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أفوض/ الجاامةاة الةربياة الأمريكياة بتزوياد نساااااخ من    زيااد خلياع عباد أبو كو أناا الموقع أدنااه  

عند طلبام بحسا  التةليمات النافذة في  ،  رساالتي للمكتبات أو المسساساات أو الايئات أو الأشاخا  

 الجامةة. 

وأقر بأنني قد ألتزمت بقوانين الجامةة الةربية الأمريكية وأنظمتاا وتةليماتاا وقراراتاا الساااارية  

الدكتوراه عندما قمت شاخصاياً بإعداد رساالتي الموساومة    أطروحات   المةموع باا والمتةلقة بإعداد 
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. امارة  زوجتي. إلى فكانت مثاع الزوجة الصالحة ، من وقفت بجانبي وشاركتني هموم الحياة إلى

 ح  ووفاء...  
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 د


 تقـديـر الشـكــر وال

 ً نحمده  ،  والشااكر لله وحده منع علينا باذا الشاارف الةظيم،  الحمد لله حمداً كثيراً طيباً مباركا

وعلى  ونساااأله جع شاااأنه أن يجةله لنا في القبر أنيسااااً وجليساااا  ،  أن جةلنا من خدام القرآن الكريم

 ويوم القيامة شفيةاً.، الصراط نوراً 

وداعياً الله بإذنه  ،  بشايراً ونذيراً ،  ونسالم على المبةوث رحمة للةالمين وهادياً للناس أجمةين

ومن تبةام وساار  ،  وعلى آله وأصاحابه أجمةين  –الله عليه وسالم    ىسايدنا محمد صال،  وساراجاً منيراً 

 وبةد ...، يوم الدين إلىعلى دربام 

أن منع علىع بإتمام هذه الدراسااة لا يسااةني إلا أن أتقدم بالشااكر    -عز وجع  -بةد شااكر الله

الجامةة الةربية الأمريكية؛ لإتاحتاا الفرصااة لأبنائاا الطلبة فرصااة مواصاالة   إلىالوفير والامتنان  

دراسااات وأخ  بالذكر عمادة ال،  وأساااتذتاا وجميع الةاملين،  متمثلةٌ في رئيساااا،  دراساااتام الةليا

كع من تضاااافرت جاودهم مةي    إلىوأبرق فيضااااً رامراً من الثناء والتقدير  ،  وكلية التربية،  الةليا

 قلباً وقالباً لإتمام هذا الجاد المتواضع. 

على هذه    الطيطي  عبد الإلهمحمد  الاساااتاذ الدكتور    كما أتقدم بموفور الشاااكر والامتنان لأساااتاذي  

بذع الجاد والوقت وقدم التوجيه الساااليم والرأي    –والأساااتاذ الفاضاااع  حيث كان الأخ  ، الدراساااة

 والله أسأع أن يجزيه عني خير الجزاء.، فله مني جزيع الشكر والةرفان، الحكيم

ايرة رالصاأحمد  خالد الدكتور    للأسااتذة الأفضاع؛ الأساتاذ كما لا يفوتني أن أتوجه بالشاكر الجزيع    

  الأطروحةلتفضاالام بمناقشااة هذه    ، والدكتور سااامي عدوان،محمود أبو ساامرةالدكتور  الأسااتاذ  و

 وإثرائاا بملاحظاتاما القيمة.

ولا يفوتني أن أتقادم بشاااااكري وعرفااني لأسااااااتاذتي الكرام في كلياة التربياة باالجاامةاة الةربياة    

 الأمريكية.

وأخ  بالذكر والدتي  ،  شاااكري وعرفاني للأهع الكرام على تشاااجيةام وصاااادق دعائام

 ووالدي الفاضلين أسأع الله عز وجع لاما حُسن الختام.

حيز الوجود فجزاهم    إلىفي إخراج هذه الدراساة   أساامأتقدم بشاكري الوفير لكع من    أخيراً 

 الله عني خير الجزاء.

 

 الباحث   

   زياد خليع عبد أبو كو  



 ه


 الملخص 
 

المدارس   ومةلمي  لمديري  الوظيفي  المسار  لتطوير  مقترل  تصور  لبناء  الدراسة  هدفت 

المداره ذاتيا في منطقة النق  في ضوء إدارة المةرفة، والتةرف إلى مدى اختلاف واقع المسار  

الةلمي، التخص ، سنوات   الدراسة )الجنس، المسهع  المةرفة حس  متغيرات  الوظيفي، وإدارة 

 لمستجي ، مستوى الدخع(، لأفراد عينة الدراسة.  الخدمة، وظيفة ا

واعتمد الباحث المناج الوصفي واستخدم أداة الدراسة المتمثلة في الاستبانة، حيث تكونت  

الاستبانة من قسمين الأوع: الكفايات الشخصية، والقسم الثاني: واقع المسار الوظيفي، موزعة على  

الانت الوظيفي،  المسار  )تخطيط  مجالات  المسار  خمس  إدارة  التدري ،  التحفيز،  الوظيفي،  ماء 

ع الدعراسة من كافة مةلمي ومةلمات   ن مجتمع الوظيفي(. وتكون القسم الثالث من إدارة المةرفة، وتكوع

( عددهم  والبالغ  النق ،  في  الةربي  التةليم  في  ومةلمة 5240المدارس  مةلما  الفصلين  ،  (  خلاع 

، حس  إحصائيات وزارة التةليم. حيث  2024/    2023دراسيع  الدعراسيين الأوع والثاني من الةام ال

تم اختيارهم بالطريقة الةشوائية الطبقية ، وتوصلت الدراسة    ( مةلماً ومةلمة383) تكونت الةينة من  

 إلى النتائج الآتية:  

أظارت النتائج أن المتوسط الحسابي لتقديرات عينة الدراسة على واقع المسار الوظيفي  

(،  3.46ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  قد جاءت بتقدير متوسط حيث بلغ )لمديري  

حيث جاء مجاع " تخطيط المسار الوظيفي " بالمرتبة الأولى وبتقدير متوسط، بينما جاء مجاع "  

إدارة المسار الوظيفي " في المرتبة الأخيرة، وبتقدير متوسط. كما أظارت النتائج أن المتوسط  

لحسابي لتقديرات عينة الدراسة على مقياس إدارة المةرفة وبتقدير متوسط، أما تقديرات أفراد  ا

مجالات مقياس إدارة المةرفة فقد جاء مجاع " تطبيق المةرفة" بالمرتبة الأولى    على عينة الدراسة  

 متوسط.  وبتقدير مرتفع، بينما جاء مجاع "تنظيم وتخزين المةرفة" في المرتبة الأخيرة، وبتقدير

لتقديرات   أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  

الانتماء   مجاع  باستثناء  الوظيفي،  المسار  تطوير  واقع  مجالات  جميع  على  الدراسة  عينة  أفراد 

حيث كانت الفروق لصالح فئة الذكور. كما أظارت النتائج  الجنس،  الوظيفي على حس  متغير  

متغير  وج حس   على  فروق  الةلمي،  ود  الدكتوراه،  المسهع  فئة  لصالح  الفروق  كانت  حيث 

وظيفة المستجي  بين فئة مركز وفئة  والماجستير، كما أظارت النتائج وجود فروق حس  متغير  

حس  متغير  التخص  ولصالح فئة المةلم. كما أظارت النتائج وجود فروق حس  متغير  مةلم و  

سنة، كما أظارت النتائج    ( 15)إلى    ( 5)ولصالح فئة اقع من خمس سنوات وفئة من  سنوات الخدمة،  



 و


  ( شاقع. 10000من ) أقع شاقع إلى   (5000)لصالح    مستوى الدخعوجود فروق على حس  متغير  

 ( الإحصائية  الدلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  ذات  النتائج وجود فروق  أظارت  (  .05كما 

المةرفة في متغير   إدارة  الدراسة على جميع مجالات  أفراد عينة  حيث كانت  الجنس،  لتقديرات 

وكانت  المسهع الةلمي،  الفروق لصالح الذكور. كما أظارت النتائج عدم وجود فروق في متغير  

وظيفة  كما أظارت النتائج عدم وجود فروق في متغير الالفروق لصالح الماجستير والدكتوراه،  

  - 5كما أظارت النتائج وجود فروق حس  سنوات حيث كانت الفروق لصالح    التخص .ير  متغ و

  (5000)سنة، كما أظارت النتائج وجود فروق على حس . حيث كانت الفروق لصالح    15إلى  

 ( شاقع.  10000من ) شاقع أقع

والمةلمين في المدارس قامت الدراسة ببناء التصور المقترل للمسار الوظيفي للمديرين  كما  

المةرفة  إدارة  النق  في ضوء  منطقة  في  ذاتياً  أبةاد  ،  المداره  التصور على خمسة  اشتمع  حيث 

والتحفيز،   والتدري ،  الوظيفي،  المسار  الوظيفي، وإدارة  المسار  اشتملت على؛ تخطيط  رئيسية، 

   والانتماء الوظيفي في ظع إدارة المةرفة.

الاهتمام الكبير في بالمسار الوظيفي وإعطاء التغذية  توصيات؛  أوصت الدراسة بمجموعة من ال

وتحقيق   الكفايات  زيادة  في  يسام  مما  أكبر  بصورة  المةرفة  إدارة  بمجالات  والاهتمام  الراجةة 

أهداف المسسسة وطموحات الةاملين فياا. وتوفير مناخ تنظيمي فةاع يساعد على التخطيط الفةاع  

وإقامة المدارس.  في  وإدارة    للةاملين  الوظيفي،  بالمسار  تةنى  والتي  والمحاضرات  الندوات 

المةرفة. وإعادة النظر بسياسة تقييم الأداء، ونظام الحوافز والمكافآت. وإتاحة الفرصة امام الةاملين  

للمشاركة في رسم الخطط والبرامج التدريبية. وإجراء مزيداً من الدراسات حوع المسار الوظيفي  

 وإدارة المةرفة. 

 

المسار الوظيفي، إدارة المةرفة، النق ، مديري المدارس، المةلمون، المدارس    لكلمات المفتاحية:ا

 المداره ذاتياً. 
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 الفصل الأول 

 الإطار العام للدراسة

 المقدمة  1.1

تةُد مجتمةات التةلم وساااايلة مامة ل صاااالال المدرسااااي، إذ تمكن المدارس من مواجاة    

ومشاااكلاتاا بشاااكع فةعاع. في ظع عصااار الةولمة والانفجار المةرفي، ظارت أمام القيادات تحدياتاا  

التربوية تحديات كبيرة لمواكبة التطورات المسااااتمرة، وما يفرضااااه القرن الحادي والةشاااارون من  

متطلبات. لذلك، من الضروري تةزيز التكامع والتنسيق بين مسسسات التةليم الةالي الةربية من خلاع 

رة اساااااتراتيجياة فةاالة تاادف إلى إنشااااااء كياان عربي إقليمي في مجااع التةليم، يةزز التةااون  صاااااياا

المشااترك ويسسااس مراكز للتميز، ويسااتةيد الةلماء والخبراء المااجرين للمساااهمة في تحسااين جودة  

 التةليم.

لقيت  فيما يتةلق بالمسااار الوظيفي، يةُد هذا الموضااوع من المواضاايع الإدارية الحديثة التي  

اهتماماً متأخراً مقارنة ببقية المواضيع الإدارية والسلوكية. وعلى الررم من وجود المسارات الوظيفية  

(. ولأهمية  2004في الواقع الةملي منذ الةصور القديمة، إلا أن الأبحاث حوله كانت محدودة )ماهر،  

بة التغيرات التي تشامع أنماط  المساار الوظيفي في بيئة الةمع الحالية، أصابح ضارورياً للمنظمات مواك

الحياة وهيكع القيم والموارد البشاااارية والتكنولوجيا، بما يساااااعد الأفراد على تحقيق أهدافام المانية  

 (.2020وتثبيت انتمائام للمسسسة )مقسم، 

أما المةلم، فاو محور النظام التةليمي، ويلة  دوراً رئيسااياً في أي إصاالال تربوي. فالمةلم  

بر دعامة أساسية، إذ يسام في إنشاء بيئة تةلم فةالة، ويحفز الطلا  على المشاركة الفاعلة  المتميز يةت

(. وبالنظر إلى التغيرات المتساارعة في الةالم، تزايدت الحاجة  2016في الةملية التةليمية )الحشااني،  

ع المةرفة وتةزيز  إلى تدري  وتطوير المةلمين بناءً على اساتراتيجيات تةليمية حديثة، لتمكينام من نق

 (.2011الماارات الضرورية لدى الأجياع القادمة )عبد الباقي وآخرون، 

أماا مادير المادرساااااة، فنجااحاه يةتماد على امتلاكاه لمااارات متنوعاة تشاااااماع الإدراك والفن  

والماارات الإنساانية. هذه الماارات ضارورية لنجاحه في تطبيق الأساالي  الةلمية الحديثة في الإدارة، 

قيق قرارات مدروسااااة ومسثرة. ريا  هذه القيادة الإدارية قد يسدي إلى ضااااةف الأداء الإداري  وتح

(. ومن هناا تاأتي أهمياة إدارة المةرفاة في المسساااااساااااات  2000؛ أبو الوفاا وحساااااين،  2010)بادر،  
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التةليمياة، إذ تلةا  دوراً حاسااااامااً في تحقيق جودة التةليم، من خلاع تمكين المادير من تطوير وتطبيق  

 (.2014المةرفة لتحقيق كفاءة وجودة الةمع )قيزان، 

وعلى الررم من أهمياة مجتمةاات التةلم المانياة، إلا أن تطبيقااا الفةلي لا يزاع يحتااج إلى 

مزيد من البحث والدراساة. فقد أشاارت الةديد من الدراساات إلى وجود تحديات تةترض تطبيقاا، مثع  

أظارت مشاكلات تواجه المدراء والمةلمين. بالإضاافة إلى   (، التي2018دراساة إبراهيم والمرزوقي )

( بضاارورة تطوير أداء القيادات المدرسااية في ضااوء إدارة 2008ذلك، أوصاات دراسااة الغامدي )

 المةرفة.

إن الةلاقة بين تطوير المسار الوظيفي وإدارة المةرفة تلة  دورًا محورياً في تحسين الأداء  

الوظيفي يمثع إحدى استراتيجيات الموارد البشرية التي تادف إلى    الفردي والمسسسي. تطوير المسار

تحسين قدرات الموظفين وتةزيز انتمائام للمسسسة. حيث أن توفير فر  النمو الماني يساهم في  

تمكين الأفراد من بناء مساراتام المانية وتحقيق أهدافام. من ناحية أخرى، تةُنى إدارة المةرفة بتنظيم  

المةلو تمكين  وتبادع  خلاع  من  الوظيفي  المسار  تطوير  يةزز  مما  المنظمة،  داخع  والخبرات  مات 

الأفراد من الوصوع إلى المصادر التةليمية والتدريبية اللازمة لتطوير الماارات الجديدة. هذه الةلاقة  

سيع  التبادلية بين إدارة المةرفة وتطوير المسار الوظيفي تتيح للأفراد تةلم الماارات الضرورية وتو 

 .(2020؛ مقسم، 2016نطاق مةرفتام المانية )الحشاني، 

وتسام إدارة المةرفة أيضًا في تسريع عملية تطوير المسار الوظيفي عبر نقع الخبرات بين  

الموظفين وتوفير بيئة تةليمية مستمرة. علاوة على ذلك، فإن تطوير المسار الوظيفي يحفز الموظفين  

تبادع المةرفة، ما يةزز من فةالية إدارة المةرفة داخع المنظمة )عبد  على المشاركة الفاعلة في نقع و 

وآخرون،   الةنزي،  2011الباقي  مواجاة  2019؛  في  يساعد  المةرفة  إدارة  استخدام  أن  كما   .)

التحديات التقنية والاقتصادية التي تسثر على المسارات الوظيفية، حيث يتيح ذلك للموظفين التكيف  

 .( 2010خلاع تةلم الماارات الحديثة )بدر، مع هذه التغيرات من 

في النااية، تتضح الةلاقة المتكاملة بين تطوير المسار الوظيفي وإدارة المةرفة، حيث أن كع مناما  

 .( 2014يدعم الآخر في تحقيق أهداف الأفراد والمسسسات )قيزان، 

( باأن نظاام التعةليم  2021)أشاااااار أبو ساااااةاد  ،  واقع التةليم في منطقاة النقا    إلىوباالنظر  

الإسااااارائيلي لم يتةااامااع مع المجتمع الةربي الباادوي في النعقاا  على أنااه جزء بنيوي من المجتمع  

 وبالتعالي كانت خدمات التعةليم المقدمة له قليلة. ، الإسرائيلي

والتعكيعف  ،  ة كوساااايلة لتطوير المجتمع الةربيع البدويإن الإمكانات الكامنة في التعةليم والتعربيع 

ة التعحادياث والانادمااج في ساااااوق الةماع لم يتم تطويرهاا بشاااااكاع كاافي وملائم للقرن الحاادي   مع عملياع

الاذين  ،  ألف نساااااماة (280)والةشااااارين. حياث يبلغ تةاداد المجتمع الةربي البادوي في النعقا  حوالَيْ  
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تتميز جميةاا بوضاع   -ولة وفي عدعد من القرى مسالوبة الاعتراف  يةيشاون في تساع بلدات أقامتاا الدع 

،  ونق ي كبير في البنى التعحتية الأساسيعة ،  ومستوى متدني من التعنمية،  اجتماعي واقتصادي متدني للغاية

 فقر وبطالة مرتفةة.، مستوى متدن من الخدمات 

 

 الدراسة  ةمشكل  2.1

التةليم ووعياه باأهمياة ومواكباة ماا هو جادياد في الةملياة  من خلاع عماع البااحاث في قطااع  

التةليمية من تقنيات وموارد وماارات إدراكية توظفاا المدرساااة لتحصاااع على مخرجات تساااام في 

وتوظيف الموارد ،  ديمومتااا وتقادم أفرادهاا ومجتمةااا من خلاع الإلماام باالمةرفاة المتجاددة المتطورة

ووصاولاا  ،  وتقدم المدرساة بالحصاوع على مخرجات تةليم متميزة  في الأنشاطة التي تساام في اساتمرار

المةرفة التي تةزز الإدارة  إدارةمسااتوى متقدم من الإبداع والابتكار من خلاع ممارسااة عمليات    إلى

وتتمثع باكتساا  المةرفة وتوليدها وتخزيناا واساترجاعاا وتوزيةاا ومةرفة سابع تطبيقاا عند الحاجة  

جاابي في درجاة تميز ونجاال المااام والواجباات التي يماارساااااااا القاائاد من خلاع لتسثر بشاااااكاع إي،  لااا

  المةرفة. إدارةمةرفته بةمليات 

تةَُدُّ مسألة تطوير المسار الوظيفي وإدارة المةرفة من القضايا الحاسمة التي تواجه المسسسات  

الماني وتةزيز قدراتام التنافسية.  في الةصر الحديث، حيث يسةى الكثير من الأفراد إلى تحقيق النجال  

ومع ذلك، تظار مشكلة رئيسية تتمثع في الفجوة بين تطوير المسار الوظيفي وإدارة المةرفة، وكيفية  

 .الاستفادة القصوى من هذه الةلاقة لتحسين الأداء الفردي والمسسسي 

أهمية دمج  وتتجلى مشكلة الدراسة في عدة جوان ، أولاً، نق  الفام لدى المسسسات حوع  

استغلاع   عدم  إلى  يسدي  مما  المةرفة،  إدارة  ممارسات  مع  الوظيفي  المسار  تطوير  استراتيجيات 

الإمكانات الكامنة لدى الموظفين. كما تةاني الةديد من المسسسات من عدم وجود أنظمة فةالة لتبادع  

  التوجيه والدعم اللازمين  قد يسدي ريا  ، كما المةرفة، مما يةوق عملية التةلم والنمو الماني للموظفين

 .من الإدارة الةليا إلى إحباط الموظفين وفقدانام للثقة في مساراتام المانية

ومن هناا نشاااااأت فكرة الادراساااااة لتقاديم مقترل لتطوير المساااااار الوظيفي لماديري ومةلمي  

 .المةرفة إدارةالمدارس المداره ذاتياً في ضوء 
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 أسئلة الدراسة  13.

 وعليه جاءت هذه الدراسة ل جابة عن مشكلة الدراسة المتمثلة في السساع الرئيس الاتي:

ما التصور المقترح لتطوير المسار الوظيفي لمديري ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب  

 المعرفة؟  إدارةفي ضوء 

 وينبثق من السساع الرئيس الأسئلة الفرعية التالية: 

من وجاة نظر    ما واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   -1

 ؟ والمركزين  ينالمةلم

  ما درجة ممارسة مديري المدراس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين  -2

 ؟ والمركزين 

بين متوساط تقديرات عينة    (α0.05) عند مساتوى الدلالة  هع توجد فروق ذات دلالة إحصاائية -3

المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة واقع المساااار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس لالدراساااة 

، المسهاع الةلمي،  الجنستةزى للمتغيرات التاالياة )  والمركزين  المةرفاة من وجااة نظر المةلمين

 مستوى الدخع(؟، وظيفة المستجي  ، سنوات الخدمة، التخص  

تقديرات عينة  بين متوساط    (α 0.05)عند مساتوى الدلالة  هع توجد فروق ذات دلالة إحصاائية   -4

الدراساااة لدرجة ممارساااة مديري المدارس المداره ذاتيا بمنطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة  

سانوات  ، التخصا  ،  المسهع الةلمي،  الجنستةزى للمتغيرات التالية )  والمركزين  نظر المةلمين

 مستوى الدخع(؟، وظيفة المستجي  ، الخدمة

  لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق    للمساار الوظيفي  ما هو التصاور المقترل -5

 لإدارة المةرفة.

 

 فرضيات الدراسة  14.

بين متوسط    (α 0.05)عند مستوى الدلالة  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية    الفرضية الاولى:

المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي  لتقديرات عينة الدراسة  

 . (الجنسلإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )

بين متوسط    (α 0.05)عند مستوى الدلالة  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية    الفرضية الثانية: 

ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   واقع المسار الوظيفي لمديري  لتقديرات عينة الدراسة  

 . لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )المسهع الةلمي( 
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بين متوسط      (α 0.05)عند مستوى الدلالة    لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية الثالثة: 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   لتقديرات عينة الدراسة  

 . (؟ الاكاديمي  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )التخص  

بين متوسط    (α 0.05)عند مستوى الدلالة  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية    الفرضية الرابعة: 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   لتقديرات عينة الدراسة  

 . لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )سنوات الخدمة(

بين متوسط    (α 0.05)عند مستوى الدلالة  إحصائية    لا توجد فروق ذات دلالة  الفرضية الخامسة:

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   لتقديرات عينة الدراسة  

 . لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )وظيفة المستجي (

بين متوسط    (α 0.05)عند مستوى الدلالة  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية    الفرضية السادسة:

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   لتقديرات عينة الدراسة  

 . لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )مستوى الدخع(

بين متوسط     .05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  لا   الفرضية السابعة: 

تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة  

 . ( الجنس )تةزى لمتغير  والمركزين  نظر المةلمين 

بين متوسط     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  : منةالفرضية الثا

تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة  

  .(المسهع الةلمي )تةزى لمتغير  والمركزين  نظر المةلمين 

بين متوسط     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  : التاسعةالفرضية  

تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة  

  التخص  الأكاديمي(. )تةزى لمتغير  والمركزين  نظر المةلمين 

بين متوسط     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  :العاشرةالفرضية  

تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة  

 سنوات الخدمة.  لمتغير تةزى  والمركزين  نظر المةلمين 

الدلالة )  : الحادي عشرةالفرضية   بين     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

متوسط تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة  

 (. وظيفة المستجي  من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى لمتغير ) 
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الدلالة )  : الثاني عشرة الفرضية    دلالة إحصائية عند مستوى  ذات  بين     .05)لا توجد فروق 

متوسط تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة  

 . (مستوى الدخع)تةزى لمتغير  والمركزين   من وجاة نظر المةلمين

 

 أهداف الدراسة 15.

  :إلىتهدف هذه الدراسة  

من    المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   مةلمي  و الكشف عن واقع المسار الوظيفي لمديري   -1

 .وجاة نظر المةلمين والمركزين

درجة ممارسة مديري المدراس المداره ذاتياً بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر    إلىالتةرف   -2

 .والمركزين المةلمين

فروق بين متوسط تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره  ال  عن  الكشف -3

المسهع  ،  جنسفة من وجاة نظر المةلمين تةزى للمتغيرات التالية )الرذاتيا بالنق  لإدارة المة

 مستوى الدخع(. ، سنوات الخدمة، التخص  ، الةلمي

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره    الكشف عن الفروق -4

الجنس،  ذاتياا بمنطقاة النقا  لإدارة المةرفاة من وجااة نظر المةلمين تةزى للمتغيرات التاالياة )

 مستوى الدخع(.، سنوات الخدمة، التخص  ، المسهع الةلمي

لتطوير المسااار الوظيفي لمةلمي ومديري المدارس المداره ذاتيا في ضااوء    بناء تصااور مقترل -5

 المةرفة. إدارة

 

 أهمية الدراسة  16.

 تشتمع أهمية الدراسة على الأهمية النظرية والةملية، وكما يلي: 

 الأهمية النظرية: 1.6.1

 تتمثع الأهمية النظرية للدراسة الحالية في الآتي: 

  التربية والتةليم الدراسة في حدود علم الباحث من أوائع الدراسات على مستوى فلسطين ومدارس    تةد  -

التي تااتم بدراسة تطوير المسار الوظيفي لمديري المدارس  و  داخع الخط الأخضرفي الوسط الةربي  

لمةرفة والتي سايكون لاا مردود في إنتاج دراسات جديدة من قبع  ا  إدارةالمداره ذاتياً في ضوء  

  باحثين آخرين في هذا المجاع.
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ومن الندرة النسبية لاااااذه الدراسااااة خاصااااة موضوع  ،  تنبثق أهمية الدراسة من حداثة موضوعاا -

 المةرفة في المجاع التةليمي المدرسي. إدارة

ً ممكن أن تسااام هذه  عملي  تطبيقي     - ،  الدراسااة في رساام ملامح وأبةاد المسااتقبع التربوي عموما

 ً  من حيث البحث عن النماذج لإثراء القيادات المدرسية.، والإدارة المدرسية خصوصا

 يتوقع أن تفيد هذه الدراسة القادة التربويين في المدارس الابتدائية في النق .عملي /تطبيقي  -

 الأهمية العملية )التطبيقية(:  2.6.1

 تتمثع الأهمية التطبيقية للدراسة الحالية في الآتي: 

تفياد الةااملين في وزارة التربياة والتةليم وخااصاااااة مادراء الإدارات التربوياة لتطوير ماديري  -

 المدارس.

ة  داري تفيد مديري المدارس والمةلمين على المستوى المحلي وخاصة فااااي ضااااوء المفاااااهيم الإ -

 الحديثة كإدارة المةرفة

الدراسااااة طلبة الدراسااااات الةليا من خلاع الاطلاع والاسااااتفادة من مجريات الدراسااااة قد تفيد   -

 وموضوعاا.

 

 مصطلحات الدراسة 17.

 اشتملت الدراسة على المصطلحات الآتية:  

ساالسااة متةاقبة من التغيرات التي تحدث في "(  7:2011يةُرفه مادي ):  اصــطلاحا  المســار الوظيفي

أو هي مجموعاة المراكز الوظيفياة التي  ،  طريق الترقياة أو النقاع الوظيفي الأفقيحيااة الفرد الةملياة عن  

 . "يتدرج خلالاا الفرد خلاع حياته الوظيفية عن طريق النقع الوظيفي الأفقي

او   نتقع خلالاا المةلميعبارة عن سااالسااالة الوظائف التي    يعُرفه الباحث المســـار الوظيفي:إجرائياً: ف

 ، وتم قياسه من خلاع استجابة أفراد عينة الدراسة على الأداة المةدة لذلك. ةيالةملاته يفي ح المدير 

ة المطبقة في المسسااسااات  داري( بأنه "أحد الأنماط الإ8:  2015سااليم )  يةُرفه:  ذاتياالمدارس المدارة  

التربوية ويرتكز على منح السالطة التةليمية الةليا لمدير المدرساة مجموعة من الصالاحيات، ويتم فياا  

السلطة   إلىاشراك المةلمين والةاملين في المدرسة في صناعة واتخاذ القرارات داخلاا بدون الرجوع  

 المدرسة لديام".  إلىالتةليمية الةليا؛ مما يةمع على تةزيز قيم الانتماء 

احـث   ه البـ اً: فيعُرفـ الةملياة التةليمياة    أطرافالمادارس التي تادار ذاتيااً من قباع    باأناه عباارة عنإجرائيـ

التةلمية التي تشااامع مدير المدرساااة والةاملين من المةلمين بحيث يتم منح هذه المدارس صااالاحيات  

 الةليا. السلطة التةليمية  إلىويتم اتخاذ القرارات بدون الرجوع 
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الةنصار الأسااساي في الةملية التربوية لأنه  "(  9:2021تةُرفه أبو زلطة ) :اصـطلاحا  المعلم/ المعلمة

أكبر مدخلات الةملية التربوية وتتحدد أهمية المةلم في النظام التةليمي من حيث أنه مشااارك رئيسااي  

 . "الأمةفي تحديد نوعية التةليم واتجاهه وبالتالي مستقبع الأجياع وحياة 

 ً وتم اختياره وفقاً لشااروط ومةايير وزارة  ،  : هو ذلك الشااخ  الذي أتم المرحلة البكالوريوسإجرائيا

 المةاف وذلك من قبع لجنة مقابلات المةلمين في الوزارة.

، المدرسااة وتوفير البيئة التةليمية المناساابة فياا إدارة: المسااسوع الأوع عن  اصــطلاحا  مدير المدرســة

وتوجياام  ،  ائم فياا لضاامان ساالامة سااير الةملية التربوية لتنساايق جاود الةاملين فيااوالمشاارف الد 

: نشااارة رقم م  1996،  وتقويم أعمالام من اجع تحقيق الأهداف الةامة للتربية )وزارة التربية والتةليم

  (1ت ع/

ما أ، لمناساابته لمشااكلة الدراسااةويتبنى الباحث تةريف وزارة التربية والتةليم الةالي لمدير المدرسااة؛ 

ً إ فيةرف مدير المادرساااااة بانه المدير الذي تم تةيينه من قبع وزارة التربية والتةليم ليشاااااتغع  ،  جرائياا

 وظيفة مدير مدرسة. 

مجموعة من الةمليات والماارات التاااااي تاااااساعد ماااااديري المدارس هو   ":اصطلاحا  المعرفة  إدارة

والةمع على  ،  وتخزيناااااا وتوظيفاااااا،  وتنظيماااااا،  وتصنيفاا،  قطابااالثانوية على توليد المةرفة واست

منتجات )خدمات(   إلىتحويع المةرفة بما تتضامن من )بيانات ومةلومات واتجاهااااااات وقاااااادرات( 

المسسسة  المةرفة في رسم عمليات التةلم وحاااع الماااشكلات وتحقيق رسالة   إدارةواستخدام مخرجات  

 (22، 2010)بدر:"التةليمية

، الةمليات المةرفية التي تسااعد المدرساة على توليد وتشاارك المةرفة  بأناا  :إجرائيايعرفها الباحث و

مةلمين وطلباة وعااملين  وإدامتااا لجميع منساااااوبي المادرساااااة من  ،  وتطبيقااا، وتخزينااا، وتنظيمااا

 ، وتم قياسه من خلاع استجابة أفراد عينة الدراسة على الأداة المةدة لذلك.والمستفيدين

 

 :الدراسة  حدود 18.

الدراسة على تقديم تصور مقترل لتطوير المسار الوظيفي لمةلمي    ت قتصر ا:  ة الموضوعي  ود الحد  -1

 المةرفة   إدارةومديري المدارس المداره ذاتيا في ضوء 

مرحلة  في مدارس ال  ن والمركزين مةلميال : تم إجراء الدراسة على عينة ممثلة من  ةالبشري   ود الحد  -2

 الابتدائية في مدارس النق . 

 دراسة على مدارس المرحلة الابتدائية في النق . : تم تطبيق هذه الةالمكاني  ود الحد  -3
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الدراسي  ة الزماني  ود الحد  -4 الفصع  خلاع  الدراسة  هذه  تطبيق  تم  الدراسي    الثاني :  الةام  من 

(2024:2023 .) 

المكونة من محاور ومجالات  الدراسة على    ت قتصرا:  الإجرائية   ود الحد  -5 الدراسة  اداة  تطوير 

    . تتةلق بأهداف الدراسة
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 الفصل الثاني 

 والدراسات السابقة  الإطار النظري

 

 

1.2  ً  المدارس المدارة ذاتيا

 مفهوم المسار الوظيفي وأبعاده 2.2

 المعرفة إدارة 3.2

ذاتيـا  المـدارس المـدارة لمـديري و معلمي    العلاقـة بي  المســـــار الوظيفي 4.2

 وإدارة المعرفة

 الدراسات السابقة 5.2
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 الفصل الثاني 

 والدراسات السابقة الإطار النظري 

 تمهيد 

المسار الوظيفي هو الرحلة التي يسلكاا الفرد في مجاع الةمع خلاع حياته المانية. يشمع  

المسار الوظيفي الخبرات والماارات والتطورات التي يحققاا الفرد على مدار مسيرته المانية. قد  

والتخصصات، كما تبدأ مسارات الوظائف  يتضمن هذا المسار تغييرات في المناص  والمسسوليات  

 عادة من الوظائف الأساسية وتتطور بمرور الوقت وكس  الماارات والخبرات. 

مجالات أخرى ذات صلة أو    إلىويمكن أن يتضمن المسار الوظيفي الترقيات والتحولات   

قد   أو  تحقيقاا،  يةمع على  الوظيفي  للمسار  للفرد خطة واضحة  يكون  قد  أعلى.  يتغير  تخصصات 

المانية،   الحياة  أثناء  تظار  التي  والتحديات  الفر   على  بناءً  الاهتمامات    أن   إلى إضافة  المسار 

دورًا هامًا في تحديد المسار الوظيفي. حيث يمكن للأفراد اختيار  تلة   الشخصية والماارات والقدرات  

رات الشخصية وتطويرها  مسار يتناس  مع مواهبام واهتماماتام وقيمام. وقد يتطل  ذلك اكتشاف القد 

 .من خلاع التةليم والتدري  والخبرة المانية

كما تختلف المسارات الوظيفية حس  المجالات المانية. فيمكن للأفراد الةمع في مجالات  

مختلفة مثع الط ، والاندسة، والتسويق، والتكنولوجيا، والتةليم، والفنون، والةلوم، والإدارة، وريرها  

أن يتطل  كع مجاع ماارات ومةرفة خاصة، وقد يكون هناك متطلبات تةليمية أو  الكثير. كما يمكن  

أن المسار الوظيفي يج   فضلاً عن ، مستويات عليا في المسار الوظيفي إلى تدريبية محددة للوصوع 

أن يكون مرنًا ومتكيفًا مع التغيرات في الةمع مراعيا احتياجات الفرد. وقد يتطل  التطور الماني  

وعليه يرى    .الاستمرار في التةلم وتطوير الماارات والتكيف مع الابتكارات والتغيرات التكنولوجية 

فراد الأ  مما يجةعيةتمد على خيارات الفرد وأهدافه ورسيته لحياته المانية.  الباحث أن المسار الوظيفي  

 . ى الطويع خطة لتحقيق أهدافام المانية والشخصية على المد  ونضةيالمستقبع و  فون ستشري

 

 المدارة الذاتية المدارس 1.2  

التطوير من أدائاا لتكون قادرة على القيادة والإبداع والتجديد،    إلىتحتاج الإدارات التربوية  

التي    ة إداريومواكبة التطورات السريةة بكفاءة عالية؛ فالمسسسة الناجحة تةتمد على استخدام انماط  

تتميز برسية مستقبلية واضحة، لدياا المقدرة على قراءة الأحداث والمستجدات بما يكفع الاستمرار  

لمسسسة، وبدون القيادة لا يمكن تحقيق التوازن الاستراتيجي بين التطورات المستقبلية  والارتقاء با

 (. 2017الدليمي،   عبد والحاجات )
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عند الإنساان سالوكًا رريزيًا مرنًا يتلاءم مع الظروف الحياتية التي يريد    الإدارة الذاتيةتةد  و

إشاباع حاجاته الأسااساية، ثم يةمع على تةديلاا ليتمكن من تنظيم    إلىأن يتكيف مةاا، فالفرد يساةى  

حياته، ويتكيعف مع الظروف المحيطة به، وإدارة الذات تةتمد على الةوامع التي ترتبط بالفرد نفساه،  

يمتلاك من قدرات وإمكاانياات من جاة، وعلى المسثرات البيئية التي يتةرض لاا من جاة أخرى،  وما  

لذلك فإن صااقع إنسااان محقق لذاته متال لكع فرد على افتراض أناا لا تتطل  أية قدرات أو ساامات  

وإدارة بيئة مناسابة نابةة من ثقافة تنظيمية مبنية على منظومة قيمية، وخُلقية.   إلىخاصاة، بع تحتاج  

الذات تشاامع تكامع شااخصااية الفرد في ضااوء هذه الةوامع والمسثرات، ولاذا فاناك تباين في إدارة 

الاذات بين الأفراد بقادر ماا توجاد فروق فردياة بينام في الإمكاانياات والقادرات، وبقادر ماا توجاد فروق  

در ما يختلفون في  اجتماعية نتيجة التنشاااائة الاجتماعية، والظروف البيئية التي يتةرضااااون لاا، وبق

 (.2020طريقة الاستجابة للمسثرات البيئية الداخلية والخارجية )طةمة، 

حيث إن إشااراك الةاملين في صاانع القرارات المدرسااية يولد لديام الشااةور بامتلاك الشاايء 

و  والانتماء للمدرساة التي يةملون باا والةمع على إيجاد الرقابة الذاتية لدى أنفساام، فقد حدد اليونساك 

فوائد الإدارة الذاتية للمدرسااة كوناا تجةع من الممكن تحديد الحاجات وإعداد مفردات أكثر انسااجاما  

  الالتزام  نفساااااهوتةزيز التةااون بين أطراف التنمياة التربوياة بادقاة أكثر، المختلفاة، وفي الوقات  

بأداء الماام    بالمقاييس والمةايير المقامة على المسااتوى المسسااسااي. ولكي تسااتطيع المدرسااة القيام

والأعمااع المنوطاة بااا، فاإن الأمر يتطلا  وجود إدارة نااجحاة قاادرة على الأخاذ بمبااد  التطوير  

 .(Al Ajami, 2010)والتحديث، لتستطيع الاعتماد علياا لتحقيق أهدافاا المنشودة 

ة قائد المدرسااااة، داريأن يشااااارك في الةملية الإ  إلىحيث تادف الإدارة الذاتية للمدرسااااة 

ين وفنيين، وأولياء أمور، والطال  وأعضااااء المجتمع المحلي وتسكد  إداريوالمةلمين، والةاملين من  

والمساسوليات    الصالاحيات الإدارة الذاتية للمدرساة على تطبيق اللامركزية التي تتيح للمدارس بةض  

للةمع المسساساة  واعد  واعد في حدود الساياساة التةليمية للوزارة والقالإدارة والفنية كوحدة تدار ذاتيا  

(Arar & Abu Rami, 2016). 

 إلىالمسساساات التةليمية الناجحة تقوم بتقويم أنظمتاا بصاورة مساتمرة، من أجع الوصاوع   ان

جودة في الةملية التةلمية التةليمية، ولأن التغيير مسااااتمر، والتقدم سااااريع في عالمنا اليوم، فإن هذا 

ة صاحية لاا القدرة على الةمع إدارييتطل  من المسساساات مواكبة هذا التقدم واللحاق به، وتوفير بيئة  

(،  2019الغامدي )  بمرونة وحيوية لمواجاة الصااةوبات والتحديات واسااتيةا  التطورات المتجددة.

كما أن حساان إدارة الذات من المتطلبات الأساااسااية للقادة المسثرين الذين يجيدون ممارسااات القيادة  

باقتدار، ويملكون من سااامات النجال الكثير؛ مما يسثر في الأشاااخا  من حولام بشاااكع متصااااعد  

في جوانا  الإدارة فتطبيق الإدارة الاذاتياة يتيح الفرصاااااة لمشااااااركاة كبيرة من المةلمين ،  مساااااتمر
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المدرساية، ويشاجع على الةمع برول الفريق من قبع الةاملين في المدرساة، وتزيد من ولاء المةلمين  

تحساين قدرات    إلىوتكمن الإدارة الذاتية في تطوير البيئة المدرساية التي تسدي  وارتباطام بالمدرساة، 

كاة مع المجتمع المحلي التي تادعم  المادير وتوزيع الأدوار بين الةااملين، وتةزيز التواصاااااع والشااااارا

 (.2015التةليم المدرسي، وتحقق الرضا الوظيفي والنفسي في مواجاة المشاكع وحلاا )الةمري، 

إن فوائاد إدارة الاذات في التحفيز الاذاتي للتةلم والإنجااز والتطور من خلاع إدارة الوقات 

ةلم ماارات اتخاذ القرارات، وذلك ذلك تفضااالاً عن  وتنظيمه، وتحديد وترتي  أولويات الةمع بدقة.  

بحع الكثير من المشاكلات بحسان إدارة الإنساان لذاته، واساتغلاله للوقت بالشاكع الأمثع، وتنظيم حياته  

 (. 2017الشخصية والةملية بأفضع شكع )مسذن، 

التي  ة الحديثة  داريإن اساتخدام الإدارة الذاتية في المسساساات التةليمية لأناا تةدع من الأساالي  الإ

تزيد من جدارة المدرسااة وكفاءتاا، وكلما شااارك المةلم والمدير في اتخاذ القرار لصااالح المدرسااة 

كانت أكثر صاااوابا، لأنام الأقر  إلياا، والأكثر اطلاعا على بيئتام المدرساااية؛ لأناا تقضاااي على  

لدى الةاملين،  البيروقراطية، وتشااجع مبدأ تفويض الساالطة في اتخاذ القرار لتحقيق الرضااا الوظيفي  

مواكبة التطورات في   إلىوتةزيز الرقابة الذاتية في نفوساااام، كما أن الإدارة الذاتية تقود صااااحباا  

مختلف مجالات المةرفة والةلوم بحضاور المستمرات والندوات والاطلاع على كع ما هو جديد، عدا  

رسية المسسااسااة وأهدافاا   ىإلعن امتلاك الفرد الدافةية وح  التميز للةمع، وبذع الجاود للوصااوع  

 (. 2019)المطيري، 

وتةد الإدارة الذاتية للمدرساة مطلباً أسااساياً لنجال تطبيق مباد  اقتصااد المةرفة في التةليم،  

إذ أناا تسكد على التشااركية والاساتقلالية والتنمية الذاتية، والتي تقوم على فكرة أن أكثر الأفراد قربا  

إحداث التغيير والتطوير    إلىلقرارات الاامة والتي من شأناا أن تسدي  للطال  هم الأقدر على صنع ا

بالمدرسااااة، وهذا يبرز دور الإدارة الذاتية للمدرسااااة المتمثع بتحسااااين النظام الداخلي، وصاااايارة  

المناهج، وتةيين وفصااع الةاملين، وأن تكون الإدارة المدرسااية مسااسولة أمام المجتمع الذي تخدمه  

 . (Abu Attia, 2019)أكثر من مسسوليتاا تجاه الجاات الأعلى 

إن نجاال الأداء في الةملياعة التةليمياعة يةتماد باالادعرجاة الأولى على طبيةاة الةلاقة    يرى البااحاث و

نجال   إلىالتي ترتبط بين المدير والمةلعمين، والتي تقع على فاعليتاا الةديد من الأسااابا  التي تسدعي  

مامًا في تحقيق الأداء   أداء جميع الةاملين في هذه المسساساات، ويمكن ل دارة الذاتية أن تكون عاملًا 

 .وتطبيق الإدارة الذاتية في المدارسوتحسينه من خلاع تحسين الكفايات، 
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 مقدمة 

فاو يحقق فوائاااد تةاااود بالنفع  ،  تزايد الاهتمام في السنوات الأخيرة بتطوير المسار الوظيفي

ً   إلى التدريساية في مجاع تخصاي  المااااااوارد البشااااااارية  مثاع ذلك الكفاءة  ، الفرد والمسساساة مةا

في موقع  المسساساات  وقد أصابحت  ،  والةدالة الاجتماعية في تقديم فر  تةليمية ومانية،  واساتخداماا

مما يسااعد في تخطيط  ،  يمكناا من تشاخي  الطاقات والماارات والقدرات لدى أفرادها وبين عاملياا

 إلىعمليات التوجيه والإعداد والتدري  والتنمية الاادفة فاي تتولى  ،  أفضاع مساتقبع وظيفي لكع منام

حيث يسةى الفرد في تحقيق أهدافاااه مااان  ،  بما يخدم أهدافاا،  تشكيع اتجاهات الفرد وأفكاره وسلوكه

 خلاع مساره الوظيفي.

مواكبة التطورات السااريةة والمتلاحقة بشااتى الطرق من خلاع  إلىلذلك تسااةى الحكومات  

تحقيق التطوير وتقديم الخدمات  إلىساااااةيااً  ، القطااع الخاا   إدارةالأداء الحكومي بنفس مدخع  إدارة

وتزايد  ،  والتي يتمثع أهماا في: تةدد الأهداف،  وذلك لمواجاة الكثير من التحديات ،  في أفضاع صاورة

تسااااابق الدوع في  إلىوندرة الموارد والتحولات الاقتصااااادية والتي أدت ،  حاجات المجتمع وتنوعاا

جذ  رسوس الأمواع والاساااتثمارات من خلاع إنتاج البيئة المناسااابة لانطلاق الجاود المسساااساااية  

والاسااااتجابة للقوة الداعمة للتميز  ،  تحقيق التحسااااينات المسااااتمرة والتميز  إلىالمخططة التي تادف  

 (.2003، )زايد ، التميز( إدارةالدائمة )وامتلاك التنافسية 

وأن  ،  وانطلاقاً من أن هو الةنصار الأسااساي لنجال التةليم المدرساي والفةالية المدرساة الةامة

هناك تأكيد مساااتمر على أن الجودة الفةلية للتةليم تةتمد في الأسااااس على المةلمين الذين ينفذون كع 

ا أصااااابح المةلمون موضاااااوعااً محوريااً في الحركاات لاذ ،  المااام والأنشاااااطاة التةليمياة في المادارس

  (2013، وتحسين المدرسة في الةديد من الدوع. )السةيد ، المةاصرة ل صلال التربوي

 

 مفهوم المسار الوظيفي   1.2.2

أو  ،  وظيفةالمرء من    يزاولهما    لتةني  الوظيفيةمن الناس مصااطلح المسااارات    ثيرك  أسااتخدم

أو المانة أو    الوظيفةما تتضاامنه    بكثيرتضاامن أبةادا تفوق  ي  الوظيفيأو حرفة. ولكن المسااار  ،  مانة

  حيااهتطور طواع فترة يهو نمط الةماع والنشااااااطاات المرتبطاة باه الاذي    الوظيفيفاالمساااااار ،  الحرفاة

أن يحاع على   إلىنه  ييتولاها الفرد منذ تةيأو سااالسااالة الوظائف التي    الوظيفةشااامع  يفاو ،  الإنساااان

 . (2009، التقاعد. )قشي

أنه المسااالك الذي يوضاااح مجموعة الوظائف المتتابةة التي يتدرج  "(  62:  2011)  عرفه عناية

وذلك إما عموديا عبر المسااااتويات  ، فياا الفرد أو ينتقع الياا خلاع عمره الوظيفي في المسسااااسااااة

قاعدة الايكع التنظيمي حتى قمته وتسامى هذه الحركة بالترقية أو أفقيا فتسامى بالنقع    35التنظيمية من
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فالتوجه المةاصاار في رساام المسااارات الوظيفية لم يةد يقتصاار على عدد الوظائف  ،  الوظيفي الأفقي

عبر الايكع التنظيمي ولم يةد مفضااع الشاخ  الذي   الرأساية التي ينتقع الياا الفرد عن طريق الترقية

فالمطلو  ،  يحصاار نفسااه في مجاع تخصاا  واحد ينتقع ضاامنه من وظيفة أدنى لوظيفة أعلى فقط

،  فاذا التنوع يكسابه ماارات متةددة ومختلفة ،  ن شاغع الفرد لوظائف متةددة ومتنوعة رأسايا و أفقياالآ

 .ر"ة في الموظفين في الوقت الحاضفتنوع الخبرة هي السمة الأساسية المطلوب

 يشاااغلاا الفرد ( المساااار الوظيفي بأنه "مجموعة الوظائف التي  22:  2013كما عرف الساااةيد )

هدفه المنشاااود بحيث تتوافق    إلىخلاع حياته الةملية في اتجاه أو اتجاهات مانية مختلفة حتى يصاااع  

 احتياجات الفرد باحتياجات المسسسة التي يةمع باا". 

( المساار الوظيفي على الصاةيد الفردي بأنه "انتقاع الفرد من  14:  2009رَف الساالم )كما ع

اخر من أجع تحقيق مساااتقبله بالشاااكع الذي يتمناه. أما المساااار   إلىأو من موقع  ،  أخرى  إلىوظيفة  

هو عبارة عن المسااالك أو الخط المرن الذي يوضاااح مجموعة  المسساااساااة  الوظيفي على مساااتوى  

 أو ينتقلوا إلياا خلاع حياتام الوظيفية فياا.المسسسة الوظائف التي يمكن أن يتدرج فياا الةاملون في 

فه الطائي وأخرون ) عبارة عن سالسالة متةاقبة من التغيرات  "( بأنه:  485:2006؟؟كما عرع

  التغيرات مرتبطاة باالتقادم الوظيفي الوظيفياة التي تحادث في حيااة الموظف الةملياة ساااااواء كاانات هاذه

والنجال الذي يحرزه في عمله والذي يرافقه الحصاوع على أجر أعلى أو مكانة وظيفة أفضاع وتحمع  

وظيفة أعلى ضامن الايكع   إلىوتةتبر هذه التغيرات الوظيفية بالترقية رأسايا  ،  أعباء ومساسوليات أكبر

أو قد تكون هذه التغيرات عبارة عن تةاق  في الوظائف التي يشااغلاا الموظف أو  ،  التنظيمي المةتمد 

أو مساااااتواه في الايكاع التنظيمي والتي تحادث ،  الفرد خلاع حيااتاه الوظيفياة بغض النظر عن مكاانتاه

 ."مستوى أفقي دون ارتباطاا بمراكز إشرافيه أعلىعادة على 

تةريف المساار الوظيفي بأنه: نموذج الخبرات المرتبطة    إلى(  17:  2006) وأشاار المرساي

خبرات  ،  وتشاامع الخبرات الوظيفية كع من المراكز الوظيفية،  الذي يمتد عبر حياة إنسااان ما،  بالةمع

 الةمع ونوعيات المامات. 

المسسسة  سسولية مشتركة بين  الباحث بأن المسار الوظيفي هو مالسابقة يرى  من خلاع التةريفات  

رسااام الأطر الةامة التي على أسااااسااااا يتحدد المساااتقبع الوظيفي للموارد كما يتضااامن  ،  والموظف

تحديد احتمالات الترقي والتدرج في المناصا  الوظيفية حسا  الفر  و،  البشارية الةاملة في المنظمة

الةمع على تنمية ماارات وصاقع خبرات  و،  إعداد الموظف لمراحع ساير وظيفي متصااعدةو،  المتاحة

تحديد الماارات المطلوبة من تةليم  و،  هتقلد يوإثراء مةلومات الموظف حساااا  كع منصاااا  وظيفي  

 .وتدري  أو تحديد الوقت الزمني لةبور كع مرحلة
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في: عبارة عن سالسالة الوظائف التي  وبناءً على التةريفات الساابقة يرى الباحث أن المساار الوظي

 ة.ياته الةملينتقع خلالاا المةلم في حي

 

 تطور الاهتمام بالمسار الوظيفي  2.2.2

ررم وجود المسااااار ،  ة الأخرىداريتأخر الاهتمام المسااااار الوظيفي مقارنة بالمسااااائع الإ

 ولكن نظرا للتطور، الموظفمر بااا  يالتي    الوظيفياةمراحاع    جميعاة الموظفين على ياالوظيفي في ح

وقد سااااعدت الةدد من  ، بةدا أخر  الوظيفيأخذ المساااار   البشاااريةالموارد  إدارةفي دراساااة   الحديثة

 :لييالةوامع ما  ومن أهم هذه وتطويره وتخطيطه الوظيفيالةوامع في التأخر بالاهتمام بالمسار 

من   ريا في الكثياالإدارة الةلتاه من قباع  يفي وعادم إدراك أهميرموض مفاوم المساااااار الوظ -

  .المنظمات 

  .للمديرينة يات الأساسين الماام والمسسوليفي من بيط المسار الوظيعدم اعتبار تخط -

تضامن  ي لأنهالمسساساة  زعزع اساتقرار  يفي قد يط المساار الوظيبان تخطالمديرين  اعتقاد بةض   -

  .ةيفية الوظية والحركيالترق

 .ر ذلك من الجوان  يره وريومشكلاته وسبع تطو، فييالوظنق  المةلومات حوع المسار  -

 في.ية والأبحاث في مجاع المسار الوظيندرة الدراسات الةلم -

الحوافز.   مي ونظاميفي وكع من الأداء الفردي والتنظيط المسار الوظين تخطية الربط بيعدم فةال -

 (.2007، )وادي وماضي

تنمية الاهتمام الةلمي والةملي بموضاااوع المساااار الوظيفي كما   إلىوهناك عدة عوامع أدت 

 ( على النحو التالي:2013يرى رضوان )

 .ادة الاهتمام بالةنصر البشرييتطور الاهتمام بالأفراد وز -

 .فييق الاستقرار والأمن الوظيلتحقالمسسسات سةي  -

 القوى إدارة  تطور الدراساااات في مجاع  إلىمما أدى  ، ةيتوساااع مجالات التخصاااصاااات الةلم -

  البشري.

هذه  نيق التوازن بية وأهداف المسسااسااة والسااةي لتحقين الأهداف الفرد ية الترابط بيإدراك أهم -

  الأهداف.

لإدارة الموارد البشاارية والتي تةنى أساااساااً    الأنشااطة المامة أحد كما ويةد تطوير المسااار الوظيفي  

بتحقيق التوافق والتطابق بين الأفراد والوظائف التي يشااغلوناا. وهو مسااسولية مشااتركة بينام وبين  

المسسااسااة وهناك دور لكع مناما؛ حيث يركز المدخع الفردي على الدور الذي يقوم به الأفراد ذاتام  

  إدارة المساااار  عاتق المسساااساااةاجاتام وتطلةاتام. ويقع على  لتخطيط مساااتقبلام الوظيفي تلبية لاحتي
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الوظيفي، فاي تقوم بتخطيط تحركاات الةااملين وإعاداد المساااااارات الوظيفياة لام وتطوير مقادراتام  

وماااراتام لتولياد التوافق بين رربااتام وطموحااتام الوظيفياة وبين احتيااجاات المسساااااساااااة الحاالياة  

 (. 2018ة الموارد البشرية )فيروز، والمستقبلية من خلاع سياسات إدار

 

 فلسفة تطوير المسار الوظيفي   3.2.2

يج  على المسسااسااات ان تقرر ما إذا كان ساايتم انشاااء مسااارات وظيفية واسااةة أو ضاايقة؛   

اارات ذات الصالة بوظيفته، من خلاع نقله  مكان المساار أوساع، زادت فر  الفرد لاكتساا  الفكلما 

اكثر من    إلىمن اجع اكتسابه ماارات وخبرات متةددة، مما يتيح له الترقية بةد فترة    في عدة وظائف

انه لا يمكن الانتقااع للوظيفاة الجاديدة الا بةاد   إلىوظيفاة في المساااااتوى الأعلى، ولا بد من الإشاااااارة  

عملية مساتمرة  المساار الوظيفي هي    فتطورله،   وإعداد تمضاية فترة زمنية في الوظيفة الساابقة كتايئة  

من الاكتشاااف، بحيث تتم من خلاع عملية شاااملة ممناجة تنفذ الاسااتراتيجيات والتقييم الذاتي وتحليع  

 .(Antoniu, 2010) الفر  والنتائج

 (: بأن فلسفة تطوير المسار الوظيفي تتمركز فيما يلي"2005يرى بركات )و 

ساات الةامة )فرداً كان أم وحدة  أن كع مساتوى من مساتويات تطوير المساار الوظيفي في المسسا -1

 والكع جزء من آخر على مستوى أعلى.، تنظيمية( هو جزء من كع

نقااط التلامس    إلىإن تطوير المساااااار الوظيفي قاائم على الاهتماام باالأجزاء منفردة دون النظر   -2

،  تشاااتيت الجاود وتةثرها   إلىوالحركة مع بقية أجزاء الكع يسدي بالمسساااساااة عامة أو حكومية  

 م التكامع.وعد 

لضاااااماان تحقيق تكااماع الأفكاار  ،  ضااااارورة إدراك النظرة الكلياة ل دارة في المساااااار الوظيفي -3

 والنظم.والسياسات 

الأولى أن الةمع ، ( أن هناك حقيقتين مامتين لةملية تطوير المسااار2004)  ويضُاايف الايتي

إذ إناا  ،  وترتبط بأنشاطة المنظمةالثانية  ،  الفردي للموظف هو أنه يخطط مسااره بطريقته الشاخصاية

من الأشااخا  المسهلين لمقابلة    -قاعدة  -وذلك لتوفير أرضااية،  وتنمي الةاملين بفاعلية،  تةين،  تختار

 احتياجات المنظمة.

إن تطوير المساااار يةتبر منظومة متداخلة من مجموعة من الأنشاااطة المتضااامنة قياس ومقارنة   -4

وتقصاااااي الانحرافاات عن الخطط وتقويم الأداء الفردي   ،النتاائج الفةلياة مع النتاائج المتوقةاة

وهنا تبرز تطوير المساار ، واختيار التقدم الحاصاع نحو الأهداف المقررة السانوية والبةيدة المدى

في أناه ينطلق من تبني منظوماة للقيااس والتقييم تقوم على مةاايير التطوير بحياث تكون قاابلاة  

 ( 2005، لى التنبس بالممارسات الفضلى. )مطلقوأن تمتلك القدرة ع، للقياس والتقييم
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 نظريات المسار الوظيفي  1.3.2.2

تطور مساااار الفرد في مجاع    ؟؟تةد نظريات المساااار الوظيفي هي نظريات تاتم بفام كيفين

الشااخ  الماني يتأثر    ن مسااارأ  إلىتتضاامن نظرية المسااار الوظيفي    الزمن، حيث الةمع على مر 

الظروف الاجتماعية  فضاالاً عن  بةوامع متةددة واهتمامات وقيم شااخصااية ومقدرات وفر  متاحة  

يقومون باتخاذ قرارات   الأفراد على افتراض بان    المسااار الوظيفيية  والاقتصااادي، حيث تةتمد نظر

واماع )الحاارثي،  خلاع مساااااارهم الماني، ويتغير هاذا الوقات بمرور الوقات اساااااتجااباة لتغيرات الة

 ( مناا على النحو الاتي:2009للمسار الوظيفي نظريات متةددة يذكر ماهر )(، و2014

 نظرية مراحع التطوير في المسار الوظيفي:  -1

ً ،  تةتبر أهم النظريات؛ وذلك لبسااااطتاا ولقرُباا من الواقع وهي  ،  ولإمكانية اساااتخداماا عمليا

وتتشااااابه هذه ،  تمثع التطور في شااااكع المسااااار الوظيفيتةتمد على أن الفرد يمر عبر مراحع 

 المراحع مع المراحع التي يمر باا التطور الشخصي والحياتي للفرد عبر سنوات حياته.

 يار المانة:تنظرية الشخصية واخ -2

أي أن هناك  ، قدم هولاند نظريته في اختيار المانة مفترضااااً أناا تةبير عن شاااخصاااية الفرد 

، ويرى أن هناك ستة أنواع من الشخصية: الةملي،  شخصية ومكونات الوظيفةتنارماً بين طبيةة ال

 والتقليد. ، والمنظم، والاجتماعي، والفنان، والمدقق

 يار المانة:تنظرية التةلم في اخ -3

وهو يميع  ،  ترى أن الفرد يتةلم أن هناك أنماطاً سالوك تسُاب  له الساةادة والإشاباع والارتيال

حياث يبتةاد عن أنمااط السااااالوك التي تسُااااابا  لاه الألم وعادم  ،  والةكس،  تكرارهاا أو أدائااا  إلى

أو عن المشااهدة والاساتبصاار؛ فإن الفرد ،  وساواء كان التةلم ناتجاً عن التجربة والخطأ،  الارتيال

 اختيار المان والوظائف التي تسُب  له السةادة والنجال. إلىيميع 

 النظرية الوجدانية في اختيار المانة: -4

وعليه  ،  قرارات مةينة  إلىتاتم بكيفية حصاولنا على المةلومات وتشاغيلاا في عقولنا لكي نتوصاع  

وتشاااغيلاا  ، وذلك حسااا  ما يتوفر لدينا من مةلومات ،  فنحن نتخذ قرارات تمس المان والوظائف

  الذهني وتحليلاا.

كما أن المساار الوظيفي يتميز بةدة خصاائ  تساام في توجيه وتحديد الاتجاهات المانية للأفراد. 

أولًا، يتيح المساار تحديد الأهداف المانية والشاخصاية، مما يساام في توجيه الجاود وتحقيق النجال.  

ثالثاً، يشاكع  ثانيًا، يةكس المساار اتجاهات واهتمامات الفرد، مما يزيد من رضااه الشاخصاي والماني.  

المسار إطارًا لتطوير الماارات والخبرات، وبالتالي يةزز فر  التقدم والترقية في المجاع المختار.  

احتياجات ساوق الةمع  إلىرابةًا، يسااهم المساار في اتخاذ قرارات تةليمية وتدريبية مساتدامة، اساتنادًا  
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مانية قوية وفام دقيق لدور الفرد في ساوق  ومتطلبات المانة. خامساًا، يوفر المساار إطارًا لبناء هوية  

الةمع. في الختام، يةد المسااار الوظيفي للفرد مسااارًا اسااتراتيجيًا يتساام بالتوجيه والتطور المسااتمر  

 (. 2007)وادي،  لتحقيق الأهداف المانية

 

 أهمية المسار الوظيفي  4.2.2 

،  المسااار الوظيفي المسثرة أصاابحت مامة وبصااورة كبيرة لكع من الفراد والمنظمة  إدارةإن  

حيث أن الأفراد يشاااةرون بالضاااغط والسااارعة حتى يحددوا مساااارهم الوظيفي وذلك بساااب  كثرة  

ذلك مةني النجال الحقيقي قد يتةدى الرات  أو  فضاالاً عن  ،  المنافسااة في البيئة الخارجية المحيطة بام

حيث يشااةر الفرد بأنه مطال  بتأدية  ،  الأهداف والقدرة عمى تحديد الاحتياجات   إنجاز  المكانة ليشاامع

 ماامه ومسئولياته لكي تكون جزءاً من تحقيق أهداف المنظومة.

 الاتي: إلىترجع أهمية المسار الوظيفي 

اء  نحو اكتساا  القدرات والماارات اللازمة لإنجاز ماام وأعب المسساساات  رفع دوافع الةاملين في   .1

أعمالام كما يسااعدهم على تحديد نقطة الانطلاق نحو المساتقبع الوظيفي في إطار ما يساةون اليه  

عبر المساااارات الوظيفية التي يختاروناا ساااواء كان هدفام سااارعة الحصاااوع على الترقية أو  

الحصااوع على المزايا المادية والمةنوية التي يوفرها المسااار الوظيفي وتكون المحصاالة الناائية  

 .لتخطيط المسار الوظيفي هي تحسين الأداء الذي يساعد على تحقيق أهداف المنظمة

مسااعدة الةاملين في صايارة وتشاكيع احتياجاتام وأهدافام وطموحاتام الشاخصاية نحو الأهداف   .2

التنظيمية مما يترت  عليه زيادة احتمالات توافر الكفاءات المناساابة لمواجاة الاحتمالات المتغيرة  

 .لة المسهلة المدربة بالنسبة للمنظمةمن الةما

التي تاتم بتحقيق طموحاتام الوظيفية ومسااتقبلام  المسسااسااات  تفضاايع الةمالة المسهلة للالتحاق ب .3

 .حيث يساعد هذا الاهتمام على تحقيق الآمن الوظيفي وتنمية الانتماء والولاء للمنظمة، الماني

التي تاتم بتطوير وتنمية المساار الوظيفي للةاملين  المسساساات  حيث تجةع  ،  تحساين سامةة المنظمة .4

باا اداة جيدة للترويج عناا في المجتمةات والماكن كافة مما يحساان من صااورتاا ويكسااباا مكانة  

 .مرموقة بين المنظمات 

تنوع الفر  المانياة عبر المساااااارات الوظيفياة مماا يجةاع من تنوع هاذه الثقاافاات أمرا مرروباا   .5

 .موساوواقةا مل

برامج التدري  والتنمية التي تمكنام من تولي المناصا  القيادية   إلىاكتشااف المسهلين وتوجياام   .6

 (.2006، والمانية )المرسي
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كما تحمع أهمية المساار الوظيفي أثرًا كبيرًا على حياة الفرد ونجاحه الماني. يساام تحديد المساار 

الاتجاهات المانية المناسابة. يةزز الرضاا الوظيفي عبر تحقيق  في توجيه الأهداف الشاخصاية وتحديد  

التوافق بين الماارات والاهتمامات الشااااخصااااية ومجاع الةمع. كما يشااااجع على تطوير الماارات 

ا في اتخاذ قرارات  والتحصاايع الةلمي بشااكع مسااتدام، مما يةزز فر  التقدم والترقية. يساااعد أيضااً

ويساااام في تحقيق الاساااتقرار الماني والنجال في الحياة المانية    مساااتنيرة بشاااأن التدري  والتطوير،

 .(2018)دري ،  بشكع عام

 

 خصائص المسار الوظيفي  5.2.2

الخصائ  على مجموعة من    تشتمع  الزمن، حيث  بةدة عوامع مع  الوظيفي  المسار  يتأثر 

 يلي:    تتضمن ما الةوامع، التي 

 الراربين في تغيير توجااتام المانية.الةاملين التةرف على الفر  المانية: مما يساع على  -

تحقيااااق نوايااااا المنظمااااة: وذلك بالقيااااام بةمليااااات إيجابيااااة لتقويااااة صااااورتاا الذهنيااااة لاااادى  -

 والةملاء.الةاملين 

تحقيقاااا فااي مسااارهم  الةاملين  تلبيااة حاجااات التطااور لاادى الةماااع: من أهاام الأهااداف التااي يريااد   -

 الوظيفي.

 زالة أخطار عدم الاستغلاع لطاقات الةماع.التقليع من عدم الرضا: مما يساعد على إ -

 (.2004، حسين أداء الةماع: بفضع الخبرة المتحصع علياا من خلاع الترقية. )حمداوي -

إن المسار الوظيفي هو إطار أساسي يحمع عدة خصائ  تسُام في توجيه حياة الفرد المانية.  

في توجيه الجاود وتحديد    فاو يتيح تحديد أهداف مانية وتطلةات شاااخصاااية واضاااحة، مما يسااااعد 

الخطوات اللازماة لتحقيق تلاك الأهاداف. ثاانياًا، يتميز المساااااار بتوجياه اهتمااماات ومااارات الفرد نحو  

ميادين محددة، مما يةزز فر  النجال والرضااا الوظيفي. ثالثاً، يةَُد المسااار وساايلة لتطوير وتةزيز  

في تحقيق التميز والابتكاار. رابةاًا، يتيح    المااارات اللازماة للتفوق في المجااع المختاار، ماا يساااااام

المسااااار تخطيطًا مسااااتقبليًا دقيقًا، حيث يمكن للفرد تحديد خطوات التطوير والتقدم الماني بشااااكع  

مستمر. في الختام، يةَُد المسار الوظيفي أداة أساسية لتحقيق النجال الماني، حيث يمثع خارطة لرحلة 

 .(2020الفرد في عالم الةمع )كفافي، 

 



 

21 

 

 فوائد واستخدامات رسم المسار الوظيفي   6.2.2

يساااعد رساام المسااار الوظيفي الفرد على تحديد الأهداف المانية، ووضااع الخطط لتحقيقاا،  

حيث يمكن للفرد ان يحدد الوظائف والمجالات التي يرر  في اسااااتكشااااافاا وتطويرها على المدى 

وتحقيق التوازن، وتحديد الفر  الوظيفية،   الماارات،القصاير والطويع، كما تتضامن الفوائد تطوير  

الشااخصااي، ويساااعد الافراد على    والتطويرالمسااار الوظيفي يةد أداة فةالة للتخطيط الماني  فرساام  

 ,Antoniu)في حياتام المانية والشااخصااية    أكبرالارتقاء بمسااارهم الماني وتحقيق نجال ورضااا  

2010) . 

وتطوير المسااااارات   إدارةوالةاملون من  المسسااااسااااة هناك الةديد من الفوائد التي تكسااااباا  

الموارد البشااااارياة    إدارةخااصاااااةً وأن هاذه الوظيفاة قاد احتلات مكااناة ماماة في  ،  ياة للةااملينالوظيف

مثاع: التادريا  والترقياة والحوافز  ، لارتبااطااا بغاالبياة اساااااتراتيجياات الموارد البشااااارياة في المنظماة

 لذلك تتجلى فوائد رسم المسار الوظيفي في الآتي:، والتدوير الوظيفي وريرها

 مةدلات دوران الةمع والتغي  في المنظمة.انخفاض  -1

زياادة الولاء التنظيمي لإدراك الةااملين طبيةاة الارتبااط بين كفااءاتام والفر  الوظيفياة المتااحة   -2

 أمامام.

،  تجنا  التةرض لصااااادماة الواقع: من خلاع توفير وظاائف تثير دوافع التحادي لادى الةااملين    -3

جاد أن آماالاه وطموحااتاه لن تتحقق بسااااابا  محتوى  وهو ماا يحادث للةااماع عناد التحااقاه باالةماع في

لذلك يج  ،  الوظيفة الجديدة التي لا تتساام برول التحدي فلا يسااتطيع إشااباع طموحاته وحاجاته

الاهتمام بتنمية المساااار الوظيفي للةامع في بداية مسااااره بتةزيز ثقته بنفسااه  المسساااساااة  على  

ع أخذ طموحات وحاجات الةامع بةين  وتةليمه تحمع المساااسولية والتةامع مع الزملاء من خلا

 لتكليفه بماام تشبع لديه الرربة في التحدي وتشةره بأهمية عمله.، الاعتبار

 الاهتمام بالبةد الاجتماعي عند تحديد المسارات الوظيفية للةاملين. -4

 (.2007، والتةريف بالإمكانات المتاحة. )باشا، المستقبليةالمسسسة شرل خطط كفاءات  -5

 ( من فوائد واستخدامات رسم المسار الوظيفي على النحو الآتي: 2009هر )ويضُيف ما 

 من خلاع الفام الصحيح لطبيةة المسار وتطويره.، تحقيق الأمان الوظيفي للةاملين .1

أنه كلما زادت توقةات    إلىتكليف الةاملين بتحقيق مةدلات إنجاز مرتفةة: فقد توصع الخبراء   .2

كلما زادت قدرتام على تحقيق مةدلات أداء ،  ع الثقة فيامالمدير بشااأن إنجازات مرسوساايه م

 .قدرات الةاملين ومااراتام ممع ملاحظة عدم المبالغة في التوقةات بع بما يتناس  مع  ،  عالية
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بإنتاجية    تخفيض تكلفة الةمع: من خلاع الاعتماد على عمالة ذات كفاءة عالية ومةرفة متطورة .3

المتحقق من الإنفاق على أنشطة  ،  كبيرة الةائد  المسار الوظيفي أكبر من    إدارة وبذلك يكون 

 التكلفة. 

إثاارة دافةياة الةااماع للةماع بفااعلياة عنادماا يادرك أن بيئاة الةماع والمنااخ التنظيمي يوفر لاه جو   .4

 .من التحدي والنمو والمسسولية المشتركة للمنظمة

من  ، الةامةالمسساساة  البشارية وترابطاا مع خطة    الموارد  إدارةتكامع وتناساق اساتراتيجيات   .5

خلاع وضاااااع النظم واللوائح المرناة والموضاااااوعياة لأعمااع التادريا  والترقياة والحوافز  

 والمكافآت.

إن تحديد المسااااار الوظيفي يسدي دورًا حاساااامًا في توجيه الحياة المانية، إذ يقدم فوائد ذات أثر  

كبير. يساااام في تحديد الأهداف وتوجيه الجاود نحو تحقيقاا، مما يةزز التركيز والفةالية في الةمع.  

يتناسا  مع ماارات ذلك، يةزز المساار الوظيفي الرضاا الوظيفي من خلاع اختيار مجاع  فضالاً عن  

الفرد واهتماماته. يشااجع على تطوير الماارات والخبرات اللازمة، مما يةزز فر  الترقية والنجال  

الماني. كما يساااام في اتخاذ قرارات تةليمية مساااتنيرة، ويقوي الاوية المانية، ويسااااعد في تحقيق  

ا لتحقيق الاسااتقرار  توازن بين الحياة المانية والشااخصااية. في النااية، يةَُد المسااار ال وظيفي أساااسااً

 (.2013)رضوان،  الماني وبناء مستقبع ماني ناجح

 

 أنواع المسارات الوظيفية  7.2.2

تشااامع أنواع المساااارات الوظيفية المختلفة التي يمكن للفرد اتباعاا وفقا لأهدافام وتطلةاتام  

وفرصااااا وتحدياتاا،  المانية والشاااخصاااية، حيث تختلف هذه المساااارات في طبيةتاا واحتياجاتاا  

تصاااانف  ويتوج  على الأفراد اختيار المسااااار الذي يتناساااا  مع مواهبام واهتماماتام وأهدافام، و

 ( وهي على النحو التالي:2005عقلي )مسارات رئيسة كما يرى  إلىالمسارات الوظيفية 

 المسار التقليدي .أ

أعلى من خلاع الترقيات بشرط أن تكون    إلىحركة انتقاع الموظف الةمودية من أدنى    إلىيشير  

، بمثااباة إعاداد عملي للموظف لتقلياد المنصااااا  الجادياد ، الوظيفياة الجاديادة ذات علاقاة باالوظيفاة القاديماة

منذ فالمساااار التقليدي يةبر عن عدد ونوعية الوظائف المتاحة التي يمكن أن يتم ترقية الموظف إلياا  

منذ تةينه حتى  المسساساة  أي أن هذا المساار يفترض بقاء الموظف في  ،  التقاعد   إلىتةينه حتى إحالته  

 ( يوضح نموذج للمسار التقليدي:1.2والشكع رقم ) بلوغ سن التقاعد.
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 ( تصميم الباحث 1.2شكع رقم )
 أنموذج المسار الوظيفي التقليدي 

 المسار الشبكي -ب

احتماع حركة انتقاع الموظف الةمومية والأفقية داخع الايكع التنظيمي خلاع مراحع   إلىيشااااير  

بع يتضامن  ،  الأعلى  داريحيث لا يحقق هذا المساار الانتقاع لوظيفة في المساتوى الإ،  حياته الوظيفية

الواحاد خلاع فترة زمنياة باادف إكسااااااباه    دارينقاع الموظف في عادة وظاائف داخاع المساااااتوى الإ

مما يمنحه الفرصاة للترقي لأكثر من منصا   ،  داريخبرات متنوعة في نفس المساتوى الإماارات و

 أعلى.

 :( نموذج المسار الشبكي2.2ويوضح الشكع رقم )

 

 نموذج المسار الشبكي  :(2.2شكع رقم )
 (32:2011، المصدر: )الفاضع

 مسار الإنجاز -ج

بع  ،  يتم ترقيته لمنصا  أو وظيفة أعلىلا يشاترط هذا المساار بقاء الموظف لفترة محدودة حتى  

يتم الترقياة لوظاائف ومنااصااااا  أعلى بنااء على النجااحاات والإنجاازات التي يحققااا الفرد في عملاه  

، ويةتمد مسااار الإنجاز على مبدأ الجدارة في الةمع،  بغض النظر عن المدة التي قضاااها في الوظيفة
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الوظيفية السااابقة واللاحقة التي يتم ترقية الفرد بمةنى توافر المقدرة والصاالاحية على ممارسااة ماام  

 ( 2004، رشيد الأداء )إلياا من خلاع مرتكزات ومةايير موضوعية تضمن تحقيق الكفاءة في 

 

 مراحل المسار الوظيفي   2.28.

تلااك المراحااع التااي يةيشاااا الفاارد خاالاع    إلىتختلف مراحع تخطيط المسار الوظيفي بااالنظر  

حياته الوظيفية من بداية التوظيااف وإلااى رايااة ساان التقاعااد ولا تخاارج هااذه المراحااع عاان كوناااا  

 :كالتالي

 مرحلة الاستطلاع والاكتشاف -1

يكااااون  أين  ، ساااانة  25إلااااى 15رالبااااا مااااا تظااااار هااااذه المرحلااااة الاستكشااااافية ماااان ساااان 

ينصاا  اهتمااام الأفااراد فااي هااذه المرحلااة علااى  ،  الأفااااراد فااااي المرحلااة الثانويااة أو الجامةية

اختيااار الةمااع الااذي يحبونه ويجذبام إليه ولذلك نجد هسلاء الأفراد يبحثون عن مةلومااات وبيانااات  

أو عاااان طريااااق    تخاااا  المااااان التااااي يريدوناا سواء بالاطلاع على نصو  تحليع الوظائف

 (.2008، الأصادقاء أو أفاراد الأسارة )المغربي

 مرحلة التأسيس والبناء -2

مااع شااةورهم بااأدوارهم حيااث المسسسة  في هذه المرحلة يجااد الأفااراد لأنفسااام مكانااا داخااع 

يبنااااون الشكع المناس  لحياتام ويتحملون مسسولية أكبر كما ياتمون بااااإبراز أدوارهاااام وكيفيااااة  

ااااااااملام ماااااااع الآخرين ومع الزملاء والمرسوسااين كما يمكنام أن يلةبوا دورا ماما في التغذية  تة

 الةكسية.

 مرحلة النضوج والاستقرار -3

فااي هااذه المرحلااة يصاابح الأفااراد قااد أمضااوا وقتااا لا بااأس بااه فااي وظااائفام مااا يساامح لااام  

فااااي  الةاملين  ن توقةااااات مااااديرهم ويصاااابح  ذلااك بتكااااوين خباااارات حيااااث أصاااابحوا قااااريبين ماااا

وأكثر قااادرة علاااى رعاياااة مصاااالحام ودعماااام بالمةاااارف  ، هااااااذه المرحلة مدربين لةماع جدد 

 (.2008، المغربيوالقدرات )اللازماة فااذه المرحلاة تتسم بالنضوج والاستقرار وصقع المواه  

 مرحلة الانسحاب )التقاعد( -4

والانفصااااع  ،  المرحلة يصبح الأفاااراد علاااى مقرباااة مااان الانفصااااع عااان الوظيفاااةفي هذه 

يختلااف ماااان شااااخ  لآخاااار فاناااااك ماااان يفضااااع البحااااث عاااان عمااااع آخاااار أو مزاولااااة بةااااض  

كمستشااارين لاااا وهااذا مااا يفساار  المسسسات  النشاااااطات الخارجيااة وهناااك الاابةض ماان تةاادهم  

 (.2006، لكثيار من كبار الموظفين لاذه المرحلة ما بةد ترك الوظيفة. )المرسيتخطايط ا
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 استخدامات المسار الوظيفي  9.2.2

الوظيفي    المسار  بين    للفرد يمكن ان  فوائد عديدة، من  يستخدم بةدة طرق مختلفة ويقدم  ان 

 الاستخدامات الرئيسة للمسار الوظيفي، ما يلي:  

ة من  داريالإ  القيادات في إعداد   الوظيفيالمساااار   تخطيط  عمليةة: تسااااهم  داريإعداد القيادات الإ   ✓

 أعلى. ةإداريلمناص   وتجايزها وتدريبااالواعدة  القيادات ث وجود فر  اكتشاف هذه يح

طلبه ذلك يتمحددة وما    تواريخفي    للموظفين  ترقيات على    الوظيفي: تشامع خطط المساار الترقية   ✓

ثبت جدارته  يللموظف الذي    المتتالية  الترقيات إلا مجموعة من    الوظيفيلام فما المسار    تأهيعمن  

 .للترقية وأهليته

ث لا  ي ح  الوظيفيتةتمد على وجود خطة للمساااار    الوظيفيالإحلاع    عملية: إن  الوظيفيالإحلاع     ✓

 (.2007، )منير .تخطيطالإحلاع بشكع عشوائي وبدون  عمليات ةقع أن تتم ي

 

 التخطيط للمسار الوظيفي  10.2.2

إن تخطيط المسااار يصاامم لمساااعدة الفرد كي يصاابح أكثر مةرفة حاجاته، وقيمه، وأهدافه   

 (:2004خلاع الخطوات الآتية حس  ما يرى الايتي )الشخصية، ويمكن أن ينجز من 

تةريف المااارات وتنظيمااا، الاهتمااماات، الحااجاات المرتبطاة باالةمااع؛ القيم، الاتجااهاات     -1

وتفصايلات ومن الأدوات المساتخدمة التقييم الذاتي، وكت  الةمع لمسااعدة الأفراد في تقييم ذاتام،  

 وور  تخطيط المسار.

حقوع مسااارات عامة، وأهداف وظيفة محددة قصاارية    إلىذه المةلومات  أدلة المسااار: تحويع ه -2

وطويلاة المادى، وتطوي خطط عماع لمتاابةاة تلاك الأهاداف وتحادياد أياة عقباات أو فر  ربماا  

 ترتبط بذلك.

أو في سااوق الةمع نفسااه إن مشاااركة  المسسااسااة  اختبار إمكانات المسااار أمام حقائق الةمع في  -3

سااار الوظيفي على المسااتوى الشااخصااي والتنظيمي هي مسااألة في الأفراد في عملية تخطيط الم

رااياة الأهمياة نظراً لأن مثاع هاذه الةملياة موجااة باالادرجاة الأولى حنو الأفراد، كماا أنااا تتم بجاود  

إنساااااانياة فردياة وجمااعياة، كماا جيا  أن ترتبط عملياة التخطيط للمساااااار الوظيفي بنظم الحوافز 

 .تقدم الوظيفيوالتقييم والتطوير والأداء وال

 ( خطوات التخطيط للمسار الوظيفي على النحو التالي:798:2007أشار وادي وماضي )وقد 

 تقييم وتحديد الوضع الحالي للأفراد والمنظمة. -1

 تحليع الفر  المتاحة والبيئة المحيطة باا. -2

 تحديد الأهداف طويلة المدى. -3
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 الأهداف المرسومة.تطوير واختيار الاستراتيجيات الملائمة لإنجاز  -4

 تحديد لنشاطات المامة والخطوات اللازمة لتنفيذ الاستراتيجية. -5

البرمجة أي وضااااع جدوع زمني وموضااااوعي يربط بين النشاااااطات والإمكانيات والأفراد  -6

 الأهداف المرسومة. إلىللوصوع 

 

 متطلبات نجاح تخطيط المسار الوظيفي  11.2.2

كماا يرى  ف  لضاااااماان فةااليتااا ونجااحااا،  ر متطلباات يتطلا  نجاال تخطيط المساااااار الوظيفي تواف

ومن    فتخطيط المسار الوظيفي يةد عملية مامة لتحقيق النجال الماني والشخصي،(  2011الفاضع )

 :متطلبات نجال تخطيط المسار الوظيفي ما يلي

المروناة: يحتااج تخطيط المساااااار الوظيفي لإعاادة نظر كاع فترة زمنياة لمراعااة مادى التكيف مع   -1

مما قد يستدعي إلغاء وظائف أو  ،  بادف إعادة هيكلة أعمالااالمسسسة  المتغيرات التي تطرأ على  

مما يحتم أن  ،  اسااااتبداع وظائف قديمة بأخرى جديدة أو دمج بةض الوظائف أو فصااااع الأخرى

 ية تخطيط وتنمية المسار الوظيفي عملية مرنة قابلة للتغيير والتبديع.تكون عمل

وتلافي الاعتماد  ،  الاعتماد على المصاادر الداخلي في شااغع الوظائف التي تقع على المسااارات    -2

الموارد البشارية   إدارةعلى المصادر الخارجي بقدر الإمكان لما يترت  على ذلك من عوائق أمام  

 المسارات. في السير قدماً في هذه

جع المسارات الوظيفية أطوع من يمكن بحيث يصاح  هذا الطوع زيادة في عدد الوظائف التي     -3

مما يةني احتماع حصاوله على عدة ترقيات خلاع حياته  ،  يمكن أن يترقى أو ينتقع إلياا الموظف

 الةمع. عاعي يرفع أمنه الوظيفي ويمنحه حافزاً أكبر نحو إداريمستوى  إلىووصوله ، الوظيفية

بحيث تتال فرصااة الترقي ،  من الموارد البشاارية  أكثرتوسااع المسااارات التنظيمية لتشاامع فئات   -4

من خلاع الاعتماد على عدة أنواع من المساارات الوظيفية المتخصاصاة  ،  والتقدم لأكبر عدد مناا

من    أكثروالمساارات البديلة التي تتيح للموظفين فر  الترقي على  ،  ورير المتخصاصاة والشابكية

 مسار حس  من يخلو من درجات ووظائف فةلية داخلية في نطاقه.

الحوافز الماالياة والمةنوياة: يةاد التحفيز أحاد أهم الاباات الموجودة لادى البشااااار المرتبطاة بتحقيق   -5

، ساوف يفقد الناس الدافع لةمع أي شايء  مساتويات عالية من الإنتاجية، وعند إزالة عامع التحفيز

ساوى الضاروريات البحتة، وعندما تساام الحوافز في إشاباع احتياجات الةاملين فإناا تسااعد على  

 تايئة البيئة المناسبة لتخطيط وتنمية المسار الوظيفي.

ياة  البرامج التادريبياة الملائماة: التادريا  من أهم المقوماات التي يركز عليااا نجاال تخطيط وتنم  -6

المساار الوظيفي؛ لأنه لا يمكن تحقيق ذلك في أي مجاع عملي دون اكتساا  الماارات والقدرات 
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الفردية اللازمة لإنجاز ماام الةمع، فالتدري  هو الوساايلة لمةالجة أوجه الضااةف والقصااور في 

الأداء، ومن ثم لا يمكن تخطيط وتنمية المسااااار الوظيفي إلا بةد اكتسااااا  الماارات والقدرات 

 ( 2011وصقع الخبرات اللازمة لإنجاز هذا الةمع )الفاضع، 

( من متطلباات نجاال تخطيط المساااااار الوظيفي: الةلم والمةرفاة:  2001ويضُاااااف إبراهيم )  

وفي ظاع ثورة  ،  والمخااطرة المحساااااوباة أحاد أقراناه،  المةرفاة المتجاددة من أهم أسااااااليا  التغيير

منظمات    إلىعلى اختلافاا التحوع  المسساساات المةلومات وتكنولوجيا الاتصاالات أصابح لزاماً على  

 حيث إن هناك تطوراً مةرفياً على مدار الساعة.، رفة أو منظمات التةلمتبادع المة

ين والةااملين تزياد مع  داريالإ  الثقاة المتباادلاة بين( فيرى باأن إشااااااعاة  2006أماا النمر وآخرون )

،  وتدعم عوامع الولاء والانتمااء والرضاااااا ،  والإنجاازوتسكد رربااتام في النجاال  ، دافةيتام تجااه الةماع

 (.2006، وزيادة كفاءتاا الإنتاجية )النمر وآخرون، والةمع على تحقيق أهداف المنظمة

 

 مسئولية تخطيط المسار الوظيفي:   12.2.2

تشاامع عدة أطراف مجتمةة  المسسااسااة  إن مساائولية تخطيط وتطوير المسااار الوظيفي داخع 

 (:3.2متمثلة في الشكع رقم )

  

 مسئولية تخطيط وتطوير المسار الوظيفي  (: 3.2شكع رقم )
 تصميم الباحث 

 مسئولية الفرد .أ

إن تخطيط وتطوير المساار الوظيفي قد تتم من قبع الفرد نفساه لأنه الوحيد الذي باساتطاعته  

لذلك على الموظف تطوير مسااره الوظيفي بنفساه  ،  تحديد ما يتطلع إليه من ممارساة مانية مةينة
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من  المسساساة  أو من خلاع ما توفره  المسساساة بالاعتماد على ما يحصاع عليه من مةلومات داخع 

 (.2016)عثمان،  إرشاد ونصح عن طريق الموظفين السابقين

 

 مسئولية المدير .ب

،  الوظيفية للمدير دور رئيسااي في مساااعدة الةاملين في تخطيط وتطوير مسااار حياتام  

عملية توفير النصاح والإرشااد للةاملين على أناا لا تدخع ضامن    إلىوقد ينظر بةض المشارفين  

 .(2017، الاتاني) أو أنام لم يكلفوا من الإدارة الةليا لتحمع هذه المسسوليات ، اختصاصام

 مسئولية المنظمةج. 

الوظيفية والإعلان عناا وشاارحاا  على مامة إيجاد الخيارات  المسسااسااة  تتركز مساائوليات    

بتوفير المةلومات الواضااااحة حوع الفر  والخيارات وخطوط سااااير  المسسااااسااااة وقيام  ،  للةاملين

الموارد البشااااارياة التي تحر  على    إدارةحياث تةتبر هاذه من مااام ،  المساااااارات المانياة للةااملين

،  من هذه الأعماع داخع المنظمة  توضايح الأعماع المختلفة والمراحع والمساتويات للتقدم والترقية لكع

  وأيضاااااً تايئة البيئة والظروف لتمكين الةاملين من وضااااع خطط لحياتام الوظيفية داخع المنشااااأة.

 ( 2011 ،)مادي

 

 أسباب فشل الفرد في مساره الوظيفي  13.2.2

مسااااره   من الةناصااار التي تحكم نجال أو فشاااع الفرد في المراحع المختلفة من الةديد هناك  

أخرى خلاع  إلى وساوف نتةرض لبةض من هذه الةناصار وذلك حس اختلافاا من مرحلة،  الوظيفي

لمرتبطة  االةناصاار  (، والتي تتضاامن  2018كما أوردها )دري ،   للفرد   والوظيفي  الحياتيالمسااار  

له    وظيفةة في المسااااار عند دخوع الفرد لأوع  يقصااااد بذلك نقطة البدايالوظيفي: وببداية المسااااار 

،  الفرد مجموعة من الصااةوبات والمشاااكع مناا ابع  قيو، الا  وظيفيةخبرات وتجار   وتةرضااه لأوع

 ه مجموعة منيكون لد يلأي فرد   الوظيفية المساار  يزيادة الطمول وعدم واقةيته: في بدافضالاً عن  

،  الطمول  تحقق له ذلك  إمكانات ه من  يتوفر لد يفشااااع في ذلك ررم ما يوقد  ،  حققاايأمع أن  ي  الأحلام

 .تحطم الآماع أحيانا النتيجةفتكون 

زداد ي  من عناصاار الفشااع؛ حيث   فة الأولىية الوظيانةدام أهمأن   إلى(  2007كما أشااار وادي )

د من  يازيوماا  ،  تااايفاة وانخفااض أهميالوظصاااااغر  ر من الأفراد في أولى وظاائفام بسااااابا  يإحبااط كث

أن   إلىن بالا  يريةطي المد يتفوق الواقع وفي نفس الوقت لا   بني أمالايداً هو أن الشاخ  يالمشاكلة تةق

وتوفر  ، ر وظاائف وأعمااع بااا درجاة من التحاديياساااااتغلالااا لو تم توف مكنيام طااقاات  يالشاااااباا  لاد 

ز الفرد يمي، والذي  عدم النضاج الشاخصايبالإضاافة على    ،اتاميالتي تطلق إمكان الإمكانات والسالطات 
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ن في الةلاقات ير ماهريكما أنام ر،  رةية لتحمع المسااائوليات الكبية مسااااره بةدم الخبرة الكافيفي بدا

انخفاض الجان  ، وكلاا مطلوبة للنجال في الةمع وهي أمور،  الاجتماعية والشاااخصاااية مع الآخرين

بااأنام نظرز  يتمي  ، حيااث الةملي الفن  يتةلموا كثي أن  إلىحتاااجون  يوأنام  ،  ونيالموظفون الجاادد  راً 

 .قهيتم تطبيف حتى يعض التك إلىحتاج يوأن ما درسوه ، قييالتطب

عن مدى  حصاع على مةلومات يد باساتمرار أن  يالموظف الجد ان   إلى(  2010الياور )  ت كما بين

ه  يا  وتوج ياع وتادرياوتةاد  ريتطو  إلىحتااج  يداً أم اناه  ياأداءه جوماا إذا كاان ،  تقادماه في الأداء والانجااز

، به لهيد وعدم تدريكون تجاهله التام للموظف الجد يفقد ، س المباشااريتةدد مشاااكع الرئ، وأن  إضااافي

أثر سالبي على الموظف  ،  وعد نصاحه وإرشااده،  زهيوعدم تحف، مات اللازمةيإهماله في إعطاءه التةل

د بةض الخادع ياماارس الزملاء مع الموظف الجاد ي  حياث   مشااااااكاع مع الزملاء، فضااااالا عن د ياالجاد 

حتااج الموظف  ينماا  يب،  هياأو ربماا لغرض النفوذ عل،  فاةيتام في الوظيتام وأحقيلإثباات أقادم،  عياوالح

  .ميق السليالطر إلىرشده ين يع ناصح أميكع زم إلىد يالجد 

 

 الصعوبات التي تواجه تخطيط المسار الوظيفي نصائح للتغلب على   14.2.2

يمكن التغل  على الصااةوبات التي تواجه تخطيط المسااار الوظيفي من خلاع النصااائح  

(  2008وقد لخ  كع من مصااطفى )،  التي يمكن بواسااطتاا التخفيف من حدة هذه الصااةوبات 

 ( بةض النصائح في النقاط الأتية:2009وعقلي )

 المسارات الوظيفية مرنة.يج  أن تكون  -1

وجةلاا مسااااتمرة لإكسااااا  الموارد البشاااارية الماارات ،  المرونة في برامج التدري  والتنمية -2

 المطلوبة للوظائف الجديدة وتايئتاا للتكيف مةاا.

يمكن  ،  وكذلك المخصاصاات المالية للترقية لمناصا  قيادية عليا،  إذا لم تتوفر الدرجات الوظيفية -3

 كز وظيفية أعلى دون تخصي  مزايا مالية.تايئة مسميات ومرا

 زيادة رات  المرشح للترقية دون انتقاله للوظيفة الأعلى كتةويض له. -4

 تخفيض سن الإحالة للتقاعد من أجع فتح مسارات باستمرار أمام الأفراد. -5

 ونقلام لوظيفة أدنى.، تخفيض الدرجة الوظيفية للموظفين رير الأكفاء -6

 وكذلك الذين لم يةد أداسهم بالمسااتوى،  ين تنخفض كفاءتام باسااتمرارالاسااتغناء عن الأفراد الذ  -7

 ومن رير المتوقع أن يتم رفع هذا المستوى.، المطلو  

 إعادة النظر في تخطيط المساارات الوظيفية بشاكع مساتمر وتةديلاا في ضاوء ما توضاحه نتائج -8

 تقييم الأداء.
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 المعرفة إدارة 3.2

 تمهيد  1.3.2

يشاد الةصر الحالي جملة من التطورات والتغيرات المتنامية، التي تسثر في شتى المجالات   

والخاصة المسسسات  تتأثر  و والسياسية وريرها،    والاجتماعية   الاقتصادية  الةامة  يحدث    بشقياا  بما 

ضغوطات وتحديات مستمرة من    إلى تتةرض  المسسسات حولاا، ويكمن السب  الرئيسي في ذلك أن  

 أجع استمرار المنافسة بجودة ونوعية الخدمات والمنتجات التي تقدماا. 

ولذلك أصبحت المةرفة السبيع الأوع التي تحتذي فيه الةديد من المسسسات للنجال والتميز،  

والريادة  التنافسية  الميزة  وتحقيق  الأداء  وتحسين  مةاا  والتكيف  التحديات  هذه    ولمواجاة 

 . (2011)الزطمة،

لدياا بأقصى حد ممكن    المتاحةويتم ذلك من خلاع توجه المسسسات نحو توظيف المةرفة  

من الكفاءة والفاعلية والةمع على تجميةاا ونشرها في كافة الأقسام الإدارية في المنظمة، والسةي  

يع الموارد البشرية  مرحلة التميز، والقيام بةمليات إعادة تأه   إلى مةارف جديدة للوصوع    امتلاكنحو  

 (. 2008الزيادات، ) المسسسةوتدريبام على إدارة المةرفة، والةمع على تأسيس قاعدة مةرفة في 

الةام نحو أن    والاتفاق المجتمةات المةرفية،    إلى المتنامي    والتحوع مع مواكبة عصر المةرفة  

والضغوطات  المسسسات   للتحديات  والتكيف  الاستجابة  سرعة  على  والاجتماعية    السوقيةالقادرة 

( والتي لاا القدرة  knowledge organizationالمةرفة ) هي منظمات    والاقتصادية والسياسية  

الأساسية   الوسيلة  المةرفة  أصبحت  بحيث  المةرفية،  أصولاا  وابتكار  وتةزيز  وتطوير  تحسين  في 

، وتةمع على تحسين وتطوير  الاقتصاد لمجالات التي تساهم في تحسين مستوى  للتنافس في شتى ا

 . (2013)السمير،   التنمية البشرية 

علاااى اخاااتلاف  المسسسات  المةرفة من المفاهيم الأساسية الحديثة التي تسةى   إدارةأصبحت   

على  المسسسات  تلك المةرفة تساعد بشكع جيد هذه   إدارةتطبيقاا والأخذ بمبادئاا؛ لأن    إلىأنواعاااااا  

 إدارةأن  فضالاً عن  ،  تحقيق مزايا تنافساية تمكناا من التفوق على المنافساين وضامان بقائاا وتطورها

كما  ، المةرفة تساااااعد في جمع وتنظيم مةرفتاا الجماعات وجةلاا متوافرة على أساااااس المشاااااركة

تركيز    إلىوتدفةاا  ،  مةمق من خلاع خبراتاا الذاتيةفي الحصاااوع على الفام الالمسساااساااات  تسااااعد  

والتةلم  ، واسااتخداماا لأشااياء أخرى مثع حع المشااكلات ،  اهتماماا على الحصااوع المةرفة وتخزيناا

،  كما أناا تحمي الموارد الذهنية من الاندثار ،  وصناعة القرارات ،  والتخطيط الاستراتيجي،  الديناميكي

 (.2011، وتتيح مرونة أكبر)سةادات وتيم
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 ة ي الإدارة المعرف 2.3.2

إن التطور الساريع نتج عنه تطور في تقدم الخدمات التةليمية لتتوافق مع التكنولوجيا الحديثة  

لذا أقتضاى على المسساساات التةليمية التحساين المساتمر لرفع مخرجات وجودة  ،  ومتطلبات الةصار

باساااتخدام وساااائع وطرق حديثة للوصاااوع  ، الجديدةالتةليم من خلاع ابتكار المةرفة وتوليد الأفكار  

 .الصدارة والتميز المسسسي ورفع مستواها إلىبالمسسسة 

 

 المعرفة  إدارة مفهوم   3.3.2

المةرفاة باأنااا "مةلوماات وروابط ساااااببياة تسااااااعاد في إيجااد مةنى للمةلوماات   إدارةتةرف 

وبصيرة  ،  المةرفة إيجاد هذه الروابط وهي مزيج من الخبرة والقيم والمةلومات السياقية إدارةوتتولى  

 (.2009، الخبير التي تزوده بإطار عام لتقيم ودمج الخبرات والمةلومات الجديد. )الةلى وآخرون

فاا أبو عابد )بينما ية الةمليات التي تاااااساعد المسساااااسات على توليد  بأناا: "(  6  :2005رع

وتحوياااع المةلوماااات الماماااة والخبرات التي  ،  ونشرها،  واستخداماا،  واختيارها وتنظيماا، المةرفة

ااااة المختلفااااة كحااااع المشكلات واتخاذ  داريوالتي تةتبرها ضرورية للأنشطة الإ،  تمتلكاا المسسسة

 ."والتةلم والتخطيط الاستراتيجي، رات القرا

، من خلالااا ان تحسااااان عملياة جمع المةرفاةللمسساااااساااااة  طريقاة يمكن  "كماا تةُرف: باأنااا  

المسساساة  وتحساين الطريقة التي تساتخدم فياا داخع المسساساة  ونشارها لتةزيز ذاكرة ،  واساتخداماا

 (.Manuel, 2008:17. )"المةرفةوإجاد الآليات المناسبة لربط الةاملين بمصادر ، وخارجاا

كذلك تم تةريفاا: بأناا مصاااطلح يساااتخدم لوصاااف كع شااايء ابتداء من تطبيق التكنولوجيا  

 (. Sallis and Jones, 2002:57الجديدة وانتااء بتسخير رأس الماع الفكري للمنظمة. )

فاا الةنزي ) بيانات ومةلومات  مزيج مما تملكه المسسااااسااااة من  "  بأناا(.  2019  :14ويةرع

وبين كاع ماا يمتلكاه  ،  وحقاائق ومةتقادات ومفااهيم وتوقةاات ومةاايير تنظيماه والتي تخزن وتتباادع

 ."المرسوسين فياا من ماارات وخبرات وقدرات إبداعية

يةرفاا الباحث إجرائياً: الةمليات المةرفية التي تسااااااعد المدرساااااة على توليد وتشاااااارك  و

وإدامتااا لجميع منساااااوبي المادرساااااة من مةلمين وطلباة  ،  وتطبيقااا،  وتخزينااا،  وتنظيمااا،  المةرفاة

 وعاملين والمستفيدين.

ويرى الباحث بأن مفاوم إدارة المةرفة هي كافة الخبرات والماارات والحقائق والمةتقدات  

ة  والقيم والمفاهيم والبيانات والمةلومات التي يتم الةمع على تنظيماا ومةالجتاا سواء كانت هذه المةرف

ظاهرة أو كامنة، وهي قابلة للاستخدام في حع المشكلات التي تواجه المسسسة من خلاع إعادة صيارة  

 الخطط وإعادة تنفيذها وتخطيطاا. 
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وتطويرها من  ،  ويةد مدير المدرسااة المسااسوع الأوع تجاه الناوض بواقع مسسااسااته التربوية

والخبرات الضاارورية في أثناء  ، والماارات ومساااعدتام في اكتسااا  المةارف  ، تحسااين أداء الأفراد 

و توليادهاا وتنظيم المةلوماات والمةاارف  ، وتخزينااا،  إذ ينبغي على الماديرين توفير المةرفاة،  الةماع

مما يسااتدعي من المديرين الكف عن الأعماع الروتينية  ، بحيث يساااع الوصااوع إلياا بأساارع وقت 

وهاذا يتطلا  أن تكون مماارساااااتام  ،  أفااق أرحا   بحياث ينطلقوا بمنظمااتام نحو،  والرتااباة في الةماع

حسا  الحاجة الملحة والضارورة الموضاوعية التي يقتضاياا الةمع ،  في درجة شادتاا  ومتفاوتةمتنوعة  

المةرفة تتولى كع  إدارةإذا علمنا أن  ،  أكثرويصااابح الاهتمام بإدارة المةرفة مبرراً ،  التربوي المنظم

رأس الماع ، وبشاااكع خا  ،  والمةرفية في المسساااساااة،  ريةوالأصاااوع الفك، الموارد  إدارةعمليات  

 إدارةوإذا علمنا أن وظيفة مديري المةرفة تةني  ،  الإنساااني الذي يةُد مصاادراً مثرياً للأفكار والابداع

وماا  ،  والاشاااااراف على توجياه وتخطيط الموارد الفكرياة والمةرفياة،  فريق الةماع المةرفي من جااة

 (. 2000 ،الداخع والخارج من جاة أخرى)رال  يتصع باا من أنشطة في 

 

 المعرفة  إدارة أهمية  4.3.2

المةرفة من خلاع مساااهمتاا في تحسااين عملية اتخاذ القرارات من خلاع  إدارةتكمن أهمية  

وتنمياة قادرة المرسوساااااين من خلاع زياادة مةرفتام فيماا يتةلق بوظاائفام  ،  السااااارعاة في اتخااذهاا

ابداعية وميولام    أكثرعلى البحث عن أساااالي  جديدة بالةمع بطريقة  وتسااااعد  ،  وبالوظائف الأخرى

وتةماع على رفع كفااءة ومساااااتوى أداء المرسوساااااين في  ، وتخفض من التكااليف، للةماع بكاع جادياة

 .(2020، وتةمع على توفير مناخ إيجابي محفز لأفراد )قرعان، المسسسة

أو للأفراد الةاملين فياا، ازدادت هذه  للمسسسة  تمُثعع إدارة المةرفة أهمية كبيرة سواء بالنسبة  

  الابتكار وزيادة مةدلات  المسسسات  الأهمية في السنوات الأخيرة، وذلك بسب  المُنافسة الشديدة في بين  

المحيطة وتطوراتاا  البيئة  بينام والتكييف مع  التنافسية  إدارة   والتجديد، والضغوط  فتةد  المستمرة، 

في   الأساس  في    الاستخدامالمةرفة  المةرفية  وادامتاا  المسسسات  للموارد  التنافسية  الميزة  لتحقيق 

 (.  2016)بطاينة، 

  وبالإضافة كما وتتمثع في قدرتاا على أعادة إدارة الجان  الفكري في الجامةات والكليات  

على فوائدها الةديدة في قدرتاا في تحسين عملية صنع القرار واتخاذه في المسسسات الأكاديمية و  

  إنتاجيتاا الةمع على تطوير المسسسة والمساهمة في نموها وديمومتاا وذلك من خلاع الةمع على زيادة  

لى كافة الأفراد  والةمع على خفض التكاليف والسرعة والقدرة على اتخاذ القرار، وكما ينةكس ذلك ع

ووظائفام   الأكاديمية  بالمسسسة  يتةلق  فيما  لديام  والوعي  المةرفة  زيادة  خلاع  من  باا  الةاملين 
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وواجباتام، وفتح المجاع لتةزيز قيم التةاون لدى الأفراد وبالتالي مما يسام في تمكين الةاملين من  

 (. 2017الةجرفي، ) الإنتاجية

 

 المعرفة  إدارة  أهداف  5.3.2

دارة المةرفة من أهم الةوامع الأساسية التي تةمع على تحقيق وزيادة مسشرات اقتصاد  تةد إ

المةرفة، والإساام في رفع مةدلات الابتكار، كما وتساعد على تحقيق التنمية البشرية وتطوير قاعدة  

الاستثمار  المةارف للمسسسات التةليمية، لذا ويةتبر التةليم الجامةي من أهم الأدوات الاامة في تةزيز  

المةرفي، وعلى اعتبار أناا من أهم وظائفه الأساسية والتي تسام في بناء اقتصاد مةرفة قوي وابتكار  

وإيجاد المةرفة ونشرها من خلاع قيامه بالبحوث الةلمية، وإعداد الكوادر المسهلة والمدربة لإدارة  

كما وعملت المسسسات التربوية    المةرفة وانتاجاا، مما حقق الدور الأكبر في بناء إدارة المةرفة،

المةرفة   إدارة  يحقق  بما  التةليم  لتطوير  استراتيجيات  المجاع بوضع  التطوير في هذا  الةربية على 

 (. 2018)طي ، 

 إدارةتحساااين فةالية المسساااساااات التةليمية حيث تتلخ  أهداف  إلىالمةرفة   إدارةتادف  و

 المةرفة ل دارة المدرسية في:

إيجااد بيئاة تفااعلياة لتجميع وتوثيق ونقاع الخبرات التراكمياة المكتساااااباة من وأثنااء المماارساااااة   ✓

 .اليومية

  تكوين مصدر موحد للمةرفة ✓

  تفةيع المةرفة ورأس الماع الفكري لتحسين طرق إيصاع الخدمات. ✓

  الأفكار بحرية.تبني فكرة الإبداع عن طريق تشجيع مبدأ تدفق  ✓

  توليد المةرفة اللازمة لتحقيق عمليات التةلم. ✓

 .نشر المةرفة وتوزيةاا على الجاات ذات الةلاقة حس  الحاجة إلياا ✓

النشااطات كافة  إدارةوتولى عملية  ،  إيجاد القيادة القادرة على بناء النظام المةرفي  إلىالساةي   ✓

 .ذات الةلاقة بإدارة المةرفة

 .تخزيناا بالأماكن المخصصة لااأي ، حفظ المةرفة ✓

 (.2008، الةمع على تجديد المةرفة وتطويرها بشكع مستمر. )عليان ✓

 المعرفة  إدارة مقومات   6.3.2

( وهي على  2007المةرفاة لاباد ان تتوفر لااا المقوماات كماا يرى الملكااوي )  إدارةلبنااء نظاام  

 النحو التالي:



 

34 

 

والمتمثلاااااة بالتقنياااااة)التكنولوجياااااا( التاااااي قوامااااااا الحاساااااو  توافر البنية التحتية اللازمة  -

إذ يتم استخدام تقنية المةلومات والاتصالات من أجع خلااااق المةرفااااة وتنظيماااااا  ،  والبرمجيات 

 وتقاسماا وتطبيقاا.

 إدارةالمةرفة وعلياا يتوقف نجاااال   إدارةتوافر الموارد البشرية اللازمة: وهي من أهم مقومات   -

 ة في تحقيق أهدافاا.المةرف

الايكع التنظيمي: يةتبر من المتطلبات الرئيسة لنجال أي عمع بما يحتويه من مفردات قاااااد تقيد   -

فلا باد أن يتصاااااف الايكاع التنظيمي  ، الحرياة باالةماع وإطلاق الإباداعاات الكاامناة لادى الموظفين

 بالمرونة حتى يتيح للأفراد إطلاق إبداعاتام.

أهميته من خلاع خلق ثقافة إيجابية داعمة للمةرفة وإنتااااااااج وتقاسااااااااام  الةامع الثقافي: وتبرز   -

كما أن الثقافة  ،  المةرفة وتأساااايس المجتمع على المشاااااركة بالمةرفة والخبرات الشااااخصااااية

المسساااااساااااياة التي تتكون من القيم والمةتقادات المجتمةياة تسثر بشاااااكاع فااعاع في عملياة اتخااذ 

 منظمي مناس . القارارات بشاكع عام وهذا يتطل  مناخ

التزام الإدارة الةليا بدعم الجاود الاادفااااااة تجاااااااه    إلىالالتزام الاساتراتيجي المساتدام: وتشاير   -

ويستحساااان أن  ، المةرفااااة إلىولا بد أن يشجع المديرون جميع أنواع السلوك المسدي  ، المةرفة

 المةرفة(.  إدارةخاصة للمةرفة يقودها شخ  )مدير  إدارةتنشئ المسسسة 

ويرى الباحث أنه من أجع تحقيق الفوائد المرجوة من استخدام إدارة المةرفة في المسسسات  

التةليمية، فأن دور إدارة المسسسة يج  أن يركز على الاستخدام الأمثع والفاعع له من خلاع الةمع  

من أجع تحقيق الأهداف والاستراتيجية للمسسسات التةليمية،  على توظيفه باتجاه مةين وواضح ومحدد  

  وكما وكما ذكرت تحسين وتطوير كافة القدرات والماارات للأفراد الةاملين في المسسسات التةليمية 

يج  أن يتم التركيز من خلاع الإدارات على تنفيذ استراتيجية المةرفة في الإدارة المدرسية، ومدى  

 تحقيق الأهداف.  تأثيرها على الأداء و 

 

 المعرفة  إدارةمبررات استخدام   7.3.2

التةلم   ونظريات  والتكنولوجيا  المةرفة  روافد  الشامع على  الدلالة  اسم  المةرفة  إدارة  تةتبر 

والإدراك والذكاء التي تنص  في حقع المةرفة، فاي المشغع والمنة  لةمليات إدارة المةرفة فاي  

تقنيات  من تكشف قيمة المةارف التي يتم امتلاكاا وتخزيناا وتقاسماا وتطبيقاا وهذا بفضع أدوات و

   (،2011نظم إدارة المةرفة. )سةادات، 

 المةرفة: إدارةالآتية لاستخدام  ت (: المبررا2005حدد الكبيسي )وقد  
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لكوناا فرصة كبياارة لتخفاايض الكلفااة ورفااع موجودات  ،  تةاظم دور المةرفة في النجال المنظم -

 لتوليد الإيرادات الجديدة.المسسسة 

ة  داري والأساالي  الإ،  والبناى المسسساية،  تأثيرات على اقتصاديات الةالمالةولمة وما عكسته من   -

أناااااا جةلاااات المجتمةات الةالمية  فضلاً عن  والأطر التنظيمية والقانونية لمنظمات الأعماااااع.  

 على تماس مباشر بوسائع قليلة الكلفة مثع الانترنت والفضائيات.

فضاااالا عن وجود أنواع متةددة من المةرفة ،  االمةرفة وزيادة احتمالات تطبيقا إدارةتشااااة    -

 وتنوع النظم والةمليات التي تةمع على تطبيقاا.

الطبيةاة الاديناامياة )الحركياة( للموجودات المةرفياة وإمكاانياة تةزيزهاا المساااااتمر بتطوير مةرفاة   -

والتقادم التكنولوجي  ،  فظاور الأساااااواق الةاالمياة من جااة، جاديادة يجةاع من إدارتااا عملياة مةقادة

 ي عمليات الإنتاج يحتم علينا الدفع في اتجاه تطوير برامج لإدارة المةرفة.ف

لا سااايما في مجاع التنافس والإبداع  ،  المةرفة في مةالجتاا إدارةاتسااااع المجالات التي نجحت   -

 والتجديد والتنوع.

فية  وقاادرة على قيااس هاذا الأثر بشااااافاا،  القادرة على تلمس أثر المةرفاة في عملياات الأعمااع فيااا -

 أكبر.

إدراك أساااااواق المااع الةاالمياة أن المةلومااتياة والمةرفاة )التي تمثاع أهم موجودات رأس المااع  -

،  وهي أهم من المصاادر التقليدية )الأرض ،  هي مصادر الميزة التنافسايةالمسساساات  الفكري( في  

 والةمع(.، رأس الماع

اااااة  داريوالتي جةلااااات الأنمااااااط الإالتغيرات الواسةة والسريةة في أدوات واتجاهات الزبون   -

 التقليدية رير ملائمة لمواكبة تلك التغيرات.

 

 المعرفة  إدارةالتحديات التي تواجهها  8.3.2

وبالررم من وجود الكثير من  ،  المةرفة سااتكون لاا أهمية بالغة إدارةيرى المتخصااصااين أن  

 (:2004التحديات التي أشار بةضاً مناا أبو فارة )

 البيانات والمةلومات.عدم دقة  -

 عدم اتساق المةلومات الواردة مع المصادر الأخرى للمةلومات. -

قرارات  إلىمصاادر القرار دون أن تكتشاف فإناا تقود   إلىإن انسايا  المةلومات المةرفية الرديئة   -

 سيئة ورير رشيدة.
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 أن هناك الةديد من التحديات: إلى( 2009) ويضُيف الكبيسي 

أو بةدم صلاحيتاا للتةميم علااااى  ،  ةة المةرفة ذاتاا وسرعة تقادماا قبع توظيفااتحديات تتةلق بطبي -

 الةاملة وفي بيئات مختلفة.المسسسات جميع 

الأنانياااااة والذاتياااااة باحتكاااااار   إلىتحديات تتةلق بالبشر وطبائةام وخلفياتام ونزوع البةض منام   -

 .المةرفة أو إساءة استغلالاا أو بوقوعام في مصيدة النجال

تحديات مجتمةية تتمثع في الةادات والتقاليد التي ترسخ أحياناً الخجع من التساااااسع عمااااا يجالااااه   -

أو الحذر من الانفتال على ما يستجد من المةاااارف ،  أو التواضع في إبداء ما يةرفه للآخرين، الفرد 

 والأفكار وربطاا بالخصوصية أحيانا.

ر البيئة التحتيااااة للاتصااااالات والشاااابكات أو الجاااااع الأمية الحضارية والتقنية الناجمة عن قصو -

 المسسسات وتقديم الخدمات. إدارةبالتةامع مع الحواسي  والبرمجيات وتوظيفاا في 

المةرفة بشااااااااكع  إدارةالتي تةترض تنفيذ  رئيسااة  ( إن التحديات ال2005)  يويشااير حجاز

 تتمثع فيما يلي: ، فاعع

 القيادة الةليا الداعمة لإدارة المةرفة. إلىالافتقار  -

 المةرفة ومحتواها. إدارةالإدراك الكافي لمفاوم  إلىالافتقار  -

المتةلقة بااإدارة المةرفااة وبااين تةزيااز  المسسسة  وجود تكامع بين نشاطات   إلىالافتقار   -

 الاتةلم التنظيمي.

 التدري  المتةلق بإدارة المةرفة. إلىالافتقار  -

التي تسدي    Evangelista& others) ,   2010وآخرون )  إيفان جليستا كما ذكر      إلى الأسبا  

 أهماا:  المنظمات،فشع نظم إدارة المةرفة في بةض 

 المةرفة مع الشركاء.  ضةف تبادع .1

 عدم وجود شركاء مناسبين.  .2

 حماية جيدة للمةارف الحساسة.   إلىالافتقار  .3

 الموارد. عدم توفر نظام الوقت الحقيقي وفقر  .4

 وعدم موائمتاا بشكع مناس  مع نظم إدارة المةرفة.  المسسسة  ثقافة  .5

ويرى البااحاث من خلاع النظر في التحادياات ساااااابقاة الاذكر لاباد من فام وقراءة هاذه 

 التحديات والمحاولة الجادة لوضع الحوع المناسبة لاا في ضوء الإمكانات المتاحة.
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 المعرفة  إدارة  عناصر  9.3.2

 المةرفة على النحو الآتي: إدارة( عناصر 2008يحُدد الزيادات )

التةاون: إن إشاعة ثقافة التةاون تسثر في عملية خلق المةرفة من خلاع زيادة مستوى تبادلاا بااين     -1

 الأفراد والأقسام.

الثقة: هي الحفاظ على مستوى مميز ومتبادع من الإيمان بقدرات بةضنا البةض علاااااى مساااااتوى   -2

 ك.السلو

التةلم: هو عملية اكتسا  المةرفة الجديدة من قبع الأفراد القادرين والمستةدين لاساااااتخدام تلاااااك   -3

 المةرفة في اتخاذ القرارات.

 تركيز صلاحيات اتخاذ القرار والرقابة بيد الايئة الةليا للمسسسة. إلىالمركزية: تشير   -4

بةملية اتخاذ القرارات وعلاقاااات  ،  اسات الرسمية: هي المدى الذي تتحكم به القواعد الرسمية والسي -5

 الةمع ضمن إطار المسسسة.

 الخبرة الواسةة الةميقة: أي أن خبرة الأفراد تكون واسةة أفقياً ومتنوعة وعميقة.  -6

 تسايلات ودعم نظام تكنولوجيا المةلومات: التي تةد عنصر حاسم في عملية خلق المةرفة. -7

الأفكار أو الإجراءات المفيدة عن طرياااق  ، الخدمات ،  خلق القيمةالإبداع التنظيمي: هو القدرة على   -8

 ما يبتكره الأفراد الذين يةملون مةاً في نظام اجتماعي مةقد.

انه من الضروري لنجال نظم مثع    إلى  Czerniawski) ,   2014كما ذكر سزارنييوسكي )

نظم إدارة المةرفة التي تةمع على دمج المةارف والخبرات مع الأدوات التكنولوجية لتحقيق رأس  

وجود عناصر مكملة لتحقيق أقصى فائدة مناا. فوجود مةرفة عميقة عن    والمةرفي، الماع الفكري  

تسليم    إلى بي حاجاتام وررباتام مما يسدي  الةملاء يساهم في مةرفة طبيةة المنتجات والخدمات التي تل

أنه لتحقيق الفائدة    إلى المنتجات والخدمات في الوقت الحقيقي وتلبية رربات الةملاء، وأشار ايضاً  

  المنظمة، القصوى من إدارة المةرفة ولتقديم الدعم لنظم إدارة المةرفة في لة  دورها الأساسي في  

 يج  توفير الةناصر التالية:  

 Knowledge of Customersلةملاء مةرفة ا •

 Knowledge of Products and Servicesمةرفة المنتجات والخدمات   •

 Knowledge of Peopleمةرفة الناس  •

 Knowledge of Operational Mechanismsمةرفة الآليات التنفيذية  •

 Knowledge of Relationships and Resourcesمةرفة الةلاقات والموارد  •

انه من الضروري لنجال نظم مثع نظم إدارة المةرفة التي تةمع على دمج المةارف    إلىكما أشار  

الفكري   الماع  رأس  لتحقيق  التكنولوجية  الأدوات  مع  مكملة    والمةرفي،والخبرات  عناصر  وجود 
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المنتجات   طبيةة  مةرفة  في  يساهم  الةملاء  عن  عميقة  مةرفة  فوجود  مناا.  فائدة  أقصى  لتحقيق 

تسليم المنتجات والخدمات في الوقت الحقيقي    إلىتلبي حاجاتام وررباتام مما يسدي    والخدمات التي 

 وتلبية رربات الةملاء. 

 

 المعرفة  إدارة نماذج   10.3.2

تبنى الةديد من الباحثين نماذج مختلفة لإدارة المةرفة حيث أن هذه النماااذج اتخااذت أشااكالاً  

لبناء اساتراتيجيات مةرفيااااااة  المسساساات  وكان هدف كع باحث توجيه  ، وعروض للمةرفة  عدياااااادة

ومن هذه ،  لتحقيق أهدافاا وحع مشكلاتاا وحتى تتماشى مع تغيرات الةصرالمسسسات  تساااعد هااذه  

 النماذج:

مدخلاع  ماركو ردت (: حيث اقترل  2008: طاشاااكندي )ماركو ردت   Marquardtأنموذج  

المستخدم من    إلىويتألف من ست مراحع تغطااي عمليااة نقااع المةرفة المسسسات  لإدارة المةرفة في  

 خلاع الخطوات التالية:

 الاكتسا . -

 الخزن. -

 استخراج المةلومات وتحليلاا. -

 النقع والنشر. -

 التطبيق. -

 الاقتناء -
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 (: نماذج إدارة المةرفة4.2شكع رقم )
 

حاع نمو هذه الةمليات الساات ،  تتةلم بفاعلية وكفايةالمسسااسااات  ولقد أوضااح هذا النموذج أن  

فالمةلومات يج  أن توزع من  ،  وتفاعلاا وبالتالي فإن هذه الةمليات رير مسااتقلة عن بةضاااا بةضاااع 

 إدارةيج  أن تخضاااع  ،  خلاع قنوات متةااااااااددة وكع قناة من هذه القنوات لاا فترات زمنية مختلفة

المتةلمة  المسسسة  المةرفة في قل  بناء   إدارةلمةرفااة وبشااكع مسااتمر لةمليات مراجةة وتنقيح وتقع  ا

 التي تقود المةرفة خلاع كع مرحلة من هذه المراحع الست.

تحصاع على المةلومات المسساساة  (: يةتبر هذا الأنموذج أن  Duffy, 2000) ،  أنموذج دفي

ومن خلاع اشااتراك الاسااتراتيجية والأفراد والةمليات والتقنية  ،  الخارجيةوالطاقة والنشاااط من البيئة  

المةرفة في زيادة ثروة   إدارةوتساام  ،  مةرفااااااة وعمليااااااات وهيكع  إلىتتحوع المةلومات والطاقة  

ودعم  ،  المةرفة عملية تتضااااااامن الحصاااااااوع على المةرفة الضامنية والظاهرة إدارةوتةد  ،  المنظمة

د الةوائد والتأكيد على الةنصر البشااري كونه الجان  الجوهري فياا والحصوع  وإسناد الأعماع وتولي

على الدروس المساتنبطة من خلاع تكرار اساااااااتةماع المةرفااااااة. وبموج  هذا النموذج فإن عملية  

وإن عملياااااااة التنظيم تشاامع )التصاانيف  ،  الحصااوع على المةرفة تشاامع )الأساار والشااراء والتوليد(

وإن عملية التوزيع تشاامع ،  إن عملية الاسااترجاع تشاامع )البحث والوصااوع(و،  والتبوي  والرساام(

 وإن عملية الإدامة تشمع )التنقيح والنمو والتغذية(، )المشاركة والنقع(

 

 Duffy(: نموذج دفي  5.2شكع رقم )
 ( 2008،  مصدر الأنموذج: )دروزة
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 (:2007، )داسي Jaston & Gupta أنموذج جوبتا وجاستن

، المةرفة على أناا اساتراتيجية تتضامن تحقيق هاااااادف التميااااااز  إدارةيقدم هذا النموذج  

وتسير  ،  المةرفة الفةالة إدارةمكونات أساسية لإنتاج    خمسويفتااااارض هاااااذا النموذج وجود  

 هاذه المكوناات الخمساة تسلسلاً على النحو التالي:

در الداخلية أو من المصااادر تجميع المةرفة: حيث يتم الحصااوع على المةرفة من المصااا -1

 الخارجياة للمنظمة.

التنقية: وتنقية الكم الاائع من المةارف والمةلومات التي تم جمةاا والإبقاء على ما يااتلاءم   -2

 ماع استراتيجية المنظمة.

بتطوير آليات لتنظيم وخااااازن المةرفاااااة وذلاااااك المسسسة  ترتي  وتنظيم المةرفة: تقوم   -3

مستفيدين مناا للحصوع علياا في عملية اتخاذ القرار وذلك بأقع  لمسااااعدة المستخدمين وال

 كلفة وأقع وقت.

على اتخاااااااذ  المسساساات  نشار وتوزيع المةرفة: تسااعد عملية النشار الكفس للمةرفة قدرة  -4

لأناا تسااعد على تقاسام المةرفة والأفكار الاساتراتيجية وإيصاالاا  ،  القاااااارارات بشاكع مثير

 بدلاً من أن تبقى حكراً لدى الإدارة الةليا.المسسسة جميع أفراد  إلى

تطبيق المةرفة: تحقيق التفوق والإبداع والميزة التنافساية لا يكون للمنظمات التي تمتلااااااك   -5

وإن الةمليات الساابقة  ، بع للمنظمات التي تساتةمع المةرفة بشاكع أفضاع،  أفضاااااااع مةرفة

 طبيق فةاع للمةرفة.تكون بلا جدوى إذا لام يكن هناك ت

النظم    أسلو  أنموذج الباحث: يقدم هذا الباحث هذا النموذج لإدارة المةرفة على أناا جزء من  

 القائم على:

 المدخلات: وهي البيانات والمةلومات عن البيئة الصفية. -1

 مخرجات. إلىالةمليات: وهي تحويع وتوظيف المةرفة من مدخلات   -2

 التي الةلاقة مع عناصر الموقف التربوي. المخرجات: وهي المةرفة الموظفة -3

 التغذية الراجةة: وهي تدارك أي خلع يحدث في الةناصر الثلاثة السابقة.  -4
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 (: التغذية الراجةة6.2شكع رقم )
 

 المعرفة  إدارةمعوقات تطبيق  11.3.2

المةرفة كما أشاار النسار   إدارةلا يوجد عمع إنسااني إلا يةتريه مةوقات ومن مةوقات تطبيق  

 (:10:2019ومفتال )

 المةرفة وتقديم الدعم اللازم لذلك. إدارةبتطبيق مفاوم المسسسة عدم التزام الإدارة الةليا في  -1

 المةرفة وأهمية دوره في المنظمة. إدارةضةف إدراك مفاوم  -2

 المةرفة. إدارةعدم توفير ميزانية كافية لمشروع  -3

المةرفة وعدم اختيارهم من الةاملين التي تتوافر   إدارةالاختيار رير المناسا  لأعضااء فريق   -4

 لديام القدرة والمةرفة والرربة في الةمع في هذا المجاع.

 المةرفة.  إدارةمفاوم الحالية ألتشجع على تبني المسسسة ثقافة  -5

 المةرفة. إدارةعلى تبني مفاوم المسسسة مقاومة الةاملين للتغير مما يحد من قدرة  -6

 المةرفة. إدارةعدم توافر الكادر المسهع للقيام بماام  -7

 

 المعرفة  إدارةالعلاقة بي  المسار الوظيفي للمدارس المدارة ذاتيا و 4.2

يسااتنتج الباحث الةلاقة بين المسااار الوظيفي للمدارس المدارة ذاتياً وإدارة المةرفة تكمن في 

، حيث  التنفياذيين والكوادر التةليمياة داخع المسساااااساااااة التةليمياةالماديرين  تأثير كيفياة تنظيم وتوجياه  

  يتبين من خلاع الةلاقة بين هذه المتغيرات ما يلي:
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التوجيه الفردي وتطوير الماارات الشااخصااية والمانية، وهذا يتطل   المسااار الوظيفي ب  أولاً: يتساام

تبادع المةرفة داخع المسساااساااة. إدارة المةرفة تساااام في جمع وتنظيم وتبادع المةلومات بين  

 أعضاء الفريق التةليمي، مما يةزز التةلم المستمر وتطوير الماارات المانية.

اتخاذ القرارات في المدارس المدارة ذاتياً من خلاع توفير  لإدارة المةرفة أن تدعم عملية    ثانياً: يمكن

مةلومات دقيقة ومحدثة حوع تقييم الأداء واحتياجات التطوير. هذا يةزز قدرة القادة على اتخاذ قرارات  

 استراتيجية تتناس  مع رسية وأهداف المدرسة. 

البيئاة التةليمياة. عنادماا يشاااااةر    إدارة المةرفاة الابتكاار وتحفيز التفكير الإباداعي داخاع  ثاالثااً: تةزز

أعضااااء الفريق بأن المةرفة مشاااتركة ومتاحة، يصااابحون أكثر اساااتةدادًا لتقديم أفكار جديدة 

 ومبتكرة.

المسار الوظيفي للمدارس المدارة ذاتيًا وإدارة المةرفة لاما علاقة وثيقة. فإدارة  كما يتبين أن  

تشير   تادف    إلىالمةرفة  التي  المسسسة    إلى الةملية  داخع  المةرفة  جمع وتنظيم وتوزيع واستخدام 

بطريقة فةالة ومنظمة. يتضمن ذلك تحديد المةرفة المامة وتوثيقاا وتخزيناا ومشاركتاا بين الموظفين  

ا  ومن ناحية أخرى، تدير المدارس المدارة ذاتيًا نشاطاتاا وعملياتا   .والأعضاء المختلفين في المسسسة 

بشكع مستقع وتتمتع بقدر كبير من الحرية في اتخاذ القرارات التي تسثر على تنظيم وتشغيع المدرسة.  

لإدارة المدرسة المدارة ذاتيًا هي تمكين المةلمين والموظفين من المشاركة  رئيسة  واحدة من الجوان  ال

ر الوظيفي للمدارس المدارة بالتالي، يمكن رسية المسا .في اتخاذ القرارات وتبادع المةرفة والخبرات 

ذاتيًا كجزء من إدارة المةرفة. عندما يتم تشجيع المةلمين والموظفين في المدرسة على المشاركة في  

اتخاذ القرارات وتبادع المةرفة، يتم تةزيز عملية إدارة المةرفة وتحسين أداء المدرسة. على سبيع  

الت  مناهج  بتطوير  المختصين  للمةلمين  يمكن  يشاركوا  المثاع،  أن  الممارسات  أفضع  تبني  أو  ةليم 

خبراتام ومةرفتام مع بقية الفريق التةليمي في المدرسة، وبالتالي يمكن تةزيز جودة التةليم والتةلم  

ويمكن القوع إن المسار الوظيفي للمدارس المدارة ذاتيًا وإدارة المةرفة مرتبطان بشكع    .في المدرسة

المدرسة من خلاع تحسين تبادع المةرفة والخبرات داخع المسسسة،  وثيق. إدارة المةرفة تةزز أداء  

 .وهذا يمكن أن يسثر بشكع إيجابي على التنظيم والتشغيع الةام للمدرسة

 

 التعليم في النقب  1.4.2

يةاني التةليم في منطقة الةر  من مشاكع وهي مركبة من منظورين، الاوع هو المنظور   

السياسي والمتصع بغيا  المساواة في تخصي  الموارد بمستوى جودة متدنية، كما ونوعا، والثاني  

هو المنظور الايديولوجي، وهو حالة من عدم التوافق بين واضةي السياسية وبين الأقلية الةربية في  
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اخع بخصو  مناهج ومضامين التةليم، وماهية القيم التي يج  تدريساا للطال  الةربي وذلك  د لا

   (.  2022،  هسةيا لبلورة هويته القوية والمدنية على حد سواء )ابو عصب

  المشكلات والتي ان المدارس الةربية في النق  تةاني من    إلى(  2022وقد اشارت الخطي  )

تتمثع بوجود بيئة مدرسية لا تتمتع بالكفاءة المطلوبة، والناتج عن التقلبات السياسية في منطقة الجنو ،  

تقديم    إهماع تجاهوجود    إلىحد كبير    إلىوظروف الةلاقات بين المسئولين الياود والةر  والتي تتجه  

الةر ،    إلىظرات التمييز  الخدمات التةليمية، وتحسين البيئة المدرسية في منطقة الجنو . بسب  ن

بةض التراخي في تلبية حاجات المدارس    وجود   إلىوخاصة في منطقة النق ، كما اشارت في دراستاا  

من المةلمين والموارد البشرية المختلفة، نتيجة لضةف الاهتمام بالمدارس في الجنو ، وضةف تزويد  

 عن التمييز بين المدارس الةربية والمدارس الياودية.    المادية، الناتجمدارس الجنو  بالموارد 

نق  في الأطر التةليميعة وانةداماا في حالات    إلى ولقد أدى شح الميزانيات المخص  للةر   

مةينة، مثع الحضانات للجيع المبكر والنق  في الصفوف والمسسسات التةليمية، ويشاد على ذلك  

على ما هو عليه في المدارس الياودية. كذلك هنالك تمييز  مستوى الاكتظاظ في الصفوف، الذي يزيد  

و المنتظم  الدوام  ضباط  مثع  الةربي،  التةليم  جااز  في  للملكات  الميزانيات  تخصي   الةاملين  في 

(. ولمثع هذه الوظائف دور هامٌ جدًا في علاج  2006الاجتماعيين والمختصين النفسيين )أبو عصبة،  

 ، ولكن وزارة المةارف تخُصع  القليع جدًا من الملكات التي لا  مشكلة التسر  عند الطلا  الةر

كما أن عدم توفير البنية التحتية الملائمة لتمكين الطلا  الةر  البدو من    .تلبي الاحتياجات الميدانية 

مدارسام بأمان وبساولة وعدم ملائمة الظروف المناخية الصحراوية القاسية التي تسود    إلىالوصوع  

النق ،   رير  في  القرى  في  المدارس  رالبية  تقع  حيث  التةليم.  في  الةر   الطلا   بحق  مسًا  يةُتبر 

متنقلة، تكون حارة جدًا في الصيف وباردة في    كرافانات المةترف باا داخع بنايات من الصفيح أو  

  الشتاء. كما أنع رالبية المدارس في القرى رير المةترف باا ليست مرتبطة بشبكة الكارباء مما يمنع 

 (.  2008إمكانية تشغيع مكيفات للتخفيف من قسوة الحر وتوفير جو تةليمي ملائم )أبو عصبة، 

 ( الجبارين  اكدت  التحتية    إلى (  2022وقد  البنية  في  ضةف  تواجه  الةربية  المدارس  ان 

كافة المستويات لتقنيات التةليم    إلى حد    إلىوالتكنولوجيا الرقمية، حيث ان المدارس لم تكن مايئة  

الةربي والياودي،    مخصصات الجاازين   كبيرة بينعلى وجود هوة    الباحثةالالكتروني، كما اكدت  

سياق متصع من ريا  المساواة والاجحاف في تخصي  الموارد    حيث يةمع جااز التةليم الةربي في 

 الناجم من التةامع المزدوج بين الجاازين من قبع واضةي سياسات التةليم. 

رسم   في  الأخضر  الخط  داخع  الةربية  الأقلية  لدى  والصراعات  التحديات  مواجاة  وتكمن 

ت وفق خطط مدروسة ومرهونة  وتخطيط رسى مستقبلية تربوية تساهم وبشكع فةاع في تخطي الةقبا

بالوقت، وتقدم تحليلا عميقا لواقع التربية في المدرسة الةربية في الدولة، وتلقي الضوء على التغييرات  
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التةليمية والتقنية التي يج  إجراسها في الجااز التةليمي والتربوي، وتأخذ بالحسبان واقع الانكشاف  

ولوجية وريرها؛ مما يستدعي التشديد على دور المدرسة  الثقافي والتنظيمي والمةرفي والثورة التكن 

 (. 2001في التةامع مع كافة المستجدات )أبو عصبة، 

 

 السابقة  الدراسات 5.2

استطاع   التي  الحالية،  الدراسة  بموضوع  الصلة  ذات  السابقة  الدراسات  الجزء  هذا  يتناوع 

الباحث التوصع إلياا، من خلاع مطالةة المصادر المةرفية والةلمية المختلفة. وفيما يلي عرض لاذه  

 . لمةرفهار الوظيفي ثم اداره ادراسات المس الأقدم.  إلى الدراسات وفقاً لتسلسلاا الزمني من الأحدث 

 

 دراسات إدارة المعرفة  1.5.2

،  المةرفة والمسااار الوظيفي  إدارةتم في هذا الجزء تناوع الدراسااات ذات الةلاقة بموضااوع   

 كما يلي: الأقدم إلى الأحدث وقد تم تناولاا حس  تسلسلاا الزمني من 

هذه الدراسااة الةلاقة   (Smith & Johnson, 2024)تناولت دراسااة سااميت وجونسااون  

بين المساااااار الوظيفي وإدارة المةرفاة، حياث تاادف إلى فام كيف يسثر تطوير المةرفاة على تقادعم  

موظفًا في قطاعات    50الأفراد في مساراتام المانية. تم استخدام مناجية نوعية تتضمن مقابلات مع  

ساااااتثمرون في تطوير ماااراتام  مختلفاة. أظارت النتاائج أن الأفراد الاذين يمتلكون مةرفاة قوياة وي

يتمتةون بفر  أكبر للترقياة والتقادم في مسااااايرتام المانياة. بالإضاااااافة إلى ذلك، تبين أن منظماات  

الةمع التي تشجع على تبادع المةرفة وتوفير بيئات تةليمية تسدي إلى تحسين الرضا الوظيفي وزيادة  

ة المةرفة لتةزيز نمو المسارات الوظيفية  الإنتاجية. توصي الدراسة بضرورة تبني استراتيجيات إدار

 .للأفراد 

   (Al Mansoori & Harthy, 2024)  دراساااة المنصاااوري والحارثي  تساااتكشااافكما  

الدراساة تأثير إدارة المةرفة على المساار الوظيفي للأفراد في المسساساات التةليمية. اعتمدت الدراساة 

منام.    20مةلم ومقابلات مةمقة مع    200على مناجية مختلطة، حيث شاااملت اساااتبيانات شاااملت 

الماني،    وجدت النتائج أن المةلمين الذين يشاركون في أنشطة إدارة المةرفة، مثع التدري  والتطوير

يميلون إلى تحقيق تقدم أكبر في مسيرتام المانية. كما أظارت الدراسة أن دعم الإدارة الةليا وتةزيز  

ثقافة المشااركة في المةرفة يةززان من تطور المساارات الوظيفية. توصاي الدراساة بتبني ساياساات  

 .تةليمية تدعم إدارة المةرفة لتحسين نتائج المسار الوظيفي للمةلمين

تأثير إدارة المةرفة على تطور    (Garcia & Patel, 2023)ا تناولت دراساة جارسايا  كم

المساار الوظيفي للأفراد في بيئة الةمع الحديثة. اعتمدت الدراساة على مناج البحث النوعي، حيث تم  
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موظفًا من مختلف المسااااتويات الوظيفية في شااااركات تكنولوجية. أظارت   50إجراء مقابلات مع  

الموظفين الاذين شااااااركوا في مباادرات إدارة المةرفاة، مثاع ور  الةماع وتباادع المةرفاة،  النتاائج أن

حققوا تقدمًا أكبر في مسايرتام المانية. كما أوضاحت الدراساة أهمية التواصاع الفةاع والمشااركة في  

خلق بيئة عمع تةزز من تطوير الماارات والقدرات الفردية. توُصاااي الدراساااة بإدخاع ممارساااات  

 ة المةرفة كجزء أساسي من استراتيجيات تطوير الموارد البشرية في المسسسات.إدار

درجة امتلاك مديري المدارس في لواء ماركا   إلى  التةرف  (2023دراسااة الشااريدة )هدفت 

بتوافر عناااصااااار التنظيم الإ  إدارةلةمليااات   المةلمين   داريالمةرفااة وعلاقتاااا  ،  من وجاااة نظر 

وتمثلت الأداة في اساتبانة تم توزيةاا على  ،  المناج الوصافي المساحي الارتباطيواساتخدمت الباحثة  

من مةلمي المدارس الحكومية في لواء ماركا في الةاصمة عمان.    ( مةلماً ومةلمة؛416عينة بلغت )

المةرفة من   إدارةوأظارت نتائج الدراساة أن درجة امتلاك مديري المدارس في لواء ماركا لةمليات  

وأظارت النتائج أيضاا أن  ،  ر مةلمي المدارس الحكومية في الأردن جاءت بدرجة متوساطةوجاة نظ

وعادم وجود فروق ذات دلالاة ،  جااءت بادرجاة متوساااااطاة  داريدرجاة توافر عنااصااااار التنظيم الإ

وجاءت    الجنسووجود فروق تةزى لأثر  ،  إحصااااائية تةزى لأثر المسهع الةلمي وساااانوات الخبرة

الفروق لصاااااالح الاذكور وأظارت النتاائج وجود ارتبااط طردي قوي بين درجاة امتلاك ماديري  

 .لديام من وجاة نظر المةلمين داريالمةرفة وتوفر عناصر التنظيم الإ إدارةالمدارس لةمليات 

المةرفة في مدارس الدمج  إدارةتشاخي  واقع عمليات    إلى  (2022دراساة السابيةي )هدفت 

واساااااتةراض الاتجااهاات الةاالمياة في تطبيق الادمج في مادارس ، الابتادائياة الحكومياة بماديناة الريااض 

المةرفة في المدارس الابتدائية   إدارةوالكشاف عن التحديات التي تواجه تطبيق عمليات  ،  التةليم الةام

المةرفاة في المادارس   إدارةطبيق عملياات  والتةرف على التحادياات التي تواجاه ت،  الحكومياة باالريااض 

، الابتدائية الحكومية بمدينة الرياض. الفروق ذات دلالة إحصااائية بين إجمالي إجابات أفراد الدراسااة

المةرفاة في المادارس الابتادائياة الحكومياة    إدارةاقترال آلياات لتفةياع عملياات    إلىثم تم التوصاااااع  

،  ية. ولتحقيق هذه الأهداف تم اسااتخدام المناج الوصاافي بمنطقة الرياض في ضااوء الاتجاهات الةالم

وتم إعداد اساتبانة مكونة من ثلاثة محاور وطبقت على عينة عشاوائية من مةلمي التربية الخاصاة في  

المادارس الادمج    إدارةعادد من النتاائج منااا: عادم توفير من قباع   إلىوتوصااااالات  ،  مجتمع الادراساااااة

  لتبادع المةرفة مع الةاملين بمدارس الدمج الأخرى. الابتدائية تقنيات الاتصاع المرئي 

تحديد درجة كلاً من تطبيق مديرات المدارس الثانوية   إلى  (2022دراساااة ساااليمان )هدفت 

المةرفاة ودرجاة تحفيز الابتكاار لادى مةلماات المادارس الثاانوياة من وجااة نظرهن    إدارةلةملياات  

تحديد الفروق ذات الدلالة الإحصااائية في اسااتجابات أفراد عينة الدراسااة لكلاً من  ،  بمدينة الرياض 

،  سااااانوات الخبرة( ، المةرفاة لادى ماديراتان تةزى لمتغير )التخصااااا    إدارةدرجاة تطبيق عملياات  
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سااانوات الخبرة(. الكشاااف عن الةلاقة بين  ،  لديان تةزى لمتغير )التخصااا    بتكارالادرجة تحفيز  

لادى مةلمااتان بماديناة   الابتكاارالمةرفاة لادى ماديرات المادارس الثاانوياة وتحفيز    إدارةتطبيق عملياات  

( مةلمة. طبقت الاسااتبانة على  133وبلغ المجتمع )،  الرياض. وتم اتباع المناج الوصاافي المسااحي

درجة تطبيق مديرات المدارس   أن  إلى( مةلمة. وتوصالت الدراساة 97ية بسايطة بلغت )عينة عشاوائ

  الابتكاارالمةرفاة من وجااة نظر مةلمااتان كاانات عاالياة جاداً. ودرجاة تحفيز    إدارةالثاانوياة لةملياات  

توجاد فروق ذات دلالاة إحصاااااائياة  ولادى مةلماات المادارس الثاانوياة من وجااة نظرهن كاانات عاالياة.  

حوع درجة تحفيز الابتكار لدى مةلمات المدارس الثانوية من وجاة نظرهن لصاالح تخصا  المواد 

  لا توجد فروق ذات دلالة إحصااائية حوع درجة تطبيق مديرات المدارس الثانوية لةمليات   والأدبية.  

لدى مةلماات المادارس الثاانوية من وجااة نظرهن تةزى لمتغير    الابتكاارالمةرفة ودرجة تحفيز   إدارة

  .الابتكارالمةرفة وتحفيز  إدارةتوجد علاقة طردية قوية بين عمليات  وسنوات الخدمة. 

المةرفة المرتبطة   إدارةالكشااف عن درجة ممارسااة   إلى  (2021دراسااة الخبيشااية )هدفت 

،  وتكنولوجياا المةلوماات( ،  والثقاافاة المنظمياة،  ةدارياوالقياادة الإ،  المنظمياة )الايكاع المنظمي باالبنياة

المةرفاة في الماديرياة الةااماة للتربياة    إدارةوتقاديم آلياات مقترحاة لتةزيز دور البنياة المنظمياة في  

خلاع جمع البيانات الكمية باسااااتخدام  من  ،  والتةليم بمحافظة مسااااقط. وتم اعتماد المناج الوصاااافي

( عبارة موزعة على الأبةاد الأربةة للبنية المنظمية. وللتحقق من مناساابة  24اسااتبانة احتوت على )

والثبات. باسااتخدام كع من: الصاادق ، للأداة: الصاادق  الساايكومتريةالأداة؛ تم اسااتخدام الخصااائ   

ومةامع  ،  للةبارات والأبةاد بمةامع بيرساونوالصادق الداخلي ،  الظاهري باساتطلاع آراء المحكمين

أن الاساتبانة تتسام بدرجة عالية جدا من الصادق   إلىالاتسااق الداخلي لألفا كرونباخ. وأشاارت النتائج  

(  485%( من حجم مجتمع الدراساااة البالغ )30بنسااابة )، ( فردا146والثبات. وقد شاااكلت الةينة )

والانحرافات المةيارية. وأظارت  ،  متوسااطات الحسااابيةفردا. وتم تحليع البيانات الكمية بحسااا  ال

،  المةرفاة على كاع بةاد من أبةااد البنياة المنظمياة: )الايكاع المنظمي  إدارةالنتاائج أن درجاة مماارساااااة 

وتكنولوجياا المةلوماات( في الماديرياة الةااماة للتربياة والتةليم  ،  والثقاافاة المنظمياة،  ةدارياوالقياادة الإ

بدرجة متوساطة لدى أفراد عينة الدراساة. وبناء على نتائج الدراساة الميدانية  بمحافظة مساقط جاءت  

لتةزيز دوره في ممارسات  ،  قدمت الدراسة بةض الآليات المقترحة لكع بةد من أبةاد البنية التنظيمية

  المةرفة في المديرية الةامة للتربية والتةليم بمحافظة مساقط. وانتات الدراساة باقترال مجموعة إدارة

 من الدراسات ذات الةلاقة والتي يمكن بحثاا مستقبلا

 إدارةالوقوف على درجة توافر متطلبات تطبيق    إلى  (2021دراساااة صااالال الدين )هدف  

المةرفة وأهميتاا في الإشااراف التربوي من وجاة نظر المشاارفين بساالطنة عمان في ضااوء بةض  

وتكونت عينة البحث من عينة عشاااوائية مكونة من  ،  واساااتخدم البحث المناج الوصااافي،  المتغيرات 
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موزعين على أربةة محاور أسااساية.  ، ( فقرة52طبقت عليام اساتبانة مكونة من )، ( مشارفا181)

المةرفة في الاشااراف التربوي بساالطنة عمان   إدارةأظارت النتائج أن درجة توافر متطلبات تطبيق  

وقد جاء محور المتطلبات  ،  %(54.6وية )ونسابة مئ،  (1.64جاءت منخفضاة؛ وبمتوساط حساابي )

بينما جاء محور  ،  %(60.6( ونساابة مئوية )1.82بمتوسااط حسااابي )،  البشاارية في المرتبة الأولى

وقد ،  %(52( ونساااابة مئوية )1.56بمتوسااااط حسااااابي )،  ة في المرتبة الأخيرةداريالمتطلبات الإ

وبمتوسااط  ،  لمشاارفين بساالطنة عمانالمةرفة عالية من وجاة نظر ا إدارةجاءت درجة أهمية تطبيق  

بمتوساط  ،  %(؛ وقد كانت المتطلبات البشارية هي الأكثر أهمية88ونسابة مئوية )،  (2.64حساابي )

بينما جاءت المتطلبات التشريةية والتنظيمية في المرتبة  ،  %(89.6ونسابة مئوية )،  (2.69حساابي )

ولم تظار النتائج  ،  %(85.6ة )ونساابة مئوي،  (2.57بمتوسااط حسااابي )،  الأخيرة من حيث الأهمية

 إدارةأياة فروق ذات دلالاة إحصاااااائياة في تقاديرات أفراد الةيناة الكلياة لادرجاة توافر متطلباات تطبيق  

 .أو الوظيفة، أو جاة الةمع، الجنسالمةرفة أو أهميتاا تةزي لمتغير 

إدارة  إلىدراسااااة هدفت الدراسااااة التةرف    (Lisa, et al, 2017ليزا وآخرون )اجرت 

بيئي لمادارس التفكير وهذا من خلاع البحث في الأد  النظري    إطارالمةرفة لقاادة المادارس من خلاع  

لتوضاايح أهمية عالم الأعماع بإدارة المةرفة والمةلومات وان لاا قدرة حيوية على منظمات الأعماع.  

التربويون والمةلمون الةاملون في المدارس. تم تصاميم اساتبانة لجمع  المديرين  تم اجراء الدراساة على  

ان اساتخدام نظم المةلومات له علاقة وطيدة في خلق بيئة    إلىبيانات الدراساة. اسافرت نتائج الدراساة 

فةالة، كما ان التطور في البيانات والمةلومات له قدرة كبيرة على تطور المسسااااسااااات اسااااتراتيجياً  

صا المدارس. وان إدارة المةرفة تمكن المدارس من فح  عدد كبير من البيانات التي تجمةاا  وخصو

 مةلومات ذات مةنى.  إلىالبيئي لتحويع هذه البيانات  الإطاروتمكناا من استخدام 

اساتكشااف تأثير قيادة مدير المدرساة في  إلى  دراساة هدفت الدراساة  (Kia, 2016كيا )  أجري

(  AR)سااتخدم الدراسااة البحث الةملي  .  لمةرفة وعمليات إدارة المةرفة في المدرسااةبدء تنفيذ إدارة ا

لاساتكشااف كيف يمكن لقيادة المدير أن تةزز تنفيذ إدارة المةرفة في بيئة مدرساية وتقييم فةالية إطار 

الاداخاع تم اعتمااد مناجياة الواقع المةزز من  .  قياادة المةرفاة لتنفياذ إدارة المةرفاة في بيئاة المادرساااااة

وقد تم جمع مصاااادر بيانات  .  للدراساااة والتأمع في عمليات تنفيذ إدارة المةرفة والدروس المساااتفادة

انه من    إلىاظارت نتائج الدراسااة .  متةددة، بما في ذلك الملاحظات والاسااتبيانات والمقابلات، للتقييم

ر، كماا تبين أن أدوار قياادة المةرفاة المةرفاة بادون القياادة المةرفياة الفةاالاة للمادي إدارةرير الممكن تنفياذ  

المةرفة وتةزيز ثقافة المشااااركة  /قوية وحاسااامة لةملية تنفيذ إدارة المةرفة لتساااايع تبادع المةلومات 

وأن القيادة ضاارورية لتنفيذ إدارة المةرفة، وخاصااة في بداية عمليات إدارة .  في هذه الدراسااة.  والثقة

 .المةرفة
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هدفت الدراسة التةرف على أثر  دراسة    (Ling, et al, 2016)-Wenنغ  ي وين ل  كما أجري 

واعتمدت الدراسة البحث    قدرات إدارة المةرفة على فاعلية المدرسة المدركة في التةليم الماني والفني.

عينة صالحة وتم التحقق مناا لاحقًا باستخدام نمذجة المةادلة    439المسحي. تم الحصوع على إجمالي  

أن قدرات إدارة المةرفة تتكون من بةدين رئيسيين، وهما قدرات تمكين    إلى ارت النتائج  أش الايكلية. 

إدارة المةرفة وقدرات عملية إدارة المةرفة. يشمع الأوع الاياكع والثقافات ودعم تكنولوجيا المةلومات،  

الةلاقات بين  في حين يشمع الأخير عمليات الاستحواذ والتخزين والمشاركة والتطبيقات. فيما يتةلق ب

أبةاد هيكع النموذج، تمكنت قدرات تمكين إدارة المةرفة من التنبس بفةالية بقدرات عملية إدارة المةرفة،  

 وتمكنت قدرات عملية إدارة المةرفة من التنبس بشكع فةاع بفةالية المدرسة الملموسة. 

الدراساااة التةرف  دراساااة هدفت (  Marinah, at al, 2011مارينا وآخرون )  وأجري 

سااليط الضااوء على التغييرات في نظام التةليم الماليزي،  على إدارة المةرفة في التةليم في ماليزيا، وت

تطوير المادارس الاذكياة، وتقييم التقادم فيماا يتةلق باإدارة المةرفاة في   إلىمع الإشاااااارة بشاااااكاع خاا  

مةلماا في (  25)ارس الاذكياة ومةلمااً في الماد (  25)تكونات عيناة الادراساااااة من  .  التةليم المادرساااااي

ان   إلىاساافرت نتائج الدراسااة .  تم تصااميم اسااتبانة لغايات جمع بيانات الدراسااة.  المدارس الغير ذكية

 . المةرفة وطرق ادارتاا في تحسين الانشطة المةرفية في المدارس الماليزية دارةهناك دور كبير لإ

دراسة في ماليزيا   (Awang & Ismail, Flett, Curry, 2011) اوانغ وآخرونم  وقا

إلقاء الضوء على التغييرات في نظام التةليم الماليزي فيما يتةلق بتطوير المدارس الذكية    إلىهدفت  

المدرسي  التةليم  في  المةرفة  بإدارة  يتةلق  فيما  المحرز  التقدم  تم    .وتقييم  الدراسة  أهداف  ولتحقيق 

الا أداة  عينات عشوائية من  استخدام  وتوزيةاا على  في    50ستبيان  ذكية و  25مةلمًا    25مدرسة 

أظارت نتائج الدراسة أن هناك الةديد من الةوامع التي   .مدرسة رير ذكية للتمكين من المقارنة بينام

 إدارةوالةوائق أمام  ،  والأنشطة المةرفية،  المةرفة  إدارةمثع: أهمية أسالي   ،  المةرفة  إدارة تسثر على  

المةرفة تكمن قيمة الدراسة في سياقاا الماليزي ونق  البحث    إدارةوالةوامع المساهمة في  ،  المةرفة

 .المةرفة في مجاع التةليم بشكع عام  إدارةفي 

دراساة بةنوان "تطبيق إدارة المةرفة في (  Chu & KW, 2011تشاو وكو )كع من    وأجري

تطبيق إدارة المةرفاة في البيئة   إلىالبيئاة المادرساااااياة: تصاااااور المةلمين". هادفات الادراساااااة التةرف  

تم  المدرسااية من وجاة نظر المةملين. تم اجراء الدراسااة في المدرسااة الثانوية النموذجية في هونغ.  

 .، لفام تصاااور المةلمين لإدارة المةرفةالصـــلةةرفة ذات إجراء المقابلات، بناءً على نماذج إدارة الم

أن تبادع المةرفة والأشاخا  والثقافة وتخزين المةرفة بدعم من تكنولوجيا   إلىسافرت نتائج الدراساة أ

  أوضاااحت كما وقد  .  المةلومات تةتبر مامة من وجاة نظر الأشاااخا  الذين أجريت مةام المقابلات 

أن إدارة المةرفة يمكن أن تسااعد في   إلىان مةظم الأشاخا  الذين تمت مقابلتام متقبلون   إلىالنتائج  
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دعم من أبةاد مختلفة مثع الأشاااااخا  والثقافة وتكنولوجيا    إلىاتام ولكناا تحتاج  تحساااااين ممارسااااا

 .قد توفر النتائج رسى لتطبيق إدارة المةرفة في المدرسة. المةلومات والإدارة

التطوير   مشاكلات   إلىبدراساة هدفت الدراساة التةرف   (Jingyuan,2010)  جونغوانقام   

الماني للمةلمين في الصاااااين، وتحلاع الةلاقاة بين تةلم المةلمين والتطوير الماني للمةلمين وإدارة 

المةرفة المدرساية  إطارتطوير   إلىالمةرفة المدرساية. ومن وجاة نظر المدارس. كما عملت الدراساة 

المةرفة في  إدارة  ات اسااتراتيجيبادف تسااايع تةليم المةلمين وتطويرهم الماني، اسااتخدام الدارسااة 

المدارس. تكونت عينة الدراساة من جميع مدراء ومةلمي المدارس في الصاين. كشافت نتائج الدراساة 

ان إدارة المةرفة لاا دور كبير في تحساااين التطوير الماني للمةلمين، واعادة التشاااكيع التنظيمي    إلى

انشااء نظام إدارة مةرفة فضالاً عن  يمية،  للمدرساية وقادة المةرفة، وبناء ثقافة التةلم المدرساية والتنظ

للمةلم والتطوير الماني للمةلم، وتشاااااجيع التةليم الجمااعي، والتةااوني في التادريس وتباادع المةرفاة 

 وقيام آلية أداء تطبيقات المةرفة وتطورها. 

التةرف على اتجاهات مديري المدارس الثانوية    إلىدراسااااة هدفت   (2010عثمان )أجرى  

بيان أثر كع من  فضاااالاً عن  ،  المةرفة في محافظات شااااماع فلسااااطين إدارةالحكومية نحو تطبيق  

وموقع  ، وموقع المدرساااة،  المسهع الةلمي،  التخصااا  ،  ةداريسااانوات الخبرة الإ،  الجنسمتغيرات  

من خلاع تطوير  ،  اسااتخدام المناج الوصاافيتم  المةرفة.   إدارةالمحافظة على توجااتام نحو تطبيق  

مدير مدرسااة ثانوية حكومية في    229اختيرت من عينة عشااوائية طبقية قواماا  وقد  ، أداة للدراسااة

لتحقيق أهداف الدراساة تم    وطبقت الدراساة بالمناج الوصافي والتحليلي.،  محافظات شاماع فلساطين

أن اتجاهات مديري المدارس الثانوية الحكومية نحو تطبيق    إلىإعداد اساااتبيان. توصااالت الدراساااة 

  ٪.78.2حيث بلغت نسبة الاستجابة للحاصع الكلي ، المةرفة إيجابية إدارة

المةرفة والصااةوبات التي   إدارةالتةرف على    إلىدراسااة هدفت   (2008الشااحي )وأجرى  

وكذلك ، تطبيقاا في مدارس التةليم الأساااسااي الةماني كما يراها مديرو ومةلمي هذه المدارس  تةيق

على    الجنسو،  وظيفااة المساااااتجياا  التةرف على تااأثير متغيرات المسهااع الأكاااديمي والخاادمااة و

المةرفة في مدارس التةليم الأساااسااي الةمانية كما يراها مديرو   إدارةالصااةوبات التي تةيق تطبيق  

وتكونت عينة الدراساة من جميع مديري مدارس التةليم الأسااساي في سالطنة  ، ومةلمي تلك المدارس

وعينة  ،  ( مديرًا ومديرة82الظاهرة( بلغ )،  البريمي،  عمان لمديريات التةليم في محافظات )مسااااندم

أظارت نتائج الدراسااة أن درجة الصااةوبات التي  ،  ( مةلمًا ومةلمة110صاافية عشااوائية قواماا )

المةرفة في مدارس التةليم الأسااساي الةمانية كما يراها مديرو ومةلمي تلك المدارس  إدارةتةترض  

 )) بدرجة متوساطة في الأداء الةام. كما أوضاحت الدراساة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصاائية
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0.05  المةرفاة تةزى لمتغير    إدارةعلى تقاديرات أفراد الةيناة للصاااااةوباات التي تةترض تطبيق

 المستجي .وظيفة و، والخدمة الةملية، والمسهع، الجنس

 إدارةتقديم إطار متكامع لمفاااااااوم    إلىدراساة هدفت (  Clifford, 2006كليفورد )أجرى  

المةرفااة والااذي يشتمع على عملية اندماج من أجع إيجاد مةرفة جديدة ومن أجع التجديد في المجاع 

وقد اساتخدمت الدراساة المناج النوعي من خلاع مراجةة الادبيات الساابقة والدراساات  ،  التكنولوجي

صاااقع    وقد تم، ( متخصااا  بإدارة المةرفة20اجراء مقابلات مع )فضااالاً عن  ،  الساااابقة المتةلقة

وتحقيق إطار الةمع هذا من خلاع عاادة وسااائع وهااذه الوسائع هي: التغذية الراجةة من المشاركين  

 إدارةوقد أظارت النتائج ان فام تةريف  ،  مقااااابلات مااااع المختصااااين والتطبيقين،  في المستمرات 

، الواحدةالمةرفة واستخداماا يتنوع بين أصحا  الاختصاااا  والممارسين حتى في إطار الصناعة  

المةرفاااااااة  إدارةكما أظارت النتائج ان هناك فروق جوهرية في الأولويات بين المتخصااصااين في  

 وبين الاستشاريين الممارسين. 

 

  الدراسات ذات العلاقة بإدارة المعرفة 2.5.2

( لمةرفة علاقة إدارة المةرفة بتميعز الأداء في ديوان مراقبة  2022هدفت دراسااة عيسااى )  

التربية والتةليم في مدينة القبة في ليبيا، وقد اساتخدم الباحث المناج الوصافي التحليلي، وقام ببناء أداة 

( مجالات، وتكونت عينة الدراساة 4( فقرة، مقسامة على )28الدراساة متمثلة في اساتبيان تكون من )

ع مجالات   ( فرداً، وبةد التحقق من صاااادق الأداة وثباتاا، أظارت نتائج الدراسااااة69من ) تحصااااع

الدراسااة على نساا  مرتفةة ومتقاربة في اسااتجابات عينة الدراسااة، وبينت وجود فروق ذات دلالة  

إحصااائية في الاسااتجابات تةزي لمتغير المسهع الةلمي لصااالح المسهلات الةليا، ووجود فروق دالة 

وجود علاقة ذات إحصاائياً تةزى لمتغير سانوات الخبرة لصاالح الأكثر خبرة، كما أظارت الدراساة 

 . دلالة إحصائية بين تميعز الأداء وإدارة المةرفة

التةرف على دور التةليم الةاالي في بنااء مجتمع    إلى(  2022هادفات دراساااااة مةوض )

المةرفاة، وكاذلاك التةرف على دور الجاامةاات الساااااةودياة في إدارة مادن المةرفاة وأهم نمااذجااا،  

مقترحة حوع تفةيع دور التةليم الةالي في إدارة   مجتمع مةرفي من خلاع وضااع آليات   إلىوصااولا  

مدن المةرفة. اعتمد البحث على المناج الوصااافي، وأوضاااح البحث أن أهم أدوار التةليم الةالي في  

بناء مجتمع المةرفة؛ إنتاج المةرفة وتطبيقاا، والتوسااااع الكمي والكيفي في كليات وتخصااااصااااات  

مية التفكير الإبداعي، وتأهيع الموارد البشاااارية في  مناساااابة لاحتياجات سااااوق الةمع المتجددة، وتن

المجالات الةلمية والتقنية، ورصاد إمكانات الجامةات ومواردها في الاساتثمار المةرفي، كما توصاع  

دور الجاامةاات الساااااةودياة في إدارة مادن المةرفاة، ويتمثاع في تزوياد المادن المةرفياة    إلىالبحاث  
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شااطة المةرفية والموارد والتجايزات الداعمة لمدن المةرفة، بأصااحا  الةقوع المبدعة، وتوفير الأن

 إلىدور الجامةات في تنشااايط الاقتصااااد وتساااويق البحث الةلمي والمةرفة وتحويلاا  فضااالاً عن  

منتجاات. وانتاى البحاث بوضاااااع نموذج مقترل اشاااااتماع على أهاداف ومتطلباات وآلياات لتنفياذ تلاك  

 النموذج.

درجة ممارسة القادة الأكاديميين والإداريين في   إلى( التةرف 2022هدفت دراسة الخوالدة )

مناج الوصافي  الجامةة الأردنية للقيادة الشابكية وعلاقتاا بالتشاارك المةرفي لدى الةاملين، اساتخدم ال

المسااحي الارتباطي، وتكون مجتمع الدراسااة من جميع الأكاديميين والإداريين الةاملين في الجامةة  

( وإداري. تم اختيار عينة الدراسااة 2612( أكاديمي، و)1498(، )4110الأردنية والبالغ عددهم )

صاميم أداة الدراساة مكونة  ( أكاديمياً وإدارياً، وتم ت372بالطريقة الةشاوائية البسايطة، وتكونت من )

( فقرة، موزعة على ثلاثة أجزاء )متغيرات الدراساة، والقيادة الشابكية، والتشاارك المةرفي( 66من )

وقد تم اساااتخراج دلالات الصااادق والثبات لاا. وأظارت نتائج الدراساااة أن درجة ممارساااة القادة 

جاءت مرتفةة، وأظارت النتائج وجود    الأكاديميين والإداريين في الجامةة الأردنية للقيادة الشاااابكية

فروق ذات دلالة إحصاائية في متوساط إجابات أفراد عينة الدراساة عن ممارساة القيادة الشابكية تةزى  

، ولأثر الرتبة الأكاديمية ولصااالح رتبة أسااتاذ، وعدم  5لأثر الخبرة وجاءت لصااالح الخبرة أقع من  

حسابية تةزى متغير الجنس، ووظيفة المستجي ،  وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات ال

ونوع الكلية. كما أظارت نتائج الدراساة أن مساتوى التشاارك المةرفي للقادة الأكاديميين والإداريين  

في الجامةة الأردنية جاء مرتفةاً، وأظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصااااائية في مسااااتوى  

سنوات، ومتغير الرتبة الأكاديمية    5لصالح الخبرة أقع من  التشارك المةرفي تةزى لمتغير الخبرة، و

ولصاااالح رتبة الأساااتاذ، كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصاااائية بين المتوساااطات  

الحسااابية تةزى لمتغير الجنس، ووظيفة المسااتجي ، ونوع الكلية. كما أظارت النتائج وجود علاقة  

  دة الشبكية والتشارك المةرفي. وفي ضوء نتائج الدراسةارتباطية ايجابية قوية بين القيا

واقع تطبيق إدارة المةرفة في مراكز البحوث    إلىالتةرف   إلى(  2022هدفت دراساة النملة )

حمن، والكشاااااف التحادياات التي تواجاه تطبيق إدارة المةرفاة، ثم   بجاامةاة الأميرة نورة بنات عباد الرع

متغيرات الدراساة، وتقديم آليات لتحسين أداء مراكز  إلىتةزى  تحديد الفروق ذات الدلالة الإحصاائية  

البحوث بجامةة الاميرة نورة بنت عبد الرحمن في ضااوء إدارة المةرفة. فقد اعتمدت الدراسااة على  

المناج الوصافي المساحي، وتم تطبيق الاساتبانة على عينة من أعضااء هيئة التدريس الإناث، من هم  

(  322في جامةة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن، حيث بلغ عددهن )  برتبة أساااتاذ مسااااعد فما فوق

: أن تطبيق إدارة المةرفة في مراكز البحوث بجامةة الأميرة نورة  إلىعضاوا. وقد توصالت الدراساة 

طة، اما توصاالت   وجود تحديات تةيق تفةيع إدارة المةرفة   إلىبنت عبد الرحمن جاء بدرجة متوسااع
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ذات دلالة إحصااائية بين متوسااطات اسااتجابات أفراد مجتمع الدراسااة بدرجة ابيرة، ووجود فروق  

حوع واقع تطبيق إدارة المةرفة لصااالح الأساااتذة المساااعدين، وقد وافق أفراد عينة الدراسااة بدرجة  

  ابيرة على آليات تفةيع إدارة المةرفة.

ات ال  إلى(  2021هدفت دراسااااة مخزوم ) تةليم  تةرف واقع الفاعلية التنظيمية في مسسااااسااااع

الةالي في كليات الةلوم التربوية في الجامةات الخاصاااة في لبنان من وجاة نظر المُةلمين، فضااالًا 

عن أهميااة الاادور الااذي تلةبااه الثقااافااة التنظيميااة في تطوير الةمااع الإداري والأكاااديمي في هااذه  

ات. كما اعتمدنا في هذا البحث على أداة الاساااتبانة لدراساااة الةينة التي تأ لفت من خمس  المسساااساااع

( مُةلمًا. وقد بلغ مةدع المتوسط الحسابي لتوليد المةرفة 165جامةات خاصة، وقد تألفت الةينة من )

(. أما المةدع المتوساط لتوزيع  3.47(، بينما بلغ مةدع المتوساط الحساابي لتخزين المةرفة )3.45)

  .(3.47)المةرفة فبلغ

التةرف على أثر عمليات إدارة المةرفة على الإبداع   إلى(  2021هدفت دراساااة الساااياني )

المنظمي في الجامةات الخاصاااة ولتحقيق أهداف الدراساااة تم اساااتخدام المناج الوصااافي التحليلي  

لدراسااة متغيرات الدراسااة وشاامع مجتمع الدراسااة رسساااء الأقسااام ومدراء الإدارات في الجامةات  

ظف يةملون في أربع جامةات محلية )جامةة الةلوم  ( مو60الخاصاااة في مدينة إ  والبالغ عددهم )

توافر    إلىوالتكنولوجيا، الجامةة الوطنية، جامةة الجزيرة، الجامةة الماليزية(. وتوصااالت الدراساااة 

عملياات إدارة المةرفاة، وتوافر الإباداع المنظمي، ووجود أثر لةملياات إدارة المةرفاة على الإباداع  

  المنظمي في الجامةات الخاصة، 

بناء تصاور مقترل للاساتثمار في رأس الماع الفكري في   إلى(  2021دراساة خشاافة ) ت هدف

الجامةات اليمنية في ضوء إدارة المةرفة، ونظرًا لطبيةة أهداف البحث فقد استخدمت الباحثة المناج  

الوصاافي بأساالوبيه الوثائقي والتطويري. كما قامت بةرض الأسااس الفكرية والفلساافية لمدخع إدارة 

لمةرفة، وتوضاااايح الإطار المفاهيمي لرأس الماع الفكري في الجامةات اليمنية، واسااااتجلاء دوره  ا

وتحديد متطلباته في ضاااوء مدخع إدارة المةرفة. وقامت الباحثة بةرض أربةة محاور للبحث، هي:  

طلقاته  المنطلقات النظرية لإدارة المةرفة، المنطلقات النظرية لرأس الماع الفكري في الجامةات، ومن

وضاع تصاور    إلىالنظرية، دور الجامةات في اساتثماره في ضاوء عمليات إدارة المةرفة، وتوصالت  

 .مقترل للاستثمار في رأس الماع الفكري في الجامةات اليمنية في ضوء إدارة المةرفة

مساتوى تطبيق عمليات إدارة المةرفة ومساتوى    تةرف  إلى(  2021هدفت دراساة الزهراني )

الذكاء الاساااتراتيجي في جامةة القصااايم، وكذلك الكشاااف عن أثر عمليات إدارة المةرفة في تةزيز  

الذكاء الاسااتراتيجي. ولتحقيق ذلك اعتمدت الدراسااة المناج الوصاافي، وتم تطوير "الاسااتبانة" كأداة 

( من القيادات الأكاديمية  110شاوائية طبقية مكونة من )لجمع البيانات؛ حيث تم تطبيقاا على عينة ع
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أن مساااتوى تطبيق عمليات إدارة المةرفة جاء بتقدير   إلىفي جامةة القصااايم، وتوصااالت الدراساااة 

"متوساط"، وكان بةد تخزين المةرفة هو الأعلى من حيث من حيث التطبيق، في حين جاء بةد توليد  

تطبيقا. وحصااااع مسااااتوى الذكاء الاسااااتراتيجي على تقدير   المةرفة مع عملية إدارة المةرفة الأقع

"متوساط" أيضااً، وكان البةد الدافةي هو أعلى بةد للذكاء الاساتراتيجي، في حين كان بةد الاساتبصاار  

هو الأقاع تطبيقااً. كماا أظارت النتاائج أن لةملياات إدارة المةرفاة أثر ذو دلالاة إحصاااااائياة في تةزيز  

عملياة تباادع المةرفاة هي الأكثر تاأثيراً بينماا جااءت عملياة تخزين    الاذكااء الاساااااتراتيجي، وكاانات 

  .المةرفة الأقع تأثيراً في الذكاء الاستراتيجي

دور إدارة المةرفة في تحقيق جودة التةليم الةالي إلى تةرف  (  2021هدفت دراسااة البدوي )

همية، وتم إعداد هذا البحث  بجامةة القدس من وجاة نظر الأكاديميين؛ لما لمفاوم إدارة المةرفة من أ

حقيق أهداف حوع إدارة المةرفة لأناا أصابحت بحق مفاوما عصاريا لإدارة المةلومات الشااملة. ولت

( فردا، كةينة عشاوائية بسايطة من الموظفين  150الدراساة تم اتباع المناج الوصافي التحليلي، بةينة )

، تم تطوير اساااااتبااناة كاأداة للادراساااااة 2019/2020الأكااديميين المتفررين في جاامةاة القادس للةاام 

الدراسااات السااابقة، وتم التحقق من صاادقاا وثباتاا، ومن ثم تحليع البيانات باسااتخدام    إلىبالرجوع  

 .Anovaو test -Tبالأساالي  المناسابة والتي مناا  SPSSالرزمة الإحصاائية للةلوم الإنساانية

الةديد من النتائج أهماا: يوجد دور إيجابي لةمليات إدارة المةرفة في تحقيق    إلىوخلصاات الدراسااة 

جودة التةليم الةاالي، وكاذلاك أن واقع إدارة المةرفاة وواقع تحقيق جودة التةليم الةاالي في جاامةاة  

القدس من وجاة نظر الأكاديميين جاءا بشااكع متوسااط، وأن المتغيرات المسااتقلة: )إنشاااء المةرفة، 

المةرفة، تطبيق وتوليد المةرفة( مجتمةه يوجد لاا تأثير إيجابي على المتغير التابع: )تحقيق  تشااارك  

جودة التةليم الةالي في جامةة القدس(. وتبين أنه يوجد تأثير إيجابي لمتغير تشااارك المةرفة؛ أي أنه  

القدس من وجاة  كلما زاد مساااتوى إدارة المةرفة زاد ذلك من تحقيق جودة التةليم الةالي في جامةة  

نظر الأكاديميين، وأن المتغيرات المسااااتقلة: )الجنس، الرتبة الةلمية، الكلية( مجتمةه يوجد لاا تأثير  

على المتغير التاابع: )تحقيق جودة التةليم الةاالي في جامةاة القادس(. وتبين وجود تأثير إيجاابي لمتغير  

ماا زادت الرتباة الةلمياة واتجاناا نحو الكلياات  الرتباة الةلمياة، وتاأثير سااااالبي لمتغير الكلياة؛ أي أناه كل

الةلمياة زاد ذلاك من تحقيق جودة التةليم الةاالي في جاامةاة القادس من وجااة نظر الأكااديميين فيااا؛  

 . وهذا يةني أن إدارة المةرفة تساعد في تحقيق جودة التةليم الةالي

ة المةرفة وأثرها على  بإجراء دراسة هدفت التةرف واقع إدار  (2019سمحان ) ب   كما وقام  

الأداء المسسسي كما يراها الةاملون بكلية الدراسات التطبيقية وخدمة المجتمع بجامةة الملك سةود  

المةرفة من حيث مفاوماا   إدارة  تمع عرض إطار نظري حوع  الدراسة،  بالرياض. ولتحقيق هدف 

ع آراء عينة من الةاملين بكلية  وأهدافاا وأهميتاا وعناصرها وعملياتاا، ثمع تصميم استبانة لاستطلا 
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وخدمة   التطبيقية  الدراسات  بكلية  الأصلي  المجتمع  حجم  بلغ  المجتمع.  وخدمة  التطبيقية  الدراسات 

  278هيئة تدريس وإداريون، بلغت الاستبانات التي أجرى علياا التحليع الإحصائي    703المجتمع  

ام التكرارات والنس  المئوية ومةادلات  %، وتمت المةالجة الإحصائية باستخد 39و  5استبانة بنسبة  

نتائج الدراسة وتوصياتاا    إلىحسا  كا تربيع والوزن النسبي، وتم تحليع نتائج الاستبانة، وتم التوصع  

المجتمع بجامةة   التطبيقية وخدمة  الدراسات  بكلية  المةرفة  بناء إستراتيجية لإدارة  تقديم مقترل  مع 

 الملك سةود.  

فيت  )جو مزيع  قام     ( Gonezelj, Biloslavo, and Trnavcevic, 2018وتوما 

بالجامةات. كلية في  إلى تةرف  بإجراء دراسة هدفت   التنظيمية  المةرفة والثقافة  إدارة  الةلاقة بين 

( بالمملكة المتحدة، تكون مجتمع الدراسة  Solveniaثلاث جامةات حكومية في مقاطةة سلوفانيا )

  إلى ( عضو هيئة تدريس، توصلت الدراسة  44عينة الدراسة من )   ( وتكونت 400من عضو هيئة )

بالخيرة الفردية، وأن مسسسات التةليم الةالي تتميز   أن الثقافة التنظيمية لا ترتبط ارتباطا احصائياً 

بةمليات إدارة المةرفة وهو ما يتةارض مع متطلبات إدارة المةرفة التي تتجه نحو التةاون وتقاسم  

 المةرفة.  

 

 دراسات المسار الوظيفي  5.23.

دراسة   ) هدفت  مدخع    إلى (  2020المسلماني  توظيف  في  الأمريكية  التجربة  من  الاستفادة 

وأهميته في  ،  من خلاع تةرف مفاوم التنافسية،  المسارات الوظيفية للمةلمين بمصر لتحقيق التنافسية

وكيف تم استخداماا  ،  الوظيفية للمةلمينوأهم سمات التجربة الأمريكية في مجاع المسارات  ،  التةليم

الأمريكي بالمجتمع  التنافسية  لتحقيق  التي  ،  كأداة  والكفايات  السمات  المةلمين  إكسا   في  يسام  وبما 

تمكنام من إعداد جيع قادر على الناوض بالمجتمع واللحاق بالرك  الةالمي وتحقيق التنافسية. وتم  

أهماا: أن  ،  الدراسة. وأسفرت الدراسة عن عدد من النتائج  استخدام المناج الوصفي لمناسبته لموضوع 

الولايات المتحدة الأمريكية قد اهتمت اهتماما بالغا بجودة المةلم من خلاع استخدام مدخع المسارات  

الاعتراف بالمةلمين المتميزين ومكافأتام بناء على تقلد مسئوليات إضافية    إلىالذي يستند  ،  الوظيفية

المةلموسلطات أوسع. وت تقدم  التي تةتمد على   (TAP) م عرض برنامج  المةلم  كأحد برامج تنمية 

باا يدار  التي  والطريقة  أهميته  حيث  من  الوظيفية؛  للمةلمين،  المسارات  يوفرها  التي  ،  والمسارات 

 .   ومتطلبات الترقي لكع مسار 

)هدفت   التويجري  تةرف    (2019دراسة  الموارد   إدارةواقع  إلى  بوكالة  الوظيفي  المسار 

  إدارة والكشف عن دور  ،  واقع التميز التنظيمي في وزارة التةليمتةرف إلى  و،  البشرية بوزارة التةليم

التنظيمي. تم استخدام   التميز  التةليم في تحقيق  البشرية بوزارة  الموارد  المسار الوظيفي في وكالة 
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في  ،  بنات(  -يع مديري الإدارات ومساعديام )بتين  وتكون مجتمع الدراسة من جم،  المناج الوصفي

(  83وبلغت عينة الدراسة )،  ( فرد 100وعددهم ) ،  جااز وزارة التةليم بالمملكة الةربية السةودية

(  34وتكونت من )،  . استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات (2019-2018) فردا للةام الدراسي  

المسار الوظيفي والتميز التنظيمي. وأظارت النتائج:    رةإداهما واقع  ،  عبارة موزعة على محورين

جاء  ،  المسار الوظيفي في وزارة التةليم من وجاة نظر مديري الإدارات ومساعديام  إدارةأن واقع  

وأن واقع التميز التنظيمي في وزارة التةليم من وجاة نظر عينة الدراسة جاء  ،  بدرجة )منخفض(

المسار الوظيفي    إدارةقات طردية )موجبة( بين الدرجة الكلية لواقع  كما أن هناك علا،  بدرجة )متوسط(

وبين "درجات أبةاد محور واقع التميز التنظيمي" وكذلك "بين  ،  لوكالة الموارد البشرية بوزارة التةليم

   الدرجة الكلية لمستوى واقع التميز التنظيمي". 

 إلىدراسااة هدفت الدراسااة التةرف    (Sam & Eric, 2019سااام وايريك )كع من    ىأجر

تأثير نموذج المسااااارات المانية والإرشاااااد الماني على الكفاءة الذاتية الأكاديمية والمانية للطلا .  

الثانوية  من المدارس  سمدار  الناائية لساابع( طال  من طلا  الساانة  71تكونت عينة الدراسااة من )

ون التةليم والتنمية الاقتصااادية في ولاية  تشااارك في إصاالاحات مدرسااية ممولة من خلاع قان  التي

نموذج المساارات المانية  ان الجمع بين    إلى(. خلصات النتائج  EEDA. EEDA)كارولينا الجنوبية  

جان  خدمات الإرشاااااد الماني المسااااتادفة قد عزز إحساااااس الطلا  بالكفاءة الذاتية المانية    إلى

والأكاديمية من خلاع زيادة حافزهم لإكماع المدرسااااة، واسااااتةدادهم واهتمامام بأخذ دورات أكثر  

 . تحديًا، والشةور بالاستةداد للكلية والةمع

التةرف    (Matthew, 2019) ماثيو  قام   الدراسة  هدفت  الوظيفية    إلىبدراسة  المسارات 

هداف برامج المسارات  أالثانوية وتحقيق    vivioمن خلاع دراسة على مدرسة    الأكاديمية والخبرات  

تم  ( 123)تكونت عينة الدراسة من جميع طلا  في المدرسة الثانوية وعددهم  .  والأكاديميةالوظيفية  

يختارون مساراتام لأسبا   ن الطلا   أ   إلىأشارت نتائج الدراسة  .  راسةتصميم استبيان لجمع بيانات الد 

ومع ذلك، فإنام لا يواجاون سوى القليع من الاتصالات  (.  القدرات، الاهتمامات، الةواطف)مناسبة  

المسارية في فصولام في المدرسة الثانوية، كما أن دليع تخطيط المناهج الدراسية ليس له تأثير  /المانية 

بام  الخاصة  الدراسية  المقررات  اختيارات  على  بحاجة    .يذكر  المدارس  قادة  الفام    إلىوان  تةزيز 

ما بةد   وحياة الشامع للمسارات المانية برنامج الأكاديميات ودوره كجسر بين طلا  المرحلة الثانوية  

الفام الكافي    إلىوالطلا  يةرفون المسارات والمسارات التي التحقوا باا ولكنام يفتقرون  .  الثانوية 

 .  لاا

مةرفة المسارات الوظيفية في المنشآت التةليمية بمدينة    إلى   (2017دراسة الاتاني )  هدفت 

جدة. وكذلك الكشف عن الفروق الإحصائية في درجة المسارات الوظيفية تةزى لاختلاف الخبرات  
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من مجتمع الدراسة    (%30)  في الوظائف الحالية. وبلغت عينة الدراسة التي شاركت في الدراسة

المقارن.  ،  مشرفين تربويين  (107)البالغ عددهم   المناج الوصفي وكذلك المناج  الباحث  واستخدم 

مثمرة الدراسة  هذه  تكون  أن  أجع  بناء على استبيانات سابقة  ،  ومن  الدراسة  هذه  ببناء  الباحث  قام 

( المسار الوظيفي  1مستمدة من الدراسات النظرية السابقة. يحتوي هذا البحث على ثلاثة عناصر:  

المستوى الشخصي المسار2،  على  التنظيمي  (  المستوى  المسار الوظيفي على  3،  الوظيفي على   )

في   الةاملين  لدى  الوظيفي  المسار  أن  الدراسة  وأظارت  التنظيمي.  والمستوى  الشخصي  المستوى 

المنشآت التةليمية كان بدرجة متوسطة من وجاة نظر المشرفين. كما تبين أن المسار الوظيفي لدى  

كا التةليمية  المنشآت  في  المستوى  المشرفين  على  أما  الشخصي.  المستوى  على  أيضاً  متوسطاً  ن 

التنظيمي فقد جاءت النتيجة منخفضة. وفي ضوء هذه الدراسة أوصى الباحث وزارة التربية والتةليم  

وتوضيح هيكع ومتطلبات وشروط كع مسار  ،  بتشكيع لجنة لتخطيط المسارات الوظيفية للمشرفين

 وظيفي. 

حيث  ،  تةرف أثر المساار الوظيفي في رضاا الةاملين  إلى  (0142أبو القاسام )تناولت دراساة 

والذي بدوره يسثر على رضااا  ،  يسثر المسااار الوظيفي تأثيرا مباشااراً على مسااتوى الرضااا الوظيفي

مما ينةكس على أداء الةمع بالمنظمة. تتمثع مشاكلة الدراساة في ماهية مساتوى رضاا الةاملين  ، الفرد 

عن مساااارهم الوظيفي وتصاااورهم لتخطيط مساااارهم الوظيفي والآلية النموذجية لتطوير المساااار 

أهمية المسااار الوظيفي ومتابةة أهم الوسااائط المتقدمة  تةرف إلى  الوظيفي. تنبع أهمية الدراسااة في  

ومردود ذلك الذي ،  من تخطيط واعي وتطوير ساااااليم،  متعبةاة للارتقااء بالمساااااار الوظيفي للةااملينوال

مدى دراية الةاملين  تةرف إلى  يتشااكع في مدى ارتفاع نساابة الرضااا الوظيفي. من أهداف الدراسااة 

تبيين الآليات الصااااحيحة المتبةة  فضاااالاً عن  ،  بمسااااارهم الوظيفي وتأثيره على رضاااااهم الوظيفي

يطه وكيفية تطويره والاسااتفادة منه. افترضاات الدراسااة أن هنالك علاقة بين المسااار الوظيفي  لتخط

، والرضااااا الوظيفي وبين المسااااار الوظيفي وبين تخطيطه وخصااااائصااااه وتطويره كع على حدة

،  أهماا: وجود علاقة بين المسااار الوظيفي ورضااا الةاملين ،  عدد من النتائج  إلىوتوصاالت الدراسااة  

وأن الجامةة لا  ،  بين خصااااائصااااه وتخطيطه؛ وعدم وجود علاقة بينه وبين تطويره  ووجود علاقة

عدد من   إلىخلصات الدراساة ،  تطبق ساياساة النقع بين الوظائف لخدمة المساار الوظيفي. وفي النااية

الجامةة إعادة النظر في سااياسااة النقع بين الوظائف لخدمة المسااار    إدارةأهماا: على  ،  التوصاايات 

،  وذلك وفق أساااس علمية ،  والاعتماد على تقييم أداء الةاملين في تطوير المساااار الوظيفي،  الوظيفي

 .وتثقيف الةاملين علياا ببرامج الترقية والفر  المتةلقة بالبرامج الأخرى

 إلىبدراسااة هدفت الدراسااة التةرف    (Sandra, et al, 2012ساااندرا وآخرون )وقامت  

تأثير برنامج التوعية الةلمية في المدارس الجامةية على المسااارات المانية لطلا  الدراسااات الةليا  
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كما تناولت الدراسااة مدى تأثير التجار  لمةلمي التوعية  .  المشاااركين والتنشاائة الاجتماعية المانية

ت المانية  الةلمية في مدارس الروضااة وحتى الصااف الثاني عشاار على المسااارات المانية والاويا

. اسااتخدمت الدراسااة المقابلات لجمع بيانات الدراسااة.  لطلا  الدراسااات الةليا في الةلوم والاندسااية

خلصاات نتائج الدراسااة ان  .  من خريجي برنامج التوعية المدرسااية  (24)تكونت عينة الدراسااة من  

المشااااركة  دت أكولبةض الطلا  .  المشااااركة في مجاع التوعية لاا تأثير على المساااارات الوظيفية

كماا  .  التوعياة نوايااهاا المانياة وقادمات المةرفاة والمااارات اللازماة للنجاال في المساااااارات المختلفاة

وساااااالات المشااااااركاة في التغيير في الاتجااه الوظيفي من خلاع توفير فر  منخفضاااااة المخااطر 

  .مانة بديلة واكتشاف خيارات وظيفية جديدة لاستكشاف

تحادياد مادى التايئاة والإعاداد لادى ماديرات ووكيلات    إلى  (2010اليااور )هادفات دراساااااة  

وتحادياد الاساااااتراتيجياات  ،  المادارس الثاانوياة في محاافظاة جادة لتخطيط وتطوير مساااااارهن الوظيفي

الكشاف عن الفروق ذات الدلالة الإحصاائية  فضالاً عن  والةوامع التنظيمية المسااعدة على ذلك. هذا 

ء تخطيط وتطوير المساااار الوظيفي تةزى للمتغيرات  بين درجات اساااتجابات مجتمع الدراساااة إزا

المساار الوظيفي  ، الةمر،  عدد سانوات الخبرة في الوظيفة الحالية، المسهع الدراساي،  التالية: الوظيفة

والدورات التدريبية. شملت الةينة جميع مديرات ووكيلات المدارس الثانوية  ،  المررو  في المستقبع

وكيلاة. وقاد   202ماديرة و 83منان  ، 285والباالغ عاددهن  ، افظاة جادةالةااماة الحكومياة للبناات في محا

وكاذلاك ماديرات ووكيلات  ، التربياة والتةليم في محاافظاة جادة  إدارةكاع من    افتقااربيعنات النتاائج ماا يلي:  

المادارس الثاانوياة لثقاافاة وآلياة تخطيط وتطوير المساااااار الوظيفي ررم أهميتاه في تحساااااين وتطوير  

تةليم البناات بمحاافظاة جادة للمنااخ الإيجاابي المحفز لتخطيط وتطوير المساااااار   إدارةافتقاار   والأداء. 

إن راالبياة ماديرات ووكيلات المادارس الثاانوياة هن من اللاتي يرربن في تغيير وظاائفان    والوظيفي.  

عدم وجود فروق إزاء تخطيط وتطوير    وة أو مديرة لإحدى الإدارات.  إداريوظيفة مشرفة    إلىسواء  

  ور الوظيفي تةزى لمتغير المسهع الدراساااي والةمر وسااانوات الخبرة والدورات التدريبية.  المساااا

وجود فروق ذات دلالة إحصااااائية إزاء تخطيط وتطوير المسااااار الوظيفي تةزى لمتغير المسااااار  

 .الوظيفي المررو  في المستقبع

 

 الدراسات ذات العلاقة بالمسار الوظيفي  5.24.

دور تخطيط المسار الوظيفي في تحسين الأداء   الى تةرف    (2020)حما   هدفت دراسة  

الباحثين   من  الةديد  اهتمامات  مجاع  في  كبيرة  أهمية  يحتع  الوظيفي  المسار  فتخطيط  الوظيفي، 

والدارسين في المجاع الإداري والتنظيمي خاصة في ميدان الموارد البشرية، ويمكن اعتبار تطوير  

حديث وأساسي في الةملية الإدارية، من خلاع جةله أكثر فةالية ومساهمة    المسار الوظيفي كمبدأ إداري 
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في الرفع من القدرات وتنمية الماارات وصقع الخبرات مما ينةكس بالإيجا  على تحسين الأداء  

الةام للمنظمة، ومن هنا ورد هذا المقاع ليبرز دور تخطيط المسار الوظيفي في تحسين الأداء من  

الأطر  إبراز  في    خلاع  الةاملة  البشرية  للموارد  الوظيفي  المستقبع  يتحدد  أساساا  على  التي  الةامة 

 المنظمة.  

البحث عن دور الدعم التنظيمي في تفةيع إدارة المسار    إلى  (2020مسقم )هدفت دراسة  

الوظيفي، ولمةالجة هذا الموضوع تم صيارة فرضية عامة مفادها: للدعم التنظيمي دور في تفةيع  

إدارة المسار الوظيفي. تم اعتماد المناج الوصفي، حيث تم إجراء دراسة ميدانية من خلاع الاعتماد  

عبارة، حيث طبق هذا الاستبيان على عينة    38سية للدراسة بمجموع  على أداة الاستبيان كأداة أسا

النتائج وجود    60تتكون من   أظارت  المسيلة.  بجامةة  الإنسانية والاجتماعية  الةلوم  بكلية  موظف 

علاقة بين تناس  ساعات الةمع مع الظروف الخاصة ووجود إستراتيجية واضحة للنقع الوظيفي في  

تناس  ساعات الةمع مع الظروف الخاصة واعتبار النقع ليس كةقوبة.    المسسسة. وتوجد علاقة بين 

الماارات   الةاملين  بإكسا   النقع الوظيفي. كما تاتم الإدارة  التنظيمية أن تساهم في  للةدالة  ويمكن 

 الجديدة بشكع مستمر كجزء من ثقافتاا كما أناا تحدد الماارات التي يحتاجاا الموظفين.  

و بورقبة  دراسة  )هدفت  الموارد   إلى (  2020الةيداني  وكذا  الوظيفي  المسار  مفاوم  تحديد 

بإدارة المسار الوظيفي في تنمية مواردها البشرية  المسسسات  البشرية مع التركيز على ضرورة اهتمام  

اللازمة وكذلك   الضرورية  الوسائع  وباستخدام  الوظيفي ومجالاتاا  المسار  إدارة  في مختلف مراحع 

مج التطويرية المساعدة على ذلك، وقد استخدمت الدراسة المناج النوعي من خلاع  تطوير مختلف البرا

أن إدارة    إلى مراجةة الادبيات والدراسات السابقة حوع إدارة المسار الوظيفي، وقد توصلت الدراسة  

المسار الوظيفي تتضمن ثلاث خطوات أساسية هي التخطيط والتنفيذ والتقييم، وتةتمد على مجموعة  

التكوين    وسائع وبرامج  الوظائف  وتوصيف  الأداء  تقييم  ررار  على  الأنشطة  من  جملة  في  متمثلة 

له   أناا تشمع مجالات فنية وإدارية وأخرى مزدوجة فنية وإدارية، كع هذا  والتدري  وريرها، كما 

د  مع مراعاة أكيالمسسسة  ارتباط وثيق بةملية تطوير ماارات وقدرات وإمكانيات وسلوكيات الموظفين ب

 المرحلة الوظيفية التي يمرون باا )الاستكشاف، التأسيس، المحافظة، أو الانحدار( 

أن تطوير المسار الوظيفي يةد أحد الأنشطة المامة    إلى (  2018كما أكدت دراسة بوزورين ) 

لإدارة الموارد البشرية يةُنى أساسا بتحقيق التوافق والتطابق بين الأفراد والوظائف التي يشغلوناا.  

وقد استخدمت الدراسة المناج النوع يمن خلاع مراجةة الأدبيات المتةلقة بالمسار الوظيفي، وقد أكدت  

لوظيفي هو مسسولية مشتركة بينام وبين المسسسة وهناك دور لكع مناما؛ حيث  الدراسة بأن المسار ا

تلبيةً   الوظيفي  مستقبلام  لتخطيط  ذاتام  الأفراد  به  يقوم  الذي  الدور  على  الفردي  المدخع  يركز 

لاحتياجاتام وتطلةاتام. ويقع على عاتق المسسسة إدارة المسار الوظيفي، فاي تقوم بتخطيط تحركات  
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لام وتطوير  الةاملين و الوظيفية  المسارات  بين ررباتام    لإيجاد قدراتام ومااراتام  مإعداد  التوافق 

وطموحاتام الوظيفية وبين احتياجات المسسسة الحالية والمستقبلية من خلاع سياسات إدارة الموارد  

تادف   الورقة،  فإن هذه  لتطوير إلى تةرف  البشرية. ومنه  وتقديم نموذج  الوظيفي،  المسار    تطوير 

التنظيمي، وكذا   المسار الوظيفي والمدخع  الفردي لتخطيط  المدخع  المسار الوظيفي يضم كلا من: 

مشكلة الجمود الوظيفي. ثم إدارة وعلاج المسار الوظيفي بدءً بالتحديد الجيد لاحتياجات  تةرف إلى  

 ام راية الإحالة على التقاعد والاستغناء عن رير المناسبين من   إلىالمسسسة من الأفراد 

تحديد المةوقات الوظيفية الةاملة وانةكاساا على المسار    إلى (  2018هدفت دراسة عطلاوي )

الوظيفي، تكشف المةوقات التي تواجه المرأة الةاملة في مسارها الوظيفي لذا انطلقت من التساسع  

يفي؟ ول جابة  الرئيسي مفاده ما هي أهم المةوقات الوظيفية للمرأة الةاملة وانةكاساا على المسار الوظ

( هع تسثر الثقافة الجندرية على مشاركة المرأة الةاملة  1:  عن هذا التساسع ثم طرل التساسلات التالية

( هع يسثر السقف الزجاجي على فر  الترقية لدى النخبة النسوية؟  2في التخطيط في المسسسة؟  

ل لملائمته  وذلك  الوصفي  المناج  إتباع  ثم  التساسلات  هذه  من  وأهداف  وللتحقق  الموضوع  طبيةية 

جامةة   في  والاجتماعية  الإنسانية  الةلوم  بكلية  للأستاذات  الشامع  المسح  باستخدام  وهذا  الدراسة، 

 . المسيلة، وقد خلصت بالنتيجة الةامة التالية بأن المرأة الةاملة لا تواجااا مةوقات في مسارها الوظيفي 

أثر إدارة    إلىدراسة هدفت التةرف    (Rita Kagwiria, et al 2017)أجرت ريتا وآخرون  

تم   المالية،  للأوراق  نيروبي  بورصة  في  المدرجة  للشركات  التنظيمي  الأداء  على  الوظيفي  المسار 

الةشوائية   الةينات  أخذ  تقنية  استخدام  تم  والارتباطية.  الوصفية  المسحية  البحث  تصميمات  استخدام 

. وكان  (NSE)ن الطبقات الةشر للشركات المدرجة في  الطبقية البسيطة لتمكين اختيار المشاركين م

( من كبار مديري الشركات المدرجة في بورصة الأوراق المالية الوطنية.  534السكان المستادفون ) 

مشاركاً من الشركات المدرجة، وكشفت النتائج أن هناك علاقة قوية   224وتم اختيار عينة مكونة من  

ية والأداء التنظيمي لجميع الشركات المدرجة. وارتبط الأداء التنظيمي  وإيجابية بين إدارة الحياة المان

 ( مربع  ويشير  المانية.  الحياة  إدارة  مع  إيجابي  )  R)بشكع  )  إلى (  0.245بقيمة  من  24.5أن   )%

أداء   في  فروق  من خلاع وجود  تفسر  المدرجة  الشركات  قبع  من  المانية  الإدارة  قبوع  في  الفروق 

ال أظارت  كما  أداء  المنظمة.  تفسير  في  إحصائية  دلالة  ذات  أهمية  الوظيفي  المسار  أن لإدارة  نتائج 

 المنظمة. 

مةوقات تطوير المسار الوظيفي للةاملين الإداريين  إلى تةرف  (  2011هدفت دراسة مادي ) 

في مسسسات التةليم الةالي الفلسطيني في قطاع رزة، وكذلك قياس مدى تأثير المتغيرات الديموررافية  

مسار الوظيفي، وإيجاد الحلوع المناسبة لاذه المةوقات في مسسسات التةليم الةالي. اتبع الباحث  على ال

المناج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف الدراسة لملاءمته لطبيةة الدراسة، كما استخدم الباحث المقابلة  
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موظفا    295سة البالغ عددهم  والاستبانة كأداة لجمع البيانات. تم توزيع الاستبانة على أفراد عينة الدرا

من الةاملين الإداريين في الجامةات الفلسطينية )الإسلامية، الأزهر، الأقصى، القدس المفتوحة( في  

المستردة   الاستبانات  عدد  وبلغ  رزة.  بنسبة    265قطاع  أي  الاستبانات  90استبانة،  عدد  من   %

الدراسة   المجالات )الأنظمة والقوان  إلىالموزعة. توصلت  المسار  أن  ين، الحوافز، وضول مفاوم 

الوظيفي، الرضا الوظيفي، تقويم الأداء، برامج التدري  والتطوير( لاا أثر واضح في تطوير المسار  

الوظيفي للةاملين الإداريين في الجامةات الفلسطينية في قطاع رزة، ولكن بنس  متفاوتة تراوحت  

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ألفا  بين المحايدة والموافقة. كما أظارت الدراسة عدم  

لمتوسط إجابات المبحوثين حوع مةوقات تطوير المسار الوظيفي وتطوير    0.05أقع من أو يساوي  

القسم والخبرة والجنس، في حين أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية    إلى الةاملين تةزى  

سط إجابات المبحوثين حوع مةوقات تطوير المسار  لمتو  0.05عند مستوى ألفا أقع من أو يساوي  

   الجامةة والةمر والمسهع الةلمي.  إلى الوظيفي وتطوير الةاملين تةزى 

تحليع الةناصار المسثرة في المساار الوظيفي للمدراء في    إلى(  2007دراساة وادي )هدفت 

في الجامةة الإسالامية، والبالغ  المديرين  الجامةة الإسالامية بغزة، حيث تم توزيع اساتبانة على جميع  

عددهم مديرا، وقد اسااتخدم الباحثان الاسااتبانة كأداة لجمع البيانات، وقد توصاالت الدراسااة للةديد من  

في الجامةة الإساالامية.  المديرين  لي: يوجد مفاوم واضااح للمسااار الوظيفي لدى  النتائج، ومناا ما ي

 إلىعناصاار أخرى، إضااافة    إلىليس للمدير الحرية في اختيار وظيفته، وهذا بطبيةة الحاع يخضااع  

الوظيفي للمدراء. توجد    الوظائف المتاحة. لا تسااعد الأنظمة واللوائح والقوانين على تخطيط المساار

 لخبرة وتلاسم المدير مع وظيفته التي يةمع باا. صلة بين ا

 

 الدراسات ذات العلاقة بالمدارس المدارة ذاتياً  5.25.

التةرف مدى فاعلية المدارس المدارة ذاتيا في فلسطين من    إلى   (2011دراسة عواد )هدفت  

أفراد يةملون    1010فردا، منام    1398وجاة نظر مديري هذه المدارس ومةلمياا، والبالغ عددهم  

فردا يةملون في المحافظات الجنوبية )قطاع رزة(،    388في المحافظات الشمالية )الضفة الغربية(، و

مدرسة، في الةام    ( 60)وع والثاني من المدارس المدارة ذاتيا، وعددها  ويشمع هذا الةدد الجيلين الأ 

مةلما تم اختيارهم    420مديرا و  ( 40)في حين تكونت عينة الدراسة من    ( 2011-2010)الدراسي  

مجالات،    ثلاث بالطريقة الطبقية الةشوائية. ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعداد استبانة موزعة على  

وتم التحقق من صدقاا وثباتاا بالطرق التربوية والإحصائية المناسبة. وبةد إجراء التحليع الإحصائي  

المناس ، أظارت الدراسة أن فاعلية المدارس المدارة ذاتيا في فلسطين من وجاة نظر مديري هذه  

إحصائية بين تقديرات    المدارس ومةلمياا كانت مرتفةة، كما أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة
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أفراد عينة الدراسة لمدى فاعلية المدارس المدارة ذاتيا تةزى لمتغيرات: المسمى الوظيفي، والمنطقة  

المدرسة. في حين أظارت النتائج عدم وجود فروق بين تقديرات    الجغرافية، وجنس المدرسة، وجيع 

 . ى لمتغير سنوات الخبرة في الإدارة الذاتية أفراد عينة الدراسة لمدى فاعلية المدارس المدارة ذاتيا تةز

)  هدراسهدفت   تةرف    (2013الساعدي  الةمليات  إلى  هندسة  إعادة  مدخع  ممارسة  مدى 

بيان أثر متغيرات الجنس، والمسهع  فضلاً عن  ة في المدارس المدارة ذاتياً في سلطنة عمان،  داريالإ

والمحافظة، في استجابات مديري ومديرات المدارس، سةياً  ة، والتخص ،  داريالةلمي، والخبرة الإ

ة في المدارس المدارة ذاتياً  داريللوقوف على مةرفة مدى ممارسة مدخع إعادة هندسة الةمليات الإ

في سلطنة عمان. وقد تحددت مشكلة الدراسة في الإجابة عن الأسئلة التالية: ما مدى ممارسة مدخع  

الإ الةمليات  هندسة  في  ريداإعادة  فروق  توجد  سلطنة عمان؟ هع  في  ذاتياً  المدارة  المدارس  في  ة 

ة في المدارس المدارة ذاتياً في سلطنة عمان تبةاً لمتغير  داريممارسة مدخع إعادة هندسة الةمليات الإ

ة، والتخص ، والمحافظة( ولتحقيق ذلك أجريت الدراسة  داري)الجنس، والمسهع الةلمي، والخبرة الإ

من   عينة  قواماا  على  المدارس،  ومديرات  باستخدام    (72)مديري  البيانات  جمع  تم  وقد  مديراً، 

الاستبانة، واشتملت الاستبانة على ستة مجالات هي: مدى ممارسة إعادة الاندسة في عملية التخطيط،  

ومدى ممارسة إعادة الاندسة في عملية التنظيم، ومدى ممارسة إعادة الاندسة في عملية التوجيه،  

ممارسة إعادة الاندسة في عملية الرقابة، ومدى ممارسة إعادة هندسة التنمية المانية للمةلمين،  ومدى  

( إن  1عدة نتائج، أهماا:    إلىومدى ممارسة إعادة هندسة المشاركة المجتمةية. وتوصلت الدراسة  

ة  داريلإمديري ومديرات مدارس الإدارة المدرسية الذاتية يمارسون مدخع إعادة هندسة الةمليات ا

الةمليات    وعدم بدرجة كبيرة،   إعادة هندسة  دلالة إحصائية في ممارسة مدخع  ذوات  وجود فروق 

فروق ذوات دلالة   وتوجد ة في المدارس المدارة ذاتياً في سلطنة عمان، تةزى لمتغير الجنس. داريالإ

دلالة   مستوى  عند  هندسة  )05.0 )إحصائية  إعادة  مدخع  ممارسة  الإفي  في  داريالةمليات  ة 

المدارس المدارة ذاتياً في سلطنة عمان، وفق متغير المسهع الةلمي لصالح حملة )ماجستير(، ووفق  

سنوات(، ووفق متغير التخص  لصالح تخص  )الةلوم    5  - 1متغير الخبرة لصالح أصحا  الخبر )

 (.  الإنسانية(، ووفق متغير المحافظة التةليمية لصالح محافظة )الداخلية

)أجرت   هدفت    ( 2013بابكر  بالاحتراق    إلى دراسة  وعلاقتاا  المانية  الذات  عن  الكشف 

النفسي لدى مةلمي ومةلمات مدارس البنين الحكومية بمرحلة الأساس بمحافظة كرري. استخدمت  

النفسي   والمقياس  الاستبانة،  وطبقت  الارتباطي،  المسحي  الوصف  المناج  لماسلا   الدراسة 

Maslach   ( مةلم و200( على عيعنة تكونت من )1981سنة )  أن    إلىمةلمة، وتوصلت الدراسة

الذات المانية لدى المةلمين والمةلمات اتسمت بالإيجابية وجاءت بدرجة متوسطة، وتبين أن هناك  

 علاقة طردية ما بين تحقيق الذات المانية والاحتراق النفسي.  
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)أجرى   هدفت    (2016دبابي  مةلمي    إلى التةرف    إلىدراسة  لدى  الذات  تحقيق  مستوى 

لابتدائية في الجزائر، استخدمت الدراسة المناج الوصفي المسح، ولتحقيق أهداف الدراسة  المرحلة ا

تم تطوير استبانة تكونت من أربةة أبةاد هي: البةد الجسمي، والأكاديمي، الاجتماعي والشخصي(،  

وجود مستوى مرتفع من    إلى( مةلماً ومةلمة. وتوصعلت الدراسة  444وطبقت على عينة تكونت من )

 قيق الذات لدى أرلبية المةلمين. تح

إدارة الذات لدى مةلمات رياض الأطفاع، كما    إلىالتةرف    إلى  (2020طةمة )هدفت دراسة  

الفروق في إدارة الذات لدى مةلمات رياض الأطفاع في الأردن حس  متغير   إلى التةرف  إلى يادف 

أن مةلمات رياض الأطفاع يمتلكن إدارة ذات، كما أن للفروق في   إلىسنوات الخدمة. وتشير النتائج 

أن المةلمات اللاتي لديان خدمة أكثر من   إلىسنوات الخدمة أثرًا في إدارة الذات، حيث أشار البحث 

ات فأكثر يتمتةن بإدارة ذات أكثر من المةلمات اللاتي لديان خدمة أقع من خمس سنوات.  خمس سنو

أن مةلمات رياض الأطفاع يتمتةن بإدارة ذات. وتوجد فروق ذات دلالة إحصائية    إلى وتوصع الباحث  

 . في إدارة الذات لصالح مةلمات الرياض اللاتي لديان خدمة أكثر من خمس سنوات 

درجة تطبيق إدارة مديري المدارس بالأهداف    إلىالتةرف    (2020مدي )دراسة أبو حهدفت  

في المدارس الحكومية في الةاصمة عمان، وأثرها في الكفاءة الذاتية للمةلمين من وجاة نظرهم. تم  

(  394استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتم استخدام المناج المترابط. تكونت عينة الدراسة من ) 

ي قصبة عمان. وأظارت نتائج الدراسة أن درجة تطبيق إدارة مديري المدارس بالأهداف في  مةلمًا ف

المدارس الحكومية في الةاصمة عمان من وجاة نظر المةلمين كانت عالية. علاوة على ذلك، كانت  

 درجة الكفاءة الذاتية للمةلمين في المدارس الحكومية في الةاصمة عمان من وجاة نظرهم مةتدلة.  

مسااتوى إدارة الكشااف عن    إلىفي الأردن، هدفت الدراسااة   (2020خاشااوق )ما دراسااة أ

لواء الأروار الشامالية في الأردن، تم اساتخدام المناج الوصافي المساحي،  الذات لدى مديري مدارس  

( مديرًا ومديرة، تم اساتخدام الاساتبانة كأداة للدراساة بةد أن تم  68تكونت عينة الدراساة الناائية من )

مساااتوى إدارة التأكد من صااادقاا وثباتاا. حيث أظارت النتائج: أن تقديرات أفراد عينة الدراساااة ل

جااءت بادرجاة مرتفةاة،    الاذات لادى ماديري مادارس لواء الأروار الشاااااماالياة من وجااة نظر الماديرين

نس  وكشافت نتائج الدراساة المتةلقة بالفروق الفردية الإحصاائية عن عدم وجود فروق تةزى لأثر الج

 ( سنوات.10والمسهع الةلمي، ووجود فروق تةزى لأثر سنوات الخبرة وجاءت لصالح )

مستوى تطبيق الإدارة الذاتية المدرسية في المدارس   إلىالتةرف    (2021دراسة شل  )هدفت  

الحكومية في محافظة سلفيت وأهم مةوقاتاا في ضوء بةض المتغيرات. وتكونت عينة الدراسة من  

( مديراً ومديرة، واستخدم الباحث في دراسته المناج الوصفي التحليلي. ولتحقيق أهداف الدراسة  67)

مجالات، وأظارت النتائج أن مستوى    سبع فقرة موزعة على    ( 57أعد الباحث استبانة مكونة من )
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تطبيق الإدارة الذاتية في محافظة سلفيت كان كبيرا على الأداة ككع، وبمستوى تطبيق متوسط على  

مجالات تفويض الصلاحيات، وشسون المةلمين وشسون الطلبة، وجاءت بمستوى كبير على مجالي  

والمحاسبة،   والمتابةة  المةرفة  تةزى  إدارة  فروق  وجود  عدم  أظارت  الدراسة    إلىكما  متغيرات 

 )الجنس، الخبرة(. 

الإدارة الذاتية ومةوقات تنفيذها من وجاة نظر قادة  إلى تةرف    (2022دراسة مقابلة )هدفت  

المدارس بمحافظة الطائف. ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المناج الوصفي، والاستبانة. تكونت  

الذاتية من  360الدراسة من )عينة   الإدارة  تطبيق  أن واقع  الدراسة  نتائج  وقائدة. وأظارت  قائداً   )

وجاة نظر قادة المدارس في محافظة الطائف كان بدرجة متوسطة. لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  

لمتغير  تةزى لمتغيري )الجنس، عدد الدورات التدريبية(، كما توجد فروق ذات دلالة إحصائية تةزى  

البةد   في  الثانوية  المدارس  لصالح  الابتدائية،  والمدارس  الثانوية  المدارس  بين  المدرسي  المستوى 

بين  داريالإ إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وتوجد  الذاتية ككع،  والإدارة  المالي،  والبةد  الفني،  البةد   ،

سطة وفي البةد المالي.  المتو  المدارس الابتدائية من جاة وكع من المتوسطة ومن جاة أخرى، لصالح 

 وأظارت النتائج أن درجة مةوقات تطبيق الإدارة الذاتية كانت متوسطة. 

 

 التعقيب على الدراسات السابقة  5.26.

الظروف   في هذه  إلياا  نحتاج  التي  الدراسات  من  الدراسة  هذه  تةدع  الباحث  علم  في حدود 

المسار  ،  والمتغيرات  موضوعي  حوع  بحثت  المةرفةوالتي  وإدارة  عرض  ،  الوظيفي  خلاع  ومن 

ومدى ارتباطاا ببةض المتغيرات  ،  وما يدور حولاا،  الدراسات السابقة المتةلقة بموضوع الدراسة

 تبيعن الآتي: 

 أوجه الاختلاف والاتفاق مع الدراسات السابقة 

الدراسة عينة  في  الدراسات  المستادفة،  وحجماا،  تباينت  متغيرا،  والفئة  تنوعت  ت  كذلك 

ويمكن القوع إن الدراسات السابقة لاا دورٌ مام في تةزيز الدراسة الحالية وتحقيق أهدافاا  ،  الدراسة

الأسالي   أو  الأدوات  أو  الأهداف  في  الاختلافات  بةض  السابقة  ،  ررم وجود  الدراسات  تنوع  وأن 

جوان  التي  قد أكس  الباحث سةة في الاطلاع بكع ال،  وتناولاا جوان  كثيرة في موضوع الدراسة

 وكذلك في إثراء الإطار النظري للدراسة الحالية. ،  المةرفة والمسارات الوظيفية  إدارةتخت  كلًا من  

 ويلُاحظ من خلاع الاطلاع على الدراسات السابقة أناا تشابات مع الدراسة الحالية من حيث: 

شرة بالدراسة الحالية فمناا  : كما يلُاحظ أناا تنوعت في أهدافاا إلا أناا ومةظماا ذات صلة مباالهدف

الدراسة بمتغيري  الشريدةمتةلق  دراسة  درجة    إلى(  2023)  ، حيث هدفت  مديري  اتةرف  متلاك 

تشخي  واقع عمليات   إلى ( فقد هدفت 2022اما دراسة السبيةي ) المدارس لةمليات إدارة المةرفة،
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( سليمان  دراسة  بينما  المةرفة،  )2022إدارة  النملة  ودراسة  ودراسة  2022(  وآخرون  (،  ليزا 

(Lisa, et al, 2017 ،)  ( ودراسة  2021(، ودراسة الزهراني )2019ودراسة السمحان ،)  مارينا

 ,Awang & Ismail, Flett) اوانغ وآخرونودراسة  ،  (Marinah, at al, 2011وآخرون ) 

Curry, 2011)  ، ( 2010ودراسة عثمان)  ،  ودراسة( تشو وكوChu & KW, 2011)  ،  ودراسة

(  2022تحديد درجة تطبيق إدارة المةرفة، وهدفت دراسة عيسى )  إلى(، فادفت  2021الخيشية )

بينما دراسة مةوض )  إلى المةرفة وتميز الأداء،  إدارة  بين    إلى ( فقد هدفت  2022مةرفة الةلاقة 

( فقد بحثت احد عناصر  2022جتمةات المةرفة، اما دراسة الخوالدة )تةرف دور التةليم في بناء م

احد عناصر  إلى تةرف ( والتي هدفت 2021إدارة المةرفة وهي تشارك المةرفة، ودراسة مخزوم ) 

( السياني  دراسة  بينما  تطبيقاا،  المةرفة ومدى  المةرفة على  2021إدارة  إدارة  اثر  فكشفت عن   )

تةرف درجة توافر متطلبات إدارة المةرفة،    إلى (  2021بينما هدفت دراسة صلال الدين )  الابداع، 

وضع تصور مقترل في ضوء إدارة المةرفة، بينما دراسة    إلى( فقد هدفت  2021اما دراسة خشافة )

كما هدفت دراسة    الةلاقة بين إدارة المةرفة وجودة التةليم،إلى تةرف  ( فقد هدفت  2021البدوي )

  إلى التةرف    إلى(  Gonezelj, Biloslavo, and Trnavcevic, 2018ع وتومافيت  )جومزي

تةرف اثر    إلى( فادفت  Kia, 2016كيا )بينما دراسة  الةلاقة بين إدارة المةرفة والثقافة التنظيمية،  

الكشف    إلى (  Ling, et al, 2016)-Wenوين لنغ  دراسة    بينما جاءت إدارة المةرفة في المدرسة،  

(،  Jingyuan,2010جنغوان ) بينما سةت دراسة  عن قدرات إدارة المةرفة في فاعلية المدرسة،  

كليفورد  بينما قدمت دراسة  تةرف مةوقات إدارة المةرفة في المدراس،    إلى(  2008الشحي )ودراسة  

(Clifford, 2006  اطار متكامع لمفاوم إدارة المةرفة. اما الدراسات السابقة والمتةلقة بالمسار )

البحث عن دور الدعم التنظيمي في تفةيع إدارة المسار    إلى (  2020دراسة مسقم )فقد هدفت  الوظيفي  

الاستفادة من التجربة الأمريكية في توظيف مدخع    إلى(  2020الوظيفي، بينما دراسة المسلماني )

التنافسية،  المسا لتحقيق  بمصر  للمةلمين  الوظيفية  )اما  رات  والةيداني  بورقبة    إلى (  2020دراسة 

بإدارة  المسسسات  تحديد مفاوم المسار الوظيفي وكذا الموارد البشرية مع التركيز على ضرورة اهتمام  

ا دراسة  المسار الوظيفي في تنمية مواردها البشرية في مختلف مراحع إدارة المسار الوظيفي، بينم

واقع إدارة المسار الوظيفي بوكالة الموارد البشرية بوزارة  إلى تةرف  ( هدفت  2019التويجري )

أن تطوير المسار الوظيفي يةد أحد الأنشطة المامة لإدارة    إلى (  2018دراسة بوزورين )اما  التةليم،  

تحديد المةوقات الوظيفية الةاملة وانةكاساا    إلى(  2018دراسة عطلاوي )وجاءت  الموارد البشرية،  

مةرفة المسارات الوظيفية في المنشآت    إلى(  2017دراسة الاتاني )على المسار الوظيفي، وجاءت  

تةرف أثر المسار الوظيفي في رضا    إلى( فادفت  2014دراسة أبو القاسم )أما  التةليمية بمدينة جدة،  

مةوقات تطوير المسار الوظيفي للةاملين    التةرف إلى  هدفت (  2011دراسة مادي )اما  الةاملين،  
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تحديد مدى التايئة والإعداد    إلى(  2010ين في مسسسات التةليم، بينما هدفت دراسة الياور )داريالإ

تحليع    إلى (  2007دراسة وادي )بينما  لدى مديرات ووكيلات المدارس الثانوية في محافظة جدة،  

كما تناولت الدراسات في  في للمدراء في الجامةة الإسلامية بغزة.الةناصر المسثرة في المسار الوظي

مثع   الذاتية  بالإدارة  المتةلقة  الثالث  )المحور  وفاليزاده  جارماني   & Valizadehدراسة 

Gharemani, 2012)( بابكر  ودراسة   ،2013( دبابي  ودراسة  طةمة  2016(،  ودراسة   ،)

 (. 2020ودراسة خاشوق ) (،  2020(، ودراسة أبو حمدي )2020)

وهم  العيّنة المستادف  المجتمع  اختيار  في  السابقة  الدراسات  بةض  مع  الحالية  الدراسة  تناولت   :

، وقد تشابات مع الةديد  وكانت الاستجابة على الأدوات المستخدمة من وجاة نظر المةلمين،  المةلمين

سليمان  ، ودراسة  (2022دراسة السبيةي )، و  (2023الشريدة )من الدراسات السابقة مثع دراسة  

 ,Kia(، ودراسة كيا )Lisa, et al, 2017ليزا وآخرون ) (، ودراسة  2021مخزوم )   و (،  2022)

ودراسة  (2016  ، ( وآخرون  ودراسة  (Marinah, at al, 2011مارينا  وآخرون،   اوانغ 

(Awang & Ismail, Flett, Curry, 2011)  ودراسة ، ( تشو وكوChu & KW, 2011)  ،

  و (،  2008(، ودراسة الشحي ) 2010عثمان )  ودراسة(،  Jingyuan,2010جنغوان ) ودراسة  

( المسلماني  بةض  2020دراسة  اشتملت  حيث  الةينة  في  الدراسات  من  الةديد  مع  اختلفت  كما   ،)

الجامةات مثع   التدريس في  هيئة  الدراسات على عينات من مجتمةات أخرى مثع مجتمع أعضاء 

بن  ودراسة  (،  2021دراسة البدوي )  ، و (2021دراسة الزهراني )   ، و (2021دراسة السياني )

( )و(،  2019سمحان  مسقم  ودراسة  (2020دراسة   ،( ودراسة  (2018عطلاوي  القاسم  ،  أبو 

(2014( مادي  ودراسة   ،)2011( الياور  ودراسة  بةض  بينما  (،  2010(،  في  الةينة  اشتملت 

 (.  2020مسقم )، ودراسة (2021صلال الدين )الدراسات على مشرفي المدارس مثع دراسة 

والأداة الوصفيالمنهج  المناج  السابقة  الدراسات  مةظم  استخدمت  المسحي  ،  :  الوصفي  والمناج 

الوصفي،  الارتباطي المناج  استخدام  السابقة  ،  وتم  الدراسات  مةظم  في  وقامت  الاستبانة  باستخدام 

البيانات  الحالية،  عملية جمع  الدراسة  التي استخدمت  كما استخدمت في  الدراسات  باستثناء بةض   ،

   .( 2020بورقبة والةيداني )، ودراسة  (Clifford, 2006كليفورد )المناج النوعي مثع دراسة 

صر الأساسية لتةزيز  كما ويظار من دراسات  إدارة المةرفة أن إدارة المةرفة تةد من الةنا

( إلى أن درجة امتلاك مديري  2023الأداء المسسسي في المسسسات التةليمية. تشير دراسة الشريدة ) 

المدارس لةمليات إدارة المةرفة كانت متوسطة، مما يةكس حاجة لتطوير الماارات والمةرفة لدى  

يات التي تواجه تطبيق  ( على تشخي  التحد 2022هسلاء المدراء. بينما ركزت دراسة السبيةي )

إدارة المةرفة في مدارس الدمج، مشيرة إلى نق  في التقنيات الحديثة مما يةيق تبادع المةرفة. من  

( نتائج إيجابية حيث كانت درجة تطبيق عمليات إدارة  2022جاة أخرى، تظُار دراسة سليمان )
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أما    .يادة الفةالة في تةزيز الابتكار المةرفة لدى مديرات المدارس الثانوية عالية، مما يسكد أهمية الق

( فقد سلطت الضوء على الةلاقة بين إدارة المةرفة والبنية التنظيمية، مما  2021دراسة الخبيشية )

يشير إلى أهمية الايكع الإداري والثقافة التنظيمية في تةزيز ممارسات إدارة المةرفة. بينما أظارت  

وافر متطلبات تطبيق إدارة المةرفة، مما يستدعي تحسين  ( انخفاضًا في ت 2021دراسة صلال الدين )

( و وين  2016وفي السياق الدولي، تسلط الدراسات مثع دراسة كيا )  .الاستةدادات البشرية والإدارية

( الضوء على دور القيادة الفةالة والقدرات المسسسية في تةزيز إدارة المةرفة. وهذا  2016لينغ )

وصع إليه في الدراسات المحلية، حيث أن القيادة والممارسات التنظيمية  يةكس اتساقًا مع ما تم الت 

 .تلة  دورًا محوريًا في نجال تطبيق استراتيجيات إدارة المةرفة

بناءً على ما سبق، يمكن القوع بأن هناك حاجة ملحة لتطوير آليات فةعالة لتطبيق إدارة المةرفة في  

لتحتية التكنولوجية، وتةزيز ثقافة التةاون بين الةاملين، مما  المدارس، مع التركيز على تحسين البنية ا

 .يسام في تحسين الأداء التةليمي وزيادة الابتكار في المسسسات التةليمية 

كما ان الدراسات المتةلقة بالمسارات الوظيفية في سياقات مختلفة، حيث تقدم كع دراسة نظرة  

لين في القطاع التةليمي. على سبيع المثاع، توضح  فريدة تةكس التحديات والفر  التي تواجه الةام

( المسلماني  الوظيفية  2020دراسة  المسارات  مدخع  توظيف  في  الأمريكية  للتجربة  يمكن  كيف   )

للمةلمين أن تةزز من تنافسية التةليم في مصر، مشددةً على أهمية دعم المةلمين المتميزين وإعطائام  

دراس تسلط  المقابع،  في  إضافية.  ) حوافز  التويجري  المسارات 2019ة  إدارة  واقع  الضوء على   )

الوظيفية في وزارة التةليم بالمملكة الةربية السةودية، مشيرةً إلى أن هناك فجوة كبيرة في فةالية هذا  

(  2019كما توضح  الدراسات الأخرى مثع دراسة سام وإريك )  .النظام، مما يتطل  تحسينات عاجلة

الإرشاد الماني وتطوير الكفاءة الذاتية للطلا  من خلاع تقديم برامج   ( أهمية2019ودراسة ماثيو )

( الةلاقة بين  2014متكاملة تةزز من استةدادهم الأكاديمي والماني. بينما تبرز دراسة أبو القاسم )

المسار الوظيفي ورضا الةاملين، مما يشير إلى أن تحسين المسارات الوظيفية يمكن أن يكون له تأثير  

وتشير هذه الدراسات إلى أن وجود نظام فةاع لإدارة المسارات    .على الأداء الوظيفي الةام   إيجابي

الوظيفية يمكن أن يسام في تحسين الأداء الوظيفي والرضا بين الةاملين، كما أن التفاعع بين الأفراد  

أ  المام  لذلك، من  النجال.  المسارات هو عامع حاسم في تحقيق  ن يتم  والمسسسات في تطوير هذه 

النظر إلى إدارة المسارات الوظيفية كةملية مستمرة تتطل  تحسينات وتةديلات بناءً على الاحتياجات  

 .المتغيرة للةاملين والسوق 

وقد استفاد الباحث من الدراسات السابقة: في تحديد الإطار النظري للدراسة، والتةرف على  

مناا،   الميدانية والاستفادة  التطبيقات،  والمراجاع  بةض  الكت ،  بأسماء  بتزويده  الباحث  توفير جاد 

 الةربياة والأجنبياة ذات الاصلة بموضوع الدراسة، وفي بناء أداة الدراسة، ومناقشة النتائج وتفسيرها. 
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ومن خلاع البحث عن الدراسات السابقة لم يجد الباحث حس  حدود علمه أي دراسة اجريت  

 فيما يتةلق بالمساء الوظيفي وادارة المةرفة في  داخع الخط الأخضر.  

 

 ما يميز الدراسة الحالية ع  الدراسات السابقة 

تةُدع هذه الدراسة من    بأناا تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في حدود علم الباحث  

تصور مقترل لتطوير المسار الوظيفي لمةلمي ومديري المدارس  الدراسات المحدودة التي تناولت  

 المةرفة.   إدارة المداره ذاتيا في ضوء 

ب تميزت  والتي  كما  والتةليمي  التربوي  المجاع  ادفاا ومجتمةاا وعينتاا ومكاناا وزماناا في 

سار الوظيفي لمةلمي ومديري المدارس المداره ذاتيا في ضوء إدارة  تصور مقترل لتطوير الم  تناولت 

 المةرفة.  
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 الفصل الثالث 

 الطريقة والإجراءات 

 

الجان    في  للخطوات والإجراءات  الفصع وصفاً  هذه    الإجرائي تضمن هذا  تمت في  التي 

الأدوات التي  ،  الةينة التي طبقت علياا الدراسة،  مجتمع الدراسة،  الدراسة من حيث مناج الدراسة

الدراسة الدراسة،  استخدمتاا  أداة  وثبات  التي  ،  وإجراءات صدق  الإحصائية  والمةالجة  والأسالي  

 ومتغيرات الدراسة.،  والفرضيات ، مت في تحليع البيانات والإجابة على أسئلة الدراسةاستخد 

 

 منهجية الدراسة 1.3

حيث يساعد هذا المناج على فام الظاهرة ووصفاا  ،  اعتمدت هذه الدراسة على المناج الوصفي

وإن هذا المناج لا يةتمد فقط على جمع المةلومات إنما يقوم بالربط وتحليع الةلاقة  ،  وصفاً كمياً دقيقاً 

 . الاستنتاجات المرجو الوصوع إلياا من خلاع الدراسة إلى ما بين متغيرات الدراسة للوصوع 

 

 مجتمع الدراسة  2.3

ع الادعراساااااة من كاافاة   ن مجتمع ، الةربي في النقا  المادارس في التةليم  المةلمين والمركزين  تكوع

 خلاع الفصاالين الدعراساايين الأوع والثاني من الةام الدراساايع ،  ( مةلما ومةلمة5240والبالغ عددهم )

  .والتةليمالتربية  حس  إحصائيات وزارة ،(2024/  2023)

ع (: 1.3الجدوع )  مجتمع الدراسة حس  المتغيرات المستقلة توزع
 الدراسة  مجتمع الفئة المتغير

 3210 ذكور الجنس 

 2030 اناث

 5240 المجموع 

 1020 سنوات 5أقع من   سنوات الخدمة

 3210 سنوات 10 إلى 5من 

 1010 سنوات 10من  أكثر

 5240 المجموع 

 1021 مركز  وظيفة المستجي   

 4219 مةلم

 5240 المجموع 
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 عينة الدراسة:  3.3

المةلمين    من،  الةشاااوائية ممثلة لمجتمع الدراساااةالطبقية    الدراساااة بالطريقة  عينةتم اختيار  

(  383)حيث تكونت الةينة من  ،  (2023-2022خلاع الةام الدراساي )،  الةاملين في النق  والمركزين  

 ( توزيع عينة الدراسة حس  المتغيرات المستقلة. 2ويبين جدوع )،  و مركزا و مركزه    مةلماً ومةلمة

 عينة الدراسة حس  المتغيرات التصنيفية توزيع  (: 2.3الجدوع )
 النسبة المئوية  العدد  الفئة المتغير

 الجنس 

 %36.6 140 ذكر

 %63.4 243 أنثى

 100% 383 المجموع 

 المسهع الةلمي 

 %18.0 69 بكالوريوس 

 %33.7 129 ماجستير 

 %48.3 185 دكتوراه 

 100% 383 المجموع 

 وظيفة المستجي  

 %60.3 231 مةلم

 %39.7 152 مركز 

 100% 383 المجموع 

 التخص  

 %46.0 176 علوم طبيةية

 %54.0 207 إنسانيةعلوم 

 100% 383 المجموع 

 سنوات الخدمة

 %19.3 74 اقع من خمس سنوات

 %53.8 206 سنوات  15  إلى -5من 

 %26.9 103 سنة فأكثر   15

 100% 383 المجموع 

 مستوى الدخع

 %11.7 45 قع  اش 5000أقع من  

أقع من    -قعاش 5000

 قع  اش 10000
152 39.7% 

 %48.6 186 قع فأكثراش 10000

 100% 383 المجموع 

 

  أداة الدراسة 4.3

والتي تكونت من  ،  الباحث على الاستبانة لجمع البيانات الدراسيةاعتمد ، لتحقيق أهداف الدراسة

   رئيسين هما؛ا قسمين 

   المسار الوظيفي لمعلمي ومديري المدارس المدارة ذاتيا أولاً: مقياس

وبةد اطلاع الباحث على الأد  التربوي  ،  من أجع تحقيق الغاية المرجوة من الدراسة الحالية

ومناا:  الدراسات  بةض  في  المستخدمة  الوظيفي  بالمسار  تتةلق  مقاييس  السابقة وعلى    والدراسات 

،  (2011ودراسة مادي )،  (2014ودراسة رري  )،  (2020مقسم )ودراسة  ،  (2016دراسة الحشاني )

 تلك الدراسات.   إلىقام الباحث بتطوير مقياس تطوير المسار الوظيفي استناداً 
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 تطوير المسار الوظيفي الخصائص السيكومترية لمقياس  1.4.3

   صدق المقياس

 استخدم الباحث نوعين من الصدق كما يلي:

 (Face validity)أ( الصدق الظاهري 

  تطوير المسار الوظيفي   للتحقق من الصدق الظاهري أو ما يةرف بصدق المحكمين لمقياس

عرض المقياس بصورته الأولية على مجموعة من ذوي الخبرة والاختصا  ممن يحملون درجة  

تشكع المقياس في صورته  وقد  ،  (2كما هو موضح في ملحق ) ،  محكما  (11) وقد بلغ عددهم  ،  الدكتوراه

اعتمد مةيار  ( وقد  1مجالات، كما هو مبين في ملحق )  خمس توزعت على  ،  ( فقرة50الأولية من )

،  وبناءً على ملاحظات المحكمين أجريت التةديلات المقترحة ، ( حدًا أدنى لقبوع الفقرة%80الاتفاق )

 (.  3ي ملحق ) فقرات، كما هو موضح ف أربع، وتم حذف وعدلت صيارة بةض الفقرات 

 Construct Validity))ب( صدق البناء 

أيضاً صدق البناء على عينة استطلاعية مكونة من    من صدق للمقياس استخدم الباحث للتحقق  

مةامع ارتباط بيرسون    واستخدم،  ومن خارج عينة الدراسة المستادفة،  منطقة النق  ( مةلما في  30)

(Pearson Correlation)  وقيم  ،  لاستخراج قيم مةاملات ارتباط الفقرات بالمجاع الذي تنتمي إليه

وقيم مةاملات ارتباط كع مجاع مع الدرجة الكلية  ،  مةاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس

 يوضح ذلك:    (3والجدوع )،  للمقياس
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قيم مةاملات ارتباط فقرات مقياس تطوير المسار الوظيفي بالمجاع الذي تنتمي  (: 3.3الجدوع )
كذلك قيم مةاملات ارتباط كع  ، وقيم مةاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس، إليه

 ( 30مع الدرجة الكلية للمقياس)ن=، مجاع

قر 
لف
ا

ة
 

الارتباط مع  

 المجال 

الارتباط مع  

قر  الدرجة الكلية 
لف
ا

ة
 

الارتباط مع  

 المجال 

الارتباط مع  

قر  الدرجة الكلية 
لف
ا

ة
 

الارتباط مع  

 المجال 

الارتباط مع  

 الدرجة الكلية 

 المجال الثالث: التدريب  المسار الوظيفي   إدارةالمجال الثاني:   المجال الأول: تخطيط المسار الوظيفي 

1 **725. **603. 10 .579** .541** 19 .747** .687** 

2 .606** .599** 11 .400* .469** 20 .680** .663** 

3 .632** .504** 12 .621** .675** 21 .765** .628** 

4 .636** .403* 13 .755** .656** 22 .850** .753** 

5 .655** .450* 14 .729** .612** 23 **839. .873** 

6 .543** .442* 15 .716** .615** 24 .744** .612** 

7 .638** .348* 16 .721** .642** 25 .798** .771** 

8 **721. **642. 17 .657** .597** 26 .725** .603** 

9 .721** .642** 18 .776** .738** 27 .677** .681** 

- - - - - - 28 .750** .742** 

- - - - - - 29 .731** .694** 

 **926.درجة كلية للبعُد  **928.درجة كلية للبعُد  **711. درجة كلية للبعُد 

 الارتباط مع الدرجة الكلية  الارتباط مع المجال  الفقرة  الارتباط مع الدرجة الكلية  الارتباط مع المجال  الفقرة 

 المجال الخامس: الانتماء الوظيفي  المجال الرابع: التحفيز 

30 .670** .641** 39 **634. **487. 

31 .721** .696** 40 .653** .630** 

32 .819** .718** 41 .652** .492** 

33 .704** .674** 42 .573** .547** 

34 .825** .762** 43 .803** .618** 

35 .780** .697** 44 **634. **487. 

36 .695** .513** 45 .538** .660** 

37 .860** .628** 46 .783** .690** 

38 .730** .699**    

 
درجة كلية للبةُد  

.884** 
 **832.درجة كلية للبةُد    

 (p < .01 ****دال إحصائياً عند مستوى الدلالة ) (p < .05 **دال إحصائياً عند مستوى الدلالة ) 

- .348)تراوحت ما بين  أن مةامع ارتباط الفقرات  (  3.3يلاحظ من البيانات الواردة في الجدوع )

أن قيمة مةامع   ((Garcia, 2011وكانت ذات درجات مقبولة ودالة إحصائيا؛ً إذ ذكر جارسيا ،  (.86

(  .70أقع أو يساوي   - .30والقيم التي تقع ضمن المدى ) ،  ( تةتبر ضةيفة. 30الارتباط التي تقع عن )

 لمقياس. لذلك لم تحذف أي فقرة من فقرات ا،  ( تةتبر قوية.70والقيمة التي تزيد عن )،  تةتبر متوسطة
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  لتطوير المسار الوظيفي لمعلمي ومديري المدارس المدارة ذاتيا ثبات مقياس

وزع المقياس على عينة استطلاعية  ،  للتأكد من ثبات مقياس تطوير المسار الوظيفي ومجالاته 

( النق  30مكونة من  في  مةلما  المستادفة،  (  الدراسة  عينة  ثبات  ،  ومن خارج  التحقق من  وبادف 

على    ( Cronbach's Alpha)فقد استخدمت مةادلة كرونباخ ألفا  ،  ومجالاته،  الاتساق الداخلي للمقياس

 :يوضح ذلك  :( 4.3والجدوع ) ،  بيانات الةينة الاستطلاعية

 قيم مةامع ثبات مقياس تطوير المسار الوظيفي بطريقة كرونباخ ألفا (: 4.3الجدوع )
عدد   المجاع 

 الفقرات
 ثبات الإعادة  كرونباخ ألفا

 0.841 0.741 9 تخطيط المسار الوظيفي 
 0.854 0.842 9 المسار الوظيفي  إدارة

 0.888 0.924 11 التدري  
 0.898 0.905 9 التحفيز 

 0.824 0.775 8 الانتماء الوظيفي 
 0.925 0.957 46 الكلي 

( الجدوع  من  ألفا  4يتضح  كرونباخ  ثبات  مةامع  قيم  أن  المسار  لمجالات  (  تطوير  مقياس 

كما يلاحظ أن مةامع ثبات كرونباخ ألفا للدرجة الكلية بلغ  ،  (. 924-.741تراوحت ما بين ) الوظيفي  

 . وتجةع من الأداة قابلة للتطبيق على الةينة الأصلية ،  (. وتةد هذه القيم مرتفةة.957)

 ً  المعرفة  إدارة مقياس   -ثانيا

على الاد  التربوي    وبةد اطلاع الباحث ،  من أجع تحقيق الغاية المرجوة من الدراسة الحالية

المةرفة المستخدمة في بةض الدراسات ومناا: دراسة أبدر    إدارةوالدراسات السابقة وعلى مقاييس  

(2010)  ، ( الغامدي  ) ،  (2008ودراسة  قرعان  محور  ،  (2020ودراسة  بتطوير  الباحث    إدارة قام 

 تلك الدراسات.  إلىالمةرفة استناداً 

 

 المعرفة  إدارة  الخصائص السيكومترية لمقياس 3.4.2

 صدق المقياس:

 استخدم الباحث نوعين من الصدق كما يلي:

 (Face validity)أولاً: الصدق الظاهري 

عرُض  ،  المةرفة   إدارةللتحقق من الصدق الظاهري أو ما يةرف بصدق المحكمين لمقياس  

المقياس بصورته الأولية على مجموعة من ذوي الخبرة والاختصا  ممن يحملون درجة الدكتوراه  

وقد تشكع المقياس في صورته الأولية    ( 2كما هو موضح في ملحق )،  ( محكما 11وقد بلغ عددهم ) 

( فقرة40من   )،   ( )   ( 1ملحق  الاتفاق  مةيار  أعتمد  الفقرة%80إذ  لقبوع  أدنى  كحد  على  ،  (  وبناءً 

، وتم حذف  فقد عدلت صيارة بةض الفقرات ،  ملاحظات وآراء المحكمين أجريت التةديلات المقترحة
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 (.  3مجالات ملحق )  أربع( توزع على 38فقرتين، ليصبح المقياس بصورته الناائي )

 Construct Validity))ثانياً: صدق البناء 

على عينة استطلاعية  ،  الباحث أيضاً صدق البناء  جع التحقق من صدق المقياس استخدممن أ

 ( من  النق  30مكونة  في  مةلما  المستادفة،  (  الدراسة  عينة  خارج  ارتباط    واستخدم ،  ومن  مةامع 

،  لاستخراج قيم مةاملات ارتباط الفقرة بالمجاع الذي تنتمي إليه  ( Pearson Correlation) بيرسون  

كذلك قيم مةاملات ارتباط  ،  المةرفة(  إدارةوقيم مةاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الكلية لمقياس )

كما هو  ،  ( في صورته الناائية38المةرفة والمكون من )   إدارةكع مجاع مع الدرجة الكلية لمقياس  

 (: 5.3الجدوع )مبين في 

وقيم  ، المةرفة بالمجاع الذي تنتمي إليه إدارةقيم مةاملات ارتباط فقرات مقياس (: 5.3الجدوع )
وقيم مةاملات ارتباط كع مجاع مع الدرجة  ،  مةاملات ارتباط الفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس

 (: 30الكلية للمقياس )ن=

رة 
فق
ال

 

الارتباط  
 مع المجال

الارتباط مع  
رة  الدرجة الكلية

فق
ال

 

الارتباط مع  
 المجال

الارتباط مع  
رة  الدرجة الكلية

فق
ال

 

الارتباط  
 مع المجال

الارتباط مع  
الدرجة 
 الكلية

 المجاع الثالث: تنظيم وتخزين المةرفة  المجاع الثاني: التشاركية  المجال الأول: توليد المعرفة

1 .645** .728** 10 .855** .842** 20 .823** .678** 

2 .791** .797** 11 .791** .761** 21 .893** **798. 

3 .770** .701** 12 .827** .787** 22 .751** .660** 

4 .798** .738** 13 .630** .554** 23 .751** .814** 

5 .791** .693** 14 .864** .843** 24 .726** .797** 

6 .861** .755** 15 .854** .802** 25 .741** .638** 

7 .914** .841** 16 .792** .778** 26 .915** .819** 

8 .893** .805** 17 .885** .852** 27 .666** .665** 

9 .847** .783** 18 .876** .844** 28 .862** .820** 

   19 .848** .875** 29 .846** .848** 

 **940.درجة كلية للبعُد  **967.درجة كلية للبعُد  **936.درجة كلية للبعُد 

ف
ال

رة
ق

 

الارتباط  
 مع المجال

الارتباط مع  
 الدرجة الكلية

 

  

 

  

   المجال الرابع: تطبيق المعرفة  

30 .790** .617**       

31 .639** .649**       

32 .828** .777**       

33 .820** .835**       

34 .892** .800**       

35 .891** .823**       

36 .801** .701**       

37 .876** .746**       

38 .721** .708**       

   **918.درجة كلية للبعُد 

 (p < .01 ****دال إحصائياً عند مستوى الدلالة ) 

تراوحت ما بين  ( أن قيم مةامع ارتباط الفقرات 5.3يلاحظ من البيانات الواردة في الجدوع ) 

أن قيمة    ((Garcia, 2011وكانت ذات درجات مقبولة ودالة إحصائيا؛ً إذ ذكر جارسيا  ،  (.915-.617)

أقع أو يساوي    -.30والقيم التي تقع ضمن المدى ) ،  ( تةتبر ضةيفة.30مةامع الارتباط التي تقع عن ) 
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لذلك لم تحذف أي فقرة من فقرات  ،  ( تةتبر قوية.70والقيمة التي تزيد عن ) ،  ( تةتبر متوسطة.70

 لمقياس. ا

  المعرفة إدارة ثبات مقياس

(  30وزع المقياس على عينة استطلاعية مكونة من )،  المةرفة  إدارة  للتأكد من ثبات مقياس

وبادف التحقق من ثبات الاتساق الداخلي  ،  ومن خارج عينة الدراسة المستادفة،  منطقة النق  مةلماً في  

ألفا  ،  وأبةاده،  للمقياس كرونباخ  مةادلة  استخدمت  الةينة    (Cronbach's Alpha)فقد  بيانات  على 

( يوضح قيم مةامع ثبات الاتساق الداخلي  6.3والجدوع )،  ( فقرة38الاستطلاعية بةد قياس الصدق )

 كما في الآتي: ، المةرفة إدارةلمقياس 

 المةرفة ومجالاته بطريقة كرونباخ ألفا إدارةقيم مةامع ثبات مقياس (: 6.3الجدوع )
عدد  البعد 

 الفقرات 

 ثبات الإعادة  كرونباخ ألفا 

 0.901 0.934 9 المجال الأول: توليد المعرفة
 0.894 0.946 10 المجال الثاني: التشاركية

 0.900 0.935 10 المجال الثالث: تنظيم وتخزي  المعرفة 
 0.911 0.931 9 المجال الرابع: تطبيق المعرفة 

 0.980 0.980 38 الدرجة الكلية 

 

المةرفة   إدارة( أن قيم مةامع ثبات كرونباخ ألفا لمجالات مقياس  6.3يتضح من الجدوع )

.(.  98كما يلاحظ أن مةامع ثبات كرونباخ ألفا للدرجة الكلية بلغ ) ،  .(945- .931ما بين ) تراوحت  

 . الأداة قابلة للتطبيق على الةينة الأصلية وتجةع من ،  وتةد هذه القيم مرتفةة

 

 تصحيح مقياسي الدراسة 5.3

ً مقياس تطوير المسار الوظيفي لمعلمي ومديري المدارس المدارة ذاتي:  أولاً  تصور    : تكون مقياس ا

في صورته الناائية بةد قياس    مقترل لتطوير المسار الوظيفي لمةلمي ومديري المدارس المدارة ذاتيا

وقد مثلت جميع  ،  (3فقرة موزعة على خمس مجالات كما هو موضح في ملحق )،  (46)الصدق من  

 الفقرات الاتجاه الإيجابي لمقياس تطوير المسار الوظيفي. 

فقرة موزعة  ،  (38المةرفة في صورته الناائية من )   إدارةتكون مقياس   :المعرفة   إدارة ثانياً: مقياس  

  دارة وقد مثلت جميع الفقرات الاتجاه الإيجابي لإ،  (3على أربع مجالات كما هو موضح في ملحق )

 المةرفة.
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وأعطيت  ، ( خماسيLikertوقد طُل  من المستجي  تقدير إجاباته عن طريق تدرج ليكرت )

مةارض  ،  ( درجات 3محايد ) ،  ( درجات 4موافق )،  ( درجات 5موافق بشدة )  الأوزان للفقرات كما يلي: 

 درجة واحدة. ، (1مةارض بشدة )، درجتان (2)

الحسابية المتوسطات  تفسير  الوظيفي ،  ولغايات  المسار  تطوير  ممارسة  مستوى  ،  ولتحديد 

( يتراول من  الذي  المستوى  الةلامة وفق  الدراسة حولت  لدى عينة  المةرفة  درجات  5-1وإدارة   )

 وذلك وفقاً للمةادلة الآتية: ، ثلاث مستويات: عالية ومتوسطة ومنخفضة إلى وتصنيف المستوى 

 طوع الفئة =   
 الحد الأعلى _ الحد الأدنى )لتدرج( 

  
  عدد المستويات المفترضة 

  

5−1

3
= 

 1.33 

 فإنع مستويات الإجابة على المقياس تكون على النحو الآتي:  ، وبناءً على ذلك

 درجات احتسا  مستوى تطوير المسار الوظيفي وإدارة المةرفة (: 7.3الجدوع )
 فأقل  2.33 مستوى منخفض 

 3.67 - 2.34 مستوى متوسط

 5  -3.68 مستوى مرتفع

 

 متغيرات الدراسة  6.3

 المستقلة والتابةة الآتية: اشتملت الدراسة على المتغيرات  

 المتغيرات المستقلة:  -أ

 أنثى(.  - 2، ذكر-1وله مستويان هي: ) الجنس: .1

 . ماجستير فأعلى( - 2،  بكالوريوس  -1: وله مستويان هما: ) المؤهل العلمي .2

 . مركز(-2، مةلم-1وله مستويان )،  وظيفة المستجيب .3

  15–سنوات    5من    - 2،  سنوات   5أقع من    -1: وله ثلاثة مستويات هي: ) عدد سنوات الخدمة   .4

 . فأكثر(سنة  15  -3،  سنوات 

 علوم طبيةية(.   -2،  علوم إنسانية - 1: وله مستويان هي: )التخصص .5

اقع    إلى قع  اش  5000  - 2،  قعاش  5000اقع من    - 1وله ثلاثة مستويات هي: ) ،  مستوى الدخل .6

 (. قع فأكثراش 10000 - 3، قعاش  1000من  
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 التابع: المتغير -ب

تصور مقترل لتطوير المسار الوظيفي لمةلمي    الدرجة الكلية والمجالات الفرعية التي تقيس  (أ

 من وجاة نظر عينة الدراسة.  ومديري المدارس المدارة ذاتيا 

 من وجاة نظر عينة الدراسة.  المةرفة إدارةالدرجة الكلية والمجالات الفرعية التي تقيس  (  

 

  الدراسةإجراءات تنفيذ  37.

 نفذُت الدراسة وفق الخطوات الآتية:

وريرها  ،  الرسائع الجامةية،  التقارير،  المقالات ،  جمع المةلومات من الةديد من المصادر كالكت   .1

 وذلك من أجع وضع الإطار النظري للدراسة. 

 الحصوع على إحصائية بةدد المةلمين في النق .  .2

 الدراسة.ومن ثم تحديد عينة ، تحديد مجتمع الدراسة .3

 تطوير أدوات الدراسة من خلاع مراجةة الأد  التربوي في هذا المجاع. .4

 تحكيم أداة الدراسة.  .5

(  30إذ شااملت )،  تطبيق أدوات الدراسااة على عينة اسااتطلاعية من خارج عينة الدراسااة الأساااسااية .6

 وذلك بادف التأكد من دلالات صدق أدوات الدراسة وثباتاا.، مةلما في مدارس النق  

،  وطل  الإجابة منام على فقراتاا بكع صدق وموضوعية،  يق أدوات الدراسة على الةينة الأصليةتطب  .7

 وذلك بةد إعلامام بأن إجابتام لن تستخدم إلا لأرراض البحث الةلمي. 

( لتحليع  SPSS, 28حيث استخدم برنامج الرزمة الإحصائي ) ، ذاكرة الحاسو   إلى إدخاع البيانات  .8

 وإجراء التحليع الإحصائي المناس . ، البيانات 

السابقة .9 والدراسات  النظري  الأد   ضوء  في  التحليع  عناا  أسفر  التي  النتائج  والخروج  ،  مناقشة 

 بمجموعة من التوصيات والمقترحات البحثية. 

 

 المعالجات الإحصائية   38.

أجع الباحث   من  قام  جمةاا  وبةد  البيانات  للةلوم    مةالجة  الإحصائية  الرزم  برنامج  باستخدام 

 ( وذلك باستخدام المةالجات الإحصائية الآتية:  SPSS, 28الاجتماعية ) 

 ( لفح  الثبات.Cronbach's Alpha)مةامع كرونباخ ألفا  .1

 يرات التصنيفية. التكرارات والنس  المئوية لاستخراج خصائ  عينة الدراسة وفق المتغ .2
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ل جابة عن الساساع الأوع والساساع  ،  المتوساطات الحساابية والانحرافات المةيارية والنسا  المئوية .3

 الثاني. 

التي    لفح  الفرضايات   (،test-Independent Samples t)ت( لمجموعتين مساتقلتين )  اختبار .4

 تحتوي على فئتين مثع الجنس، وظيفة المستجي ، والتخص . 

باالمسهاع  ، (، لفح  الفرضاااااياات المتةلقاةWay ANOVA-Oneالتبااين الأحاادي )اختباار تحلياع   .5

 .الةلمي، وسنوات الخدمة، ومستوى الدخع
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 لفصل الرابع ا

 عرض نتائج الدراسة 

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول 1.4

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني 2.4

 ث وفرضياتهالنتائج المتعلقة بالسؤال الثال 3.4

 وفرضياته النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع 4.4
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 الفصل الرابع 

 عرض نتائج الدراسة 

تناوع هذا الفصع عرضاً للنتائج التي توصلت إلياا الدراسة في ضوء أسئلتاا وفرضيتاا التي  

مقترل لتطوير المسار الوظيفي لمديري ومةلمي    تصور   إلى التوصع    إلى حيث هدفت الدراسة  ،  طرحت 

المةرفة وقد نظمت وفقاً لمناجية محددة في    إدارةالمدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  في ضوء  

 وكما يلي:  ، الةرض 

 : النتائج المتعلقة بالسؤال الأول 1.4

لمديري ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب م  وجهة نظر  ما واقع المسار الوظيفي   

 ؟ المعلمي  والمركزي 

والانحرافات المةيارية لتقديرات  ،  ل جابة عن هذا السااساع؛ حُساابت المتوسااطات الحسااابية

واقع المساااار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في  أفراد عينة الدراساااة على فقرات 

 ( ذلك.1.4ويبين جدوع )، وكع مجاع من مجالاتاا، من وجاة نظر المةلمين، منطقة النق  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية والنس  المئوية لكع مجاع من  (: 1.4الجدوع )
ككع مرتبة   واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  مجالات  

 ً  تنازليا

 الرتبة
رقم  

 المجال 
 المجال 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 المستوى

 متوسط %72.37 0.45 3.62 تخطيط المسار الوظيفي  1 1

 متوسط %71.46 0.48 3.57 الانتماء الوظيفي  5 2

 متوسط %68.46 0.77 3.42 التحفيز 4 3

 متوسط %67.68 0.74 3.38 التدري  3 4

 متوسط %66.34 0.64 3.32 المسار الوظيفي إدارة 2 5

 متوسط %69.26 0.54 3.46 )الدرجة الكلية(  المسار الوظيفي

المسار  1.4يتضح من الجدوع ) الدراسة على واقع  لتقديرات عينة  الحسابي  المتوسط  ( أن 

في   ذاتياً  المداره  المدارس  لمديري ومةلمي  )الوظيفي  بلغ  النق  ككع  ( وبنسبة مئوية  3.46منطقة 

أما المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجالات واقع  ،  %( وبتقدير متوسط 69.26)

- 3.32المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  تراوحت ما بين )

المسار  ،  (3.62 تخطيط   " مجاع  )وجاء  قدره  بمتوسط حسابي  الأولى  بالمرتبة   " (  3.62الوظيفي 

المسار الوظيفي " في المرتبة    إدارة بينما جاء مجاع "  ،  ( وبتقدير متوسط%72.37وبنسبة مئوية )

وعليه يرى الباحث  ،  ( وبتقدير متوسط%66.34( وبنسبة مئوية )3.32بمتوسط حسابي بلغ ) ،  الأخيرة
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نة( يقدر بمتوسط العينة المشار إليه في الدرجة الكلية والبالغ  أ  )المجتمع الذي سحبت منه العي

   . ( وفق التقدير النقطي3.46)

وقد حُسبت المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية والنس  المئوية لتقديرات أفراد عينة  

وعلى النحو  ،  كع مجاع على حدةوالدراسة على فقرات كع مجاع من مجالات واقع المسار الوظيفي 

 الآتي: 

 المجال الأول: تخطيط المسار الوظيفي  

والانحرافات المةيارية لفقرات مجاع تخطيط المسار الوظيفي  ،  حُسبت المتوسطات الحسابية 

 (: 2.4وكانت النعتائج كما في جدوع )

والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية2.4الجدوع )
 تخطيط المسار الوظيفي مرتبة تنازلياً   فقرات 

 الرتبة 
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 المستوى

مستقبلام   4 1 تخطيط  على  الةاملين  النظام  يساعد 

 الوظيفي. 
3.93 0.92 

78.54% 

 مرتفع 

بشكع   1 2 الوظيفي  المسار  مفاوم  الةاملون  يدرك 

 واضح. 
3.75 0.73 

74.99% 

 مرتفع 

الماارات  يساعد التقييم للمسار الوظيفي في رفع  9 3

 الأدائية. 
3.70 0.86 

74.05% 

 مرتفع 

يرتكز الةمع على التخطيط للخبرات التي يمكن   5 4

 أن يكتسباا الةاملون أثناء الةمع. 
3.64 0.69 

72.79% 

 متوسط 

الوظيفي مع   8 5 للمسار  الشخصي  التخطيط  يتوافق 

 تخطيط وزارة المةارف. 
3.62 0.88 

72.48% 

 متوسط 

تحديد   3 6 خلاع  يتم  من  لدي  والضةف  القوة  نقاط 

 التغذية الراجةة المقدمة من تقييم الأداء. 
3.55 0.66 

70.91% 

 متوسط 

الاحتكاك  2 7 على  بناء  الوظيفية  الاهتمامات  تحدد 

 المباشر بأعماع الإدارة. 
3.52 0.78 

70.50% 

 متوسط 

يساهم النصح والإرشاد المقدم من زملاء الةمع   6 8

 القدرات التخطيطية. في تطوير 
3.48 1.12 

69.50% 

 متوسط 

يوفر مناخ الةمع مناخًا تنظيمياً يساعد في تنفيذ  7 9

 الخطط الشخصية. 
3.38 1.08 

67.57% 

 متوسط 

 متوسط  %72.37 0.45 3.62 المجال الأول: تخطيط المسار الوظيفي  

       

لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  ( أن المتوسطات الحسابية  2.4يتضح من الجدوع )

يساعد النظام الةاملين على   وجاءت فقرة "،  ( 3.93-3.38تخطيط المسار الوظيفي تراوحت ما بين )
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(  %78.54( وبنسبة مئوية )3.93تخطيط مستقبلام الوظيفي. " بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) 

مناخ الةمع مناخًا تنظيميًا يساعد في تنفيذ الخطط الشخصية.  بينما جاءت فقرة " يوفر  ،  وبتقدير مرتفع

( وبتقدير متوسط. وقد  %67.57( وبنسبة مئوية )3.38بمتوسط حسابي بلغ ) ،  " في المرتبة الأخيرة

 وسط. ( وبتقدير مت%72.37( وبنسبة مئوية ) 3.62) 0000بلغ المتوسط الحسابي لمجاع 

 المسار الوظيفي  إدارة المجال الثاني:  

الحسابية المتوسطات  لفقرات مجاع  ،  حُسبت  المةيارية  المسار الوظيفي    إدارةوالانحرافات 

 (: 3.4وكانت النعتائج كما في جدوع )

والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية3.4الجدوع )

 المسار الوظيفي( مرتبة تنازلياً   إدارةفقرات المجاع )

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 المستوى

إستراتيجية   2 1 المختصة  الجاات  تةزز 

المةلمين  بتطوير  الوظيفية  المسارات 

 وتدريبام. 

3.81 0.87 

76.29% 

 مرتفع

المختصة   5 2 الجاات  المسهلين  تختار  الأفراد 

 لتولي المناص  القيادية في المدرسة. 
3.51 1.01 

70.29% 

 متوسط

تاتم الجاات المختصة بالمةلمين ليشةر كع   9 3

 مةلم بأنه جزء من فريق الةمع.
3.50 0.96 

69.92% 

 متوسط

تلجأ الجاات المختصة لحع المشكلات عن   8 4

 طريق فرق الةمع.
3.40 1.01 

68.04% 

 متوسط

إلحاق كع   6 5 المختصة على  الجاات  تحر  

 مةلم بالمكان الذي يناس  مسهلاته. 
3.33 1.11 

66.63% 

 متوسط

الكافية   1 6 المةلومات  المختصة  الجاات  توفر 

 لكع مستوى وظيفي. 
3.23 0.94 

64.60% 

 متوسط

الوظيفي   4 7 المسار  المختصة  الجاات  تةدع 

 للمةلم حس  مستوى أدائه. 
3.20 0.96 

63.97% 

 متوسط

 متوسط %60.94 1.02 3.05 تلبي الجاات المختصة طموحات المةلمين. 3 8

تقوم الجاات المختصة بتقييم أداء المةلمين  7 9

 بصفة دورية. 
2.82 1.12 

56.34% 

 متوسط

 متوسط %66.34 0.64 3.32 المسار الوظيفي  إدارةالمجال الثاني:   

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  3.4يتضح من الجدوع )

)   إدارة بين  ما  تراوحت  الوظيفي  " ،  ( 3.81- 2.82المسار  فقرة  المختصة    وجاءت  الجاات  تةزز 
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بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره   إستراتيجية المسارات الوظيفية بتطوير المةلمين وتدريبام." 

بينما جاءت فقرة " تقوم الجاات المختصة بتقييم  ،  ( وبتقدير مرتفع%76.29( وبنسبة مئوية )3.81)

الأخيرة المرتبة  في  دورية."  بصفة  المةلمين  ) ،  أداء  بلغ  حسابي  مئوية  2.82بمتوسط  وبنسبة   )

( وبنسبة  3.32المسار الوظيفي )  إدارة( وبتقدير متوسط. وقد بلغ المتوسط الحسابي لمجاع  56.34%)

 وبتقدير متوسط. ( %66.34مئوية )

 المجال الثالث: التدريب  

حُسبت المتوسطات الحسابية، والانحرافات المةيارية لفقرات مجاع التدري  وكانت النعتائج  

 (: 4.4كما في جدوع )

(: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  4.4الجدوع )
 )التدري ( مرتبة تنازلياً  فقرات المجاع 

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 المستوى

1 11 
تنشر الجاات المختصة ثقافة  

 التدري  وأهميته بين المةلمين. 
 متوسط  71.64% 0.95 3.58

2 5 

تةمع الجاات المختصة مع 

الةاملين ذوي الاختصا   

برامج تدريبية تنسجم  بتصميم 

 مع المسارات الوظيفية.

 متوسط  70.60% 0.92 3.53

3 8 
يحظى التدري  باهتمام إدارة 

 المدرسة لرفع كفاءة المةلمين.
 متوسط  69.50% 1.07 3.48

4 9 

تقُيم إدارة المدرسة الاحتياجات 

التدريبية للمةلمين بطرق  

 علمية. 

 متوسط  68.62% 0.85 3.43

5 1 

الجاات المختصة  تةتمد 

إستراتيجية لتطوير المسار 

 الوظيفي وفق الأسس السليمة. 

 متوسط  68.04% 1.00 3.40

6 10 

تشُجع الجاات المختصة  

المةلمين على تبادع الخبرات 

 بينام.

 متوسط  67.52% 1.20 3.38

7 7 

تسُاع الجاات المختصة  

للةاملين حضور البرامج  

 التدريبية.

 متوسط  66.84% 1.03 3.34
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8 6 

البرامج التدريبية المطبقة في  

تقوية  إلىالنظام الحالي تسدي 

 الشةور بالانتماء للمدرسة.

 متوسط  66.53% 1.10 3.33

9 3 
تدعم الجاات المختصة جاود  

 تنمية الموارد البشرية.
 متوسط  66.27% 1.03 3.31

10 2 

توفر الجاات المختصة برامج  

تدريبية خاصة تساعد في  

تطوير ماارات الةمع في شتى 

 القطاعات. 

 متوسط  65.43% 0.86 3.27

11 4 

يتال للةاملين المشاركة في  

رسم الخطط والبرامج  

 التدريبية.

 متوسط  63.45% 1.15 3.17

  متوسط  %67.68 0.74 3.38 المجاع الثالث: التدري 

   

عينة الدراسة عن مجاع  ( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد  4.4يتضح من الجدوع )

 ( بين  ما  تراوحت  " ،  (3.58-3.17التدري   فقرة  التدري     وجاءت  ثقافة  المختصة  الجاات  تنشر 

 ( قدره  بمتوسط حسابي  بالمرتبة الأولى  المةلمين."  بين  )3.58وأهميته  (  %71.64( وبنسبة مئوية 

ط والبرامج التدريبية." في  بينما جاءت فقرة " يتال للةاملين المشاركة في رسم الخط ،  وبتقدير متوسط

بلغ )،  المرتبة الأخيرة بلغ  %63.45( وبنسبة مئوية )3.17بمتوسط حسابي  ( وبتقدير متوسط وقد 

 ( وبتقدير متوسط. %67.68( وبنسبة مئوية )3.38المتوسط الحسابي لمجاع التدري  )

 المجال الرابع: التحفيز 

النعتائج    التحفيز والانحرافات المةيارية لفقرات مجاع  ،  حُسبت المتوسطات الحسابية وكانت 

 (: 5.4كما في جدوع )

والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية5.4الجدوع )
 فقرات المجاع )التحفيز( مرتبة تنازلياً  

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 المستوى

تطوير   3 1 من  تمُكنه  صلاحيات  المةلم  يمُنح 

 قدراته. 
 متوسط  72.32% 1.04 3.62

المتةلقة  2 2 القرارات  في صنع  المةلم  يشُارك 

 بةمله.
 متوسط  70.34% 0.93 3.52

 متوسط  %69.50 1.15 3.48 يثُني مدير المدرسة على المةلمين المميزين.  1 3
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تسُثر آليات وطرق منح الحوافز والمكافآت  6 4

 على درجة انتمائي للمدرسة. 
 متوسط  69.45% 0.99 3.47

محفزة  9 4 وسيلة  الوظيفي  المسار  أهداف  تةُد 

 لتحقيق طموحاتي الوظيفية. 
 متوسط  69.35% 0.85 3.47

السنوي   7 6 التقييم  بنتائج  الحوافز  نظم  ترتبط 

 المةلم. لأداء 
 متوسط  69.14% 1.04 3.46

تجاوز  5 7 في  المدرسة  مدير  يسُاعدني 

 الصةوبات التي تواجاني في عملي. 
 متوسط  66.01% 1.18 3.30

تراعي نظم الحوافز المستخدمة في المدرسة   8 8

 احتياجات المةلمين. 
 متوسط  65.59% 1.13 3.28

 متوسط  %64.44 1.04 3.22 الإضافية. يكُافأ المةلم مقابع الأعماع  4 9

 متوسط  %68.46 0.77 3.42 المجال الرابع: التحفيز   

       

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  5.4يتضح من الجدوع )

بين ) ما  تراوحت  فقرة "،  (3.62- 3.22التحفيز  تمُكنه من    وجاءت  المةلم صلاحيات  تطوير  يمُنح 

،  ( وبتقدير متوسط%72.32( وبنسبة مئوية ) 3.62قدراته." بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) 

بمتوسط حسابي بلغ  ،  بينما جاءت فقرة " يكُافأ المةلم مقابع الأعماع الإضافية." في المرتبة الأخيرة

(  3.42مجاع التحفيز ) ( وبتقدير متوسط. وقد بلغ المتوسط الحسابي ل%64.44( وبنسبة مئوية ) 3.22)

 ( وبتقدير متوسط. %68.46وبنسبة مئوية )

 المجال الخامس: الانتماء الوظيفي 

والانحرافات المةيارية لفقرات مجاع الانتماء الوظيفي وكانت  ،  حُسبت المتوسطات الحسابية 

 (: 6.4النعتائج كما في جدوع ) 

المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  والانحرافات ،  (: المتوسطات الحسابية6.4الجدوع )
 فقرات المجاع )الانتماء الوظيفي( مرتبة تنازلياً  

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 المستوى

الةمع في المدرسة يجةلني فخورا   8 1

 بالمكان الذي أعمع به. 
 مرتفع  79.58% 0.90 3.98

تطبيق النظام بةدالة يوفر الأمان    6 2

أعمع   التي  المدرسة  في  الوظيفي 

 باا. 

 مرتفع  78.64% 0.65 3.93
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المناخ المدرسي يولد لدى المةلمين   3 3

 الانتماء للمدرسة. 
 مرتفع  78.17% 0.80 3.91

في  4 4 الةاملين  طاقم  بين  التةاون 

الارتقاء  في  يساهم  المدرسة 

 بالمدرسة. 

 مرتفع  73.63% 1.05 3.68

تايئة    إدارةتةمع   7 5 على  المدرسة 

الظروف المناسبة في المدرسة من  

 أجع رفع الرول المةنوية للةاملين. 

 متوسط  71.17% 1.04 3.56

في  5 6 به  المةموع  الحوافز  نظام 

المدرسة يجةلني أستمر في عملي 

 بشكع فاعع. 

 متوسط  70.39% 0.79 3.52

الةاملين   2 7 يقود  المدرسة  في  الةمع 

تأدية    إلى أثناء  بالسةادة  الشةور 

 عملام.

 متوسط  68.72% 0.89 3.44

خارج  1 8 أفضع  عمع  عن  البحث 

المدرسة من أولويات الأمور التي 

 أفكر باا.

 متوسط  51.38% 1.18 2.57

الانتماء    الخامس:  المجال 

 الوظيفي 
 متوسط 71.46% 0.48 3.57

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  6.4الجدوع )يتضح من  

الةمع في المدرسة يجةلني فخورا    وجاءت فقرة "،  (3.98-2.57الانتماء الوظيفي تراوحت ما بين )

  ( %79.58)( وبنسبة مئوية  3.98بالمكان الذي أعمع به.." بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )

بينما جاءت فقرة " البحث عن عمع أفضع خارج المدرسة من أولويات الأمور التي  ، وبتقدير مرتفع

الأخيرة المرتبة  في  باا."  ) ،  أفكر  بلغ  حسابي  ) 2.57بمتوسط  مئوية  وبنسبة  وبتقدير  51.38%(   )

 وبتقدير متوسط. (  %71.46( وبنسبة مئوية )3.57)  0000متوسط. وقد بلغ المتوسط الحسابي لمجاع  

 

 :  النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني 2.4

نظر      وجهة  م   المعرفة  لإدارة  بالنقب  ذاتيا  المداره  المدراس  مديري  ممارسة  درجة  ما 

 ؟ المعلمي  والمركزي 
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والانحرافات المةيارية لتقديرات  ،  ل جابة عن هذا السااساع؛ حُساابت المتوسااطات الحسااابية

درجة ممارساة مديري المدراس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة أفراد عينة الدراساة على فقرات  

 ( ذلك.7.4ويبين جدوع )، وكع مجاع من مجالاتاا، من وجاة نظر المةلمين

المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية والنس  المئوية لكع مجاع من مجالات  (: 7.4جدوع )
ككع   درجة ممارسة مديري المدراس المداره ذاتيا بالنق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين 

 ً  مرتبة تنازليا

 الرتبة
رقم  

 المجال 
 المجال 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 ة الدرج

 مرتفع  %73.80 0.81 3.69 تطبيق المةرفة 4 1

 متوسط  %72.80 0.81 3.64 توليد المةرفة 1 2

 متوسط  %71.60 0.83 3.58 التشاركية 2 3

 متوسط  %71.00 0.85 3.55 تنظيم وتخزين المةرفة 3 4

 متوسط  %72.2 0.77 3.61 المةرفة  إدارة

الدراسة على مقياس  7.4يتضح من الجدوع ) لتقديرات عينة  المتوسط الحسابي    إدارة ( أن 

أما المتوسطات الحسابية لإجابات  ،  ( وبتقدير متوسط%72.2( وبنسبة مئوية ) 3.61المةرفة ككع بلغ ) 

وجاء مجاع "  ،  (3.69-3.55المةرفة تراوحت ما بين )  إدارة أفراد عينة الدراسة عن مجالات مقياس  

( وبتقدير  %73.80( وبنسبة مئوية ) 3.69المةرفة" بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )تطبيق  

(  3.55بمتوسط حسابي بلغ ) ،  بينما جاء مجاع "تنظيم وتخزين المةرفة" في المرتبة الأخيرة،  مرتفع

الةينة(  ، وعليه يرى الباحث أن )المجتمع الذي سحبت منه  متوسط( وبتقدير  %71وبنسبة مئوية ) 

 .  ( وفق التقدير النقطي3.61يقدر بمتوسط الةينة المشار إليه في الدرجة الكلية والبالغ )

وقد حُسبت المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية والنس  المئوية لتقديرات أفراد عينة  

 وعلى النحو الآتي: ، المةرفة على حدة إدارة الدراسة على فقرات كع مجاع من مجالات مقياس 

 المجال الأول: توليد المعرفة 

الحسابية المتوسطات  مجاع ،  حُسبت  لفقرات  المةيارية  وكانت    والانحرافات  المةرفة  توليد 

 (: 8.4النعتائج كما في جدوع ) 

والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية8.4الجدوع )
 فقرات المجاع )توليد المةرفة( مرتبة تنازلياً  

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 الدرجة 

المدرسة الوسائط المتةددة في   إدارةتستخدم   9 1

 الحصوع على المةرفة الضرورية للمدرسة. 
 مرتفةة  75.82% 1.09 3.79
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المةلم    إدارةتةتمد   4 2 خبرات  على  المدرسة 

 الشخصية كمصدر لتوليد المةرفة. 
 مرتفةة  74.57% 0.99 3.73

المدرسة على تطوير ماارات   إدارةتحر   6 3

 المةلمين المةرفية ضمن تخصصاتام.

 

 مرتفةة  74.15% 0.90 3.71

في   إدارةتوفر   8 3 للمةلمين  المةرفة  المدرسة 

 الةمليات المختلقة.
 مرتفةة  74.15% 0.96 3.71

المدرسة المةلمين على توظيف    إدارةتشُجع   2 5

مةارف  لتوليد  النشط  التةلم  إستراتيجيات 

 جديدة لديام.

 متوسطة  72.32% 0.85 3.62

المدرسة نظام الحوافز المُتال   إدارةتستخدم   7 5

 لتشجيع المةلمين على الابتكار المةرفي.
 متوسطة  72.43% 1.12 3.62

المةلمين على توظيف   إدارةتحث   1 7 المدرسة 

 التةلم الذاتي بقصد توليد مةرفة جديدة لديام.
 متوسطة  71.23% 1.10 3.56

تنفيذ ور  عمع    إلىالمدرسة    إدارةتسةى   3 8

 بادف تنمية ماارات المةلمين. 
 متوسطة  70.65% 1.12 3.53

لتوليد  5 9 المةلمين  وخبرات  طاقات  تستثمر 

 المةرفة. 
 متوسطة  70.50% 1.04 3.52

 متوسطة  %72.87 0.81 3.64 المجاع الأوع: توليد المةرفة   

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  8.4يتضح من الجدوع )

المدرسة الوسائط المتةددة    إدارةتستخدم    وجاءت فقرة "،  (3.79-3.52توليد المةرفة تراوحت ما بين )

 ( قدره  حسابي  بمتوسط  الأولى  بالمرتبة  للمدرسة."  الضرورية  المةرفة  على  الحصوع  (  3.79في 

بينما جاءت فقرة " تستثمر طاقات وخبرات المةلمين لتوليد  ،  ( وبتقدير مرتفع%75.82وبنسبة مئوية ) 

الأخيرة المرتبة  في  )،  المةرفة."  بلغ  حسابي  وبن3.52بمتوسط   ) ( مئوية  وبتقدير  %70.50سبة   )

( وبتقدير  %72.87( وبنسبة مئوية )3.64متوسط. وقد بلغ المتوسط الحسابي لمجاع توليد المةرفة )

 متوسط. 

 المجال الثاني: التشاركية  

والانحرافات المةيارية لفقرات مجاع التشاركية وكانت النعتائج  ،  حُسبت المتوسطات الحسابية 

 (: 9.4كما في جدوع )

والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية9.4الجدوع )
 فقرات المجاع )التشاركية( مرتبة تنازلياً  
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 الرتبة 
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الدرجة 

المدرسة على المشاركة في الأيام    إدارة تحر    2 1

 الدراسية. 
 مرتفةة 76.19% 1.00 3.81

المةلومات    إدارةتساع   3 2 وصوع  عملية  المدرسة 

 للمةلمين للاستفادة مناا في الوقت المناس . 
 مرتفةة 74.83% 0.95 3.74

المدرسة على الجلسات الحوارية بين    إدارةتشجع   9 3

 المتةلمين والمةلمين بادف التشارك في المةرفة. 
 مرتفةة 74.20% 0.96 3.71

في    إدارة تستخدم   4 4 الإلكتروني  البريد  المدرسة 

 عملية تبادع المةرفة. 
 متوسطة  72.17% 0.95 3.61

المدرسة النشرات التربوية الصادرة    إدارة توظف   8 5

 من وزارة المةارف لاطلاع المةلمين علياا.
 متوسطة  72.01% 1.07 3.60

ماارات    إلى المدرسة    إدارة تسةى   6 6 تطوير 

 المةلمين البحثية في تداوع المةرفة. 
 متوسطة  71.70% 0.99 3.58

المدرسة المةلمين على تناقع المةرفة    إدارةتشجع   7 7

 مع مشرفيام التربويين.
 متوسطة  71.12% 1.04 3.56

الخبرات    إدارة تشجع   10 8 تبادع  على  المدرسة 

المةرفية التي يحصع علياا المةلمون من دوراتام  

 التدريبية.

 متوسطة  69.56% 1.10 3.48

المدرسة مع المةلمين لتبادع الآراء    إدارة تتواصع   1 9

 والأفكار. 
 متوسطة  68.88% 1.10 3.44

من    إدارةتةمع   5 10 المةرفة  تداوع  على  المدرسة 

 خلاع الاتصالات الرسمية ورير الرسمية. 
 متوسطة  65.38% 1.10 3.27

 متوسطة  %71.60 0.83 3.58 المجال الثاني: التشاركية   

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  9.4يتضح من الجدوع )

المدرسة على المشاركة    إدارةتحر     وجاءت فقرة "،  (3.81 -  3.27التشاركية تراوحت ما بين ) 

( وبتقدير  %76.19( وبنسبة مئوية )3.81في الأيام الدراسية. " بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )

المدرسة على تداوع المةرفة من خلاع الاتصالات الرسمية    إدارةبينما جاءت فقرة " تةمع  ،  مرتفع

( وبتقدير  %65.38( وبنسبة مئوية )3.27بمتوسط حسابي بلغ )،  بة الأخيرةورير الرسمية. " في المرت 

( التشاركية  لمجاع  الحسابي  المتوسط  بلغ  وقد  )3.58متوسط.  مئوية  وبنسبة  وبتقدير  71.60%(   )

 متوسط. 

 المجال الثالث: تنظيم وتخزي  المعرفة  

مجاع تنظيم وتخزين المةرفة  والانحرافات المةيارية لفقرات  ،  حُسبت المتوسطات الحسابية

 (: 10.4وكانت النعتائج كما في جدوع )
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والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية10.4الجدوع )
 فقرات المجاع )تنظيم وتخزين المةرفة( مرتبة تنازلياً  

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 الدرجة 

تخزين    إدارةتحث   3 1 على  المةلمين  المدرسة 

 المةرفة ذات الةلاقة بةملام.
 مرتفةة  74.67% 1.07 3.73

المدرسة بتقارير موجزة خاصة    إدارةتحتفظ   9 2

 بتنظيم المةرفة.
 متوسطة  71.33% 1.23 3.57

مختلفة    إدارةتستخدم   8 3 برمجيات  المدرسة 

 لتخزين المةرفة. 
 متوسطة  70.50% 1.08 3.52

التةليمية   إدارةتخزن   7 4 التجار   المدرسة 

الناجحة في أنظمة المةلومات للاستفادة مناا  

 في المستقبع.

 متوسطة  70.13% 1.04 3.51

المدرسة آلية محددة من المةايير   إدارةلدى   5 5

 الخاصة بطبيةة عمع المدرسة. 
 متوسطة  70.03% 0.98 3.50

المدرسة البيانات بطريقة يساع   إدارةتصنف   2 6

 استرجاعاا.
 متوسطة  69.56% 1.18 3.48

المدرسة المةرفة المتوفرة في   إدارة تصنف   10 6

 جداوع حتى يساع فاماا.
 متوسطة  69.61% 1.02 3.48

المدرسة على الحوار والتدري    إدارةتةتمد   4 8

 لحفظ لمةرفة الضمنية في المدرسة. 
 متوسطة  68.30% 1.15 3.42

يكون   إدارةتخزن   6 9 التي  المةرفة  المدرسة 

 مصدرها أفراد في المدرسة. 
 متوسطة  67.52% 1.22 3.38

 متوسطة  %70.94 0.85 3.55 المجال الثالث: تنظيم وتخزي  المعرفة  

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  10.4يتضح من الجدوع )

المدرسة المةلمين    إدارةتحث    وجاءت فقرة "،  (3.73- 3.38تنظيم وتخزين المةرفة تراوحت ما بين ) 

قدره ) بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي  بةملام."  الةلاقة  ذات  المةرفة  ( وبنسبة  3.73على تخزين 

 ( مرتفع%74.67مئوية  وبتقدير  تخزن  ،  (   " فقرة  جاءت  يكون    إدارةبينما  التي  المةرفة  المدرسة 

الأخيرة المرتبة  في  المدرسة."  في  أفراد  ) ،  مصدرها  بلغ  حسابي  مئوية  3.38بمتوسط  وبنسبة   )

( وبنسبة  3.55( وبتقدير متوسط. وقد بلغ المتوسط الحسابي لمجاع تنظيم وتخزين المةرفة )67.52%)

 ( وبتقدير متوسط. %70.94مئوية )

 المعرفة المجال الرابع: تطبيق  
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وكانت    تطبيق المةرفةوالانحرافات المةيارية لفقرات مجاع  ،  حُسبت المتوسطات الحسابية

 (: 11.4النعتائج كما في جدوع ) 

والانحرافات المةيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على  ،  (: المتوسطات الحسابية11.4الجدوع )
 تنازلياً  ( مرتبة تطبيق المةرفةفقرات المجاع ) 

 الرتبة
رقم  

 الفقرة 
 الفقرات 

المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 الدرجة 

المدرسة رسية واضحة نحو   إدارةتتوافر لدى   1 7

 المةرفة.  إدارةإستراتيجيات تنفيذ 
 مرتفةة  78.85% 0.85 3.94

المدرسة المةارف المتوافرة في   إدارةتستثمر   2 6

 وضع الخطط التطويرية للمدرسة.
 مرتفةة  76.61% 0.99 3.83

في    إدارةتستثمر   3 4 المتاحة  المةرفة  المدرسة 

 المدرسة في الوقت المناس .
 مرتفةة  74.78% 1.05 3.74

محطات    إلىالمدرسة    إدارةتسةى   4 9 توفير 

 مةرفية لتةزيز التواصع مع المجتمع المحلي. 
 مرتفةة  74.26% 1.08 3.71

المدرسة المتةلمين على استخدام    إدارةتشجع   5 2

الشبكة الةنكبوتية بادف تطبيق المةارف التي 

 اكتسبوها. 

 مرتفةة  73.84% 1.11 3.69

الأجازة   إلىالمدرسة    إدارةتسةى   6 1 توفير 

 والإمكانات التي تساعد على تطبيق المةرفة. 
 متوسطة  72.95% 1.12 3.65

ثقافته    إدارةتحر    7 5 تطوير  على  المدرسة 

لنجال   الداعمة  المةرفة    إدارةالتنظيمية 

 بالمدرسة. 

 متوسطة  72.90% 0.91 3.64

المدرسة المةلمين الحرية اللازمة    إدارةتمنح   8 8

 لتطبيق مةارفام.
 متوسطة  70.60% 1.01 3.53

لحع    إدارةتجر    9 3 الجديدة  الأفكار  المدرسة 

 المشكلات المدرسية.
 متوسطة  68.56% 1.22 3.43

 مرتفعة %73.84 814. 3.69 المجال الرابع: تطبيق المعرفة  

( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  11.4يتضح من الجدوع )

المةرفة )  تطبيق  بين  ما  "،  (3.94-3.43تراوحت  فقرة  لدى    وجاءت  المدرسة رسية    إدارةتتوافر 

( وبنسبة  3.94المةرفة." بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )  إدارة واضحة نحو إستراتيجيات تنفيذ  

المدرسة الأفكار الجديدة لحع    إدارةبينما جاءت فقرة " تجر   ،  ( وبتقدير مرتفع%78.85مئوية )

(  %68.56( وبنسبة مئوية ) 3.43بمتوسط حسابي بلغ ) ،  المشكلات المدرسية." في المرتبة الأخيرة
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(  %73.84( وبنسبة مئوية ) 3.69)   تطبيق المةرفةلمتوسط الحسابي لمجاع  وبتقدير متوسط. وقد بلغ ا

 وبتقدير متوسط. 

 

 الثالث: النتائج المتعلقة بالسؤال  3.4

بي  متوسط تقديرات     .05)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  

عينة الدراسة لواقع المسار الوظيفي لمديري ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب لإدارة  

المعرفة م  وجهة نظر المعلمي  تعزى للمتغيرات التالية )النوع، المؤهل العلمي، وظيفة المستجيب،  

 التخصص، سنوات الخدمة، مستوى الدخل(؟ 

تحليع  من خلاع اجراء  ،  المنبثقة عن السساعفرضيات  السساع؛ تم فح   ل جابة عن هذا ال

الجنس، وظيفة  لمتغيرات؛    (،test-Independent Samples t)ت( لمجموعتين مستقلتين )  اختبار 

( على حس   Way ANOVA-Oneالتباين الأحادي )اختبار تحليع    كذلكوالتخص ،  المستجي ،  

 وكما يلي:  ، وسنوات الخدمة، ومستوى الدخعالمسهع الةلمي،   متغيرات؛

 الأولى:  النتائج المتعلقة بالفرضية  .431.

واقع المسار الوظيفي لمديري  للا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي  متوسط تقديرات عينة الدراسة  

المعلمي  والمركزي   ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب لإدارة المعرفة م  وجهة نظر  

 ؟ الجنس(تعزى للمتغيرات التالية )

واقع  ل المةيارية  هذه الفرضية قام الباحث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات    لفح   

المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة  

تةزى   المةلمين والمركزين  الثنائي ،  الجنسمتغير    إلى نظر  اختبار ت    لمجموعتين مستقلتين   كذلك 

(Independent Samples t-test،)  ،:وكما هو مبين في الجدوع التالي   

المسار الوظيفي تبةاً   نتائج اختبار ت لةينتين مستقلتين لدلالة الفروق في مقياس (: 12.4الجدوع )
 )ذكر، أنثى(  الجنس لمتغير 

 العدد  الفئة  المجالات 
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري
 قيمة ت 

الدلالة  

 الإحصائية 

المجاع الأوع: تخطيط المسار  

 الوظيفي 
 000. 3.524 530. 3.72 140 ذكر

   392. 3.56 243 انثى  

 451. 754. 655. 3.35 140 ذكر إدارة المسار الوظيفي 

   629. 3.30 243 انثى  

 002. 3.111 750. 3.54 140 ذكر التدري  
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   716. 3.30 243 انثى  

 001. 3.445 826. 3.60 140 ذكر التحفيز 

   719. 3.32 243 انثى  

 932. 086. 549. 3.58 140 ذكر الانتماء الوظيفي 

   442. 3.57 243 انثى  

 009. 2.620 595. 3.56 140 ذكر الدرجة الكلية للمسار الوظيفي  

   494. 3.41 243 انثى  

الدلالة     مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

على الأداة الكلية،    الجنس متغير    إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

 الصفرية.   (، وبالتالي رفض الفرضية0.05(، وبمستوى دلالة اقع من ) 2.620حيث ان قيمة ت )

 

 الثانية:  النتائج المتعلقة بالفرضية  43.2.

واقع المسار الوظيفي لمديري  للا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي  متوسط تقديرات عينة الدراسة  

ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب لإدارة المعرفة م  وجهة نظر المعلمي  والمركزي   

 العلمي(؟ تعزى للمتغيرات التالية )المؤهل 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية، كذلك اختبار    تم لاختبار هذه الفرضية   

 (:  13.4، وكما هو مبين في الجدوع )(ANOVA)تحليع التباين الأحادي 

  حس  متغيرلواقع المسار الوظيفي (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية 13.4الجدوع )
 المؤهل العلمي 

 العدد  الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

 429. 3.48 69 بكالوريوس  تخطيط المسار الوظيفي 

 417. 3.59 129 ماجستير  

 476. 3.69 185 دكتوراه  

 454. 3.62 383 المجموع  

 428. 3.19 69 بكالوريوس  إدارة المسار الوظيفي

 575. 3.16 129 ماجستير  

 706. 3.47 185 دكتوراه  

 638. 3.32 383 المجموع  
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 535. 3.15 69 بكالوريوس  التدري 

 783. 3.34 129 ماجستير  

 747. 3.50 185 دكتوراه  

 737. 3.38 383 المجموع  

 380. 3.13 69 بكالوريوس  التحفيز

 632. 3.57 129 ماجستير  

 924. 3.43 185 دكتوراه  

 771. 3.42 383 المجموع  

 489. 3.35 69 بكالوريوس  الانتماء الوظيفي 

 444. 3.70 129 ماجستير  

 478. 3.57 185 دكتوراه  

 483. 3.57 383 المجموع  

 325. 3.26 69 بكالوريوس  الدرجة الكلية للمسار الوظيفي 

 509. 3.47 129 ماجستير  

 600. 3.53 185 دكتوراه  

 537. 3.46 383 المجموع  

يظار الجدوع المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية وجود تباين ظاهري لمستوى واقع  

وللكشف عن الفروق الإحصائية، تم اجراء تحليع    الةلمي،المسار الوظيفي على حس  متغير المسهع  

 ، وكما يلي: (ANOVA)التباين الاحادي 

 لأثر المسهع الةلمي على واقع المسار الوظيفي   ANOVAتحليع التباين الاحادي (: 14.4الجدوع )

 مصدر التباي   المجالات 
مجموع  

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات 
 قيمة ف 

الدلالة  

 الاحصائية 

تخطيط المسار  

 الوظيفي 
 005. 5.355 1.078 2 2.156 بين المجموعات 

   201. 380 76.511 داخع المجموعات  

    382 78.667 المجموع  

 000. 11.614 4.478 2 8.957 بين المجموعات  إدارة المسار الوظيفي 

   386. 380 146.531 داخع المجموعات  

    382 155.488 المجموع  

 002. 6.185 3.268 2 6.537 بين المجموعات  التدري  

   528. 380 200.787 داخع المجموعات  

    382 207.323 المجموع  

 001. 7.675 4.403 2 8.807 بين المجموعات  التحفيز 
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   574. 380 218.004 داخع المجموعات  

    382 226.811 المجموع  

 000. 12.483 2.747 2 5.493 المجموعات بين  الانتماء الوظيفي 

   220. 380 83.616 داخع المجموعات  

    382 89.109 المجموع  

الدرجة الكلية للمسار  

 الوظيفي  
 002. 6.568 1.841 2 3.682 بين المجموعات 

   280. 380 106.507 داخع المجموعات  

    382 110.188 المجموع  

الدلالة     مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

على الأداة    متغير المسهع الةلمي  إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

 ( ف  قيمة  ان  حيث  )6.568الكلية،  من  اقع  دلالة  وبمستوى  الفرضية 0.05(،  رفض  وبالتالي   ،)  

 وللكشف عن دلالة الفروق تم اجراء المقارنات البةدية باستخدام شيفيه، وكما يلي:   الصفرية.

 واقع المسار الوظيفي  لأثر المسهع الةلمي على   المقارنات البةدية باستخدام شيفيه(: 15.4الجدوع )
 

 المجالات
(I)  المؤهل

 العلمي

(J)  المؤهل

 العلمي

الفرق بي   

 المتوسطي 

الدلالة 

 الاحصائية

 تخطيط المسار الوظيفي 
 007. *201.- دكتوراه  بكالوريوس 

 007. *201. بكالوريوس  دكتوراه 

 006. *281.- دكتوراه  بكالوريوس  إدارة المسار الوظيفي

 

 000. *318.- دكتوراه  ماجستير 

 006. *281. بكالوريوس  دكتوراه 

 000. *318. ماجستير  

 003. *351.- دكتوراه  بكالوريوس  التدري 

 
 168. 158.- دكتوراه  ماجستير 

 003. *351. بكالوريوس  دكتوراه 

 001. *442.- ماجستير  بكالوريوس  التحفيز

 

 020. *301.- دكتوراه  

 001. *442. بكالوريوس  ماجستير 

 020. *301. بكالوريوس  دكتوراه 

 266. 142.- ماجستير  

 000. *349.- ماجستير  بكالوريوس  الانتماء الوظيفي 

 005. *215.- دكتوراه   
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 000. *349. بكالوريوس  ماجستير 

 047. *134. دكتوراه  

 005. *215. بكالوريوس  دكتوراه 

 047. *134.- ماجستير  

 029. *211.- ماجستير  بكالوريوس   الدرجة الكلية للمسار الوظيفي

 

 002. *270.- دكتوراه  

 029. *211. بكالوريوس  ماجستير 

 002. *270. بكالوريوس  دكتوراه 

بكالوريوس     فئة  بين  فروق  وجود  شافيه  طريقة  باستخدام  البةدية  المقارنات  جدوع  يظار 

وماجستير، وكانت الفروق لصالح فئة ماجستير، كما يظار وجود فروق بين فئة دكتوراه من جاة  

 وفئة بكالوريوس ولصالح فئة دكتوراه.  

 

 الثالثة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  43.3.

واقع المسار الوظيفي لمديري  للا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط تقديرات عينة الدراسة  

ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين  

 تةزى للمتغيرات التالية )التخص (؟ 

واقع  لالمةيارية لاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات  

المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة  

ن في الجدوع  كذلك اختبار ت الثنائي، وكما هو مبي ،  الجنسمتغير    إلىنظر المةلمين والمركزين تةزى  

   التالي: 

المسار الوظيفي تبةاً   نتائج اختبار ت لةينتين مستقلتين لدلالة الفروق في مقياس (: 16.4الجدوع )
 التخص   لمتغير

 الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي 
 العدد 

الانحراف  

 المعياري 
 قيمة ت 

الدلالة 

 الإحصائية

 تخطيط المسار الوظيفي 
علوم  

 طبيةية
176 3.52 .358 

-

3.825 
.000 

 
علوم  

 انسانية
207 3.70 .509   

 إدارة المسار الوظيفي
علوم  

 طبيةية
176 3.25 .525 

-

1.842 
.066 

 
علوم  

 انسانية
207 3.37 .717   
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 التدري 
علوم  

 طبيةية
176 3.29 .580 

-

2.226 
.027 

 
علوم  

 انسانية
207 3.46 .841   

 التحفيز
علوم  

 طبيةية
176 3.29 .567 

-

3.248 
.001 

 
علوم  

 انسانية
207 3.54 .894   

 الانتماء الوظيفي 
علوم  

 طبيةية
176 3.45 .408 

-

4.859 
.000 

 
علوم  

 انسانية
207 3.68 .516   

الدرجة الكلية للمسار  

 الوظيفي 

علوم  

 طبيةية
176 3.36 .390 

-

3.499 
.001 

 
علوم  

 انسانية
207 3.55 .624   

الدلالة     مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

الأداة الكلية،  على    الجنس متغير    إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

الفرضية 0.05(، وبمستوى دلالة اقع من ) 3.499حيث ان قيمة ت )  الصفرية،    (، وبالتالي رفض 

   حيث كانت الفروق لصالح فئة علوم إنسانية. 

 

 الرابعة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  43.4.

واقع المسار الوظيفي لمديري  للا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط تقديرات عينة الدراسة  

ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين  

 تةزى للمتغيرات التالية )سنوات الخدمة(؟ 

وسطات الحسابية والانحرافات المةيارية، كذلك اختبار  استخراج المت   تم لاختبار هذه الفرضية   

 التالي:   ، وكما هو مبين في الجدوع(ANOVA)تحليع التباين الأحادي 

  حس  متغيرلواقع المسار الوظيفي (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية 17.4الجدوع )

 سنوات الخدمة 
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 الةدد  الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المةياري

 415. 3.63 74 اقع من خمس سنوات تخطيط المسار الوظيفي 

 469. 3.69 206 سنوات  15  إلى -5من  

 412. 3.46 103 سنة فأكثر   15 

 454. 3.62 383 المجموع  

 765. 3.34 74 اقع من خمس سنوات إدارة المسار الوظيفي

 589. 3.43 206 سنوات  15  إلى -5من  

 570. 3.08 103 سنة فأكثر   15 

 638. 3.32 383 المجموع  

 910. 3.45 74 اقع من خمس سنوات التدري 

 660. 3.42 206 سنوات  15  إلى -5من  

 737. 3.26 103 سنة فأكثر   15 

 737. 3.38 383 المجموع  

 1.027 3.34 74 اقع من خمس سنوات التحفيز

 656. 3.53 206 سنوات  15  إلى -5من  

 740. 3.26 103 سنة فأكثر   15 

 771. 3.42 383 المجموع  

 563. 3.63 74 اقع من خمس سنوات الانتماء الوظيفي 

 414. 3.66 206 سنوات  15  إلى -5من  

 486. 3.36 103 سنة فأكثر   15 

 483. 3.57 383 المجموع  

 666. 3.48 74 اقع من خمس سنوات الدرجة الكلية للمسار الوظيفي 

 477. 3.55 206 سنوات  15  إلى -5من  

 508. 3.28 103 سنة فأكثر   15 

 537. 3.46 383 المجموع  

يظار الجدوع المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية وجود تباين ظاهري لمستوى واقع  

وللكشف عن الفروق الإحصائية، تم اجراء تحليع    المسار الوظيفي على حس  متغير سنوات الخدمة،

 ، وكما يلي: (ANOVA)التباين الاحادي 

 لأثر سنوات الخدمة على واقع المسار الوظيفي   ANOVAتحليع التباين الاحادي (: 18.4الجدوع )

 مصدر التباي   المجالات 
مجموع  

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات 
 قيمة ف 

الدلالة  

 الاحصائية 

 000. 9.657 1.903 2 3.805 بين المجموعات  تخطيط المسار الوظيفي 
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داخع  

 المجموعات 
74.862 380 .197   

    382 78.667 المجموع  

 000. 11.184 4.322 2 8.643 بين المجموعات  إدارة المسار الوظيفي 

 
داخع  

 المجموعات 
146.845 380 .386   

    382 155.488 المجموع  

 130. 2.050 1.107 2 2.213 بين المجموعات  التدري  

 
داخع  

 المجموعات 
205.110 380 .540   

    382 207.323 المجموع  

 008. 4.865 2.831 2 5.663 بين المجموعات  التحفيز 

 
داخع  

 المجموعات 
221.148 380 .582   

    382 226.811 المجموع  

 000. 15.461 3.353 2 6.705 المجموعات بين  الانتماء الوظيفي 

 
داخع  

 المجموعات 
82.404 380 .217   

    382 89.109 المجموع  

الدرجة الكلية للمسار  

 الوظيفي  
 000. 8.744 2.424 2 4.848 بين المجموعات 

 
داخع  

 المجموعات 
105.341 380 .277   

    382 110.188 المجموع  

الدلالة     مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

الأداة  على    متغير المسهع الةلمي  إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

 ( ف  قيمة  ان  حيث  )8.744الكلية،  من  اقع  دلالة  وبمستوى  الفرضية 0.05(،  رفض  وبالتالي   ،)  

 وللكشف عن دلالة الفروق تم اجراء المقارنات البةدية باستخدام شيفيه، وكما يلي:   الصفرية.

 لوظيفي واقع المسار ا لأثر سنوات الخدمة على   المقارنات البةدية باستخدام شيفيه(: 19.4الجدوع )

 المجالات 
(I)  سنوات الخدمة (J)  سنوات الخدمة 

الفرق بين  

 المتوسطين

الدلالة  

 الاحصائية 

اقع من خمس   تخطيط المسار الوظيفي

 سنوات 

 سنوات  15  إلى - 5من 
-.067 .537 

 047. *168.  سنة فأكثر 15  
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  15  إلى - 5من  

 سنوات 

 اقع من خمس سنوات 
.067 .537 

 000. *235.  سنة فأكثر 15  

 047. *168.- اقع من خمس سنوات   سنة فأكثر 15 

 000. *235.- سنوات  15  إلى - 5من   

اقع من خمس   إدارة المسار الوظيفي 

 سنوات 

 سنوات  15  إلى - 5من 
-.090 .566 

 022. *264.  سنة فأكثر 15  

 022. *264.- اقع من خمس سنوات   سنة فأكثر 15 

 000. *354.- سنوات  15  إلى - 5من   

اقع من خمس   التحفيز

 سنوات 

 سنوات  15  إلى - 5من 
-.197 .164 

 825. 072.  سنة فأكثر 15  

  15  إلى - 5من  

 سنوات 

 اقع من خمس سنوات 
.197 .164 

 015. *269.  سنة فأكثر 15  

 825. 072.- اقع من خمس سنوات   سنة فأكثر 15 

 015. *269.- سنوات  15  إلى - 5من   

اقع من خمس   الانتماء الوظيفي 

 سنوات 

 سنوات  15  إلى - 5من 
-.027 .914 

 001. *278.  سنة فأكثر 15  

  15  إلى - 5من  

 سنوات 

 اقع من خمس سنوات 
.027 .914 

 000. *305.  سنة فأكثر 15  

 001. *278.- اقع من خمس سنوات   سنة فأكثر 15 

 000. *305.- سنوات  15  إلى - 5من   

اقع من خمس    الدرجة الكلية للمسار الوظيفي

 سنوات 

 سنوات  15  إلى - 5من 
-.071 .609 

 055. 194.  سنة فأكثر 15  

  15  إلى - 5من  

 سنوات 

 اقع من خمس سنوات 
.071 .609 
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 000. *265.  سنة فأكثر 15  

 055. 194.- اقع من خمس سنوات   سنة فأكثر 15 

 000. *265.- سنوات  15  إلى - 5من   

سنة    15يظار جدوع المقارنات البةدية باستخدام طريقة شافيه وجود فروق بين فئة أكثر من   

 سنة.   15-5سنة وكانت الفروق لصالح من فئة   15 إلى  - 5وفئة من 

 

 الخامسة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  43.5.

الدراسة   تقديرات عينة  بين متوسط  دلالة إحصائية  ذات  توجد فروق  الوظيفي  ل لا  المسار  واقع 

المةلمين   نظر  من وجاة  المةرفة  لإدارة  النق   منطقة  في  ذاتياً  المداره  المدارس  ومةلمي  لمديري 

 والمركزين تةزى للمتغيرات التالية )وظيفة المستجي (؟ 

واقع  لالمةيارية ستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات لاختبار هذه الفرضية قام الباحث با 

المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة  

، كذلك اختبار ت الثنائي، وكما هو مبين  متغير وظيفة المستجي    إلىنظر المةلمين والمركزين تةزى  

   التالي:في الجدوع 

المسار الوظيفي تبةاً   نتائج اختبار ت لةينتين مستقلتين لدلالة الفروق في مقياس (: 20.7الجدوع )
 لمستجي  ا لمتغير وظيفة 

 الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي
 الةدد 

الانحراف 

 المةياري
 قيمة ت

الدلالة  

 الإحصائية

 000. 3.687- 385. 3.55 231 مةلم تخطيط المسار الوظيفي 

   526. 3.72 152 مركز  

 001. 3.495 624. 3.41 231 مةلم إدارة المسار الوظيفي

   635. 3.18 152 مركز  

 010. 2.593 713. 3.46 231 مةلم التدري 

   759. 3.26 152 مركز  

 249. 1.155 793. 3.46 231 مةلم التحفيز

   734. 3.37 152 مركز  

 021. 2.313- 451. 3.53 231 مةلم الانتماء الوظيفي 

   521. 3.64 152 مركز  
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للمسار   الكلية  الدرجة 

 الوظيفي 

 مةلم
231 3.48 .523 .829 .408 

   558. 3.43 152 مركز  

في    (α≤0.05)يتبين من الجدوع عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة    

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

على الأداة الكلية،    الجنس متغير    إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

 الصفرية.   (، وبالتالي قبوع الفرضية 0.05من )  أكبر (، وبمستوى دلالة 0.829حيث ان قيمة ت )

 

 السادسة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  43.6.

واقع المسار الوظيفي لمديري  للا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط تقديرات عينة الدراسة  

ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين  

 تةزى للمتغيرات التالية )مستوى الدخع(؟ 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية، كذلك اختبار    تم لاختبار هذه الفرضية   

 (:  21.4، وكما هو مبين في الجدوع )(ANOVA)تحليع التباين الأحادي 

  حس  متغيرلواقع المسار الوظيفي (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية 21.4الجدوع )
 مستوى الدخع 

 الةدد الفئة المجالات 
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المةياري

 358. 3.51 45 قع  اش  5000أقع من  تخطيط المسار الوظيفي

 
  10000أقع من  - قعاش 5000

 قع  اش
152 3.73 .499 

 418. 3.56 186 قع فأكثر اش 10000 

 454. 3.62 383 المجموع  

 932. 3.28 45 قع  اش  5000أقع من  إدارة المسار الوظيفي 

 
  10000أقع من  - قعاش 5000

 قع  اش
152 3.45 .585 

 573. 3.21 186 قع فأكثر اش 10000 

 638. 3.32 383 المجموع  

 1.035 3.22 45 قع  اش  5000أقع من  التدري 

 
  10000أقع من  - قعاش 5000

 قع  اش
152 3.56 .759 

 595. 3.28 186 قع فأكثر اش 10000 

 737. 3.38 383 المجموع  
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 1.288 3.13 45 قع  اش  5000أقع من  التحفيز

 
  10000أقع من  - قعاش 5000

 قع  اش
152 3.48 .660 

 672. 3.45 186 قع فأكثر اش 10000 

 771. 3.42 383 المجموع  

 611. 3.52 45 قع  اش  5000أقع من  الانتماء الوظيفي 

 
  10000أقع من  - قعاش 5000

 قع  اش
152 3.64 .431 

 485. 3.53 186 قع فأكثر اش 10000 

 483. 3.57 383 المجموع  

 772. 3.33 45 قع  اش  5000أقع من  الدرجة الكلية للمسار الوظيفي  

 
  10000أقع من  - قعاش 5000

 قع  اش
152 3.57 .528 

 458. 3.41 186 قع فأكثر اش 10000 

 537. 3.46 383 المجموع  

لمستوى    تباين ظاهري  المةيارية وجود  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  الجدوع  يظار 

وللكشف عن الفروق الإحصائية، تم اجراء تحليع    واقع المسار الوظيفي على حس  متغير الدخع،

 ، وكما يلي: (ANOVA)التباين الاحادي 

 لأثر الدخع على واقع المسار الوظيفي   ANOVAتحليع التباين الاحادي (: 22.4الجدوع )

 مصدر التباي   المجالات 
مجموع  

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات 
 قيمة ف 

الدلالة  

 الاحصائية 

تخطيط المسار  

 الوظيفي 
 001. 7.736 1.539 2 3.078 بين المجموعات 

   199. 380 75.590 داخع المجموعات  

    382 78.667 المجموع  

إدارة المسار  

 الوظيفي 
 002. 6.145 2.436 2 4.871 بين المجموعات 

   396. 380 150.617 داخع المجموعات  

    382 155.488 المجموع  

 001. 7.311 3.841 2 7.682 بين المجموعات  التدري 

   525. 380 199.642 داخع المجموعات  

    382 207.323 المجموع  

 021. 3.893 2.277 2 4.554 المجموعات بين  التحفيز

   585. 380 222.257 داخع المجموعات  
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    382 226.811 المجموع  

 095. 2.368 548. 2 1.097 بين المجموعات  الانتماء الوظيفي 

   232. 380 88.013 داخع المجموعات  

    382 89.109 المجموع  

الدرجة الكلية للمسار  

 الوظيفي  
 004. 5.537 1.560 2 3.120 بين المجموعات 

   282. 380 107.068 داخع المجموعات  

    382 110.188 المجموع  

الدلالة     مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

على الأداة    متغير المسهع الةلمي  إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

 ( ف  قيمة  ان  حيث  ) 5.537الكلية،  من  اقع  دلالة  وبمستوى  الفرضية 0.05(،  رفض  وبالتالي   ،)  

 المقارنات البةدية باستخدام شيفيه، وكما يلي:  إجراءوللكشف عن دلالة الفروق تم   الصفرية.

 واقع المسار الوظيفي   الدخع على لأثر   المقارنات البةدية باستخدام شيفيه(: 23.4الجدوع )

 المجالات 
(I)  مستوى الدخع (J)  مستوى الدخع 

 الفرق بين المتوسطين 
الدلالة  

 الاحصائية 

  5000أقع من  تخطيط المسار الوظيفي 

  قعاش

أقع   -قعاش 5000

 قع اش 10000من 
-.221* .015 

أقع   -قعاش 5000 

 قع اش 10000من 

  5000أقع من 

  قعاش
.221* .015 

 002. *171. قع فأكثر اش 10000  

أقع   -قعاش 5000  

 قع اش 10000من 
-.171* .002 

  5000أقع من  إدارة المسار الوظيفي 

  قعاش

أقع   -قعاش 5000

 قع اش 10000من 
-.169 .286 

أقع   -قعاش 5000 

 قع اش 10000من 

  5000أقع من 

  قعاش
.169 .286 

 003. *240. قع فأكثر اش 10000  

أقع   -قعاش 5000  

 قع اش 10000من 
-.240* .003 

  5000أقع من  التدري  

  قعاش

أقع   -قعاش 5000

 قع اش 10000من 
-.337* .025 
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أقع   -قعاش 5000 

 قع اش 10000من 

  5000أقع من 

  قعاش
.337* .025 

 003. *275. قع فأكثر اش 10000  

أقع   -قعاش 5000  

 قع اش 10000من 
-.275* .003 

  5000أقع من  التحفيز 

  قعاش

أقع   -قعاش 5000

 قع اش 10000من 
-.351* .027 

 039. *325.- قع فأكثر اش 10000  

أقع   -قعاش 5000 

 قع اش 10000من 

  5000أقع من 

  قعاش
.351* .027 

قع اش 10000 

 فأكثر

  5000أقع من 

  قعاش
.325* .039 

  5000أقع من   الدرجة الكلية للمسار الوظيفي

  قعاش

أقع   -قعاش 5000

 قع اش 10000من 
-.239* .031 

أقع   -قعاش 5000 

 قع اش 10000من 

  5000أقع من 

  قعاش
.239* .031 

 020. *164. قع فأكثر اش 10000  

أقع   -قعاش 5000  

 قع اش 10000من 
-.164* .020 

 

  5000من  يظار جدوع المقارنات البةدية باستخدام طريقة شافيه وجود فروق بين فئة اقع   

قع  اش  10000أقع من    -قعاش  5000ولصالح  قع  اش  10000أقع من    -قعاش  5000وفئة من  ،  قعاش

  . 

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع  4.4

بي  متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بمنطقة النقب لإدارة المعرفة م  وجهة نظر المعلمي   

الخدمة،   سنوات  التخصص،  المستجيب،  وظيفة  العلمي،  المؤهل  )النوع،  التالية  للمتغيرات  تعزى 

 مستوى الدخل(؟ 

تحليع  ات المنبثقة عن السساع، من خلاع اجراء  ل جابة عن هذا السساع؛ تم فح  الفرضي

الجنس، وظيفة  (، لمتغيرات؛  test-Independent Samples t)ت( لمجموعتين مستقلتين )  اختبار 
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و  المستجي ، تحليع    كذلكالتخص   ) اختبار  الأحادي  على حس   Way ANOVA-Oneالتباين   )

 وكما يلي:  ، الدخعالمسهع الةلمي، وسنوات الخدمة، ومستوى متغيرات ؛ 

 السابعة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  44.1.

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

المةلمين   نظر  وجاة  من  المةرفة  لإدارة  بالنق   ذاتيا  المداره  المدارس  مديري  ممارسة  لدرجة 

 . الجنس( والمركزين تةزى لمتغير )

لإدارة  المةيارية  لاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات   

كذلك اختبار ت الثنائي، وكما  ،  الجنسمتغير    إلىالمةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

   هو مبين في الجدوع التالي: 

إدارة المةرفة تبةاً   مستقلتين لدلالة الفروق في مقياس نتائج اختبار ت لةينتين (: 24.4الجدوع )
 )ذكر، أنثى(  الجنس لمتغير 

 الةدد  الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المةياري
 قيمة ت

الدلالة  

 الإحصائية

 933. 084.- 898. 3.64 140 ذكر توليد المةرفة

   749. 3.65 243 انثى 

 003. 2.956 864. 3.74 140 ذكر التشاركية

   790. 3.49 243 انثى 

 042. 2.044 968. 3.66 140 ذكر تنظيم وتخزين المةرفة

   769. 3.48 243 انثى 

 002. 3.100 891. 3.85 140 ذكر تطبيق المةرفة

   751. 3.59 243 انثى 

 034. 2.133 897. 3.72 140 ذكر إدارة المةرفة 

   688. 3.55 243 انثى 

 

الدلالة     مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

متغير    إلى لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  استجابات أفراد عينة الدراسة  

)  الجنس قيمة ت  ان  الكلية، حيث  الأداة  اقع من )2.133على  دلالة  وبمستوى  (، وبالتالي  0.05(، 

 الصفرية.   الفرضية رفض 
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 الثامنة النتائج المتعلقة بالفرضية  44.2.

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

المةلمين   نظر  وجاة  من  المةرفة  لإدارة  بالنق   ذاتيا  المداره  المدارس  مديري  ممارسة  لدرجة 

  والمركزين تةزى لمتغير )المسهع الةلمي(. 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية، كذلك اختبار    تم لاختبار هذه الفرضية   

 (:  25.4، وكما هو مبين في الجدوع )(ANOVA)الأحادي تحليع التباين 

  حس  متغير المسهع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية لإدارة المةرفة25.4الجدوع )
 الةلمي

 الةدد  الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المةياري

 466. 3.42 69 بكالوريوس  توليد المةرفة

 722. 3.60 129 ماجستير  

 933. 3.76 185 دكتوراه  

 806. 3.64 383 المجموع  

 397. 3.17 69 بكالوريوس  التشاركية

 716. 3.72 129 ماجستير  

 960. 3.63 185 دكتوراه  

 826. 3.58 383 المجموع  

 450. 3.24 69 بكالوريوس  تنظيم وتخزين المةرفة

 726. 3.52 129 ماجستير  

 1.003 3.68 185 دكتوراه  

 851. 3.55 383 المجموع  

 373. 3.39 69 بكالوريوس  تطبيق المةرفة

 783. 3.91 129 ماجستير  

 909. 3.64 185 دكتوراه  

 814. 3.69 383 المجموع  

 315. 3.30 69 بكالوريوس  إدارة المةرفة 

 715. 3.69 129 ماجستير  

 900. 3.68 185 دكتوراه  

 774. 3.61 383 المجموع  
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لمستوى    تباين ظاهري  المةيارية وجود  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  الجدوع  يظار 

وللكشف عن الفروق الإحصائية، تم اجراء تحليع    إدارة المةرفة على حس  متغير المسهع الةلمي، 

 ، وكما يلي: (ANOVA)التباين الاحادي 

 لأثر المسهع الةلمي على إدارة المةرفة  ANOVAتحليع التباين الاحادي (: 26.4الجدوع )

 مصدر التباي   المجالات 
مجموع  

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات 
 قيمة ف 

الدلالة  

 الاحصائية 

 008. 4.846 3.083 2 6.167 بين المجموعات  توليد المةرفة 

   636. 380 241.800 داخع المجموعات  

    382 247.967 المجموع  

 000. 11.249 7.281 2 14.563 بين المجموعات  التشاركية

   647. 380 245.967 داخع المجموعات  

    382 260.529 المجموع  

تنظيم وتخزين  

 المةرفة 
 001. 7.119 4.991 2 9.982 بين المجموعات 

   701. 380 266.432 داخع المجموعات  

    382 276.414 المجموع  

 000. 10.177 6.432 2 12.864 المجموعات بين  تطبيق المةرفة 

   632. 380 240.165 داخع المجموعات  

    382 253.028 المجموع  

 001. 6.931 4.031 2 8.062 بين المجموعات  إدارة المةرفة 

   582. 380 221.017 داخع المجموعات  

    382 229.079 المجموع  

في استجابات    (α≤0.05)يتبين من الجدوع وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة     

الدراسة المةلمين والمركزين تةزى    أفراد عينة  المةرفة من وجاة نظر  متغير المسهع    إلىلإدارة 

)   الةلمي قيمة ف  ان  الكلية، حيث  الأداة  اقع من )6.931على  دلالة  وبالتالي  (،  0.05(، وبمستوى 

وللكشف عن دلالة الفروق تم اجراء المقارنات البةدية باستخدام شيفيه،    الصفرية.   رفض الفرضية 

 وكما يلي: 

 

 إدارة المةرفة لأثر المسهع الةلمي على   المقارنات البةدية باستخدام شيفيه(: 27.4الجدوع )

 المجالات
(I)  المسهع

 الةلمي

(J)  المسهع

 الةلمي

الفرق بين 

 المتوسطين 

الدلالة  

 الاحصائية

 303. 184.- ماجستير  بكالوريوس  توليد المةرفة
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 011. *340.- دكتوراه   

 011. *340. بكالوريوس  دكتوراه  

 000. *548.- ماجستير  بكالوريوس  التشاركية

 000. *462.- دكتوراه   

 000. *548. بكالوريوس  ماجستير  

 000. *462. بكالوريوس  دكتوراه  

 073. 287.- ماجستير  بكالوريوس  تنظيم وتخزين المةرفة

 001. *443.- دكتوراه   

 001. *443. بكالوريوس  دكتوراه  

 268. 156. ماجستير   

 000. *518.- ماجستير  بكالوريوس  تطبيق المةرفة

 095. 244.- دكتوراه   

 000. *518. بكالوريوس  ماجستير  

 012. *273. دكتوراه   

 004. *384.- ماجستير  بكالوريوس  المةرفة إدارة 

 003. *372.- دكتوراه   

 004. *384. بكالوريوس  ماجستير  

 003. *372. بكالوريوس  دكتوراه  

 

 

 

 

 التاسعة النتائج المتعلقة بالفرضية  44.3.

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

المةلمين   نظر  وجاة  من  المةرفة  لإدارة  بالنق   ذاتيا  المداره  المدارس  مديري  ممارسة  لدرجة 

  والمركزين تةزى لمتغير )التخص  الأكاديمي(. 

واقع  لالمةيارية لاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات  

المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  لإدارة المةرفة من وجاة  



 

110 

 

ين في  ، كذلك اختبار ت الثنائي، وكما هو مب متغير التخص    إلىنظر المةلمين والمركزين تةزى  

   الجدوع التالي:

إدارة المةرفة تبةاً   نتائج اختبار ت لةينتين مستقلتين لدلالة الفروق في مقياس (: 28.4الجدوع )
 التخص   لمتغير

 الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي
 الةدد 

الانحراف 

 المةياري
 قيمة ت

الدلالة  

 الإحصائية

 924. 095. 745. 3.65 176 علوم طبيةية توليد المةرفة

   856. 3.64 207 علوم انسانية 

 005. 2.833- 796. 3.45 176 علوم طبيةية التشاركية

   837. 3.69 207 علوم انسانية 

تنظيم وتخزين 

 المةرفة 
 743. 328. 717. 3.56 176 علوم طبيةية

   951. 3.53 207 علوم انسانية 

 004. 2.918- 658. 3.55 176 علوم طبيةية تطبيق المةرفة

   913. 3.80 207 علوم انسانية 

 164. 1.394- 654. 3.55 176 علوم طبيةية إدارة المةرفة 

   862. 3.66 207 علوم انسانية 

 

الدلالة       مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

متغير    إلى لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  استجابات أفراد عينة الدراسة  

(، وبالتالي  0.05(، وبمستوى دلالة أكبر من ) 1.394على الأداة الكلية، حيث ان قيمة ت )  التخص  

 الصفرية.   قبوع الفرضية 

 

 العاشرة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  44.4.

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

المةلمين   نظر  وجاة  من  المةرفة  لإدارة  بالنق   ذاتيا  المداره  المدارس  مديري  ممارسة  لدرجة 

 والمركزين تةزى لمتغير سنوات الخدمة. 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية، كذلك اختبار    تم لاختبار هذه الفرضية   

   ، وكما هو مبين في الجدوع التالي: (ANOVA)ادي تحليع التباين الأح
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  حس  متغير سنوات  (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية لإدارة المةرفة29.4الجدوع )
 الخدمة

 العدد  الفئة المجالات
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

 884. 3.66 74 اقع من خمس سنوات توليد المةرفة

 772. 3.74 206 سنوات  15  إلى -5من  

 779. 3.43 103 سنة فأكثر   15 

 806. 3.64 383 المجموع  

 917. 3.54 74 اقع من خمس سنوات التشاركية

 789. 3.71 206 سنوات  15  إلى -5من  

 783. 3.35 103 سنة فأكثر   15 

 826. 3.58 383 المجموع  

 1.026 3.40 74 اقع من خمس سنوات تنظيم وتخزين المةرفة

 752. 3.72 206 سنوات  15  إلى -5من  

 829. 3.31 103 سنة فأكثر   15 

 851. 3.55 383 المجموع  

 879. 3.63 74 اقع من خمس سنوات تطبيق المةرفة

 767. 3.81 206 سنوات  15  إلى -5من  

 815. 3.47 103 سنة فأكثر   15 

 814. 3.69 383 المجموع  

 890. 3.56 74 من خمس سنواتاقع  إدارة المةرفة 

 705. 3.75 206 سنوات  15  إلى -5من  

 770. 3.39 103 سنة فأكثر   15 

 774. 3.61 383 المجموع  

لمستوى    تباين ظاهري  المةيارية وجود  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  الجدوع  يظار 

وللكشف عن الفروق الإحصائية، تم اجراء    واقع المسار الوظيفي على حس  متغير سنوات الخدمة،

 ، وكما يلي: (ANOVA)تحليع التباين الاحادي 

 لأثر سنوات الخدمة على إدارة المةرفة  ANOVAتحليع التباين الاحادي (: 30.4الجدوع )

 مصدر التباي   المجالات
مجموع  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 قيمة ف 

الدلالة  

 الاحصائية 

توليد 

 المةرفة 
 006. 5.248 3.333 2 6.665 بين المجموعات 

   635. 380 241.301 داخع المجموعات 
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    382 247.967 المجموع  

 001. 6.787 4.493 2 8.986 بين المجموعات  التشاركية

   662. 380 251.543 داخع المجموعات 

    382 260.529 المجموع  

تنظيم  

وتخزين 

 المةرفة 

 000. 9.826 6.796 2 13.593 المجموعات بين 

   692. 380 262.821 داخع المجموعات 

    382 276.414 المجموع  

تطبيق 

 المةرفة 
 002. 6.303 4.062 2 8.124 بين المجموعات 

   644. 380 244.905 داخع المجموعات 

    382 253.028 المجموع  

إدارة  

 المةرفة 
 001. 7.707 4.465 2 8.929 بين المجموعات 

   579. 380 220.149 داخع المجموعات 

    382 229.079 المجموع  

الدلالة       مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  الجدوع  من  في    (α≤0.05)يتبين 

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

على الأداة    متغير سنوات الخدمة  إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

 ( ف  قيمة  ان  حيث  )8.744الكلية،  من  اقع  دلالة  وبمستوى  الفرضية 0.05(،  رفض  وبالتالي   ،)  

 المقارنات البةدية باستخدام شيفيه، وكما يلي:  إجراءوللكشف عن دلالة الفروق تم   الصفرية.

 

 واقع المسار الوظيفي  لأثر سنوات الخدمة على   المقارنات البةدية باستخدام شيفيه(: 31.4الجدوع )

 المجالات 
(I)  سنوات الخدمة (J)  سنوات الخدمة 

الفرق بين  

 المتوسطين

الدلالة  

 الاحصائية 

  15  إلى - 5من  توليد المةرفة 

 سنوات 

  سنة فأكثر 15
.311* .006 

اقع من خمس    سنة فأكثر 15 

 سنوات 
-.232 .162 

  15  إلى - 5من   

 سنوات 
-.311* .006 
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  15  إلى - 5من  التشاركية

 سنوات 

  سنة فأكثر 15
.359* .001 

  15  إلى - 5من   سنة فأكثر 15 

 سنوات 
-.359* .001 

اقع من خمس   وتخزين المةرفة تنظيم 

 سنوات 

  15  إلى - 5من 

 سنوات 
-.315* .021 

  15  إلى - 5من  

 سنوات 

اقع من خمس  

 سنوات 
.315* .021 

 000. *413.  سنة فأكثر 15  

  15  إلى - 5من   سنة فأكثر 15 

 سنوات 
-.413* -.098 

  15  إلى - 5من  تطبيق المةرفة 

 سنوات 

  سنة فأكثر 15
.337* .003 

  15  إلى - 5من   سنة فأكثر 15 

 سنوات 
-.337* .003 

  15  إلى - 5من  إدارة المةرفة 

 سنوات 

  سنة فأكثر 15
.355* .001 

  15  إلى - 5من   سنة فأكثر 15 

 سنوات 
-.355* .001 

 

سنة    15يظار جدوع المقارنات البةدية باستخدام طريقة شافيه وجود فروق بين فئة أكثر من   

 سنة.   15-5سنة وكانت الفروق لصالح من فئة  15  إلى - 5وفئة من 

 الحادية عشر:  النتائج المتعلقة بالفرضية  44.5.

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

المةلمين   نظر  وجاة  من  المةرفة  لإدارة  بالنق   ذاتيا  المداره  المدارس  مديري  ممارسة  لدرجة 

 والمركزين تةزى لمتغير )وظيفة المستجي (. 

دارة  لإالمةيارية  لاختبار هذه الفرضية قام الباحث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات     

، كذلك اختبار ت  متغير وظيفة المستجي    إلىوجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى    المةرفة من 

   الثنائي، وكما هو مبين في الجدوع التالي: 

إدارة المةرفة تبةاً   نتائج اختبار ت لةينتين مستقلتين لدلالة الفروق في مقياس (: 32.4الجدوع )
 لمستجي  ا لمتغير وظيفة 
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 الفئة المجالات
المتوسط  

 الحسابي
 العدد 

الانحراف  

 المعياري

قيمة  

 ت

الدلالة 

 الإحصائية 

 749. 320. 816. 3.65 231 مةلم توليد المةرفة

   792. 3.63 152 مركز 

 571. 567. 808. 3.60 231 مةلم التشاركية 

   854. 3.55 152 مركز 

 209. 1.259 822. 3.59 231 مةلم تنظيم وتخزين المةرفة 

   891. 3.48 152 مركز 

 784. 3.64 231 مةلم تطبيق المةرفة 
-

1.393 
.164 

   855. 3.76 152 مركز 

 831. 214. 750. 3.62 231 مةلم إدارة المةرفة

   812. 3.60 152 مركز 

  

في    (α≤0.05)يتبين من الجدوع عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة    

متغير    إلى لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  استجابات أفراد عينة الدراسة  

وبالتالي  (،  0.05(، وبمستوى دلالة اكبر من ) 0.214على الأداة الكلية، حيث ان قيمة ت )   الجنس

 الصفرية.   قبوع الفرضية 

 

 الثانية عشرة:  النتائج المتعلقة بالفرضية  44.6.

بين متوسط تقديرات عينة الدراسة     .05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

المةلمين   نظر  وجاة  من  المةرفة  لإدارة  بالنق   ذاتيا  المداره  المدارس  مديري  ممارسة  لدرجة 

 والمركزين تةزى لمتغير )مستوى الدخع(. 

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية، كذلك اختبار    تم لاختبار هذه الفرضية     

 (:  33.4، وكما هو مبين في الجدوع )(ANOVA)تحليع التباين الأحادي 

  حس  متغير مستوى (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المةيارية لإدارة المةرفة33.4الجدوع )
 الدخع 
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 الةدد الفئة  المجالات  
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المةياري 

 934. 3.91 45 قع  اش  5000أقع من   توليد المةرفة

من    - قعاش  5000  أقع 

 قع  اش  10000
152 3.70 .832 

 731. 3.53 186 قع فأكثر اش  10000 

 806. 3.64 383 المجموع  

 1.053 3.36 45 قع  اش  5000أقع من   التشاركية 

من    - قعاش  5000  أقع 

 قع  اش  10000
152 3.72 .836 

 737. 3.52 186 قع فأكثر اش  10000 

 826. 3.58 383 المجموع  

 1.180 3.31 45 قع  اش  5000أقع من   تنظيم وتخزين المةرفة 

من    - قعاش  5000  أقع 

 قع  اش  10000
152 3.66 .778 

 803. 3.51 186 قع فأكثر اش  10000 

 851. 3.55 383 المجموع  

 977. 3.53 45 قع  اش  5000أقع من   تطبيق المةرفة 

من    - قعاش  5000  أقع 

 قع  اش  10000
152 3.73 .826 

 760. 3.68 186 قع فأكثر اش  10000 

 814. 3.69 383 المجموع  

 987. 3.53 45 قع  اش  5000أقع من   إدارة المةرفة

من    - قعاش  5000  أقع 

 قع  اش  10000
152 3.70 .757 

 727. 3.56 186 قع فأكثر اش  10000 

 774. 3.61 383 المجموع  
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لمستوى    تباين ظاهري  المةيارية وجود  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  الجدوع  يظار 

وللكشف عن الفروق الإحصائية، تم اجراء تحليع التباين    لإدارة المةرفة على حس  متغير الدخع،

 ، وكما يلي: (ANOVA)الاحادي 

 لأثر الدخع على إدارة المةرفة   ANOVAتحليع التباين الاحادي (: 34.4الجدوع )

 مصدر التباي   المجالات
مجموع  

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 قيمة ف 

الدلالة 

 الاحصائية

 009. 4.791 3.050 2 6.099 بين المجموعات  المةرفةتوليد 

   636. 380 241.867 داخع المجموعات 

    382 247.967 المجموع  

 013. 4.387 2.940 2 5.879 بين المجموعات  التشاركية

   670. 380 254.650 داخع المجموعات 

    382 260.529 المجموع  

تنظيم وتخزين 

 المةرفة 
 045. 3.134 2.242 2 4.485 المجموعات بين 

   716. 380 271.929 داخع المجموعات 

    382 276.414 المجموع  

 357. 1.032 684. 2 1.367 بين المجموعات  تطبيق المةرفة

   662. 380 251.661 داخع المجموعات 

    382 253.028 المجموع  

 188. 1.679 1.004 2 2.007 بين المجموعات  إدارة المةرفة 

   598. 380 227.072 داخع المجموعات 

    382 229.079 المجموع  

)يتبين من الجدوع عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة      في    (0.05≥

واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة  

على الأداة الكلية،    الجنس متغير    إلى النق  لإدارة المةرفة من وجاة نظر المةلمين والمركزين تةزى  

،  الصفرية.   (، وبالتالي قبوع الفرضية 0.05من )   أكبر (، وبمستوى دلالة  0.829حيث ان قيمة ت ) 

كذلك يتبين وجود فروق على مجالات إدارة المةرفة، وقد تم اجراء المقارنات البةدية باستخدام شيفيه،  

 وكما يلي:  

 واقع المسار الوظيفي   لأثر الدخع على   المقارنات البةدية باستخدام شيفيه(: 35.4الجدوع ) 

 المجالات 
(I) مستوى الدخع (J)  مستوى الدخع 

 المتوسطينالفرق بين 
الدلالة  

 الاحصائية

  5000أقع من  توليد المةرفة 

  قعاش

 قع فأكثر اش 10000
.382* .016 
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 016. *382.-  قعاش  5000أقع من  قع فأكثر اش 10000 

  5000أقع من  التشاركية 

  قعاش

أقع من   -قعاش 5000

 قع  اش 10000
-.359* .037 

أقع   -قعاش 5000  

 قع  اش 10000من 

  قعاش  5000أقع من 
.359* .037 

    

  5000يظار جدوع المقارنات البةدية باستخدام طريقة شافيه وجود فروق بين فئة اقع من     

   شاقع.   10000أقع من    - قعاش  5000ولصالح  قع  اش  10000  من  أقع قع  اش  5000وفئة من  ،  قعاش
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 الخامس الفَصْل 

 مناقشة النتائج 

 
 

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول   1.5

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني   2.5

 وفرضياته مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث  3.5

 وفرضياته  مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع  4.5

   مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس 5.5

 توصيات الدراسة 

 الدراسة مقترحات 
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 الخامس الفصل 

 مناقشة نتائج الدراسة 

 تمهيد  

نتائجاا حس  ما وردت في    لترتي  وعرض  يتناوع هذا الفصع مناقشة نتائج الدراسة تبةاً 

،  ومناقشة تلك النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة ،  عن أسئلتاا وفرضياتاا  الإجابة 

 التوصيات. فضلاً عن 

 

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول 1.5

 ما واقع المسار الوظيفي لمديري ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب؟ 

الوظيفي   المسار  واقع  على  الدراسة  عينة  لتقديرات  الحسابي  المتوسط  أن  النتائج  أظارت 

أما المتوسطات الحسابية  ،  وبتقدير متوسطلمديري ومةلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   

لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجالات واقع المسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المداره 

بينما  ،  ذاتياً في منطقة النق  وجاء مجاع " تخطيط المسار الوظيفي " بالمرتبة الأولى وبتقدير متوسط

 وبتقدير متوسط.  ، المرتبة الأخيرةالمسار الوظيفي " في  إدارةجاء مجاع " 

على واقع  بان النتيجة المتوسطة لتقديرات أفراد عينة الدراسة من المةلمين    ويرى الباحث 

المدارس لمديري  الوظيفي  الوظيفي    إلى ،  المسار  المسار  حوع  الوعي  من  متوسطة  درجة  وجود 

الةربي المجتمع  داخع  المدارس  في  النتيجة  ،  وتخطيطه  هذه  تةزى  يوجاون  أ   إلى كما  المةلمين  ن 

الكبير في تحسين    أهمية المسار الوظيفي ودوره  إلىدون التطلع  ،  الةمع  أهدافتحقيق    إلىن  ا انتباه

كما أن هذه النتيجة تشير إلى أن المةلمين قد يفتقرون إلى الفام      الأداء والتطور الماني للمةلمين.  

الكافي لأهمية التخطيط الماني وتأثيره على مستقبلام الوظيفي. بالإضافة إلى ذلك، يةُزى هذا الوعي  

إلى تجاهع أهمية   الةمع، مما يسدي  الحالية في  المةلمين على تحقيق الأهداف  إلى تركيز  المحدود 

ي ودوره الحيوي في تحسين أدائام وتطورهم الماني. هذا الأمر قد يسثر سلبًا على  المسار الوظيف

 .قدرتام على الاستفادة من الفر  المتاحة للتطوير والنمو في مسيرتام التةليمية

وقد تم مناقشة تقديرات عينة الدراسة على فقرات كع مجاع من مجالات واقع المسار الوظيفي  

 النحو الآتي: وعلى ، كع مجاع على حدةو

 المجال الأول: تخطيط المسار الوظيفي  مناقشة

تخطيط   مجاع  عن  الدراسة  عينة  أفراد  لإجابات  الحسابية  المتوسطات  أن  النتائج  أظارت 

يساعد النظام الةاملين على تخطيط مستقبلام الوظيفي. " بالمرتبة    المسار الوظيفي وجاءت فقرة "
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بينما جاءت فقرة " يوفر مناخ الةمع مناخًا تنظيميًا يساعد في تنفيذ الخطط  ،  الأولى وبتقدير مرتفع

وجود    إلىويةزو الباحث هذه النتيجة المتوسطة    وبتقدير متوسط.،  الشخصية. " في المرتبة الأخيرة

وعدم توعيتام بأهمية التخطيط المسار الوظيفي ودوره  ،  ما بالاهتمام بالتدري  الةاملينحد    إلى تقصير  

على الأنشطة    بالإنفاقوجود محددات تتةلق    إلى أداء. كما يمكن عزو هذه النتيجة    أفضع في تحقيق  

تركيز المةلمين على تحقيق    إلىكما يمكن عزو هذه النتيجة  ،  والتخطيط للمسار الوظيفي بصورة كبيرة

 تنمية المسار الوظيفي لديام.   إلى  بدون التطلعرئيسة  اهداف الةمع ال

 المسار الوظيفي  إدارةمناقشة المجال الثاني: 

المسار    إدارةأظارت النتائج أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  

ان الجاات الرسمية    إلىحيث يمكن عزو هذه النتيجة المتوسطة  ،  جاءت بدرجة تقدير متوسطةالوظيفي  

ا لا تطلع الةاملين على المةلومات الوظيفية بشكع كامع  كما انا،  لا تلبي متطلبات الةمع بصورة كبيرة

حد ما في تقييم أداء الةاملين بصورة دورية    إلىوجود تقصير    إلىكما يمكن عزو هذه النتيجة  ،  لام

   مختصة. من قبع الجاات ال

 مناقشة المجال الثالث: التدريب 

التدري    مجاع  الدراسة عن  عينة  أفراد  الحسابية لإجابات  المتوسطات  أن  النتائج  أظارت 

تنشر الجاات المختصة ثقافة التدري  وأهميته بين المةلمين." بالمرتبة الأولى وبتقدير    وجاءت فقرة " 

للةاملين المشاركة في رسم الخطط والبرامج التدريبية." في المرتبة  بينما جاءت فقرة " يتال  ،  متوسط

ان البرامج التدريبية رير كافية بصورة كبيرة    إلى ويمكن عزو هذه النتيجة  ،  وبتقدير متوسط،  الأخيرة

بناء على  ،  لجميع المةلمين كما يرى الباحث بان البرامج التدريبية توضع من قبع أصحا  القرار 

ولا يلبون حاجاتام  ،  ولا يشركون الةاملين في رسم سياسات التدري  لدى الةاملين،  يامرسية محددة لد 

 الوظيفية من خلاع الاستكمالات والدورات التأهيلية بصورة تلبي طموحات الةاملين في المدارس.  

 مناقشة المجال الرابع: التحفيز 

الدر عينة  أفراد  لإجابات  الحسابية  المتوسطات  أن  النتائج  التحفيز  أظارت  مجاع  عن  اسة 

،  يمُنح المةلم صلاحيات تمُكنه من تطوير قدراته." بالمرتبة الأولى وبتقدير متوسط  وجاءت فقرة " 

ويمكن  وبتقدير متوسط.  ،  بينما جاءت فقرة " يكُافأ المةلم مقابع الأعماع الإضافية." في المرتبة الأخيرة

المتوسطة   النتيجة  هذه  من    إلى عزو  تحد  المدارس  في  المديرين  بةض  لدى  قيادية  أنماط  وجود 

كمنا يمكن عزو  ،  ولا يشاركونام بصورة كبيرة في صنع القرارات المدرسية ،  صلاحيات المةلمين

   ان نظام الحوافز والمكافآت رير كافي للمةلمين ولا يلبي متطلباتام الحياتية. إلى هذه النتيجة 

 

 ماء الوظيفي المجال الخامس: الانت مناقشة
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الانتماء   مجاع  عن  الدراسة  عينة  أفراد  لإجابات  الحسابية  المتوسطات  أن  النتائج  أظارت 

الةمع في المدرسة يجةلني فخورا بالمكان الذي أعمع به.." بالمرتبة الأولى   الوظيفي وجاءت فقرة " 

أولويات الأمور التي  بينما جاءت فقرة " البحث عن عمع أفضع خارج المدرسة من  ، وبتقدير مرتفع

الأخيرة المرتبة  باا." في  النتيجة    وبتقدير متوسط.،  أفكر  وجود درجة ولاء    إلىويمكن عزو هذه 

وانتماء وظيفي بدرجة متوسطة نتيجة المحددات والمةوقات والمشكلات التي تواجه الإدارة المدرسية  

 تماء الوظيفي.  حيث يمكن ذلك ان يسثر على شةورهم بالان ، والمةلمين في المدرسة

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثانيمناقشة   2.5

نظر      وجهة  م   المعرفة  لإدارة  بالنقب  ذاتيا  المداره  المدراس  مديري  ممارسة  درجة  ما 

 المعلمي ؟ 

مقياس   على  الدراسة  عينة  لتقديرات  الحسابي  المتوسط  أن  النتائج  المةرفة    إدارةأظارت 

مقياس  ،  وبتقدير متوسط الدراسة عن مجالات  أفراد عينة  الحسابية لإجابات  المتوسطات    إدارة أما 

مرتفع وبتقدير  الأولى  بالمرتبة  المةرفة"  تطبيق   " مجاع  وجاء  "تنظيم  ،  المةرفة  مجاع  جاء  بينما 

ان المةلمين    إلىويمكن عزو هذه النتيجة    .متوسط وبتقدير  ،  خزين المةرفة" في المرتبة الأخيرةوت

ممارسة   درجة  لتقييم  اللازمة  والمسهلات  الكافية  الخبرات  التي    إدارةلديام  المدارس  في  المةرفة 

ة والتنظيمية لمديري المدارس يجةلام  داريالأعباء الإ  إلىيةملون باا. كما يمكن عزو هذه النتيجة  

   المةرفة بدرجة متوسطة.  إدارةيمارسون 

 مناقشة المجال الأول: توليد المعرفة 

اع توليد المةرفة  أظارت النتائج أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مج

 " فقرة  الضرورية    إدارةتستخدم    وجاءت  المةرفة  على  الحصوع  في  المتةددة  الوسائط  المدرسة 

بينما جاءت فقرة " تستثمر طاقات وخبرات المةلمين لتوليد  ،  للمدرسة." بالمرتبة الأولى وبتقدير مرتفع

ان المديرين   إلىويمكن عزو هذه النتيجة المتوسطة   وبتقدير متوسط.، المةرفة." في المرتبة الأخيرة

تجةلام لا يركزون على استثمار طاقات المةلمين وخبراتام من اجع  ، يواجاون أعباء مدرسية كبيرة

 توليد المةرفة في المدرسة.  

 مناقشة المجال الثاني: التشاركية 

عن مجاع التشاركية    أظارت النتائج أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة

المدرسة على المشاركة في الأيام الدراسية. " بالمرتبة    إدارة تحر     وجاءت فقرة " ،  جاءت متوسطة

مرتفع وبتقدير  تةمع  ،  الأولى   " فقرة  جاءت  خلاع    إدارةبينما  من  المةرفة  تداوع  على  المدرسة 

ويمكن عزو هذه النتيجة    وبتقدير متوسط.،  الاتصالات الرسمية ورير الرسمية. " في المرتبة الأخيرة
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المةلمين  إلى المتوسطة   مع  والتةليمات  المةلومات  مشاركة  الإمكان  قدر  يحاولون  المديرين  ،  ان 

وررم ذلك فإن درجة  ،  التشارك في المةرفةويةملون على عقد جلسات حوارية واجتماعات بادف  

نتيجة الأعباء الكبيرة التي تقع على المديرين والمةلمين في  ،  ممارسة التشاركية ما زالت متوسطة

 المدرسة.  

 مناقشة المجال الثالث: تنظيم وتخزي  المعرفة 

تنظيم وتخزين  أظارت النتائج أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجاع  

فقرة "  بةملام."    إدارةتحث    المةرفة وجاءت  الةلاقة  ذات  المةرفة  المةلمين على تخزين  المدرسة 

المدرسة المةرفة التي يكون مصدرها    إدارةبينما جاءت فقرة " تخزن  ،  بالمرتبة الأولى وبتقدير مرتفع

ان المديرين    إلىويمكن عزو هذه النتيجة   وبتقدير متوسط.،  أفراد في المدرسة." في المرتبة الأخيرة

لديام خطط إجرائية يقومون بتنفيذها وفق حاجات المدرسة وأولوياتاا مما يجةلام لا يوثقون الةديد  

الأنشطة المختلفة التي يقومون باا. نتيجة الأعباء    ررم ،  ةمن الأمور المتةلقة بتخزين وتنظيم المةرف

   والتي يلمساا جميع المةلمين.، ة القائمة في المدرسةداريالإ

 المجال الرابع: تطبيق المعرفة مناقشة  

مجاع   عن  الدراسة  عينة  أفراد  لإجابات  الحسابية  المتوسطات  أن  النتائج  تطبيق  أظارت 

"  المةرفة فقرة  لدى    وجاءت  تنفيذ    إدارةتتوافر  إستراتيجيات  نحو  واضحة  رسية    إدارةالمدرسة 

المدرسة الأفكار الجديدة    إدارةبينما جاءت فقرة " تجر   ،  المةرفة." بالمرتبة الأولى وبتقدير مرتفع

ويمكن عزو هذه النتيجة المرتفةة    وبتقدير متوسط.،  لحع المشكلات المدرسية." في المرتبة الأخيرة

ويستثمرون المةرفة من اجع  ،  ان المديرين يساهمون في وضع رسية للمدرسة  إلىلتطبيق المةرفة  

تحتية من اجع المساعدة على تطبيق  توفير بنية    إلىكما انام يسةون جاهدين  ،  تحقيق اهداف الةمع

 المةرفة.  

 

 الثالث وفرضياته مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال  3.5

بي  متوسط تقديرات     0.05))هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة    

عينة الدراسة واقع المسار الوظيفي لمديري ومعلمي المدارس المداره ذاتياً في منطقة النقب لإدارة  

المعرفة م  وجهة نظر المعلمي  تعزى للمتغيرات التالية )النوع، المؤهل العلمي، وظيفة المستجيب،  

 التخصص، سنوات الخدمة، مستوى الدخل(؟ 

   0.05))   فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  أظارت النتائج وجود 

لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات واقع تطوير المسار الوظيفي، باستثناء مجاع الانتماء  



 

123 

 

  إلى حيث كانت الفروق لصالح فئة ذكر. ويمكن عزو هذه النتيجة  النوع،  الوظيفي على حس  متغير  

ان طبيةة الذكور، واطلاعام الكبير على الةمع داخع المدرسة، فيما يخ  المسار الوظيفي نتيجة  

اهتمامام بتحديد المسار الوظيفي واهميته في تطورهم الماني. كما أظارت النتائج وجود فروق ذات  

لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع     0.05))الدلالة الإحصائية    دلالة إحصائية عند مستوى 

متغير   حس   على  الكلية،  والاداة  التحفيز،  مجاع  باستثناء  الوظيفي،  المسار  تطوير  واقع  مجالات 

  إلى حيث كانت الفروق لصالح فئة دكتوراه، وماجستير، ويمكن عزو هذه النتيجة  المسهع الةلمي،  

الاطلاع الكبيرة للمةلمين من حملة الدراسات الةليا بأهمية المسار الوظيفي ودوره الكبير في تطوير  

وتحقيق اهداف الةمع، والتنمية المانية لام. كما أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند  

لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات واقع تطوير     0.05))مستوى الدلالة الإحصائية  

حيث  وظيفة المستجي ،  المسار الوظيفي، باستثناء مجاع التحفيز والاداة الكلية، على حس  متغير  

اجع عمليات    ان المةلمين لديام رسية من  إلىكانت الفروق لصالح فئة مةلم. ويمكن عزو هذه النتيجة  

الوظيفي ودوره في   المسار  أهمية  يلمسون  وبالتالي  الوظيفي،  بالمسار  التحسين والترقية والاهتمام 

تحسين مستقبلام الماني. كما أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  

واق    0.05))الإحصائية   مجالات  جميع  على  الدراسة  عينة  أفراد  المسار  لتقديرات  تطوير  ع 

حيث كانت الفروق لصالح فئة علوم إنسانية. ويمكن عزو  التخص ،  الوظيفي، على حس  متغير  

ان فئة الةلوم الإنسانية كانت عاملاً مسثراً على اتجاهات أفراد عينة الدراسة، كما    إلى هذه النتيجة  

لتقديرات     0.05))ائية  أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحص

أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات واقع تطوير المسار الوظيفي، باستثناء مجاع التدري  على  

سنة، ويمكن عزو    15  إلى   5ولصالح فئة اقع من خمس سنوات وفئة من  سنوات الخدمة،  حس  متغير  

تطوير وتقدم في مسيرتام الوظيفي    إلى ان هذه الفئة تةد نفساا من الفئات التي بحاجة    إلىهذه النتيجة  

لذلك فقد جاءت الفروق لصالحام نتيجة طموحام الكبير. كما أظارت النتائج وجود فروق ذات دلالة  

لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات     0.05))إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  

التحفيز ومجاع الانتماء الوظيفي، على حس  متغير   المسار الوظيفي، باستثناء مجاع  واقع تطوير 

ان مستوى    إلى ، ويمكن عزو هذه النتيجة  قعاش  10000 من  أقع قع اش 5000. ولصالح  مستوى الدخع

 الدخع كان عاملاً مسثراً حيث ان هذه الفئة تطمح بمكافآت اعلى وحوافز اعلى نتيجة عملام.  

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع وفرضياته:  4.5

( الدلالة  تقديرات عينة     0.05)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  بي  متوسط 

الدراسة لدرجة ممارسة مديري المدارس المداره ذاتيا بمنطقة النقب لإدارة المعرفة م  وجهة نظر  
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التخصص، سنوات   المستجيب،  وظيفة  العلمي،  المؤهل  )النوع،  التالية  للمتغيرات  تعزى  المعلمي  

 الخدمة، مستوى الدخل(؟ 

ق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  أظارت نتائج اختبار الفرضيات وجود فرو

(( 0.05    النوع،  لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات إدارة المةرفة على حس  متغير

طبيةة الذكر الذاتية، والتي تجةله    إلى حيث كانت الفروق لصالح فئة ذكر. ويمكن عزو هذه النتيجة  

ياتم بجميع جوان  الحياة الةملية والمانية والشخصية، نتيجة تحمله مسسولية أكبر في الحياة عامة،  

وبالتالي لربما كانت درجة طموحاته اعلى نتيجة تحمله الةديد من الأعباء. كما أظارت النتائج عدم  

لتقديرات أفراد عينة     0.05))لدلالة الإحصائية  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ا

المسهع  الدراسة على جميع مجالات إدارة المةرفة، باستثناء مجاع تطبيق المةرفة، على حس  متغير 

ان المسهع الةلمي    إلى ويمكن عزو هذه النتيجة  وكانت الفروق لصالح فئة ماجستير ودكتوراه،  الةلمي،  

لم يكن عاملاً مسثراً حيث ان جميع المةلمين من كافة الدرجات يلمسون مجالات إدارة المةرفة وتطبيقاا  

في المدارس، كما أظارت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  

(( 0.05   الدراسة على جميع مجالات أفراد عينة  المةرفة ، على حس  متغير    لتقديرات  إدارة 

حيث ان وظيفة المستجي  لم تكن عاملاً مسثراً في استجابات أفراد عينة الدراسة    وظيفة المستجي .

تشابه وجاات نظره المةلمين والمركزين على إدارة    إلىعلى إدارة المةرفة. أو يمكن عزو هذه النتيجة  

المةرفة، نتيجة اطلاعام على ظروف الةمع والمناخ المدرسي. كما أظارت النتائج عدم وجود فروق  

لتقديرات أفراد عينة الدراسة على     0.05)) ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  

باستثنا المةرفة،  إدارة  مجالات  متغير  جميع  حس   على  التشاركية،  مجاع  على  فروق  وجود  ء 

اهتمام هذه الفئة    إلىحيث كانت الفروق لصالح فئة علوم إنسانية. ويمكن عزو هذه النتيجة  التخص ،  

بصورة أكبر بإدارة المةرفة ويلمسون بصورة أكبر ممارسة المديرين لإدارة المةرفة في المدارس.  

ذات  فروق  وجود  النتائج  أظارت  الإحصائية    كما  الدلالة  مستوى  عند  إحصائية    0.05)) دلالة 

لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات إدارة المةرفة، حس  سنوات حيث كانت الفروق  

اطلاع هذه الفئة على مجالات إدارة المةرفة    إلىسنة، حيث يمكن عزو هذه النتيجة    15  إلى  -5لصالح  

بصورة أكبر. كما أظارت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية  

(( 0.05    لتقديرات أفراد عينة الدراسة على جميع مجالات إدارة المةرفة، باستثناء وجود فروق

. حيث كانت الفروق لصالح  مستوى الدخعلى حس  متغير  على مجاع توليد المةرفة والتشاركية، ع

أن الدخع كان عاملاً مسثراً على    إلى حيث يمكن عزو هذه النتيجة  قع.  اش 10000 من أقع قع اش 5000

 درجة ممارسة إدارة المدارس لإدارة المةرفة.  
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 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس:  55.

المدارس المداره ذاتياً في منطقة    لمديريلمعلمي و   ما هو التصــور المقترح للمســار الوظيفي  

 النقب لإدارة المعرفة.

 تمهيد: 

بناء على نتائج الدراساة، فقد اقترل الباحث تصاور للمساار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس  

ياادف التصاااااور المقترل للمساااااار الوظيفي لماديري  الماداره ذاتيااً في منطقاة النقا  لإدارة المةرفاة،  

 التوصاااااع الىحياث تم ومةلمي المادارس المادارة ذاتيااً في منطقاة النقا  في ضاااااوء إدارة المةرفاة.  

المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق  في ضااااوء إدارة   ومةلمي  المقترل للمسااااار الوظيفي لمديري

توي على الةاملين وبمساااتويات وظيفية مختلفة،  المةرفة. ويأتي هذا التصاااور لأن أي مسساااساااة تح

وبنااء على أدوات تقييمياة، وررباات ودوافع، وياأتي هاذا   ،  يتطورون ويترقون ضااااامن سااااالم محادد 

في منطقة النق  في   للمديرين والمةلمين،التصااااور المقترل ليتم بحيث يتم تحديد المسااااار الوظيفي  

 ضوء إدارة المةرفة.

بانه    من خلاع عرضااه على المحكمين  ثبات للتصااور المقترلوقد أظارت نتائج الصاادق وال 

الدراساااة الاساااتطلاعية،  فضااالاً عن  يتمتع بدرجة صااادق وثبات عالي من خلاع التحكيم الظاهري،  

ونتائج أسائلة الدراساة. حيث بينت نتائج الصادق لأداتي الدراساة وجود درجة ارتباط موجبة قوية بين  

لأداة الكلية، كما بينت نتائج السااساع الأوع والثاني وجود درجة افضاالاً عن  فقرات كع أداة ومجالاا،  

وجود درجة متوساااطة لإدارة المةرفة، وبالتالي فإنه يمكن  فضااالاً عن  متوساااطة للمساااار الوظيفي،  

 استخدام إدارة المةرفة من اجع الكشف عن المسار الوظيفي للةاملين في المدارس.

 ة، فقد قام الباحث بتقسيم التصور المقترل كما يلي:واستناداً للدراستين النظرية والتطبيقي 

 منطلقات التصور المقترل. -

 اهداف التصور المقترل. -

 متطلبات تطبيق التصور المقترل. -

 مةوقات تطبيق التصور المقترل والحلوع المقترحة لاا. -

 

 للتصور المقترل: رئيسة والشكع التالي يوضح الةناصر ال
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 المقترح:منطلقات التصور 

ان الحفااظ على الموارد والةماع على تطبيق الإجراءات اللازماة من اجاع الحفااظ عليااا تادفع    .1

 إلىالةاملين للاسااااتجابة للمواقف الةصاااايبة من اجع الحفاظ على الموارد وتطويرها والسااااةي  

 موارد أخرى تةززها. إلىالحصوع 

لموارد يمكن الافراد من  إن فقادان الموارد يجا  ان يكون محمي بموارد أخرى لاذلاك فاإن امتلاك ا .2

 مواجاة الةقبات اثناء السلم الوظيفي بشكع مرن لتحقيق النجال في المسار الوظيفي.

يات يج  وماارات وسالوك خبرات   إلىان تحقيق النتائج المرروبة في الةمع عند أي نقطة تحتاج   .3

 ان تمارس في المسسسة. 

وباة للةااملين والتي يتم تنااولااا على انااا  ان النجاال في المساااااار الوظيفي يتكون من النتاائج المرر .4

على رياادة الاعمااع والقوة، كماا ان التةلم واكتساااااا  المااارات لااا دور مام في  ترقياة بنااءتقادم 

 النجال في المسار الوظيفي. 

لا باد من مراقباة مادى الانتمااء الوظيفي لادى الةااملين وتقاديم التغاذياة الراجةاة من اجاع عملياات   .5

 والتطوير.التحسين 

ان جوهر التصاااور المقترل يكمن في عمليات التدري  والتأهيع ووضاااع البرامج التأهيلية التي     .6

 يمكن ان تساعد على نجال التصور المقترل. 
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الجودة المناساابة يةتمد على دراسااة جميع المتغيرات والبيئات المحيطة، والتي    إلىإن الوصااوع   .7

أهدافاا ويمكن ان تةكس ارتياحاً ورضااااا لدى تحسااااين عمع المدارس وتحقق من    إلى  سااااتسدي

 الةاملين والمديرين في المدارس. 

 ويرى الباحث بان التصور المقترل للمسار الوظيفي يج  ان يتضمن النقاط الآتي: 

قيادية إيجابية تحث وتشاااجيع على    لأنماطالقيادة، من خلاع ممارساااة مساااتويات الإدارة  -

التحسااااين والتطوير، من خلاع ضاااامان نقع    إلىالتغيير والتطوير من خلاع الوصااااوع  

المةرفة وتطويرها ونشارها، بحيث تتضامن ايضااً عمليات التدري  حتى تتحساين قدرات 

 الةاملين مما يسثر إيجابا على المناخ المدرسي.

خلاع   ي من أسااس الةمع المامة في المسسااسااة، منويةد الايكع التنظيم  الايكع التنظيمي -

إيجااد منااخ تنظيمي يلبي حااجاات اطراف الةملياة التةليمياة التةلمياة، والوفااء بااحتيااجاات  

 الةمع وتبسيط الإجراءات، وتحقيق السلاسة في انسيا  القرارات والأوامر والتوجياات. 

 

 أهداف التصور المقترح 

يادف التصور المقترل للمسار الوظيفي لمديري ومةلمي المدارس المدارة ذاتياً في منطقة  

 ما يلي:  إلى ، حيث يادف التصور المقترل النق  لإدارة 

 تقديم رسية جديدة لةمع الإدارة المدرسية في النق .  .1

 الوظيفي .الإساام في حع المشكلات التي تةاني مناا المدارس فيما يخ  المسار  .2

 رفع مستوى وكفاءة الإدارة والةاملين.  .3

 تطوير نظم واليات للةمع الإداري في المدارس.  .4

إعطاء القيادات الإدارية والتربوية والجامةية تصااورا واضااحا عن كيفية التطوير، وآلية التنفيذ   .5

 مساااارتطوير الوكيفية التغل  على الةوائق مما يسااااعدهم على اتخاذ القرارات المناسااابة في  

 الوظيفي في مدارس النق . 

 

المداره ذاتياً في منطقة    ومعلمي المدارس التصور المقترح للمسار الوظيفي لمديري  اسم التصور:  

 النقب لإدارة المعرفة. 

 الهدف العام م  التصور: 

الكشف عن التصور المقترل للمسار الوظيفي لمديري المدارس المداره ذاتياً في منطقة النق   

 ضوء إدارة المةرفة. في 
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 أهمية التصور: 

أن أي مسسسة تحتوي على الةاملين وبمستويات وظيفية مختلفة، يتطورون ويترقون ضمن  

سلم محدد، وبناء على أدوات تقييمية، ورربات ودوافع، ويأتي هذا التصور المقترل ليتم بحيث يتم  

 المةرفة. تحديد المسار الوظيفي للةاملين في منطقة النق  في ضوء إدارة 

 خطوات بناء التصور:  

أداة   كع  فقرات  بين  قوية  موجبة  ارتباط  درجة  وجود  الدراسة  لأداتي  الصدق  نتائج  بينت 

الأداة الكلية، كما بينت نتائج السساع الأوع والثاني وجود درجة متوسطة للمسار  فضلاً عن  ومجالاا،  

الي فإنه يمكن استخدام إدارة المةرفة وجود درجة متوسطة لإدارة المةرفة، وبالتفضلاً عن الوظيفي، 

 من اجع الكشف عن المسار الوظيفي للةاملين في المدارس. 

 الإدارة المنوطة بهذا التصور: 

ومركز   الإداري،  والتطوير  المةلومات،  تكنولوجيا  وإدارة  الاستراتيجية،  التخطيط  إدارة 

 الاتصالات الإدارية. 

 اشتملت على الأبعاد المبينة في الشكل الآتي:  رئيسة  وقد اشتمل التصور على خمس مجالات   

 

   أولاً: تخطيط المسار الوظيفي في ضوء إدارة المعرفة: 

إن التخطيط للمسار الوظيفي في ضوء إدارة المةرفة يتطل  الاستفادة من الموارد المةرفية  

 :القيام بذلكالمتاحة وتوظيفاا بشكع استراتيجي لتحقيق أهدافك المانية. إليك كيفية 

 :تقييم المعرفة الحالية

 .مدى المةرفة والخبرات والماارات  :تحديد المعرفة الأساسية

 .مةرفة إضافية فياا إلىالمجالات التي تحتاج  :تحديد فجوات المعرفة
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 :تحديد الأهداف المهنية

 .محددة وقابلة للقياس وواقةية   الاهداف جةع  :واضحةوضع أهداف 

المعرفة  إدارة  هذه   :استخدام  لتحقيق  السبع  أفضع  لتحديد  المةرفية  والمناجيات  الأدوات  استخدم 

 .الأهداف

 

 :جمع المعرفة

 .استخدام الكت  والمقالات والدورات التدريبية والمواقع الإلكترونية :البحث ع  مصادر المعرفة

المشاركة في مجموعات ومنتديات مانية على الإنترنت   :والمهنيةاعية  الاستفادة م  الشبكات الاجتم

 .لتبادع المةرفة والخبرات 

 :تطوير المعرفة 

 .المشاركة في دورات تدريبية وحصع على شاادات جديدة لتحسين مةرفتك :التعلم المستمر 

التكنولوجيا التطبيقات   :استخدام  مثع  الرقمية  الأدوات  من  على  الاستفادة  التةليمية  والمنصات 

 .الإنترنت 

 :مشاركة المعرفة 

 .مشاركة المةرفة مع زملائك وتةلم منام :التعاو  مع الزملاء 

 .حضور الفةاليات المانية لتبادع الأفكار والمةرفة :المشاركة في ورش العمل والندوات

 :استخدام الأدوات التنظيمية

لتنظيم وتخزين واسترجاع المةرفة   م إدارة المةرفةاستخدام نظ :استخدام إدارة المعرفة التنظيمية

 .بساولة 

البيانات والمةلومات التي يمكن    إلىالوصوع   :استفادة م  قواعد البيانات والمستودعات المعرفية

 .أن تدعم تقدمك الماني

 :التقييم المستمر 

 .بمراجةة تقدمك نحو أهدافك المانية بانتظام القيام  :التقدممراجعة 

 .لتحديث المةرفة بناءً على التغييرات في مجاع عملك الاستةداد  :المعرفةتحديث 

 :بناء ثقافة معرفية 

 .الاستفادة من تجار  الآخرين ومةرفتام :التعلم م  الآخري  

وابتكار طرق جديدة للةمع، والاستفادة من إدارة  الانفتال على الأفكار الجديدة   :التشجيع على الابتكار 

 .المةرفة بشكع فةاع لتخطيط المسار الوظيفي وتحقيق أهدافك المانية
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الاهتمام  و وزيادة  الوظيفي،  المسار  بمفاوم  وعيام  زيادة  المجاع  هذا  في  الةاملين  على  يقترل 

توليد مةارف جديدة،   التةلم من خلاع  القوة والضةف من  فضلاً عن  باستراتيجيات  نقاط  استكشاف 

خلاع وسائع تقييم الأداء، وكذلك وضع خطة محددة لنظام يساعد على التخطيط للمستقبع الماني، كما  

 يرتكز على تبادع الخبرات بين زملاء الةمع، كما يتمثع ايضاً في النقاط الآتية: 

 التخطيط للخبرات التي يمكن أن يكتسباا الةاملون أثناء الةمع.   -

 ديم النصح والإرشاد المقدم من زملاء الةمع في تطوير القدرات التخطيطية.  تق -

 توفير مناخ الةمع مناخًا تنظيميًا يساعد في تنفيذ الخطط الشخصية.  -

 ملائمة التخطيط الشخصي للمسار الوظيفي مع تخطيط الوزارة.  -

 رفع الماارات الأدائية.  -

 

 لمعرفة: ثانياً: إدارة المسار الوظيفي في ضوء إدارة ا

إن إدارة المسار الوظيفي في ضوء إدارة المةرفة تتطل  دمج استراتيجيات إدارة المةرفة مع  

خطوات تطوير المسار الوظيفي لتحقيق أقصى استفادة من الموارد المةرفية المتاحة. إليك كيفية القيام  

 :بذلك

 :تقييم وإدارة المعرفة الذاتية 

مةرفتك الحالية من خلاع تحديد الماارات والخبرات التي  تقييم   :تحديد المعرفة الحالية -

 .تمتلكاا بالفةع

التخطيط للخبرات التي يمكن أن يكتسبها العاملون أثناء العمل

يةتقديم النصح والإرشاد المقدم من زملاء العمل في تطوير القدرات التخطيط

ةتوفير مناخ العمل مناخًا تنظيمياً يساعد في تنفيذ الخطط الشخصي

.ملائمة التخطيط الشخصي للمسار الوظيفي مع تخطيط الوزارة

.رفع المهارات الأدائية
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المعرفة  - فجوات  مثع :تحليل  أدوات  والضةف   SWOT استخدام  القوة  نقاط  )تحليع 

 .والفر  والتاديدات( لتحديد الفجوات في مةرفتك ومااراتك

المستمر  - في  :التعلم  المشاركة  خلاع  من  باستمرار  مةرفتك  بتحديث  الدورات   التزام 

 .التدريبية وقراءة الأبحاث والمقالات في مجالك 

 :تحديد أهداف وظيفية قائمة على المعرفة

تحديد أهداف وظيفية تةتمد على المةرفة التي تريد   :وضع أهداف قائمة على المعرفة  -

 .اكتساباا أو تحسيناا 

لقياس، قابلة  التأكد من أن الأهداف محددة، قابلة ل :(SMART) استخدام الأهداف الذكية -

 .للتحقيق، ذات صلة، ومرتبطة بجدوع زمني 

 :جمع وتنظيم المعرفة -

المعرفة - إدارة  أدوات  المةرفة :استخدام  إدارة  أنظمة  وتنظيم   (KMS) تطبيق  لجمع 

 .المةلومات والمةرفة التي تحتاجاا 

شخصية - معرفية  مكتبة  المقالات،  :بناء  الكت ،  مثع  المةرفية  المصادر  وتنظيم  جمع 

 .ث، والدورات التدريبية في مكتبة مةرفية شخصية البحو

 :تطوير وتحسي  المعرفة والمهارات

البحث عن الدورات التي تركز على الماارات  :المشاركة في دورات تدريبية متخصصة -

 .والمةرفة المطلوبة لمسارك الوظيفي

المانيين وتةلم أفضع  الاستفادة من خبرات المرشدين والمستشارين   :التعلم م  الخبراء -

 .الممارسات منام

 :مشاركة المعرفة

المهنية - المجتمعات  في  لتبادع   :المساهمة  المانية  والجمةيات  المنتديات  في  المشاركة 

 .المةرفة والخبرات 

 .تقديم الدعم والتوجيه للزملاء والمبتدئين في مجاع عملك :التدريب والتوجيه -

 :المعرفة استخدام التكنولوجيا لإدارة   -

استغلاع التكنولوجيا للتةلم وإدارة المةرفة،  :استخدام التطبيقات والمنصات الإلكترونية -

 .مثع منصات التةليم عبر الإنترنت والتطبيقات التنظيمية 
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استخدام أدوات التواصع عبر الإنترنت لتبادع المةرفة والتةاون   :التواصل الافتراضي  -

 .مع الزملاء والخبراء

 :كيف المستمرالتقييم والت

تقييم تقدمك نحو أهدافك المانية بشكع دوري وتحديد المناطق التي   :مراجعة دورية للتقدم -

 .تحسين إلى تحتاج 

كن مرنًا ومستةدًا لتةديع خططك وأهدافك بناءً على التغيرات في   :التكيف مع التغيرات  -

 .السوق والمجاع الماني

 :بناء ثقافة معرفية شخصية ومهنية

تةزيز ثقافة الابتكار والتةلم المستمر في بيئة عملك  :الابتكار والتعلم المستمر تشجيع   -

 .الشخصية والمانية 

الةمع على تحسين مااراتك في التفكير   :تطوير مهارات التفكير النقدي وحل المشكلات -

 .النقدي وحع المشكلات لتكون قادرًا على التكيف مع التحديات المستقبلية

اتيجيات، يمكنك إدارة مسارك الوظيفي بفةالية في ضوء إدارة المةرفة، مما  بتطبيق هذه الاستر

 .يتيح لك تحقيق أهدافك المانية والاستفادة القصوى من الموارد المةرفية المتاحة 

الوظيفية،  و بالمستويات  وعيام  زيادة  الوزارة  في  الةاملين  على  عن  يقترل  الوصف  فضلاً 

الوظيفي الكامع لكع وظيفة موجودة في الوزارة، كما تتمثع إدارة المسار الوظيفي في ضوء إدارة  

 المةرفة بما يلي:  

 توفر الجاات المختصة المةلومات الكافية لكع مستوى وظيفي.  -

 صة إستراتيجية المسارات الوظيفية بتطوير المةلمين وتدريبام. تةزز الجاات المخت -

 تلبي الجاات المختصة طموحات المةلمين.  -

 تةدع الجاات المختصة المسار الوظيفي للمةلم حس  مستوى أدائه.  -

 تختار الجاات المختصة الأفراد المسهلين لتولي المناص  القيادية في المدرسة.  -

 كع مةلم بالمكان الذي يناس  مسهلاته.  تحر  الجاات المختصة على إلحاق -

 تقوم الجاات المختصة بتقييم أداء المةلمين بصفة دورية.  -

 تلجأ الجاات المختصة لحع المشكلات عن طريق فرق الةمع. -

 تاتم الجاات المختصة بالمةلمين ليشةر كع مةلم بأنه جزء من فريق الةمع.  -
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 المعرفة: المجال الثالث: التدريب في ضوء إدارة 

التدري  في ضوء المسار الوظيفي وإدارة المةرفة يتطل  تصميم برامج تدريبية تركز على   

 :تةزيز الماارات والمةرفة اللازمة لتحقيق الأهداف المانية. إليك كيفية تطبيق ذلك

 :تحليل الاحتياجات التدريبية 

 .قصيرة وطويلة الأمد البدء بتحديد الأهداف المانية  :تحديد الأهداف المهنية •

  إلى مةرفة الماارات والمةرفة التي تمتلكاا حالياً وتلك التي تحتاج   :تقييم المهارات الحالية •

 .تحسيناا 

تحليع الفجوات بين الماارات الحالية والماارات المطلوبة لتحقيق   :تحديد فجوات المهارات  •

 .الأهداف المانية 

 :تصميم برامج تدريبية مخصصة

أحدث المةارف والممارسات    إلىتصميم برامج تدريبية تستند   :ئم على المعرفة التدريب القا •

 .في المجاع الماني 

التركيز على التدري  الةملي الذي يتيح للمتدربين تطبيق ما تةلموه   :التدريب العملي والتطبيقي •

 .في بيئة عمع واقةية 

 :استراتيجيات التعلم المستمر

الذاتي • المتدربين   :التعلم  المتاحة عبر  تشجيع  المصادر  باستخدام  الذاتي  والتةلم  البحث  على 

 .الإنترنت مثع الدورات المجانية والمقالات والكت  

ة توفر الجهات المختص
المعلومات الكافية لكل

.مستوى وظيفي

تعزز الجهات المختصة
إستراتيجية المسارات
الوظيفية بتطوير 
.المعلمين وتدريبهم

ة تلبي الجهات المختص
.طموحات المعلمين

تعدل الجهات المختصة
لم المسار الوظيفي للمع
.حسب مستوى أدائه

ة تختار الجهات المختص
ي الأفراد المؤهلين لتول

المناصب القيادية في
.المدرسة

تحرص الجهات 
ل المختصة على إلحاق ك
ب معلم بالمكان الذي يناس

.مؤهلاته

تقوم الجهات المختصة
بتقييم أداء المعلمين

.بصفة دورية

تلجأ الجهات المختصة 
لحل المشكلات عن 

.طريق فرق العمل

تهتم الجهات المختصة
معلم بالمعلمين ليشعر كل

بأنه جزء من فريق 
.العمل
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الاستفادة من منصات التةليم الإلكتروني التي تقدم دورات تدريبية وشاادات   :التعلم الإلكتروني •

 .مةتمدة

 :استخدام التكنولوجيا في التدريب

الرقمية  • الوصوع   :الأدوات  لتسايع  المةرفة  إدارة  وأدوات  تطبيقات  المةلومات    إلى استخدام 

 .والمةرفة

الإلكتروني • التعلم  مثع :منصات  منصات  من   Udemyو  Coursera الاستفادة 

 .لتقديم محتوى تدريبي عالي الجودة LinkedIn Learningو

 :التدريب التعاوني والتشاركي

  عمع وجلسات تدريبية تفاعلية لتةزيز تبادع  تنظيم ور  :ورش العمل والجلسات الجماعية  •

 .المةرفة والخبرات بين المتدربين

الممارسة  • الأفكار   :مجتمعات  وتبادع  التواصع  للمتدربين  تتيح  مانية  مجتمةات  إنشاء 

 .والمةلومات 

 :مشاركة المعرفة

بالخبراء والموجاين  تطوير برامج توجيه وإرشاد تربط المتدربين   :برامج التوجيه والإرشاد •

 .في المجاع

والندوات • المؤتمرات  في  والندوات   :المشاركة  المستمرات  حضور  على  المتدربين  تشجيع 

 .لتوسيع شبكاتام المانية والاستفادة من أحدث المةارف

 :التقييم والتطوير المستمر

 .لتدري  قياس فةالية التدري  من خلاع تقييم أداء المتدربين قبع وبةد ا :تقييم الأداء •

 .جمع التغذية الراجةة من المتدربين لتحسين برامج التدري  المستقبلية :التغذية الراجعة  •

 :دعم الثقافة التنظيمية القائمة على المعرفة

 .تةزيز ثقافة التةلم المستمر داخع المنظمة  :تشجيع التعلم المستمر •

المةرفة المكتسبة من    إلىتشجيع الابتكار وتطوير الحلوع الجديدة استنادًا   :الابتكار والتطوير  •

 .التدري  

الوظيفي   المسار  فةالة تةزز من  تدريبية  وتنفيذ برامج  باتباع هذه الاستراتيجيات، يمكن تصميم 

 .للمتدربين وتدعم إدارة المةرفة داخع المنظمة، مما يساهم في تحقيق الأهداف المانية والتنظيمية 

يقترل على الةاملين بالتقيد بتةليمات التدري  والاستكمالات في ظع إدارة المةرفة، من خلاع  و

 التركيز على النقاط الآتية:  

 اعتماد إستراتيجية محددة لتطوير المسار الوظيفي وفق الأسس السليمة.   -



 

135 

 

 القطاعات. توفير برامج تدريبية خاصة تساعد في تطوير ماارات الةمع في شتى  -

 تقديم الدعم من الجاات المختصة نحو تنمية الموارد البشرية.   -

 اتاحة الفرصة للةاملين للمشاركة في رسم الخطط والبرامج التدريبية.  -

 تصميم برامج تدريبية تنسجم مع المسارات الوظيفية.  -

 تقوية الشةور بالانتماء للمدرسة من خلاع البرامج.  -

 ة. تسُايع حضور البرامج التدريبي -

 زيادة الاهتمام برفع كفاءة الةاملين.   -

 جمع الاحتياجات التدريبية للمةلمين بطرق علمية.   -

 التشجيع على تبادع الخبرات بينام.  -

 نشر ثقافة التدري  وأهميته بين المةلمين.  -

 

 

 

 المجال الرابع: التحفيز في ضوء إدارة المعرفة: 

.  سليمةاعتماد إستراتيجية محددة لتطوير المسار الوظيفي وفق الأسس ال

شتى توفير برامج تدريبية خاصة تساعد في تطوير مهارات العمل في
.القطاعات

.  تقديم الدعم من الجهات المختصة نحو تنمية الموارد البشرية

.بيةاتاحة الفرصة للعاملين للمشاركة في رسم الخطط والبرامج التدري

.تصميم برامج تدريبية تنسجم مع المسارات الوظيفية

.تقوية الشعور بالانتماء للمدرسة من خلال البرامج

.تسُهيل حضور البرامج التدريبية

.  زيادة الاهتمام برفع كفاءة العاملين

.  جمع الاحتياجات التدريبية للمعلمين بطرق علمية

.التشجيع على تبادل الخبرات بينهم

.نشر ثقافة التدريب وأهميته بين المعلمين
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يئة التي تدعم تبادع المةرفة والتةلم المستمر،  التحفيز في ضوء إدارة المةرفة يتطل  تةزيز البإن  

المةلومات والموارد التي تساعدهم على تحسين أدائام    إلىتمكين الموظفين من الوصوع  فضلاً عن  

 :وتحقيق أهدافام. إليك كيفية تحقيق ذلك

 :تشجيع الثقافة التنظيمية المعرفية

 .وتبادع المةرفة بين الموظفينإنشاء بيئة تشجع التةاون   :تعزيز ثقافة التعاو  •

المعرفة  • ومشاركة   :تقدير  المةرفة  نقع  في  الموظفون  يقدماا  التي  بالمساهمات  الاعتراف 

 .الأفكار

 :توفير الموارد المعرفية 

المةرفة والمةلومات داخع   إلىتوفير أدوات وأنظمة تساع الوصوع   :أنظمة إدارة المعرفة •

 .المنظمة

رقمية تحتوي على موارد تةليمية مثع الكت  والمقالات والدورات    إنشاء مكتبات  :مكتبات رقمية  •

 .التدريبية

 :التدريب والتطوير المستمر 

توفير برامج تدريبية متقدمة تلبي احتياجات الموظفين وتساعدهم على   :برامج تعليمية متقدمة •

 .تحسين مااراتام

الموظفين من تةلم ماارات جديدة وتبادع  تنظيم ور  عمع تفاعلية تمكن   :ورش عمل تفاعلية  •

 .الخبرات 

 :تشجيع الابتكار والتفكير الإبداعي

 .تقديم مكافآت وحوافز للموظفين الذين يساهمون بأفكار جديدة ومبتكرة :حوافز الابتكار  •

 .إنشاء مساحات عمع تشجع على التفكير الإبداعي وتبادع الأفكار :مساحات للتفكير الإبداعي  •

 :ء والإنجازاتتقدير الأدا

 .الاحتفاع بإنجازات الموظفين وتقديم الشكر لام على مساهماتام :الاعتراف بالإنجازات  •

تقديم مكافآت مادية ومةنوية للموظفين الذين يساهمون بشكع فةاع في إدارة   :برامج المكافآت •

 .المةرفة

 :تعزيز التواصل الفعال

 .لمناقشة التقدم وتبادع المةرفة بين الفرق تنظيم اجتماعات دورية  :اجتماعات دورية  •

التواصل • الأفكار   :منصات  تبادع  لتسايع  الداخلية  الاجتماعي  التواصع  منصات  استخدام 

 .والمةرفة
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 :تمكي  الموظفي 

منح الموظفين المسسوليات والصلاحيات التي تمكنام من اتخاذ القرارات  :تفويض الصلاحيات •

 .والمساهمة في تطوير المةرفة

 .تشجيع الموظفين على المبادرة واقترال الحلوع والمشاريع الجديدة :م المبادرات الذاتيةدع •

 :التعلم م  الفشل

 .تةزيز ثقافة تقبع الفشع والتةلم منه كجزء من عملية الابتكار والتطوير  :ثقافة تقبل الفشل •

 .المستقبلي تحليع الأخطاء والفشع للتةلم مناا وتحسين الأداء  :تحليل الأخطاء  •

 :تطبيق التكنولوجيا لدعم المعرفة

استخدام أدوات التةاون الرقمي مثع تطبيقات إدارة المشاريع ومنصات   :أدوات التعاو  الرقمي •

 .المشاركة الرقمية 

 .استخدام أدوات تحليع البيانات لفام الاتجاهات واكتشاف الفر  الجديدة :تحليل البيانات  •

 :مستمر التغذية الراجعة والتقييم ال

جمع التغذية الراجةة من الموظفين بانتظام لتحديد المجالات التي تحتاج   :جمع التغذية الراجعة •

 .تحسين إلى

 .تقييم الأداء بشكع مستمر لضمان تحقيق الأهداف والمةايير المطلوبة  :تقييم الأداء •

إن هذه الاستراتيجيات، يمكن تةزيز تحفيز الموظفين في ضوء إدارة المةرفة، مما يسام في تحسين  

 .وتحقيق أهدافاا بكفاءة للمسسسة الأداء الةام 

 

 المجال الخامس: الانتماء الوظيفي في ظل إدارة المعرفة: 

استخدام التحفيز 

المشاركة في صنع القرار

تفويض الصلاحيات

.  نظام المكافآت

.  تقديم العون والمساعدة للمعلمين

.  نظام واضح للحوافز
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ويةتبر عنصرًا مامًا في تةزيز  الانتماء الوظيفي هو الشةور بالولاء والالتزام تجاه المنظمة،   

تبني   خلاع  من  الوظيفي  الانتماء  تةزيز  يمكن  المةرفة،  إدارة  ظع  في  والابتكار.  الوظيفي  الأداء 

 :استراتيجيات تركز على تطوير بيئة عمع داعمة ومشجةة للتةلم والتةاون. إليك كيفية تحقيق ذلك

 :تعزيز الثقافة التنظيمية القائمة على المعرفة

 .تةزيز بيئة تشجع على تبادع المةرفة والمةلومات بين الموظفين  :ئة تعاونية خلق بي  •

 .وأهدافاا وكيفية ارتباطاا بإدارة المةرفةالمسسسة تةريف الموظفين بقيم  :قيم المنظمة •

 :توفير فرص التعليم والتطوير

 .ماارات الموظفين تقديم برامج تدريبية مستمرة تساهم في تطوير  :برامج تدريبية مستمرة •

التعليمية  • الماارات  :الدورات  لتةزيز  باا  المةترف  والشاادات  التةليمية  الدورات  إتاحة 

 .المةرفية

 :تقدير ومكافأة المعرفة

 .تقدير الموظفين الذين يساهمون بشكع فةعاع في نشر المةرفة وتبادلاا  :الاعتراف بالمساهمات  •

 .ومكافآت للموظفين الذين يظارون التزامًا بتةلم ونشر المةرفةتقديم حوافز  :مكافآت المعرفة  •

 :تحسي  التواصل الداخلي

 .استخدام منصات تواصع داخلية لتسايع تبادع الأفكار والمةلومات  :منصات التواصل  •

تنظيم اجتماعات دورية لمناقشة التطورات ومشاركة المةرفة بين الفرق   :الاجتماعات الدورية  •

 .المختلفة

 :لابتكار والمبادرات الشخصيةدعم ا

 .تحفيز الموظفين على تقديم أفكار جديدة ومبادرات إبداعية :تشجيع الأفكار الجديدة •

 .توفير مساحات وأوقات مخصصة للابتكار والتفكير الإبداعي  :مساحات الابتكار  •

 :تمكي  الموظفي 

 .القرارات والمبادرة في مجالاتاممنح الموظفين الثقة والسلطة لاتخاذ  :تفويض السلطات •

الاستقلالية • عن   :دعم  المسسولية  وتحمع  الشخصية  المبادرات  اتخاذ  على  الموظفين  تشجيع 

 .تطوير مةرفتام ومااراتام

 :تعزيز الشعور بالانتماء 

الفريق  • بناء  بين   :أنشطة  الةلاقات  وتةزز  الفريق  رول  من  تةزز  وفةاليات  أنشطة  تنظيم 

 .الموظفين 

 .شةور بالفخر والانتماء لإيجاد الاحتفاع بالإنجازات الجماعية والفردية  :بالإنجازات الاحتفاء •
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 :الموارد المعرفية إلىإتاحة الوصول 

 .توفير مكتبات رقمية تحتوي على موارد تةليمية متنوعة  :مكتبات المعرفة الرقمية  •

المعرفة  • إدارة  الوصوع   :أنظمة  تساع  التي  المةرفة  إدارة  أنظمة  المةلومات    إلىتطبيق 

 .والمةرفة

 :تحليل وتقييم مستمر

 .جمع ملاحظات وآراء الموظفين حوع بيئة الةمع وإدارة المةرفة :استطلاعات الرأي •

 .تقييم الأداء الوظيفي بشكع دوري وتقديم التغذية الراجةة المناسبة  :تقييم الأداء •

 :اة المهنية والشخصيةالتواز  بي  الحي

 .توفير سياسات مرنة توازن بين الةمع والحياة الشخصية للموظفين :سياسات مرنة  •

الدعم • التحديات   :برامج  مواجاة  في  الموظفين  لمساعدة  واجتماعي  نفسي  دعم  برامج  تقديم 

 .الشخصية 

 :إدارة التغيير بفعالية

 .والإصلاحات بشكع واضح ومستمر إبلاغ الموظفين بالتغييرات   :التواصل الواضح •

 .توفير الدعم للموظفين للتكيف مع التغييرات والاستفادة مناا :دعم التكيف  •

بتنفيذ هذه الاستراتيجيات، يمكن للمنظمات تةزيز الانتماء الوظيفي في ظع إدارة المةرفة، مما يسدي  

 .تحسين الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية والابتكار  إلى

ةاملين بالتقيد بزيادة درجة الولاء الوظيفي في ظع إدارة المةرفة، من خلاع التركيز  يقترل على ال

 على النقاط الآتية:  

 زيادة الولاء الوظيفي للمةلمين من خلاع استخدام أنماط قيادية حديثة.   -

 رفع الرول المةنوية والسةادة لدى الةاملين.   -

 توفير المناخ المدرسي الذي يشجع على الانتماء.   -

 زيادة التةاون بين طاقم الةاملين في المدرسة يساهم في الارتقاء بالمدرسة.  -

 وضع نظام الحوافز المةموع به في المدرسة يجةلني أستمر في عملي بشكع فاعع.  -

 تطبيق نظام الحوافز بةدالة يوفر الأمان الوظيفي في المدرسة التي أعمع باا.   -

 تايئة الظروف المناسبة في المدرسة من أجع رفع الرول المةنوية للةاملين.  -
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 :  معوقات تطبيق التصور المقترح والحلول المقترحة لها

يواجه عدة مةوقات. فام هذه المةوقات  تطبيق التصور المقترل لإدارة المةرفة والمسار الوظيفي قد   

يمكن أن يساعد في التغل  علياا وتحقيق النجال في تنفيذ الاستراتيجيات. إليك بةض المةوقات الشائةة  

 :وكيفية التةامع مةاا 

 :المقاومة للتغيير

التغيير  • في  الرغبة  الطرق   :عدم  على  الاعتياد  بسب   للتغيير  مقاومة  الموظفون  يواجه  قد 

 .التقليدية 

معها • الوظيفي،   :التعامل  والتطوير  المةرفة  إدارة  فوائد  لشرل  وتدري   توعية  برامج  تقديم 

 .وتشجيع المشاركة التدريجية في المبادرات الجديدة

 :نقص الدعم الإداري

يمكن أن يكون عدم دعم الإدارة الةليا عائقًا كبيرًا لتطبيق استراتيجيات   :عدم التزام الإدارة •

 .لمةرفة والتطوير الوظيفي إدارة ا

إشراك القيادة في الةملية من البداية وإظاار كيف يمكن أن تةود الفوائد على   :التعامل معها •

 .الأداء التنظيمي الةام 

 :نقص الموارد

قد يكون هناك نق  في الموارد المخصصة لتطوير برامج إدارة   :الموارد المالية والبشرية •

 .المةرفة والتدري  الوظيفي 

زيادة الولاء الوظيفي 
للمعلمين من خلال 

استخدام أنماط قيادية 
.  حديثة

رفع الروح المعنوية 
.  والسعادة لدى العاملين

توفير المناخ المدرسي
الذي يشجع على 

.  الانتماء

م زيادة التعاون بين طاق
العاملين في المدرسة 
يساهم في الارتقاء 

.بالمدرسة

وضع نظام الحوافز 
ة المعمول به في المدرس

ملي يجعلني أستمر في ع
.بشكل فاعل

تطبيق نظام الحوافز 
بعدالة يوفر الأمان 

الوظيفي في المدرسة 
.  التي أعمل بها

ة تهيئة الظروف المناسب
في المدرسة من أجل 
رفع الروح المعنوية 

.للعاملين
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البحث عن حلوع مبتكرة ومصادر تمويع بديلة مثع الشراكات مع المسسسات   :تعامل معهاال •

 .التةليمية والمبادرات الحكومية

 :ثقافة المنظمة

ثقافة تنظيمية لا تشجع على التةلم المستمر وتبادع المةرفة   :ثقافة غير داعمة للتعلم والتطوير  •

 .يمكن أن تكون عائقًا 

تةزيز ثقافة التنظيم التي تقدر التةلم والابتكار من خلاع الأنشطة والمبادرات  :التعامل معها •

 .التي تشجع على تبادع المةرفة

 :نقص البنية التحتية التكنولوجية

 .عدم توفر الأدوات والتكنولوجيا اللازمة لإدارة المةرفة بفةالية :نقص الأدوات والتكنولوجيا  •

التحتية التكنولوجية المناسبة وتوفير التدري  على استخدام    الاستثمار في البنية :التعامل معها  •

 .هذه الأدوات 

 :نقص المشاركة والتفاعل

عدم تفاعع الموظفين مع مبادرات إدارة المةرفة قد يكون بسب  عدم   :عدم تفاعل الموظفي  •

 .فامام لأهميتاا 

المةرفة بشكع إيجابي على حياتام  تقديم برامج تةليمية وتوضيح كيفية تأثير إدارة   :التعامل معها •

 .المانية وأداء المنظمة

 :قلة التحفيز

قد لا يشةر الموظفون بالتحفيز للمشاركة في برامج إدارة المةرفة   :عدم وجود حوافز كافية •

 .إذا لم يكن هناك حوافز ملموسة

معها • تبادع   :التعامل  على  وتحفزهم  الموظفين  مشاركة  من  تةزز  ومكافآت  حوافز  تصميم 

 .المةرفة والمشاركة في التدري  

 :إدارة التغيير غير الفعاّلة

التغيير  • الفةالة يمكن أن تسدي   :سوء إدارة  التغيير رير  مقاومة الموظفين وتثبيط    إلى إدارة 

 .جاود إدارة المةرفة

تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير الفةعالة التي تشمع التواصع المستمر، وتقديم   :التعامل معها •

 .مخاوف الموظفين إلىالدعم، والاستماع 

 :مشاكل في التواصل

سوء فام أو نقع   إلى عدم وجود قنوات تواصع فةالة يمكن أن يسدي  :ضعف التواصل الداخلي •

 .رير صحيح للمةلومات 
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التواصع الداخلي واستخدام منصات تواصع تفاعلية لتةزيز تدفق  تحسين قنوات   :التعامل معها •

 .المةلومات 

 :تحديد أهداف غير واضحة

 .إحباط الموظفين وفقدان الحماس إلى قد تسدي  :أهداف غير واضحة أو غير واقعية  •

المسسسة  تحديد أهداف واضحة وواقةية وقابلة للقياس تتماشى مع استراتيجيات  :التعامل معها •

 .الموظفينوتطلةات 

 :الفجوات في المهارات

الماارات اللازمة للاستفادة من أدوات إدارة    إلى قد يفتقر الموظفون   :نقص المهارات اللازمة •

 .المةرفة بفةالية 

 .تقديم برامج تدريبية لتطوير الماارات المطلوبة واستخدام الأدوات بفةالية :التعامل معها •

هذه المةوقات والتةامع مةاا بطرق فةعالة، يمكن تحسين فر  نجال    إلىمن خلاع التةرف 

 .تطبيق استراتيجيات إدارة المةرفة وتطوير المسار الوظيفي 

المقترح   التصور  تطبيق  معوقات  م   للحد  المقترحة  والمسار    لإدارةالحلول  المعرفة 

 الوظيفي 

المقترل   التصور  تطبيق  تواجه  قد  التي  المةوقات  المسار  لتجاوز  وتطوير  المةرفة  لإدارة 

 :الوظيفي، يمكن اعتماد مجموعة من الحلوع والاستراتيجيات الفةعالة. إليك بةض الحلوع المقترحة 

 :التعامل مع المقاومة للتغيير 

 .شرل فوائد إدارة المةرفة والتطوير الوظيفي بوضول لجميع الموظفين :التواصل الفعاّل •

 .غييرات بشكع تدريجي وتشجيع المشاركة خطوة بخطوةتنفيذ الت :المشاركة التدريجية •

 .مخاوف الموظفين والرد علياا بطريقة تةزز الثقة  إلى الاستماع  :الاستماع للمخاوف  •

 :تعزيز الدعم الإداري

إشراك القيادات الةليا في عملية تخطيط وتنفيذ برامج إدارة المةرفة والتطوير   :إشراك القيادة •

 .الوظيفي

التنظيمي وتحقق عوائد   :الفوائدإظهار   • الأداء  تةزز  أن  المةرفة  يمكن لإدارة  توضيح كيف 

 .ملموسة

 :توفير الموارد اللازمة

 .تخصي  ميزانية كافية لدعم برامج إدارة المةرفة والتطوير الوظيفي :التخطيط المالي •
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الأخرى للحصوع على  المسسسات  إقامة شراكات مع المسسسات التةليمية و :البحث ع  شركاء  •

 .دعم إضافي

 .الاستفادة من خبرات الموظفين الحاليين لتقديم التدري  الداخلي :استخدام الموارد الداخلية •

 :تعزيز الثقافة التنظيمية

والابتكار • التعلم  السياسات   :قيم  خلاع  من  والابتكار  المستمر  التةلم  تدعم  التي  القيم  تةزيز 

 .والممارسات التنظيمية 

 .تنظيم أنشطة وفةاليات لتةزيز رول الفريق وتبادع المةرفة :الجماعية الأنشطة •

 :تحسي  البنية التحتية التكنولوجية

الاستثمار في الأنظمة والأدوات التي تدعم إدارة المةرفة مثع نظم   :استثمار في التكنولوجيا •

 .إدارة المةرفة والمكتبات الرقمية

 .اللازم للموظفين على استخدام هذه الأدوات بكفاءة تقديم التدري   :تدريب على التكنولوجيا •

 :تشجيع المشاركة والتفاعل

 .تنظيم برامج توعية لشرل أهمية مشاركة المةرفة وكيفية الاستفادة مناا :برامج توعية  •

تقديم حوافز ومكافآت للموظفين الذين يساهمون بشكع فةعاع في برامج إدارة   :تحفيز المشاركة •

 .المةرفة

 :زيادة التحفيز

وضع نظام مكافآت يشجع الموظفين على تبادع المةرفة والمشاركة في برامج   :تصميم حوافز  •

 .التدري  

 .الاعتراف بالجاود والمساهمات المتميزة بشكع منتظم :تقدير الإنجازات  •

 :إدارة التغيير بفعالية

التغيير  • إدارة  إدارة   :استراتيجيات  استراتيجيات  مثع استخدام  الفةعالة  -Kotter's 8 التغيير 

Step Process. 

 .الحفاظ على تواصع مستمر وشفاف حوع التغييرات وأسباباا وفوائدها  :التواصل المستمر  •

 :تحسي  قنوات التواصل

التواصل  • قنوات  المةرفة   :تحديث  نقع  لتةزيز  الفةالة  التواصع  ومنصات  أدوات  استخدام 

 .والمةلومات 

 .تنظيم اجتماعات دورية لمناقشة التقدم وتبادع الأفكار :الاجتماعات الدورية  •

 :تحديد أهداف واضحة وواقعية

 .وضع أهداف واضحة وقابلة للقياس تتماشى مع استراتيجية المنظمة  :تحديد الأهداف بوضوح •
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 .أهداف مرحلية يمكن تحقيقاا بساولة  إلى تقسيم الأهداف الكبيرة  :التخطيط المرحلي  •

 :زمةتطوير المهارات اللا

 .تقديم برامج تدريبية مخصصة لتطوير الماارات المطلوبة :برامج تدريبية متخصصة •

 .تشجيع الموظفين على التةلم المستمر وتطوير مااراتام بشكع دائم :التعلم المستمر  •

لإدارة   المقترل  التصور  تطبيق  مةوقات  من  الحد  يمكن  والاستراتيجيات،  الحلوع  هذه  بتطبيق 

والموظفين  للمسسسة  المةرفة وتطوير المسار الوظيفي، مما يساهم في تحقيق نجال أكبر وتطوير فةعاع  

 .على حد سواء 

 توصيات الدراسة: 

الباحث مجموعة من التوصايات على النحو  في ضاوء ما توصالت إليه الدراساة من نتائج يقدم  

 التالي:

 إدارة الاهتماام الكبير في باالمساااااار الوظيفي وإعطااء التغاذياة الراجةاة والاهتماام بمجاالات   .1

المسساااساااة وطموحات  مما يساااام في زيادة الكفايات وتحقيق أهداف   أكبرالمةرفة بصاااورة  

 التطوير والتدري  المستمر. من خلاع الةاملين فياا

 المدارس.  للمةلمين والمديرين فيتوفير مناخ تنظيمي فةاع يساعد على التخطيط الفةاع  .2

 وإدارة المةرفة. ، بالمسار الوظيفيإقامة الندوات والمحاضرات والتي تةنى  .3

 ونظام الحوافز والمكافآت. ، إعادة النظر بسياسة تقييم الأداء .4

 ي رسم الخطط والبرامج التدريبية. للمشاركة ف المديرين والمةلميناتاحة الفرصة امام  .5

 المةرفة.  إدارةسار الوظيفي في ضوء تبني التصور المقترل للم .6

 إجراء مزيداً من الدراسات حوع المسار الوظيفي. .7
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 دراسات مقترحة في مجال تطوير إدارة المعرفة والمسار الوظيفي:  

 . دراسة تأثير إدارة المةرفة على الأداء الوظيفي  .1

 . الفجوات المةرفية في المسسسات تحليع  .2

 . على إدارة المةرفةالمسسسة  تقييم تأثير ثقافة  .3

 . دراسة فةالية أنظمة إدارة المةرفة الرقمية .4

 . تحليع تأثير برامج التدري  على تطوير المسار الوظيفي  .5

 . تقييم استراتيجيات تحفيز الموظفين في سياق إدارة المةرفة .6

 . تةزيز إدارة المةرفة وتطوير المسار الوظيفي استكشاف دور القادة في   .7

 . تحليع تأثير التكنولوجيات الجديدة على إدارة المةرفة وتطوير المسار الوظيفي  .8

 . تقييم برامج الإرشاد والتوجيه في تطوير المسار الوظيفي .9

 . استكشاف الةلاقة بين إدارة المةرفة والابتكار في المسسسات  .10
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 ع المراجقائمة المصادر و

  
 

والمرزوقي،   الدين  حسام  ) إبراهيم،  المانية  2018أحمد.  التةلم  مجتمةات  تواجه  التي  المشكلات   .)
(،  29بالمدارس بسلطنة عمان، مجلة الفنون والأد  وعلوم الانسانيات والاجتماع، الةدد )

  306-337 . 
 

لمةاصر والتجربة  (. إدارة الأزمات والمفاوضات: المنظور الإسلامي وا2001إبراهيم، عبد الرحمن. )
 السةودية، دار المآثر للنشر: السةودية. 

 
أثر المسار الوظايفي في رضاا الةاملين بالتطبيق على   .(2014) .أبو القاسم، نادية عبد الله محجو  

الفترة   الأزهري  الزعيم  بجامةة  الزعيم   م 2013  -   2008الةاملين  جامةة  )ماجستير(. 
 الأزهري. كلية الاقتصاد والةلوم الإدارية، السودان. 

 
فة الجامةية،  (. اتجاهات جديدة في إدارة المدرسية، دار المةر2000أبو الوفا، جماع وحسين، سلامة. ) 
 الإسكندرية: مصر. 

 
(. درجة تطبيق مديري المدارس ل دارة بالأهداف وأثرها على فاعلية  2020أبو حمدي، أبي طلاع. )

في   الحكومية  المدارس  على  تطبيقية  دراسة  نظرهم:  وجاة  من  المةلمين  لدى  الذات 
 . 78-63(.  15)4الةاصمة عمان، مجلة الةلوم التربوية والنفسية.  

 
شخصية المانية للمةلم الجديد في  (. دور مدير المدرسة الحكومية في تطوير ال2021أبو زلطة، هناء. )

مدارس مديرية شماع الخليع، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية التربية، جامةة الخليع:  
 فلسطين. 

 
 ( خالد.  زيد،  التجارية  2010أبو  البنوك  في  للةاملين  الوظيفي  الإبداع  على  التنظيمية  القوة  "أثر   .)

 الأوسط، عمان: الأردن. الأردنية"، رسالة ماجستير، جامةة الشرق 
 

 ( إسماعيع.  سةد،  النعق   2021أبو  في  البدوي  الةربي  التعةليم  جااز  واقع    – (. 
 . https://faraamaai.org/article/285واحتياجات 

 
المكتبة، الةدد )2005أبو عابد، محمود. ) المةرفة، مجلة رسالة  إدارة  القائد في  المجلد 1(. دور   ،)

(40  ( ،)5-12 .) 
 
(. مةضلات وقضايا في التربية للقيم في المدارس الةربية في: يةقو  عيرام،  2001عصبة، خالد )أبو  

)تسماتيم( الثقافة    -مجلة  الرئيسي، وزارة  الةالم  الدولة، إصدار مكت   القيم والتةليم في 
 . 479-441والمةارف والرياضة، القدس، 

 
( خالد  عصبة،  الفلس2006أبو  للةر   المستقبلي  التصور  اللجنة  (.  الناصرة:  إسرائيع،  في  طينيين 

 القطرية لرسساء السلطات المحلية الةربية.  
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(. جااز التةليم في إسرائيع: البنية، المضامين، التيارات وأسالي  الةمع، رام  2008أبو عصبة، خالد ) 
 الله: مدار.  

 
(. واقع التةليم عن بةد في المدارس الةربية في إسرائيع ومةوقاته من وجاة  2022اجبارين، ازدهار ) 

 .  92-70(،  21) 6نظر المةلمين. مجلة الةلوم التربوية والنفسية، 
 

( مواه   المتغيرات  2013بابكر،  وبةض  النفسي  بالاحتراق  وعلاقتاا  المانية  الذات  تحقيق   .)
الأساس الحكومية بوحدة الثورة في محافظة كرري  الديمغرافية لدى مةلمي ومةلمات مرحلة  

 بولاية الخرطوم. رسالة ماجستير رير منشورة، جامةة أم درمان الإسلامية، السودان. 
 

دراسة مقارنة    – (. تأثير تطوير المسار الوظيفي على سلوكيات المواطنة التنظيمية  2007باشا، باسع. )
جستير رير منشورة، كلية إدارة الأعماع،  بين المستشفيات الحكومية والخاصة، رسالة ما

 مصر. جامةة عين شمس: 
 

(. تطوير ماارات مديري المدارس الثانوية في محافظات رزة في ضوء مفاوم  2010بدر، يسرى. )
 إدارة المةرفة، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية التربية، الجامةة الإسلامية، رزة. 

 
القدس   الةالي: جامةة(. دور إدارة المةرفة في تحقيق جودة التةليم  2021البدوي، بشاارى عزات. )

، ع.  14المجلة الةربية لضاااامان جودة التةليم الجامةي. مج.  . من وجاة نظر الأكاديميين
47 ،2021 . .   1-30. 

 
  (. أثر استخدام تكنولوجيا المةلومات على تحسين الأداء المسسسي للايئات الةامة 2005بركات، خالد. )

في مجاع المواصلات والنقع، رسالة دكتوراه فير منشورة، كلية الاقتصاد والةلوم السياسية،  
 جامةة القاهرة: مصر. 

 
(، إدارة المةرفاة بين النظرياة والتطبيق، عماان: دار جليس الزماان للنشااااار 2016بطاانياة، محماد. )

 والتوزيع.
 

المدرسية في تنمية الإبداع في المدارس في تنمية في  (. دور الإدارة  2008بلواني، أنجود شحادة. )
المدارس الحكومية في محافظات شماع فلسطين ومةيقاتاا من وجاة نظر مديرياا. رسالة  

 .ماجستير رير منشورة، كلية التربية، جامةة النجال الوطنية، نابلس 
 

(. واقع إدارة المةرفة وأثرها على الأداء المسساساي: دراساة تطبيقية على  2019منى. )بن سامحان،  
كلية الدراساااات التطبيقية وخدمة المجتمع بجامةة الملك ساااةود، المجلة الدولية للبحوث  

  .22-15(2:(1التربوية، 
وأهميته في  المسسسات  (. إدارة المسار الوظيفي في  2020& الةيداني إ. )  ع.،سماعيع    ق.،بورقبة  

 .  24-11(،  1) 6تنمية الموارد البشرية. مجلة البديع الاقتصادي, 
 

(. تطوير المسار الوظيفي للةاملين في المسسسات الاقتصادية. تنمية الموارد  2018بوزورين ف. )
 .  77-53(، 4)13البشرية,  
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(. دور إدارة المسار الوظيفي لوكالة الموارد البشرية في  2019التويجري، فاطمة بنت عبد الةزيز. ) 
،  2، ج.  123، ع.  26مستقبع التربية الةربية. مج.   .التةليمتحقيق التميز التنظيمي بوزارة  

 . 402-328   .  .2019ديسمبر  
 

الةااماة في المملكاة الةربياة  المسساااااساااااات  (. تخطيط المساااااار الوظيفي في 2014الحاارثي، دلاع. )
 السةودية: دراسة استطلاعية.

 
( مةلمات  2016الحشاني، علي.  لدى  توافرها  ودرجة  التدريسية  الكفايات  بمدينة  (.  الأطفاع  رياض 

(،    6(، الةدد ) 2مصراته، المجلة الةلمية لكلية التربية، جامةة مصراته، ليبيا المجلد ) 
194 -220 . 

 
(. تخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمة. مجلة  2020حما ، علي ) 

 .  110-93(, 4)2القبس للدراسات النفسية والإجتماعية, 
 

 (، قاملة: مديرية النشر. 1(. إدارة الموارد البشرية، ط ) 2004حمداوي، وسيلة. )
الأروار الشاامالية من وجاة    (. مسااتوى إدارة الذات لدى مديري مدارس لواء2020خاشااوق، أمية. )

 نظر المديرين. رسالة ماجستير رير منشورة، إربد الأردن. 
 

في رأس الماع الفكري في الجامةات اليمنية في   الاسااتثمار(.  2021خشااافة، ندى منصااور أحمد. )
،  12مجلة الآدا  للدراساات النفساية والتربوية. ع.  . مقترل  المةرفة: تصاورضاوء إدارة 

 .159-112   . . 2021ديسمبر 
 

وعلاقتاا بالدافةية لدى المةلمين    الثقة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية (.  2022الخطي ، ريم ) 
 في منطقة النق . أطروحة دكتوراه رير منشورة، جامةة اليرموك.  

 
(. البنياة المنظمياة ودورها في مماارساااااات إدارة 2021الخنبشاااااياة، رخياة بنات محماد بن عباد الله. )

المجلاة الادولياة للادراساااااات  .مساااااقطالمةرفاة للماديرياة الةااماة للتربياة والتةليم بمحاافظاة  
 .790-766   . . 2021، حزيران 3، ع. 9التربوية والنفسية. مج. 

 
درجة ممارساة القادة الأكاديميين والإداريين في الجامةة  ) .2022.( الخوالدة، ميساون إبراهيم محمد 

)ماجساتير(. جامةة آع  الأردنية للقيادة الشابكية وعلاقتاا بالتشاارك المةرفي لدى الةاملين
 .البيت كلية الةلوم التربوية، الأردن

 
 ( وهيبة.  في  2007داسي،  تطبيقية  دراسة  التنافسية،  الميزة  تحقيق  في  ودورها  المةرفة  إدارة   .)

المصارف الحكومية السورية، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية إدارة الأعماع، جامةة  
 دمشق: سوريا  

 
(. مساااااتوى تقادير الاذات لادى مةلمي المرحلاة الابتادائياة. مجلاه الةلوم النفسااااياة  2016دباابي، بوبكر )

 .365-353( 2) 3والتربوية، جامةه ورقلة، الجزائر، 
 

 ( الأداء  2008دروزة، سوزان.  تميز  على  وأثرها  المةرفة وعملياتاا  إدارة  متطلبات  بين  الةلاقة   .)
الأردنية، رسالة ماجستير رير منشورة،  المسسسي، دراسة تطبيقية في وزارة التةليم الةالي  

 كلية الةلوم الإدارية والمالية، جامةة الشرق الوسط للدراسات الةليا: عمان 
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دراسة ميدانية    -(. المسار الوظيفي وعلاقته بفاعلية الذات ومستوى الطمول2018دري ، جميلة. )
كلية الةلوم الإنسانية  بمسسسة الكارباء والغاز مدينة بسكرة، رسالة دكتوراه رير منشورة،  

 والاجتماعية، جامةة محمد خيضر بسكرة: الجزائر. 
 

 (، مكتبة الةبيكان: الرياض. 2(. إدارة الموارد البشرية، ط ) 2004رشيد، مازن. )
 

 ، المجموعة الةربية للنشر: مصر. 1(. تخطيط المسار الوظيفي ط  2013رضوان، محمود. ) 
منظمة المستقبع، المسسسة الةربية للتنمية    إلى الطريق    - المتميز(. الأداء التنظيمي  2003زايد، عادع. )

 القاهرة. الإدارية: 
 

( دارة المةرفة وأثرها على تميز الأداء دراسااة تطبيقية على الكليات 2011زطمة، نضاااع محمد الة )
 رزة.–الجامةة الاسلامية  رزة،والمةاهد التقنية المتوسطة الةاملة في قطاع 

 
إبراهيم حن  ساااااةيااد. ) الااذكاااء  2021الزهراني،  تةزيز  وأثرهااا في  المةرفااة  (. عمليااات إدارة 
مجلة  .القيادات الأكاديمية بجامةة القصاايم  تحليلية لآراء عينة من الاسااتراتيجي: دراسااة
 410-341   .  .2021، 3، ج. 27الةلوم التربوية. ع. 

 
الساادساة، دار صافاء    "، الطبةة( "اتجاهات مةاصارة في إدارة المةرفة2008عواد ) الزيادات، محمد 

 . عمان، الأردنللنشر والتوزيع، 
 

(، دار صفاء للنشر والتوزيع:  1ط ) (. اتجاهات مةاصرة في إدارة المةرفة  2008الزيادات، محمد. )
 عمان 

 
مدى ممارسة مدخع إعادة هندسة الةمليات الإدارية في   .(2013) .الساعدي، علي بن هلاع بن مبارك

)ماجستير(. جامةة نزوى. كلية الةلوم والآدا ، سلطنة   المدارس المدارة ذاتياً في سلطنة عمان
 عمان. 

 
(. إدارة الموارد البشرية مدخع استراتيجي تكاملي. الطبةة الأولى، إثراء للنشر  2009لسالم، مسيد. ) ا

 .والتوزيع، عمان: الأردن 
 

(. دور عملياعات إدارة المةرفاة في تحساااااين أداء مادارس الادعمج 2022السااااابيةي، فااطماة ساااااةاد. )
دولي للنمو والتطوير التكااملي  كتاا  أبحااث المستمر الا الابتادائياعة الحكومياعة بماديناة الريااض 

  .124-105المةرفة للمستقبليات  الخاصة: تكوينفي التربية 
 

(. درجة ممارسة إدارة المةرفة عند مديري ومديرات المدارس 2011سةادات، موفق وتيم، حسن. )
للأبحاث   المفتوحة  القدس  جامةة  مجلة  نظرهم،  وجاة  من  جنين  مديرية  في  الحكومية 

 فلسطين. : 204  -163(    2(، المجلد )24الةدد )والنشر، 
 

(. تطوير المسار الوظيفي لمةلمي التةليم الأساسي بمصر في ضوء مدخع إدارة  2013السةيد، حسن. )
 : السةودية. 224- 183(،   14الةدد )(، 3الموارد البشرية، مجلة دار المنظومة، مجلد ) 
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(. المسااار الوظيفي لأعضاااء هيئات التدريس في التةليم الةالي في الدوع 2009ساالامة، رمزي.. )
الةااالميااة    الةااالي: التحااديااات الةربيااة وتحااديااات النوعيااة، نحو فضاااااااء عربي للتةليم  

والمساااااسولياات المجتمةياة: أعمااع المستمر الإقليمي الةربي حوع التةليم الةاالي، القااهرة،  
 حزيران/يونيو.  2 -أيار/مايو  31

 
الحليم المدارس الحكومية   .(2015) .سليم، وليد خالد عبد  الذاتية في  المدرسية  واقع تطبيق الإدارة 

)ماجستير(.   المدارة ذاتياً بمحافظات شماع الضفة الغربية من وجاات نظر مديرياا ومةلمياا 
 جامةة النجال الوطنية. كلية الدراسات الةليا، فلسطين. 

 
لدى مةلمات   الابتكارعمليات إدارة المةرفة وعلاقتاا بتحفيز   .(2022) .الساليمان، جواهر بنت فاد 

 .المجلاة الةربياة للةلوم التربوياة والنفساااااياة .الريااض مادارس المرحلاة الثاانوياة في ماديناة  
6(27 ،)79-110. 

تطبيق إدارة المةرفة في مكتبات الجامةات الخاصاااة الساااورية: دراساااة   (،2013)  علي،السااامير.  
 الأردن. عمان، الأردنية،المستمر الدولي الأوع لجميةة المكتبات  علمي،بحث  ميدانية،

 
 المنظمي: دراساااة(. أثر عمليات إدارة المةرفة على الإبداع  2021الساااياني، ماجد قاسااام عبده. )

 .77-49(، 1)7مجلة ريحان للنشر الةلمي.  .ميدانية على الجامةات الخاصة اليمنية
 

( وائع.  مديري  2006شبلاق،  لدى  التخطيط  ماارات  تنمية  في  المدرسي  التطوير  برنامج  دور   .)
الجامةة الإسلامية:   التربية،  الثانوية بغزة، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية  المدارس 

 رزة. 
 

(. إدارة المةرفة والصةوبات التي تةيق تطبيقاا في مدارس التةليم  2008خالد بن محمد. ) الشحي،  
الأساسي الةمانية كما يراها مديرو ومةلمو تلك المدارس. )رسالة ماجستير رير منشورة(،  

 .جامةة اليرموك، إربد: الأردن
 

واء ماركا لةمليات  درجة امتلاك مديري المدارس في ل .(2023) .الشااااريدة، ديانا كامع رصااااا  
ناظار   وجاااااة  مان  الإداري  الاتاناظايام  عانااااصااااار  باتاوافار  وعالاقاتاااااا  الاماةارفاااة  إدارة 

 )ماجستير(. جامةة آع البيت كلية الةلوم التربوية، الأردن. المةلمين
 

(. مسااتوى تطبيق الإدارة الذاتية ومةوقاتاا في المدارس الحكومية في فلسااطين  2021شاال ، باساام. )
مجلاة جاامةاة القادس المفتوحاة للأبحااث والادراساااااات التربوياة    الماديرين.من وجااة نظر 

 .139-125(، 36)12والنفسية. 
 

(. درجة التوافر والأهمية لمتطلبات تطبيق إدارة 2021صاااالال الدين، نساااارين صااااالح محمد. )
المجلة الدولية    .عمانمةرفة في الإشااراف التربوي من وجاة نظر المشاارفين بساالطنة  ال

 .878-858(، 3)9للدراسات التربوية والنفسية. 
 

(. إدارة الموارد البشرية: مدخع استراتيجي متكامع، مسسسة الوراق:  2006الطائي، يوسف وآخرون. )
 عمان. 
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(. إدارة الذات لدى مةلمات رياض الأطفاع: بناء وتطبيق. مجلة أبحاث  2020طةمة، حساين حسان. )
 .177-150(، 1)45البصرة للةلوم الإنسانية. 

 
التدريس لإدارة المةرفة في (. تصااااور مقترل لتنمية ماارات أعضاااااء هيئة  2018طي ، عزيزة. )
 .22-12(5)7اقتصاد المةرفة، المجلة الدولية المتخصصة،  ءضو

 
 (. إدارة الموارد البشرية، الدار الجامةية: القاهرة. 2002عبد الباقي، صلال. ) 

 
 ( الباقي، مضر وآخرون.  في  2011عبد  الرياضية  التربية  ومدرسات  لمدرسي  التةليمية  الكفايات   .)

- 36(،    4(، المجلد )3محافظات الفرات الأوسط، مجلة علوم التربية الرياضية، الةدد )
53 . 

 
(. أثر أنماط القيادة الإستراتيجية على الميزة التنافسية، دراسة ميداني في  2017عبد الدليمي، عدنان )

 الجامةات الأردنية الخاصة، رسالة ماجستير رير منشورة، جامةة آع البيت. 
 

( التةلم الإلكتروني عن بةاد ومجتمع المةرفاة، ورقاة عماع في المستمر  2016عثماان حسااااان عثماان )
 الدولي الحادي عشر لمركز جيع البحث الةلمي حوع التةلم بةصر التكنولوجيا الرقمية.

 
(. اتجاهات مديري المدارس الحكومية الثانوية نحو تطبيق إدارة  2010عثمان، علان محمد خليع. )

ة في المحافظات الشمالية في فلسطين. )رسالة ماجستير رير منشورة(، جامةة النجال  المةرف
 الوطنية، نابلس: فلسطين.  

 
( دور إدارة المةرفااة في تنميااة الماااارات الإداريااة لاادى قيااادات الكليااات  2017الةجرفي، فلال )

 .35الجامةية بمحافظة الدوادمي. مجلة كلية التربية الأساسية للةلوم التربوية والإنسانية 
 

جميلة  المسار  ) .2018.( عطلاوي،  على  وانةكاساا  الةاملة  للمرأة  الوظيفية  الوظيفي:  المةوقات 
)ماجستير(. جامةة محمد  ة الةلوم الإنسانية والاجتماعية بجامةة المسيلةميدانية بكلي  دراسة

 بوضياف، المسيلة. كلية الةلوم الإنسانية والاجتماعية، الجزائر. 
 

 (. إدارة الموارد البشرية المةاصرة: بةد استراتيجي، دار وائع للنشر: عمان. 2005عقيلي، عمر. )
 إدارة المةرفة، دار المسيرة للنشر والتوزيع: عمان.   إلى(. المدخع  2009الةلى، عبد الستار وآخرون. )

 (، دار الصفاء: عمان. 1(. إدارة المةرفة، ط )2008عليان، ربحي. )
 

(. واقع تطبيق الإدارة الاذاتياة في مادارس التةليم الأهلي بماديناة تبوك، مجلاة  2015الةمري، بااسااااام )
 . 220 – 191(، 16)1البحث الةلمي في التربية، 

 
ين الأداء بتخطيط المسار الوظيفي للةاملين في البلديات الكبرى  ن (. علاقة نظام تق2011عناية، جماع. )

بقطاع رزة"، )رسالة ماجستير رير منشورة(، كلية الدراسات الةليا، جامةة الأزهر، رزة:  
 فلسطين. 

 
الكويت لإدارة التميز الإداري  (. درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بدولة 2019الةنزي، خالد. ) 

في نموذج الأوروبي للتميز، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية التربية، جامةة اع البيت:  
 المفرق
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(. دور عمليات إدارة المةرفة في تحسين جودة الخدمات المقدمة في كليات  2019الةنزي، محمود. )
، )رسالة ماجستير رير منشورة(،  ومةاهد الايئة الةامة لتةليم التطبيقي في دولة الكويت 

 المفرق، جامةة أع البيت. 
 

(. دور عمليات إدارة المةرفة في تحسين جودة الخدمات المقدمة في كليات  2019الةنزي، محمود. )
منشورة،   رير  ماجستير  رسالة  الكويت،  دولة  في  التطبيقي  لتةليم  الةامة  الايئة  ومةاهد 

 المفرق، جامةة أع البيت. 
 

ساى   )عواد،  في  2011رال ..  ذاتيا  المدارة  المدارس  فاعلية  مدى  التربوية.   .فلسطين (.  المجلة 
25(100 )1 ،237 -278 . 

 
يز  2022عيساااى، عبد القادر صاااالح. ) تطبيقية على   الأداء: دراساااة(. إدارة المةرفة وعلاقتاا بتمع

لاساتطلاعية.  مجلة مسشار للدراساات ا .ديوان مراقبة التربية والتةليم في مدينة القبة، ليبيا
2(4 ،)181-207. 

 
(، المناهج  26، مجلة المستقبع الةربي، الةدد )2(. نظم مساندة القرارات، ط  2000رال ، ياسين. )

 للنشر والتوزيع: عمان 
 

( درجة ممارساة قادة مدارس منطقة الباحة ل دارة الذاتية وعلاقتاا بمشااركة  2019الغامدي رمزي )
(،  20)1المةلمين في صااااانع القرارات من وجاة نظرهم. مجلة البحث الةلمي في التربية،  

682-708.  
 

(. تصور مستقبلي لتخطيط وتنمية المسار الوظيفي لتحقيق الميزة التنافسية  2015الغامدي، فوزية. )
ات التةليم الةالي السةودي، رسالة دكتوراه رير منشورة، كلية التربية، جامةة أم  في مسسس

 القرى: السةودية 
 

(. إدارة المةرفة كمدخع لتطوير الإدارة التةليمياة للبنات بحافظة جدة، رسالة  2008الغامدي، نواع. )
 .ماجستير رير مناشورة، جامةة أم القرى، المملكة الةربياة السةودية 

 
(. إدارة المسارات الوظيفية وأثرها على الولاء التنظيمي )دراسة مقارنة(، رسالة  2014، مةاذ. )رري  

 دكتوراه رير منشورة، قسم إدارة الأعماع، جامةة دمشق: سوريا 
 

( الةزيز.  الوظيفي من  2011الفاضع، عبد  الوظيفي وانةكاسه على الأمن  المسار  وتنمية  (. تخطيط 
ارة التربية والتةليم، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية الةلوم  وجاة نظر الةاملين في وز

 الإدارية، جامةة نايف الةربية للةلوم الأمنية: السةودية 
 

المساار الوظيفي للةاملين في المسساساات الاقتصاادية. مجلة وحدة    تطوير(.  2018فيروز، بوزورين )
 (. 77-53(، 4)9البحث في تنمية الموارد البشرية 

 
(. إدارة المةرفة وعلاقتاا بقيادة التميز لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية  2020قرعان، هيفاء. ) 

في محافظة الةاصمة عمان من وجاة نظر المةلمين، )رسالة ماجستير رير منشورة(، كلية  
 الةلوم التربوية، جامةة الشرق الأوسط، الأردن 
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ات الوظيفية في إطار إدارة الموارد البشرية، )رسالة  (. محددات تخطيط المسار2009قشي، إلاام. )
 ، الجزائر  قسنطينةماجستير رير منشورة(، جامةة منتوري، 

 
(. درجة ممارسة إدارة المةرفة وعلاقتاا بتطبيق مةايير إدارة الجودة الشاملة  2014قيزان، مالك. ) 

ربية، جامةة اع البيت:  لدى مدراء المدارس في إربد، رسالة ماجستير رير منشورة، كلية الت
 المفرق

 
 الةربية للتنمية الإدارية: القاهرة  المسسسة (. إدارة المةرفة، منشورات 2005الكبيسي، صلال الدين. ) 

 
(. تخطيط المسار الوظيفي للايئة المةاونة لأعضاء هيئة التدريس بکلية الدراسات  2020كفافي، إيمان. ) 

دراسة تحليلية، مجلة الجمةية المصرية للتربية المقارنة والإدارة    – الإنسانية بجامةة الأزهر  
 321- 3(، 12)12التةليمية، 

 
 للطباعة والنشر: الإسكندرية (. إدارة الموارد البشرية، الدار الجامةية 2004ماهر، أحمد. )

 
 تخطيط وتطوير المستقبع الوظيفي، الدار الجامةية للنشر: الإسكندرية   إلى(. دليلك  2009ماهر، أحمد. )

 
(. واقع إدارة المةرفاة ودورهاا في تحقيق الفااعلياة التنظيمياة في كلياات  2021مخزوم، فيولا طلاع. )

عيناة من الجاامةاات الخااصاااااة في على    لبناان: دراساااااةالةلوم التربوياة الخااصاااااة في  
 الاجتماعية. اسااااطنبوع: مةاد التنمية الاقتصااااادية والبحوث  (36-28)   .   .لبنان

(IKSAD). 
 

(. الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية: مدخع لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة  2006المرسي، جماع. )
 جماورية مصر الةربية  القرن الحادي والةشرين. الدار الجامةية. الإسكندرية. 

 
 ( إبراهيم.  الدسوقي  إبراهيم  لمياء  للمةلمين  2020المسلماني،  الوظيفية  المسارات  مدخع (.    بمصر: 

المجلة التربوية لكلية التربية بجامةة سوهاج.   .لتحقيق التنافسية في ضوء التجربة الأمريكية 
74(1 )442 -489 

 
 رسية استراتيجية مةاصرة، دار زهران للنشر: الأردن. (. الموارد البشرية: 2008مصطفى، سيد. )

 
)مطلق،   اليازوري:  2005الدوري.  دار  دراسية،  وحالات  وعمليات  مفاهيم  الاستراتيجية  الإدارة   .)

 عمان 
 

(. واقع مماارساااااة ماديرات المادارس الابتادائياة ل دارة الاذاتية  2019المطيري، عواطف بنات حمادي )
 2في مدينة بريدة، مجلة الخدمة الاجتماعية، الجمةية المصارية للأخصاائيين الاجتماعيين،  

(61 ،)251-283. 
 

مادن    مةرفي: إدارة(. التةليم الةاالي وبنااء مجتمع  2022مةوض، فااطماة بنات عباد المنةم محماد. )
المجلاة التربوياة لكلياة التربياة بجاامةاة   .المةرفاة باالمملكاة الةربياة الساااااةودياة أنموذجاا

 1242-1212   .  .2022، فبراير 3، ج. 94سوهاج. ع. 
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المةاصرة،  المسسسات  (. دليع الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في  2008المغربي، عبد الفتال. )
 المكتبة الةصرية: مصر  

 
( منصور  المدارس 2022مقابلة،  قادة  نظر  وجاة  من  تنفيذها  ومةوقات  الذاتية  الإدارة   .)

 .  28-1(،  10)36بمحافظة الطائف. مجلة أبحاث، 
 

(، أثر القوة التنظيمية على الابداع الوظيفي للةاملين: دراسة حالة  2019مقدم، عبد. عدناني، خولة. ) 
،  02، الةدد  04كلية الةلوم الاقتصادية جامةة بشار، مجلة اقتصاد الماع والأعماع، المجلد  

 . 254  - 243،   2019سمبر  يد 
 

ية(، رسالة  (. دور الدعم التنظيمي في تفةيع إدارة المسار الوظيفي )دراسة ميدان 2020مقسم، فتيحة. ) 
 ماجستير رير منشورة، كلية الةلوم الإنسانية: الجزائر  

 
(. إدارة المةرفة " الممارسات والمفاهيم"، مسسسة الوراق للنشر والتوزيع:  2007الملكاوي، إبراهيم. ) 
 عمان 

 
( محمد.  التةليم  2011مادي،  مسسسات  في  الإداريين  للةاملين  الوظيفي  المسار  تطوير  مةوقات   .)
الأزهر:    الةالي، جامةة  الإدارية،  والةلوم  الاقتصاد  كلية  منشورة،  رير  ماجستير  رسالة 
 فلسطين 

 
(. مدى توافر متطلبات تحقيق الإدارة الذاتية في المدارس 2017مسذن، أساااامه بن شااارف هاشااام )

  .122-81(، 184الثانوية بمحافظة الطائف، مجلة القراءة والمةرفة مصر، )
 

(. دور عمليات إدارة المةرفة في تحسين أداء المسسسات  2019ومفتال، حورية. )النسر، عبد الكريم  
 (. 9التةليمية، دراسة ميدانية، مجلة دراسات الإنسان والمجتمع، الةدد )

 
(، مطابع الفرزدق التجارية:  6(. الإدارة الةامة: الأسس والوظائف ط ) 2006النمر، سةود وآخرون. )
 السةودية  

(. تحساااااين أداء مراكز البحوث بجاامةاة الأميرة نورة بنات عباد  2022النملاه، نوف بنات إبراهيم. )
مجلة شااابا  الباحثين في الةلوم التربوية لكلية التربية   .المةرفةالرحمن في ضاااوء إدارة 

 444-394   .  .2022، يوليو 12جامةة سوهاج. ع. 

 
 ( ناقية سالم حسين..  مكات   2017الاتاني،  في  التربوية  القيادات  لدى  الوظيفي  المسار  (. تخطيط 

   . 2017، آ   8، ع.  6المجلة التربوية الدولية المتخصصة. مج.  . جدةالتةليم بمدينة  
 . 16-33 . 

 
(. أثر تطوير المسار الوظيفي في رضا الةاملين دراسة ميدانية في عدد  2004الايتي، صلال الدين. ) 

(، المجلد 2من الجامةات الأردنية، مجلة جامةة دمشق للةلوم الاقتصادية والقانونية، الةدد )
(20  .) 

 
  - رزة  -(. تخطيط المسار الوظيفي للمدراء في الجامةة الإسلامية2007وادي، رشدي وماضي، كامع. )

   817-779(،    2(، الةدد )15وجاة نظر ذاتية، مجلة الجامةة الإسلامية، المجلد )
 1(. نشرة رقم م ت ع/1996وزارة التربية والتةليم الفلسطينية. ) 
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وتطوير المسار الوظيفي لدى مديرات ووكيلات المدارس  (. تخطيط  2010الياور، عفاف صلال. )
بةض   في ضوء  جدة  بمحافظة  دراسةالثانوية  التربوية.   .ميدانية  المتغيرات:  الةلوم  مجلة 

18(1 )143-205 . 
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 ( 1ملحق رقم )
 الاستبانة بصورتها الأولية 

 
  الله،حفظه ----------------------------------الفاضل: الدكتور 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته:

 الموضوع: تحكيم استبانة 

يقوم الباحث بإجراء دراسااااة عنواناا: تصااااور مقترل لتطوير المسااااار الوظيفي لمةلمي ومديري  

 المةرفة. إدارةالمدارس المدارة ذاتيا في ضوء 

والةماع على رفةتاه؛  ،  أتقادم بااذه الأداة لكم لتقاديم ملاحظااتكم وذلاك لماا عُرف عنكم من رزارة الةلم

ع الرأي للاساااتفادة من خبراتكم في هذا المجاع؛ بادف  لذلك يتقدم الباحث إليكم باساااتمارة اساااتطلا

 سوف تساهم في تطوير هذه الدراسة.، تحكيماا وإبداء ما ترونه من تةديع أو إضافات 

وساااتسخذ بةين الاعتبار جميع ما تقدمونه من  ،  وفي ضاااوء ما تقدم ساااتكون ملاحظتكم محع اهتمام

 دمت ودام عطاسكم، ملاحظات 

 

  والتقدير،وتقبلوا فائق الاحترام ، شاكراً لكم تعاونكم 

 الباحث 

 زياد أبو كوش 

 جوال/ 
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 الشخصية: البيانات القسم الأول: 

 أنثى  ذكر   :الجنس 

 دكتوراه  ماجستير  بكالوريوس  المسهع الةلمي:

   مدير  مةلم  وظيفة المستجي   

 علوم إنسانية  علوم طبيةية   التخص  

 سنة 15أقع  إلى 5  سنوات  5أقع من   سنوات الخدمة:

   سنة 15من  أكثر  

 قع اش 10000أقع من  -قعاش 5000  قع اش 5000أقع من   مستوى الدخع

  قع فأكثراش 10000  

 تصور مقترل لتطوير المسار الوظيفي لمةلمي ومديري المدارس المدارة ذاتيا.  القسم الثاني:

 

 

 الرقم 

 

 الفقرة 

 الوضوح الملاءمة 

غير  ملائمة 

 ملائمة 

غير  صحيحة 

 صحيحة 

 المجال الأول: تخطيط المسار الوظيفي:  

     لدي وعي كافي بمفاوم تخطيط المسار الوظيفي. 1

تحديد اهتماماتي الوظيفية قائم على احتكاكي المباشار  2

 الإدارة.بأعماع 
  

 

 

     أحدد نقاط القوة والضةف لدي. 3

     القدرة على تخطيط مستقبلي الوظيفي.أمتلك  4

أقوم بالتخطيط للخبرات التي يمكن أن أكتساااباا أثناء  5

 الةمع. 
  

 

 

يسااااهم النصاااح والإرشااااد المقدم من زملائي على   6

 تطوير قدراتي التخطيطية.
  

 

 

يوفر المناخ المدرسااااي مناخاً تنظيمياً يساااااعدني في   7

 تنفيذ خططي.
  

 

 

تخطيطي الشاااخصاااي لمسااااري الوظيفي مع يتوافق  8

 تخطيط وزارة المةارف.
  

 

 

     رفع مااراتي. يساعدني تقييمي لمساري الوظيفي في 9
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لدي الاسااااتةداد للتطوير والتوجيه الذاتي لمساااااري   10

 الوظيفي.
  

 

 

 المسار الوظيفي:   إدارةالمجال الثاني:  

الأساااااس تةتماد وزارة المةاارف اساااااتراتيجياة وفق   11

  السليمة لتطوير المسار الوظيفي.
  

 

 

توفر وزارة المةارف المةلومات الكافية لكع مساتوى  12

 وظيفي.
  

 

 

المسااااااارات   13 المةااارف اساااااتراتيجيااة  تةزز وزارة 

 الوظيفية بتطوير المةلمين وتدريبام.
  

 

 

     تلبي وزارة المةارف طموحات المةلمين. 14

المةارف المسااار الوظيفي للمةلم حساا  تةدع وزارة  15

 مستوى أدائه.
  

 

 

لاتاولاي   16 الاماسهالايان  الأفاراد  الاماةاااارف  وزارة  تاخاتاااار 

 المناص  القيادية في المدرسة.
  

 

 

تحر  وزارة المةارف على إلحاق كع مةلم بالمكان  17

 الذي يناس  مسهلاته.
  

 

 

أداء المةلمين بصااااافااة   18 تقوم وزارة المةااارف بتقييم 

 دورية.
  

 

 

تلجاأ وزارة المةاارف لحاع المشااااااكلات عن طريق  19

 فرق الةمع.
  

 

 

تاتم وزارة المةارف بالمةلمين ليشاااةر كع مةلم بأنه  20

 جزء من فريق الةمع.
  

 

 

 المجال الثالث: التدريب:  

توفر وزارة المةارف برامج تدريبية خاصة تساعدني  21

 في تطوير مااراتي.
  

 

 

      وزارة المةارف جاود تنمية الموارد البشرية.تدعم  22

  والبرامجيتال للمةلمين المشااااركة في رسااام الخطط  23

 التدريبية.
  

 

 

يتم تصااااميم برامج تدريبية تنسااااجم مع المسااااارات  24

 الوظيفية.
  

 

 

تقوية الشااااةور بالانتماء    إلىتسدي البرامج التدريبية  25

 للمدرسة.
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المدرسااااة للمةلمين حضااااور البرامج    إدارةتسُاااااع   26

 التدريبية.
  

 

 

باهتمام   27 التدري   كفاءة   إدارةيحظى  لرفع  المدرسة 

 المةلمين.
  

 

 

المادرساااااة الاحتيااجاات التادريبياة للمةلمين  إدارةتقُيم   28

  بطرق علمية.
  

 

 

تشُااجع وزارة المةارف المةلمين على تبادع الخبرات   29

 بينام.
  

 

 

تنشااااار وزارة المةاارف ثقاافاة التادريا  وأهميتاه بين  30

 المةلمين.
  

 

 

 المجال الرابع: التحفيز:  

     ومةلنة.تمُنح الحوافز للمةلمين وفق أسس واضحة  31

     يثُني مدير المدرسة على المةلمين المميزين. 32

     يشُارك المةلم في صنع القرارات المتةلقة بةمله. 33

     يمُنح المةلم صلاحيات تمُكنه من تطوير قدراته. 34

     يكُافأ المةلم مقابع الأعماع الإضافية. 35

الصااةوبات التي  يسُاااعدني مدير المدرسااة في تجاوز  36

 تواجاني في عملي.
  

 

 

على   37 الحوافز والمكااافااآت  منح  آليااات وطرق  تسُثر 

 درجة انتمائي للمدرسة.
  

 

 

لأداء  38 السااااانوي  التقييم  بنتاااائج  الحاوافز  نظام  ترتباط 

 المةلم.
  

 

 

تراعي نظم الحوافز المساااااتخادماة في المادرساااااة   39

 احتياجات المةلمين.
  

 

 

المسااااار الوظيفي وساااايلة محفزة لتحقيق تةُد أهداف   40

 طموحاتي الوظيفية.
  

 

 

 الوظيفي: الخامس: الانتماءالمجال 

     أفكر بالبحث عن عمع أفضع خارج المدرسة. 41

     يشةرني عملي في المدرسة بالسةادة. 42

     أشةر بالانتماء للمدرسة التي أعمع باا. 43

     للارتقاء بالمدرسة.أبذع قصار جادي  44

أفضاع الاساتمرار في مدرساتي الحالية على أي عمع   45

  أخر.
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     أشةر بالأمان الوظيفي في المدرسة التي أعمع باا.  46

     أعد نفسي عنصراً فةالاُ في المدرسة التي أعمع باا. 47

     أفتخر بةملي في المدرسة التي أعمع باا.  48

     يستحق الةمع بالمدرسة الإخلا  والولاء. 49

     تزيد فر  النمو الوظيفي من ولائي للمدرسة.  50

 

 المةرفة إدارةالقسم الثالث: 

 

 الرقم 

 

 الفقرة 

 الوضوح الملائمة 

غير  ملائمة 

 ملائمة 

غير  صحيحة 

 صحيحة 

 المجال الأول: توليد المعرفة: 

يحاث مادير المادرساااااة المةلمين على توظيف التةلم  1

 الذاتي.
  

 

 

يشُاجع مدير المدرساة المةلمين توظيف اساتراتيجيات   2

 التةلم النشط.
  

 

 

تنفياذ ور  عماع باادف   إلىيساااااةى مادير المادرس   3

 تنمية ماارات المةلمين.
  

 

 

يةتمد مدير المدرساة على خبراته الشاخصاية كمصاد  5

 لتوليد المةرفة. 
  

 

 

يسااااتثمر مدير المدرسااااة طاقات وخبرات المةلمين  6

 لتوليد المةرفة.
  

 

 

يحر  مدير المدرسة على تطوير ماارات المةلمين  7

 تخصصاتام.المةرفية ضمن 
  

 

 

يسااتخدم مدير المدرسااة نظام الحوافز المُتال لتشااجيع  8

 المةلمين على الابتكار المةرفي.
  

 

 

يوفر مدير المادرساااااة المةرفة للمةلمين في الةملياات  9

 المختلقة.
  

 

 

يساتخدم مدير المدرسة الوسائط المتةددة في الحصوع   10

 المةرفة الضرورية للمدرسة.
  

 

 

 المجال الثاني: التشاركية:  

يتواصاااع مدير المدرساااة مع المةلمين لتبادع الآراء  11

  والأفكار.
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يحر  مادير المادرساااااة على المشااااااركاة في الأياام  12

 الدراسية.
  

 

 

يسُاااااع مدير المدرسااااة عملية وصااااوع المةلومات  13

 للمةلمين للاستفادة مناا في الوقت المناس .
  

 

 

يسااتخدم مدير المدرسااة البريد الإلكتروني في عملية  14

 تبادع المةرفة.
  

 

 

يةماع مادير المادرساااااة على تاداوع المةرفاة من خلاع  15

 الاتصالات الرسمية ورير الرسمية.
  

 

 

تطوير ماارات المةلمين   إلىيساااةى مدير المدرساااة   16

 البحثية في تداوع المةرفة.
  

 

 

يشاجع مدير المدرساة المةلمين على تناقع المةرفة مع  17

 مشرفيام التربويين.
  

 

 

يوظف مدير المدرساة النشارات التربوية الصاادرة من  18

 وزارة المةارف لاطلاع المةلمين علياا.
  

 

 

الجلساااات الحوارية بين  يشُاااجع مدير المدرساااة على   19

 المتةلمين والمةلمين بادف التشارك في المةرفة.
  

 

 

يشُاااجع مدير المدرساااة على تبادع الخبرات المةرفية  20

 التي يحصع علياا المةلمين من دوراتام التدريبية.
  

 

 

 المجال الثالث: تنظيم وتخزي  المعرفة: 

يوظف مادير المادرساااااة الحااسااااا  الآلي في حفظ  21

 وتخزين البيانات اللازمة للمدرسة. 
  

 

 

يصُااااانف مادير المادرساااااة البيااناات بطريقاة يساااااااع   22

  استرجاعاا.
  

 

 

يحاث مادير المادرساااااة المةلمين على تخزين المةرفة   23

 ذات الةلاقة بةملام.
  

 

 

والتادريا  لحفظ يةتماد مادير المادرساااااة على الحوار  24

 لمةرفة الضمنية في المدرسة.
  

 

 

لدى مدير المدرسااة آلية محددة من المةايير الخاصااة   25

 لطبيةة عمع المدرسة.
  

 

 

يخُزن مدير المدرساااة المةرفة التي يكون مصااادرها  26

 أفراد في المدرسة.
  

 

 

يخُزن مدير المدرساااة التجار  التةليمية الناجحة في  27

 المةلومات للاستفادة مناا في المستقبع.أنظمة 
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يسااااتخدم مدير المدرسااااة برمجيات مختلفة لتخزين  28

  المةرفة.
  

 

 

يحتفظ مدير المدرسااة بتقارير موجزة خاصااة بتنظيم   29

 المةرفة.
  

 

 

يصاانف مدير المدرسااة المةرفة المتوفرة في جداوع   30

 حتى يساع فاماا.
  

 

 

 المجال الرابع: تطبيق المعرفة: 

توفير الأجازة والإمكانات    إلىيساةى مدير المدرساة   31

 التي تساعد على تطبيق المةرفة.
  

 

 

يشُاجع مدير المدرساة المتةلمين على اساتخدام الشابكة  32

 الةنكبوتية بادف تطبيق المةارف التي اكتسبوها.
  

 

 

الجديدة لحع المشاكلات يجُرع  مدير المدرساة الافكار  33

 المدرسية.
  

 

 

يساتثمر مدير المدرساة المةرفة المتاحة في المدرساة   34

 في الوقت المناس .
  

 

 

يحر  مدير المدرساااة على تطوير ثقافته التنظيمية   35

 المةرفة بالمدرسة. إدارةالداعمة لنجال 
  

 

 

يساتثمر مدير المدرساة المةارف المتوافرة في وضاع  36

 الخطط التطويرية لمدرسة.
  

 

 

يتوافر لادى مادير المادرساااااة رسياة واضاااااحاة نحو  38

 المةرفة. إدارةاستراتيجيات تنفيذ  
  

 

 

يمنح مدير المدرسااة المةلمين الحرية اللازمة لتطبيق  39

 مةارفام.
  

 

 

توفير محطات مةرفية   إلىيسااااةى مدير المدرسااااة  40

 لتةزيز الواصع مع المجتمع المحلي.
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 ( 2محلق رقم )
 أسماء السادة محكمي الاستبانة 

 

 مكا  العمل  التخصص الدرجة العلمية  اسم المحكم الرقم  

 جامةة جر   التربوية  إدارة أستاذ  أ.د مةن محمود عياصرة   .1

 جامةة اليرموك  التربوية  إدارة أستاذ  أ.د أحمد محمود رضوان   .2

 جامةة سوهاج  التربوية  إدارة أستاذ  أ.د. مصطفى محمد رج    .3

علم نفس   أستاذ  أ.د عليان القريناوي   .4

 تربوي 

جامةة بن روريون بئر  

 السبع 

علم نفس   أستاذ  أ.د. عارف أبو ربيعة  .5

 تربوي 

جامةة بن روريون بئر  

 السبع 

الجامةة الأمريكية   التربوية  إدارة أستاذ  خالد أبو عصبة  أ.د.  .6

 الةربية رام الله 

 جامةة الخليع التربوية  إدارة مشارك  أستاذ  د. كماع خليع مخامرة   .7

د. إبراهيم سليمان    .8

 المصري

علم نفس   أستاذ مساعد 

 تربوي 

 جامةة الخليع

 الإسلامية/رزة الجامةة  التربوية  إدارة أستاذ مساعد  د. ياسر حس  الأشقر   .9

مناهج وطرائق   أستاذ مساعد  د. يوسف خليع مطر   .10

 التدريس

الكلية الجامةية للةلوم  

 التطبيقية 

 جامةة إربد الأهلية  التربوية  إدارة أستاذ مساعد  د. فريال الخطي    .11
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 ( 3حق رقم )لم
 الاستبانة بصورتها النهائية 

 

 المحترم/ةأختي المستجيبة.... ، أخي المستجيب

 السّلام عليكم ورحمة الله وبركاته: 

يقوم البااحاث باإجراء دراساااااة عنوانااا: تصاااااور مقترل لتطوير المساااااار الوظيفي لمةلمي  

وذلك اسااتكمالاً لمتطلبات الحصااوع على  ، المةرفة إدارةومديري المدارس المدارة ذاتيا في ضااوء  

 درجة الدكتوراه في الإدارة التربوية في الجامةة الةربية الأمريكية. 

وقد صااممت الاسااتبانة في جزأين هما: الجزء الأوع: ويشاامع البيانات الشااخصااية والةامة.   

 والتماثع التنظيمي. ، الجزء الثاني: ويتكون من مقياس التخطيط الإستراتيجي

ولما كانت  ،  ( في المكان الذي تراه مناساااباxا قراءة الفقرات بتمةن ووضاااع إشاااارة )راجي  

،  لان الاادف توفير بيااناات عااماة ،  الادراساااااة لأرراض البحاث الةلمي فقط أرجو عادم ذكر الاسااااام

 وستةامع بالسرية التامة. 

  والتقدير،وتقبلوا فائق الاحترام ، شاكرا لكم تعاونكم 

 

 الباحث 

 كوش زياد أبو 

   0502646820جوال/
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 القسم الأول: البيانات الشخصية:

 أنثى ❑ ذكر  ❑ الجنس:

 دكتوراه ❑  ماجستير ❑ بكالوريوس ❑ المسهع الةلمي:

وظااااااياااااافااااااة  

 المستجي :

  مركز ❑ مةلم ❑

 علوم إنسانية ❑ علوم طبيةية  ❑ التخص :

 سنة 15أقع  إلى 5 ❑ سنوات  5أقع من  ❑ سنوات الخدمة:

   سنة 15من  أكثر ❑ 

 قع اش 10000أقع من  -قعاش 5000 ❑ قع اش 5000أقع من  ❑ مستوى الدخع:

  قع فأكثراش 10000 ❑ 

 

 المسار الوظيفي لمعلمي ومديري المدارس المدارة ذاتيا. القسم الثاني:

 ( في الخانة التي تعكس وجهة نظرك.xيرجى قراءة فقرات الاستبانة بدقة ووضع إشارة )

   الفقرة م
بدرجة  

كبيرة  

 جداً 

بدرج 

ة  

كبير 

 ة 

بدرجة  

متوسط 

 ة 

بدرجة  

 قليلة 

بدرجة  

 قليلة جداً 

 المجال الأول: تخطيط المسار الوظيفي: 

1.  
بشكع   الوظيفي  المسار  مفاوم  الةاملون  يدرك 

 واضح. 
     

2.  
الاحتكاك  على  بناء  الوظيفية  الاهتمامات  تحدد 

 المباشر بأعماع الإدارة. 
     

3.  
خلاع  يتم   من  لدي  والضةف  القوة  نقاط  تحديد 

 التغذية الراجةة المقدمة من تقييم الأداء. 
     

4.  
مستقبلام   تخطيط  على  الةاملين  النظام  يساعد 

 الوظيفي.
     

5.  
يرتكز الةمع على التخطيط للخبرات التي يمكن 

 أن يكتسباا الةاملون أثناء الةمع. 
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6.  
الةمع   النصح والإرشاد المقدم من زملاء  يساهم 

 في تطوير القدرات التخطيطية.
     

7.  
تنفيذ  يساعد في  تنظيميًا  الةمع مناخًا  يوفر مناخ 

 الخطط الشخصية. 
     

8.  
التخطيط   مع يتوافق  الوظيفي  للمسار  الشخصي 

 تخطيط وزارة المةارف.
     

9.  
يساعد التقييم للمسار الوظيفي في رفع الماارات 

 الأدائية.
     

 المسار الوظيفي:  إدارةالمجال الثاني: 

10.  
لكع   الكافية  المةلومات  المختصة  الجاات  توفر 

 مستوى وظيفي.
     

11.  
إستراتيجية   المختصة  الجاات  المسارات تةزز 

 الوظيفية بتطوير المةلمين وتدريبام.
     

      تلبي الجاات المختصة طموحات المةلمين.  .12

13.  
للمةلم  الوظيفي  المسار  المختصة  الجاات  تةدع 

 حس  مستوى أدائه.
     

14.  
المسهلين لتولي   المختصة الأفراد  الجاات  تختار 

 المناص  القيادية في المدرسة. 
     

15.  
إلحاق كع مةلم تحر    المختصة على  الجاات 

 بالمكان الذي يناس  مسهلاته.
     

16.  
تقوم الجاات المختصة بتقييم أداء المةلمين بصفة  

 دورية.
     

17.  
تلجأ الجاات المختصة لحع المشكلات عن طريق  

 فرق الةمع. 
     

18.  
تاتم الجاات المختصة بالمةلمين ليشةر كع مةلم 

 الةمع. بأنه جزء من فريق 
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 المجال الثالث: التدريب: 

19.  
لتطوير  إستراتيجية  المختصة  الجاات  تةتمد 

 المسار الوظيفي وفق الأسس السليمة. 
     

20.  

خاصة  تدريبية  برامج  المختصة  الجاات  توفر 

شتى   في  الةمع  ماارات  تطوير  في  تساعد 

 القطاعات. 

     

21.  
الموارد   تنمية  جاود  المختصة  الجاات  تدعم 

 البشرية.  
     

22.  
يتال للةاملين المشاركة في رسم الخطط والبرامج 

 التدريبية.
     

23.  

ذوي  الةاملين  مع  المختصة  الجاات  تةمع 

مع   تنسجم  تدريبية  برامج  بتصميم  الاختصا  

 المسارات الوظيفية.

     

24.  
البرامج التدريبية المطبقة في النظام الحالي تسدي  

 تقوية الشةور بالانتماء للمدرسة.  إلى
     

25.  
تسُاع الجاات المختصة للةاملين حضور البرامج  

 التدريبية.
     

26.  
المدرسة لرفع كفاءة   إدارةيحظى التدري  باهتمام  

 المةلمين.
     

27.  
المدرسة الاحتياجات التدريبية للمةلمين   إدارةتقُيم  

 بطرق علمية. 
     

28.  
تبادع   على  المةلمين  المختصة  الجاات  تشُجع 

 الخبرات بينام. 
     

29.  
وأهميته  التدري   ثقافة  المختصة  الجاات  تنشر 

 بين المةلمين.
     

 المجال الرابع: التحفيز: 
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      المميزين.يثُني مدير المدرسة على المةلمين   .30

      يشُارك المةلم في صنع القرارات المتةلقة بةمله.  .31

      يمُنح المةلم صلاحيات تمُكنه من تطوير قدراته.   .32

      يكُافأ المةلم مقابع الأعماع الإضافية.   .33

34.  
الصةوبات  تجاوز  في  المدرسة  مدير  يسُاعدني 

 التي تواجاني في عملي. 
     

35.  
منح الحوافز والمكافآت على  تسُثر آليات وطرق  

 درجة انتمائي للمدرسة. 
     

36.  
لأداء   السنوي  التقييم  بنتائج  الحوافز  نظم  ترتبط 

 المةلم.
     

37.  
المدرسة   في  المستخدمة  الحوافز  نظم  تراعي 

 احتياجات المةلمين. 
     

38.  
تةُد أهداف المسار الوظيفي وسيلة محفزة لتحقيق 

 طموحاتي الوظيفية.
     

 المجال الخامس: الانتماء الوظيفي:

39.  
من   المدرسة  خارج  أفضع  عمع  عن  البحث 

 أولويات الأمور التي أفكر باا.
     

40.  
الةاملين   يقود  المدرسة  في  الشةور   إلىالةمع 

 بالسةادة أثناء تأدية عملام.
     

41.  
الانتماء   المةلمين  لدى  يولد  المدرسي  المناخ 

 للمدرسة. 
     

42.  
طاقم الةاملين في المدرسة يساهم في  التةاون بين  

 الارتقاء بالمدرسة.
     

43.  
يجةلني  المدرسة  في  به  المةموع  الحوافز  نظام 

 أستمر في عملي بشكع فاعع. 
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44.  
في   الوظيفي  الأمان  يوفر  بةدالة  النظام  تطبيق 

 المدرسة التي أعمع باا. 
     

45.  

المدرسة على تايئة الظروف المناسبة   إدارةتةمع  

المةنوية   الرول  رفع  أجع  من  المدرسة  في 

 للةاملين.

     

46.  
الذي   المدرسة يجةلني فخورا بالمكان  الةمع في 

 أعمع به.  
     

 

 المةرفة إدارةالقسم الثالث: 

 ( في الخانة التي تعكس وجهة نظرك.xيرجى قراءة فقرات الاستبانة بدقة ووضع إشارة )

   الفقرة م

بدرجة  

كبيرة  

 جداً 

بدرج 

ة  

كبير 

 ة 

بدرجة  

متوسط 

 ة 

بدرجة  

 قليلة 

بدرجة  

 قليلة جداً 

 المجال الأول: توليد المعرفة: 

1.  
المدرسة المةلمين على توظيف التةلم  إدارةتحث 

 الذاتي بقصد توليد مةرفة جديدة لديام.
     

2.  

توظيف   إدارةتشُجع   على  المةلمين  المدرسة 

جديدة  مةارف  لتوليد  النشط  التةلم  إستراتيجيات 

 لديام. 

     

3.  
تنفيذ ور  عمع بادف   إلىالمدرسة    إدارةتسةى  

 تنمية ماارات المةلمين. 
     

4.  
المةلم   إدارةتةتمد   خبرات  على  المدرسة 

 الشخصية كمصدر لتوليد المةرفة.  
     

      تستثمر طاقات وخبرات المةلمين لتوليد المةرفة.   .5

6.  
ماارات    إدارةتحر    تطوير  على  المدرسة 

 المةلمين المةرفية ضمن تخصصاتام.
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7.  
المُتال   إدارةتستخدم   الحوافز  نظام  المدرسة 

 لتشجيع المةلمين على الابتكار المةرفي.
     

8.  
في    إدارةتوفر   للمةلمين  المةرفة  المدرسة 

 الةمليات المختلقة.
     

9.  
في   إدارةتستخدم   المتةددة  الوسائط  المدرسة 

 الحصوع على المةرفة الضرورية للمدرسة. 
     

 المجال الثاني: التشاركية: 

10.  
المدرسة مع المةلمين لتبادع الآراء    إدارةتتواصع  

 والأفكار. 
     

11.  
المدرسة على المشاركة في الأيام    إدارة تحر   

 الدراسية. 
     

12.  
المةلومات   إدارةتساع   وصوع  عملية  المدرسة 

 للمةلمين للاستفادة مناا في الوقت المناس . 
     

13.  
في   إدارةتستخدم   الإلكتروني  البريد  المدرسة 

 عملية تبادع المةرفة. 
     

14.  
من    إدارةتةمع   المةرفة  تداوع  على  المدرسة 

 خلاع الاتصالات الرسمية ورير الرسمية. 
     

15.  
ماارات   إلىالمدرسة    إدارةتسةى   تطوير 

 المةلمين البحثية في تداوع المةرفة. 
     

16.  
المدرسة المةلمين على تناقع المةرفة   إدارةتشجع  

 مع مشرفيام التربويين.
     

17.  
المدرسة النشرات التربوية الصادرة    إدارةتوظف  

 من وزارة المةارف لاطلاع المةلمين علياا.
     

18.  
المدرسة على الجلسات الحوارية بين    إدارةتشجع  

 المتةلمين والمةلمين بادف التشارك في المةرفة. 
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19.  

الخبرات   إدارةتشجع   تبادع  على  المدرسة 

المةرفية التي يحصع علياا المةلمون من دوراتام 

 التدريبية.

     

 المجال الثالث: تنظيم وتخزي  المعرفة:

20.  
حفظ    إدارةتوظف   في  الآلي  الحاس   المدرسة 

 وتخزين البيانات اللازمة للمدرسة.  
     

21.  
يساع   إدارة تصنف   بطريقة  البيانات  المدرسة 

 استرجاعاا. 
     

22.  
تخزين    إدارةتحث   على  المةلمين  المدرسة 

 المةرفة ذات الةلاقة بةملام.
     

23.  
المدرسة على الحوار والتدري  لحفظ    إدارةتةتمد  

 لمةرفة الضمنية في المدرسة. 
     

24.  
المةايير    إدارة لدى   من  محددة  آلية  المدرسة 

 الخاصة بطبيةة عمع المدرسة. 
     

25.  
يكون    إدارةتخزن   التي  المةرفة  المدرسة 

 مصدرها أفراد في المدرسة. 
     

26.  
المدرسة التجار  التةليمية الناجحة    إدارة تخزن  

 في أنظمة المةلومات للاستفادة مناا في المستقبع.
     

27.  
المدرسة برمجيات مختلفة لتخزين   إدارةتستخدم  

 المةرفة.  
     

28.  
خاصة   إدارةتحتفظ   موجزة  بتقارير  المدرسة 

 بتنظيم المةرفة.
     

29.  
في    إدارةتصنف   المتوفرة  المةرفة  المدرسة 

 جداوع حتى يساع فاماا.
     

 المجال الرابع: تطبيق المعرفة: 
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30.  
الأجازة    إلىالمدرسة    إدارةتسةى   توفير 

 والإمكانات التي تساعد على تطبيق المةرفة.
     

31.  

استخدام    إدارةتشجع   على  المتةلمين  المدرسة 

التي   المةارف  تطبيق  بادف  الةنكبوتية  الشبكة 

 اكتسبوها. 

     

32.  
لحع    إدارةتجر    الجديدة  الأفكار  المدرسة 

 المشكلات المدرسية.
     

33.  
في    إدارةتستثمر   المتاحة  المةرفة  المدرسة 

 المدرسة في الوقت المناس .
     

34.  
ثقافته    إدارةتحر    تطوير  على  المدرسة 

 المةرفة بالمدرسة.   إدارةالتنظيمية الداعمة لنجال  
     

35.  
في    إدارةتستثمر   المتوافرة  المةارف  المدرسة 

 وضع الخطط التطويرية للمدرسة.
     

36.  
لدى   نحو   إدارة تتوافر  واضحة  رسية  المدرسة 

 المةرفة.  إدارةإستراتيجيات تنفيذ 
     

37.  
اللازمة    إدارةتمنح   الحرية  المةلمين  المدرسة 

 لتطبيق مةارفام.
     

38.  
توفير محطات مةرفية   إلىالمدرسة    إدارةتسةى  

 لتةزيز التواصع مع المجتمع المحلي. 
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Abstract 

The study aimed to build a proposed vision for developing the career path for 

principals and teachers of self-managed schools in the Negev region in light of knowledge 

management, and to identify the extent to which the reality of the career path and 

knowledge management differs according to the variables of the study (gender, academic 

qualification, specialization, years of service, respondent’s job, level Income) for the study 

sample members. 

The researcher adopted the descriptive approach and used the study tool represented 

by the questionnaire. The questionnaire consisted of two sections, the first: personal 

competencies, and the second section: the reality of the career path, distributed into five 

areas (career planning, career affiliation, motivation, training, and career path 

management). The third section: Knowledge Management. The study community 

consisted of all male and female school teachers in Arab education in the Negev, 

numbering (5,240) male and female teachers, during the first and second semesters of the 

academic year 2023/2024, according to statistics from the Ministry of Education. As the 

sample consisted of (383) male and female teachers, the study reached the following 

results: 

The results showed that the arithmetic mean of the study sample’s estimates on the 

reality of the career path for principals and teachers of self-managed schools in the Negev 

region came with an average rating, as the field of “career path planning” ranked first and 

with an average rating, while the field of “career path management” came in last place. 

With an average rating. The results also showed that the arithmetic mean of the study 

sample’s estimates on the knowledge management scale was rated at an average rating. As 

for the study sample members’ estimates of the areas of the knowledge management scale, 
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the field of “application of knowledge” came in first place with a high rating, while the 

field of “organizing and storing knowledge” came in last place. With an average rating. 

The results showed that there were statistically significant differences at the level of 

statistical significance (α < 0.05) for the estimates of the study sample members on all areas 

of the reality of career path development, with the exception of the field of career affiliation 

according to the gender variable, where the differences were in favor of the male group. 

The results also showed that there were differences according to the academic qualification 

variable, where the differences were in favor of the doctoral and master’s categories. The 

results also showed that there were differences according to the respondent’s job variable 

in favor of the teacher category. The results also showed that there were differences 

according to the variable of specialization and according to the variable of years of service, 

in favor of the group of less than five years and the group of (5) to (15) years. The results 

also showed that there were differences according to the variable of income level in favor 

of (5,000) shekels to less than (10,000).) Shekel. 

The results also showed that there were statistically significant differences at the level of 

statistical significance (α < 0.05) for the estimates of the study sample members on all areas 

of knowledge management in the gender variable, where the differences were in favor of 

males. The results also showed that there were no differences in the academic qualification 

variable, and the differences were in favor of the master’s and doctorate degrees. The 

results also showed that there were no differences in the job variable and the specialization 

variable. The results also showed that there were differences according to years, as the 

differences were in favor of 5- to 15-year-olds. The results also showed that there were 

differences according to age. The differences in favor of (5,000) shekels were less than 

(10,000) shekels. 
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The study also revealed the proposed vision of the career path for principals of self-

managed schools in the Negev region in light of knowledge management, as the vision 

included five main dimensions, which included: Career path planning, career management, 

training, motivation, and career affiliation under knowledge management. 

In conclusion, the study recommended a set of recommendations, the most important of 

which were: great attention to the career path, giving feedback, and greater attention to the 

areas of knowledge management, which contributes to increasing competencies and 

achieving the organization’s goals and the ambitions of its employees. Providing an 

effective organizational climate that helps effective planning for school staff. And holding 

seminars and lectures related to career path and knowledge management. And 

reconsidering the performance evaluation policy and the incentives and rewards system. 

Providing the opportunity for employees to participate in drawing up training plans and 

programmes. And conduct further studies on career path and knowledge management. 

Keywords: Career path, knowledge management, Negev, School principals, Self-managed 

primary schools. 

 


