 ارتفاع التكلفة .  -1
يتطلب إعداد قةوائم بعةدد المةوففين فةي المنفمةة لأن خصةائص كةل عمةل  -2

 تختلف عن بعضها . 
 

 مثال عل  قوائم الرصد : 

 ظ نعم الفقـــــرات

   هل يستجيب لتعليمات الم رف ؟  -1

   هل يلتزم بأوقات الدوام الرسمي ؟ -2

   هل يقترح أفكاراً جديدة ؟  -3

   هل يقدم خدمات تطوعية للمنفمة ؟ -4

هةةةةل يلتةةةةزم بالحةةةةد الأدنةةةة  للمبيعةةةةات  -5
 اليومية ؟

  

اسم المقيـم : 
000000000000000000000000000000000000000000000

 000000000000000000000000توقيعه :    000000
اسم الموفف : 

000000000000000000000000000000000000000000000
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 000000000000000000000000توقيعه :    0000000

 
 

 مثال آخر عل  قوائم الرصد : موفف في مخبز

القسم :  000000000000000000000000000000اظسم : 
التاريخ :  0000000000000000000000000000

0000000000000000 
 ( أمام العبارات التي تنطب  عل  الموفف : مة )ضع علا

 الوزن التقييم الفقرة

يحصةةةةل علةةةة  عينةةةةات مةةةةن الخبةةةةر  -1
 ويفحصها 

 8 

  7 المكان الذي يعمل فيه دائم النفافة  -2

  5 يقرا باستمرار كُتب الطهي   -3

  5 يستمتع بالتعاون مع زملائه   -4

  7 يحُب العمل تحت إمرة رئيسه  -5

فقد الموفف  يحُب عمله ويود أن يبق  فيه  -6
 هذه الدرجة

8 

يعةةرض منتجاتةةه علةة  العمةةلاء ب ةةكل  -7
 جذاب

 8 

  7 تقاريره دقيقه  -8
 
بالتةةالي سةةيكون  8.7.5.4.3.2.1أمةةام الفقةةرات  لنفتةةرض أن المقةةيم وضةةع   

علامةةةةةة   47=   7+  8+  7+  5+  5+  7+  8تقيةةةةةيم الموفةةةةةف كةةةةةالآتي : 
 لموفف .ل
وعية ن موضممع العلم أن الأوزان السابقة تكون غير فاهرة أمام المقيم مما يزيد   

يث ح 55من  47: ) تقييم الموفف = ملاحفة هذا الأسلوب ) عدم تحيز ( .     
 كلما زادت عينات التقييم زاد الحد الأعل  لمجموع درجات التقييم  ( 

 
 

 السابعمحاضرات الأسبوع  
ق

 
 الأولىالمحاضرة 
 

 أهداف المحاضرة : 
 قياس تحصيل الطلاب في محتوى المقرر خلال الأسابيع الماضية-1
 
 

 خطة المحاضرة:
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 ا ختبار الفصلي الأول. -1

 
 دقيقة 50: الإختبارمدة 

 
 المحاضرة الثانية

 
 أهداف المحاضرة : 

 حل أسئلة ا ختبار الأول وتوضيح الأخطاء للطلاب.-1
  

 خطة المحاضرة:
 مهيد.ت-1
 أسلوب قائمة الأحداث الحرجة . - 2

 أسلوب المقالــــــــــــــة.  -3
 

 ساعتانمدة المحاضرة : 
 
 
 
 
 

 محتويات المحاضرة:
 
 أسلوب قائمة الأحداث الحرجة : -

و يقةةوم المقةةيم بتسةةجيل الأحةةداث الأساسةةية التةةي كةةان الموفةةف فعةةال فيهةةا أ
 غير فعال . 

 
 ايجابيات هذا الأسلوب :   

 فير التغذية العكسية للعاملين حول أدائهم . تو -1
 تقليل التحيز لأن المقيم يلاحف العمل الفعلي .  -2

 
 
 سلبيات هذا الأسلوب :   
 يتطلب جهود كبيرة ومستمرة من المقيم .   
 
 مثال : قائمة الأحداث القصوى لفني مختبر :   

اسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةم العامةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةل : 
0000000000000000000000000000000000000000000 

 00000000000000000000000000000القسم : 
اسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةم المقيــةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةـم : 

0000000000000000000000000000000000000000000 
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  4/  1إل   1/  1فتــــرة التقييــــــم :  
 السيطرة عل  المخاطر في العمل

 سلو  لفرد السلبي التاريخ سلو  الفرد ا يجابي التاريخ

يوضح بأن أحد  1/1
 السلالم مكسور
 ويجب تغييره

يتر  أحد ال بابي   11/1
 في المختبر مفتوحة

يخُرج النفايات  15/1
 المحروقة مبا رة

يدخن بالقرب من  28/1
 المواد الكيميائية

 

 المقالــــــــــــــة :  -3

تتم كتابة تقةارير تفصةيلية مةن قدبةل الم ةرف المبا ةر يصةف فيهةا جوانةب 
 د إضافة إلة  وضةع اظقتراحةاتالضعف والقوة في الأداء ومهارات الأفرا

 التطويرية لهم . 
 
 ايجابيات هذا الأسلوب :   

 ظ يتطلب أ كال معقدة من نماذج القياس .  -1
 ظ يتطلب تدريباً عالياً ومكثفاً .  -2
 
 سلبيات هذا الأسلوب :   

 قد يكون هنا  معلومات كثيفة بدون فائدة .  -1
 راء .يتطلب قدُرات جيدة في  الكتابة والتعبير عن الآ

 
 

 أدوات المقارنة : وتنقســـــــــم إلـــــــ   -4

 أسلوب الترتيب البسيط :  -أ

بحيةث يقةةوم الم ةرف بترتيةةب جميةع المةةوففين تنازليةاً مةةن الأفضةةل 
ة إل  الأسوى ويكون الترتيب بناءً عل  إجمالي الأداء أو صفة معينة

   . 
   
 هذا الأسلوب  :  تايجابيا  
 اد القليلة . سهولة تطبيقه عل  الأعد  
 
 سلبيات هذا الأسلوب :   

 صعوبة تطبيقه عل  الأعداد الكبيرة .  -1
 التحيــــز .  -2
 

 المقارنة الثنائية :  -ب

يتم بموجب هذا الأسلوب مقارنة كل فرد بالأفراد الآخرين حيث تةتم 
المقارنة بةين كةل فةردين معةاً بتحديةد أيهمةا أكثةر كفةاءة ويكةون عةدد 

الفةةرد هةةو الةةرقم الةةذي يحُةةدد علةة  أساسةةة المةةرات التةةي اختيةةر فيهةةا 
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 الرتبةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة التةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةي يمثلهةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةا بةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةين 
 الأفراد الآخرين . 

ق

 الثامنمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 فهم أسلوب المقارنة لتقييم الأداء. -1
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 .السابعمراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع  -2
 المقارنةتتمة أسلوب  -3
 

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

 
 مثال :   
نةة الثنائيةة ، ( موففين نريد أن نقيم أداءهم وفقاً لطريقةة المقار 4إذا كان لدينا )   

  -يتم اتباع ما يلي : لنفرض أن أسماء الأفراد هي : 

 سعد   

 

 علي   

 

 محمد  

 

 عادل  

 

سةةعد / محمةةد ( ، ) سةةعد / عةةادل ( ، ) علةةي ، محمةةد ( ، ) علةةي ، عةةادل ( ، ) ) سةةعد / علةةي ( ، )   
 محمد ، عادل (   

 وتم وضع دائرة حول الموفف الأفضل في كل مقارنة من المقارنات .  
 أنةه لموفةف بيتم تحديد الأفضلية والرتبة وفقاً لعدد المرات التي تم فيهةا اختيةار ا  

 الموفف الأفضل . 
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 الي يوضح ذل  : وال كل الت  

 الناتج عدد مرات الأفضلية اسم الموفف

 2 2 سعد

 3 1 علي

 1 3 محمد

 4 صفر عادل

 
 ايجابيات هذا الأسلوب :   

 البساطة .  -1
 يصلح لتقييم الأعداد القليلة . -2

 يصلح لتقييم إجراءات اظختيار والتعيين .  -3

 
 سلبيات هذا الأسلوب  :   

ففي  بيرة لأن عدد المقارنات سيكون كبيراً صعوبة تطبيقه عل  الأعداد الك -أ
 المثال الساب  كان عدد المقارنات ستة .  

 ويحسب عدد المقارنات كالأتي : 
 (             ) قانون (  1 –عدد المقارنات = ن ) ن 

        2 
 

 حيث أن ) ن ( هو عدد العاملين
 (  4وبالتالي كان عدد العاملين في المثال الساب  هو ) 

 مقارنات  6=    12(  =   1 – 4)  4الحل : = 
     2         2 

 مل فكةم ( عا 20مثال : افرض أن عدد العاملين الذي ستتم المقارنة بينهم هو )    
 عدد المقارنات . 

 الحـــــل :      
 (              1 –الخطوة الأول  كتابة القانون :  عدد المقارنات = ن ) ن    

                   2 
 مقارنة  190=   380(  =   1 – 20)  20الخطوة الثانية تطبي  القانون : =    

                                               2    2 
 

  ظ يصلح لتحديد الأفراد المستحقين للتدريب ونوع التدريب المطلوب . -ب
 

ق

ق

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 أسلوب التوزيع ا جباري . استعراض-1
 فهم سلبيات وإيجابيات هذا الأسلوب.  -2
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 خطة المحاضرة:

 تمهيد.-1
 أسلوب التوزيع ا جباري. -2
 أسلوب المقابلة. -3
 الأداء. تأسلوب اختبارا -4
 تطبيقات عملية واختبار متوقع.  -4
 

 
 ساعتانمدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

 

 جباري :أسلوب التوزيع ا ق-

 مراحل تطبي  هذا الأسلوب : 
 كتابة أسماء الأفراد المطلوب تقييمهم في بطاقات صغيرة ) كل اسةم -أ

 له بطاقة ( .

 يقوم الم رف بتوزيع البطاقات عل  خمس مجموعات كالأتي : -ب

 المجموعة الأول  : ضعيـــف .  -1
 المجموعة الثانية : أقل من المتوسط .  -2

 .المجموعة الثالثة : متوســـط  -3

 المجموعة الرابعة : أعل  من المتوسط . -4

 المجموعة الخامسة : جيد جداً .   -5

 
 
جةة ف ذا كان لدى الم رف ع رين عاملاً فةي القسةم ف نةه يعطةي أثنةين مةنهم در   

قةل أجيد جداً وأربعة منهم أعل  من المتوسط وثمانيةة مةنهم متوسةط وأربعةة مةنهم 
 من المتوسط وأثنين منهم ضعيف . 

 التالي يبين درجات التوزيع ا جباري :  وال كل   
 
 
 
 
 
 
 

 ) درجات التوزيع ا جباري (
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ي يقةوم هةذا الأسةلوب علةة  أسةاس فكةرة التوزيةع الطبيعةةي التةي ت ةير إلةة  أن أ   
 فاهرة تميل إل  التركز حول الوسط ويقةل تركيزهةا عنةد الطةرفين وتسةتخدم هةذه

 الأسلوب لتلافي أخطاء التساهل أو الت دد في التقييم . الطريقة أو 
 

 أسلوب اختبارات الأداء :  -

 أنواع اظختبارات : 
 اظختبارات العملية :  -أ

هةةي اظختبةةارات التةةي تهةةدف إلةة  قيةةاس أداء الموفةةف أثنةةاء قيامةةه 
 .  بوفيفته لذل  ف نها تعطي نتائج دقيقة ) مثل قياس أداء الطابع (

 
 النفرية : اظختبارات  -ب

هي اظختبارات التي تهدف إل  قياس مدى معرفة الموفف بمحتوى 
الوفيفةةةة وكلمةةةا كانةةةت هةةةذه اظختبةةةارات مرتبطةةةة بمحتةةةوى العمةةةل 

 وطبيعته كلما كانت نتائجها دقيقة . 
 

 أسلوب المقابلــــــــــة :  -
 

يؤكةد هةذا الأسةةلوب علة  ضةةرورة مقابلةة الموفةةف الجديةد عنةةد تعيينةه ثةةم 
لمقابلةة أثناء فتةرة التجربةة لتأكةد مةن أنةه ملائةم ل ةغل الوفيفةة ، وا مقابلته

 تتيحُ للم رف تقييم الجوانب السلوكية وال خصية لدى الموفف . 

 

 التاسعمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 . الأساليب الحديثة للتقييم ومدى إمكانية استخدامهافهم -1
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 .الثامنمراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع  -2
 أساليب تقويم الأداء الحديثة  -3
 أسلوب اظختيار ا جباري : -4
 

 
 ساعةمدة المحاضرة : 
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 محتويات المحاضرة:
 
 أساليب تقويم الأداء الحديثة :  
 

 أسلوب اظختيار ا جباري :  -1

ة أو العبةارة الأكثةر انطباقةا يتطلةب هةذا الأسةلوب مةن المقةيم اختيةار الصةف 
عل  الفرد من زوج من الصفات وفي الغالب تكون كلا العبةارتين تصةفان 

 سلو  الفرد وصفاً ايجابياً أو وصفاً سلبياً . 
 مثال :  

  . . . . . . . . . . . . . . . يتعلم بسرعة 

 يعمل بجدية وحرص . . . . . . . . . . . . 

 . . .  عمله ثابت ودقي  . . . . . . . . . . 

 أداوه للآخرين . . . . . . . . . . . . . .  

  . . . . . . . . . . . . . . . غالباً ما يتعب 

 يتأخر عادة عن العمل . . . . . . . . . . . 

  . . . . . . . . . . . سريع الملاحفة والفهم 

 حاضر البديهة . . . . . . . . . . . . . . . 

 إل  التأجيل في اتخاذ القرارات . . . . .   يميل 

 التردد في أوقات الأزمات . . . . . . . . . 

  . . . . . . دائم ال كوى من أوقات العمل 

 دائم ال كوى من رئيسه . . . . . . . . . . 

  . . . . . . . . . يوافب عل  اظجتماعات 

 متعاون مع أعضاء لجنته . . . . . . . . . . 

 . . . . . . . . . . . . لديه أفكار إبداعية 

 يتابع كل ما هو جديد . . . . . . . . . . .  

  . . . . . . . . . علاقاته جيدة مع المراجعين 

 يضبط أعصابه أمام المراجعين . . . . . . . . 



 28 

ي علة  الفوفقاً لهذا الأسلوب يجبر المُقيم عل  اختيار العبارة التةي تصةف السةلو   

ات ظ للموفف ثم تجمع التقييمات من قدبل إدارة الموارد الب رية وتعط  لهةا درجة

 تكون معروفة للمُقيم .
 

 مزايا هذا الأسلوب :   

 يقلل من التحيزات ال خصية .  -1

 ظ يعرف المقيم أي العبارات لها أهمية أكبر من غيرها .  -2

 ظ يتطلب أي نوع من التدريب .  -3

 وم بعملية التقييم لزيادة الموضوعية . يمكن استخدام لجنة تق -4
 

 عيوب هذا الأسلوب :   

 إعداد العبارات يتطلب جهداً كبيراً .  -1

 يتطلب الأمر اظستعانة بالخبراء أحياناً .  -2

ق

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 فهم الأساليب السلوكية في التقييم.-1
 فهم سلبيات وإيجابيات هذه الأساليب. -2
 
 المحاضرة:خطة 
 تمهيد.-1
 أسلوب مقياس التدرج السلوكي. -2
 أسلوب مقياس الملاحفة السلوكية. -3
 أسلوب ا دارة بالأهداف -4
 تطبيقات عملية واختبار متوقع.  -4
 

 
 ساعتانمدة المحاضرة : 

 
 
 

 محتويات المحاضرة:
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 ( :  BARSمقياس التدرج السلوكي )  -

كةل صةفة مةا خةوذه مةن واقةع العمةل يتم فةي هةذا الأسةلوب تصةميم أعمةدة ل
الفعلةةي وليسةةت صةةفات عامةةة محةةددة مسةةبقاً كمةةا هةةو الحةةال فةةي الأسةةاليب 

طةة السابقة ، ويتم تقيةيم الموفةف بنةاءً علة  مةدى امتلاكةه للصةفات المرتب
جةة بمتطلبات العمل ، وأيضاً يتم توضيح المستويات المختلفة للسةلو  ودر

يسةةاعد  و جيةةداً أو ضةةعيفاً . . الخ،ممةةاالفعاليةةة كةةأن يكةةون الأداء متميةةزاً أ
 بصةةةةةةةةورة مبا ةةةةةةةةرة مةةةةةةةةع سةةةةةةةةلو  هالمقةةةةةةةةيم فةةةةةةةةي ربةةةةةةةةط تقييماتةةةةةةةة

تةدرج الفرد في العمل وال كل التالي يمثل نموذج تقييم مبني عل  طريقة ال
 السلوكي :

   
 نموذج سلوكي لتقييم إجراءات اظستقبال لدى سكرتير مدير عام

في الزائرين غير دراية وتحليل المواقف لتلا -6 أداء ممتاز

 المرغوب فيهم . . 

معرفة الزائرين غير المخطط لهم وتوجيههم للقسم  -5 أداء جيد

 المعني . .  

. .  تحديد جداول العمل ومواعيد الزيارات . . . . . . -4 أداء متوسط 

  . . 

. . .  يتر  الزائرين أحياناً في انتفار المدير . . . . -3 أداء مقبول

 . . . . 

. . .  يستقبل الزائرين أحياناً وهو يدخن أو يأكل . . . -2 أداء ضعيف

 . . 

. .  ظ يتواجد في مكتبه في معفم الأحيان . . . . . . -1 أداء ضعيف جداً 

 . . . 
 
 

 مزايا هذا الأسلوب :   

 يسُاهم في تقليل الأخطاء في التقييم .  -1
 يربط الأداء الفعلي بالأداء المتوقع .  -2

 ضع المقياس من خلال الم اركة بين الأفراد العاملين . يتم و -3

 ة . يحدد نقاط الضعف بدقة وبالتالي يمكن تحديد اظحتياجات التدريبي -4
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 عيوب هذا الأسلوب :   

 ارتفاع التكلفة .  -1
 يتطلب مقياساً لكل عمل من الأعمال .  -2

 ظ يقيس القدرات ا بداعية .  -3

 يرة الحجم . ظ يمكن استخدامه في المنفمات صغ -4
 

 ( :  B O Sمقياس الملاحفة السلوكية )   -

ظ أن إيتم تحديد الأبعاد السلوكية المتوقعةة لة داء مثةل الأسةلوب السةاب  
 اظختلاف يتمثل بقيام الم رف بملاحفة سلو  العةاملين وتةرتيبهم علة 
خمس أوزان لكل بعد بدظً مةن وزن واحةد كمةا هةو الحةال فةي أسةلوب ) 

BARS من ثةم يةتم تجميةع الةدرجات التةي حصةل عليهةا الموفةف ( ، و
ة بكل بعد من أبعاد العمل كل مُتغيةر أو بعُةد يحتةوي علة  مواقةف متعةدد

 وال ةةةةةةةةةةةةةةةةةةكل التةةةةةةةةةةةةةةةةةةالي يبةةةةةةةةةةةةةةةةةةين نموذجةةةةةةةةةةةةةةةةةةاً يسةةةةةةةةةةةةةةةةةةتخدم 
 الملاحفة السلوكية :

 نموذج لمقياس تقييم المدير وفقاً لأسلوب الملاحفة السلوكية
 رقياس بعد السيطرة عل  مقاومة التغيي

يصف بالتفصيل التغيرات التي سوف تحصل ب كل مسب  ولكافة   -1
 العاملين 

 غالباً ما يكون  5 4 3 2 1ظ يحصل في الغالب  

 ة يوضح للمرؤوسين لماذا يكون التغيير ضرورياً في المرحلة الراهن  -2
 غالباً ما يكون  5  4  3  2  1ظ يحصل في الغالب  

 

 ئج التغيير وتأثيراته عليهم  يناقش مع الأفراد العاملين نتا  -3
 غالباً ما يكون  5 4 3 2 1ظ يحصل في الغالب  

 يستمع لتعليقات وآراء العاملين   -4
 غالباً ما يكون  5  4  3  2  1ظ يحصل غالباً  

 يناقش العاملين حول أفكارهم في دعم عملية التغيير   -5
 غالباً ما يكون  5  4  3  2  1ظ يحصل في الغالب  

مجموع : ال
000000000000000000000000000000000000000000000
000000000000000000000000000000000000000000000

0000000 
            أقل من المناسب                  مناسب                 جيد      

 ممتاز
   6 – 10                   11 – 15            16 – 20        21 – 25   
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 : (  M . b . Oأسلوب الإدارة بالأهداف )  -

قيةةيم تتعتمةةد عمليةةة التقيةةيم وفقةةاً لةةددارة بالأهةةداف علةة  النتةةائج حيةةث يةةتم 
نجاز الأفراد عل  أساس ما تم إنجازه من قدبلهم وليس عل  أساس كيفية ا 

 . 
 ويتضمن هذا الأسلوب خطوتين هما : 

هةةداف يلتقةي كةةل فةرد برئيسةةه ويةةتم تحديةد الأهةةداف : عنةد تحديةةد الأ -أ
 تحديد الهدف المستقبلي باظتفاق ويراع  في الهدف أن يكون محدداً 

 وواضحاً وواقعياً وقابلاً للقياس . 

ي تقيةيم الأداء : يلتقةي الرؤسةاء والمرؤوسةين لمناق ةة مةدى التقةدم فةة -ب
تحقي  الأهداف لكل فرد مةن العةاملين ويةتم تقيةيم الأفةراد فةي ضةوء 
 ف الأهةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةدا

 المحددة مسبقاً . 

تةةي إن تقيةةيم الأداء وفقةةاً لهةةذا الأسةةلوب ظ يعتمةةد علةة  السةةلوكيات ال
يؤديهةةةا الأفةةةراد فةةةي الوصةةةول إلةةة  نتةةةائج وظ علةةة  أسةةةاس  ةةةعور 

 الرؤساء تجاه مرؤوسيهـم
أو علةة  مةةا يمتلةة  الأفةةراد مةةن صةةفات وإنمةةا علةة  أسةةاس النتةةائج 

 ً   لهذا الأسلوب . المتحققة فعلاً والجدول التالي يوضح نموذجا
ق

 العاشرمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 بالأهداف. ةاستعراض سلبيات وايجابيات أسلوب ا دار-1
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 التاسع.مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع  -2
 تتمة أسلوب ا دارة بالأهداف.  -3
 
 

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 
 

 ويات المحاضرة:محت
ق

 قائمة تقييم الأداء وفقاً لأسلوب ا دارة بالأهداف
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 ) مدير مبيعات ( 

الأهداف  هـ1425الأهداف المحددة لعام 
 ً  (كما

مستوى 
 الأداء

درجة    
 اظنحراف

عدد الوحدات المباعة من  -1
 السلعة 

12000 10000 83,333 -

16,66% 

 0  %100 50 50 عدد العملاء الجُدد  -2

 %100 %200 20 10 تخفيض  كاوى العملاء  -3
100.00 تخفيض كلف الترويج وا علان -4

0 
105.00

0 
105% 5% 

  % %100 20.000 20.000 ( أيام 7تلبية الطلبات خلال )  -5

إكمةةال تقةةارير المبيعةةات لع ةةرة  -6
من وكلاء البيع خلال يوم واحد فةي 

 ال هر

10 8 80% - 20% 

التدريبيةةةة التةةةي عةةةدد الةةةدورات  -7
 أنجزت بنجاح لرجال البيع 

5 4 
80% - 20% 

 
  

 
 ملاحفة : 

( لأن الزيةادة  40( جةاءت درجةة اظنحةراف ) +  1في الفقةرة رقةم )  -1
 وهذا ينطب  عل  جميع الفقرات الم ابهة  .  40=  100عل  

2-   تدل هذه العلامة عل  ظ  ي أو صةفر حيةث لةيس هنةا  زيةادة وظ
 . 100نقص عل  

( حيةةث العةةدد الةةذي  50-( جةةاءت درجةةة اظنحةةراف )  3فةةي الفقةةرة )  -3
( وهةذا ينطبة   50-هةو )  %100يضاف عل  الخمسين حت  تصبح 

 عل  جميع الفقرات الم ابهة . 

 
 
 
 

 مزايا هذا الأسلوب :   

 ت جيع الأفراد عل  تحديد أهداف جيدة .  -1
 أسلوب موضوعي يعتمد عل  أساس الأداء الفعلي .  -2

 إل  تعريف العاملين بما هو مطلوب منهم مسبقاً .  يؤدي -3

 تسهيل عملية التخطيط والتنسي  بين الأهداف .  -4
 

 عيوب هذا الأسلوب :   

 يرُكز عل  النتائج ويهمل أسلوب تحقيقها .  -1
 من الصعوبة مقارنة أداء الأفراد المختلفين .  -2

و  وا و قق5علا قق4نيس ق

ق100نضااااااااب  ق اااااااا ق

وهكااااات قومااااا قحميااااا ق

   فيب هق  س  يلق
  مطلاااااتقدل اااا د ق

   ق لامت  نق.قق
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 من الصعوبة تحديد الأهداف كمياً في جميع الأحوال .  -3
 

 مراكز التقييم :  أسلوب -2

د الأفةرا يسُتخدم هذا الأسلوب في تطوير وتقييم أداء المُةديرين حيةث أنةه يسُةاعد   
 عل  تفهم نقاط ضعفهم ومعالجتها .

والصةةفات الأساسةةية التةةي تسةةع  مراكةةز التقيةةيم إلةة  قياسةةها تتضةةمن مهةةارات    
 لدوافعلضغوط واالتخطيط والتنفيم والعلاقات ا نسانية ونوعية التفكير ومقاومة ا

 نحو العمل . 
والأسةةلوب المتبةةع مةةن قدبةةل مراكةةز التقيةةيم يكةةون بوضةةع العةةاملين فةةي فةةروف    

كةز م ابهة لعملهم الفعلي ثم قيةاس درجةة تةوفر الصةفات فةي العةاملين وترُكةز مرا
 التقييم عل  أداء المُر حين لددارات العلُيا .  

 

 عيوب هذا الأسلوب :   

 تكلفة مرتفعة .  -1
 ة . م القدرة عل  تقييم كافة العاملين في مختلف المستويات ا داريعد -2

ق

ق

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 القدرة عل  المفاضلة بين طرق التقييم.-1
 فهم سلبيات وإيجابيات الطرق المختلفة للتقييم. -2
 

 خطة المحاضرة:
 تمهيد.-1
 إدارة عملية تقويم الأداء. -2
 م بعملية التقويم.من الذي يقو -3
 المزايا والسلبيات. -4
 تطبيقات عملية واختبار متوقع.  -4

 
 ساعتانمدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

ق

 إدارة عملية تقويم الأداء :

 أوظً  : من الذي يقوم بعملية التقويم : 

 تقويم الم رف المبا ر :  -أ

الأداء  تميةةةل معفةةةم المنفمةةةات إلةةة  قيةةةام الم ةةةرف المبا ةةةر بتقةةةويم
 ل سباب التالية : 

 الم رف المبا ر هو الأكثر قرباً من الموفف .  -1
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 الم رف المبا ر أكثر قدرة عل  تحليل أداء المرؤوسين .  -2

بامكةةان الم ةةرف المبا ةةر الةةربط بةةين العوائةةد التةةي يسةةتحقها  -3
 الموفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةف 

 وفقاً لأدائه . 
 
 محاذير هذا الأسلوب :   

 الثواب والعقاب بيد الم رف فقط .   عور الموفف بأنه مهدد لأن سلطة -1

 يمثل اتصاظً باتجاه واحد .  -2

 يحتاج الم رف إل  إتقان مهارات اظتصال .  -3

 تحيز الم رف لأسباب عديدة تتعل  به أو بالموفف .  -4
 

 التقويم من قدبل عدد من الم رفين :  -ب

أي ا ترا  مجموعة من الرؤساء في عملية التقويم بحيث يكونون علة  
توى ا داري وفةةي موقةةع يجعلهةةم علةة  قةةرب مةةن المةةوففين نفةةس المسةة

 ويمكنهم من ملاحفة سلوكهم خلال فترة التقييم . 
 
 مزايا هذا الأسلوب :    
 زيادة الصدق والموضوعية .  -1

 إضافة معلومات جديدة عن أداء الموفف .  -2
 
 
 محاذير هذا الأسلوب :   

 زيادة التكلفة .  -1

 عدد الآراء . صعوبة الحكم عل  أداء الموفف لت -2
 

 التقويم من قدبل خبراء خارجيين :  -ج

ة يتم تقييم أداء الموفف من قدبل خبراء خةارجيين فيمةا يعةرف بالمراجعة
قيةةيم الحقليةةة وقةةد يكةةون المقةةيم واحةةداً أو أكثةةر ويسُةةتخدم هةةذا الأسةةلوب لت

 وفائف تكون عل  درجة كبيرة من الحساسية . 
 
 مزايا هذا الأسلوب :    
 . عدم التحيز  -1

  .عدم اندماج المقيم الخارجي في عملية التنافس اليومي بين العاملين  -2
 
 محاذير هذا الأسلوب :    
 ارتفاع التكلفة .  -1

  عدم وجود وقت كافي أمام المقيم الخارجي لمعرفة أبعاد عمل الموفف . -2

 قد ينخدع المقيم الخارجي بالمفاهر ال كلية للموفف .  -3
 

 ل : التقويم من قدبل زملاء العم -د

يسُتخدم هذا الأسلوب عندما يكون بين الموفف وزمةلاءه علاقةات عمةل 
 مستمرة ولنجاح هذا الأسلوب ظبد من توفر ال روط التالية : 

 توفر قدر كافي من الثقة بين الموفف وزملاءه .  -1
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أن يكةةون الةةزملاء فةةي موقةةع يمكةةنهم مةةن ملاحفةةة سةةلو  بعضةةهم  -2
 البعض . 

 رجة الوفيفية .أن يكون الزملاء عل  نفس الد -3

 
 
 
 مزايا هذا الأسلوب :   
 يزود متخذي القرارات بمعلومات قيمة .    
 
 محاذير هذا الأسلوب :   

 ظ يصلح في المنفمات التي تتصف بالتنافس ال ديد بين العاملين .   -1

 ظ يصلح عندما تكون الثقة ضعيفة بين العاملين .  -2
 
 التقييم الذاتي  :  -ه

من قدبل الموففين لأغراض تطوير الذات وليس من  يسُتخدم هذا الأسلوب 
أجل إصدار الحكم عل  الأداء ، ويصةلح هةذا الأسةلوب فةي الحةاظت التةي 

 يكون فيها الموفف منعزل عن الآخرين . 
 مزايا هذا الأسلوب :     

 م اركة المرؤوس في عملية التقييم .  -2
 تقليص فرص الصراع .  -3

 هداف . يجعل الموففين أكثر التزاماً بالأ -4

 محاذير هذا الأسلوب :      
 التحيز ال خصي .  -1
 عدم إصدار حكم عل  أداء الموفف .  -2

 
 التقويم من قدبل المرؤوسين :  -و

يوفر هذا الأسلوب معلومةات للرؤسةاء تتعلة  برؤيةة المرؤوسةين لهةم ممةا 
 يساعدهم عل  تعديل سلوكهم . 

 مزايا هذا الأسلوب :    
 اظتصال باتجاهين .  -1
 
 
 يز مبدأ الم اركة . تعز -2

 محاذير هذا الأسلوب :    
 عدم الدقة إما خوفاُ من الرئيس أو رغبة بتحقي  مكاسب مادية .    
 

 الحادي عشرمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
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 سابعقياس تحصيل الطلاب فيما يتعل  بمحتوى المقرر من نهاية الأسبوع ال-1
 بوع الحادي ع روحت  بداية الأس

 
 خطة المحاضرة:

 
 ا حتبار الفصلي الثاني. -1
 

 ساعةمدة المحاضرة : 
 
 
 
 
 
 

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 حل أسئلة ا ختبار الفصلي الثاني وتوضيح الأخطاء للطلاب.-1
 

 خطة المحاضرة:
 مناق ة إجابات الطلاب عل  أسئلة ا ختبار الفصلي الثاني. -1
 إدارة عملية تقويم الأداء.مة تت -2
 المعايير التي يمكن استخدامها لتحديد الطرف المُقيم -3
 توقيت عملية التقييم. -4
 إجراء مقابلة التقييم -5

 
 ساعتانمدة المحاضرة : 

 
 محتويات المحاضرة:

 
 المعايير التي يمكن استخدامها لتحديد الطرف المُقيم :

 يلاحف أداء الموفةةف : يجةةب أن تتةةوفرمةةدى تةةوافر الفرصةةة أمةةام المُقةةيم لةة -1
 فرصة كافية للمُقيم كي يقوم بجمع معلومات دقيقة عن الموفف . 

 قدرة المُقيم عل  الحكم .  -2

ف وجهة نفر المُقيم ووضعه الوفيفي : تؤثر وجهة نفر المُقيم عل  أهةدا -3
لسلطة االتقييم وعل  عملية التقييم بكاملها كما أن وضعه الوفيفي ) مقدار 

مركةةز الةةوفيفي ( يةةؤثر علةة  قدرتةةه علةة  ملاحفةةة أداء المرؤوسةةين وال
 والحكم عليه . 

 
 وفيما يلي نموذج يوضح معايير أطراف التقييم لأغراض المقارنة :  
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 ) المقارنة بين أساليب التقييم وفقاً لعدة معايير (
 

قدرة المقيم عل   م
 الملاحفة

وجهة نفر  م القدرة عل  الحكم م
المقيم ووضعه 

 الوفيفي

 تقيم الم رف 1 تقيم الم رف 1 التقييم الذاتي  1

تقييم زملاء  2 التقييم الذاتي  2 تقيم زملاء العمل 2
 العمل

 التقييم الذاتي 3 تقييم زملاء العمل 3 تقييم الم رف 3

 تقييم المرؤوسين  4 تقييم المرؤوسين  4 تقييم المرؤوسين  4
 
ف سةلوب الأفضةل فةي التقيةيم هةو تقيةيم الم ةريتضح من الجدول السةاب  أن الأ   

 للموفف ، وأسوء أسلوب في التقييم هو تقييم المرؤوس للم رف . 
 
 

 ثانياً  : توقيت عملية التقييم : 

 موعد التقييم :  -أ

قةوم تقوم بعض المنفمات بعملية التقييم بعد فترة من تعيين الموفةف وت   
ه دي أو الهجةةري أمةةا اظتجةةامنفمةةات أخةةرى بةةالتقييم بنهايةةة العةةام المةةيلا

اء الحةةديث فةةي التقيةةيم فيؤكةةد علةة  أن عمليةةة التقيةةيم يجةةب أن تةةتم بعةةد إنهةة
مهمةةةةة أو عمةةةةل معةةةةين وفةةةةي مةةةةدخل ا دارة بالأهةةةةداف يتفةةةة  الةةةةرئيس 

 والمرؤوس عل  تقييم الأداء عند إنجاز هدف معين . 

 عدد مرات التقييم :  -ب

سةتثن  ة أو مرتين في العةام ويتميل معفم المنفمات إل  تقييم الأداء مر   
كل من ذل  الموففون الذين يخضعون لفترة تجربة إذ يةتم تقيةيم أدائهةم ب ة

 متكرر . 
 

 ثالثاً  : إجراء مقابلة التقييم :    
ئهةةم يجةةب مقابلةةة المةةوففين  مةةدادهم بالمعلومةةات التةةي تسُةةاهم فةةي تحسةةين أدا    

 يم منها : مستقبلاً وهنا  صعوبات تن أ عن مقابلات التقي
 حدوث صراع نفسي بين العاملين :  -أ

داً بمعنة  أن الأفةراد يرغبةون فةةي إثبةات جةدارتهم لةةذا فة نهم يبةذلون جهةة   
كبيةةراً أثنةةاء التقيةةيم أو يرغبةةون فةةي التعةةرف علةة  نقةةاط ضةةعفهم مةةن أجةةل 

 التخلص منها . 

 توجيه اللوم من قدبل الم رف إل  العامل : -ب

م رف ل  الد عند إخباره بنتائج التقييم لذا يجب عي عر العامل بالخوف والتهدي   
 عدم توجيه نقد للعامل وأن يرُكز عل  تحسين الأداء .  
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 الثاني عشرمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 المفاضلة بين التقييم السري والعلني للتقييم. -1
 

 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 لمحاضرات الأسبوع الحادي ع ر. مراجعة  املة -2
 تتمة إدارة عملية التقييم.  -3
 نتائج التقييم بين السرية والعلنية. -4
 كيفية إخبار المرؤوسين بنتيجة التقييم. -5
 خطوات إجراء مقابلات التقييم. -6
 
 

 
 ساعةمدة المحاضرة : 

 
 

 محتويات المحاضرة:
 

 ية :رابعاً  : نتائج التقييم بين السرية والعلن
 بنتةائج تميل بعض المنفمات إل  السرية في تقييم الأداء وعدم إخبةار العةاملين    

 التقييم ل سباب التالية : 
 
 

 منع التوتر بين الرؤساء والمرؤوسين .  -أ

 منع التوتر بين الزملاء . -ب

 التخلص من التوسط " الواسطة " .  -ج
 
 محاذير التقييم السري :    
 التحيز .  -أ

 فف للجوانب السلبية في أداءهد . عدم معرفة المو -ب
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 وتفضل منفمات أخرى إخبار الموففين بنتائج التقييم ل سباب التالية : 
 رغبة الموفف في معرفة مستوى أداءهد .  -أ

 رغبة الموفف في معرفة نفرة الرئيس له .  -ب

 إ اعة جو من التفاهم والود بين العاملين .  -ج
 

بةةار النتةائج أفضةةل مةن سةةريتها ويةتم إخ وأصةبح مةن الثابةةت علميةاً بةةأن علانيةة    
سةةطة العةةاملين بالنتةةائج إمةةا بواسةةطة إدارة المةةوارد الب ةةرية بكتةةاب رسةةمي أو بوا

 الرئيس المبا ر . 
 
 كيفية إخبار المرؤوسين بنتيجة التقييم :    
جةبُ أن ييتم إخبار المرؤوسين بنتيجةة التقيةيم مةن خةلال مقةابلات التقيةيم التةي     

 القواعد التالية لضمان نجاحها :  ترُاع  فيها
 الصراحة في تقديم المعلومات عن المرؤوس .  -1

 تقديم أكبر قدر ممكن من المعلومات للمرؤوس .  -2

 إقناع المرؤوس بالنتيجة من خلال الأدلة والبراهين .  -3

 إعطاء الفرصة للمرؤوس كي يعُبر عن راية .  -4

 دقيقة ( .  20دقيقة إلــ   15يفضل أن تكون مدة المقابلة من )  -5
 

 خطوات إجراء مقابلات التقييم :      
 تبدأ المقابلة بتحية قصيرة ظمتصاص التوتر .  -1
 يتم عرض الجوانب الحسنة أوظً .  -2

 يتم عرض الجوانب الضعيفة في الأداء .  -3

 إعطاء فترة للمرؤوس كي ي رح وجهة نفرة .  -4

 التركيةةز علةة  تصةةحيح الأخطةةاء مةةن خةةلال الحصةةول علةة  تعهةةد مةةن -5
 المرؤوس بتحسين أداءهد مستقبلاً . 

 ص المقابلة على شكل خطوات زمنية لتحسين الأداء .تلخي

 
 المحاضرة الثانية

 
 أهداف المحاضرة : 

 القدرة عل  الم اركة في إدارة عملية تقويم الأداء. -1
 

 خطة المحاضرة:
 إجراءات تنفيذ التقييم -2تتمة إدارة عملية تقويم الأداء. -1
 نفمة تقييم الأداء  .عدد أ -3
 اختيار عناصر التقييم   -4
 البيانات المستخدمة في تقييم الأداء. -5
 المسئولية الم تركة في عملية تقييم الأداء   . -6
 التفلم من نتائج التقويم -7
 واجب منزلي. -8
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 ساعتانمدة المحاضرة : 
 

 محتويات المحاضرة:
 : خامساً  : إجراءات تنفيذ التقييم قققققق
 ا جراءات الروتينية :  -أ

ت التةي تقوم إدارة الموارد الب رية بتهيئة استمارات التقييم والتعليما -1
 سيتم إتباعها وتوزيعها عل  المقيمين وتحديد موعد ظستردادها . 

يقةةوم كةةل مةةدير ورئةةيس قسةةةم بتقيةةيم الأفةةراد وإكمةةال اظسةةةتمارات  -2
 لب رية . وتوقيعها من قبله ثم يعيدها إل  إدارة الموارد ا

لة  إذا تطلب التقييم بيانات موضةوعية تلجةا إدارة المةوارد الب ةرية إ -3
ج ( الجهة التي توفر هذه البيانات ) سجلات ا نتةاج مةن إدارة ا نتةا

 . 

 تقوم إدارة الموارد الب ةرية بجمةع اظسةتمارات وتحليلهةا واسةتخراج -4
ليهةةا رتبةةة عالنتةةائج ثةةم إعةةداد قائمةةة بالنتةةائج النهائيةةة والقةةرارات المت

 )مكافأة ، إنذار . . الخ (.

 عتمادهةاترفع إدارة الموارد الب رية هذه القائمة إل  ا دارة العليةا ظ -5
 وتنفيذ القرارات المقترحة . 

رات تقةةوم إدارة المةةوارد الب ةةرية وا دارات الأخةةرى المعنيةةة بتنفيةةذ قةةرا -6
 ا دارة العليا .

 تحفف المعلومات في سجل الموفف .  -7
 

 ءات المتبعة عند ا ترا  الموفف والمدير في التقييم :ا جرا -ب

 يقوم المدير بتعبئة اظستمارة لكل موفف .  -1

 يسُلم المدير اظستمارة للموفف ليطلع عل  تقييمه له . -2

يعقد المدير اجتماع رسمي مع كل موفف عل  حةدة لمناق ةة التقيةيم  -3
 . 

 إجراء التعديلات في التقييم .  -4

 بل الطرفين . توقيع اظستمارة من قد  -5

تسةةةليم اظسةةةتمارة إلةةة  إدارة المةةةوارد الب ةةةرية واتخةةةاذ القةةةرارات  -6
 المناسبة . 

 
 
 
 
 
 
 
 

 سادساً  : عدد أنفمة تقييم الأداء  :     
عتمةةد تعتمةةد المنفمةةات نفامةةاً واحةةداً لتقيةةيم الأداء علةة  الأغلةةب ، ولكةةن قةةد ت   

يم اً لتقيةتعتمةد الجامعةة نفامة المنفمات كبيرة الحجم نفامين أو أكثر ، ) مثال : قد
 وآخر لتقييم ا داريين ( .  نالأكاديميي
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 سابعاً  : اختيار عناصر التقييم  :   
لعقليةة اتعتمد الكثير من المنفمات كمية ا نتةاج ونوعيتةه والموافبةة والقةدرات    

ل : كعناصةةر لتقيةةيم الأداء وقةةد يةةتم تحديةةد عناصةةر فرعيةةة للعناصةةر السةةابقة ) مثةةا
 موافبة ، يتم التمييز بين الأجازات والغياب ( . ال
ت وتختلةةف العناصةةر المعتمةةدة فةةي التقيةةيم بةةاختلاف المنفمةةات ، ففةةي المنفمةةا   

نفمةات التجارية يمكن اظعتماد عل  كمية ا نتةاج ونوعيتةه والموافبةة أمةا فةي الم
 الخدمية فيمكن اظعتماد عل  العلاقات مع الآخرين ومهارات اظتصال . 

لفة وأقل ك وكلما كان عدد العناصر أقل كلما كان عملية تنفيذ التقييم أكثر بساطة   
 إظ  أنها تؤدي إل  إهمال العناصر الأخرى من قدبل العاملين . 

لةة  عوتكةةون قائمةةة العناصةةر موحةةدة لكافةةة العةةاملين إظ  إذا اعتمةةدت المنفمةةة    
  ائمةةة تناسةةب كةةل نفةةام مةةن تلةةنفةةامين لتقيةةيم الأداء ، إذ أن عليهةةا أن تصةةمم ق

  .الأنفمة ) مثال : قائمة لتقييم الأكاديميين وقائمة لتقييم ا داريين ( 
 
 ثامناً : البيانات المستخدمة في تقييم الأداء :    

ل البيانات الموضوعية : هي بيانات الأداء الفعلي التي يتم الحصةو .1
د بيل المثال قةعليها من واقع السجلات والوثائ  الرسمية ، فعل  س

تعتمةةد المنفمةةة عنصةةر الموافبةةة فةةي التقيةةيم فتلجةةأ إلةة  سةةجلات 
 الحضور لحصر حاظت الغياب والأجازات . 

 
 مزايا استخدام البيانات الموضوعية : 

  . سهولة الحصول عليها 

  . يمكن استخدامها لتحديد معايير الأداء المقبول 

  . عدم التحيز 
 
 لموضوعية : محاذير استخدام البيانات ا   

  . ظ تتوفر دائماً بدقة 

  صةةعوبة اسةةتخدام البيانةةات الموضةةوعية لأغةةراض المقارنةةة بةةين العةةاملين
 خصوصاً في الأقسام المختلفة . 

 
 يم . البيانات الذاتية : هي البيانات الناتجة عن الرأي ال خصي للمق .2

 
 مزايا استخدام البيانات الذاتية :    

  . ائعة اظستخدام  

 لة والبساطة . السهو 
 
 محاذير استخدام البيانات الذاتية :    

  . التحيز 

  . صعوبة صياغة الأسئلة المناسبة 

 
 تاسعاً  : المسئولية الم تركة في عملية تقييم الأداء   :   
 مسئولية المدراء التنفيذيين :  -أ
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 ا سهام في وضع سياسة واضحة لتقويم الأداء .  -1

 وير نفم تقييم الأداء . تقديم أفكار ومقترحات حول تط -2

 اظستفادة من مخرجات تقويم الأداء .  -3

  رح نفم تقويم الأداء للعاملين .  -4

 التأكد من حسن تطبي  نفم تقويم الأداء .  -5

 متابعة أداء العاملين خلال العام .  -6

 إ اعة جو من الثقة بين الم رفين والعاملين .  -7
 

 دور إدارة الموارد الب رية :  -ب

 ميم نفم تقويم الأداء . المساعدة في تص -1

 ء . توفير التدريب الملائم للمديرين والم رفين عل  نفم تقويم الأدا -2

 توفير بيانات ومعلومات من واقع نتائج التقويم .  -3

 إجراء الدراسات التي تساعد عل  تطوير نفم التقويم .  -4

 تحليل نتائج التقويم .  -5
 
 
 جعة التقويم : عا راً : دور إدارة الموارد الب رية في مرا   

 مراجعة  كلية للتأكد من استكمال قوائم التقويم .  -1
 مراجعة نتائج التقويم لكل م رف عل  حدة .  -2

 مراجعة النتائج الكلية للتقويم .  -3

 التأكد من وضع كل تقويم خاص بالعاملين في ملفاتهم .  -4

 
 
 
 
 
 حادي ع ر : التفلم من نتائج التقويم :    
ة تسمح للموفف بأن يعترض عل  نتائج تقييمه خةلال مةديجب عل  ا دارة أن    

فةي  معينة بعد علمه بالنتائج علة  أن يةتم ت ةكيل لجنةة تتكةون مةن كبةار المةوففين
 المنفمة للبت في اعتراض الموفف عل  النتائج خلال فترة معينة أيضاً . 

ق

 الثالث عشرمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
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 أهداف المحاضرة : 

صية ة  خجابة عن السؤال التالي: لماذا تعتبر عملية تقييم الأداء عمليا  -1
 أكثر مما هي موضوعية.

 
 خطة المحاضرة:

 
 تمهيد.-1
 مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع الثاني ع ر. -2
 العوامل المؤثرة عل  تقويم الأداء وم اكل القياس   -3
  
 

 ساعةمدة المحاضرة : 
 
 

 محتويات المحاضرة:
 
 عوامل المؤثرة عل  تقويم الأداء وم اكل القياس  :ال

 هنا  عدة عوامل ) م اكل ( تؤثر عل  دقة القياس هي :   
 أوظً : م اكل تتعل  بالم رفين ) المقيمين ( :   
 قد ظ يعرف الم رفين ما يقوم به العاملون بدقة .  ق- أ

ايير حت  لو عرف الم ةرفون مةا يقةوم بةه العةاملون قةد ظ تكةون لةديهم معة ق- ب
 واضحة . 

يتةةردد بعةةض الم ةةرفين فةةي إعطةةاء تقييمةةات للعةةاملين ظسةةيما إذا كانةةت  ق- ج
 تقييماتهم سلبية.

 يقع الم رفون أثناء تقييمهم في أخطاء منها :  ق- د

 الميل إل  الوسط في التقييم :  -1

 يفهر هذا الخطأ عندما يميل الم رف إل  تقييم جميع العاملين علة 
في إعطاء تقدير ضعيف أو ممتةاز  أنهم متوسطين في أدائهم ويتردد

 لبعض العاملين ، وال كل التالي يوضح هذا الخطأ : 
 

 
  

        جيد        ممتاز 
 ضعيف 

 
 الميل إل  اللين أو الت دد في التقييم :  -2

يفهر هةذا الخطةأ عنةدما يميةل الم ةرف إلة  إعطةاء جميةع العةاملين 
الةةةرديء تقةةةديرات تقةةةديرات عاليةةةة ، فيمةةةنح العةةةاملين ذوي الأداء 

 ا الخطأمتوسطة ، ويمنح البقية تقديراً عالياً ، وال كل التالي يبين هذ
  : 
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أما الميل إل  الت دد فيكون عكس الميل إل  اللين ، فيعطي المقيم تقديرات  
 متوسطة حت  للممتازين في أدائهم ، وال كل التالي يوضح ذل  : 

 
 
 
 
 

هر هةذا الخطةأ عنةدما يسةمح المقةيم لجانةب واحةد مةن يف أثر الهالة : -3
 أداء الموفف أن يؤثر عل  تقديره العام لذل  الأداء . 

د يفهر هذا الخطأ عنةدما يقةوم الم ةرف بتقيةيم الأفةرا خطأ الت ابه : -4
العةةاملين انطلاقةةاً مةةن تصةةوراته عةةن ذاتةةه حيةةث يسُةةقط صةةفاته علةة  

 غيره من الأفراد العاملين.

يفهةةر هةةذا الخطةةأ عنةةدما يتةةأثر الم ةةرف بةةأخر تقةةدير :  أثةةر الحداثةةة -5
لأداء الموفف ، حيث أن آخر تقييم يعل  فةي ذهةن الم ةرف فةيحكم 

 عل  الأداء التالي بناء عل  ذل  التقييم . 

يفهةةر هةةذا الخطةةأ عنةةدما يعتمةةد الم ةةرف فةةي تقييمةةه علةة   التحيةةز : -6
 انطباعاته ال خصية . 

ر هةةذا الخطةةأ عنةةدما يكةةون : يفهةة خطةةأ اظخةةتلاف فةةي فهةةم المعةةايير -7
 هنا  فهم مختلف لمعاني المعايير ، فتقدير ممتاز أو جيد أو ضعيف

 يختلف من  خص لآخر . 

قيم الم : يفهر هذا الخطأ عندما ظ يهتم الميل إل  التقييم الع وائي -8
 بالتالييز وبمراعاة الدقة في تقديراته بل يهتم بأن يقُال عنه بأنه غير متح

 ت متفاوتة للعاملين ب كل ع وائي .  يعطي تقديرا
ق

ق

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 القدرة عل  الم اركة في إدارة عملية تقويم الأداء. -1
 

 خطة المحاضرة:
 العوامل المؤثرة في عملية تقييم الأداء.تتمة  -1
 تطوير المقابلة ال خصية واظستبانات كأدوات للتقييم .  -2
 واختبار متوقع.  واجب منزلي -3
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 ساعتانمدة المحاضرة : 
 

 محتويات المحاضرة:
 
 ثانياً  : م كلات تتعل  بالمرؤوس :    

 عدم معرفة الموفف لما هو متوقع منه .  -1
 عدم قدرة الموفف عل  إنجاز ما هو متوقع منه .  -2

 عدم فهم الموفف لنفام التقييم .  -3

  عور الموفف بالفلم .  -4

 تائج التقييم . عدم اهتمام الموفف بن -5
 
 العوامل التي تؤدي إل  نجاح عملية قياس وتقويم الأداء :    

 تبني نفرة  مولية لعملية التقييم .  -1
 تحديد أهداف التقييم بدقة .  -2

 النفر إل  التقييم عل  أنه أمر تطويري وليس عقابي .  -3

 إ را  العاملين وكافة الأطراف في تصميم نفام التقييم .  -4

 تخدام نماذج وطُرق التقييم . التنويع في اس -5

 تدريب الم رفين عل  عملية التقييم .  -6

 إجراء المراجعة المستمرة والحصول عل  التغذية الراجعة .  -7

 يفضل أن تكون نتائج التقييم علنية .  -8

 اظبتعاد عن الأخطاء المعروفة أثناء التقييم .  -9

 توضيح أسباب التقييم للعاملين .  -10
ق

ق

 خصية واظستبانات كأدوات للتقييم   :تطوير المقابلة ال   
 أوظً : المقابلة ال خصية :     
 تعريف المقابلة ال خصية :     

هةةي عبةةارة عةةن لقةةاء يةةتم بةةين المقةةيم والموفةةف وجهةةاً لوجةةه للحصةةول علةة    
 معلومةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةات 

 تتعل  بأداء الموفف .  
 
 الحاظت التي يفضل فيها إتباع أسلوب المقابلة كأداة قياس :   

 لرغبة في توصيل م اعر اظهتمام بالموفف . ا -1
 الحاجة إل  معرفة م اعر الموففين تجاه العمل .  -2

 أن يكون الحدث قد تم في الماضي وظ يمكن ملاحفته بعد ذل  .  -3
 
 مزايا المقابلات ال خصية :   

 الحصول عل  بيانات وثيرة مقارنة مع أدوات القياس الأخرى .  -1
 عملية التقييم .  تسمح للموفف بالم اركة في -2

 
 سلبيات المقابلات ال خصية :   
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 تحيز المقيم .  -1
 ارتفاع التكلفة : وتتمثل التكلفة فيما يلي :  -2

 الوقت الذي يستهلكه المقيم في المقابلة .  ق- أ

الوقةةت الةةذي يقضةةيه المسةةتجيب فةةي المقابلةةة علةة  حسةةاب وقةةت  ق- ب
 العمل . 

 الوقت اللازم لتحليل بيانات المقابلة .  ق- ج

 
 
 
 
 
 نماط أو أنواع المقابلات ال خصية : أ  
 

 أنماط المقابلات المحددة :  -1

تمةل هي المقابلة التي ت تمل عل  مجموعة من الأسئلة المقفلة ) التةي تح

 ا جابةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 

 بـ نعم أو ظ ( . 

 

 المقابلة  به المحددة :  -2

معاً  هي المقابلة التي ت تمل عل  مجموعة من الأسئلة المقفلة والمفتوحة

مقابلةة ستر اد بقائمة من الأسئلة التي يمكن تعديلها خلال سةير الويتم اظ

 . 

 

 المقابلة غير المحددة :  -3

 هي المقابلة التي ت تمل عل  مجموعة من الأسئلة المفتوحة ويسةمح مةن

 خلالها للموفف بالتعبير عن رأيه ب كل كامل . 

 

  
 
 

 الرايع عشرمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
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 حاضرة : أهداف الم
 ا لمام بعملية تصميم ا ستبانات -1
 عرض نماذج. -2

 
 خطة المحاضرة:

 
 تمهيد.-1
 مراجعة  املة لمحاضرات الأسبوع الثالث ع ر. -2
 ا ستبانات.  -3
  
 

 ساعةمدة المحاضرة : 
 
 

 محتويات المحاضرة:
 

 ثانياً : اظستبـــانــــات : 
 تعريف اظستبانـات :     

 س يتم صياغتها علة  هيئةة أسةئلة ذات طبيعةة متعارضةة أوهي عبارة عن مقايي  
 أسئلة ذات إجابات قصيرة .

 

 مزايا اظستبانات :   
 يمكن إجراء التقييم ب كل متزامن .  -1
 سهولة تحليل البيانات .  -2

 انخفاض التكلفة مقارنة بالمقابلة .  -3

 
 
 
 سلبيات اظستبانات :   

 ابة . الحاجة إل  مهارات جيدة في القراءة والكت -1
 احتمال سوء التفسير لأسئلة اظستبانة .  -2

 ضعف معدل اظسترجاع لنماذج اظستبانات .  -3
 
 خطوات إعداد اظستبانة  :   

 إجراء مقابلة  خصية لدعينة من مجتمع الدراسة : -1

إن الغةةرض الأساسةةي لهةةذه المقابلةةة يتمثةةل فةةي تحديةةد الموضةةوعات التةةي 
 يجةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةب 

 تناولها في اظستبانة . 
 قائمة بالجوانب التي سيتم قياسها . إعداد  -2
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مراجعةةةة الجوانةةةب التةةةي سةةةيتم قياسةةةها مةةةع الأطةةةراف المعنيةةةة كالمةةةدراء  -3
 التنفيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةذيون 

 ورؤساء الأقسام .

 إعداد فقرات اظستبانة .  -4

 تحديد طريقة تحليل البيانات .  -5

 تجربةةة اظسةةتبانة علةة  عةةدد قليةةل مةةن الأفةةراد وتعةةديلها فةةي ضةةوء التغذيةةة -6
 الراجعة . 

 سليم تل نموذج نهائي للاستبانة وتحديد ا جراءات ا دارية المتبعة في عم -7
 واستلام اظستبانة . 

 المراجعة النهائية للاستبانة .  -8
 
 إر ادات لكتابة فقرات اظستبانة :   

 تركيز الفقرة الواحدة عل  فكرة واحدة .  -1
 تجنب صياغة الأسئلة بأسلوب النفي .  -2

 الفقرة بكتابتها بحروف مميزة .  إبراز الكلمات الرئيسية في -3

 استخدام جمل واضحة وعبارات مستوفية .
 

 المحاضرة الثانية
 

 أهداف المحاضرة : 
 ية (جليزا لمام بالمصطلحات الأساسية لعملية تقييم الأداء ) باللغة ا ن -1
 

 خطة المحاضرة:
 تزويد الطلاب بمجموعة من المصطلحات باللغة ا نجليزية -1
 منزلي واختبار متوقع. واجب  -2
  
 

 ساعتانمدة المحاضرة : 
 

 محتويات المحاضرة:
 

 تها.كتابسيتم كتابة المصطلحات الهامة على السبورة مع التدرب على لفظها و
ق

 الخامس عشرمحاضرات الأسبوع  
ق

 المحاضرة الأولى
 

 أهداف المحاضرة : 
 مراجعة  املة ومصطلحات . -1
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 خطة المحاضرة:
 

 تمهيد.-1
 
 اجعة  املة لمحاضرات الأسبوع الرابع ع ر.مر -2
 
  

 ساعةمدة المحاضرة : 
 
 

 محتويات المحاضرة:
 مراجعة  املة

 
 المحاضرة الثانية

 
 أهداف المحاضرة : 

 ية (جليزا لمام بالمصطلحات الأساسية لعملية تقييم الأداء ) باللغة ا ن -1
 مراجعة  املة. -2
 

 خطة المحاضرة:
 من المصطلحات باللغة ا نجليزيةتزويد الطلاب بمجموعة  -1
 واجب منزلي واختبار متوقع.  -2
  
 

 ساعتانمدة المحاضرة : 
 

 محتويات المحاضرة:
 

 مراجعة شاملة .
 


