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‌الملخص

‌

،‌ومعرفة‌تأثير‌الدوافع‌على‌هذه‌أداء‌المعلمين‌في‌التغذية‌العكسية‌تأثيرإلى‌معرفة‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

‌‌العلاقة، ‌تهدف ‌كما ‌التعرف ‌إلى ‌التغذعلى ‌في ‌اختلاف ‌وجود ‌ومدى ‌العكسية ‌والدوافع‌المعلمين‌أداءية

‌للمعلمين.باختلاف‌الخصائص‌الشخصية‌

المعلمين‌العاملين‌في‌(‌من‌60أصل‌)(‌من‌55)ولتحقيق‌هذا‌الهدف‌فقد‌تم‌تصميم‌استبانة‌وتوزيعها‌على‌‌‌‌‌‌

‌.(55وقد‌استرد‌منها‌)‌،الثلاثةمراكز‌مشروع‌بداية‌

في‌مراكز‌‌أداء‌المعلمين‌للتغذية‌العكسية‌في‌وجود‌تأثير‌إيجابي‌متوسط‌القوة‌وصلت‌الدراسة‌إلىوقد‌ت‌‌‌‌‌

أداء‌والتغذية‌العكسية‌بين‌علاقة‌العلى‌‌تلعب‌دوراً‌معدلً‌‌كما‌بينت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌الدوافع،‌مشروع‌بداية

‌ويتوقف‌مستوى‌الأ‌،المعلمين ‌الدوافع‌ومدى‌قوتها، ً‌داء‌على‌وجود ‌إلى‌عدم‌‌أشارت‌نتائج‌وأيضا الدراسة

المدروسة‌وهي:‌والدوافع‌بإختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌‌،وأداء‌المعلمين‌،في‌التغذية‌العكسيةوجود‌اختلاف‌

والعمر،‌وخبرة‌التدريس،‌وبحسب‌الإحصاءات‌الوصفية‌التي‌تم‌إجرائها‌فقد‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌‌النوع،

‌بشكل‌جيد‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية،‌وأن‌أداء‌المعلمين‌وتقييمه‌يعتب ‌التغذية‌العكسية‌يتم‌تطبيقها في‌ر‌جيد

‌،‌ودافعية‌الأداء‌عند‌المعلمين‌تعتبر‌جيدة‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية.مراكز‌مشروع‌بداية

‌أوصت‌الدراسة‌‌‌‌‌ ‌وجمع‌ينالمعلم‌سودر‌حضور‌على‌المبينة‌العكسية‌التغذية‌تبنيب‌بشكل‌أساسي‌وقد

‌موضوعات‌المعلمين‌تدريب‌دورات‌تشمل‌وأن،‌ذلك‌على‌الإدارة‌تدريب‌بعد‌بالملاحظة‌مأدائه‌عن‌البيانات

‌استخدامها‌وكيفية‌والزملاء‌الإدارة‌ومن‌منه‌لتلقيها‌والستعداد‌للطالب‌تقديمها‌وكيفية‌العكسية‌التغذية‌تتناول

‌.الأداء‌لتحسين

‌

‌
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‌:Introductionالمقدمة  .1

‌الدراسات‌‌‌‌‌‌ ‌في ‌والبحث ‌الهتمام ‌من ‌وافراً ً ‌نالت‌نصيبا ‌التي ‌المفاهيم ‌من ‌الوظيفي ‌الأداء ‌مفهوم يعتبر

الإدارية‌عامةً،‌ودراسات‌الموارد‌البشرية‌خاصةً،‌وذلك‌لأهمية‌الأداء‌على‌مستوى‌الفرد‌والمنظمة،‌ولتعدد‌

‌ ‌النهائ‌فيالمؤثرات‌التي‌تؤثر ‌المحصلة ‌هو ‌فالأداء ‌وتنوعها، ‌بها،‌الأداء ‌القيام ‌التي‌تم ‌الأنشطة ‌لجميع ية

‌الموضوعي‌ ‌والتقييم ‌للإشراف‌والتوجيه ‌الخاضع ‌التدريسي‌غير ‌الأداء ‌بنتائج ‌الصعب‌الوثوق ‌من وكونه

‌وسيثبّت‌ ‌مثالي، ‌أن‌أدائه ‌المعلم ‌يقُنِعُ ‌الفعلي‌قد ‌مستوى‌الأداء ‌معرفة ‌أن‌عدم ‌اعتبارات‌أبرزها وذلك‌لعدة

وكونه‌ل‌يمكن‌التعويل‌على‌الأقدمية‌في‌المهنة‌ما‌لم‌تتحول‌إلى‌خبرة،‌وجب‌الأخطاء‌ويتسبب‌في‌تكرارها،‌

‌تقييم‌الأداء.

وعليه‌يتم‌في‌أي‌منظمة‌تقييم‌أداء‌العاملين‌بأهداف‌متفاوتة:‌من‌التعرف‌على‌مستوى‌الأداء‌وحسب،‌إلى‌‌‌‌‌‌

ذي‌تم‌تقييمه‌لإعلامه‌بنتيجة‌التقييم‌اتخاذ‌القرارات‌بناء‌على‌نتائج‌التقييم،‌وتقديم‌التغذية‌العكسية‌للعامل‌ال

‌فقط،‌أو‌لوضع‌خطة‌مستقبلية‌لتحسين‌مستوى‌الأداء.

‌له‌دوافعه‌الخاصة‌التي‌تدفعه‌على‌العمل‌وبذل‌الجهد‌والإنتاج،‌وهذا‌ما‌يتم‌تقييمه‌‌‌‌‌‌ ول‌شك‌أن‌كلَ‌فردٍ

داء،‌وتقييم‌الأداء،‌والتغذية‌العكسية‌وعليه‌تقدم‌له‌التغذية‌العكسية،‌وبالتالي‌فالعلاقة‌بين‌دوافع‌الأداء،‌والأ

‌تستحق‌الدراسة.‌

‌‌‌‌‌‌ ‌تأثير ‌العكسية ‌للتغذية ‌كان ‌إذا ‌لكتشاف‌ما ‌الدراسة ‌المعلمين‌فيوتأتي‌هذه ‌وماأداء ‌كان‌ل‌، دافعية‌إذا

‌ ‌الأداء ‌و‌فيتأثير ‌بالأداء، ‌العكسية ‌التغذية ‌تختلف‌علاقة ‌والدوافع ‌والأداء، ‌العكسية، ‌التغذية ‌كانت ‌إذا ما

‌.كالنوع،‌والعمر،‌والخبرة‌في‌التدريس‌المتغيرات‌الشخصية‌بإختلاف

المؤسسة‌التعليمية‌قيد‌الدراسة‌وهي‌مراكز‌مشروع‌بداية‌التابعة‌لجمعية‌تستفيد‌الدراسة‌ومن‌نتائج‌هذه‌‌‌‌‌‌

ً‌‌،نور‌الممولة‌من‌اليونسيف‌أولً‌ وكل‌‌،والمراكز‌الأخرى‌التابعة‌للجمعية‌في‌مختلف‌المناطق‌السورية‌ثانيا

‌ت ‌في ‌العكسية ‌التغذية ‌طريقة ‌لستخدام ‌تسعى ‌التي ‌المماثلة ‌التعليمية ‌في‌‌حسينالمؤسسات ‌المعلمين أداء

‌المراكز‌الخاصة‌ثالثاً.

لنيل‌درجة‌الماجستير‌هي‌جمعية‌نور‌ومجتمع‌الدراسة‌‌ةالمقدم‌دراسةال‌الدراسة‌في‌هذهوالمنظمة‌قيد‌‌‌‌‌‌

‌اليونسيف‌في‌تابعة‌للجمعية‌مراكز‌وهي‌الثلاثة،‌هو‌مراكز‌مشروع‌بداية‌ من‌المراكز‌العديدة‌التي‌يمولها

‌في‌مختلف‌المجالت‌المهمة‌ ‌المراكز‌دورات‌عديدة ‌حيث‌تقدم ‌المناطق‌والمحافظات‌السورية، ‌من العديد

بالإضافة‌إلى‌حمل‌شهادة‌تشهد‌بنجاحهم‌‌،تيح‌الفرصة‌لهم‌باكتساب‌مهارات‌علمية‌وتطبيقية،‌وتللجيل‌الناشئ

وهذه‌الدورات‌مجانية‌بالكامل‌فالمنظمة‌ككل‌ومراكز‌بداية‌ل‌يسعيان‌للربح‌بل‌‌،ورهم‌واجتهادهم‌فيهاوحض

‌ ‌تعليمية ‌مؤسسة ‌ربحيةهي ‌العلمي‌‌،غير ‌مستواهم ‌ولرفع ‌المستفيدين ‌من ‌ممكن ‌عدد ‌أكبر ‌لخدمة تهدف

‌والدراسي.

ولتحقيق‌غرض‌هذه‌الدراسة‌تم‌جمع‌البيانات‌عن‌طريق‌توزيع‌استبيانات‌على‌معلمي‌المراكز‌لكتشاف‌‌‌‌‌‌

‌فيأداء‌المعلمين،‌واكتشاف‌دور‌دافعية‌الأداء‌وإذا‌كان‌له‌أي‌تأثير‌‌فيتأثير‌التغذية‌العكسية‌المطبقة‌فيها‌

‌العلاقة‌بين‌التغذية‌العكسية‌والأداء‌

حل‌مبدئي‌قبل‌التوصل‌للنتائج‌والحلول‌النهائية‌وهو‌إرضاء‌الأساتذة‌بتقييم‌أكثر‌عدلً‌وعليه‌تم‌اقتراح‌‌‌‌‌‌

وتعبيراً‌عن‌الجهد،‌وتقديم‌الشكر‌لهم‌من‌قبل‌الإدارة‌قبل‌مناقشة‌التقييمات‌في‌جلسة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌

‌حتى‌ولو‌حملت‌بعض‌الملاحظات‌السلبية.

‌

‌: Study's backgroundخلفية الدراسة  .2

‌التنافسية‌وذلك‌من‌خلال‌‌‌‌‌‌ ‌بهدف‌خلق‌الميزة ‌برأس‌المال‌الفكري‌للمنظمة ‌البشرية ‌الموارد تعُنى‌إدارة

عنه‌بهدف‌تصحيح‌الأخطاء‌دهم‌بالتغذية‌العكسية‌العتناء‌بالعاملين‌وأدائهم‌بتخطيطه‌وقياسه‌وتقييمه‌وتزوي

‌(.54،‌ص‌2010ورفع‌المعنويات‌لتحقيق‌الأهداف‌المخططة،‌ديسلر‌)
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هي‌العناية‌بالطريقة‌التي‌يتم‌بها‌الوصول‌إلى‌الأهداف،‌وكما‌يقول‌بيتر‌دركر‌)ما‌يتم‌والعناية‌بالأداء‌‌‌‌‌‌

‌ووضع‌ ‌دوري، ‌بشكل ‌تقييمه ‌طريق ‌عن ‌عامليها ‌أداء ‌بتحسين ‌المنظمات ‌تقوم ‌وبالتالي ‌يتحسن(، قياسه

ال‌التالي‌في‌الظهور‌)ماهو‌تأثير‌التغذية‌المعايير‌المناسبة‌لذلك،‌وبإستخدام‌أساليب‌الإدارة‌الحديثة‌بدأ‌السؤ

‌العكسية‌في‌الأداء؟(

،‌فيجب‌على‌كل‌مؤسسة‌للإجابة‌عن‌هذا‌السؤالالأداء‌مهمة‌‌فيوعليه‌فإن‌دراسة‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌‌‌‌‌‌

ذي‌لكن‌كونها‌سلاح‌‌،تعليمية‌تسعى‌لتباع‌علم‌الإدارة‌الحديثة‌في‌عملها‌التعمق‌في‌مفهوم‌التغذية‌العكسية

حدين‌يمكن‌أن‌يعود‌عليها‌بعكس‌النتيجة‌المرجوة،‌فقد‌تؤدي‌لتحسين‌مستوى‌الأداء‌فعلاً‌وقد‌تؤدي‌لإضعاف‌

‌الدافعية‌والجهد‌الذي‌يبذله‌المعلمون‌في‌عطائهم‌الكبير،‌وجبت‌دراسة‌تأثيرها‌في‌الأداء.

(‌التغذية‌العكسية‌هي‌معلومات‌يقدمها‌طرف‌معين‌)مدرس‌Hattie & Timperley‌(2007فبحسب‌‌‌‌‌‌

أو‌زميل‌أو‌والد‌أو‌مدير(‌عن‌أداء‌طرف‌آخر‌أو‌درجة‌فهمه‌للمطلوب‌منه،‌ويتم‌تقديمها‌بهدف‌الحصول‌

‌أن‌ على‌المعرفة‌والمهارات‌المساعدة‌في‌تحسين‌سلوكيات‌معينة‌أو‌تحسين‌الأداء‌بشكل‌عام،‌ومن‌شأنها

بذول‌لتحقيق‌الأداء،‌وتزيد‌الدوافع‌على‌الأداء،‌والتغذية‌العكسية‌الموجهة‌نحو‌رفع‌مستوى‌تزيد‌الجهد‌الم

قوية‌لدرجة‌أنها‌تزيد‌الهتمام‌والجهد‌المبذولين‌في‌الأداء‌وتزيد‌فعاليته،‌ولما‌تسلطه‌قد‌تكون‌دافعية‌الأداء‌

ا‌دور‌في‌زيادة‌أهمية‌الأداء‌في‌التغذية‌العكسية‌من‌ضوء‌على‌الأداء‌المتوقع‌أو‌المهمة‌المطلوب‌إنجازه

مديح‌فحسب‌فهي‌نادراً‌ما‌تكون‌فعالة‌في‌العين‌المعلم‌الذي‌يؤديه،‌بينما‌التغذية‌العكسية‌التي‌تنطوي‌على‌

رفع‌مستوى‌الأداء،‌والتغذية‌العكسية‌تتضمن‌تقديمها‌وتلقيها‌على‌حد‌سواء،‌فتقديمها‌فقط‌ل‌يكفي‌لتحسين‌

من‌أهم‌العوامل‌التي‌تكمّلها‌وتساعدها‌في‌تأدية‌هدفها،‌وعليه‌فإن‌تدريب‌الإدارة‌الأداء‌بل‌تلقيها‌ومناقشتها‌

‌العكسية‌ ‌وحتى‌تكون‌التغذية ‌أمر‌جوهري‌وأساسي، ‌ومناقشتها ‌وتدريب‌المعلمين‌على‌تلقيها على‌تقديمها

ا‌تحتاجه‌فعالة‌يجب‌أن‌تكون‌واضحة‌وذات‌هدف‌ومعنى‌وتقدم‌للمعلم‌الذي‌يتلقاها‌بطريقة‌منطقية،‌وأهم‌م

‌فترفع‌من‌هذا‌ ‌بمستوى‌مقبول‌أو‌جيد، ‌فعلاً ‌به ‌القيام ‌الذي‌تم ‌ومصاغة‌على‌أداء ‌أن‌تكون‌بناءة ‌هو لهذا

المستوى‌وتحسنه،‌أما‌في‌حالة‌انعدام‌الأداء‌فتصبح‌الإدارة‌في‌حاجة‌لتزويد‌المعلم‌بالتعليمات‌وليس‌بالتغذية‌

توضح‌له‌الأخطاء‌التي‌‌فهيه‌تقييم‌الفرد‌عن‌أدائه‌ونتائجيتلقاها‌‌معلومات‌التغذية‌العكسية‌كونهاالعكسية،‌ف

‌فيها ‌تقدمه‌،وقع ‌ومقدار ‌إليه، ‌الوصول ‌ينبغي ‌الذي ‌للهدف ‌أدائه ‌ملاءمة ‌وومدى ‌العكسية‌، التغذية

‌للتفاعل‌بين‌المثيرات‌و‌الستجابات‌أي‌بين‌التوجيهات‌المتعلقة‌بالأداء‌والأداء‌الذي‌يقوم‌به‌‌كونها صورة

‌ ‌للتقييم‌خاضعالالمعلم ‌تؤدي، ‌المرجوة‌فهي ‌الأهداف ‌لتحقيق ‌أدائه ‌توجيه ‌إعادة ‌وإلى ‌العكسية‌، التغذية

‌يساعد‌على‌‌المعلمتقوم‌السلوك‌عند‌فهي‌صورة‌تقويم‌من‌خلال‌الوظيفة‌التقويمية‌التي‌تؤديها،‌‌كونها مما

‌الأخطاء‌التي‌قد‌يقع‌فيها.تعديل‌

‌جاءت‌الدراسات‌نتائج‌أن‌العاملين‌أداء‌في‌العكسية‌التغذية‌ريأثت‌في‌بحثت‌التي‌لدراساتا‌لمتتبع‌ويتبين‌‌‌‌‌

‌تلحظ‌لم‌بينما‌،العاملين‌أداء‌في‌العكسية‌للتغذيةإيجابي‌أو‌سلبي‌‌تأثير‌وجود‌إلى‌أشار‌بعضها‌وأن‌،متباينة

‌‌Dupret‌(2015)أشار‌الصدد‌هذا‌وفي‌العاملين،‌أداء‌في‌العكسية‌للتغذية‌أثر‌وجود‌أخرى‌دراسات‌نتائج

أداء‌العاملين‌في‌عينة‌الدراسة،‌‌فيإلى‌أن‌التغذية‌العكسية‌بأنواعها‌الثلاث:‌إيجابية‌وعادية‌وسلبية،‌لم‌تؤثر‌

مع‌أن‌الدراسة‌أثبتت‌أن‌الموظف‌الذي‌تلقى‌تغذية‌عكسية‌إيجابية‌اختبر‌ارتفاعاً‌في‌الأداء‌أعلى‌ممن‌تلقى‌

كان‌أعلى‌في‌مستوى‌أدائه‌ممن‌تلقى‌السلبية،‌وفسُِرَت‌العادية‌التغذية‌العكسية‌ومن‌تلقى‌‌،تغذية‌عكسية‌عادية

هذه‌النتائج‌بأن‌التغذية‌العكسية‌الإيجابية‌رفعت‌من‌الحالة‌الذهنية‌للموظف‌وزادت‌سعادته‌مما‌أثر‌على‌نتائج‌

عبد‌الحق‌كما‌فعلت‌التغذية‌العكسية‌السلبية‌في‌تخفيض‌الحالة‌الذهنية‌والشعور‌بالإحباط،‌وأشار‌‌،الختبار

بينما‌‌،مستوى‌أداء‌مهارة‌الوقوف‌على‌اليدين‌فيإلى‌عدم‌وجود‌تأثير‌للتغذية‌العكسية‌(‌2005ني‌عطا‌)وب

قد‌فللعامل‌عن‌عمله‌أثناء‌قيامه‌بعمله‌‌مُ‌دَ‌قَ‌إلى‌أن‌التغذية‌العكسية‌كونها‌معلومات‌تُ‌‌Osman‌(2012)أشارت‌

‌تؤدي‌ ‌من‌‌والتفصيلية‌المعلومات‌الكثيرةهذه ‌الذهن‌عن‌الهدف‌المطلوب‌تحقيقه ‌الضغط‌وإلهاء إلى‌زيادة

‌كان‌هذا‌الأداء ‌تم‌تقديمها ‌إيجابيٌ‌فيه‌وكلما ،‌فالعتقاد‌السائد‌هو‌أن‌التغذية‌العكسية‌تحسن‌الأداء‌وتأثيرها

‌أفضل،‌ولكن‌في‌حالة‌الأداء‌المعقد‌الذي‌ينطوي‌على‌قرارات‌مهمة‌وصعبة‌فالتغذية‌العكسية‌تحمل‌تأثيراً‌

‌ً ً‌قويا ‌المعقد‌الأداء‌فيسلبيا ‌التعليمية‌أشار‌و، ‌العلوم إلى‌أن‌التغذية‌العكسية‌قد‌ميزت‌‌IES‌(2017)معهد

‌منخفض‌الأداء ‌المرتفع‌الأداء‌من‌معلم ‌المعلمين‌‌،المعلم ‌في‌ضوء‌من‌هم ‌المعلومة‌وضعت‌الإدارة وهذه

وما‌هي‌النقاط‌التي‌يحتاجون‌للتدريب‌عليها‌في‌أدائهم،‌وإن‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌للمعلم‌‌،المحتاجين‌للتدريب
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‌الأداء ‌تحسين ‌إلى ‌أدت ‌العام ‌خلال ‌مرة ‌من ‌عليه‌أكثر ً ‌ضعيفا ً ‌إيجابيا ‌تأثيرها ‌‌،وكان الجريوي‌وأشارت

(2015‌ )‌ ‌العكسية ‌إيجابي‌ضعيف‌للتغذية ‌تأثير ‌وجود ‌ضعف‌فيإلى ‌نتيجة ‌المعلمين ‌الإدارة‌‌أداء اهتمام

‌‌،بالموضوع ‌‌القتصادي‌التعاون‌منظمةوأشارت ‌)‌OECDوالتنمية ‌تأثير‌‌(2009الفرنسية ‌وجود إلى

من‌الطلاب‌وتقديم‌‌كون‌الإدارة‌تكتفي‌بالحصول‌على‌تقييم‌الأداء‌،الأداء‌فيإيجابي‌ضعيف‌للتغذية‌العكسية‌

‌،تغذية‌عكسية‌تطمئن‌المعلمين‌دون‌استغلال‌التغذية‌العكسية‌لوضع‌خطة‌واقعية‌قابلة‌للتطبيق‌لتحسين‌الأداء

مستوى‌أداء‌‌فيإلى‌وجود‌تأثير‌إيجابي‌متوسط‌القوة‌للتغذية‌العكسية‌(‌2005عبد‌الحق‌وبني‌عطا‌)وأشار‌

إلى‌ضرورة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌للوصول‌إلى‌مستوى‌(‌2016ابراهيم‌)وأشارت‌مهارة‌الشقلبة‌الجانبية،‌

‌المطلوب‌والتعرف ‌العكسية‌‌،على‌نقاط‌الضعف‌وتصحيحها‌الأداء ‌تأثير‌للتغذية حيث‌توصلت‌إلى‌وجود

إلى‌أثر‌التغذية‌العكسية‌الإيجابي‌المتوسط‌(‌2013أحمد‌والساسي‌)وأشار‌‌،الأداء‌فيإيجابي‌متوسط‌القوة‌

أداء‌المعلمين‌عبر‌تعزيز‌الإيجابيات‌وتصحيح‌الأخطاء،‌وأيضاً‌أظهرت‌دراستهما‌أن‌‌القوة‌في‌رفع‌مستوى

ً‌وصورة‌ويضاف‌ ليه‌ملاحظات‌المدير‌إالتغذية‌العكسية‌السمعية‌والبصرية‌حيث‌يتم‌تسجيل‌الدرس‌صوتا

مما‌‌،تفيتمكن‌المعلم‌بمساعدة‌التكنولوجيا‌من‌حضور‌درسه‌والإطلاع‌على‌الملاحظا‌،المشرف‌على‌التقييم

مها‌يقدقد‌تفوقت‌على‌التغذية‌العكسية‌الشفهية‌وهي‌ملاحظات‌‌،العكسية‌لنفسهالمعلم‌من‌تقديم‌التغذية‌كن‌يمّ‌

ً‌كتقييمٍ‌ ‌أي‌تكنولوجيال‌المدير‌المشرف‌شفهيا ‌الجبار‌ومحمد‌وسلومي‌ووضح‌‌،لأداء‌من‌دون‌استخدام عبد

‌الأداء‌على‌ثلاث‌شعب‌من‌الطلاب‌بثلاث‌نوعيات‌من‌‌(2008) ‌أنواع‌من‌تقييم ‌بتطبيق‌ثلاثة ‌قاموا أنهم

اء،‌والمجموعة‌الثانية‌أثناء‌الأد‌لها‌التغذية‌العكسية‌لهم،‌فالمجموعة‌الأولى‌تم‌تقديمة‌قدمالتغذية‌العكسية‌الم

بعد‌لها‌التغذية‌العكسية‌‌مجموعة‌الثالثة‌تم‌تقديمرة،‌والبعد‌النتهاء‌من‌الأداء‌مباشلها‌التغذية‌العكسية‌‌تم‌تقديم

وقد‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌وجود‌أثر‌إيجابي‌متوسط‌القوة‌للأنواع‌الثلاثة‌مع‌تفضيل‌‌،النتهاء‌من‌الأداء‌بفترة

و‌‌Lourencoو‌‌Arceوأشار‌‌،ء‌من‌الأداء‌مباشرةاهبعد‌النت‌العكسية‌الفورية‌التي‌تقدمالباحثين‌للتغذية‌

Martinez-Jerez‌(2015)تأثير‌إيجابي‌قوي‌للتغذية‌العكسية‌‌‌ وتأثير‌إيجابي‌قوي‌‌،الأداء‌فيإلى‌وجود

‌‌،الأداء‌في‌حوافز‌الماليةلل ‌تطبيق‌كليهما ‌تأثير‌إيجابي‌قوي‌عند حسين‌وعلي‌وتوصل‌‌،الأداء‌فيووجود

تصحيح‌أخطاء‌الأداء‌إلى‌أن‌للتغذية‌العكسية‌أثر‌إيجابي‌قوي‌في‌تحسين‌الأداء‌ودورها‌فعال‌في‌(‌2013)

الجميلي‌والحميري‌وأكد‌‌،والحتفاظ‌بالمهارات‌المكتسبة‌من‌خلال‌ملاحظات‌تصحيح‌أخطاء‌الأداء‌وأسلوبه

‌إلى‌أن‌‌(2009) ‌إيجابي‌قوي‌في‌رفع‌لفي‌نتائج‌دراستهما ‌أثر ‌التي‌أوردتها ‌العكسية ‌أنماط‌التغذية جميع

‌مستوى‌الأداء.‌

تلعبه‌الدوافع‌كمتغير‌معدل‌على‌أن‌إلى‌الدور‌الذي‌يمكن‌‌يعود‌الدراسات‌قدنتائج‌‌في‌الختلاف‌وهذا‌‌‌‌‌

العلاقة‌بين‌التغذية‌العكسية‌والأداء،‌والدوافع‌في‌علم‌النفس‌هي‌مصطلح‌يستخدم‌للتعبير‌عن‌السبب‌الذي‌

زيد‌من‌تي‌تال‌وإذا‌فهم‌المدير‌ما‌هي‌الطريقة‌(Bartol & martin, 1998)‌بسلوك‌معينيدفع‌الناس‌للقيام‌

،‌ومن‌الجدير‌دافعية‌عامليه‌للأداء‌يمكنه‌التأثير‌على‌سلوكهم،‌وقد‌تعددت‌النظريات‌التي‌بحثت‌في‌الدوافع

‌تقدم‌صورة‌أوضح‌لمفهوم‌بالذكر‌أن‌ ‌قد‌بحث‌في‌الموضوع‌من‌زاوية‌جديدة‌فهي‌في‌مجموعها ‌منها كلاً

ذ‌قرار‌طويل‌الأجل‌عن‌دوافعه‌والتزامه‌الدوافع،‌وعندما‌يتعلم‌الموظف‌ويتدرب‌ويتأهل‌للعمل‌سيقوم‌بإتخا

بسلطته‌وسيطرته‌أثناء‌أدائه‌لعمله‌بتأثير‌من‌دوافعه‌الداخلية‌التي‌تحدد‌ما‌هو‌الأداء‌فالمعلم‌يشعر‌‌في‌العمل،

الناجح‌وما‌هو‌الأداء‌الفاشل‌بحسب‌الخصائص‌التي‌يمتلكها‌من‌قدرات‌وجهد‌مبذول،‌وهذا‌بحسب‌نظرية‌

‌المعلم‌تحدد‌مستوى‌الدوافع‌التي‌تدفع‌أدائه سواء‌أكانت‌‌الخصائص‌التي‌تقول:‌إن‌الخصائص‌التي‌يملكها

دوافع‌خارجية‌أم‌دوافع‌داخلية‌تقع‌تحت‌سيطرته،‌فالأداء‌الضعيف‌لأي‌مهمة‌يعني‌إما‌ضعف‌الدوافع‌لأداء‌

المهمات‌أو‌ضعف‌الجهد‌المبذول‌لتحقيقها،‌فالحتمال‌الأول‌يعني‌الفشل‌في‌الأداء‌لضعف‌القدرة‌والدافع‌أما‌

المزيد‌من‌الجهد،‌وبالنسبة‌للمعلمين‌فالأداء‌الجيد‌يعني‌‌الحتمال‌الثاني‌يعني‌النجاح‌في‌الأداء‌في‌حال‌بذل

‌إلى‌أهداف‌رئيسية‌ ‌أهداف‌الأداء ‌وتقسم ‌فيه، ‌المبذول ‌وليس‌على‌الجهد ‌الأداء ‌ودافعية ‌على‌الأداء القدرة

‌تغذيها‌الدوافع‌الداخلية‌)كتحقيق‌الذات(‌وأهداف‌الأداء‌تغذيها‌الدوافع‌الخارجية‌)ككسب‌المال(‌وتقديم‌التغذية

ظهر‌تأثيراً‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌المطلوب،‌ووجود‌الدوافع‌الداخلية‌والخارجية‌معاً‌قد‌يالعكسية‌عن‌الأداء‌

الطريقة‌الأفضل‌لرفع‌مستوى‌الأداء،‌مع‌أن‌الدوافع‌الداخلية‌هي‌‌قد‌يكونوتقديم‌التغذية‌العكسية‌عن‌الأداء‌

للإدارة‌المساهمة‌في‌خلقها،‌وفي‌هذه‌الحالة‌تلجأ‌‌الأقوى‌تأثيراً‌لكنها‌تخضع‌لسيطرة‌المعلم‌وحده‌ول‌يمكن

وللحفاظ‌عليها‌يجب‌تخفيف‌‌،الإدارة‌إلى‌خلق‌البيئة‌المناسبة‌والمكافآت‌المشجعة‌على‌خلق‌الدوافع‌الخارجية
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النبرة‌السلطوية‌التحكمية،‌والعتراف‌بالأداء‌الجيد،‌وترك‌الحرية‌في‌أداء‌المهمات‌مع‌التأكيد‌على‌جوانب‌

‌Lai‌(2011.)يها،‌وذلك‌بحسب‌التحدي‌ف

‌ف ‌كما ‌‌Dahlingأشار ‌‌O'Malleyو ‌الدراسة‌Chau‌(2015)و ‌قيد ‌المنظمة ‌البيانات‌من ‌جمع عن‌‌بعد

المدراء‌والموظفين‌ونتائج‌التقييم‌المطبقة‌فيها،‌أشارت‌النتائج‌إلى‌أن‌التغذية‌العكسية‌كان‌لها‌علاقة‌قوية‌

للعمل‌بينما‌لم‌ترتبط‌التغذية‌العكسية‌بأداء‌الموظفين‌ذوي‌‌ةالضعيفافع‌ووإيجابية‌مع‌أداء‌الموظفين‌ذوي‌الد

‌أصلاً‌والد ‌،افع‌العالي‌للعمل‌ومن‌الجدير‌بالذكر‌أن‌ذوي‌الدافع‌العالي‌للعمل‌يملكون‌أعلى‌درجات‌التقييم

‌الذين‌قدمت‌لهم‌تغذية‌عكسية‌مستمرة‌عن‌أدائهم‌طوال‌الفصل‌‌Owen(2016) وأشارت‌ إلى‌أن‌طلابها

بالرغم‌من‌سبل‌التساهل‌في‌‌،سي‌قد‌شهدت‌علاماتهم‌تحسناً‌بفرق‌ليس‌بكبير‌عن‌علاماتهم‌قبل‌التجربةالدرا

‌،وتعريف‌الطلاب‌كيف‌يمكن‌لهم‌تطبيق‌ما‌تعلموه‌في‌حياتهم‌العملية،‌والسماح‌بالهواتف‌الجوالة،‌الصف

‌ي‌فيفكان‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌ ً‌مقارنة‌بما ً‌ضعيفا ‌الأسلوب‌من‌وقت‌وجهد‌أداء‌الطلاب‌ايجابيا تطلبه‌هذا

‌فيأن‌التغذية‌العكسية‌لم‌تعطِ‌تأثيراً‌أكبر‌من‌التأثير‌الضعيف‌الذي‌أعطته‌الدراسة‌نتائجها‌وفسرت‌‌،وتساهل

حيث‌تلخصت‌بعد‌المقابلة‌معهم‌‌،كانت‌ضعيفةالتي‌دوافع‌الطلاب‌الذين‌خضعوا‌لهذه‌التجربة‌‌بسببالأداء‌

‌بكل‌التسهيلات‌أو‌ التطبيقات‌في‌أنهم‌يرغبون‌في‌رفع‌معدلتهم‌النهائية‌أو‌إبقائها‌كما‌هي‌فقط‌ولم‌يهتموا

‌التي‌قدُِمَت‌لهم‌أثناء‌الدورة.

‌وتق‌‌‌‌‌ ‌والخارجية ‌الداخلية ‌الدوافع ‌تغذيها ‌التي ‌الأهداف ‌وضع ‌على ‌المعتمِدة ‌فالستراتيجيات ييم‌وأخيراً

الأداء‌وتقديم‌التغذية‌العكسية‌في‌سبيل‌تحسين‌الأداء‌هي‌التي‌تحدد‌نجاح‌الأداء‌من‌فشله‌بوجود‌القدرة‌على‌

الأداء‌والجهد‌المبذول‌فيه،‌وقد‌تتأثر‌التغذية‌العكسية‌والأداء‌وتقييمه‌والدوافع‌باختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌

‌كالنوع‌والعمر‌والخبرة‌وتختلف‌بإختلافها.‌

‌الستماع‌ف‌‌‌‌‌ ‌بمهارات ‌يتميزون ‌فالإناث ‌والإناث، ‌الذكور ‌بين ‌العكسية ‌التغذية ‌تلقي ‌طريقة ‌تختلف قد

والسيطرة‌على‌العواطف‌عند‌تلقي‌الأخبار‌بشكل‌عام‌والسيئة‌منها‌على‌وجه‌التحديد،‌بينما‌يتميز‌الذكور‌في‌

‌مناقشتها‌لإظهار‌حقهم،‌أوإظهار‌غضبهم‌وعدم‌رضاهم‌عند‌تلقيهم‌تغذية‌عكسية‌غير‌منصفة‌وقدرتهم‌على‌

‌أشار‌أبو‌الروس‌وأبو‌ماضي‌) ‌العكسية‌بحسب‌النوع‌كما ‌تلقي‌التغذية ‌ومع‌2011قد‌ل‌تختلف‌طريقة ،)

نه‌من‌فهمها‌واستخدامها‌لتحسين‌العمر‌والنضج‌يكتسب‌المعلم‌الصبر‌وتكرار‌خضوعه‌للتغذية‌العكسية‌يمكّ‌

كس‌فقد‌يكوّن‌وجهة‌نظر‌ضدها‌وعدم‌قبول‌لها‌لأسباب‌عديدة‌أدائه‌إذا‌قبل‌تلقيها‌لهذا‌الغرض،‌وقد‌يكون‌الع

منها‌ضعف‌خبرة‌الإدارة‌التي‌تقدمها‌أو‌عدم‌الثقة‌في‌الجهة‌القائمة‌على‌التقييم‌كتقييم‌الطلاب‌لأدائه‌مثلاً،‌

ً‌عوأما‌الخبرة‌فهي‌نتاج‌النضج‌والتعلم‌م بأدائه‌فالنضج‌نتيجة‌مرور‌الزمن‌بينما‌التعلم‌هو‌نتيجة‌قيام‌المعلم‌‌ا

وتكرار‌هذا‌الأداء،‌وعليه‌قد‌تخلق‌الخبرة‌لدى‌المعلم‌مهارات‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌وانتقاء‌ما‌يقبل‌تلقيه‌منها‌

‌بغرض‌تحسين‌الأداء‌وما‌يرفضه.

خبرة‌والأكبر‌عمراً‌في‌فقد‌اختلف‌الذكور‌الأكثر‌‌(2014خضير‌ورفاعي‌ومومني‌)وذلك‌ما‌توصل‌إليه‌‌‌‌‌‌

‌إلى‌ ‌ذلك ‌وعزيا ‌التعليم، ‌مجال ‌في ‌عمراً ‌والأصغر ‌خبرة ‌الإناث‌الأقل ‌عن ‌العكسية ‌للتغذية ‌تلقيهم طريقة

الختلاف‌في‌عينة‌الدراسة‌وعدم‌تكافؤ‌العمر‌والخبرة،‌وذلك‌بسبب‌امتلاك‌الذكور‌للخبرة‌العمرية‌والخبرة‌

‌في‌رفع‌مستوى‌أدائه ‌التي‌أفادتهم ‌عن‌الإناث‌التدريسية ‌ميزتهم ‌العكسية ‌واكتساب‌مهارات‌تلقي‌التغذية م

حديثي‌الخبرة‌وصغار‌العمر‌المحتاجين‌لدورات‌تدريبية‌تكسبهم‌هذه‌المهارات،‌وخالف‌هذا‌ما‌توصل‌إليه‌

‌ماضي‌) ‌الروس‌وأبو ‌2011أبو ‌بين‌( ‌العكسية ‌التغذية ‌في‌تلقي ‌فروق ‌وجود ‌عدم ‌دراستهما ‌عن ‌نتج فقد

‌الأعمار‌والخبرة‌التدريسية‌المدروسة،‌الذكور‌والإناث‌من‌

‌‌‌‌‌‌ ‌عامةً‌وقد ‌الأداء ‌والإناث‌في ‌الذكور ‌الختلاف‌بين ‌حاولت‌تحديد تعددت‌النظريات‌والدراسات‌التي

(‌أن‌الذكور‌أقدر‌على‌2014والأداء‌الإداري‌خاصةً،‌فمثلاً‌تقول‌نظرية‌السمات‌بحسب‌فليه‌وعبد‌المجيد‌)

بينما‌تفوقت‌الإناث‌في‌إدارة‌العواطف‌وتوجيهها‌‌،نهم‌أقدر‌على‌اتخاذ‌القراراتالأداء‌الإداري‌من‌الإناث،‌وأ

نحو‌الأداء‌وحل‌المشكلات،‌بينما‌خالفتها‌النظريات‌الحديثة‌في‌الإدارة‌التي‌لم‌تجد‌فرقاً‌في‌النوع‌من‌ناحية‌

‌النظريات‌التي‌عز ‌بل‌عزت‌الختلافات‌في‌الأداء‌إلى‌الشخصية‌والبيئة،‌ومنها ت‌الختلافات‌في‌الأداء،

الأداء‌إلى‌العمر‌ومستوى‌النضج‌الذين‌يغيران‌سلوك‌الإنسان‌وأدائه‌بغض‌النظر‌عن‌التدريب‌والخبرة،‌أما‌

مستوى‌الخبرة‌فيرقى‌بلا‌شك‌في‌مستوى‌الأداء‌لكنه‌قد‌يؤثر‌عليه‌سلباً‌بعد‌أن‌تصبح‌سنوات‌الخبرة‌عديدة‌
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الخبرة،‌وعادة‌يتحول‌الخبراء‌الكبار‌في‌السن‌إلى‌العمل‌‌ويمنع‌التقدم‌في‌العمر‌من‌الأداء‌المناسب‌لمستوى

‌الستشاري‌أو‌التقاعد.

إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌مستوى‌الأداء‌بين‌الذكور‌(‌2011أبو‌الروس‌وأبو‌ماضي‌)‌وذلك‌كما‌أشار‌‌‌‌‌

‌.‌(2010بحر‌والعجلة‌)والإناث‌من‌الأعمار‌والخبرة‌التدريسية‌المدروسة،‌ووافق‌ذلك‌

من‌فرد‌إلى‌آخر‌بحسب‌التربية‌والنشأة‌والبيئة‌والأهداف‌المطلوب‌تحقيقها‌من‌‌الدوافع‌فهي‌تختلفأما‌‌‌‌‌‌

‌أثبتت‌النظريات‌أن‌ ‌وقد ‌والحترام، ‌إلى‌كسب‌المال ‌المكانة ‌الذات‌وتحقيق ‌تحقيق ‌من ‌العمل، ‌أداء وراء

‌الروحي ‌والدفع‌والإلهام ‌وتأثير‌القدوة ‌الكاريزما في‌العمل‌أكثر‌من‌الذكور،‌‌الإناث‌يتميزون‌في‌استخدام

‌زناتي‌) ‌مستوى‌أدائهم‌2013وأكد ‌لمعرفة ‌العكسية ‌التغذية ‌يستقبلون ‌للعمل ‌العالية ‌على‌أن‌ذوي‌الدوافع )

‌غير‌ ‌الإنسانية ‌الحاجات ‌نوع ‌من ‌يغير ‌العمر ‌واختلاف ‌الضعيفة، ‌الدوافع ‌ذوي ‌من ‌أكثر ‌صدر برحابة

ية‌دوافعه‌للأداء‌وأخذ‌النطباع‌الصحيح‌عن‌العمل‌مبتعداً‌المشبعة،‌وتعطي‌الخبرة‌للمعلم‌قدرة‌أعلى‌على‌تنم

‌ً  نحو‌الواقعية‌في‌بناء‌الدافعية.‌عن‌أحلام‌اليقظة‌متجها

دافعية‌الأداء‌إلى‌أن‌المعلمون‌الأكبر‌سناً‌يميلون‌إلى‌الستقرار‌والثبات‌في‌‌(2014عيسى‌)فقد‌توصل‌‌‌‌‌‌

أفضل‌بينما‌لم‌تتوصل‌الدراسة‌إلى‌اختلاف‌في‌دافعية‌‌الأقدم‌خبرة‌يشعرون‌بدافعية‌أعلى‌وأداء‌والمعلمون

‌ ‌ووافق‌ذلك‌دراسة ‌الروسالذكور‌عن‌الإناث، ‌‌(2011)‌وحنونة‌أبو (‌2014الصالح‌)ووافق‌ذلك‌دراسة

‌ ‌دراسة ‌والمجالي‌)وخالف‌ذلك ‌أو‌‌(2014سمارة ‌بإختلاف‌النوع، ‌اختلاف‌الدوافع ‌أكدت‌على‌عدم التي

أكدا‌على‌عدم‌اختلاف‌الدوافع‌باختلاف‌‌(2017)‌طلفاحو‌(‌2011لفتة‌)العمر،‌أو‌الخبرة‌التدريسية‌وأيضاً‌

‌المتغيرات‌الشخصية.

‌

ولذلك‌تمت‌لها،‌مما‌سبق‌يتبين‌اختلاف‌النتائج‌عن‌بعضها‌فالمشكلة‌جدلية‌ول‌تتوفر‌نتيجة‌ثابتة‌ومحددة‌‌‌‌‌‌

‌فيدراستها‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية،‌حيث‌تدرس‌هذه‌الدراسة‌كما‌الدراسات‌السابقة‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌

وتدرس‌أيضاً‌اختلاف‌وتورد‌الدوافع‌كمتغير‌معدل‌يؤثر‌على‌علاقة‌التغذية‌العكسية‌بالأداء،‌‌،أداء‌المعلمين

‌ ‌باختلاف ‌والدوافع، ‌والأداء، ‌العكسية، ‌التدريسية،‌التغذية ‌والخبرة ‌والعمر، ‌كالنوع، ‌الشخصية المتغيرات

الأداء‌أو‌عدم‌وجوده‌‌فيوتختلف‌عن‌الدراسات‌السابقة‌في‌أنها‌ل‌تحاول‌إثبات‌وجود‌تأثير‌للتغذية‌العكسية‌

للتعرف‌على‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌تهدف‌وإنما‌هي‌دراسة‌مسحية‌لمجتمع‌الدراسة‌وهو‌مراكز‌مشروع‌بداية‌

‌‌المطبقة ‌المراكز ‌التغذية‌‌،الأداء‌فيفي ‌متلقي ‌رأي ‌النظري ‌الجانب ‌في ‌السابقة ‌الدراسات وتضيف‌على

‌.لقبولالعكسية‌وطريقة‌قبوله‌لها‌وتدريبه‌على‌هذا‌ا

‌

‌(‌وهو‌ملخص‌للدراسات‌السابقة‌التي‌بحثت‌في‌نفس‌موضوع‌الدراسة:01وفيما‌يلي‌جدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌

‌
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‌(01جدول‌ملخص‌الدراسات‌السابقة:‌الجدول‌رقم‌)

 الدراسات

)مرتبة من الأحدث 

 إلى الأقدم(

المتغيرات  هدف الدراسة

 المستقلة

المتغيرات 

 التابعة

الجامعة أو الجهة  الدراسة نتائج

 المقدمة للدراسة

IES, 2017 الذي‌استكشاف‌محدودية‌حاجة‌المعلم‌

‌تم‌تقييم‌أدائه‌بمستوى‌عالٍ‌للتدريب

التغذية‌

‌العكسية

‌فيكان‌للتغذية‌العكسية‌أثر‌إيجابي‌ضعيف‌‌أداء‌المعلمين

 أداء‌المعلمين.

‌

معهد‌العلوم‌التعليمية‌

‌الأمريكي

التعرف‌على‌مستوى‌دوافع‌الأداء‌تبعا2017‌‌ًطلفاح‌

‌للمتغيرات‌الشخصية

الدوافع‌تبعاً‌لمتغير‌عدم‌وجود‌اختلاف‌في‌‌الأداء‌الدوافع

‌والخبرة.‌،والعمر‌،النوع

‌–‌جامعة‌اليرموك

‌الأردن

Leanne Owen, 

2016 

تحسين‌مستوى‌أداء‌الطلاب‌بتقييمه‌

وإعادة‌وتقديم‌التغذية‌العكسية‌عنه،‌

‌تصميم‌أسلوب‌التدريس

التغذية‌

‌العكسية

الأداء‌‌فيكان‌للتغذية‌العكسية‌تأثير‌ضعيف‌‌أداء‌الطلاب

مقارنة‌بالأداء‌المتوقع‌رغم‌تطلبها‌للوقت‌

‌والجهد‌الكبيرين‌بسبب‌الدوافع‌الضعيفة.

‌–جامعة‌نيومن‌

‌أمريكا

ماهية‌تقييم‌الأداء‌على‌التعرف‌ ‌2016،ابراهيم

وأهدافه‌ومبرراته‌والوقوف‌على‌

‌معوقاته‌واقتراح‌حلول

المؤشرات‌

‌التعليمية

أداء‌

المؤسسات‌

‌التعليمية

وجود‌تأثير‌للتغذية‌العكسية‌إيجابي‌متوسط‌

‌الأداء.‌فيالقوة‌

جامعة‌‌–كلية‌التربية‌

جامعة‌بنها‌‌–القصيم‌

‌مصر‌–

Andre R. 

Dupret, 2015 

‌تأثيرات‌على‌الضوء‌لتسليط‌السعي

‌تأثير‌ومدى‌الأداء‌في‌العكسية‌التغذية

‌في‌المتغيرات‌هذه‌على‌التعليقات

‌الرواية

التغذية‌

‌العكسية

‌،ن‌التغذية‌العكسية‌بأنواعها‌الثلاث:‌إيجابيةإ‌الأداء

‌أداء‌العاملين.‌فيوسلبية،‌لم‌تؤثر‌‌،وعادية

‌–جامعة‌ميشغن‌

‌أمريكا

Arce‌, 

Lourenco, 

Martinez-

Jerez, 2015 

تتبع‌رضا‌العميل‌من‌خلال‌جمع‌

المعلومات‌لتمكين‌الإدارة‌من‌وضع‌

‌نظام‌مكافأت‌لكل‌مستوى‌من‌الأداء

التغذية‌

‌العكسية

حوافز‌الو

‌المالية

‌فيوجود‌تأثير‌إيجابي‌قوي‌للتغذية‌العكسية‌‌الأداء

‌فيوتأثير‌إيجابي‌قوي‌للحوافز‌المالية‌‌،الأداء

ووجود‌تأثير‌إيجابي‌قوي‌عند‌تطبيق‌‌،الأداء

‌الأداء.‌فيكليهما‌

‌–جامعة‌لشبونة‌

‌البرتغال

‌–جامعة‌أريزونا‌

‌أمريكا

Dahling, 

O'Malley, 

Chau, 2015 

على‌أن‌التغذية‌العكسية‌تغيير‌النظرة‌

هي‌مقدار‌المال‌الذي‌يحصل‌عليه‌

ف‌لقاء‌عمله‌مع‌إهمال‌الجانب‌ظالمو

‌النفسي

التغذية‌

‌العكسية

‌الدافع‌ذي‌الموظف‌أداء‌العكسية‌رفعت‌التغذية‌الأداء

‌الدافع‌بذي‌تؤثر‌على‌العمل‌ولم‌الضعيف

‌القوي‌على‌العمل.

‌كلية‌النفس،‌علم‌قسم

‌إيوينج،‌جيرسي،‌نيو

‌الوليات‌جيرسي،‌نيو

‌الأمريكية‌المتحدة
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‌جامعة‌النفس،‌علم‌قسم

‌إنديانابوليس،‌بتلر،

‌الوليات‌إنديانا،

‌الأمريكية‌المتحدة

‌المواهب،‌إدارة‌قسم

‌نورديسك،‌نوفو

‌نيو‌برينستون،

‌الوليات‌جيرسي،

‌الأمريكية‌المتحدة

التعرف‌على‌مدى‌قناعة‌المدراء‌‌2015الجريوي،‌

‌،اختلاف‌مصادر‌التمويلبأهمية‌

والجراءات‌المتبعة‌‌لذلك‌ومعوقاتها‌

‌والفروق‌الحصائية‌باختلاف‌المدراء

تقييم‌

‌الجهود

أداء‌‌فيتأثير‌إيجابي‌ضعيف‌للتغذية‌العكسية‌‌تمويل‌التعليم

المعلمين‌نتيجة‌ضعف‌اهتمام‌الإدارة‌

‌بالموضوع.

المجلة‌التربوية‌الدولية‌

‌4المجلد‌‌،المتخصصة

‌2015أذار‌‌3العدد‌

خضير‌ورفاعي‌

‌2014ومومني‌

التعرف‌على‌أنماط‌التغذية‌العكسية‌

‌فيالمطبقة‌في‌المدارس‌وتأثيرها‌

‌الأداء

التغذية‌

‌العكسية

‌فيوجود‌تأثير‌متوسط‌القوة‌للتغذية‌العكسية‌‌الأداء

وقد‌اختلف‌الذكور‌الأكثر‌خبرة‌‌،الأداء

للتغذية‌العكسية‌والأكبر‌عمراً‌في‌طريقة‌تلقيهم‌

عن‌الإناث‌الأقل‌خبرة‌والأصغر‌عمراً‌في‌

‌مجال‌التعليم.

جامعة‌اليرموك‌

‌وجامعة‌أم‌القرى

الأداء‌‌فيدراسة‌تأثير‌المناخ‌التنظيمي‌‌2014عيسى‌

‌في‌ضوء‌المتغيرات‌الشخصية

المناخ‌

‌التنظيمي

المعلمون‌الأكبر‌سناً‌يميلون‌إلى‌الستقرار‌‌الأداء

والمعلمون‌الأقدم‌‌،الأداءوالثبات‌في‌دافعية‌

‌،خبرة‌يشعرون‌بدافعية‌أعلى‌وأداء‌أفضل

بينما‌لم‌تتوصل‌الدراسة‌إلى‌اختلاف‌في‌دافعية‌

‌الذكور‌عن‌الإناث.

جامعة‌العلوم‌التطبيقية‌

‌البحرين‌-

تحديد‌دوافع‌الممارسة‌والأداء‌تبعا2014‌‌ًالصالح‌

‌للمتغيرات‌الشخصية

إلى‌وجود‌اختلاف‌في‌توصلت‌الدراسة‌‌أداء‌العمل‌الدوافع

ولكن‌ل‌‌،والخبرة‌،الدوافع‌تبعاً‌لمتغير‌العمر

‌يوجد‌اختلاف‌تبعاً‌لمتغير‌النوع.

‌الجامعة‌الأردنية

سمارة‌والمجالي‌

2014‌

البحث‌في‌دوافع‌الطلبة‌في‌الدراسة‌

‌والكشف‌عن‌أثر‌المتغيرات‌الشخصية

ر‌عدم‌وجود‌اختلاف‌في‌الدوافع‌تبعاً‌لمتغي‌أداء‌العمل‌الدوافع

‌النوع‌والعمر‌والخبرة.

‌جامعة‌مؤتة
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أحمد‌والساسي،‌

2013‌

توضيح‌دور‌التغذية‌العكسية‌في‌تنمية‌

‌مهارات‌المدرس

التغذية‌

‌العكسية

أداء‌ومهارات‌

‌المدرس

أثر‌التغذية‌العكسية‌الإيجابي‌المتوسط‌القوة‌في‌

رفع‌مستوى‌أداء‌المعلمين‌عبر‌تعزيز‌

‌الإيجابيات‌وتصحيح‌الأخطاء.

قاصدي‌مرباح‌جامعة‌

‌الجزائر‌-ورقلة‌

حسين‌وعلي،‌

2013‌

التعرف‌على‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌‌

في‌التعلم‌وأهميتها‌في‌التعلم‌والحفاظ‌

‌عليه‌من‌النسيان

التغذية‌

‌العكسية

الأداء‌في‌

والحفاظ‌‌التعلم

عليه‌من‌

‌النسيان

للتغذية‌العكسية‌أثر‌إيجابي‌قوي‌في‌تحسين‌

ح‌أخطاء‌الأداء‌ودورها‌فعال‌في‌تصحي‌،الأداء

‌والحتفاظ‌بالمهارات‌المكتسبة.

مجلة‌الرياضة‌

المجلد‌‌–المعاصرة‌‌

العدد‌‌–الثاني‌عشر‌

‌التاسع‌عشر

Magda 

Osman, 2012 ‌

توعية‌المدراء‌وتحذيرهم‌في‌استخدام‌

التغذية‌العكسية‌وأنواعها‌أمام‌الأداء‌

المناسب‌وفي‌الوقت‌المناسب‌بدلً‌من‌

‌اليجابي‌في‌الأداءالتسليم‌بتأثيرها‌

التغذية‌

‌العكسية

الأداء‌وتحديداً‌

الأداء‌المعقد‌

الذي‌ينطوي‌

على‌قرارات‌

مهمة‌كأداء‌

الطبيب‌وقرار‌

‌الحياة‌والموت

للتغذية‌العكسية‌مهما‌كان‌نوعها‌دور‌سلبي‌

‌قوي‌في‌الأداء‌المعقد

جامعة‌الملكة‌ماري،‌

‌جامعة‌لندن

أبو‌الروس‌وأبو‌

‌2011ماضي‌

اهتمام‌الجامعات‌‌التعرف‌على‌مدى

الفلسطينية‌برفع‌كفاءة‌عملية‌تقييم‌

الأداء‌عبر‌تطوير‌معايير‌التقييم‌

‌وتقديم‌التغذية‌العكسية

التغذية‌

العكسية‌

ومعايير‌

‌تقييم‌الأداء

عدم‌وجود‌فروق‌في‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌بين‌‌الأداء‌وتقييمه

الذكور‌والإناث‌من‌الأعمار‌والخبرة‌التدريسية‌

دم‌وجود‌فروق‌في‌مستوى‌وعالمدروسة،‌

الأداء‌بين‌الذكور‌والإناث‌من‌الأعمار‌

‌والخبرة‌التدريسية‌المدروسة.

‌–الجامعة‌الإسلامية‌

‌فلسطين‌–غزة‌

أبو‌الروس‌وحنونة‌

2011‌

التعرف‌على‌تأثير‌الدوافع‌في‌رغبة‌

العاملين‌في‌الستمرار‌في‌العمل‌في‌

‌الجامعة

الستمرارية‌‌الدوافع

‌في‌العمل

الدراسة‌إلى‌وجود‌اختلاف‌في‌توصلت‌

الدوافع‌تبعاً‌لمتغير‌العمر‌والخبرة‌ولكن‌ل‌

‌يوجد‌اختلاف‌تبعاً‌لمتغير‌النوع.

‌–الجامعة‌الإسلامية‌

‌فلسطين‌–غزة‌

الكشف‌عن‌العوامل‌المؤثرة‌في‌دوافع‌‌2011لفتة‌

العمل‌وعلاقتها‌بالأداء‌والكشف‌عن‌

‌اختلافات‌المتغيرات‌الشخصية

عدم‌وجود‌اختلاف‌في‌الدوافع‌تبعاً‌لمتغير‌‌ملأداء‌الع‌الدوافع

‌النوع،‌والعمر،‌والخبرة.

‌جامعة‌بغداد
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بحر‌والعجلة‌

2010‌

التعرف‌على‌مستوى‌مساهمة‌

‌المتغيرات‌التنظيمية‌بتحسين‌الأداء

المتغيرات‌

‌التنظيمية

عدم‌وجود‌فروق‌في‌مستوى‌الأداء‌بين‌‌الأداء

‌التدريسيةالذكور‌والإناث‌من‌الأعمار‌والخبرة‌

‌المدروسة.

‌–الجامعة‌الإسلامية‌

‌فلسطين‌–غزة‌

OECD, 2009 التعرف‌على‌طبيعة‌وتأثير‌التغذية‌

العكسية‌الناتجة‌عن‌التقييم‌في‌

‌المدارس‌وما‌ينتج‌عنها

التغذية‌

‌العكسية

‌فيوجود‌تأثير‌إيجابي‌ضعيف‌للتغذية‌العكسية‌‌أداء‌المعلمين

الطلاب‌وتقديم‌بسبب‌الكتفاء‌بتقييمات‌الأداء‌

‌ون‌استغلالهاتغذية‌عكسية‌تطمئن‌المعلمين‌د

‌.لوضع‌خطة‌لتحسين‌الأداء

منظمة‌التعاون‌

القتصادي‌والتنمية‌

‌الفرنسية

الجميلي‌

 2009والحميري،‌

التعرف‌على‌أفضل‌أنماط‌التغذية‌

‌العكسية‌من‌وجهة‌نظر‌مطبقيها

‌

التغذية‌

‌العكسية

العكسية‌لها‌أثر‌إيجابي‌جميع‌أنماط‌التغذية‌‌أداء‌المتعلمين‌

‌قوي‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء.

معهد‌إعداد‌المعلمات‌

‌في‌ديالى

عبد‌الجبار‌ومحمد‌

 2008وسلومي،‌

التعرف‌على‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌

الأداء‌‌في‌،وبعد‌الأداء‌،وأثناء‌،قبل

في‌التعليم‌والتعرف‌على‌الأكثر‌فعالية‌

‌منها

التغذية‌

العكسية‌

‌،قبل‌الأداء

التغذية‌

العكسية‌

أثناء‌

‌،الأداء

التغذية‌

العكسية‌

‌بعد‌الأداء

‌اصناف‌إيجابياً‌متوسط‌القوة‌لكل‌ا‌أثراً‌ووجد‌أداء‌

التغذية‌العكسية‌بعد‌‌وكان‌أفضلها‌،التغذية

‌.حتى‌ل‌تنُسى‌الأداء‌مباشرة‌دون‌تأجيل

كلية‌التربية‌الرياضية‌

‌جامعة‌بابل‌–

عبد‌الحق‌وبني‌

‌2005عطا،‌

التعرف‌على‌أثر‌التغذية‌العكسية‌

‌فيالفورية‌والمؤجلة‌في‌تحسين‌الأداء‌

بعض‌المهارات‌الأساسية‌على‌بساط‌

‌الحراكت‌الأرضية

التغذية‌

العكسية‌

‌،الفورية

التغذية‌و

العكسية‌

‌المؤجلة

سط‌القوة‌للتغذية‌وجود‌تأثير‌إيجابي‌متو‌الأداء

‌.العكسية‌في‌الأداء

كلية‌التربية‌الرياضية‌

قسم‌التربية‌‌–

جامعة‌‌–الرياضية‌

‌–النجاح‌الوطنية‌

‌والجامعة‌الأردنية

‌

‌  
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 :model of study ارسةالنموذج المقترح للد .3

مبين‌في‌الشكل‌رقم‌كما‌هو‌‌والداوفع،تم‌تبني‌نموذج‌للتغذية‌العكسية‌والأداء‌‌لتحقيق‌أغراض‌الدراسة‌‌‌‌‌

(01:)‌

 

نموذج‌الدراسة:(‌01شكل‌رقم‌)  

‌المتغير‌التابع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌المتغير‌المستقل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

H1‌

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌H2‌

‌المتغير‌المعدل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌H3‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌H4 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌H5 

‌المتغيرات‌الشخصية‌لعينة‌الدراسة

‌

‌

‌

 

 

 :Study's termsمصطلحات الدراسة  .4

‌دراسة‌نموذج‌الدراسة‌وعناصره:التشرح‌مصطلحات‌‌‌‌‌‌

 :Feedback التغذية العكسية 4/1     

‌هي‌معلومات‌‌‌‌‌ ‌العكسية ‌وذات‌قيمة‌التغذية ‌واقعية ‌بطريقة‌‌دقيقة ‌مستمر ‌بشكل ‌تقدم ‌مستوى‌الأداء عن

إيجابية‌تحفيزية‌تبعد‌الخوف‌وتفتح‌باب‌القبول‌عند‌المتلقي‌هدفها‌تحسين‌الأداء‌ورفع‌مستواه‌بالمناقشة‌وينتج‌

‌‌Jordan‌(2010)عنها‌مكافآت‌أو‌عقوبات.

 :Performanceالأداا   4/2     

ما‌أو‌أسلوب‌القيام‌بعمل‌ما‌بمستوى‌أداء‌متوقع‌بحسب‌معايير‌القيام‌بعمل‌ما‌أو‌القدرة‌على‌القيام‌بعمل‌‌‌‌‌‌

تقييم‌الأداء‌الذي‌ينتج‌عنه‌مستويات‌متعددة‌وتقوم‌بالتقييم‌جهة‌مناسبة‌بعدل‌ومن‌غير‌تحيز‌وتطلع‌المعلم‌

‌Keijzers‌(2010)أدائه‌بإستخدام‌التغذية‌العكسية.‌‌على‌نتائج‌تقييم

 :performance appraisalتقييم الأداا   4/3     

‌بالمعايير‌ومقارنتها‌الأداء‌عنبعدة‌طرق‌‌المجموعة‌المكتوبة‌المعلومات‌بإستخدام‌الأداء‌لتحسين‌يهدف‌‌‌‌‌

ً‌‌الموضحة‌بالمستويات‌مقارنة‌الأداء‌مستوى‌لتحديد‌المنظمة‌أهداف‌بحسب‌الموضوعة‌والواجبات ‌سابقا

‌‌Keijzers‌(2010).الأمر‌لزم‌إن‌التدريبية‌الحتياجات‌ينتج‌عنه‌مكالإىت‌وترقيات‌وتتحدد‌بموجبهو

 أداء‌المعلمين التغذية‌العكسية

‌النوع

‌العمر

 خبرة‌التدريس

 الدوافع
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 :Motivesالدوافع أو داافعية الأداا   4/4     

الحاجات‌الجتماعية‌القيام‌بالأداء‌الفعال‌بطاقة‌ودافعية‌واستمتاع‌من‌أجل‌إشباع‌‌فيالدوافع‌هي‌الرغبة‌‌‌‌‌‌

‌Lai‌(2011.)والمادية‌والنفسية‌وتحقيق‌المكانة‌والأهداف‌

‌

‌: Hypotheses of the studyفرضيات الدراسة  .5

‌‌O'Malleyو‌Dahling،‌(2016)‌ابراهيم،‌‌Owen‌(2016)بالعتماد‌على‌نتائج‌الدراسات‌السابقة‌‌‌‌‌

‌عطا‌وبني‌الحق‌عبد،‌(2008)‌وسلومي‌ومحمد‌الجبار‌عبد‌،(2013)‌والساسي‌أحمدChau ‌(2015‌،)و

بحسب‌الدوافع،‌ودراسات‌أبو‌‌الأداء‌فيللتغذية‌العكسية‌متوسط‌القوة‌لوجود‌تأثير‌والتي‌أشارت‌‌(2005)

(‌وطلفاح‌2011(‌ولفتة‌)2014(‌وسمارة‌والمجالي‌)2010(‌وبحر‌والعجلة‌)2011الروس‌وأبو‌ماضي‌)

(‌التي‌أشارت‌إلى‌عدم‌وجود‌اختلاف‌في‌متغيرات‌الدراسة‌في‌اختلاف‌المتغيرات‌الشخصية،‌لذلك‌2017)

‌البديلة‌وليس‌فرضية‌العدم‌لشتقاق‌الفرضيات.تم‌اعتماد‌أسلوب‌الفرضية‌

 وفرضيات الدراسة:

H1المعلمين.‌‌أداء‌فيالعكسية‌‌للتغذيةمعنوي‌إيجابي‌‌:‌يوجد‌تأثير‌

H2في‌أداء‌المعلمين.‌العكسية‌التغذية‌تأثير‌:‌تعدل‌الدوافع‌

H3‌:العمر‌–‌النوع)‌الشخصية‌المتغيرات‌بإختلاف‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌العكسية‌التغذية‌ل‌تختلف‌–‌

‌(التدريسخبرة‌

H3a     ‌:النوع.‌بإختلاف‌العكسية‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌التغذية‌تختلفل‌‌

‌‌‌‌‌H3b‌:العمر.‌بإختلاف‌العكسية‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌التغذية‌تختلفل‌‌

‌‌‌‌‌H3c‌:الخبرة.‌بإختلاف‌العكسية‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌التغذية‌تختلفل‌‌

H4‌ ‌المعلمين‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌يختلفل‌: ‌–‌العمر‌–‌النوع)‌الشخصية‌المتغيرات‌بإختلاف‌أداء

‌(التدريسخبرة‌

‌‌‌‌‌H4a‌:النوع.‌بإختلاف‌أداء‌المعلمين‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌يختلفل‌‌

‌‌‌‌‌H4b‌:العمر.‌بإختلاف‌أداء‌المعلمين‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌يختلفل‌‌

‌‌‌‌‌H4c‌:الخبرة.‌بإختلاف‌أداء‌المعلمين‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌يختلفل‌‌

H5‌ ‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌ل‌تختلف: خبرة‌‌–‌العمر‌–‌النوع)‌الشخصية‌المتغيرات‌بإختلاف‌الدوافع

‌(التدريس

‌‌‌‌‌H5a‌:بإختلاف‌النوع.‌الدوافع‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌تختلفل‌‌

‌‌‌‌‌H5b‌:بإختلاف‌العمر.‌بدايةالدوافع‌في‌مراكز‌مشروع‌‌تختلفل‌‌

‌‌‌‌‌H5c‌:بإختلاف‌الخبرة.‌الدوافع‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌تختلفل‌‌

‌

‌وبعد‌النتهاء‌من‌الإطار‌المفاهيمي‌تم‌وضع‌الإطار‌المنهجي.‌‌‌‌‌

‌
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 :ثانيالفصل ال

 الإطار المنهجي للدراسة

 
‌

‌

‌  
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 : Study's problemمشكلة الدراسة  .1

قد‌ينظر‌بعض‌المعلمين‌إلى‌التغذية‌العكسية‌على‌أنها‌موضوع‌غير‌مستحب،‌مع‌أنها‌موجودة‌في‌كل‌‌‌‌‌‌

مكان‌وفي‌كل‌عمل‌ويتلقاها‌جميع‌الناس‌من‌العائلة‌والمجتمع‌وفي‌العمل‌من‌الزملاء‌والمدراء‌والعملاء،‌

اء‌أو‌معاييره‌أو‌نتائجه،‌وعدم‌معرفة‌وذلك‌لعدة‌أسباب‌منها:‌تخوفهم‌منها،‌أو‌عدم‌الثقة‌في‌طريقة‌تقييم‌الأد

تأثيرها‌عليهم،‌وكذلك‌عدم‌معرفة‌تأثير‌دافعية‌الأداء‌عند‌المعلمين‌على‌علاقة‌التغذية‌العكسية‌بالأداء،‌ومدى‌

اختلافها‌جميعها‌باختلاف‌النوع،‌والعمر،‌والخبرة‌التدريسية،‌فمشكلة‌الدراسة‌تكمن‌في‌التعرف‌على‌واقع‌

طبق‌في‌بيئة‌جديدة‌للدراسة،‌للتوصل‌إلى‌معرفة‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌المطبقة‌في‌هذه‌التغذية‌العكسية‌الم

‌ ‌العكسية،‌‌فيالبيئة ‌كانت‌التغذية ‌وإذا ‌العلاقة، ‌هذه ‌على ‌تأثير ‌الأداء ‌لدافعية ‌كان ‌إذا ‌ما ‌ولمعرفة الأداء،

دروسة‌وهي‌النوع،‌والعمر،‌والأداء،‌ودافعية‌الأداء،‌تختلف‌باختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌لعينة‌البيئة‌الم

‌والخبرة‌في‌التدريس.

‌

 : Study's questionsتساؤلات الدراسة   .2

‌:التالية‌التساؤلت‌خلال‌من‌دراسةال‌مشكلة‌طرح‌يمكن‌و‌‌‌‌‌

 ما‌هو‌واقع‌التغذية‌العكسية‌في‌مجتمع‌الدراسة‌وهو‌مراكز‌مشروع‌بداية؟ .1

 أداء‌المعلمين؟‌فيما‌هو‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌المطبقة‌في‌مجتمع‌الدراسة‌ .2

 هل‌تعتبر‌الدوافع‌متغير‌معدل‌يؤثر‌على‌العلاقة‌بين‌التغذية‌العكسية‌والأداء؟ .3

 والخبرة‌التدريسية؟‌،والعمر‌،هل‌تختلف‌التغذية‌العكسية‌بإختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌كالنوع .4

 والخبرة‌التدريسية؟‌،والعمر‌،ختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌كالنوعهل‌يختلف‌أداء‌المعلمين‌بإ .5

 والخبرة‌التدريسية؟‌،والعمر‌،هل‌تختلف‌دوافع‌المعلمين‌بإختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌كالنوع .6

‌

 :Objectives of the studyأهداف الدراسة  .3

واقع‌التغذية‌العكسية‌في‌تعتبر‌هذه‌الدراسة‌من‌الدراسات‌ذات‌الهدف‌الوصفي‌فهي‌تهدف‌إلى‌وصف‌‌‌‌‌‌

بالإضافة‌لذلك‌تعتبر‌هذه‌الدراسة‌من‌الدراسات‌،‌مراكز‌بداية‌ووصف‌واقع‌أداء‌المعلمين‌في‌مراكز‌بداية

ذات‌الهدف‌السببي‌التي‌تهدف‌إلى‌معرفة‌فيما‌إذا‌كانت‌التغذية‌العكسية‌تؤثر‌في‌أداء‌المعلمين‌في‌مراكز‌

‌ ‌للوبداية، ‌المعدل ‌الدور ‌تحديد ‌أو ‌العلامعرفة ‌على ‌والتعرف‌على‌دوافع ‌والأداء، ‌العكسية ‌التغذية ‌بين قة

‌والعمر،‌ ‌النوع، ‌وهي ‌الشخصية ‌المتغيرات ‌باختلاف ‌والدوافع ‌والأداء، ‌العكسية، ‌التغذية ‌في الختلاف

‌والخبرة‌التدريسية.

‌وبشكل‌عام‌يمكن‌إجمال‌أهداف‌الدراسة‌فيما‌يلي:

 مشروع‌بداية.التعرف‌على‌واقع‌التغذية‌العكسية‌في‌مراكز‌ -‌أ

 أداء‌المعلمين‌في‌مشروع‌بداية.‌فيالتعرف‌على‌مدى‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌ -‌ب

 التعرف‌على‌ما‌إذا‌كانت‌الدوافع‌تؤثر‌على‌علاقة‌التغذية‌العكسية‌بالأداء -‌ت

 ختلاف‌المتغيرات‌الشخصيةى‌الختلاف‌في‌التغذية‌العكسية‌باالتعرف‌عل -‌ث

 ختلاف‌المتغيرات‌الشخصيةاأداء‌المعلمين‌ب‌التعرف‌على‌الختلاف‌في -‌ج

‌ختلاف‌المتغيرات‌الشخصيةلتعرف‌على‌الختلاف‌في‌الدوافع‌باا -‌ح

تستفيد‌من‌هذه‌الدراسة‌المؤسسات‌التعليمية‌قيد‌الدراسة‌وهي‌مراكز‌مشروع‌بداية‌الثلاث‌التابعة‌لجمعية‌‌‌‌‌‌

‌والمراكز‌الأخرى‌التابعة‌للجمعية‌في‌مختلف‌ المناطق‌السورية‌حيث‌يتم‌نور‌الممولة‌من‌اليونسيف‌أولً،

‌وكل‌ ‌ثانياً، ‌الدراسة ‌من ‌النتهاء ‌عند ‌المراكز ‌كل ‌على ‌فائدتها ‌لتعميم ‌للإدارة ‌والتوصيات ‌النتائج تقديم

‌المراكز‌ ‌في ‌المعلمين ‌أداء ‌تحسين ‌في ‌العكسية ‌التغذية ‌لستخدام ‌تسعى ‌التي ‌المماثلة ‌التعليمية المؤسسات

‌الخاصة‌ثالثاً.

‌
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 : Importance of the studyTheأهمية الدراسة  .4

حيث‌إن‌أهمية‌كل‌دراسة‌سواء‌من‌الناحية‌العلمية‌أو‌العملية‌من‌أهمية‌نتائجها،‌خرجت‌هذه‌الدراسة‌عن‌‌‌‌‌‌

‌المألوف‌وأدرجت‌أهمية‌الدراسة‌بعد‌تبيان‌نتائجها،‌ويمكن‌تبيان‌أهمية‌الدراسة‌من‌ناحيتين:

  من الناحية العلمية )النظرية(: 4/1     

فمن‌الناحية‌النظرية‌تغطي‌هذه‌الدراسة‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌في‌أداء‌المعلمين‌وتأثير‌الدوافع‌على‌هذه‌‌‌‌‌‌

‌يوافق‌‌العلاقة،‌وتدعم‌وجهة‌النظر‌التي‌تقول‌أن‌الأداء‌يتأثر‌بدرجة‌متوسطة‌القوة‌بالتغذية‌العكسية، وهذا

‌ ‌)دراسة ‌الحق‌وبني‌عطا ‌2005عبد )‌ ‌في‌الأداء، ‌العكسية ‌التغذية ‌التي‌أكدت‌على‌تأثير ابراهيم‌ودراسة

التي‌أكدت‌على‌‌(2013أحمد‌والساسي‌)التي‌أكدت‌على‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌في‌الأداء،‌ودراسة‌‌(2016)

التي‌‌(2008وسلومي‌)‌ومحمد‌الجبار‌عبدتأثير‌التغذية‌العكسية‌الإيجابي‌في‌الأداء‌ورفع‌مستواه،‌ودراسة‌

التي‌‌Dupret‌(2015)ويخالف‌دراسة‌صلت‌إلى‌أن‌للتغذية‌العكسية‌تأثير‌إيجابي‌متوسط‌القوة‌في‌الأداء.‌تو

وتدعم‌أيضاً‌هذه‌‌توصلت‌إلى‌عدم‌وجود‌تأثير‌للتغذية‌العكسية‌في‌الأداء‌وإنما‌على‌الحالة‌الذهنية‌للعامل.

‌التي‌تقول‌أن‌الدوافع ‌النظر ‌وجهة ‌المعلمين‌حيث‌يتوقف‌‌العكسية‌ةالتغذي‌علاقة‌تؤثر‌على‌الدراسة بأداء

التي‌أشارت‌إلى‌تأثير‌‌Owen‌(2016)مستوى‌الأداء‌على‌وجود‌الدوافع‌ومدى‌قوتها،‌وهذا‌يوافق‌دراسة‌

‌Dahlingالتغذية‌العكسية‌الضعيف‌في‌الأداء‌بسبب‌وجود‌دوافع‌ضعيفة‌عند‌عينة‌الدراسة،‌ويخالف‌دراسة‌

التي‌تتفق‌مع‌هذه‌الدراسة‌في‌تأثير‌الدوافع‌على‌علاقة‌التغذية‌العكسية‌Chau‌(2015‌)و‌‌O'Malleyو‌

بأداء‌المعلمين‌لكنها‌تخالفها‌في‌إفراد‌الموظف‌ذي‌الدافع‌القوي‌وإبعاده‌من‌دائرة‌التأثير‌حيث‌اقتصر‌التأثير‌

النظر‌التي‌‌في‌تلك‌الدراسة‌السابقة‌على‌الموظف‌ذي‌الدافع‌الضعيف‌فقط،‌وتدعم‌أيضاً‌هذه‌الدراسة‌وجهة

تؤكد‌عدم‌وجود‌اختلاف‌في‌التغذية‌العكسية،‌وأداء‌المعلمين،‌والدوافع‌باختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌)النوع‌

–‌‌ ‌‌–العمر ‌توصل‌إليه ‌يوافق‌ما ‌وهذا ‌التدريس( ‌الروس‌وأبو‌ماضي‌)خبرة ‌2011أبو بحر‌والعجلة‌‌و(

حيث‌أكدوا‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌‌(2017طلفاح‌)و‌(‌2011لفتة‌)‌و(‌2014سمارة‌والمجالي‌)‌و‌(2010)

‌إليه‌ ‌توصل ‌ما ‌خالف‌ذلك ‌بينما ‌الشخصية، ‌المتغيرات ‌باختلاف ‌الدافعية، ‌أو ‌الأداء، ‌أو ‌العكسية، التغذية

‌(2014الصالح‌)و‌‌(2011أبو‌الروس‌وحنونة‌)و‌‌(2014عيسى‌)‌و(‌2014خضير‌ورفاعي‌ومومني‌)

‌الذين‌أكدوا‌العكس.

 تطبيقية(: الناحية العملية )ال 4/2     

‌الدراسة‌إلى‌أن‌التغذية‌العكسية‌مطبقة‌بشكل‌جيد‌في‌مراكز‌‌‌‌‌‌ أما‌من‌الناحية‌التطبيقية‌فقد‌توصلت‌هذه

‌وأن‌الدوافع‌مطبقة‌ ‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية، ‌المعلمين‌وتقييمه‌مطبق‌بشكل‌جيد ‌وأن‌أداء مشروع‌بداية،

أن‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌في‌الأداء‌إيجابي‌‌بشكل‌جيد‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية،‌وتوصلت‌هذه‌الدراسة‌إلى

‌في ‌القوة ‌دراسات‌‌متوسط ‌لكونها ‌مهمة ً ‌دائما ‌فيه ‌المؤثرة ‌والعوامل ‌الأداء ‌فدراسة ‌بداية، ‌مشروع مراكز

نهضوية‌ترفع‌من‌مستوى‌أي‌منظمة،‌وقد‌وضعت‌هذه‌الدراسة‌الطاقة‌في‌العجلة‌التي‌سيؤدي‌دورانها‌إلى‌

‌إ ‌به ‌والرتقاء ‌الأداء ‌الإدارة‌نهضة ‌قناعة ‌انعدام ‌أمام ً ‌خصوصا ‌الموصوف، ‌الواقع ‌من لى‌مستوى‌أفضل

‌المقتنعة‌بعدم‌الحاجة‌للتغيير‌بأهمية‌تبني‌التقييم‌القائم‌على‌ ‌الدراسة،‌وعليه‌يجب‌إقناع‌الإدارة السابق‌لهذه

‌يعاب‌عليه‌من‌ ‌لما ‌الطلاب‌في‌نهاية‌كل‌دورة ‌الذي‌يقدمه ‌الكتفاء‌بالتقييم ‌وعدم ‌تم‌الملاحظة، قصور‌إذا

‌بدورات‌تدريبية‌على‌الملاحظة،‌وتقديم‌التغذية‌ العتماد‌عليه‌لوحده،‌وإقناع‌الإدارة‌بالواقع‌المدروس‌للبدأ

العكسية،‌ومفهوم‌التغذية‌العكسية،‌وطريقة‌استعمالها‌مع‌الطلاب‌للتأكد‌من‌تأثيرها‌في‌الأداء،‌لنقل‌مراكز‌

،‌وإقناع‌الإدارة‌بتبرير‌التكاليف‌المترتبة‌على‌هذا‌التغييرالذي‌مشروع‌بداية‌المفتتحة‌حديثاً‌إلى‌مستوى‌أعلى

‌المراكز‌للمجتمع‌مجانية،‌لكن‌ ‌هذه ‌فالدورات‌التي‌تقدمها ‌في‌خدمة‌المجتمع، ‌في‌تحقيق‌أهدافها سيساعدها

‌هذه‌ ‌خلال ‌ومن ‌التدريسية، ‌العملية ‌سير ‌لتقييم ‌فحسب ‌وشكاويهم ‌الطلاب ‌آراء ‌على ‌مستواها ‌تقييم يعتمد

‌أدائهالدرا ‌مستوى ‌لرفع ‌الأخرى ‌المراكز ‌على ‌النتائج ‌تعميم ‌من ‌بداية ‌مشروع ‌مراكز ‌إدارة ‌تتمكن ‌اسة

 جميعها،‌مما‌يرفع‌الأداء‌الكلي‌ويؤدي‌بها‌إلى‌تحقيق‌أهدافها‌بصورة‌فعالة‌أكثر.

 :Methodology of the studyمنهجية الدراسة  .5

‌:كما‌يلي‌بالنسبة‌لمنهجية‌الدراسة‌فقد‌تم‌تحديد‌أسلوب‌الدراسة‌وأدوات‌جمع‌البيانات‌وتحليلها‌‌‌‌‌
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  أسلوب الدراسة: 5/1     

بسبب‌توافر‌‌،تم‌اختيار‌أسلوب‌الدراسة‌الستنتاجية‌لأنه‌الأسلوب‌الأنسب‌للإجابة‌عن‌تساؤلت‌الدراسة‌‌‌‌‌

وعليه‌تم‌اشتقاق‌الفرضيات‌وجمع‌‌،إطار‌نظري‌وعدد‌من‌الدراسات‌السابقة‌التي‌بحثت‌بموضوع‌الدراسة

‌للوصول‌إلى‌نتائج‌تدعم‌أو‌ترفض‌الفرضيات‌المشتقة وتم‌اعتماد‌الأسلوب‌الستنتاجي‌‌،البيانات‌وتحليلها

‌المتغيرات‌في ‌تهدف‌لفحص‌علاقة ‌الدراسة ‌النظريات‌كون ‌الدراسة‌لشتقاق وفحص‌فرضيات‌‌،مجتمع

‌التي‌جُمِعتَ ‌‌الدراسة ‌نوع‌ال‌،بياناتالعنها ‌تحديد ‌تم ‌بشكل‌دقيق‌للوصول‌إلى‌‌بياناتوقد المطلوب‌جمعها

‌الإداري‌في‌المراكز ‌التي‌ستكون‌مدخلات‌للقرار ‌الدراسة ‌على‌استراتي‌،نتائج‌هذه ‌العتماد جية‌كذلك‌تم

‌ ‌لالمسح ‌للدراسة ‌الكاستراتيجية ‌الستنتاجيكونها ‌للأسلوب ‌المناسبة ‌هذه‌‌ستراتيجية ‌أهداف وكون

 & Saundersالستراتيجية‌منصبة‌على‌اختبار‌الفرضيات‌وتعميم‌نتائجها‌ولذلك‌فهي‌الستراتيجية‌المثلى‌

Lewis & Thorhill‌(2009.)‌

   أداوات جمع البيانات وتحليلها:  5/2     

تم‌تحليل‌البيانات‌بطريقة‌كمية‌فهي‌الطريقة‌الأنسب‌للأسلوب‌الستنتاجي،‌وقد‌تم‌العتماد‌لجمع‌البيانات‌‌‌‌‌‌

كونهم‌الطرف‌الذي‌يملك‌دافعية‌الأداء‌العاملين‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌على‌استبيان‌يوزع‌على‌المعلمين‌

‌ويقوم‌بالأداء‌ويتعرض‌للتقييم‌ويتلقى‌التغذية‌العكسية.

‌

 :  Study's Society and study's sampleعينة الدراسة مجتمع و .6

جميع‌معلمي‌مراكز‌مشروع‌بداية‌الثلاثة‌مجتمع‌الدراسة‌هو‌مراكز‌مشروع‌بداية،‌وعينة‌الدراسة‌كانت‌‌‌‌‌‌

قد‌و‌واستهداف‌جميع‌المعلمين‌العاملين‌في‌مجتمع‌الدراسة،‌المسح‌الشامل‌حيث‌تم‌استخدام‌(،60)وعددهم‌

(‌للتحليل‌بعد‌استبعاد‌50وخضع‌منها‌)(‌55واسترداد‌)(‌استبيان‌على‌معلمي‌المراكز‌الثلاثة‌55تم‌توزيع‌)

(‌91.6،‌فكانت‌نسبة‌الستبيانات‌الموزعة‌)بسبب:‌عدم‌الإجابة‌عن‌جميع‌عبارات‌الستبيان‌الضرورية‌(5)

‌(60من‌عدد‌المعلمين‌الكلي‌)

‌

 :Study limitsحدودا الدراسة  .7

‌الدراسة‌الموضوعية‌والمكانية‌والزمانية:حدود‌

 الحدودا الموضوعية: 7/1     

،‌وتأثير‌الدوافع‌أداء‌المعلمينفي‌‌في‌المراكز‌الخاصةالمطبقة‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌‌دراسةتتناول‌هذه‌ال‌‌‌‌‌

المتغيرات‌الشخصية‌متغيرات‌الدراسة‌باختلاف‌‌اختلافو‌،على‌العلاقة‌بين‌التغذية‌العكسية‌وأداء‌المعلمين

‌‌لعينة‌الدراسة.

‌الدراسة‌سلوك‌المعلمين‌على‌وجه‌و ‌الأداء‌بصورة‌عامةل‌تتناول‌هذه ‌وإنما ‌ول‌تتناول‌الرضى‌التحديد ،

المعلمين‌بالأزمة‌والحرب،‌ول‌تشمل‌هذه‌الدراسة‌‌عنى‌بتأثرالوظيفي‌أو‌الروح‌المعنوية‌أو‌اللتزام،‌ول‌تُ‌

‌ال ‌في‌المراكزأي‌نوع‌من‌أنواع‌التغذية ‌إل‌المطبقة ‌عكسية ‌التي‌تم‌، ‌المعلم ‌على‌سلطة ول‌تركز‌الدراسة

‌ول‌تركز‌الدراسة‌على‌مواعيد‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌المناسبة.‌،ضعافها‌التي‌ركزت‌عليها‌دراسات‌أخرىإ

 الحدودا المكانية: 7/2     

 .(‌معلم60وعددهم‌الكلي‌)‌تأتي‌من‌معلمي‌مراكز‌مشروع‌بداية‌دراسةعينة‌ال‌‌‌‌‌

 الحدودا الزمانية: 7/3     

‌.2018البيانات‌التي‌تم‌جمعها‌بتوزيع‌الستبيانات‌في‌عام‌‌‌‌‌‌

‌وبعد‌النتهاء‌من‌وضع‌الإطار‌المنهجي‌للدراسة‌تم‌وضع‌الإطار‌النظري.‌‌‌‌‌
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 :Feedback التغذية العكسية .1

‌

ومن‌مبادئها:‌أنه‌‌E.W. Taylorمنتصف‌القرن‌العشرين‌كان‌هناك‌نظرية‌للإدارة‌العلمية‌يدعمها‌‌في‌‌‌‌‌

‌يشرح‌‌المرؤوسين.أن‌يكون‌هناك‌تشجيع‌للتغذية‌العكسية‌من‌ل‌يجب‌ الأسلوب‌(‌أن‌2013)‌Joshiبينما

‌في‌ ‌العلاقات‌الإنسانية ‌حتى‌اليوم‌وضع ‌العمل‌به الحديث‌المطور‌في‌سبعينات‌القرن‌العشرين‌والمستمر

التغذية‌العكسية‌من‌المعلمين‌إلى‌ف‌.يجب‌تشجيع‌التغذية‌العكسية‌من‌المرؤوسينأنه‌‌ومن‌مبادئها:‌،أهمية‌عليا

المدراء‌إلى‌المعلمين‌ضرورية‌للتأكد‌من‌أنه‌قد‌تم‌تلقي‌المعلومات‌من‌الإدارة‌وفهمها‌لتطبيقها‌المدراء‌ومن‌

‌التساؤلت‌أن‌‌Van Dam‌(2017‌)ويضيف‌بشكل‌سليم. من‌واجب‌المؤسسة‌التعليمية‌فتح‌الأبواب‌أمام

التعبير‌عن‌وجهة‌ويتمكنوا‌من‌‌productive logicوالحوارات‌ليكسب‌المعلمون‌مهارات‌المنطق‌المُنتجِ‌

وتزيد‌طاقة‌الستماع‌وتوجيه‌السئلة‌عند‌عرض‌وجهة‌نظر‌الآخرين،‌وهكذا‌تتغير‌ثقافة‌المؤسسة‌‌،نظرهم

‌والح ‌التساؤلت ‌هذه ‌لتدعم ‌فالتعليمية ‌والتجارب، ‌العكسية ‌والتغذية ‌المؤسسة‌وارات ‌في ‌والتفاعل التعاون

ك‌والجتماعات‌والتغذية‌عرفة‌التي‌تخلقها‌حلقات‌التشارالتعليمية‌يعطي‌فرصة‌التعلم‌اجتماعياً‌عبر‌تكرار‌الم

‌العكسية.‌

‌،والختيار‌والتعيين‌،إن‌التغذية‌العكسية‌تقع‌في‌المستوى‌التكتيكي‌لأي‌مؤسسة‌تعليمية‌مع‌تقييم‌الأداء‌‌‌‌‌

إدارة‌ء‌في‌العمل‌الحالي.‌حيث‌تبدأ‌اوالتدريب‌لرفع‌مستوى‌الأد‌،وتخطيط‌المسار‌المهني‌،وإدارة‌المواهب

‌لتوقع‌ ‌منهم ‌المطلوب ‌وتوضيح ‌والمعلمين ‌المدراء ‌بين ‌العقود ‌بتوضيح ‌السنة ‌أول ‌في ‌البشرية الموارد

وأخيراً‌في‌نهاية‌العام‌يتم‌تقييم‌‌،وفي‌منتصف‌السنة‌تقدم‌لهم‌تغذية‌عكسية‌عن‌أدائهم‌،المخرجات‌المطلوبة

‌ ‌العمل ‌في ‌تحسينها ‌الواجب ‌النقاط ‌توضح ‌الطريقة ‌وهذه ‌توفيره‌‌،الحاليالمخرجات، ‌الواجب والتدريب

(‌2012للاستشارة‌في‌شؤون‌الموارد‌البشرية‌)‌Russellويوضح‌مجلس‌‌،(UN‌،2013لتحسين‌الأداء.‌)

دور‌التغذية‌العكسية‌في‌عملية‌الختيار‌والتعيين‌عبر‌جلسة‌تغذية‌عكسية‌مع‌طبيب‌نفسي‌مختص‌أو‌مع‌

مرشحين‌للوظيفة‌وتشير‌للمؤسسة‌التعليمية‌أن‌عملية‌شخص‌متدرب‌على‌تقديم‌تغذية‌عكسية‌محترفة‌تنفع‌ال

‌المرشحون‌‌،‌يجب‌أن‌يرىالختيار‌والتعيين‌مهمة‌جداً‌ ‌يجب‌أن‌‌،منصفة‌لهمأن‌العملية‌بأكملها وليتم‌هذا

ملاحظة‌‌تكون‌البيانات‌المجموعة‌عن‌المرشحين‌موضوعية‌وغير‌متحيزة‌من‌قبل‌أشخاص‌مدربين‌على

‌التقارير ‌وإعداد ‌وشوإ‌،السلوك ‌الوظيفي ‌بالوصف ‌مقارنة ‌بالأدلة ‌يخضع‌رفاقها ‌الذي ‌الإنسان خصية

‌إلى‌‌Itika‌(2011‌)شيريو‌للملاحظة، العتراف‌بأهمية‌‌وهيأهم‌خصائص‌المؤسسات‌التعليمية‌الممتازة

‌التعلم ‌عبر ‌الدائم ‌الأداء‌،والتدريب‌،التحسن ‌تقييم ‌على ‌لمعرفة‌‌،والتأكيد ‌العكسية ‌التغذية ‌على والحصول

‌للسعي‌لخلق‌بيئة‌داخل‌المؤسسة‌التعليمية‌تشجع‌على‌أداء‌أفضل.والنحرافات‌عن‌الخطط‌الموضوعة‌

‌‌‌Stoneميزي‌‌‌‌‌ ‌Heen‌(2015و )‌ ‌العكسية ‌للتغذية ‌معنى‌عريض‌أن ‌تقييم‌وأن‌لها ‌من ‌أوسع مفهومها

:‌أو‌غير‌مباشرة‌مثل‌" لقد‌تجاوزت‌هدف‌المبيعات "التغذية‌العكسية‌يمكن‌أن‌تكون‌مباشرة‌مثل:‌و‌،الأداء

‌" عمل‌جيد‌أيها‌الفريق‌ناظرة‌إلى‌زملائك‌وليس‌إليك"عندما‌قالت‌المديرة:‌

كل‌من‌‌نيتلقى‌الناس‌التغذية‌العكسية‌في‌حياتهم‌اليومية‌بشكل‌مستمر‌من‌كل‌مكان‌وفي‌كل‌المواقف‌وم‌‌‌‌‌

يعرفون‌وليس‌فقط‌من‌العالم‌حولهم‌بل‌يقوم‌الناس‌بتقييم‌أنفسهم‌أيضاً،‌ونجد‌التغذية‌العكسية‌في‌كل‌منظمات‌

الأعمال‌والمدراس‌والمشافي‌والمؤسسات‌الحكومية‌والتعليمية‌ومديريات‌الموارد‌البشرية‌ومدربي‌الرياضة‌

الأمريكي،‌‌Yelp.comمثال‌موقع‌‌،غيرهاوالعاملين‌في‌الترفيه‌والأطباء‌النفسيين‌والجامعات‌والطلاب‌‌و

وهو‌موقع‌لتقديم‌التغذية‌العكسية‌من‌العميل‌الذي‌يستخدم‌أي‌‌،2014عام‌تأسس‌في‌سان‌فرانسيسكو‌الذي‌

نوع‌من‌أنواع‌الخدمات‌أو‌المنتجات‌فيقيمها‌بحسب‌تجربته‌بإعطاء‌كل‌منها‌عدداً‌من‌النجوم‌وكتابة‌تعليقات‌

في‌الوليات‌المتحدة‌وهي‌خدمة‌تكسي‌عبر‌النترنت‌حيث‌يتم‌‌Uberومثال‌آخر‌هي‌خدمة‌‌،عن‌الموضوع

ويقوم‌السائقون‌بتوصيل‌مستخدمي‌هذه‌الخدمة‌إلى‌أي‌مكان‌‌،الشارع‌منطلب‌تكسي‌بدلً‌من‌إيقاف‌سيارة‌

خدمة‌تقييم‌وبعد‌كل‌رحلة‌يستطيع‌مستخدم‌ال‌،بسياراتهم‌الشخصية‌وليس‌باستخدام‌سيارات‌التكسي‌الصفراء

على‌أساس‌‌من‌العمل‌ويتم‌فصل‌السائق‌،الرحلة‌عبر‌النترنت‌بإعطاء‌تغذية‌عكسية‌على‌شكل‌خمسة‌نجوم

بعد‌حصول‌العديد‌من‌السائقين‌على‌تقييمات‌منخفضة‌من‌دون‌أي‌سبب‌واضح‌واحتجاجهم‌لكن‌هذا‌التقييم،‌
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ا‌للتغذية‌العكسية‌بطلب‌تفسير‌مكتوب‌بتغيير‌طريقة‌تلقيه‌Uberعلى‌الإجراءات‌المتخذة‌ضدهم‌بدأت‌خدمة‌

‌عبر‌النترنت‌لكل‌تقييم.

‌

 :Types of feedbackأنواع التغذية العكسية  1/1     

‌ع‌كما‌يلي:االتغذية‌العكسية‌إلى‌أنوHeen‌(2015‌)و‌‌Stoneيصنف‌‌‌‌‌‌

 :Appreciationالتغذية العكسية للتقدير  -

‌‌‌‌‌‌ ‌التغذية ‌هذه ‌ويحفزه‌يهدف‌المدير‌من‌تقديم ‌ويتواصل‌معه ‌ليجتمع‌به‌ويعترف‌بجهوده ‌للمعلم العكسية

وجود‌فجوة‌في‌العلاقات‌الشخصية‌وعلاقات‌العمل،‌وبدونها‌‌يؤدي‌غياب‌هذه‌التغذية‌العكسية‌إلىو‌،ويشكره

‌فالتقدير‌يحتاج‌أن‌يكون‌محدداً‌ ‌للإدارة، ‌المعلم ‌العكسية‌،ل‌يسمع ‌التغذية ‌،وأن‌يأتي‌من‌المدير‌الذي‌يقدم

‌ويجب‌أن‌تكون‌قابلة‌للتصديق.‌،ويجب‌أن‌يتم‌سماعها‌بوضوح

 :Trainingالتغذية العكسية للتدريب  -

‌ليساعد‌‌‌‌‌ ‌التغذية‌العكسية‌للمعلم ‌يهدف‌المدير‌من‌تقديم‌هذه ‌نطاق‌مهاراته‌التدريسية‌ه في‌توسيع‌وزيادة

يعاب‌عليها‌في‌حال‌و‌،لكلا‌الطرفينوتحسينها‌لزيادة‌النجاح‌الذي‌يحققه‌في‌العمل‌بطريقة‌فعالة‌وغير‌معقدة‌

 وعلاقة‌المدير‌بالمعلم.‌،والروح‌المعنوية‌،والنتاجية‌،كان‌التدريب‌ناقصاً‌فسيؤثر‌على‌تحسين‌الأداء

 :Evaluationالتغذية العكسية للتقييم  -

موضوعة‌سابقاً‌يهدف‌المدير‌من‌تقديم‌هذه‌التغذية‌العكسية‌للمعلم‌ليقيس‌أدائه‌بناء‌على‌معايير‌واضحة‌‌‌‌‌‌

تسمح‌بمنح‌الحوافز‌المناسبة‌وتحسين‌الأداء،‌يجب‌أن‌تكون‌عادلة‌ومستمرة‌أي‌تقدم‌بشكل‌مستمر‌ولأكثر‌

‌تؤدي‌إلى‌و‌من‌مرة. ‌أنها ‌التدريب‌مع ‌النوع‌في‌حالة ‌هذا ‌استخدام ‌يفضل‌يفضل‌عدم ‌لكن ‌الأداء تحسين

‌لعكسية‌للتدريب.استخدام‌التغذية‌العكسية‌للتقييم‌عند‌النتهاء‌من‌التغذية‌ا

‌

‌‌Stoneينصح‌‌‌‌‌‌ ‌والتغذية‌Heen‌(2015و ‌للتقدير ‌العكسية ‌التغذية ‌عن ‌للتقييم ‌العكسية ‌التغذية ‌بفصل )

‌ينصح ‌وكذلك ‌للتدريب، ‌الذي‌‌انالعكسية ‌والمعلم ‌العكسية ‌التغذية ‌سيقدم ‌الذي ‌المدير ‌بين ‌علاقة بوجود

التواصل‌واضحاً‌وتكون‌ردة‌فعل‌المعلم‌على‌التغذية‌‌والهدف‌منها‌هو‌إزالة‌الحواجز‌بينهما‌ليكون‌،سيتلقاها

المعلم‌‌فالتغذية‌العكسية‌ليست‌فقط‌مستوى‌الأداء‌أثناء‌التقييم‌إنما‌مستوى‌العلاقة‌بين‌،العكسية‌سريعة‌وفعالة

‌مناقشة‌المشاكل‌ونقاط‌الضعف‌بصراحة‌سعياً‌لحلها.والإدارة‌ل

‌إلى:‌ويمكن‌تصنيف‌التغذية‌العكسية‌بحسب‌اتجاهها     

 تغذية‌عكسية‌صاعدة:‌من‌المعلمين‌إلى‌الإدارة. -

 تغذية‌عكسية‌هابطة:‌من‌الإدارة‌إلى‌المعلمين. -

‌

‌أثناء‌اجتماعه‌مع‌المعلمين‌ذات‌قيمة‌وغنية‌في‌‌‌‌‌‌ على‌المدير‌التأكد‌من‌أن‌التغذية‌عكسية‌التي‌سيقدمها

‌فبعض‌المعلمين‌يتلقون‌بالفعل‌تغذية‌عكسية‌ذات‌قيم ‌ل‌يحصل‌البعض‌الآخر‌على‌تحسين‌الأداء، ‌بينما ة

‌وتظهر‌أبحاث‌ ‌أن‌التركيز‌Archer & others‌(2016‌)ذلك، ‌معلمين‌ضعيفي‌الأداء‌لدرجة عدم‌وجود

‌الكلي‌بشكل‌كبير ‌سيحسن‌الأداء ‌أغلب‌المعلمين‌)‌،عليهم ‌أن‌معدلت‌الأداء‌عند %‌من‌90بل‌لقد‌وجدوا

‌لوسط.المعلمين(‌هي‌في‌مستوى‌ا
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‌كما‌يلي:‌Archer & others‌(2016‌)يوضحها‌‌‌‌‌
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‌الجمع: - ‌الدرس‌شخصياً‌‌مرحلة ‌بحضور ‌العكسية ‌التغذية ‌عن ‌المسؤول ‌المدير ‌أو ‌المشرف يقوم

 وتسجيل‌الملاحظات‌عنها.

‌التصنيف: - ‌‌مرحلة ‌التغذية ‌عن ‌المسؤول ‌المدير ‌معايير‌يقوم ‌وفق ‌ملاحظاته ‌بتصنيف العكسية

 موضوعة‌سابقاً.

 يقوم‌المدير‌بتحديد‌مستوى‌أداء‌المعلم‌وفق‌المعايير‌الموضوعة‌سابقاً.‌مرحلة‌الترجمة: -

يقوم‌المدير‌المسؤول‌عن‌التغذية‌العكسية‌بالجتماع‌بالمعلمين‌كل‌منهم‌‌مرحلة‌تقديم‌التغذية‌العكسية: -

‌مستوى‌الأداء.على‌حدى‌ومناقشة‌كيفية‌تحسين‌

‌كيف‌تعُرَِّ‌‌‌‌‌‌ ‌أعلاه: ‌المذكورة ‌هي‌المعايير ‌الأعلى‌أهمية ‌من‌‌فُ‌فالنقطة ‌المعايير‌كل‌أساس‌أو‌جزء هذه

العملية‌التعليمية،‌وكل‌مستوى‌أداء‌تحدده‌المعايير‌يوضح‌للمدير‌المسؤول‌عن‌التغذية‌العكسية‌ما‌هي‌النقاط‌

عندما‌تكون‌هذه‌المعايير‌واضحة‌ودرس‌وتسجيل‌ملاحظاته،‌التي‌يجب‌أن‌يبحث‌عنها‌أثناء‌قيامه‌بحضور‌ال

‌المدير‌موضوعية‌يستطيع‌المد المختلفون‌الوصول‌إلى‌نفس‌التغذية‌العكسية‌‌راءوالملاحظات‌التي‌يجمعها

‌المدير‌في‌‌،عن‌نفس‌الدرس‌ونفس‌المعلم ‌أهمية‌هي‌مهارة ‌التي‌تليها ‌التدريسية‌وفي‌أخذ‌والنقطة العملية

وإل‌ستفشل‌التغذية‌العكسية‌في‌دورها‌في‌تحسين‌الأداء،‌فالمعلمون‌بحاجة‌للتغذية‌العكسية‌الملاحظات‌عنها‌

‌إذا‌وُجِدتَ‌الأدوات‌والتقنيات‌للملاحظة‌السليمة.

‌أ‌‌‌‌‌ ‌في‌مجال‌التعليم‌والمشكلة ‌الكبيرة‌وعلمهم ‌بيظنون‌ن‌المدراء‌بخبرتهم ‌ليسوا ‌إلى‌التدريب‌أنهم حاجة

وقد‌يرون‌أن‌اقتراح‌‌،على‌مهارة‌أخذ‌الملاحظات‌فهم‌قادرون‌على‌تمييز‌الأداء‌الجيد‌بمجرد‌رؤيته‌أمامهم

دم‌الخبرة‌التدريب‌عليهم‌هو‌تقليل‌من‌خبرتهم،‌لكن‌كون‌هذه‌الملاحظات‌قيمتها‌بقيمة‌نصف‌تقييم‌المعلم‌فع

وما‌إذا‌كانوا‌سيحافظون‌على‌وظائفهم،‌وبالرغم‌من‌أن‌قرارات‌تخص‌عمل‌المعلمين‌فيها‌يؤثر‌على‌اتخاذ‌

هذا‌التدريب‌يأخذ‌المدارء‌من‌واجباتهم‌الأخرى‌لكنه‌ضروري‌حتى‌ل‌يفقد‌المعلم‌ثقته‌في‌التغذية‌العكسية‌

تغذية‌عكسية‌ذات‌‌تقديمالناتجة‌عن‌عملية‌الملاحظة،‌وعليه‌يجب‌على‌المدراء‌تلقي‌التدريب‌لرفع‌أدائهم‌في‌

‌وتأث ‌لهقيمة ‌يقدمها ‌مرة ‌كل ‌مع ‌له ‌الذي‌يقدمها ‌المدير ‌في ‌المعلم ‌ثقة ‌تزيد ‌أيضاً‌‌،ير ‌المدراء ويجب‌على

يجب‌تقليل‌تكرار‌الملاحظة‌للمعلمين‌ذوي‌الأداء‌و‌،التحمس‌لإعطاء‌تغذية‌عكسية‌تحفز‌المعلمين‌ل‌تحبطهم

‌والتركيز‌على‌المعلمين‌الذين‌يحتاجو ‌منها ومن‌‌،ن‌لرفع‌مستوى‌أدائهمالممتاز‌لتقليل‌شعور‌القلق‌عندهم

تدريب‌بعض‌المعلمين‌الخبراء‌على‌الملاحظة‌لتخفيف‌العبء‌عن‌المدراء،‌ول‌يجب‌أن‌ينظر‌أيضاً‌الممكن‌

‌إلى‌هؤلء ‌الأفراد‌‌المدراء ‌عدد ‌فالهدف‌ليس‌زيادة ‌بها، ‌يشاركونه ‌أو ‌سلطته ‌يتحدون ‌أنهم المعلمين‌على

‌تغذ ‌على ‌الحصول ‌وإنما ‌الملاحظة ‌في‌القادرين‌على ‌ناجحين ‌المعلمين ‌ليصبح‌جميع ‌ذات‌قيمة ‌عكسية ية

‌أدائهم.

‌يجب‌على‌المدير‌الذي‌تدرب‌على‌الملاحظة‌تحديد‌ماهو‌المطلوب‌أثناء‌الملاحظة‌قبل‌القيام‌بها:‌‌‌‌‌

 هل‌يجب‌حضور‌كامل‌الدرس‌أو‌جزء‌منه؟ -

 هل‌يجب‌أن‌تكون‌التغذية‌العكسية‌مكتوبة؟ -

 إليها‌لتخفيف‌عبء‌جمع‌بيانات‌التغذية‌العكسية؟‌المدير‌حتاجيما‌هي‌الملاحظات‌التي‌ل‌ -

‌مثلاً‌Archer & others‌(2016‌)بحسب‌ق‌التدريب‌على‌الملاحظة‌وتتعدد‌طر‌‌‌‌‌ التدريب‌على‌‌فمنها

‌الوقت‌ ‌في ‌مشاهدتها ‌من ‌الملاحظة ‌للتدريب‌على ‌الخاضعين ‌كل ‌يتمكن ‌التي ‌الفيديو ‌مقاطع ‌من مجموعة

‌ً ‌ويجب‌على‌التدريب‌أن‌يشمل:‌،والمكان‌المناسب‌لهم،‌مع‌ذلك‌فالتدريب‌وجهاً‌لوجه‌يظل‌مطلوبا

 شرح‌المعايير:‌بدقة‌ووضوح. -

‌الملاحظة - ‌على ‌المتدربين ‌بجعل ‌التحيز: ‌من‌‌تقليل ‌أكثر ً ‌صحيحا ‌يرونه ‌الذي ‌الأداء ‌لنوع واعيين

 الأنواع‌الأخرى‌وكيف‌يقللون‌من‌أثر‌هذا‌التفضيل‌على‌أدائهم‌أثناء‌الملاحظة.

دعم‌التدريب:‌عن‌طريق‌مشاهدة‌مقاطع‌فيديو‌لدروس‌مسجلة‌سابقاً‌وجعل‌المتدربين‌على‌الملاحظة‌ -

 يقدمون‌ملاحظاتهم‌عليها.

‌يتم - ‌العكسية: ‌التغذية ‌بناء‌‌تقديم ‌فعالة ‌كيف‌يقدمون‌تغذية‌عكسية الشرح‌للمتدربين‌على‌الملاحظة

‌على‌ملاحظتهم.
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‌أنفسهم‌على‌الملاحظةو لكن‌يشترط‌في‌هذا‌حصولهم‌على‌تغذية‌‌،يمكن‌للمتدربين‌بعد‌التدريب‌أن‌يدربوا

للمتدربين‌‌تقدميح،‌والتغذية‌العكسية‌التي‌عكسية‌عن‌مدى‌تحسن‌أدائهم‌للتأكد‌من‌أنهم‌يقومون‌بها‌بشكل‌صح

‌نتائج‌الملاحظة‌الصحيحة‌التي‌كان‌يجب‌ان‌يتوصلوا‌إليها.‌ةتتضمن‌ماهي

القواعد‌الأساسية‌هذه‌لوحدها‌لن‌تؤدي‌إلى‌أن‌يحصل‌المعلمون‌على‌تغذية‌عكسية‌مستمرة‌دقيقة‌وأخيراً‌‌‌‌‌‌

‌.كسية،‌بل‌يجب‌بناء‌رؤية‌مشتركة‌بين‌الإدارة‌والمعلم‌عن‌فعالية‌التغذية‌العوذات‌قيمة

‌
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vision between the headmaster and the teacher on the effectiveness of 

feedback: 

‌Archer & others‌(2016بحسب‌‌‌‌‌‌ ‌أو‌التي‌ل‌تحفز‌( ‌الغامضة ‌العكسية ‌،المعلمينإن‌مطب‌التغذية

‌أدائهم ‌في ‌الإيجابية ‌للنقاط ‌دعم ‌أو ‌شكر ‌دون ‌السلبية ‌النقاط ‌بإدراج ‌تحبطهم ‌أو ‌تهاجمهم ليس‌فقط‌‌،لأنها

إضاعة‌كبيرة‌لموارد‌أي‌مؤسسة‌تعليمية‌بل‌أيضاً‌يجب‌تجاوز‌هذا‌المطب‌أثناء‌مقابلة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌

لاحظات‌التي‌من‌شأنها‌تحسين‌الأداء‌وواقعية‌قابلة‌بأن‌تكون‌التغذية‌العكسية‌واضحة‌في‌طريقة‌تطبيق‌الم

وما‌إذا‌كان‌‌،أول‌ما‌يتبادر‌لذهن‌المعلم‌عند‌ذكر‌التغذية‌العكسية‌هو‌مقابلة‌تقديم‌التغذية‌العكسيةف‌،للتطبيق

ومدى‌استعداد‌المعلم‌لتباع‌النصائح‌التي‌سيتم‌تقديمها‌له‌كنتيجة‌‌،المعلم‌يثق‌فيها‌وفي‌المدير‌الذي‌يقدمها‌له

‌ر‌نجاح‌التغذية‌العكسية‌في‌هدفها،للتغذية‌العكسية،‌لذلك‌فاستعداد‌المدير‌لإجراء‌المقابلة‌هو‌من‌أهم‌عناص

‌للتغذيو ‌مشترك ‌تعريف ‌بوضع ‌العكسية ‌التغذية ‌فعالية ‌عن ‌والمعلم ‌المدير ‌بين ‌مشتركة ‌رؤية ‌بناء ة‌يبدأ

يعتقد‌البعض‌أن‌التغذية‌العكسية‌هي‌تقييم‌أداء‌المعلمين‌ودعم‌والعكسية،‌ما‌هي‌عليه‌وما‌هي‌ليست‌عليه،‌

لكن‌في‌الحقيقة‌الموارد‌المصروفة‌في‌سبيل‌التقييم‌ل‌تبرر‌القيام‌‌،هذا‌التقييم‌بالأدلة‌الناتجة‌عن‌الملاحظة

‌،ن‌متواضعي‌الأداء‌ويؤدي‌إلى‌الستغناء‌عن‌خدماتهمبالتقييم‌لأنه‌ببساطة‌يعرّف‌النسبة‌البسيطة‌من‌المعلمي

يجب‌أن‌يسمع‌المعلمون‌هذا‌ف‌،الجيد‌إلى‌مستويات‌أعلى‌بينما‌التغذية‌العكسية‌تؤدي‌إلى‌رفع‌مستوى‌الأداء

التعريف‌ويفهموه‌ويوافقوا‌عليه‌حتى‌ل‌ينظروا‌إلى‌التغذية‌العكسية‌على‌أنها‌مجرد‌تقييم‌للأداء‌يهتم‌بتقييم‌

م‌بدلً‌من‌تحسينه،‌وأيضاً‌من‌الجيد‌أن‌يوافق‌أصحاب‌المصلحة‌على‌هذا‌التعريف‌أيضاً‌كونه‌يبرر‌مستواه

‌إنفاق‌الموارد‌على‌التغذية‌العكسية.

‌
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‌الملاحظات‌ ‌وال‌،مفهومةالو‌،واضحةالمشاركة ‌للتطبيقوالمحددة، ‌قابلة ‌الملاحظة، ‌أثناء‌عملية ‌،المجموعة

‌عنها ‌‌والتواصل ‌العكسيةعبر ‌التغذية ‌تقديم ‌‌،مقابلة ‌في ‌تعقد ‌تعاونيةو‌وقت‌مناسبالتي ‌بروح ويتم‌‌،تتم

يع‌ودعم‌جم‌،والموارد‌المتاحة‌لهذا‌التحسين‌،ونقاط‌التحسين‌،التركيز‌أثناء‌المقابلة‌على‌نقاط‌القوة‌في‌الأداء

‌الملاحظة ‌عملية ‌أثناء ‌المجموع ‌بالدليل ‌المطروحة ‌‌،النقاط ‌‌الأداء‌متابعةويجب ‌تقديم ‌مقابلة التغذية‌بعد

أن‌يكون‌العمل‌و‌،التمييز‌بين‌مستويات‌الأداء‌لإظهار‌التقدم‌الذي‌يتم‌إحرازهو‌،بدلً‌من‌الكتفاء‌بها‌العكسية

 صلحة‌الطلاب.الكلي‌ضمن‌أهداف‌المنظمة‌والأهداف‌الشخصية‌للمعلم‌وم

‌:عبر‌التطبيق‌بناء‌على‌التغذية‌العكسيةويتم‌‌‌‌‌‌

منح‌المعلمين‌وقت‌لتقييم‌أدائهم‌بأنفسهم‌قبل‌إجراء‌و‌،تدريب‌المدراء‌على‌إجراء‌مقابلة‌تقديم‌التغذية‌العكسية

‌وموثقة‌،المقابلة ‌التي‌يجب‌أن‌تكون‌مكتوبة ‌المقابلة ‌قبل ‌نتائج‌الملاحظة ‌على‌‌تبادل ‌بناء واضحة‌معايير

منح‌الفرصة‌و‌كة‌في‌تقديم‌آرائهم،السماح‌للطلاب‌المشارو‌الملاحظات‌أثناء‌عملية‌الملاحظة،‌وأخذ‌،لتقييمل

‌.،‌واستخدام‌نظام‌المكافآتللمعلمين‌بممارسة‌النصائح‌التي‌من‌شأنها‌تحسين‌الأداء
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encouragement and justice: 
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‌،المكافآت‌يميز‌سياسة‌المنظمة‌سواء‌أكانت‌زيادة‌مادية‌مستمرة‌على‌الأجرفي‌ن‌العدل‌والتشجيع‌إ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌واحدة ‌لمرة ‌مكافأة ‌واستلام‌‌،أو ‌المكافأت‌بإعطاء ‌ويرتبط‌توزيع ‌الإدارة، ‌كاعتراف‌وتقدير ‌مادية ‌غير أو

أما‌‌،والتغذية‌العكسية‌أيضاً‌تقُدَمَ‌كجزء‌من‌العمل‌اليومي‌والنشاطات‌اليومية‌،لعمل‌المنتجتغذية‌عكسية‌عن‌ا

‌يعطى‌خلال‌ ‌السابقة ‌الفترة ‌نشاط ‌على ‌ومخرجاته ‌العمل ‌تفاصيل ‌لكل ‌الشاملة ‌أي ‌العامة ‌العكسية التغذية

‌(UN‌،2013)‌جيا.،‌ويتم‌لهذا‌الغرض‌استخدام‌العديد‌من‌وسائل‌التكنولومناقشة‌التقييمات‌السنوية

‌
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أن‌التقدم‌الحاصل‌في‌التكنولوجيا‌وتكلفة‌بعض‌أداوتها‌المنخفضة‌‌Archer & others‌(2016)يشرح‌‌‌‌‌‌

‌لتقديم‌التغذية‌العكسية‌للمعلمين،‌باستخدام‌الفيد ‌يمكن‌تسجيل‌درس‌قد‌فتحت‌الأبواب‌في‌استخدامها يو‌مثلاً

عتماد‌على‌بدلً‌من‌المعاً‌واستخدامه‌في‌جلسة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌كدليل‌واضح‌أمام‌المعلم‌والمدير‌‌المعلم

يتطور‌لدى‌المعلم‌أفضل‌أنواع‌معاً‌المدير‌والمعلم‌‌من‌قبلالملاحظات‌المكتوبة‌أو‌الذاكرة،‌وبتحليل‌الفيديو‌

ن‌التغذية‌العكسية‌وهو‌التغذية‌العكسية‌التي‌يقدمها‌المعلم‌لنفسه‌عند‌تحليل‌أدائه،‌وكذلك‌يمّكن‌الفيديو‌المعلم‌م

‌الأ ‌الطلاب‌لهذا ‌استجابة ‌وملاحظة ‌يطول‌لساعاتداء، ‌فقد ‌الفيديو‌كاملاً بل‌‌،ليس‌من‌الضروري‌مشاهدة

وأيضاً‌‌،يكفي‌مشاهدة‌الدقائق‌التي‌تظهر‌النقاط‌الأساسية‌حتى‌تتم‌مناقشتها‌في‌جلسة‌تقديم‌التغذية‌العكسية

ة‌له‌أثناء‌مقابلة‌تقديم‌التغذية‌العكسييمكن‌استخدام‌الفيديوهات‌المسجلة‌لمعلمين‌آخرين‌لعرضها‌أمام‌المعلم‌

ليظهر‌كيف‌تم‌التعامل‌مع‌نفس‌الموضوع‌بطريقة‌مختلفة،‌ثم‌بسؤال‌المعلم‌عما‌لحظ‌من‌اختلاف‌بين‌أدائه‌

‌التغذية‌العكسية‌حتى‌يتوصل‌المعلم‌إلى‌ والأداء‌الذي‌يشاهده‌على‌الفيديو‌تتطور‌المحادثة‌في‌جلسة‌تقديم

‌لكن‌‌،نتيجة‌واضحة‌وواقعية‌تحسن‌من‌أدائه ‌الفيديو‌بالرغم‌من‌منافعها فالتغذية‌العكسية‌المقدمة‌باستخدام

‌الفيديو ‌على ‌ظهورهم ‌من ‌المعلمين ‌بسبب‌قلق ‌جداً ‌الفيديو‌،نادرة ‌هذا ‌بها ‌سيستخدم ‌التي وكلفة‌‌،والكيفية

وكون‌الفيديو‌ل‌يماثل‌دخول‌المدير‌المدرب‌‌،وتدريب‌المسؤولين‌عن‌التسجيل‌على‌استخدامها‌،المعدات

ضور‌الدرس‌مباشرة‌والتفاعل‌مع‌الطلاب‌وسؤالهم‌عن‌مدى‌فهمهم‌للدرس‌على‌الملاحظة‌إلى‌الصف‌لح

‌الذي‌حضروه‌لتوهم.

إذا‌كان‌الهدف‌من‌التغذية‌العكسية‌هو‌تحسين‌أداء‌المعلمين‌فالمدير‌يحتاج‌إلى‌معايير‌تساعده‌‌وكخلاصة‌‌‌

‌في‌تقديم‌تغذية‌عكسية‌ذات‌قيمة‌وواضحة‌بما‌يكفي‌لتحقيق‌هذا‌الهدف.

‌
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يتم‌تقييم‌التغذية‌العكسية‌المقدمة‌للمعلمين‌من‌قبل‌المعلمين‌أنفسهم‌‌Archer & others‌(2016)بحسب‌‌‌‌‌‌

‌وفقاً‌لثلاثة‌معايير:

 استخدام‌الدليل‌الناتج‌عن‌الملاحظة. -

 العكسية.الوضوح‌والحترافية‌في‌تقديم‌التغذية‌ -

 اقتراحات‌التحسين. -

وبناء‌على‌هذا‌التقييم‌فإن‌المدير‌المسؤول‌عن‌التغذية‌العكسية‌والذي‌قام‌بعملية‌الملاحظة‌وقدمّ‌للمعلم‌التغذية‌

العكسية‌في‌جلسة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌يحصل‌على‌تغذية‌عكسية‌من‌المعلم‌عن‌أدائه‌في‌العمليات‌المذكور‌

‌.ة‌التغذية‌العكسيةحتى‌يضمن‌عدل‌وقيم‌جميعها

‌
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يمكن‌ضمان‌أن‌تكون‌التغذية‌العكسية‌عادلة‌وذات‌قيمة‌للمعلمين‌‌Archer & others‌(2016)بحسب‌‌‌‌‌‌

‌حتى‌تحقق‌هدفها‌في‌تحسين‌أدائهم‌عن‌طريق:



 

  26‌

 

ما‌هو‌‌المسؤول‌عن‌التغذية‌العكسية‌في‌اتباع‌المعايير‌والإجراءات‌الموضوعة:‌مراقبة‌اتباع‌المدير .1

‌بها ‌يقوم ‌التي ‌الملاحظة ‌جلسات ‌‌،عدد ‌تتم ‌بكتابة‌وهل ‌يقوم ‌وهل ‌المخصص‌لذلك، ‌الوقت في

 الملاحظات‌وتوثيقها‌بدل‌من‌العتماد‌على‌الذاكرة.

المعايير‌والإجراءات‌الموضوعة‌بشكل‌‌مراقبة‌اتباع‌المدير‌المسؤول‌عن‌التغذية‌العكسية‌في‌تطبيق .2

‌إلى‌المعايير‌المخصصة‌لذلك،‌وهل‌يتم‌‌،هل‌تتم‌عملية‌الملاحظة‌بدون‌تحييز‌صحيح: وبالستناد

 تقييم‌مستوى‌الأداء‌بشكل‌صحيح.

‌المدير‌المعلم‌على‌تنمية‌مهارات‌‌التأكد‌من‌حصول‌المعلمين‌على‌تغذية‌عكسية‌فعالة: .3 هل‌يساعد

‌ح ‌الذاتية ‌النصائالملاحظة ‌من ‌بدلً ‌المستوى‌ودقيقة ‌نصائح‌عالية ‌له ‌يقدم ‌وهل ‌نفسه، ‌حتى‌يطور

 البديهية‌والعامة.

‌
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‌‌‌‌‌‌ ‌Archer & others‌(2016يقول ‌جودة‌( ‌لضمان ‌عدمه ‌أو ‌الملاحظة ‌بعملية ‌القيام ‌مراقبة ‌يكفي ل

‌ ‌الملاحظةالتغذية ‌عملية ‌عن ‌الناتجة ‌الملاحظات ‌مراقبة ‌يجب ‌بل ‌معايير‌‌،العكسية ‌على ‌تتم ‌أنها لضمان

‌التي‌يجب‌تحسينها‌،الوضوح‌والدقة ‌ونقاط ‌نقاط‌القوة ‌تظهر ‌بالفعل‌‌،وأنها ‌للتحسن ‌المقدمة ‌النصائح وأن

المراقبة‌عند‌أول‌مرة‌تتم‌يجب‌أن‌تتم‌ووارد‌التي‌يمكن‌للمعلم‌استخدامها،‌واضحة‌دقيقة‌وتشمل‌التقنيات‌والم

‌فيها‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌للمعلمين‌حتى‌يتوفر‌الوقت‌الكافي‌لتعديل‌أي‌أخطاء‌أو‌تقصير‌في‌العملية‌بأكملها.

يجب‌أن‌يتم‌تطبيق‌رقابة‌مستمرة‌من‌خلال‌متابعة‌القضايا‌المهمة‌في‌المؤسسة‌أنه‌‌Joshi‌(2015‌)ويأكد

‌م‌العمل‌من‌معلمين‌وإداريين‌عن‌أدائهم.التعليمية‌وتقديم‌تغذية‌عكسية‌لطاق

‌
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meetings: 

حيث‌‌،عقد‌اجتماعات‌متكررة‌في‌كل‌ربع‌من‌السنة‌لجميع‌المعلمين‌مع‌الإدارة‌Itika‌(2011‌)يفضل‌‌‌‌‌

عكس‌ما‌هو‌معهود‌حيث‌يقدمون‌التقارير‌من‌دون‌تغذية‌عكسية،‌مع‌التغذية‌العكسية‌يقدمون‌فيها‌تقاريرهم‌

‌العمل ‌لطاقم ‌بالنسبة ‌النفسي ‌والتفريغ ‌الخبرات ‌تبادل ‌هو ‌الجتماع ‌من ‌‌،فالهدف ‌يشعر ‌من‌84حيث %

‌ ‌يحفزهم ‌الإدارة ‌مع ‌الجتماع ‌أن ‌المعلمين ‌دافعيتهم ‌من ‌ويزيد ‌من ‌الخبرات‌والتعلم التجارب‌بسبب‌تبادل

‌وتحسينها ‌الإدارة ‌مع ‌العلاقة ‌في ‌بالراحة ‌والشعور ‌أكثر‌‌،المطروحة ‌نهج ‌الجتماعات ‌عن ‌ينتج وبالتالي

‌.،‌وتتأكد‌الإدارة‌من‌طرق‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌من‌قبل‌المعلمينلعملالدافعية‌لوتكاملاً‌في‌التحفيز‌

‌
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يجب‌كما‌يلي:‌ن‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌بشكل‌جيد‌مطريقة‌التأكد‌Archer & others‌(2016‌)يشرح‌‌‌‌‌‌

‌لبقية‌نقاط‌التغذية‌حتى‌بطرح‌نقاط‌القوة‌في‌أداء‌المعلم‌‌مقابلة‌تقديم‌التغذية‌العكسيةب‌البدأ تجعله‌أكثر‌تقبلاً

ومدى‌الهتمام‌‌،واختياره‌لألفاظه‌،لغة‌جسد‌المدير‌الذي‌يقوم‌بتقديم‌التغذية‌العكسية‌مع‌النتباه‌إلىالعكسية،‌

‌‌أمامالذي‌يبديه‌ والبتعاد‌عن‌اللهجة‌التي‌تحمل‌معاني‌‌،سلوب‌الجدلي‌الرسمي‌جداً‌الأعن‌وتخليه‌المعلم،

ً‌‌،الهجوم ‌،دة‌لتسهل‌الإجابة‌عليهاسؤال‌أسئلة‌محدوالمحافظة‌على‌التواصل‌بالعينين،‌،‌ووتفادي‌النظر‌بعيدا

والبتعاد‌عن‌محاولة‌الإجابة‌عن‌الأسئلة‌الموجهة‌للمعلم‌حتى‌عند‌عدم‌تمكنه‌من‌الإجابة‌لفسح‌المجال‌له‌

‌عملية‌ ‌الأداء ‌لتحسين ‌تخطيط‌تطبيق‌النصائح ‌تكون‌عملية ‌ويجب‌أن ‌الخاصة، ‌لنتائجه ‌والتوصل بالتفكير

ً‌من‌ال ‌يقلل‌من‌تحفيزه‌من‌جهة‌،مدير‌على‌المعلممشتركة‌بين‌المعلم‌والمدير‌وليس‌فرضا ن‌ول‌يمكّ‌‌،فهذا

‌ويجب‌على‌المدير‌ ‌أخرى، ‌من‌جهة ‌أمامه ‌النقاط‌المطروحة ً ‌تماما ‌فهم ‌قد ‌المعلم ‌من‌أن ‌التأكد المدير‌من

بناء‌على‌موقف‌المعلم‌العكسية‌متسلحاً‌بالتدريب‌الذي‌تلقاه‌على‌مهارة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌أن‌يعدل‌التغذية‌

‌ودرجة‌خبرتهم ‌لمعلم‌قد‌أخذ‌‌،نها ‌موقف‌الدفاع‌والرفض‌يختلف‌عنها فالتغذية‌العكسية‌لمعلم‌قد‌أخذ‌منها
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‌بناء،‌ويجب‌تشجيع‌المعلم‌والتأكيد‌على‌أنه‌قاد ‌كنقد ‌بنقاط‌قوته،موقف‌القبول‌بها ‌ر‌على‌التحسن‌بتذكيره

حيال‌نظام‌يقلق‌المعلم‌لتغذية‌العكسية،‌فلسة‌تقديم‌اهناك‌قلق‌عند‌الطرفين‌المشاركين‌في‌جيجب‌النتباه‌أن‌و

تغذية‌عكسية‌سطحي‌وغير‌فعال،‌ويقلق‌المدير‌حيال‌الصراعات‌وتحدي‌سلطته‌وقدرته‌على‌تحديد‌وتطوير‌

‌الأداء‌الجيد.

‌

‌:ما‌يليبHeen‌(2015‌)و‌‌Stoneينصح‌حتى‌تحمل‌التغذية‌العكسية‌تأثيراً‌إيجابياً‌و‌‌‌‌‌

 مناقشة إيجابيات وسلبيات نظام التغذية العكسية الحالي:  -

‌أر‌‌‌‌‌ ‌أ‌إلى‌التغذية‌أن‌ينظر‌المعلمون‌ادت‌الإدارةإذا ‌ليحسنوا ‌فرصة ‌باستخدامها‌العكسية‌على‌أنها دائهم

بدلً‌من‌أن‌يلقي‌عليهم‌‌،فعلى‌المدير‌أن‌يناقشهم‌بنظام‌التغذية‌العكسية‌المطبق‌حالياً‌وكلا‌ايجابياته‌وسلبياته

‌بفائدتها ‌يتلقونمحاضرات ‌الذين ‌المعلمين ‌من ‌يطلب ‌أن ‌وعليه ،‌‌ ‌العكسية ‌إليهالتغذية ‌يقدموا غذيتهم‌ت‌أن

‌النقاش‌سيجعل‌المعلم‌يرى‌بالفعل‌كم‌أن‌التغذية‌العكسية‌تحسن‌من‌أدائه‌‌العكسية‌عن‌نظامها‌المطبق، هذا

ة‌وإيجابياته‌من‌محتوى‌التغذية‌العكسية‌وتكراراها‌ودقتها‌وفائدتها‌عبر‌مناقشة‌النظام‌الحالي‌للتغذية‌العكسي

 والمسؤولية‌في‌تطبيق‌التغيرات‌وماذا‌يجب‌تحسينه‌فيها.

 همية المعلم كمتلقي للتغذية العكسية:الانتباه لأ -

‌المطبقة‌‌‌‌‌‌ ‌من ‌أكثر ‌فعالة ‌يبحث‌عن‌طرق ‌ل ‌أنه ‌ويخبرهم ‌المعلمين ‌مع ً ‌يكون‌صريحا ‌أن ‌المدير على

فالمهم‌فيها‌هو‌الطرف‌المتلقي‌لها‌وهو‌المعلم،‌إذا‌كان‌الطرف‌المتلقي‌ل‌‌،للحصول‌على‌التغذية‌العكسية

‌صاحب‌ ‌هو ‌فالمتلقي ‌الفائدة، ‌عديمة ‌العكسية ‌التغذية ‌فتصبح ‌العكسية ‌التغذية ‌قبول ‌على ‌قادر ‌وغير يريد

‌ ‌ما ‌وإذا ‌يريدون‌من‌تغيير‌مستوى‌أدائهم،‌السيطرة‌على‌مقدار‌التغذية‌العكسية‌التي‌يقبلون‌في‌تلقيها كانوا

‌المعلمين‌ ‌مناقشة ‌المدير ‌يجب‌على ‌أساسها ‌على ‌الأداء ‌لتحسين ‌العكسية ‌التغذية ‌تلقي ‌الهدف‌هو ‌أن وبما

‌وجعلهم‌يفهمون‌أنهم‌المستفيد‌الأول‌من‌التغذية‌العكسية‌وأنها‌حقيقة‌في‌صالحهم.

‌‌‌‌‌‌ ‌‌Stoneويشير ‌Heenو ‌التشديد2015)‌ ‌إلى ‌عادة‌الكبير‌( ‌المدراء ‌التي‌‌الذي‌يضعه ‌الطريقة على

‌التغذية‌ ‌هذه ‌المعلم ‌بها ‌يتلقى ‌التي ‌الطريقة ً ‌أيضا ‌المهم ‌من ‌ولكن ‌للمعلمين ‌العكسية ‌التغذية ‌بها سيقدمون

‌تلقي‌ ‌مهارة ‌تعلم ‌يتوجب‌على‌المعلم ‌لكن ‌جيد ‌أمر ‌العكسية ‌التغذية ‌تقديم ‌لمهارة ‌المدير ‌فإمتلاك العكسية،

‌العكسية‌حت ‌إكتساب‌قيمة‌معنوية‌من‌أي‌تغذية‌التغذية ‌يستطيع‌المعلم ‌المهارة ‌بهذه ى‌يطور‌ويحسن‌أدائه،

لذلك‌تلقي‌التغذية‌‌،حتى‌التي‌ل‌تحيط‌بإدائه‌أو‌المقدمة‌إليه‌بوقت‌غير‌مناسب‌أو‌بأسلوب‌غير‌لئق‌،عكسية

العكسية‌مهم‌فإن‌انتظار‌المدير‌الممتاز‌في‌مهارة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌يعيق‌تحسن‌أداء‌المعلم‌الذي‌ل‌يمتلك‌

وينتفع‌المعلم‌الذي‌يمتلك‌مهارة‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌أيضاً‌عبر‌إظهار‌نفسه‌كمعلم‌منفتح‌على‌‌،مهارة‌التلقي

تدربه‌فمن‌نفسه،‌وبالنسبة‌للمعلم‌الذي‌يتحسس‌من‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌‌التقييم‌وراغب‌في‌التحسن‌وواثق

وتعلم‌هذه‌المهارة‌يخفف‌من‌الشعور‌‌،على‌مهارة‌تلقيها‌يخفف‌من‌الضغط‌والتحسس‌الذي‌يشعر‌به‌أمامها

‌بقلة‌ ‌تلقيه ‌المشاعر‌السلبية‌عند ‌متجاوزاً ‌يميل‌نحو‌التعلم لتغذية‌التوازن‌أو‌الشك‌في‌الأداء‌ويجعل‌المعلم

‌عكسية‌سلبية.

‌ي‌‌‌‌‌ ً ‌لحاجتين‌نفسيتينغالبا ‌تصادم ‌العكسية‌لأن‌فيها ‌من‌‌،صعب‌تلقي‌التغذية فالبشر‌يستمتعون‌في‌التعلم

‌والتحسن‌في‌الأداء ‌مقبولون‌ومحترمون‌وآمنونفي‌نفس‌الوقت‌يحتاجون‌الشعور‌بولكن‌‌،أخطائهم ‌،أنهم

‌للكثيرين‌تعتبر‌ل ‌بالنسبة ‌العكسية ‌تحلذلك‌فالتغذية ‌كونها ‌فغزاً ‌وتخيف، ‌تهدد ‌لكنها حتى‌مصطلح‌سن‌وتعلم

‌ً يجب‌على‌المعلم‌تعلم‌لذلك‌‌،تغذية‌عكسية‌بناءة‌تعني‌أن‌المعلم‌بأدائه‌الحالي‌ليس‌بالمستوى‌المطلوب‌تماما

‌تلقي‌التغذية‌العكسية‌حتى‌ولو‌لم‌تكن‌صحيحة‌مئة‌في‌المئة‌حتى‌ل‌تؤثر‌على‌أعصابه‌وتزيد‌من‌ مهارة

‌.اوتعلم‌هذه‌المهارة‌سيخفف‌من‌حدته‌وتخلق‌له‌صراعات‌نفسية،‌اته‌وعملهتوتره‌في‌حي

(‌المعلمين‌بتلقي‌التغذية‌العكسية‌كتحدي‌والعمل‌على‌رفع‌مستوى‌2015)‌‌Heenو‌‌Stoneينصح‌و‌‌‌‌‌

‌وأدائهم‌بالستفادة‌من‌نتائج‌التغذية‌العكسية‌التي‌توضح‌نقاط‌الضعف‌في‌أدائهم،‌فهدف‌التغذية‌العكسية‌ه

أن‌يتعرف‌المعلم‌على‌الأسباب‌التي‌تؤثر‌عليه‌عند‌تلقي‌التغذية‌و‌،تحسين‌أداء‌المعلم‌عبر‌إبراز‌هذه‌النقاط

إذا‌كانت‌التغذية‌العكسية‌غير‌صحيحة‌ومبنية‌على‌معلومات‌ناقصة‌فقد‌يرفض‌التحسن‌فالعكسية‌وتوتره،‌
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‌الذي‌يقدم ‌والمدير ‌المعلم ‌كانت‌العلاقات‌بين ‌إذا ‌أو ‌ا‌على‌أساسها، ‌لنإليه ‌فالمدير ‌متوترة ‌العكسية ‌لتغذية

يظهر‌التقدير‌لجهود‌المعلم‌أو‌لأن‌المعلم‌لأسباب‌متعددة‌كضعف‌خبرة‌المدير‌ل‌يثق‌برأيه‌أو‌دوافعه،‌أو‌إذا‌

ارتبطت‌نتائج‌التغذية‌العكسية‌بهويته‌كمعلم‌فقد‌تقلل‌من‌شأنه‌في‌عينه‌وتهدد‌شعور‌الأمان‌في‌داخله‌وتوقف‌

‌فلا‌تقد ‌التغذية‌‌،ر‌على‌تحسين‌أدائهتفكيره ‌الأمور‌ورؤية ‌الحالة‌يجب‌على‌المعلم‌عدم‌تضخيم ‌هذه وأمام

أن‌تجاهل‌التغذية‌العكسية‌المستمرة‌النقد‌مهم‌كونها‌‌،‌معالعكسية‌في‌حجمها‌الحقيقي‌حتى‌ل‌تفقد‌فائدتها‌له

العكسية‌ل‌يعني‌أنك‌مضطر‌تؤثر‌على‌الإحساس‌بالذات‌وكونها‌تجرح‌ول‌تداوي،‌فتعلم‌مهارة‌تلقي‌التغذية‌

وعدم‌التحسن‌على‌‌،والنزعة‌لتجاهل‌التغذية‌العكسية‌،بل‌تعلم‌المهارة‌يعني‌تجاوز‌الخوف‌من‌النقد‌،لأخذها

‌لنفسه‌،أساسها ‌الإندماج‌بفضول‌‌،وتحدي‌المعلم ‌هو ‌العكسية ‌تلقي‌التغذية ‌مهارة ‌الحقيقي‌لتعلم فالمضمون

‌ ‌العكسية، ‌في‌جلسة‌مناقشة‌نتائج‌التغذية ‌إلى‌هذا‌ووصراحة‌ودفاع‌عن‌النفس‌إن‌ألزم عند‌وصول‌المعلم

‌المستوى‌يستطيع‌الختيار‌في‌أن‌يأخذ‌بهذه‌النتائج‌أو‌أن‌ل‌يأخذ‌بها.

‌(‌المعلمين‌بالتالي:2015)‌Heenو‌‌Stoneينصح‌‌‌‌‌‌

‌واسأل‌ما - ‌سؤال‌عريض‌بل‌كن‌محدداً ‌تغذية‌عكسية‌عنك‌فهذا ‌كان‌عنده هي‌‌ل‌تسأل‌مديرك‌إذا

الناحية‌التي‌تراني‌مقصراً‌فيها‌مما‌يجعل‌أدائي‌أضعف،‌هذا‌السؤال‌يعطي‌لمديرك‌النطباع‌بأنك‌

 تريد‌التغذية‌العكسية‌أن‌تكون‌صادقة‌وصريحة.

علاقة‌طيبة‌عن‌نقاط‌الضعف‌عندك‌وتطلب‌منهم‌تغذية‌‌أو‌زميلك‌الذي‌تربطك‌به‌كل‌تسأل‌مدير -

فهم‌يرون‌عيوبك‌بشكل‌‌ي‌يصعب‌عليك‌بناء‌علاقة‌طيبة‌معهبل‌اسأل‌المدير‌أو‌الزميل‌الذ‌،عكسية

 وبهذا‌ستحصل‌على‌تغذية‌عكسية‌أفضل‌وتفتح‌الطريق‌أمام‌علاقة‌أفضل‌معهم.‌،أوضح

يبدو‌لك‌أنها‌خاطئة‌قم‌بكتابة‌عمودين‌على‌ورقة:‌العمود‌الأيسر‌يحوي‌عندما‌تواجه‌تغذية‌عكسية‌ -

‌تقييمك ‌في ‌المدير ‌نظرك‌كضعف‌خبرة ‌في ‌العكسية ‌عيوب‌التغذية ‌تقديم‌‌،كل ‌لموعد ‌اختياره أو

وطريقة‌تقديم‌المدير‌للتغذية‌العكسية‌بدون‌احتراف‌أو‌اكتراث،‌والعمود‌‌،التغذية‌العكسية‌الخاطئ

وبهذه‌الطريقة‌‌،ط‌الصحيحة‌في‌التغذية‌العكسية‌حتى‌ل‌يتم‌اهمالها‌أمام‌العيوبالأيمن‌يحوي‌النقا

‌يستفيد‌المعلم‌حتى‌من‌أضعف‌أنواع‌التغذية‌العكسية‌وأسوأها‌تقديماً‌ليحسن‌أدائه‌وعلاقاته.

‌يعلق‌‌‌‌‌‌ ‌العكسHeen‌(2015و‌‌Stoneوأخيراً ‌ستبقى‌التغذية ‌ويجب‌العمل‌على( ً‌غير‌مثالية ‌دائما  ية

تطويرها‌عبر‌التواصل‌الفعال‌بين‌أطرافها‌من‌إدارة‌ومعلمين،‌لخلق‌ثقافة‌من‌التقدير‌والتشجيع‌حيث‌يلاحظ‌

تعبر‌عنها‌الإدارة‌لكل‌فرد‌التي‌ويسمع‌المعلمون‌كلمات‌التقدير‌والتشجيع‌‌،كل‌معلم‌تعب‌المعلمين‌الآخرين

‌.ارة‌وتقييمها‌لأداء‌المعلمين،‌فالتغذية‌العكسية‌هي‌نتاج‌مشترك‌من‌ملاحظة‌الإدمنهم‌على‌حدى

‌
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data to get better performance continuously: 

(‌إن‌المعلومات‌هي‌الطريق‌نحو‌التحسن،‌لذلك‌يجب‌التأكد‌من‌2016)‌Archer & othersيقول‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌لتقديم‌ ‌أسلوب‌الملاحظة ‌بحضور‌الدروس‌لستخدام ‌والذي‌يقوم ‌العكسية، أن‌المدير‌المسؤول‌عن‌التغذية

تغذية‌عكسية‌للمعلمين،‌يقدم‌تغذية‌عكسية‌فعالة‌وعليه‌أن‌يطمح‌دائماً‌ليحسن‌من‌أدائهم،‌وحتى‌يتحقق‌ذلك‌

جمع‌المعلومات‌المناسبة‌في‌الوقت‌المناسب،‌وسؤال‌الأسئلة‌المناسبة،‌وإجراء‌تغييرات‌عند‌الحاجة،‌‌يجب

ويبدأ‌جمع‌المعلومات‌من‌بداية‌الدرس‌الذي‌يتم‌ملاحظته،‌ويتم‌التحضير‌قبل‌الدرس‌بتحضير‌المعايير‌التي‌

التغذية‌العكسية‌التعرف‌على‌ما‌حسّن‌ستتم‌ملاحظتها‌أثناء‌أداء‌المعلم،‌وإل‌لن‌يستطيع‌المدير‌المسؤول‌عن‌

الأداء،‌لذلك‌يحتاج‌المدير‌أن‌يضع‌خطة‌لمتابعة‌المعايير‌أثناء‌حضوره‌للدرس،‌فهدف‌الملاحظة‌هو‌تحسين‌

الأداء‌التدريسي‌ليس‌فقط‌تقييم‌هذا‌الأداء،‌لذلك‌يجب‌على‌المدير‌الذي‌قام‌بالملاحظة‌تفسير‌سبب‌حصول‌

ليه‌وما‌هي‌التغييرات‌التي‌على‌المعلم‌تطبيقها‌ليحصل‌على‌تقييم‌أعلى،‌هذا‌المعلم‌على‌التقييم‌الذي‌حصل‌ع

الأمر‌يضع‌التركيز‌منذ‌البداية‌على‌المعايير‌التي‌تساعد‌المدير‌على‌التركيز‌على‌النقاط‌المهمة‌في‌الأداء‌

 حتى‌يتم‌تقييمه.
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‌إليه‌‌‌‌‌‌ ‌يتكلمون ‌والطلاب ‌يشرح، ‌المعلم ‌الدرس: ‌من ‌دقائق ‌بضع ‌خلال ‌تحدث ‌الأحداث ‌من فالكثير

ويوجهون‌الأسئلة‌ويحدثون‌بعضهم‌ويأخذون‌الملاحظات،‌هناك‌حركة‌في‌القاعة‌واستخدام‌للأدوات‌وهذا‌

كاً‌مختلفاً‌والمعلم‌يتجلى‌من‌خلال‌لغة‌الجسد،‌وأيضاً‌فإن‌كلاً‌من‌الطلاب‌مختلف‌عن‌الآخرين‌ويسلك‌سلو

يرد‌عليهم‌ردوداً‌مختلفة‌بحسب‌الطالب‌وحسب‌السلوك،‌فالمدير‌الذي‌يحضر‌الدرس‌لأخذ‌الملاحظات‌يجب‌

‌أن‌يلاحظ‌ما‌هو‌مهم‌للتغذية‌العكسية‌وليس‌التفاصيل‌الصغيرة‌وهذا‌قطعاً‌يحتاج‌للتدريب.

ف‌جميع‌المعلمين‌من‌التغذية‌العكسية‌ويجب‌التشديد‌على‌موضوع‌التحيز‌أمام‌التقييم‌فهو‌موضوع‌يخي‌‌‌‌‌

‌بيانات‌التغذية‌ ‌جمع ‌وعند ‌في‌تحسين‌الأداء، ‌العكسية ‌التغذية ‌الخوف‌بالتضاؤل‌عند‌شرح‌فوائد ‌هذا ويبدأ

العكسية‌من‌الطلاب‌يظهر‌لدى‌المدير‌التفضيل‌الموجود‌عند‌كل‌طالب‌الذي‌يؤدي‌إلى‌تحيز‌الطالب‌في‌

‌الطالب‌الذي‌يفضل‌أن يكون‌درس‌اللغة‌النكليزية‌هو‌درس‌محادثة‌صرفة‌يشعر‌بأن‌درس‌‌تقييمه:‌فمثلاً

‌التفضيل‌على‌شكل‌تحيز‌في‌ القواعد‌والقراءة‌مع‌أنها‌مهمة‌ممل‌وهو‌ل‌يفضل‌الخضوع‌له،‌ويظهر‌هذا

‌المدير‌ ‌مهمة ‌ومن ‌الذي‌علمه، ‌والمعلم ‌لها ‌التي‌خضع ‌الدورة ‌الطالب‌عن ‌هذا ‌الذي‌يقدمه ‌النهائي التقييم

التغذية‌العكسية‌التعرف‌على‌هذا‌النوع‌من‌التحيز‌وعدم‌جعله‌يؤثر‌على‌التقييم‌النهائي‌للمعلم،‌‌المسؤول‌عن

ويجب‌على‌التغذية‌العكسية‌الناتجة‌عن‌درس‌المعلمين‌أن‌تكون‌محددة‌حتى‌تحقق‌هدفها‌في‌تحسين‌الأداء،‌

ا‌وشرح‌أسبابها‌حتى‌يستطيع‌ويجب‌أن‌تكون‌مدعومة‌بالأدلة‌وبالأمثلة‌من‌أداء‌المعلم،‌ويجب‌أن‌يتم‌شرحه

المعلم‌فهمها‌والتحسن‌على‌أساسها،‌فالمعلم‌يطور‌فهمه‌للتقييم‌الدقيق‌الذي‌حصل‌عليه‌عبر‌فهمه‌للمعايير‌

التي‌يتم‌تقييمه‌عليها،‌وعبر‌الشرح‌المذكور‌للتقييم‌يستطيع‌المعلم‌فهم‌النقاط‌التي‌يطبقها‌بشكل‌صحيح‌من‌

ها،‌ومن‌المهم‌جداً‌أن‌تكون‌نبرة‌الكلام‌أثناء‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌للمعلمين‌أدائه‌والنقاط‌التي‌يجدر‌به‌تحسين

فيها‌دعم‌كبير‌وليست‌تشكيكاً‌في‌مقدراتهم‌التدريسية‌وخبرتهم‌العملية‌حتى‌يتمكنوا‌من‌تلقيها‌بثقة‌في‌دقتها‌

‌وفائدتها‌لهم.

‌
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‌

‌‌‌‌‌‌ ‌الكتابأتعددت‌واختلفت‌التعاريف‌التي ‌هذا‌‌والباحثون‌وردها ‌ويرجع ‌الأداء، ‌في‌موضوع المهتمون

إلى‌البعُد‌الذي‌يتناولون‌فيه‌موضوع‌الأداء،‌فهناك‌من‌يقرر‌أن‌(‌2014بحسب‌عيسى‌)والتباين‌الختلاف‌

الإنتاجية‌التي‌تشير‌إلى‌الناتج‌النهائي‌الأداء‌هو‌ناتج‌سلوك‌الأفراد‌في‌المنظمة،‌ومنهم‌من‌قرر‌أن‌الأداء‌هو‌

‌لعمل‌المنظمة،‌وهناك‌من‌يرى‌أن‌الأداء‌هو‌الأثر‌الصافي‌لجهود‌الفرد.

داء‌فعاّل‌وذلك‌يعود‌لأهميتها‌في‌قياس‌نات‌أساسية‌بدونها‌ل‌يمكن‌وجود‌أوللأداء‌الوظيفي‌عناصر‌ومكو‌‌‌‌‌

قد‌تم‌تحديد‌هذه‌المكونات‌والعناصر‌بهدف‌تحسين‌وتحديد‌مستوى‌أداء‌المعلمين‌في‌المؤسسات‌التعليمية،‌و

العوامل‌و‌الأداء‌ومنها:‌القدرة‌على‌العمل،‌ومهام‌ومسؤوليات‌الوظيفة،‌والبيئة‌الداخلية‌للمؤسسة‌التعليمية.

‌أهداف‌المؤسسة ‌منها: ‌عديدة ‌على‌الأداء ‌في‌التخطيط‌،المؤثرة والتسيب‌‌،والرضى‌الوظيفي‌،والمشاركة

والتغذية‌العكسية،‌ويترتب‌على‌تحسين‌مستوى‌الأداء‌تحديد‌الأسباب‌‌،حوافز‌والمكافآتونظام‌ال‌،الإداري

‌والمعلمين‌بتطوير‌خطة‌عمل‌للوصول‌إلى‌ ‌بين‌الإدارة ‌من‌الصراعات‌التنظيمية ‌والحد ‌لمشاكله الرئيسية

‌.وتحقيق‌الأداء‌الجيد‌عبر‌التصالت‌المباشرةالحلول‌

وأسلوب‌‌،لمهارات‌عديدة:‌كمهارات‌التقديم‌والمحادثة‌وخلق‌الهتماميحتاج‌المعلم‌حتى‌يقوم‌بأداء‌جيد‌ف‌‌‌‌‌

وتحليل‌احتياجات‌‌،ومهارات‌قياس‌فعالية‌التدريس‌،وطرائق‌التدريس‌المتعددة‌،مع‌الطلاب‌الصعبينالتعامل‌

 ومهارات‌التقييم‌والمراقبة‌وتقديم‌التغذية‌العكسية.‌،ومهارات‌تخطيط‌وتصميم‌المنهاج‌،التدريب

وفق‌معايير‌‌ويتم‌تقييم‌الأداء‌الذي‌يقوم‌به‌المعلمون‌بعد‌خضوعهم‌للتدريب‌الكافي‌والبدأ‌بممارسة‌التعليم‌‌‌‌‌

ً‌تم‌وضعها‌سي اصلة‌الأداء‌على‌التخلص‌من‌عيوب‌الأداء‌أو‌لمو‌مبهدف‌حثه‌هموتقديم‌تغذية‌عكسية‌ل‌،ابقا

‌فتقييم‌الأداء‌بحسب‌ديسلر‌)ب ‌العديد‌من‌(‌يوفر‌2010المستوى‌المطلوب، ‌يتم‌اتخاذ معلومات‌على‌أساسها

حيث‌يعتبر‌تقييم‌الأداء‌‌،ويتيح‌الفرصة‌لمراجعة‌وإعادة‌النظر‌في‌سلوك‌المعلمين‌،قرارات‌النقل‌والترقية

‌العمل ‌خطط‌ونظم ‌مراجعة ‌يمكن ‌خلالها ‌ومن ‌مهمة ‌تنظيمية ‌عملية ‌من ‌وجزءاً ‌في‌، ‌عليه ‌العتماد يمكن
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‌ف ‌التعليميةتحسين‌وتطوير‌مستويات‌الأداء ‌المهارات‌الإشرافية‌‌،ي‌المؤسسة ‌يعتبر‌أحد ‌الأداء وكون‌تقييم

يجب‌أن‌يكون‌عادلً‌في‌عملية‌التقييم‌فلا‌يقيم‌المعلم‌الأداء‌الفعلي‌للمعلمين،‌والأساسية‌فالمدير‌هو‌الذي‌يقيم‌

المهمة‌على‌الوجه‌بمعدلت‌أعلى‌أو‌أقل‌من‌اللازم‌لأنه‌في‌هذه‌الحالة‌يتجنى‌عليه،‌لذا‌يجب‌أن‌يؤدي‌هذه‌

‌الأداء ‌تقييم ‌بأساليب‌وطرق ‌التام ‌الإلمام ‌خلال ‌من ‌إل ‌ذلك ‌يتحقق ‌ول ‌مجموعة‌‌،الأكمل والتعرف‌على

يوضحها‌تيم‌وذلك‌لما‌لتقييم‌الأداء‌من‌أهمية‌‌،المشكلات‌التي‌قد‌تعترضه‌أثناء‌التقييم‌ومحاولة‌التغلب‌عليها

(2002)‌‌ ‌أنه ‌المعلميعرّ‌في ‌يف ‌إذا ‌ما ‌الأن ‌أوكان ‌مقبولً ‌الخاص‌بهم ‌مقبول‌داء ‌بالمعايير‌‌غير مقارنة

‌القرارات‌المناسبة.عرّ‌وي‌،الموضوعة ‌تتخذ ‌مستوى‌المعلمين‌وعليه ‌هو ‌ما ‌ينتج‌ف‌الإدارة مستندات‌‌ومنه

وعمليات‌‌،تخطيط‌المسار‌المهنيو‌،تي‌تحتاج‌إلى‌تحسين‌وطرق‌تحسينهارسمية‌تساعد‌في‌تحديد‌النقاط‌ال

يقلل‌من‌التذمر‌والتمييز‌ويعطي‌و‌،معدل‌الإنتاجية‌وكونه‌يحسّن‌،النقل‌والترقية‌والمكافآت‌وزيادة‌الرواتب

‌الإحساس‌بالعدل.

‌الأداء‌بو‌‌‌‌‌ ‌يمر‌تقييم ‌اتفاق‌بين‌‌(‌وهي:2010ديسلر‌)خطوات‌بحسب‌عدة ‌وتعني‌وجود ‌الوظيفة، تحديد

تقييم‌ثم‌‌،والمعايير‌المستخدمة‌في‌الحكم‌على‌مستويات‌أداء‌شاغلهاالمدير‌والمعلم‌حول‌واجبات‌الوظيفة‌

قديم‌التغذية‌العكسية‌حضير‌لجلسة‌تتالوأخيراً‌‌،الأداء‌يعني‌مقارنة‌الأداء‌الفعلي‌للمعلم‌بالمعايير‌الموضوعة

‌وحتى‌يحقق‌التقييم‌أهدافه.‌عبر‌التفاق‌على‌موعدها‌وتبادل‌الملاحظات‌بهدف‌الستعداد‌لها،

‌

 :Performance appraisal objectives الأداا  أهداف تقييم 2/1     

‌بحسب‌‌‌‌‌ ‌الأداء ‌تقييم ‌‌(2002)‌تيم‌ويهدف ‌تحقيق ‌المكافآتإلى ‌في ‌والدقة ‌المعلمين‌و‌،العدالة تحديد

‌،تحديد‌الحتياجات‌التدريبيةو‌،توفير‌نظام‌اتصالي‌ذي‌اتجاهين‌بين‌الإدارة‌والمعلمينو‌،المستحقين‌للترقية

تحديد‌الأهداف‌الخاصة‌بالأداء‌أي‌بعد‌المساعدة‌في‌تحسين‌الأداء‌الحالي‌عبر‌تقييم‌مستوى‌الأداء‌الماضي‌و

المساعدة‌في‌تخطيط‌الموارد‌و‌،المساعدة‌في‌تخطيط‌المسار‌المهنيو‌،تحديد‌المستوى‌المراد‌الوصول‌إليه

‌ويحقق‌تقييم‌الأداء‌هذه‌الأهداف‌بأنوعه‌المختلفة.‌،البشرية

‌

 :Performance appraisal typesأنواع تقييم الأداا   2/2     

‌:‌(2002)‌ويمكن‌تصنيفه‌إلى‌أنواع‌بحسب‌تيم

يكون‌هذا‌التقييم‌من‌زاوية‌واحدة‌وهي‌زاوية‌النتائج‌التي‌أنجزها‌المعلمون‌بغض‌النظر‌ولمعلم:‌يم‌المدير‌لقيت

‌للوصول‌ ‌أوالوسائل‌المستخدمة ‌يقوت‌،النتائج‌أو‌البداع‌المبذول‌في‌سبيلها‌إلىعن‌الجهد ‌المعلم لمديره:‌يم

،‌ويفيد‌هذا‌النوع‌جيهوتوالعمل‌‌ةفي‌قياد‌دى‌نجاحه‌وكفاءتهمديره‌بمعلومات‌هامة‌عن‌م‌يزود‌المعلمحيث‌

لم‌يزود‌المعأي‌أن‌يقيم‌المعلم‌نفسه‌وهو‌التقييم‌الذاتي:‌و‌،من‌التقييم‌في‌أغراض‌التنمية‌وتحسين‌فرص‌العمل

‌أدائه ‌وكفاءة ‌نجاح ‌مدى ‌عن ‌بمعلومات‌هامة ‌أو‌‌،مديره ‌للمبالغة ‌يلجأون ‌قد ‌المعلمين ‌أن ‌يعاب‌عليه لكن

يعتبر‌الزملاء‌من‌أحد‌أهم‌المصادر‌القيمة‌حيث‌أن‌يقيم‌المعلم‌زميله:‌و‌،التبرير‌بدلً‌عن‌محاولت‌التحسين

حالت‌التي‌يصعب‌فيها‌على‌الإدارة‌ملاحظة‌للمعلومات‌عن‌أداء‌المعلمين،‌وتزداد‌أهمية‌هذا‌التقييم‌في‌ال

‌الشخصية‌ ‌الزملاء‌يكون‌من‌وجهة‌نظرهم ‌النوع‌من‌التقييم‌أن‌تقييم ‌لكن‌يعاب‌على‌هذا سلوك‌المعلمين،

أن‌يقيم‌الطلاب‌المعلم:‌يعتبر‌الطلاب‌زاوية‌جيدة‌للمؤسسة‌التعليمية‌و‌غض‌النظر‌عن‌النتائج‌التي‌يحققها،ب

ة‌نظرهم،‌فهم‌من‌مصادر‌المعلومات‌الجيدة‌عن‌درجة‌الجودة‌ومؤشرات‌تقدم‌لترى‌نفسها‌بوضوح‌من‌وجه

الأداء‌أو‌تراجعه،‌ويساعدون‌المؤسسة‌على‌معرفة‌موقعها‌التنافسي،‌لكن‌يعاب‌فيهم‌أن‌تقييمهم‌ل‌يشير‌إلى‌

وطريقة‌عيوب‌أداء‌الإدارة‌ول‌يميزون‌عيوب‌أداءالمعلمين‌كونهم‌ل‌يعرفون‌ما‌هو‌مستوى‌الأداء‌المطلوب‌

‌بحسب‌المعايير‌الإدارية ‌ال‌،تنفيذه هي‌طريقة‌‌معلملل‌طالبومن‌طرق‌تقييم‌الأداء‌المستخدمة‌لغرض‌تقييم

سيء‌(‌وتحقق‌هذه‌الطريقة‌‌–مقبول‌‌–جيد‌‌–التوزيع‌الإجباري‌التي‌تحدد‌مستويات‌معينة‌للأداء:‌)‌ممتاز‌

‌القائ ‌التي‌تجعل‌بعض‌الأفراد ‌النزعة ‌في‌مقاومة ‌تقديرات‌أعلى‌من‌بعض‌المزايا ‌إلى‌إعطاء ‌بالتقييم مين

في‌مراكز‌مشروع‌لتقييم‌الأداء‌المستخدمة‌الوحيدة‌وهي‌الطريقة‌‌،الحقيقة‌أو‌أقل‌لكل‌الجوانب‌الممثلة‌للعمل

على‌معلومات‌من‌أكثر‌من‌مصدر‌من‌المصادر‌الخمسة‌المشروحة‌‌يستندالذي‌درجة:‌‌360تقييم‌و‌،بداية
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‌ ‌في ‌الرئيسي ‌والسبب ‌المنفرد‌أعلاه، ‌التقييم ‌من ‌نوع ‌كل ‌عيوب ‌إلغاء ‌هو ‌التقييم ‌من ‌النوع ‌هذا استخدام

‌المدير‌للمعلمين‌فقط ‌في‌القصور‌على‌تقييم ‌التقليدية إلى‌‌(2010)يضيف‌ديلسر‌و‌،والبتعاد‌عن‌الطريقة

‌تيم: ‌أو‌أربعة‌من‌الفريق‌الإداري،‌‌لجان‌التقييم:‌وهي‌لجان‌الأنواع‌التي‌ذكرها مؤلفة‌من‌المدير‌و‌ثلاثة

وفوائد‌اللجان‌أنها‌تقضي‌على‌التضارب‌الذي‌يحصل‌في‌التقييم‌الفردي‌ولذلك‌فهي‌تعطي‌تقديرات‌أكثر‌دقة‌

‌‌.،‌في‌محاولة‌لحل‌المشكلات‌العديدة‌التي‌تواجه‌تقييم‌الأداءوأكثر‌عدالة

‌

 :Performance appraisal problems مشكلات تقييم الأداا  2/3     

‌وأن‌نظام‌تقييم‌الأداء‌قد‌(‌2010)‌يشرح‌ديسلر‌‌‌‌‌ ‌:يفشل‌للعديد‌من‌الأسباب‌منهايواجه‌مشكلات‌عديدة

تعقد‌الإجراءات‌والنماذج‌المستخدمة‌أو‌عدم‌تحديد‌الفترة‌الزمنية‌التي‌يجب‌تقييم‌مستوى‌أداء‌المعلم‌عندها،‌

إعطاء‌جميع‌المعلمين‌تقييمات‌مرتفعة‌وبالرغم‌من‌‌فيالمدير‌في‌عملية‌التقييم‌‌تساهل‌أوفي‌عملية‌التقييم،‌

إلى‌فشلها،‌يتسبب‌ضعف‌التصالت‌بين‌أطراف‌عملية‌التقييم‌قد‌‌أوذلك‌قد‌ل‌يرضي‌ذلك‌جميع‌المعلمين،‌

‌هو‌مبين‌في‌المستخدمة‌في‌التقييم،‌وعدم‌وضوح‌المعاييرأ مقياس‌بالرغم‌من‌أن‌ف‌(02)الجدول‌رقم‌‌كما

التقييم‌البياني‌في‌الشكل‌يبدو‌موضوعياً‌إل‌انه‌قد‌ينتج‌عنه‌تقييم‌غير‌عادل‌لأن‌مواصفات‌ودرجات‌الوصف‌

‌.،‌وأمام‌كل‌هذه‌المشكلات‌لبد‌من‌إيجاد‌حلولقابلة‌للتفسير‌والجدل

‌مقياس‌متدرج‌بياني‌ذو‌معدلت‌ومقاييس‌غير‌واضحة‌(02)الجدول‌رقم‌

‌سيء‌مقبول‌جيد‌ممتاز‌

‌‌‌‌‌جودة‌العمل

‌‌‌‌‌حجم‌العمل

‌‌‌‌‌البتكار‌والإبداع

‌‌‌‌‌التكامل

‌

‌في:‌(2002)‌وترتبط‌بتقييم‌الأداء‌مشاكل‌يشرحها‌تيم‌‌‌‌‌

 التعميم:‌يؤدي‌الحكم‌على‌خاصية‌واحدة‌إلى‌تعميم‌هذا‌الحكم‌على‌بقية‌الخصائص. .1

إلمام‌المدراء‌بمعايير‌التقييم‌أو‌نتيجة‌اللين‌والتشدد:‌إعطاء‌تقديرات‌منخفضة‌أو‌مرتفعة‌نتيجة‌عدم‌ .2

 تفسيراتهم‌الشخصية.

 الحلول‌الوسط:‌من‌خلال‌وضع‌تقييم‌يرضي‌كلا‌المعلم‌والمدير. .3

 التحييز:‌حيث‌تؤثر‌مشاعر‌المدير‌في‌تقييمه‌للمعلمين. .4

مدير‌المؤثرات‌التنظيمية‌المرتبطة‌بأهداف‌التقييم:‌فإذا‌كان‌الهدف‌إقرار‌المكافآت‌والترقيات‌فإن‌ال .5

‌المعلمين ‌لصالح ‌للتحيز ‌سيميل‌‌،يميل ‌فالمدير ‌المعلمين ‌بعض ‌عن ‌الستغناء ‌الهدف ‌كان وإن

 لإعطائهم‌أقل‌مما‌يستحقون.

‌

erformance appraisal Some solutions for pبعض مشكلات تقييم الأداا حلول  2/4     

problems: 

‌‌‌‌‌‌ ‌أفضلها ‌تتمثل ‌المشكلات، ‌هذه ‌لحل ‌عديدة ‌طرق ‌)وهناك ‌السلمي ‌وإدراج‌‌(1997بحسب ‌تطوير في

المقصود‌بجودة‌العمل‌الممتازة‌والفرق‌بينها‌‌التقييم‌استمارةوصفية‌تحدد‌كل‌خاصية،‌حيث‌توضح‌‌عبارات

انطباع‌المدير‌‌مشكلة‌تأثير‌الهالة‌وهوبالنسبة‌لو‌،وبين‌الجيدة‌حتى‌يكون‌التقييم‌أكثر‌ملائمة‌ويسهل‌تفسيره

‌لخصائ ‌بالتقييم ‌يقوم ‌المعلمينالذي ‌فص‌وسمات ،‌ ً ‌غالبا ‌المشكلة ‌هذه ‌تتباين‌ما ‌الذين ‌المعلمين ‌مع تحدث

‌ ‌لهم،مشاعرهم ‌يؤثر‌على‌تقييمه ‌مع‌المدير‌مما ‌التي‌هيو‌وعلاقتهم ‌المركزية ‌النزعة ‌امتلاك‌أمام‌مشكلة
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‌7إلى‌‌1يتراوح‌من‌‌البياني‌المدرج‌فمثلاً‌إذا‌كان‌المقياس‌،المدير‌اتجاهاً‌مركزياً‌عند‌تحديد‌مقاييس‌التقييم

ويقيمون‌أداء‌معظم‌المعلمين‌‌2و‌‌1والمنخفضة‌‌7و‌‌6فبعض‌المدراء‌قد‌يميلون‌إلى‌تجنب‌النقاط‌المرتفعة‌

يعني‌أن‌جميع‌المعلمين‌سيتم‌تقييمهم‌على‌أنهم‌متوسطوا‌الأداء‌بسبب‌النزعة‌المركزية‌‌وهذا،‌5و‌3ما‌بين‌

ن‌المدراء‌بالضرورة‌تجنب‌إعطاء‌المعلمين‌تقييمات‌عالية‌أو‌طلب‌مبالرغم‌من‌أنه‌ل‌يُ‌،‌فبعض‌المدراء‌دعن

في‌توزيع‌تقييمات‌الأداء‌وقد‌ينتج‌عن‌لبياني‌المدرج‌قد‌يحدث‌انتشار‌منخفضة‌ولكن‌عند‌استخدام‌المقياس‌ا

‌اللين‌في‌التقييم ويشير‌علماء‌النفس‌أن‌معدلت‌تقييم‌الأداء‌الناتجة‌للأغراض‌الإدارية‌تتأثر‌بعوامل‌‌،هذا

‌المكافآتش ‌الأجور‌وتوزيع ‌هو‌زيادة ‌كون‌الناتج‌عنها ‌لتقديم‌‌،خصية ً‌من‌التقييمات‌الهادفة ‌لينا وهي‌أكثر

مشكلة‌بالنسبة‌لو‌،لأنها‌تهدف‌للنصح‌وتقويم‌الأداء‌والرتقاء‌بمستواه‌،وتحسين‌أداء‌المعلمينتغذية‌عكسية‌

ً‌بأنهم‌أقل‌قدرة‌على‌التطور‌في‌أدائهم‌يميل‌المدراء‌إلى‌تقييم‌المعلمين‌الأك‌أي‌أن‌التحيز‌والمحاباة بر‌سنا

‌ً المدراء‌‌الختلافات‌الفردية‌مثل‌العمر‌والجنس‌والعرق‌قد‌تؤثر‌على‌تقييمات‌فقد‌تؤثر‌،بخلاف‌الأصغر‌سنا

‌بشكل‌كامل.لفرد‌إعطاء‌هذه‌السلطة‌‌من‌الجيدسيكون‌تعُطَى‌سلطة‌التقييم‌وهل‌‌وعليه‌يجب‌النتباه‌لمن

التأكد‌من‌فهم‌المشكلة‌المراد‌تجنبها‌أو‌:‌قأربع‌طر‌(2010)‌يقترح‌ديسلرولتجنب‌مشكلات‌تقييم‌الأداء‌‌‌‌‌‌

‌للتقييمو‌،تصحيحها ‌الصحيحة ‌التقييمو‌،اختيار‌الطريقة ‌،تدريب‌المدراء‌على‌التخلص‌من‌عيوب‌وأخطاء

‌لقانونية‌والأخلاقية.اد‌سجل‌يومي‌كمرجع‌لتقييم‌الأداء،‌للمحاولة‌من‌التخفيف‌من‌القضايا‌اإعدو

 

 Legal and ethical issuesالقضايا القانونية والأخلاقية المرتبطة بتقييم الأداا  ونتائجه  2/5     

associated with performance appraisal and its results: 

‌بنتو‌‌‌‌‌ ً ‌أيضا ‌الأترتبط ‌تقييم ‌قانونيةائج ‌قضايا ‌ديسلرف‌،وأخلاقية‌داء ‌2010)‌حسب )‌ يتعرض‌المعلم‌قد

هذا‌النوع‌من‌القضايا‌وتوصلت‌إلى‌فعلاً‌وقد‌عالجت‌المحاكم‌‌،للفصل‌بناءاً‌على‌حصوله‌على‌تقييم‌ضعيف

عدم‌و‌،عمليات‌تقييم‌قائمة‌على‌الملاحظة‌غير‌الموضوعية‌أن‌الفصل‌يكون‌غير‌قانوني‌إذا‌كان‌على‌أساس:

‌اتصال‌فعال‌بين‌الإدارة‌والمعلمين‌المراد‌تقييمهم.ل‌يوجد‌وعندما‌،‌إدارة‌عمليات‌التقييم‌بشكل‌نمطي‌وموحد

يتم‌على‌أساسه‌تطوير‌خطة‌لتحسين‌الأداء‌وهذا‌يتطلب‌يتسم‌التقييم‌بالأمانة‌و‌الناحية‌الأخلاقية‌يجب‌أن‌أما

‌إجراءات‌ ‌لتحديد ‌للمدير ‌المطلقة ‌السلطة ‌إعطاء ً ‌ول‌ينبغي‌أخلاقيا ‌بذلك، ‌للتقييم ‌المعلمين‌الخاضعين إعلام

ويجب‌أن‌تتاح‌الفرصة‌للمعلمين‌لمراجعة‌التقييمات‌والتعليق‌عليها‌وكتابة‌هذه‌التعليقات‌إلى‌‌،م‌ونتائجهالتقيي

بالإضافة‌إلى‌كتابة‌أسباب‌التقييم‌إلى‌جانب‌نتائجه‌للحفاظ‌على‌‌،جانب‌التقييمات‌التي‌يجب‌أن‌تكون‌مكتوبة

‌،‌حيث‌ل‌يجوز‌حجب‌نتائجه‌وإبقائه‌سرية.أخلاقيته

‌

 :Confidentiality of appraisal resultsسرية نتائج التقييم  2/6     

من‌الصعب‌على‌المنظمة‌حجب‌أو‌منع‌معلومات‌تقييم‌الأداء‌عن‌المعلمين‌في‌ظل‌أنه‌‌(2002)يؤكد‌تيم‌‌‌‌‌‌

ييم‌الإدارة‌الحديثة‌التي‌ل‌تجيز‌بالإحتفاظ‌بملفات‌سرية‌عن‌المعلمين،‌كما‌أنه‌من‌غير‌المعقول‌اتباع‌طرق‌تق

أن‌تتم‌المراجعة‌الرسمية‌عدة‌مرات‌في‌السنة‌ول‌بأس‌من‌(‌2002)‌وينصح‌تيم،‌بدون‌أن‌تكون‌علنيةالأداء‌

إجراء‌عدة‌مقابلات‌بشكل‌غير‌رسمي‌و‌مقابلات‌بشكل‌رسمي‌)نصف‌سنوية‌أو‌سنوية(‌حيث‌يتم‌إخطار‌

لها،‌أما‌في‌المقابلات‌الرسمية‌‌المعلم‌بمشاكل‌الأداء‌الحالية‌بالمقابلات‌غير‌الرسمية‌ويتم‌وضع‌خطة‌عمل

‌مدى‌إنجاز‌الأهداف‌وخطط‌ ‌اللقاءات‌بهدف‌تقييم ‌ولكن‌تكون‌هذه ‌الحالية ‌مشاكل‌الأداء فلا‌يجب‌مناقشة

ولذلك‌يجب‌أن‌‌،العمل‌الموضوعة‌سابقاً‌ولمعرفة‌هل‌يسير‌المعلم‌على‌الطريق‌الصحيح‌من‌مساره‌المهني

‌،ييم‌الأداء‌بطريقة‌فعالة‌وذلك‌لكي‌تكون‌التقييمات‌دقيقة‌وموثوقةيتم‌تدريب‌المدراء‌على‌مهارات‌القيام‌بتق

وكيفية‌تقليل‌الجدال‌إذا‌اعترض‌‌،وإدارة‌النزاع‌،التدريب‌إرشادات‌في‌الستماع‌الفعالهذا‌وعادة‌يتضمن‌

ى‌قرار‌التعليقات‌الغير‌مسؤولة‌أو‌الغير‌مرتبطة‌بتقييم‌الأداء‌قد‌تؤثر‌علف‌،المعلم‌على‌جزء‌معين‌من‌التقييم

‌تذكيرية‌‌،المدير ‌رسالة ‌بمثابة ‌لتكون ‌تقييم ‌فترة ‌كل ‌قبل ‌المدير ‌إلى ‌تعليمات‌مكتوبة ‌إعطاء ‌يجب ً وأيضا

‌كلفةيجب‌أن‌تبقي‌دارة‌الإ(‌أن‌2011)‌Itikaيعلق‌و‌،للسلوك‌الملائم‌الذي‌يجب‌إتباعه‌في‌مقابلة‌تقييم‌الأداء
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منخفضة‌إلى‌حدودها‌الدنيا‌مع‌تقديم‌تغذية‌عكسية‌عن‌أداء‌المعلمين‌الذي‌ينُتِجُ‌المخرجات‌الحالية‌‌تقييم‌الأداء

‌.للعمل

حيث‌‌،للمعلمين‌دقيقة‌عنه‌وأخيراً‌فتقييم‌الأداء‌عملية‌أساسية‌لمعرفة‌مستوى‌الأداء‌وتقديم‌تغذية‌عكسية‌‌‌‌‌

‌تتطلب‌الوقت ‌العمليات‌التي ‌إل‌تهدف‌هذه ‌والجهد ‌والكلفة ‌العكسية ‌التغذية ‌تأثير ‌عبر ‌الأداء ‌تحسين في‌ى

‌الأداء.

‌

 :Motivesالدوافع  .3

‌

فيها‌يقوم‌المعلمون‌اب‌المصلحة‌في‌أي‌مؤسسة‌تعليمية‌مصلحة‌أصحيمثل‌المدير‌‌(1994يقول‌كامل‌)‌‌‌‌‌

المسند‌إليهم،‌فالدافعية‌وتحفيز‌المعلمين‌هي‌الوظيفة‌الأساسية‌للمدير،‌وما‌زالت‌لكثير‌من‌‌بواجبهم‌في‌العمل

،‌فإذا‌كان‌أدائهم‌مميزاً‌قد‌يحصلون‌على‌مكافأة‌بالإضافة‌إلى‌الأجرالمديرين‌تطرح‌العديد‌من‌التساؤلت،‌

‌الأ ‌كان ‌للعقووإذا ‌المعلم ‌يخضع ‌فقد ‌المدير ‌المستوى‌الذي‌يحدده ‌أقل‌من ‌وكانت‌داء ‌الفصل، ‌أو ‌المالية بة

‌بالعقاب ‌تسمي‌التهديد ‌التقليدية ‌فريدريك‌‌،بالدافعية‌والترغيب‌بالمكافآت‌الإدارة ‌الأجور‌عند ‌نظام كان‌هذا

دفع‌حصة‌من‌الأجر‌للعامل‌عندما‌يحقق‌معايير‌الإنتاجية‌اليومية،‌هذه‌الأفكار‌ل‌زالت‌ويقوم‌على‌تايلور‌

‌حتى‌اليوم‌على‌الرغم‌من‌ض ‌لأهداف‌الإدارةسائدة ‌التقليدية‌وعدم‌تحقيقها ‌النظرة ‌افترضت‌‌،عف‌هذه فقد

‌وتهديده‌ ‌على‌العمل‌ولذلك‌يجب‌مراقبته ‌يجبر‌نفسه ‌أن‌العامل‌ل‌يحب‌العمل‌ولذلك‌فإنه ‌التقليدية الإدارة

‌وأصبح‌السؤال‌الذي‌‌،بالعقاب‌لحثه‌على‌بذل‌الجهد ‌منها ‌تحقق‌الأهداف‌المرجوة ‌لم ‌الدوافع غير‌أن‌هذه

‌يشغل‌المدراء‌هو:‌ما‌هو‌المقصود‌بالدافعية؟

‌وسد‌‌‌‌‌‌ ‌البقاء ‌أجل ‌من ‌للمال ‌بحاجة ‌بأنهم ‌التعليم؟ ‌في ‌تعمل ‌لماذا ‌سؤالهم: ‌عند ‌بعض‌المعلمين يجيب

‌الحاجات‌الأساسية‌للحياة‌ولكن‌هناك‌دوافع‌أخرى‌للعمل‌مثل:

الضوابط‌الجتماعية‌التي‌ود‌خصوصاً‌بوج‌،ن‌نتخيل‌عالماً‌من‌دون‌عملحيث‌من‌الصعب‌أ‌Habitالعادة‌

‌ ‌للعمل، ‌المجتمع ‌أفراد ‌الشخصيةوتحقيق‌‌،شباع‌الحاجات‌الفرديةولإتدفع‌جميع ‌والمتعة ‌،التحدي‌والتسلية

‌الشخصية‌والستقلال‌الماديو ‌على‌الحياة ‌البعض‌و‌،السيطرة ‌الإدارية‌في‌العمل‌يجد رضى‌في‌السيطرة

‌وقيادتهم ‌مسؤوليتهم ‌وتحمل ‌الآخرين ‌العو‌،على ‌العمل،يحقق ‌زملاء ‌مصاحبة ‌في ‌المتعة ‌يسعى‌و‌مل قد

‌البعض‌من‌العمل‌بجد‌إلى‌الحصول‌على‌ترقية‌وتحقيق‌مراكز‌أعلى‌تحقق‌لهم‌مكانة‌أعلى.

المكتب‌الفخم‌الأنيق‌في‌بناء‌عالٍ‌لكنه‌اصطلاح‌في‌اللاتينية‌‌إن‌المكانة‌ل‌تعني(‌1994يقول‌كامل‌)و‌‌‌‌‌

ومكانته‌في‌الهيكل‌الجتماعي‌تتحدد‌بناء‌على‌‌،ن‌للمعلم‌مكان‌في‌المجتمعأن‌يكووهو‌‌:Placeيعني‌مكان‌

ولهذا‌السبب‌ترتبط‌البطالة‌بحالت‌من‌‌،فالإنسان‌الذي‌ل‌يعمل‌ليس‌له‌مكانة‌في‌المجتمع‌،مكانته‌الوظيفية

‌الإحباط‌وتحطيم‌الأعصاب.

‌(02)فالمال‌هو‌رمز‌كما‌يوضح‌الشكل‌رقم‌‌،خارجي‌لدافعا‌هو‌تحقيق‌إنممثلاً‌سعي‌الناس‌وراء‌المال‌ف‌‌‌‌‌

‌هو‌وسيلة‌لتحقيق‌الحاجات‌التي‌يطلبها‌الناس.‌و

‌(‌المال‌رمز02الشكل‌رقم‌)

‌

‌الإضرابات‌لعدم‌ف‌‌‌‌‌ ‌فيها ‌التي‌تكثر ‌المجتمعات‌الصناعية ‌عن ‌الحقيقة ‌وتخفى‌هذه ‌ومعقدة ‌كثيرة الداوفع

‌ ‌يوجد‌حل‌لهذه فالرغبة‌في‌العمل‌والرضى‌عن‌‌م،المشكلات‌حتى‌اليوالرضى‌عن‌معدلت‌الأجور‌ولما
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العمل‌تدفع‌المعلم‌إلى‌التمسك‌بمهنته‌أو‌تغييرها،‌وقد‌توصل‌الباحثون‌إلى‌أن‌المعلمين‌الأكبر‌سناً‌يظهرون‌

درجة‌رضى‌أعلى‌من‌الدرجة‌التي‌يظهرها‌الشباب،‌كما‌يتمتع‌شاغلي‌المناصب‌الأعلى‌برضى‌أكبر‌عن‌

‌أن‌الدافعية‌والهدف‌من‌العمل‌يختلف‌بين‌الطبقة‌الوسطى‌والطبقة‌شاغلي‌وظائف‌المستويا ت‌الأدنى،‌كما

‌العاملة‌في‌المجتمع.

‌من‌الموضوع‌كمّلت‌‌‌‌‌‌ ‌درس‌زاوية ‌منها ‌من‌النظريات‌التي‌تبحث‌في‌الدوافع‌وكلٌ وقد‌صدرت‌العديد

‌ابراهامالنظريات‌الأخرى ‌السايكولوجي‌الشهير ‌أصدره ‌النظريات‌ما ‌وأشهر‌هذه ،‌‌ ‌في‌عام ‌1943ماسلو

‌‌:وسماه

‌

أثرت‌نظريته‌على‌معظم‌نظريات‌الدافعية‌قد‌و‌،(30)شكل‌رقم‌يوضحه‌‌:هرم الحاجات الإنسانية 3/1    

‌وهي‌تقوم‌على‌أن‌الفرد،‌أي‌فرد،‌لديه‌الدافع‌لتحقيق‌حاجات‌معينة.

‌هرم‌ماسلو‌للحاجات‌الإنسانية‌(03)شكل‌رقم‌

 

 الإنسانية‌كالتالي:تياجات‌حوفي‌الهرم‌تم‌ترتيب‌ال

 الحاجات‌الفزيولوجية‌)الجسدية(:‌الحاجات‌الأساسية‌لستمرار‌الحياة. .1

 الحاجات‌الخاصة‌بالأمن‌والستقرار:‌شعور‌الإنسان‌بالأمان‌والحماية‌الكافية‌للبقاء‌والستمرار. .2

‌با .3 ‌له‌وشعوره ‌بالنتماء‌إلى‌الآخرين‌وتقبلهم ‌الفرد ‌حاجات‌رغبة لتعاطف‌حاجات‌الحب‌والنتماء:

 معهم‌ورغبته‌في‌إقامة‌علاقات‌ودية‌مستمرة.

حاجات‌الحترام‌والتقدير:‌الرغبة‌في‌الشعور‌بالأهمية‌والقدرة‌على‌الإنجاز‌والمكانة‌والستقلالية‌ .4

 واحترام‌الآخرين‌وتقديرهم.

‌حاجات‌تحقيق‌الذات:‌رغبة‌الفرد‌بأن‌يكون‌ما‌يريد‌أن‌يكونه‌وما‌يمكنه‌أن‌يكونه‌وهي‌ل‌شك‌تعني .5

 تعزيز‌الشعور‌الإنساني‌ورغبته‌في‌الإنجاز‌لتحقيق‌طموحاته‌ورسالته‌في‌الحياة.

‌‌‌‌‌‌ ‌الدراسات‌وعليه ‌نتائج ‌من ‌والستفادة ‌الإنساني ‌السلوك ‌ملاحظة ‌إلى ‌تتجه ‌الحديثة ‌الإدارة أصبحت

‌على‌السلوك‌الإنساني ‌المؤثرة ‌في‌القوى‌الدافعة ‌التعقيد ‌درجة ‌التي‌أوضحت‌بجلاء وعلى‌‌،السايكولوجية

‌للوصول‌إلى‌مستويات‌أداء‌مرتفعة.‌المعلمين‌دافعيةفي‌‌الهتمامالإدارة‌

‌

‌هيرزبرج‌1994يذكر‌كامل‌)و‌:Herzbergنظرية هيرزبرج  3/2      ‌نظرية )‌ ‌نظرية‌الشهيرة المسماة

وقالت‌أن‌الرضى‌في‌‌،التي‌ميزت‌بين‌العوامل‌الدافعية‌والعوامل‌الوقائية‌Two factor theoryالعاملين‌

‌لعدم‌ ‌للرضى‌تختلف‌عن‌الأسباب‌المؤدية ‌الرضى‌في‌العمل‌لأن‌الأسباب‌المؤدية العمل‌ليس‌عكس‌عدم

‌:(04كام‌يظهر‌في‌الشكل‌رقم‌)‌الرضى

‌

‌
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‌للدوافع‌Herzbergنظرية‌هيرزبرج‌‌(04)شكل‌رقم‌

 

‌إلى‌عدم‌الرضى‌عن‌العمل.العوامل‌الدافعية:‌ضرورية‌لحدوث‌الرضى‌عن‌العمل‌ولكن‌نقصها‌ل‌يؤدي‌ف

العوامل‌الوقائية‌أو‌الصحية:‌توافرها‌ل‌يؤدي‌إلى‌الرضى‌عن‌العمل‌ولكن‌نقصها‌يؤدي‌إلى‌حدوث‌عدم‌و

‌الرضى‌في‌العمل.

أوضحت‌هذه‌النظرية‌أن‌المؤسسة‌التعليمية‌تستطيع‌أن‌توفر‌قوة‌عاملة‌ذات‌دافعية‌عالية‌للعمل‌عندما‌و‌‌‌‌‌

‌الرضى‌في‌يكون‌الهيكل‌التنظيمي‌الق ‌بأن‌يحققوا ‌تسمح‌للأفراد ‌المستخدمة ‌الرقابة‌والتكنولوجيا ‌ونظام ائم

‌العمل‌الذي‌يؤدونه.

‌

‌)‌نظرية الدرفير: 3/3      ‌زناتي ‌أن‌2013يشرح )‌ ‌الدرفير ‌الحاجات‌على‌اعتمد ‌في ‌نظريته في‌تطوير

تشكل‌دوافعه‌الأساسية‌نظرية‌ماسلو‌ونظرية‌هيرزبرج‌واقترح‌أن‌للإنسان‌ثلاث‌مجموعات‌من‌الحاجات‌

‌وهي:

‌الغذاء‌والماء‌والأجور‌Existenceحاجات‌الوجود‌‌‌‌‌‌‌4/3/1 ‌بواسطة ‌إشباعها :‌وهي‌الحاجات‌التي‌يتم

‌وظروف‌العمل.

:‌وهي‌الحاجات‌التي‌تشبع‌بالعلاقات‌الجتماعية‌والتبادلية‌بين‌Relatednessحاجات‌الرتباط‌‌‌‌‌‌‌4/3/2

‌الأفراد.

‌‌‌‌‌4/3/3‌‌ ‌النمو ‌Growthحاجات :‌ ‌الفرد ‌يشبعها ‌التي ‌الحاجات ‌أو‌وهي ‌إبداعي ‌بعمل ‌قيامه ‌خلال من

‌ ‌ماسلو ‌حاجات ‌سلم ‌مع ‌الحاجات ‌هذه ‌وبمقارنة ‌الفزيولوجية‌خلاقّ. ‌الحاجات ‌تعادل ‌الوجود ‌حاجة فإن

‌حاجة‌النمو ‌أما ‌الحاجات‌الجتماعية‌وحاجات‌النتماء، ‌أن‌حاجة‌الرتباط‌يقابلها فهي‌تشابه‌‌والأمان،‌كما

‌حاجات‌التقدير‌وتحقيق‌الذات.

‌

‌)‌:Achievement Need Theoryنظرية داافع الإنجاز لماكليلاند  3/4      ‌زناتي ‌أن2013يشرح )‌

‌ ‌ماكليلاند ‌ديفيد ‌قام ‌الإنجاز ‌لدافع ‌بدراسات‌مستفيضة ‌الظروف‌التي‌تمكن‌والأداء حيث‌ركز‌على‌دراسة

،‌ويقترح‌أنه‌عندما‌تكون‌الحاجة‌قوية‌لدى‌الشخص‌فإنها‌تؤثر‌في‌دفعه‌على‌الأفراد‌من‌تطوير‌هذا‌الدافع

أن‌ذوي‌الأداء‌العالي‌يتصفون‌بما‌يلي:‌القيام‌بالأداء‌الذي‌يؤدي‌إلى‌إشباعها،‌وقد‌بينت‌دراسات‌ماكليلاند‌

هم‌مسؤولية‌والمهام‌التي‌تحمل‌،فهم‌يتفادون‌الأهداف‌المستحيلة‌ويفضلون‌اختيار‌الأهداف‌متوسطة‌الصعوبة

‌‌،شخصية ‌ومستواه ‌طرق‌ويرغبون‌في‌التعرف‌على‌نتائج‌أدائهم ‌واقترح‌ماكليلاند بشكل‌سريع‌وفوري،
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والتعامل‌مع‌‌تنمية‌الدوافع‌عن‌طريق:‌سعي‌المعلم‌لتلقي‌التغذية‌العكسية‌لتعزيز‌نجاحه‌ودفعه‌لنجاح‌أكبر،

تعديل‌انطباع‌المعلم‌عن‌نفسه‌من‌بلام‌اليقظة‌ة‌والتشبه‌بهم،‌والتعامل‌بشكل‌واقعي‌مع‌أحالأفراد‌ذوي‌الجدار

للنجاح‌حتى‌تزيد‌دافعيته‌لتحقيقه،‌وتدريب‌المعلمين‌على‌خلال‌أن‌يتصور‌نفسه‌في‌مكان‌شخص‌آخر‌بحاجة‌

‌المطلوب‌منهم‌فالنقص‌في‌القدرة‌على‌الأداء‌يؤثر‌سلباً‌على‌الدافعية.‌الأداء

في‌الدوافع‌قد‌مثلت‌محاولة‌لتفهم‌دوافع‌السلوك‌الإنساني‌‌ات(‌أن‌نظري1994ي‌الخلاصة‌يقول‌كامل‌)فو‌‌‌‌‌

‌كليهما.‌فيفي‌رفع‌مستوى‌الأداء‌بوجود‌من‌الداوفع‌المؤثرة‌وقد‌ركزت‌على‌أهمية‌التغذية‌العكسية‌الأداء‌

‌

 :The difference between motives and incentivesالفرق بين الدوافع والحوافز  3/5     

إلى‌أن‌الدوافع‌هي‌تعبير‌عن‌حاجات‌الفرد‌فهي‌شخصية‌Davis and Newstrom‌(1989‌)ير‌يش‌‌‌‌‌

وداخلية،‌في‌حين‌أن‌الحوافز‌تكون‌خارجية‌عن‌الفرد‌ذاته،‌فهي‌تمثل‌عوامل‌خارجية‌مؤثرة‌موجودة‌في‌

بطريقة‌بتحفيز‌المعلمين‌باستخدام‌طرق‌التحفيز‌المختلفة‌هادفة‌إلى‌إثارة‌دوافعهم‌بيئة‌الفرد،‌وتقوم‌الإدارة‌

‌بهدف‌خلق‌شعور‌التقدير‌والرضى‌والرغبة‌في‌أداء‌العمل.إيجابية‌

‌

‌‌‌‌‌‌ ‌على‌الإطار ‌المفاهيمي‌ووبناء ‌استبيان‌وجمع ‌تصميم واختبار‌‌وتحليلهابيانات‌الالمنهجي‌والنظري‌تم

‌الفرضيات.

‌

‌  
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 :رابعالالفصل 

 جمع وتحليل البيانات واختبار الفرضيات
‌



 

  38‌

 

وتحليل البيانات واختبار الفرضياتجمع : رابعالفصل ال  

 

‌الدراسة‌وعينة‌مجتمع .1

‌الستبيان‌تصميم .2

‌‌الدراسة‌هذه‌لأغراض‌المصمم‌الستبيان‌وملأ‌توزيع‌عملية‌صاحبت‌التي‌المعوقات .3

‌المستخدمة‌الإحصائي‌التحليل‌أساليب .4

‌الدراسة‌أداة‌صدق‌اختبار .5

‌اختبار‌صدق‌الستبيان‌باستخدام‌الصدق‌الظاهري‌‌‌‌‌‌5/1

‌اختبار‌صدق‌الستبيان‌ومدى‌كفاية‌حجم‌العينة‌‌‌‌‌‌5/2

‌الدراسة‌أداة‌ثبات‌اختبار .6

‌الطبيعي‌التوزيع‌اختبار .7

‌الدراسة‌لمتغيرات‌الوصفية‌الإحصاءات .8

‌‌الفرضيات‌اختبار .9

‌اختبار‌الفرضية‌الأولى‌‌‌‌‌‌9/1

‌اختبار‌الفرضية‌الثانية‌‌‌‌‌‌9/2

‌اختبار‌الفرضية‌الثالثة‌‌‌‌‌‌9/3

‌اختبار‌الفرضية‌الرابعة‌‌‌‌‌‌9/4

‌اختبار‌الفرضية‌الخامسة‌‌‌‌‌‌9/5

 الدراسة‌نتائج .10

‌مناقشة‌النتائج .11

‌الدراسة‌وحلول‌توصيات .12

‌المستقبلية‌الدراسات .13

 

‌  
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 :Society and sample of the study مجتمع وعينة الدراسة .8

مجتمع‌الدراسة‌هو‌مراكز‌مشروع‌بداية،‌وعينة‌الدراسة‌كانت‌جميع‌معلمي‌مراكز‌مشروع‌بداية‌الثلاثة‌‌‌‌‌‌

(،‌حيث‌تم‌استخدام‌المسح‌الشامل‌واستهداف‌جميع‌المعلمين‌العاملين‌في‌مجتمع‌الدراسة،‌وقد‌60وعددهم‌)

(‌للتحليل‌بعد‌استبعاد‌50ضع‌منها‌)(‌وخ55(‌استبيان‌على‌معلمي‌المراكز‌الثلاثة‌واسترداد‌)55تم‌توزيع‌)

(‌91.6،‌فكانت‌نسبة‌الستبيانات‌الموزعة‌)بسبب:‌عدم‌الإجابة‌عن‌جميع‌عبارات‌الستبيان‌الضرورية‌(5)

‌.(60من‌عدد‌المعلمين‌الكلي‌)

‌ويعود‌سبب‌اختيار‌هذا‌المجتمع‌للدراسة‌للأسباب‌التالية:‌‌‌‌‌

 سهولة‌الحصول‌على‌البيانات‌المطلوبة. -‌أ

‌المعلمين‌والإدارة‌على‌حد‌سواء‌لإجراء‌الدراسة‌وتقديم‌البيانات‌المطلوبة‌لها.وجود‌تعاون‌عند‌ -‌ب

‌

‌توزع‌الستبيانات‌على‌معلمي‌المراكز‌(03)الجدول‌رقم‌

عددا المعلمين ‌المركز

‌الكلي

عددا الاستبيانات 

 التي يجب توزيعها

 عددا الاستبيانات

‌الموزعة فعليا  

عددا 

الاستبيانات 

 المستبعدة

 الاستبياناتعددا 

المسترداة القابلة 

 للتحليل

 

‌‌20‌20‌20‌0‌20مركز‌بداية‌للتأهيل‌المهني

‌‌20‌20‌17‌2‌15مركز‌بداية‌للأنشطة‌التنموية

‌‌20‌20‌18‌3‌15مركز‌بداية‌لدعم‌المرأة

‌‌:كز‌حيث‌كاناالمر‌معلميعلى‌‌وزع‌الستبياناتت‌(03)يوضح‌الجدول‌رقم‌‌‌‌‌‌

‌(60المراكز‌كان‌)الكامل‌لكل‌‌المعلمينالمراد‌توزيعها‌على‌عدد‌‌الستبيان‌استماراتعدد‌ -

- ‌ ‌في‌الستبيان‌الموزعة‌الستبيان‌استماراتعدد ‌على‌المشاركة ‌الذين‌وافقوا ً‌على‌المعلمين ‌:فعليا

(55)‌‌ ‌هو: ‌منها ‌المسترد ‌المستبعد‌،(55)وعدد ‌المسترد‌وعدد ‌‌من :‌ ‌‌،(5)هو ‌لسبب: عدم‌نظراً

 .خضعت‌للتحليل‌الإحصائي(‌50)وبقي‌عدد:‌‌الإجابة‌عن‌جميع‌عبارات‌الستبيان‌الضرورية،

‌

‌مفردات‌العينة‌توزع‌(04)الجدول‌رقم‌

‌النسبة‌المئوية‌التكرار‌لشخصيةالمتغيرات‌ا

‌%‌21‌42ذكر النوع

‌%‌29‌58أنثى

‌%‌50‌100المجموع

‌%25‌20‌40و‌‌18بين‌ العمر

‌%35‌23‌46و‌‌25بين‌

‌%35‌7‌14أكبر‌من‌

‌%‌50‌100المجموع

 خبرة التدريس

 

‌%‌14‌28سنة‌5و‌‌2بين‌

‌%‌28‌56سنة‌10و‌‌5بين‌

‌%10‌8‌16أكثر‌من‌

‌%‌50‌100المجموع

‌‌‌‌‌‌ ‌الجدول ‌)ويشير ‌إلى04رقم )‌‌ ‌النوع‌توزع‌مفردات‌العينة ‌لمتغير ً ‌وفقا ‌الطلاب‌الذكور حيث‌أن‌نسبة

‌(‌من‌إجمالي‌النسبة.%58نسبة‌الطلاب‌الإناث‌)(‌بينما‌تشمل‌%42كانت‌تشكل‌)

%(‌وتلته‌نسبة‌العمر‌46(‌حيث‌كانت‌نسبته‌)35و‌‌25وكانت‌النسبة‌الأكبر‌للعمر‌الذي‌يتراوح‌بين‌)‌‌‌‌‌

‌%(.14(‌وكانت‌نسبته‌)35%(‌وأخيراً‌العمر‌الذي‌يكبر‌عن‌)40(‌بنسبة‌)25و‌‌18الذي‌يتراوح‌بين‌)
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%(،‌58(‌النسبة‌الكبرى‌بمقدار‌)10و‌‌5بين‌)‌الخبرةتشكل‌‌كز‌حيثافي‌المر‌الخبرة‌في‌التدريسومدة‌‌‌‌‌‌

‌.%(16قدار‌)م(‌بسنوات‌10أكبر‌من‌)‌الخبرة(،ومن‌ثمة‌%28قدار‌)م(‌ب5و‌‌2بين‌)‌ومن‌ثمة‌الخبرة

‌في‌عينة‌الدراسة‌شخصيةال‌اتمتغيرال(‌توزع‌05الشكل‌رقم‌)

‌
‌خبرة‌في‌التدريس‌في‌عينة‌الدراسةتوزع‌متغير‌ال‌‌‌‌‌‌‌‌‌توزع‌متغير‌العمر‌في‌عينة‌الدراسة‌‌‌‌‌‌‌‌توزع‌متغير‌النوع‌في‌عينة‌الدراسة‌

 

 :Questionnaire design الاستبيان تصميم .9

من‌قبل‌عينة‌الدراسة‌‌ارت‌متتابعة‌لتسهيل‌الإجابة‌عليهعباستخدام‌ببلغة‌بسيطة‌واضحة‌‌مم‌الستبيانصُ‌‌‌‌‌‌

‌و ‌الغرض‌منه، ‌وتحقيق ‌الفرضياتبالعتماد ‌النظريوالمتغيرات‌،على ‌والقسم ‌من‌خلال‌‌، ‌بناؤه الذي‌تم

الإطلاع‌على‌الكتب‌والدراسات‌المتعلقة‌بمتغيرات‌الدراسة،‌وقد‌شكّل‌هذا‌الإطار‌مصدراً‌رئيسياً‌لكثير‌من‌

‌إلى‌الحصول‌على‌ ‌عليها ‌الإجابة ‌في‌شكل‌عبارات‌تقود ‌وصياغتها ‌وتعديلها ‌التي‌جرى‌تطويرها الأفكار

‌.ومتغيراتها‌الأساسيةات‌تتعلق‌بفرضيات‌الدراسة‌بيان

‌‌‌‌‌‌ ‌من‌الفي‌الجزء‌الأول: ‌الستبيان‌مجموعة ‌‌ةالتغذيالتي‌تقيس‌‌عباراتتضمنت‌استمارة وأداء‌العكسية

‌.يمه‌ودافعية‌الأداء‌عند‌المعلمينالمعلمين‌وتقي

‌،النوع‌)ذكور‌وإناث(‌العينة‌وتتضمن::‌تضمن‌الستبيان‌البيانات‌الشخصية‌لمفردات‌في‌الجزء‌الثانيو‌‌‌‌‌

‌التدريس‌للمعلمين.‌وخبرة‌للمعلمين‌العمرية‌اتوالفئ

‌

‌المعتمد‌عليها‌لتحديد‌عبارات‌المتغيرات‌السابقة‌الدراسات‌(05)الجدول‌رقم‌

‌المتغير‌المستقل:‌التغذية‌العكسية

‌المتغير‌المعدل:‌الدوافع

‌المتغير‌التابع:‌الأداء

Dahling, J. and O'Malley, A. and Chau, S. (2015)‌

Owen L. (2016( 

‌المتغير‌المستقل:‌التغذية‌العكسية

‌المتغير‌التابع:‌الأداء‌

OECD (2009( 

Arce و‌‌ Lourenco و‌‌ Martinez-Jerez ‌(2015)  

(2016ابراهيم‌)  

‌‌‌‌‌‌ ‌المتعلقة‌‌(05)يوضح‌الجدول‌رقم ‌في‌تحديد‌عبارات‌الأبعاد ‌عليها ‌العتماد ‌التي‌تم الدراسات‌السابقة

‌بالمتغير‌المستقل‌)التغذية‌العكسية(‌والمتغير‌التابع‌)الأداء(‌والمتغير‌المعدل‌)الدوافع(.

‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌للاتجاهات‌(06)الجدول‌رقم‌

موافق‌غير‌‌غير‌موافق‌نوعاً‌ما‌موافق‌موافق‌بشدة‌المعيار

‌بشدة

‌المدخلة‌ الدرجة

‌الحاسوب‌ في

 SPSSعلى‌

5‌4‌3‌2‌1‌
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أنه‌قد‌تم‌العتماد‌على‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌للاتجاهات‌وذلك‌لكل‌العبارات‌‌(06)يوضح‌الجدول‌رقم‌‌‌‌‌‌

‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌يقيس‌متغير‌ل‌يمكن‌قياسه‌بعبارة‌واحدة.أن‌‌حيث‌،التي‌تضمنتها‌استمارة‌الستبيان

 

 لأغراض هذه الدراسة المصمم الاستبيان المعوقات التي صاحبت عملية توزيع وملأ .10

Difficulties that accompanied the distribution and filling out of the 

questionnaire: 

المعوقات‌بداية‌مشروع‌كز‌افي‌مرلية‌توزيع‌الستبيان‌على‌المعلمين‌واجهت‌عمقد‌ن‌التجربة‌الميدانية‌م‌‌‌‌‌

‌المعلمين‌والإدارة:لتالية‌بسبب‌العلاقة‌بين‌ا

‌.تخوف‌بعض‌المعلمين‌من‌النتائج‌المترتبة‌على‌إبداء‌رأيهم -‌أ

 الخانات.‌العديد‌من‌فارغ‌من‌دون‌ملأ‌شبه‌بملأ‌الستبيان‌فأعادوه‌‌المعلمينعدم‌مبالة‌فئة‌من‌ -‌ب

وتوزيعه‌وأهداف‌الدراسة‌التي‌تصب‌آخراً‌‌وعليه‌لتجاوز‌المعوقات‌السابقة‌تم‌شرح‌أسباب‌تصميم‌الستبيان

إبداء‌والتشجيع‌على‌‌،وأدائهم‌اهو‌معلميكز‌أاوالبتعاد‌عن‌نهج‌الدفاع‌عن‌المر‌،معلميهاكز‌وافي‌صالح‌المر

‌خوف، ‌وبدون ‌صراحة ‌بكل ‌‌الرأي ‌الستبيان ‌طباعة ‌عند ‌الجودة ‌جيد ‌ورق ‌استخدام ‌مظهر‌وتم لإعطاء

‌ ‌ملأه ‌منهم ‌المطلوب ‌لدفع ‌عليهالأهمية ‌بالإجابة ‌اهتمامهم ‌وزيادة ‌الدراسة ‌بأهمية ‌الشعور ‌ترك‌إلى ‌وتم ،

‌.مسافات‌مناسبة‌لإراحة‌العين‌أثناء‌الإجابة‌عليه‌وليعطي‌شعوراً‌بأنه‌ل‌يتطلب‌جهداً‌كبيراً‌للإجابة‌عليه

‌

 :Methods of statistical analysis أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة .11

‌استخدام‌مجموعة‌من‌الأساليب‌‌‌‌‌‌ ‌تم ً‌من‌الستبيانات‌الموزعة ‌ميدانيا حتى‌يتم‌تحليل‌البيانات‌المجموعة

لمعرفة‌العلاقة‌بين‌المتغيرات،‌وهذه‌والدراسة‌‌للقيام‌بإختبار‌صدق‌المقياس‌واختبار‌فرضياتالإحصائية‌

‌الأساليب‌هي:

- (‌ ‌Frequenciesالتكرارات ‌مفردات ‌لوصف ‌المئوية ‌والنسب ‌للمتغيرات‌( ً ‌وفقا ‌الدراسة عينة

‌الشخصية.

 (‌لختبار‌صدق‌الستبيان.Factor Analysisالتحليل‌العاملي‌الستكشافي‌) -

 (‌لحساب‌ثبات‌الستبيان.Alpha Cronbach)‌كرونباخألفا‌معامل‌ -

 .لتحقق‌من‌التوزيع‌الطبيعيل‌(Kurtosisطح‌)(‌والتفلSkewnessحساب‌معاملات‌اللتواء‌) -

‌)المتوسطات‌ - لإجابات‌مفردات‌الدراسة‌على‌عبارات‌الستبيان‌وذلك‌لكل‌من‌(‌Meansالحسابية

 والمتغير‌المعدل.‌،والمتغير‌التابع‌،محصلة‌المتغير‌المستقل

 لمعرفة‌مدى‌توفر‌أبعاد‌الدراسة‌في‌مجتمع‌الدراسة.‌(One sample t-test)اختبار‌ -

 أداء‌المعلمين.‌في(‌لختبار‌فرضية‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌Regressionتحليل‌النحدار‌البسيط‌) -

قوة‌العلاقة‌بين‌المتغير‌المستقل‌وجود‌و(‌للتعرف‌على‌Pearson Correlationتحليل‌الرتباط‌) -

 المتغير‌المعدل‌)الدوافع(مع‌المتغير‌التابع‌)أداء‌المعلمين(‌و‌مع)التغذية‌العكسية(‌

‌للمتغيرات‌ - ‌)تحليل‌النحدار‌المتعدد ‌على‌المتغير‌moderated multiple regressionالمعدلة )

والمتغير‌المعدل‌لمعرفة‌ما‌إذا‌كانت‌الدوافع‌هي‌المتغير‌المعدل‌ولها‌تأثير‌‌،والمتغير‌التابع‌،المستقل

 على‌العلاقة‌بين‌المتغير‌المستقل‌والمتغير‌التابع.

- (‌ ‌)Independent sample T-testاختبار ‌واختبار )Levene's Test for equality of 

Variancesبإختلاف‌متغير‌‌والدوافع‌،وأداء‌المعلمين‌،التغذية‌العكسية‌اختلاف(‌لختبار‌فرضيات‌

 .النوع

(‌Levene's Test for equality of Variances(‌واختبار‌)One Way ANOVAاختبار‌) -

‌ ‌فرضيات ‌العكسية‌اختلافلختبار ‌المعلمين‌،التغذية ‌العمر‌‌والدوافع‌،وأداء ‌متغيرات بإختلاف

 .‌والخبرة‌التدريسية

‌
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 :Test the validity of the study tool اختبار صدق أدااة الدراسة .12

 فاية‌حجم‌العينة:كتم‌اختبار‌صدق‌الستبيان‌الظاهري‌واختبار‌مدى‌‌‌‌‌‌

 اختبار صدق الاستبيان باستخدام الصدق الظاهري: 5/1     

‌بتوزيع‌الستبيان‌‌‌‌‌‌ ‌المبدئية‌وقبل‌البدأ ‌في‌صورتها ‌الستبيان‌وتصميمها ‌استمارة ‌النتهاء‌من‌إعداد بعد

أنه‌سيقيس‌الهدف‌الذي‌صمم‌لأجله،‌وقد‌تم‌‌تم‌اختبار‌صدق‌المقياس‌للتأكد‌منعلى‌مفردات‌عينة‌الدراسة‌

تور‌المشرف‌على‌الدراسة‌مهند‌الدكتبيان‌من‌خلال‌عرضها‌على‌التاكد‌من‌الصدق‌الظاهري‌لستمارة‌الس

أقسام‌الستبيان‌كما‌هو‌موضح‌في‌شملت‌إضافة‌عبارات‌وتعديل‌أخرى‌في‌أرناؤط،‌وبعد‌التعديلات‌التي‌

‌أصبحت‌استمارة‌الستبيان‌في‌صورتها‌النهائية.(‌01الملحق‌رقم‌)

‌

 اختبار صدق الاستبيان ومدى كفاية حجم العينة: 5/2     

‌المكونات‌‌:التحليل العاملي الاستكشافيتم استخدام  5/2/1      ‌طريقة لختبار‌صدق‌الستبيان‌باستخدام

(‌ ‌)Principle Componentالأساسية ‌الأعظمي ‌التباين ‌وطريقة )Varimax‌ ‌الأكثر‌و( ‌الطريقة هي

‌(.orthogonal rotation methods)‌لمتعامدالتدوير‌ا‌استخداماً‌وتعطي‌نتائج‌سهلة‌واضحة‌من‌بين‌طرق

‌عام‌يمكن‌الحكم‌على‌الصدق‌إذا‌أظهر‌التحليل‌العاملي‌المكونات‌التالية:وبشكل‌

(:‌وهو‌التباين‌الإجمالي‌Extraction sums of squared loadingsمعيار‌النسبة‌المؤية‌للتباين‌) -

 %60المفسر‌لكل‌العوامل‌ويجب‌أل‌تقل‌نسبته‌عن‌

(‌وهو‌يعكس‌التباين‌1قبل‌التدوير‌عن‌)‌يجب‌أل‌يقل‌الجذر‌الكامن‌للعامل(:‌Initialالجذر‌الكامن‌) -

 الكلي‌المستخلص‌بواسطة‌العامل.

حيث‌يعد‌التشبع‌معنوياً‌ودالً‌إحصائياً‌إذا‌كانت‌القيمة‌المطلقة‌(:‌Communalitiesتشبع‌العوامل‌) -

‌مفردة.‌50يساوي‌(‌وذلك‌لأن‌حجم‌العينة‌0.5أكبر‌أو‌تساوي‌)

(‌لمعرفة‌مدى‌وجود‌ارتباطات‌معنوية‌على‌الأقل‌Bartlett'sواختبار‌)(‌KMOكذلك‌تم‌استخدام‌اختبار‌)

‌.كلهابين‌بعض‌المتغيرات‌إن‌لم‌يكن‌

‌

،‌المصدر:‌الدراسة‌لبعُد‌التغذية‌العكسية(‌بالنسبة‌KMO(‌اختبار‌صدق‌ومدى‌كفاية‌حجم‌العينة‌العينة‌)07الجدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والميدانية‌

‌

رقم‌

‌ةلعبارا

القيم‌الأولية‌للمشاركات‌

Communalities‌

نسبة‌التباين‌

 الكلي‌المفسرة

Extraction 

sums of 

squared 

loadings‌

‌مدى‌كفاية‌حجم‌العينة

Extraction Initial KMO‌Bartlett's‌df Sig 

1.1‌0.7‌1.00‌‌

63.0‌

‌

0.66‌

‌

79.9‌

‌

28‌

‌

0.00‌ 1.2‌0.7‌1.00‌

1.3‌0.8‌1.00‌

1.4‌0.6‌1.00‌

1.5‌0.6‌1.00‌

1.6‌0.6‌1.00‌

1.7‌0.6‌1.00‌

1.8‌0.7‌1.00‌

1.9‌0.6‌1.00‌
‌
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‌(07تابع‌الجدول‌رقم‌)

1.10‌0.8‌1.00‌‌‌‌‌‌

Bartlett's test of sphericity 

Extraction Method: Principal component analysis 

‌

‌‌‌‌‌‌ ‌الواردة ‌النتائج ‌)وتشير ‌رقم ‌الجدول ‌المتغيرات‌07في ‌جميع ‌لمشاركات ‌الأولية ‌القيم ‌أن ‌إلى )

(Communalities‌ ‌من ‌وأكبر ‌مرتفعة ‌كانت ‌العكسية( ‌)التغذية ‌لبعُد ‌بالنسبة ‌نسبة‌50%( ‌كانت ‌كذلك ،

وبالتالي‌لم‌يتم‌‌0.5%‌وأن‌تشبع‌الأسئلة‌على‌العامل‌كان‌أكبر‌من‌60الكلي‌المفسرة‌جيدة‌وأكبر‌من‌التباين‌

‌أي‌عبارة.‌حذف

العكسية(‌لأن‌‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌فقد‌بينت‌النتائج‌أن‌حجم‌العينة‌كافي‌وجيد‌بالنسبة‌للمتغير‌المستقل‌)التغذية

(‌على‌Bartlett's)‌%،‌وقد‌دلت‌نتيجة‌اختبار60(‌كانت‌بالنسبة‌لعينة‌الدراسة‌أعلى‌من‌KMOاختبار‌)

‌%.5(‌كانت‌أقل‌من‌Bartlett's‌>‌0.05)‌Sigت‌وذلك‌لأن‌قيمة‌عباراوجود‌ارتباطات‌معنوية‌بين‌بعض‌ال

‌

(‌بالنسبة‌لبعُد‌أداء‌المعلمين‌وتقييمه،‌المصدر:‌الدراسة‌KMO(‌اختبار‌صدق‌ومدى‌كفاية‌حجم‌العينة‌العينة‌)08الجدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والميدانية‌

‌

رقم‌

‌العبارة

القيم‌الأولية‌للمشاركات‌

Communalities‌

نسبة‌التباين‌

 الكلي‌المفسرة

Extraction 

sums of 

squared 

loadings‌

‌مدى‌كفاية‌حجم‌العينة

Extraction Initial KMO‌Bartlett's‌df Sig 

2.1‌0.7‌1.00‌‌

62.1‌

‌

0.66‌

‌

205.2‌

‌

28‌

‌

0.00‌ 2.2‌0.7‌1.00‌

2.3‌0.8‌1.00‌

2.4‌0.8‌1.00‌

2.5‌0.6‌1.00‌

2.6‌0.7‌1.00‌

2.7‌0.7‌1.00‌

2.8‌0.7‌1.00‌

2.9‌0.8‌1.00‌

2.10‌0.7‌1.00‌

Bartlett's test of sphericity 

Extraction Method: Principal component analysis 

‌

‌‌‌‌‌(‌ ‌رقم ‌الجدول ‌في ‌الواردة ‌النتائج ‌إلى08وتشير ‌المتغيرات‌‌( ‌جميع ‌لمشاركات ‌الأولية ‌القيم أن

(Communalities‌)(كانتأداء‌المعلمين‌وتقييمهبالنسبة‌لبعُد‌‌)كانت‌نسبة‌‌،‌كذلك%50وأكبر‌من‌مرتفعة‌‌

وبالتالي‌لم‌يتم‌‌0.5وأن‌تشبع‌الأسئلة‌على‌العامل‌كان‌أكبر‌من‌‌%60التباين‌الكلي‌المفسرة‌جيدة‌وأكبر‌من‌

‌.‌حذف‌أي‌عبارة

(‌أداء‌المعلمين‌وتقييمه)‌تابعوجيد‌بالنسبة‌للمتغير‌البالإضافة‌إلى‌ذلك‌فقد‌بينت‌النتائج‌أن‌حجم‌العينة‌كافي‌

‌أعلى‌من‌KMOلأن‌اختبار‌) ‌الدراسة ‌لعينة ‌كانت‌بالنسبة ‌اختبار‌)60( ‌دلت‌نتيجة ‌وقد ،%Bartlett's‌)

(‌كانت‌أقل‌من‌Bartlett's‌>‌0.05)‌Sigعلى‌وجود‌ارتباطات‌معنوية‌بين‌بعض‌المتغيرات‌وذلك‌لأن‌قيمة‌

5.%‌
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:‌الدراسة‌الميدانية‌،‌المصدر(‌بالنسبة‌لبعُد‌الدوافعKMOكفاية‌حجم‌العينة‌العينة‌)‌(‌اختبار‌صدق‌ومدى09الجدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)و

‌

‌

رقم‌

‌العبارة

القيم‌الأولية‌للمشاركات‌

Communalities‌

نسبة‌التباين‌

 ةالمفسرالكلي‌

Extraction 

sums of 

squared 

loadings‌

‌مدى‌كفاية‌حجم‌العينة

Extraction Initial KMO‌Bartlett's‌df Sig 

3.1‌0.8‌1.00‌‌

61.0‌

‌

0.65‌

‌

224.2‌

‌

28‌

‌

0.00‌ 3.2‌0.8‌1.00‌

3.3‌0.7‌1.00‌

3.4‌0.6‌1.00‌

3.5‌0.7‌1.00‌

3.6‌0.7‌1.00‌

3.7‌0.8‌1.00‌

3.8‌0.6‌1.00‌

3.9‌0.7‌1.00‌

3.10‌0.6‌1.00‌

Bartlett's test of sphericity 

Extraction Method: Principal component analysis 

‌

‌‌‌‌‌‌ ‌في ‌الواردة ‌النتائج ‌وتشير ‌)الجدول ‌المتغيرات‌09رقم ‌جميع ‌لمشاركات ‌الأولية ‌القيم ‌أن ‌إلى )

(Communalities)‌(كانت‌مرتفعة‌وأكبر‌من‌الدوافعبالنسبة‌لبعُد‌‌)كذلك‌كانت‌نسبة‌التباين‌الكلي‌%50‌،

وبالتالي‌لم‌يتم‌حذف‌أي‌‌0.5وأن‌تشبع‌الأسئلة‌على‌العامل‌كان‌أكبر‌من‌‌%60وأكبر‌من‌المفسرة‌جيدة‌

‌.‌عبارة

(‌KMO(‌لأن‌اختبار‌)الدوافعبالنسبة‌لبعد‌)‌جيدبالإضافة‌إلى‌ذلك‌فقد‌بينت‌النتائج‌أن‌حجم‌العينة‌كافي‌و

‌أعلى‌من‌ ‌الدراسة ‌لعينة ‌وقد60كانت‌بالنسبة ‌اختبار‌)‌%، ‌ارتباطات‌Bartlett'sدلت‌نتيجة ‌على‌وجود )

‌%.5أقل‌من‌‌(‌كانتBartlett's‌>‌0.05)‌Sigمعنوية‌بين‌بعض‌المتغيرات‌وذلك‌لأن‌قيمة‌

‌

‌‌‌‌‌5/2/2‌‌ ‌وتم ‌متغير ‌في ‌بعُد ‌كل ‌من ‌الستبيان ‌عبارات ‌العاملي‌واحدجمع ‌التحليل لإجراء‌‌باستخدام

يعمل‌التحليل‌العاملي‌على‌تحويل‌عدد‌كبير‌من‌المتغيرات‌إلى‌عدد‌قليل‌من‌حيث‌التحليلات‌الإحصائية،‌

‌وأيضاً‌فالتحليل‌العاملي‌يحدد‌مدى‌قدرة‌العامل‌على‌شرح‌المتغير.‌،العوامل

‌

 : study's instrumentStability test of the اختبار ثبات أدااة الدراسة .13

‌‌‌‌‌‌ ‌اختبار ‌باستخدام ‌الدراسة ‌قياس‌ثبات‌أداة ‌تم ‌يقيس‌‌،(Alpha Cronbach)كرونباخ‌ألفا ‌اختبار وهو

‌ة‌المقياس‌على‌إعطاء‌النتائج‌نفسها‌في‌حال‌تطبيقها‌مرة‌ثانية.نسبة‌تباين‌الإجابات‌ومدى‌قدر

‌:(2002وذلك‌بحسب‌رزق‌الله‌)‌(10الجدول‌رقم‌)يمكن‌تقسيم‌ثبات‌الدراسة‌إلى‌أربعة‌فئات‌متساوية‌وفق‌و

‌كرونباخ‌ألفافئات‌(‌10الجدول‌رقم‌)

‌جيد‌جدا0.9‌‌ًإلى‌‌0.8ألفا‌كرونباخ‌من‌‌مقبول‌0.7إلى‌‌0.6ألفا‌كرونباخ‌من‌

‌ممتاز‌0.9ألفا‌كرونباخ‌أكبر‌من‌‌جيد‌0.8إلى‌‌0.7ألفا‌كرونباخ‌من‌
‌
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مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌و،‌المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌بعادالأكرونباخ‌لكافة‌ألفا‌(‌قيمة‌معامل‌11الجدول‌رقم‌)

(SPSS:22)‌

‌عدد‌العبارات‌لكل‌بعُد‌كرونباخ‌لعبارات‌كل‌بعُدألفا‌قيمة‌‌بعادالأ

‌‌0.766‌10التغذية‌العكسية

‌‌0.812‌10وتقييمه‌المعلمين‌أداء

‌‌0.775‌10الدوافع

‌‌‌‌‌(‌ ‌في‌الجدول‌رقم ‌كرونباخ‌11تشير‌النتائج‌الموجودة ‌أن‌قيمة‌معامل‌ألفا ‌و‌( ‌العكسية( لبعُدي‌)التغذية

‌ ‌)الدوافع( ‌من ‌)أكبر ‌الدراسة0.7كانت ‌لأداة ‌)جيد( ‌ثبات ‌على ‌تدل ‌نسبة ‌وهي ‌المعلمين‌‌،( ‌)أداء ولبعُد

‌.داة‌الدراسة(‌لأجداً‌‌(‌وهي‌نسبة‌تدل‌على‌ثبات‌)جيد0.8كانت‌)أكبر‌من‌وتقييمه(‌

 

 :Natural distribution test ع الطبيعيياختبار التوز .14

وتقييمه‌‌المعلمين‌أداء.‌2التغذية‌العكسية‌.‌1تم‌التحقق‌من‌التوزيع‌الطبيعي‌لكل‌بعُد‌من‌أبعاد‌الدراسة‌)‌‌‌‌‌

3‌ ‌)الدوافع. ‌حساب‌معاملات‌اللتواء ‌من‌خلال )Skewnessوالتفل‌ )(‌ ‌Kurtosisطح ‌الجدول ‌وفق رقم‌(

(12)،‌‌ ‌ثم ‌اللتواءومن ‌المعياري‌لمعامل ‌على‌الخطأ ‌كل‌من‌معاملات‌اللتواء ‌قسمة ‌حساب‌حاصل ‌،تم

‌التف ‌معامل ‌لوقسمة ‌التفلطح ‌لمعامل ‌المعياري ‌الخطأ ‌بين‌على ‌يترواح ‌القسمة ‌حاصل ‌كان ‌حال ‌وفي طح،

ً‌(‌لكل‌من‌المعاملين‌فإن‌التوزيع‌يكون‌طبيعي‌1.96-و‌‌1.96)+ ‌.ا

‌

مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌وطح‌بالنسبة‌لأبعاد‌الدراسة‌المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌(‌معاملات‌اللتواء‌والتفل12جدول‌رقم‌)

(SPSS:22)‌

حاصل‌قسمة‌‌طحمعامل‌التفل‌معامل‌اللتواء‌أبعاد‌الدراسة

معامل‌

اللتواء‌على‌

الخطأ‌

‌المعياري

حاصل‌قسمة‌

معامل‌

طح‌على‌التفل

الخطأ‌

‌المعياري

Skewness Kurtosis‌

Statistic Std. 

deviation‌

Statistic‌Std. 

deviation‌

التغذية‌

‌العكسية‌

0.242‌0.337‌1.009‌0.662‌0.71‌1.52‌

‌المعلمين‌أداء

‌وتقييمه

‌

0.455‌0.337‌0.239‌0.662‌1.35‌0.36‌

‌‌

‌الدوافع

‌

0.338‌0.337‌0.716‌0.662‌1.00‌0.08‌

ً‌ييتبين‌أن‌التوز(‌12وبحسب‌نتائج‌الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌ ‌.ع‌كان‌طبيعيا

 

 descriptive statistics for the study'sالإحصا ات الوصفية لمتغيرات الدراسة  .15

variables: 

‌(2.4و‌‌1.8)ضعيف‌جداً،‌وبين‌‌(1.8و‌‌1)حيث‌يعتبر‌المتوسط‌الحسابي‌بين‌‌،تم‌حساب‌المتوسط‌الحسابي

‌وبين‌ ‌وبين‌‌(3.4و‌‌2.6)ضعيف، ‌‌3.4)متوسط، ‌وبين‌‌(4.2و ‌‌4.2)جيد، ‌و‌(5و ً‌يعتبر‌قوي، تم‌أيضا

أبعاد‌الدراسة‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌ولمعرفة‌‌(‌لمعرفة‌مدى‌توفرOne sample t-testإجراء‌اختبار‌)

(‌حيث‌تم‌اختيار‌3.4فيما‌إذا‌كان‌كل‌بعُد‌يميل‌نحو‌الجانب‌الإيجابي‌الموجب‌)أي‌يتجاوز‌وسط‌المقياس:‌

وأما‌الممتاز‌‌(4.2و‌‌3.4)والجيد‌بين‌‌(3.3و‌‌2.6)ات‌الحيادية‌التي‌تتراوح‌بين‌هذه‌النسبة‌لستبعاد‌الإجاب

‌.(5و‌‌4.2)بين‌
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مخرجات‌البرنامج‌و،‌المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌(One sample t-testواختبار‌)الحسابية‌‌(‌المتوسطات13الجدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22الإحصائي‌)

‌المتوسطات‌الحسابية‌الأبعاد

Means‌

One sample t-test‌

T Sig 

‌‌3.99‌20.44‌0.00التغذية‌العكسية

‌‌3.87‌19.73‌0.00وتقييمه‌المعلمين‌أداء

‌‌3.76‌19.37‌0.00الدوافع

المتوسط‌الحسابي‌،‌وجيد‌سية(‌فإن‌المتوسط‌الحسابي‌لبعُد‌التغذية‌العك13وكما‌يظهر‌في‌الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌

‌:(06.‌ويبينه‌الشكل‌رقم‌)جيد‌الدوافعبعُد‌المتوسط‌الحسابي‌لو،‌جيد‌بعُد‌أداء‌المعلمين‌وتقييمهل

‌

‌لمتغيرات‌الدراسة‌Means(‌المتوسطات‌الحسابية‌06الشكل‌رقم‌)

‌

(‌أن‌التغذية‌العكسية‌تجاوزت‌وسطي‌المقياس‌وبالتالي‌يمكن‌القول‌أن‌13من‌الجدول‌رقم‌)أيضاً‌يتبين‌و‌‌‌‌‌

أداء‌المعلمين‌وتقييمه‌تجاوز‌وسطي‌المقياس‌‌مشروع‌بداية،‌وأن‌التغذية‌العكسية‌مطبقة‌بشكل‌جيد‌في‌مراكز

‌ ‌المعلمين‌وتقييمه ‌وأن‌الدوافع‌تجاوزت‌‌يعتبروبالتالي‌يمكن‌القول‌أن‌أداء ‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية، جيد

 في‌مراكز‌مشروع‌بداية.‌ةجيد‌تعتبروسطي‌المقياس‌وبالتالي‌يمكن‌القول‌أن‌الدوافع‌

 

 :hypotheses Testing اختبار الفرضيات .16

 :المعلمين أداا  العكسية في إيجابي معنوي للتغذية يوجد تأثير اختبار الفرضية الأولى: 9/1     

‌‌‌‌‌(‌ ‌البسيط ‌النحدار ‌تحليل ‌إجراء ‌تم ‌الفرضية ‌هذه ‌)التغذية‌Regressionلختبار ‌المستقل ‌للمتغير )

‌‌العكسية(‌على‌المتغير‌التابع‌)أداء‌المعلمين(.

التابع،‌المصدر:‌الدراسة‌(‌بين‌المتغير‌المستقل‌والمتغير‌Regressionعرض‌نتائج‌تحليل‌النحدار‌البسيط‌)‌(14جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والميدانية‌

‌Constant Sig B R Rالأبعاد
2

 F-ANOVA 

Sig‌F‌

التغذية‌

العكسية‌

‌والأداء

0.644‌0.00‌0.689‌0.689‌0.475‌0.00‌43.42‌

Dependent variable: أداء‌المعلمين        l 

Predictors: (constat): التغذية‌العكسية    L 



 

  47‌

 

R(‌أن‌معامل‌التحديد‌14تبين‌النتائج‌في‌الجدول‌رقم‌)و‌‌‌‌‌
2

Rيبلغ‌)‌
2
يمثل‌النسبة‌التي‌وهو‌(‌0.475 = 

(‌بالتالي‌Sig < 0.05ودرجة‌الأهمية‌)‌(‌موجبةBن‌قيمة‌)إتفسرها‌التغذية‌العكسية‌من‌أداء‌المعلمين،‌وبما‌

‌فإن‌التأثير‌إيجابي‌معنوي،‌والمعادلة‌التالية‌هي‌معادلة‌النحدار:

Y = 0.644 + 0.689X‌

(‌للتعرف‌على‌قوة‌العلاقة‌بين‌المتغير‌المستقل‌)التغذية‌Correlationوأيضاً‌تم‌إجراء‌تحليل‌الرتباط‌)‌‌‌‌‌

‌ ‌و‌معالعكسية( ‌المعلمين( ‌)أداء ‌التابع ‌المتغير ‌التصنيف‌التالي‌مع ‌اعتماد ‌تم ‌وقد ‌)الدوافع( ‌المعدل المتغير

‌:لتعرف‌على‌قوة‌العلاقةل

(‌يكون‌الرتباط‌ضعيف،‌وإذا‌كانت‌قيمة‌معامل‌الرتباط‌)بين‌0.3إذا‌كانت‌قيمة‌معامل‌الرتباط‌)أقل‌من‌

(‌يكون‌0.8و‌‌0.6إذا‌كانت‌قيمة‌معامل‌الرتباط‌)بين‌(‌يكون‌الرتباط‌متوسط‌القوة،‌و0.6وأقل‌من‌‌0.4

‌(‌يكون‌الرتباط‌قوي‌جداً.0.8الرتباط‌قوي‌وأخيراً‌إذا‌كانت‌قيمة‌معامل‌الرتباط‌)أكبر‌من‌

(‌بين‌المتغير‌المستقل‌والمتغير‌التابع‌والمتغير‌Pearson Correlation(‌عرض‌نتائج‌تحليل‌الرتباط‌)15جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22در:‌الدراسة‌الميدانية‌مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)المعدل،‌المص

‌الدوافع‌أداء‌المعلمين‌التغذية‌العكسية‌تحليل‌الرتباط

‌‌1‌0.689‌0.419التغذية‌العكسية

‌‌0.689‌1‌0.410أداء‌المعلمين

‌‌0.419‌0.410‌1الدوافع
‌(1)ملاحظة‌ارتباط‌المتغير‌مع‌نفسه‌دائماً‌هو‌ارتباط‌تام‌ويساوي‌

ير‌المستقل‌)التغذية‌(‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌قوي‌بين‌المتغ15تشير‌النتائج‌الواردة‌في‌الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌

إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌متوسط‌القوة‌بين‌المتغير‌المستقل‌)التغذية‌و‌العكسية(‌والمتغير‌التابع‌)أداء‌المعلمين(

‌ ‌والعكسية( ‌)الدوافع( ‌المعدل ‌والمتغير ‌علاقة ‌وجود ‌)أداء‌إلى ‌التابع ‌المتغير ‌بين ‌القوة ‌متوسط ارتباط

‌.المعلمين(‌والمتغير‌المعدل‌)الدوافع(

 

 :في أداا  المعلمين العكسية التغذية تأثير تعدل الدوافعاختبار الفرضية الثانية:  9/2     

‌)‌تم‌‌‌‌‌ ‌المعدلة ‌للمتغيرات ‌المتعدد ‌النحدار ‌تحليل ‌moderated multiple regressionإجراء ‌على(

المتغير‌المستقل‌والمتغير‌التابع‌والمتغير‌المعدل‌لمعرفة‌ما‌إذا‌كانت‌الدوافع‌هي‌المتغير‌المعدل‌ولها‌تأثير‌

‌الرتباط‌ ‌بتحليل ‌القيام ‌التحليل ‌هذا ‌ويتطلب ‌التابع، ‌والمتغير ‌المستقل ‌المتغير ‌بين ‌العلاقة على

(Correlation‌ ‌بالفعل ‌به ‌القيام ‌تم ‌وقد ‌أولً ‌ال( ‌اختبار ‌الأولىعند ‌النحدار‌‌،فرضية ‌تحليل ‌باستخدام ثم

‌نافذة‌ ‌ومن ‌التابع ‌المتغير ‌على ً ‌معا ‌والمعدل ‌المستقل ‌المتغير ‌تأثير ‌حساب ‌يتم ‌المعدلة ‌للمتغيرات المتعدد

(Statisticsيتم‌أخذ‌)خيار‌‌(R
2 
Change.ليظهر‌تأثير‌المتغير‌المعدل‌الظاهر‌في‌المتغير‌التابع‌)‌

‌

‌(SPSS:22،‌المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)المتعدد‌تحليل‌النحدار(‌عرض‌نتائج‌16جدول‌رقم‌)

‌الأبعاد

‌

Sig‌R‌R
2 
Change‌F-ANOVA‌

أبعاد‌محصلة‌

التغذية‌العكسية‌

‌في‌الدوافعو

‌الأداء

Sig‌F‌

0.00‌0.7‌0.496‌0.00 22.8 

R(‌قيمة‌)16الجدول‌رقم‌)يظهر‌‌‌‌‌‌
2 
Change=49.6%‌)‌ُالتأثير‌الرئيسي‌للمتغير‌المستقل‌ر‌هذا‌بأن‌فسَ‌وي

فإذا‌للتغذية‌العكسية‌)المتغير‌المستقل(‌‌Sig‌0.05 <ولأن‌ن‌المتغير‌التابع،‌%‌على‌تباي49.3والمعدل‌هو‌
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تأثير‌على‌أداء‌المعلمين‌)المتغير‌التابع(‌ويتوقف‌مستوى‌الأداء‌على‌وجود‌الدوافع‌)المتغير‌المعدل(‌ومدى‌

‌قوتها.

(‌بين‌Regression)الذي‌عرض‌نتائج‌تحليل‌النحدار‌البسيط‌(‌14رقم‌)مع‌الجدول‌أعلاه‌ة‌النتائج‌مقارنب

‌التابع ‌والمتغير ‌المستقل ‌)‌المتغير ‌قيمة ‌كانت Rحيث
2 

=47.5%(‌ ‌رقم ‌الجدول ‌وفي )16(‌ ‌كانت )R
2 

Change=49.6%في‌قيمة‌‌ ‌فهناك‌زيادة )R
2

‌التغذية‌‌ ‌بين ‌ما ‌على‌العلاقة ‌الدوافع ‌دليل‌على‌تأثير وهذا

‌العكسية‌والأداء.

‌

 المتغيرات بإختلاف بداية مشروع مراكز في العكسية التغذية تختلفلا  اختبار الفرضية الثالثة: 9/3     

 (التدريس خبرة – العمر – النوع) الشخصية

‌تم‌اختبار‌هذه‌الفرضية‌على‌مراحل:‌‌‌‌‌

 :النوعبإختلاف  بداية مشروع مراكز في العكسية التغذية تختلفلا  9/3/1     

‌اختبار‌)حيث‌‌‌‌‌‌ ‌استخدام ‌Independent sample T-testتم ‌المتوسطات‌( ‌لمتغير‌للفروق‌بين بالنسبة

‌النوع‌مع‌ ‌العكسيةمحصلة ‌لكنالمتغير‌المستقل‌وهو‌التغذية ،‌‌ ‌التحقق‌من‌شرط‌التجانس‌باستخدام‌أولً تم

‌(Levene's Testاختبار‌)

‌

المصدر:‌الدراسة‌‌،(‌بين‌المتغير‌المستقل‌ومتغير‌النوعIndependent sample T-testعرض‌قيم‌اختبار)(‌17جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والميدانية‌

‌

‌النوع

Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

Independent sample 

T-test‌

‌Meanالمتوسط‌

F Sig T (2-tail)Sig إناث‌ذكور‌

التغذية‌‌بعُد‌محصلة

‌العكسية

1.2‌0.3‌0.6‌0.6‌3.8‌3.7‌

‌

(‌نجد‌أن‌شرط‌التجانس‌محقق‌بالنسبة‌للمتغير‌المستقل‌مع‌متغير‌النوع‌حيث‌أن‌قيمة‌17ومن‌الجدول‌رقم‌)

(‌ ‌Levene's Test for equality of Variancesاختبار ‌مرتفعة ‌أكبر‌من‌)(  < Sigوبمستوى‌دللة

0.05‌)‌

‌‌‌‌‌(‌ ‌اختبار ‌تطبيق ‌Independent sample T-testوعند ‌إلى ‌النتائج ‌أشارت ‌قد ‌المستقل‌‌أن( المتغير

وذلك‌Sig(T)‌<‌  0.05باختلاف‌النوع‌حيث‌نجد‌إن‌درجة‌الأهمية‌الإحصائية‌ل‌يختلف‌)التغذية‌العكسية(‌

‌(17كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌رقم‌)

‌

 : وعمرال بإختلاف بداية مشروع مراكز في العكسية التغذية تختلفلا  9/3/2     

 :الخبرة التدريسية بإختلاف بداية مشروع مراكز في العكسية التغذية تختلفلا  9/3/3     

(‌وقبل‌البدأ‌في‌تطبيقه‌One Way ANOVAالخبرة(‌فقد‌تم‌استخدام‌)‌–أما‌بالنسبة‌لمتغيرات‌)العمر‌‌‌‌‌‌

‌ ‌)تم ‌من‌شرط‌تجانس‌Levene's Test for equality of Variancesاستخدام ‌التأكد ‌وذلك‌من‌أجل )

‌تكون‌قيمة‌‌،البيانات ‌Sig‌<‌0.05ويكون‌شرط‌تجانس‌البيانات‌محقق‌عندما ‌  Levene'sفي‌اختبار‌)‌

Test for equality of Variances)‌(الأمر‌الذي‌يشير‌إلى‌إمكانية‌استخدام‌اختبار‌F).‌

‌
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‌(‌بين‌المتغير‌المستقل‌ومتغير‌العمرLevene's Test for equality of Variances(‌عرض‌قيم‌اختبار‌)18رقم‌)جدول‌

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والمصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌

 ‌Test of homogeneity ofالعمر

variance‌

Anova 

Levene Sig F Sig‌

التغذية‌بعُد‌محصلة‌

‌العكسية

1.9‌0.4‌0.5‌0.5‌

‌

(‌بين‌المتغير‌المستقل‌ومتغير‌الخبرة‌Levene's Test for equality of Variances(‌عرض‌قيم‌اختبار‌)19جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والمصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌

 ‌Test of homogeneity ofالخبرة

variance‌

Anova‌

Levene Sig F Sig‌

التغذية‌بعُد‌محصلة‌

‌العكسية

1.5‌0.5‌0.8‌0.4‌

‌

)العمر‌و‌‌أن‌التغذية‌العكسية‌ل‌تختلف‌باختلاف‌متغيري(‌إلى‌One Way ANOVAتبين‌نتيجة‌اختبار‌)

 .(19(‌والجدول‌رقم‌)18وذلك‌وفق‌الجدول‌رقم‌)‌‌Sig(F)‌<‌0.05الخبرة(‌حيث‌أن‌قيمة‌

‌

 المتغيرات بإختلاف بداية مشروع مراكز في المعلمين أداا  يختلفلا  ة:رابعاختبار الفرضية ال 9/4     

 (التدريس خبرة – العمر – النوع) الشخصية

‌تم‌اختبار‌هذه‌الفرضية‌على‌مراحل:‌‌‌‌‌

 :النوع بإختلاف بداية مشروع مراكز في المعلمين أداا  يختلفلا  9/4/1     

‌اختبار‌)حيث‌‌‌‌‌‌ ‌استخدام ‌Independent sample T-testتم ‌لمتغير‌( ‌المتوسطات‌بالنسبة للفروق‌بين

‌التاب ‌المتغير ‌مع ‌النوع ‌وهو ‌ع ‌أولً ‌لكن ‌المعلمين، ‌اختبار‌أداء ‌باستخدام ‌التجانس ‌شرط ‌من ‌التحقق تم

(Levene's Test for equality of Variances)،‌(نجد‌أن‌شرط‌التجانس‌محقق‌20ومن‌الجدول‌رقم‌‌)

‌ ‌النوع ‌متغير ‌مع ‌التابع ‌للمتغير ‌)بالنسبة ‌اختبار ‌قيمة ‌أن  Levene's Test for equality ofحيث

Variances(مرتفعة‌وبمستوى‌دللة‌أكبر‌من‌‌)Sig>0.05)‌

المصدر:‌الدراسة‌‌،(‌بين‌المتغير‌التابع‌ومتغير‌النوعIndependent sample T-test)‌(‌عرض‌قيم‌اختبار20جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والميدانية‌

 ‌Levene's Testالنوع

for Equality of 

Variances 

Independent sample 

T-test‌

‌Meanالمتوسط‌

F Sig T (2-tail)Sig إناث‌ذكور‌

أداء‌المعلمين‌بعُد‌محصلة‌

‌وتقييمه

0.9‌0.4‌1.4‌0.4‌3.8‌3.6‌

المتغير‌التابع‌)أداء‌‌أنإلى‌(‌قد‌أشارت‌النتائج‌Independent sample T-testوعند‌تطبيق‌اختبار‌)‌‌‌‌‌

وذلك‌كما‌هو‌‌Sig (T)‌<‌  0.05باختلاف‌النوع‌حيث‌إن‌درجة‌الأهمية‌الإحصائية‌ل‌يختلف‌المعلمين(‌

‌‌.(20موضح‌في‌الجدول‌رقم‌)

‌
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 : والعمر بإختلاف بداية مشروع مراكز في المعلمين أداا  يختلفلا  9/4/2     

 :الخبرة التدريسية بإختلاف بداية مشروع مراكز في المعلمين أداا  يختلفلا  9/4/3     

(‌وقبل‌البدأ‌في‌تطبيقه‌One Way ANOVAالخبرة(‌فقد‌تم‌استخدام‌)‌–أما‌بالنسبة‌لمتغيرات‌)العمر‌‌‌‌‌‌

(‌ ‌استخدام ‌من‌شرط‌تجانس‌Levene's Test for equality of Variancesتم ‌التأكد ‌وذلك‌من‌أجل )

‌تكون‌قيمة‌‌،البيانات ‌Sig‌<‌0.05ويكون‌شرط‌تجانس‌البيانات‌محقق‌عندما ‌  Levene'sفي‌اختبار‌)‌

Test for equality of Variances)‌(الأمر‌الذي‌يشير‌إلى‌إمكانية‌استخدام‌اختبار‌F).‌

ومتغير‌العمر‌‌تابع(‌بين‌المتغير‌الLevene's Test for equality of Variancesاختبار‌)عرض‌قيم‌(‌21جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)

 ‌Test of homogeneity ofالعمر

variance‌

Anova 

Levene Sig F Sig‌

أداء‌بعُد‌محصلة‌

‌المعلمين‌وتقييمه

1.5‌0.4‌0.5‌0.5‌

‌

ومتغير‌الخبرة‌لتابع‌(‌بين‌المتغير‌اLevene's Test for equality of Variances(‌عرض‌قيم‌اختبار‌)22جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)

 ‌Test of homogeneity ofالخبرة

variance‌

Anova‌

Levene Sig F Sig‌

أداء‌بعُد‌محصلة‌

‌المعلمين‌وتقييمه

1.4‌0.4‌0.7‌0.5‌

‌

(‌ ‌اختبار ‌نتيجة ‌إلى‌One Way ANOVAتبين ‌ل‌يختلف‌باختلاف‌متغيري( ‌وتقييمه ‌المعلمين ‌أداء ‌أن

‌.(22(‌والجدول‌رقم‌)21وذلك‌وفق‌الجدول‌رقم‌)‌‌Sig(F)‌<‌0.05)العمر‌و‌الخبرة(‌حيث‌أن‌قيمة‌

‌

 المتغيرات بإختلاف بداية مشروع مراكز في الدوافع تختلفلا  ة:خامساختبار الفرضية ال 9/5     

 (التدريس خبرة – العمر – النوع) الشخصية

‌تم‌اختبار‌هذه‌الفرضية‌على‌مراحل:‌‌‌‌‌

 :النوع بإختلاف بداية مشروع مراكز في الدوافع تختلفلا  9/5/1     

‌اختبار‌)حيث‌‌‌‌‌‌ ‌استخدام ‌لمتغير‌Independent sample T-testتم ‌المتوسطات‌بالنسبة ‌للفروق‌بين )

 Levene'sتم‌التحقق‌من‌شرط‌التجانس‌باستخدام‌اختبار‌)افع،‌لكن‌أولً‌ودالل‌وهو‌النوع‌مع‌المتغير‌المعد

Test for equality of Variances)،‌(‌ ‌رقم ‌الجدول ‌بالنسبة‌18ومن ‌التجانس‌محقق ‌شرط ‌أن ‌نجد )

(‌Levene's Test for equality of Variancesللمتغير‌المعدل‌مع‌متغير‌النوع‌حيث‌أن‌قيمة‌اختبار‌)

‌(‌Sig>0.05دللة‌أكبر‌من‌)‌مرتفعة‌وبمستوى

‌

‌

‌

‌
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المصدر:‌الدراسة‌‌،ومتغير‌النوع‌معدل(‌بين‌المتغير‌الIndependent sample T-testعرض‌قيم‌اختبار)(‌23جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)والميدانية‌

 ‌Levene's Testالنوع

for Equality 

of Variances 

Independent sample 

T-test‌

‌Meanالمتوسط‌

F Sig T (2-tail)Sig إناث‌ذكور‌

‌‌0.9‌0.7‌1.4‌0.15‌3.7‌3.4الدوافع‌بعُدمحصلة‌

‌

‌‌‌‌‌(‌ ‌اختبار ‌تطبيق ‌Independent sample T-testوعند ‌إلى ‌النتائج ‌أشارت ‌قد ‌المعدل‌‌أن( المتغير

‌ال) ‌)ل‌يختلف‌دوافع( ‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌رقم ‌23باختلاف‌النوع‌كما ‌الإحصائية‌فإن‌( ‌الأهمية درجة

Sig(T)‌<‌  0.05‌

‌

 : والعمر بإختلاف بداية مشروع مراكز في الدوافع تختلفلا  9/4/2     

 :الخبرة التدريسية بإختلاف بداية مشروع مراكز في الدوافع تختلفلا  9/4/3     

وقبل‌البدأ‌في‌تطبيقه‌(‌One Way ANOVAالخبرة(‌فقد‌تم‌استخدام‌)‌–أما‌بالنسبة‌لمتغيرات‌)العمر‌‌‌‌‌‌

(‌ ‌استخدام ‌من‌شرط‌تجانس‌Levene's Test for equality of Variancesتم ‌التأكد ‌وذلك‌من‌أجل )

‌تكون‌قيمة‌‌،البيانات ‌Sig‌<‌0.05ويكون‌شرط‌تجانس‌البيانات‌محقق‌عندما ‌  Levene'sفي‌اختبار‌)‌

Test for equality of Variances)الأمر‌الذي‌يشير‌إلى‌إمكانية‌ا‌(ستخدام‌اختبار‌F).‌

‌

ومتغير‌العمر‌‌معدل(‌بين‌المتغير‌الLevene's Test for equality of Variances(‌عرض‌قيم‌اختبار‌)24جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)

 ‌Test of homogeneity ofالعمر

variance‌

Anova 

Levene Sig F Sig‌

دوافع‌بعُد‌محصلة‌

‌المعلمين

1.2‌0.4‌0.4‌0.7‌

‌

ومتغير‌الخبرة‌‌المتغير‌المعدل(‌بين‌Levene's Test for equality of Variances(‌عرض‌قيم‌اختبار‌)25جدول‌رقم‌)

‌(SPSS:22المصدر:‌الدراسة‌الميدانية‌مخرجات‌البرنامج‌الإحصائي‌)

 ‌Test of homogeneity ofالخبرة

variance‌

Anova‌

Levene Sig F Sig‌

دوافع‌بعُد‌محصلة‌

‌المعلمين

1.5‌0.5‌0.6‌0.5‌

‌

‌‌‌‌‌(‌ ‌اختبار ‌نتيجة ‌إلى‌One Way ANOVAتبين ‌تختلف‌باختلاف‌متغيري( ‌ل ‌الدوافع ‌و‌‌أن )العمر

‌.(25(‌والجدول‌رقم‌)24وذلك‌وفق‌الجدول‌رقم‌)‌‌‌Sig(F)‌<‌0.05الخبرة(‌حيث‌أن‌قيمة

‌

‌
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 :Results نتائج الدراسة .10

أداء‌‌فيتوصلت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌وجود‌تأثير‌للتغذية‌العكسية‌إيجابي‌متوسط‌القوة‌في‌العينة‌المدروسة‌‌‌‌‌‌

المعلمين،‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌الدوافع‌هي‌متغير‌معدل‌يؤثر‌على‌علاقة‌التغذية‌العكسية‌بأداء‌المعلمين‌

‌ويتوقف‌مستوى‌الأداء‌على‌وجود‌الدوافع‌ومدى‌قوتها.

‌إلى‌وتوصلت‌‌‌‌‌‌ ‌اختلافالدراسة ‌وجود ‌العكسية‌عدم ‌المعلمين‌،في‌التغذية ‌في‌مراكز‌والدوافع‌،وأداء ،

‌خبرة‌التدريس(.‌–العمر‌‌–)النوع‌ختلاف‌المتغيرات‌الشخصية‌اب‌مشروع‌بداية

وبحسب‌الإحصاءات‌الوصفية‌التي‌تم‌إجرائها‌فقد‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌التغذية‌العكسية‌يتم‌تطبيقها‌‌‌‌‌‌

،‌ودافعية‌جيد‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌‌يعتبربشكل‌جيد‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية،‌وأن‌أداء‌المعلمين‌وتقييمه‌

‌.في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌ةجيد‌تعتبرالأداء‌عند‌المعلمين‌

‌

 :Discussing the results النتائج مناقشة .11

تعليق عن علاقة الطالب بإداارة المؤسسة التعليمية وعلاقتها المباشرة في أهداف وبيانات  11/1

 التغذية العكسية:

تعتبر‌العلاقة‌بين‌الإدارة‌والطالب‌من‌أكثر‌الحلقات‌التعليمية‌حساسية‌تجاه‌العملية‌التعليمية‌لأن‌الإدارة‌‌‌‌‌‌

في‌هذه‌الحالة‌ستقف‌وجهاً‌لوجه‌مع‌تطلعات‌الطلاب‌التي‌غالباً‌ما‌ل‌تتحقق‌أو‌ل‌تنسجم‌مع‌أهداف‌العملية‌

‌لو ‌إذا كانت‌تعبر‌عن‌رغبات‌شخصية‌أو‌ضعف‌في‌مدارك‌‌التعليمية‌للمؤسسة‌التعليمية‌بغض‌النظر‌فيما

‌تصب‌ ‌مباشرة ‌وغير ‌إلى‌مسارات‌مباشرة ‌الواعية ‌الإدارة ‌تلجأ ‌يجب‌أن ‌وعليه ‌التربوية، الطالب‌للعملية

(‌على‌سبيل‌المثال‌ل‌2011كليهما‌في‌تعزيز‌الأواصر‌بين‌الطلاب‌والإدارة،‌ومنها‌بحسب‌البكري‌ومنة‌)

‌الحصر:

‌تقف‌كما‌وليس‌وتعديـلها،‌عليها‌ملاحظاتهم‌لبيان‌الطلاب‌على‌الدورات‌ساعات‌جدول‌عرض -

‌يكون‌‌جدول‌على‌ينطبق‌إجراءاتها،‌وهذا‌في‌الدكتاتورية‌موقف‌الإدارات‌بعض المتحانات‌وهذا

‌.المعلم‌الذي‌يحتك‌مباشرة‌مع‌الطلاب‌ويحدد‌مواعيد‌المتحانات‌بالتفاق‌مع‌الإدارة‌من‌مسؤولية

‌‌الطلاب‌بين‌مباشرة‌بمقابلات‌القيام - الطلاب‌‌تواجه‌التي‌الحقيقية‌المشاكل‌على‌للوقوفوالإدارة

عبر‌الدخول‌إلى‌الصفوف‌المتنوعة‌في‌‌التعليمية‌متطلباتهم‌تلبي‌التي‌والمقترحات‌الحلول‌ووضع

‌نهاية‌الجلسة‌والجتماع‌بالطلاب‌وأخذ‌رأيهم‌لمدة‌بسيطة‌كعشر‌دقائق‌كل‌شهر.

‌الإدار - ‌بين ‌العلاقة ‌والطلاب‌بتمتين ‌الطلاب‌للتطوع‌في‌صفوف‌‌اللاصفية‌نشطةالأ‌تفعيلة بدعوة

المتطوعين‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية‌عبر‌تثقيف‌الطلاب‌بأهداف‌المراكز‌كافة‌ودعوتهم‌لمساعدتها‌

‌في‌تحقيق‌أهدافها‌في‌المجتمع‌السوري.

‌تقييمهم‌‌والشفافة‌والصادقة‌الهادفـة‌المعلومة‌دراجإ‌هميةبأ‌الطلبة‌وتوعية‌تثقيف - ‌الهدف‌من كون

‌التغذية‌لتقديم‌البيانات‌هذه‌على‌الدارة‌حصول‌خلال‌من‌التعليمية‌العملية‌تحسين‌للدورات‌هو

الفعالة‌وليس‌الكتفاء‌بشرح‌عبارات‌استمارة‌التقييم‌كما‌كان‌يحصل‌في‌المراكز‌وهذا‌يكون‌‌العكسية

‌استما ‌من ‌الموقف‌السلبي ‌يتغير ‌حتى ‌الإدارية ‌اليجابية‌بتثقيف‌الفرق ‌صورتها ‌ونقل ‌التقييم رات

 ‌.بشكل‌صحيح‌للطلاب

يأتي‌هذا‌التعليق‌كون‌الطرف‌الوحيد‌الذي‌يقيم‌الأداء‌في‌المراكز‌المدروسة‌هو‌الطلاب‌ولم‌تركز‌هذه‌‌‌‌‌‌

ولكن‌غاية‌التعليق‌هو‌لفت‌نظر‌الإدارة‌‌تركتها‌لدراسات‌أخرى‌مستقبليةالدراسة‌على‌دراسة‌هذه‌الناحية‌بل‌

‌.همية‌تقوية‌أواصر‌العلاقة‌بينها‌وبين‌الطلابإلى‌أ

‌)‌:بالتعاون مع إداارة مراكز مشروع بداية 11/2      ‌رقم ‌الجدول ‌في ‌يظهر ‌على‌26كما ‌الحصول ‌تم )

احصائيات‌الأعوام‌الثلاثة‌الأخيرة‌لعدد‌جلسات‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌التي‌تم‌القيام‌بها‌مع‌معلمي‌المراكز،‌

‌بمقابل ‌القيام ‌النتائج‌تم ‌لتفسير ‌مشروع‌بداية‌ةوفي‌محاولة ‌مديرة ‌بتعليقات‌بعض‌المعلمين‌عن‌‌مع والأخذ

‌.الموضوع
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‌(‌احصائيات‌الأعوام‌الثلاثة‌الأخيرة‌لعدد‌جلسات‌تقديم‌التغذية‌العكسية26رقم‌)‌جدول

‌

‌عدد‌جلسات‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌التي‌تم‌القيام‌بها‌مع‌المعلمين

2016‌2017‌2018‌

‌حتى‌منتصف‌العام‌3‌4‌2

‌

وشرحت‌المديرة‌أثناء‌المقابلة‌معها‌أن‌شكاوي‌الطلاب‌وتقييمهم‌لكل‌دورة‌وحضورهم‌لكامل‌الجلسات‌‌‌‌‌‌

أوانسحابهم‌منها‌هو‌دليل‌الإدارة‌على‌نجاح‌أو‌فشل‌أداء‌المعلمين،‌بينما‌علامات‌الطلاب‌ليست‌من‌معايير‌

أسلوب‌الملاحظة‌في‌تقييم‌الأداء‌فقد‌‌التقييم‌المعتمدة‌في‌المراكز،‌أما‌حضور‌الدرس‌بشكل‌مفاجئ‌واستخدام

‌أ‌اعترفت ‌سنها ‌وصغر ‌بضعف‌خبرتها ‌التقييم‌المديرة ‌بضرورة ‌قناعة ‌على ‌فالإدارة ‌كهذه، ‌مسؤولية مام

الكتابي‌من‌قِبل‌الطلاب‌كونه‌يعطي‌سمعة‌جيدة‌للمراكز‌ويظهر‌اهتمام‌الإدارة‌برأيهم،‌وأمام‌اعتراض‌بعض‌

م‌ل‌يملكون‌الخبرة‌لتقديم‌تقييم‌ذي‌معنى‌تمسكت‌الإدارة‌بضرورة‌المعلمين‌على‌عمر‌الطلاب‌الصغير‌فه

‌تم‌ ‌سيء ‌على‌تقييم ‌الطالب‌في‌حال‌حصل ‌على‌مواجهة ‌المعلم ‌قدرة ‌عدم ‌طرح‌مشكلة ‌عند ‌لكن التقييم،

‌الطالب‌على‌استمارة‌التقييم‌بدلً‌من‌جعل‌من‌قام‌بالتقييم‌مجهول‌الهوية.السماح‌بتسجيل‌اسم‌

وعند‌السؤال‌عن‌كيفية‌القيام‌بجلسة‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌كان‌الجواب‌أن‌جلسات‌التغذية‌العكسية‌كانت‌‌‌‌‌‌

‌وبعض‌ ‌أدائه ‌عن ‌الملاحظات ‌تقديم ‌مع ‌خلالها ‌من ‌تقييمه ‌بنتيجة ‌المعلم ‌إعلام ‌وتم ‌وسريعة مختصرة

عنها‌كان‌الجواب‌في‌صعوبة‌التوجيهات‌الضرورية،‌وعند‌السؤال‌عن‌سبب‌الصعوبات‌والمكافآت‌الناتجة‌

‌أما‌ ‌الأداء، ‌تقييم ‌أنواع ‌من ‌آخر ‌أي‌نوع ‌دون ‌من ‌على‌رأي‌الطلاب‌حصراً ‌قائم ‌أساسه ‌تقييم ‌نتائج تقبل

‌بغض‌ ‌للجميع ‌ثابتة ‌في‌الراتب‌بنسبة ‌المعلمين‌والإداريين‌وتتمثل‌في‌زيادة ‌لجميع المكافآت‌فكانت‌شاملة

عض‌المعلمين‌من‌التقييم‌ونتائجه،‌بينما‌أشار‌معلمون‌آخرون‌إلى‌النظر‌عن‌نتائج‌التقييم‌مما‌زاد‌في‌سلبية‌ب

وفضلوها‌‌أهمية‌الجتماعات‌الدورية‌في‌التفريغ‌النفسي‌وطرح‌القتراحات‌ومناقشة‌الإدارة‌بشكل‌جماعي

عن‌المقابلات‌الفردية،‌وعلقّ‌بعضهم‌أنهم‌ل‌يعيرون‌تقييم‌الطلاب‌أي‌أهمية‌طالما‌الأداء‌يسير‌بشكل‌حسن‌

‌المعلمين.جهة‌نظر‌من‌و

‌

 :Recommendations and Solutionsتوصيات وحلول الدراسة  .12
الموجه‌نحو‌‌المعلمين‌أداءلعكسية‌وأهميتها‌من‌خلال‌زيادة‌زيادة‌الهتمام‌بتعريف‌الطالب‌بالتغذية‌ا -

‌الصف ‌في ‌أدائه ‌عن ‌له ‌ا‌تقديمها ‌بالعتبار ‌الأخذ ‌الحلمع ‌هذا ‌الذي‌يفرضه ‌والضغط على‌‌لجهد

‌والمعلمين ‌دورات‌، ‌تشمل ‌تقديمها‌‌تدريبأن ‌وكيفية ‌العكسية ‌التغذية ‌موضوعات‌تتناول المعلمين

على‌أن‌تتم‌‌،للطالب‌والستعداد‌لتلقيها‌منه‌ومن‌الإدارة‌والزملاء‌وكيفية‌استخدامها‌لتحسين‌الأداء

ً‌‌المطبق‌العكسية‌التغذية‌مناقشة‌نظام إلقاء‌المحاضرات‌عن‌‌من‌بدلً‌‌وسلبياته‌ايجابياته‌وكلا‌حاليا

‌ستصبح‌بلا‌فائدة‌فالطرف‌المتلقي‌للتغذية‌فائدتها ‌قبولها ‌مهارة ‌يتعلم ‌لم ‌ما ‌يترتب‌العكسية ‌وعليه ،

تقدمها،‌ويفضل‌‌التي‌والإدارة‌العكسية‌التغذية‌في‌الثقة‌لزيادة‌والدارة‌المعلمين‌بين‌العلاقات‌تقوية

تدريب‌المدراء‌المسؤولين‌عن‌تقييم‌أداء‌المعلمين‌الستعانة‌ببعض‌الخبراء‌والمختصين‌في‌مجال‌

‌رصد‌ما‌يترتب‌عليه‌من‌كلفة.يجب‌وكيفية‌تطبيقه‌بما‌يفيد‌بتطوير‌المؤسسة‌و

تحمل‌تأثيراً‌ايجابياً‌يجب‌انتقاء‌المعلومات‌التي‌‌من‌قبل‌الإدارة‌وتقديمهااستخدام‌التغذية‌العكسية‌عند‌ -

‌حيث‌والتشجيع‌التقدير‌من‌ثقافة‌ويجب‌خلق‌أعلى‌درجة‌تأثيرحتى‌ينتج‌عنها‌عند‌النتهاء‌من‌الأداء‌

‌الإدارة‌عنها‌تعبر‌والتشجيع‌التقدير‌كلمات‌المعلمون‌ويسمع‌الآخرين‌المعلمين‌تعب‌معلم‌كل‌يلاحظ

‌شعور‌لتقليل‌الممتاز‌الأداء‌ذوي‌للمعلمين‌الملاحظة‌تكرار‌تقليل،‌ويفضل‌حدى‌على‌منهم‌فرد‌لكل

أدائهم‌بدلً‌من‌تقديم‌التغذية‌‌مستوى‌لرفع‌يحتاجون‌الذين‌المعلمين‌على‌والتركيز‌منها‌عندهم‌القلق

‌.العكسية‌بشكل‌مستمر‌للجميع‌على‌حد‌سواء

‌على‌ - ‌تطبيقها ‌المعلمين‌وكيفية ‌أداء ‌بتقييم ‌السياسات‌الخاصة ‌إرشادي‌يوضح ‌دليل ‌كتيب‌أو توفير

ومسؤوليات‌كل‌عضو‌في‌المؤسسة‌على‌جميع‌عناصر‌المؤسسة‌التعليمية‌مع‌ضرورة‌تحديد‌أدوار‌

 اعتبارهم‌شركاء‌فاعلين‌في‌تحسين‌الأداء.
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‌بعد‌ - ‌بالملاحظة ‌أدائه ‌البيانات‌عن ‌وجمع ‌درس‌المعلم ‌حضور ‌على ‌المبينة ‌العكسية ‌التغذية تبني

مع‌الأخذ‌بعين‌العتبار‌الكلفة‌المترتبة‌على‌ذلك‌والوقت‌الضائع‌في‌سبيل‌‌،تدريب‌الإدارة‌على‌ذلك

‌فيالتدريب ‌لما ‌وذلك ‌فيها‌ه، ‌الثقة ‌وزيادة ‌للمعلم ‌المقدمة ‌العكسية ‌التغذية ‌لمستوى ‌رفع وكون‌‌من

‌دمصالطلاب‌ ‌العكسية ‌لبيانات‌التغذية ً ‌حاليا ‌وحيد ‌زاويةر ‌أنهم ‌لترى‌التعليمية‌للمؤسسة‌جيدة‌مع

‌التنافسي‌لكن‌نظر‌وجهة‌من‌بوضوح‌نفسها ‌إلى‌يشير‌ل‌تقييمهم‌أن‌فيهم‌يعابهم‌وتعرف‌موقعها

‌الأداء‌مستوى‌هو‌ما‌يعرفون‌ل‌كونهم‌المعلمين‌أداء‌عيوب‌يميزون‌ول‌الإدارة‌أداء‌عيوب

 .مع‌أنه‌من‌الضروري‌الستمرار‌في‌أخذ‌رأيهم‌الإدارية‌المعايير‌بحسب‌تنفيذه‌وطريقة‌المطلوب

- ‌ ‌تطبيق ‌لدى‌الحوافز ‌الدوافع ‌مدى‌قوة ‌ورفع ‌لإستثارة ‌كافية ‌بدرجة ‌المؤثرة ‌في‌المناسبة المعلمين

‌المر ‌الأداء ‌مستوى ‌لرفع ‌المدروسة ‌الختلافات‌اكز ‌تراعي ‌التي ‌الحوافز ‌دراسات ‌من بالستفادة

‌الشخصية‌التي‌من‌شأنها‌التأثير‌في‌الدوافع‌عند‌تطبيق‌أياً‌منها.

‌
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‌نفس‌ - ‌تطبيق ‌مراكز ‌في ‌الدراسة ‌هذه ‌لنفس‌الجمعية ‌وزيادة‌أخرى ‌الدراسة ‌هذه ‌بنتائج ‌الأخذ بعد

‌االوعي‌حيال‌موضوع‌ ‌العكسية وتدريب‌المدراء‌على‌تقييم‌‌،والمدراء‌،والمعلمين‌،للطلابلتغذية

‌الأداء‌وتقديم‌التغذية‌العكسية‌لقياس‌الفرق‌عن‌نتائج‌هذه‌الدراسة.

التقييم‌بالستمارة‌المقدمة‌ثانياً‌التقييم‌بالملاحظة‌واستخدام‌نوعين‌من‌التقييم:‌أولً‌عد‌‌إجراء‌دراسة‌ب -

 لمعرفة‌أي‌منها‌يقدم‌تغذية‌عكسية‌أدق‌وأفضل‌وأكثر‌تحقيقاً‌لهدف‌تحسين‌الأداء.‌،للطلاب

‌لهذ - ‌لما ‌والطلاب‌نظراً ‌ومابين‌الإدارة ‌بين‌المعلمين‌والإدارة ‌ما ‌العلاقة ‌لقياس‌قوة ‌هإجراء‌دراسة

‌تحقيق‌هدفها‌في‌تحسين‌الأداء.‌العلاقات‌من‌تأثير‌على‌تأثير‌التغذية‌العكسية‌في

‌المؤثرات‌الأخرى‌ - ‌لتحسين‌الأداء‌فيدراسة ‌الدراسة‌‌الأداء ‌من‌هذه حيث‌أن‌الدوافع‌كانت‌جزءاً

وأثر‌الحوافز‌‌الأداء‌فيونتج‌أن‌لها‌تأثيراً‌على‌مستوى‌الأداء،‌يمكن‌دراسة‌أثر‌الرضى‌الوظيفي‌

‌.المطبقة‌على‌الأداء

- ‌ ‌على ‌العمل ‌ضغط ‌أثر ‌بإختلافدراسة خبرة‌‌–‌العمر‌–‌النوع)‌الشخصية‌المتغيرات‌الأداء

 (التدريس

دراسة‌عن‌أنواع‌الحوافز‌واختلافها‌بحسب‌المتغيرات‌الشخصية‌لمعرفة‌أيها‌الأنسب‌تطبيقه‌والأكثر‌ -

 .فعالية‌في‌المراكز‌مما‌شأنه‌زيادة‌الدوافع‌والرضى‌الوظيفي

‌العكسية - ‌التغذية ‌على ‌التدريب ‌طرق ‌أكثر ‌عن ‌ال‌دراسة ‌العتبار ‌بعين ‌بالأخذ ‌متغيراتفعالية

‌.الشخصية

‌
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‌(‌جدول‌تلخيص‌اختبار‌الفرضيات‌والتوصيات‌والأبحاث‌االمستقبلية27جدول‌رقم‌)

قبول‌أو‌رفض‌‌نص‌الفرضية‌رقم‌الفرضية

‌الفرضية

‌الدراسات‌المستقبلية‌التوصيات‌النتائج

‌

1‌

‌

‌للتغذية‌يوجد‌تأثير

إيجابي‌متوسط‌‌العكسية

‌.المعلمين‌أداء‌في‌القوة

‌

‌

‌قبول

‌

معنوي‌إيجابي‌‌يوجد‌تأثير

‌أداء‌فيالعكسية‌‌للتغذية

‌.المعلمين

‌

‌‌‌‌‌‌ ‌انتقاء التغذية‌‌معلوماتيجب

‌من‌ثقافة‌عند‌تقديمها‌لخلق‌العكسية

‌.والتشجيع‌التقدير

‌

‌‌‌‌‌‌ ‌كتيب ‌سياسات‌توفير يوضح

وار‌تحديد‌أد‌تقييم‌أداء‌المعلمين‌مع

‌في‌ ‌عضو ‌كل ومسؤوليات

‌المؤسسة‌التعليمية.

‌

‌الخبراء‌‌‌‌‌‌ ‌ببعض الستعانة

‌تدريب‌ ‌مجال ‌في والمختصين

‌أداء‌ ‌تقييم ‌عن ‌المسؤولين المدراء

‌و ‌تطبيقه ‌وكيفية يجب‌المعلمين

‌رصد‌ما‌يترتب‌عليه‌من‌كلفة.
‌

‌المعلمين‌بين‌العلاقات‌تقوية‌‌‌‌‌

‌التغذية‌في‌الثقة‌لزيادة‌دارةوالإ

‌.تقدمها‌التي‌والإدارة‌العكسية

‌

‌للمعلمين‌الملاحظة‌تكرار‌تقليل‌‌‌‌‌

‌على‌والتركيز‌الممتاز‌الأداء‌ذوي

‌لرفع‌يحتاجون‌الذين‌المعلمين

‌.أدائهم‌مستوى

‌

‌

تطبيق‌نفس‌هذه‌الدراسة‌في‌‌‌‌‌‌

مراكز‌أخرى‌لنفس‌الجمعية‌بعد‌

الأخذ‌بنتائج‌هذه‌الدراسة‌وزيادة‌

‌لتغذية‌ ‌موضوع ‌حيال الوعي

‌والمعلمين‌ ‌للطلاب العكسية

‌على‌ ‌وتدريب‌المدراء والمدراء

‌التغذية‌ ‌وتقديم ‌الأداء تقييم

‌لقياس‌الفرق‌عن‌نتائج‌ العكسية

‌هذه‌الدراسة.

‌

‌‌‌‌‌‌ استخدام‌ب‌دراسةإجراء

‌ ‌أولً ‌التقييم: ‌من التقييم‌نوعين

‌و ‌بالملاحظة ً التقييم‌ثانيا

‌للطلاب ‌المقدمة ‌،بالستمارة

‌تغذية‌ ‌يقدم ‌منها ‌أي لمعرفة

‌ ‌وأكثر‌عكسية ‌وأفضل أدق

‌تحقيقاً‌لهدف‌تحسين‌الأداء.

‌

إجراء‌دراسة‌لقياس‌قوة‌العلاقة‌

ما‌بين‌المعلمين‌والإدارة‌ومابين‌

‌لما ‌والطلاب‌نظراً لهذا‌‌الإدارة

‌تأثير‌ ‌على ‌تأثير ‌من العلاقات

التغذية‌العكسية‌في‌تحقيق‌هدفها‌

‌في‌تحسين‌الأداء.
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‌تدريب‌دورات‌تشمل‌أن‌‌‌‌‌

‌تتناول‌موضوعات‌المعلمين

‌استخدامها‌وكيفية‌العكسية‌التغذية

‌نظام‌مناقشةو‌الأداء‌لتحسين

ً‌‌المطبق‌العكسية‌التغذية ‌وكلا‌حاليا

‌إلقاء‌من‌بدلً‌‌وسلبياته‌ايجابياته

‌.فائدتها‌عن‌المحاضرات

‌

‌المبينة‌العكسية‌التغذية‌تبني‌‌‌‌‌

‌الإدارة‌تدريب‌بعد‌الملاحظة‌على

‌الكلفة‌العتبار‌بعين‌الأخذ‌مع

‌من‌فيه‌لما‌وذلك‌الضائع‌والوقت

‌العكسية‌التغذية‌لمستوى‌رفع

‌فيها‌الثقة‌وزيادة‌للمعلم‌المقدمة

ً‌‌وحيد‌كمصر‌الطلاب‌وكون ‌حاليا

‌فيهم‌يعاب‌العكسية‌التغذية‌لبيانات

‌أداء‌عيوب‌إلى‌يشير‌ل‌تقييمهم‌أن

‌أداء‌عيوب‌يميزون‌ول‌،الإدارة

‌الضروري‌‌المعلمين ‌من ‌أنه مع

‌الستمرار‌في‌أخذ‌رأيهم‌

‌

2‌

‌

‌معدل‌متغير‌الدوافع

‌علاقة‌على‌يؤثر

‌التغذية‌المستقل‌المتغير

التابع‌‌بالمتغير‌العكسية

‌أداء‌المعلمين.

‌

‌قبول

‌

‌على‌يؤثر‌معدل‌متغير‌الدوافع

‌التغذية‌المستقل‌المتغير‌علاقة

التابع‌أداء‌‌بالمتغير‌العكسية

ويتوقف‌مستوى‌الأداء‌‌المعلمين

‌.على‌وجود‌الدوافع‌ومدى‌قوتها

‌

المناسبة‌المؤثرة‌‌حوافزتطبيق‌ال

بدرجة‌كافية‌‌لإستثارة‌ورفع‌مدى‌

قوة‌الدوافع‌لدى‌المعلمين‌في‌

المراكز‌المدروسة‌لرفع‌مستوى‌

‌الأداء.

‌على‌ ‌الأخرى ‌المؤثرات دراسة

‌ ‌الأداء ‌لتحسين ‌أن‌الأداء حيث

‌هذه‌ ‌من ‌جزءاً ‌كانت الدوافع

الدراسة‌ونتج‌أن‌لها‌تأثيراً‌على‌

مستوى‌الأداء،‌يمكن‌دراسة‌أثر‌

‌الأداء ‌على ‌الوظيفي ‌الرضى

‌على‌ ‌المطبقة ‌الحوافز وأثر

‌‌.الأداء
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‌

3‌

‌

‌اختلاف‌يوجدل‌

‌التغذية‌في‌جوهري

‌بإختلاف‌العكسية

‌الشخصية‌المتغيرات

‌–‌العمر‌–‌النوع)

‌(خبرة‌التدريس

‌

‌قبول

‌

‌في‌جوهري‌اختلاف‌يوجدل‌

‌بإختلاف‌العكسية‌التغذية

‌–‌النوع)‌الشخصية‌المتغيرات

‌(خبرة‌التدريس‌–‌العمر

‌

أن‌تشمل‌دورات‌تدريب‌المعلمين‌

موضوعات‌تتناول‌التغذية‌العكسية‌

وكيفية‌تقديمها‌للطالب‌والستعداد‌

لتلقيها‌منه‌ومن‌الإدارة‌والزملاء‌

‌الأداء.وكيفية‌استخدامها‌لتحسين‌

‌

دراسة‌عن‌أكثر‌طرق‌التدريب‌

على‌التغذية‌العكسية‌فعالية‌

‌متغيراتبالأخذ‌بعين‌العتبار‌ال

‌الشخصية

‌

4‌

‌

‌اختلاف‌يوجدل‌

‌أداء‌في‌جوهري

‌المعلمين‌بإختلاف

‌الشخصية‌المتغيرات

‌–‌العمر‌–‌النوع)

‌(خبرة‌التدريس

‌

‌قبول

‌

‌في‌جوهري‌اختلاف‌يوجدل‌

‌المعلمين‌بإختلاف‌أداء

‌–‌النوع)‌الشخصية‌المتغيرات

‌(خبرة‌التدريس‌–‌العمر

‌

زيادة‌الهتمام‌بتعريف‌الطالب‌

بالتغذية‌العكسية‌وأهميتها‌من‌خلال‌

زيادة‌الأداء‌الموجه‌نحو‌تقديمها‌له‌

عن‌أدائه‌في‌الصف‌مع‌الأخذ‌

بالعتبار‌الجهد‌والضغط‌الذي‌

‌يفرضه‌هذا‌الحل.

‌

‌

دراسة‌أثر‌ضغط‌العمل‌على‌

‌المتغيرات‌فالأداء‌بإختلا

‌‌الشخصية

‌

‌

5‌

‌

‌اختلاف‌يوجدل‌

الدوافع‌‌في‌جوهري

‌المتغيرات‌بإختلاف

‌–‌النوع)‌الشخصية

خبرة‌‌–‌العمر

‌(التدريس

‌

‌قبول

‌

‌في‌جوهري‌اختلاف‌يوجدل‌

‌المتغيرات‌الدوافع‌بإختلاف

‌–‌العمر‌–‌النوع)‌الشخصية

‌(خبرة‌التدريس

‌

الستفادة‌من‌دراسات‌الحوافز‌التي‌

الختلافات‌الشخصية‌التي‌تراعي‌

من‌شأنها‌التأثير‌في‌الدوافع‌عند‌

‌تطبيق‌أياً‌منها.

‌

دراسة‌عن‌أنواع‌الحوافز‌

واختلافها‌بحسب‌المتغيرات‌

الشخصية‌لمعرفة‌أيها‌الأنسب‌

تطبيقه‌والأكثر‌فعالية‌في‌

المراكز‌مما‌شأنه‌زيادة‌الدوافع‌

‌والرضى‌الوظيفي

‌
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 قائمة الملحقات: الملحق رقم )01(: الاستبيان الذي تم توزيعه بعد تعديلات الدكتور المشرف على هذه الدراسة.

‌

التغذية‌اختبار‌التأثير‌المُعدِل‌للدوافع‌على‌العلاقة‌بين‌)العلمية‌بعنوان‌‌الدراسة‌استبيان‌مصمم‌لأغراض

(‌يرجى‌التفضل‌بالإجابة‌عن‌جميع‌العبارات‌دراسة‌مسحية‌في‌مراكز‌مشروع‌بداية:‌داءوالأالعكسية‌

اط‌بالسرية‌ن‌البيانات‌المجموعة‌من‌خلال‌هذا‌الستبيان‌ستحأالواردة‌في‌الستبيان‌بوضوح‌وصراحة‌علماً‌

‌التامة‌ولن‌يتم‌استخدامها‌إل‌لأغراض‌الدراسة‌العلمية:‌

‌الباحثة‌الدكتور

‌سحر‌الزغت‌مهند‌أرناؤط

‌

‌(‌أمام‌الخيار‌المناسب‌الذي‌تعدونه‌أكثر‌تمثيلاً‌للعبارات:الرجاء‌وضع‌إشارة‌)

‌الجزء‌الأول:

عددا   

 العبارات

 

 العبارات                           

غير ‌:التغذية‌العكسية .‌1

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

نوعا  

 ما

موافق  موافق

 بشدة

‌‌‌‌‌‌تهدف‌التغذية‌العكسية‌إلى‌تحسين‌الأداء‌1.1

‌‌‌‌‌‌التغذية‌العكسية‌دقيقة‌وذات‌قيمة‌‌1.2

‌‌‌‌‌‌التغذية‌العكسية‌واقعية‌قابلة‌للتطبيق‌1.3

‌‌‌‌‌‌يتكرر‌تقديم‌التغذية‌العكسية‌بشكل‌مستمر‌1.4

‌‌‌‌‌‌ينتج‌عنها‌مكافآت‌وحوافزمادية‌أو‌معنوية‌1.5

‌‌‌‌‌‌هناك‌خوف‌وقلق‌منها‌1.6

‌‌‌‌‌‌طريقة‌تقديمها‌إيجابية‌1.7

‌‌‌‌‌‌طريقة‌تلقيها‌منفتحة‌مرحبة‌1.8

‌‌‌‌‌‌جلسة‌تقديمها‌فردية‌وخاصة‌بين‌المدير‌والمعلم‌1.9

‌‌‌‌‌‌يتم‌استخدام‌الدليل‌عند‌مناقشة‌التغذية‌العكسية‌1.10

‌‌‌‌‌‌‌

غير ‌أداء‌المعلمين‌وتقييمه: .‌2

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

نوعا  

 ما

موافق  موافق

 بشدة

‌‌‌‌‌‌تقييم‌الأداء‌عادل‌2.1
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‌‌‌‌‌‌معاييرتقييم‌الأداء‌واضحة‌2.2

‌‌‌‌‌‌داء‌مكافآت‌وترقية‌عادلةينتج‌عن‌تقييم‌الأ‌2.3

داء‌نظام‌اتصالي‌ذي‌اتجاهين‌ينتج‌عن‌تقييم‌الأ‌2.4

‌الإدارة‌والمعلمينبين‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الجهة‌التي‌تقوم‌بالتقييم‌مناسبة‌‌2.5

‌‌‌‌‌‌يتم‌تطبيق‌أكثر‌من‌نوع‌من‌أنواع‌تقييم‌الأداء‌2.6

‌‌‌‌‌‌تقييم‌الأداء‌خالي‌من‌التحييز‌‌2.7

‌‌‌‌‌‌تقييم‌واضحة‌المستويات‌الأداء‌الناتجة‌عن‌‌2.8

‌‌‌‌‌‌مستوى‌الأداء‌المتوقع‌واضح‌2.9

‌‌‌‌‌‌نتائج‌تقييم‌الأداء‌سرية‌ل‌يطلع‌عليها‌المعلم‌2.10

‌‌‌‌‌‌‌

غير ‌الدوافع: .‌3

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

نوعا  

 ما

موافق  موافق

 بشدة

‌‌‌‌‌‌يشعر‌المعلم‌بطاقة‌ودافعية‌للعمل‌3.1

‌‌‌‌‌‌يشعر‌المعلم‌برغبة‌واستمتاع‌في‌أداء‌العمل‌3.2

‌‌‌‌‌‌يحقق‌العمل‌التسلية‌المتعة‌الشخصية‌3.3

‌‌‌‌‌‌يحقق‌العمل‌الستقلال‌المادي‌3.4

‌‌‌‌‌‌يحقق‌العمل‌المتعة‌والصحبة‌3.5

‌‌‌‌‌‌يفتح‌العمل‌أبواب‌الترقية‌3.6

‌‌‌‌‌‌يشعر‌المعلم‌بمكانته‌في‌العمل‌3.7

‌‌‌‌‌‌يحقق‌العمل‌حاجة‌الحترام‌والتقدير‌3.8

‌‌‌‌‌‌يحقق‌العمل‌حاجة‌تحقيق‌الذات‌3.9

‌‌‌‌‌‌إبداعي‌وخلاقيحقق‌العمل‌تحدي‌‌3.10

‌

‌(‌أمام‌الخيار‌المناسب‌لكم:الرجاء‌وضع‌إشارة‌)

 الجز  الثاني: البيانات الشخصية

‌أنثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ذكر‌ النوع:

‌35أكبر‌من‌‌‌35و‌‌25بين‌‌‌25و‌‌18بين‌‌ العمر:

‌10أكثر‌من‌‌‌سنة‌10و‌‌5بين‌‌‌سنة‌5و‌‌2بين‌‌ مدة التدريس والخبرة:

‌شكراً‌لتعاونكم
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Abstract: 

 

     This study aims to know the effect of feedback on teachers' performance, 

and to know the effect of motives on this relationship, also it aims to know if 

there's any differences in feedback, performance, and motives according to 

the differences in personal characteristics of the study's sample. 

     To achieve this goal a questionnaire was designed and distributed to (55) 

teachers of the (60) teachers working at the three Bidaya centers, and (55) 

were given back. 

     The study found that the effect of feedback has a positive medium strength 

effect on teachers' performance, and the study found that motivation is a 

moderator variable that affects the relationship of feedback and teachers' 

performance, and the level of performance depends on the existence of 

motivation and its strength, the study also found that there is no significant 

difference in feedback, teacher's performance, or motivation according to 

personal characteristics which they are: gender, age, and teaching experience 

and according to the descriptive statistics the study found that the feedback 

that is done in Bidaya centers is good, and teacher's performance and 

teacher's appraisal that is in Bidaya centers is good, and motivation that is in 

Bidaya centers is good. 

     And the study mainly recommended adopting feedback based on attending 

the teachers' lessons, and gathering data by observation of the lessons, after 

training the administration on it, also the study recommended that teachers' 

training courses include subjects talking about feedback and how to give it to 

students, and be ready to receive it from them, and from the administration, 

and from colleagues, and how to use it to better performance. 

 

 

 

 


